
 

299 
 

 معلى العاملين معه وأثرهأنماط السلوك القيادي لمديري المدارس الابتدائية 

 م. خديجة واجد عبود

 مديرية تربية الرصافة الاولى

khadijah.abood@gmail.com 

 :لصستخالم

نظراً لتباين السلوكيات التي ينتهجها القادة مع العاملين فان موضوع أنماط السلوك القيادي يتطلب الدراسة 

وقد جاءت مشكلة  العاملين.والفحص باستمرار للوقوف على النمط القيادي الأكثر ملائمة للارتقاء باداء 

راسة بإتباع النمط القيادي الذي يؤثر تهتم القيادات الادارية موضوع الد )هلهذه الدراسة بتساؤل مفاده 

في حين ظهرت اهمية الدراسة بانها تناولت موضوعا مهما في العمل الإداري وسط  العاملين(على اداء 

وتناولت الدراسة متغيرين هما الأنماط القيادية  التغيرات والاضطرابات التي حصلت في البيئة العراقية.

وعلاقة  الحاليةت التوجهاع ممها انساج ىدومئدة السا القياديط نملوأداء العاملين بهدف معرفة طبيعة ا

ي ف مدارسء في خمسة المدرامن معاوني  (40)ة الدراسة من عينوتكونات  العاملين.ى اداء علثير التا

ع لدراسة مجتمة وميل لتبني القياديين غبر )هناكتنتاجات الاسم اه الاولى. وكانتمديرية تربية الرصافة 

ين وبيان تاثيرهم لماد الععنادات وبالقي سالنفبتعزيز الثقة  التوصيات( )واهم ةالقياديوالسلوكيات ط الانما

 .عملهم(عن طريق اسنادهم وتشجيعهم ومنحهم صلاحيات في مجال  أكبرعلى تحمل مسؤوليات 

 .مديري المدارس -انماط السلوك القيادي –: السلوك القيادي الكلمات المفتاحية

Patterns of leadership behavior for primary school principals and its 

impact on those working with it 
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Abstract: 

Given the variation in the behaviors pursued by leaders with employees, the 

issue of leadership behavior patterns requires constant study and examination to 

find out the most appropriate leadership style to improve the performance of 

employees. The problem of this study came with a question that (Do the 

administrative leaders, the subject of the study, care about following the 

leadership style that affects the performance of workers), while the importance 

of the study appeared that it dealt with an important topic in administrative work 

amid the changes and turmoil that occurred in the Iraqi environment. The study 

dealt with two variables, the leadership styles and the performance of the 

employees, with the aim of knowing the nature of the prevailing leadership style 

and its consistency with the current trends and the relationship of impact on the 

performance of the employees. The study sample consisted of (40) assistant 

principals in five schools in the First Rusafa Education Directorate. by assigning 

them, encouraging them and granting them powers in their field of work). 

Keywords: Leadership behavior – Leadership behavior patterns – School 

principals. 

 :البحث( )منهجيةالمبحث الاول 
 :أولا: مشكلة الدراسة

م اهم هل بم مورد ثمين هملين العالان  التعليمية،المؤسسات ح نجار وس اساساصبحت الانماط القيادية 

دفع يذي ال المحركي فه المرسومة.ويتوجب ادارتهم بالشكل الذي يحقق الاهداف  جعناصر الانتا
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موضوع  المؤسسسا التعليمية وتوجهم اهتمافان  ذلكم ورغ المطلوب.المرؤوسين نحو تحقيق الاداء 

 العاملين،سلبا على اداء  سالمطلوب مما ينعك ىالقيادي هو دون المستوالسلوك ط انماو نح الدراسة

ة لتطبيق انظمة وتعليمات العمل وضعف اهتمامها بالسلوكيات الاداريادات القيام اهتم هفالملاحظ هو توج

 الاتي:هذه المشكلة يمكن طرح السؤال  المعروفة. ومنالمطلوبة وفق الانماط القيادية 

 العاملين؟هل تهتم القيادات الادارية موضوع الدراسة باتباع النمط القيادي الذي يؤثر على اداء 

 البحث ثانيا: اهداف
انسجامها مع التوجهات الحديثة  ىطبيعة الانماط القيادية السائدة في مجتمع الدراسة ومدالتعرف على  .1

 للادارة 

 العاملين.اداء  ى. معرفة مستو2

 العاملين.. دراسة الاثر بين انماط القيادة واداء 3

انب . اظهار واقعية مشكلة البحث واطلاع المعنيين على الجوانب الايجابية من اجل تعزيزها والجو4

 لمعالجتها.السلبية 

 :ثالثا: اهمية الدراسة

 ةالعراقية البيئي فة الاداريدة سلوك القياط انماوع موضت تناول كونهان مة الدراسذه ه اهميةع تنب

 المضطربة حاليا كمحاولة لمعرفة أي الانماط التي تلائم او تدفع اداء العاملين باتجاه تحقيق الاهداف

 المتسلط.في حين كانت هذه البيئة في فترات سابقة مستقرة ويسود فيها النمط  التعليمية،المؤسسة 

 

 :الدراسة رابعا: نموذج

بالانماط  مالاهتماد فعن العاملين،ة واداء القياديط الانماين بثير تاة علاقود وجة الدراس جوذانم ضريفت

 للدراسة . المفاهيمي جالانموذ يوضح (1)والشكل  صحيح والعكسالعاملين  لدىالقيادية يزداد الاداء 

 المتغير المعتمد           مستقل                               المتغير ال                       

 ) أداء العاملين (                                       القيادي(السلوك  )انماط                 

 

  

 القدرة على أداء العمل                                               النمط المتسلط                      

 

 النمط الديمقراطي                                                  

 الرغبة في أداء العمل                                                                                      

 النمط الودي                                                     

 

 الفرصة لأداء العمل                                                      النمط الفوضوي                      

 

 (1الشكل رقم )

 أنموذج البحث المفاهيمي

 :الدراسة فرضيات :خامسا

 هي:اعتماداعًلى ماذكر في اهداف البحث فقد وضع فرضية الرئيسة 
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 العاملين(علاقة تاثير ذات دلالاة احصائية بين انماط السلوك القيادي واداء  )توجد

 التالية:وتتفرع منها الفرضيات  

 العاملين.. توجد علاقة تاثير ذات دلالة احصائية بين النمط القيادي المتسلط واداء 1

 العاملين.. توجد علاقة تاثير ذات دلالة احصائية بين النمط القيادي الديمقراطي واداء 2

 العاملين.. توجد علاقة تاثير ذات دلالة احصائية بين النمط القيادي الودي واداء 3

 العاملين.. توجد علاقة تاثير ذات دلالة احصائية بين النمط القيادي الفوضوي واداء 4

 :: أساليب جمع المعلومات والوسائل الإحصائيةسادسا

في ما يخص اساليب جمع المعلومات اعتمد البحث في الجانب النظري على الادبيات الادارية المتخصصة 

اما معلومات الجانب الميداني فقد حصل عليها من الاستبانة التي تم تصميمها في ضوء  والاجنبية.العربية 

(( في صياغة  Hellriegel , etal ., 1999:526 – 528ستعانة من ))الاطار النظري للبحث وبالا

الاسئلة الخاصة بالانماط القيادية . اما الاسئلة المتعلقة باداء العاملين فقد تم صياغتها بالاعتماد على )) 

Forster , 2005:68  . ))المدراءونوا معا )طى الوسدات بالقيات تمثلة عينى علت وزعتبانة الاسذه وه 

 .المدارس الابتدائية التابعة لمديرية تربية بغداد الرصافة الاولىي ف (

ري المعياوبخصوص الوسائل الاحصائية استخدام الوسط الحسابي الموزون ، وشدة الاجابة ،والانحراف 

الانحدار البسيط  معاملتخدام اس وكذلكة . العينراد افت اجابا اتساق مدى لقياستلاف الاخل ومعام، 

 اثر الانماط القيادية في اداء العاملين . لقياس

 :سابعا:اختبار الصدق والثبات

لقد اجرا اختبار )الفاكرونباخ( من اجل قياس الصدق والثبات لاداة الدراسة ) الاستبانة (.وقد ظهرت 

 النتائج الاتية بما يتعلق بالمتغير المستقل ) انماط السلوك القيادي (

 ( 0.998 )قيمة الفاكرونباخ للنمط المتسلط  .1

 ( 0.994 )قيمة الفاكرونباخ للنمط الديمقراطي   .2

 ( 0.999 ) قيمة الفاكرونباخ للنمط الودي  .3

 ( 0.997 )قيمة الفاكرونباخ للنمط الفوضوي   .4

 وفيما يتعلق بمحددات المتغير التابع ) اداء العاملين ( فكانت كما ياتي :

 ( 0.956لمتغير القدرة على اداء العمل ) قيمة الفاكرونباخ  .1

 ( 0.956قيمة الفاكرونباخ لمتغير الفرصة لاداء العمل )   .2

 ( 0.955قيمة الفاكرونباخ لمتغير الرغبة لاداء العمل )   .3

% ( وهي النسبة المقبولة في بحوث 75وبما ان النتائج التي حصل عليها كانت نسابتها اكبار من ) 

الادارية ، عليه تعد الاستبانة ذات صدق وثبات كبيرين وصالحة لقياس متغيرات الدراسات الانسانية و

 الدراسة .

 ) النظري الجانب ( الثاني المبحث
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 :اولاً: مفهوم القيادة

غط على العاملين للحصول على الأداء الضكان المفهوم التقليدي للقيادة يعتمد على نمط موحد هو أسلوب 

لديهم استعداد لتحمل  وليسالمطلوب منهم ، يعدهم سلبيون ولا يفكرون باهداف المؤسسة التعليمية 

ون إن يكون يرغبملين العادة ، وان للقياة الموقفية بالطبيعالمسؤولية . ألا إن القيادة بمفهومها الحديث تعتقد 

ة وان استمالتهم بهذه البدايذ من تحقيقهراد ي وما فيهادث يح ومامؤسسة لهم قادة يشركونهم في شؤون ال

 . (203،  2006ت ، )العطياالطريقة يساعد على استجابتهم إلى كل ما يطلب مانهم 

رين العشرن القن مني الثاف النصي فدراسات الكتاب والباحثين  وتناولتوظهر هذا المفهوم العلمي للقيادة 

 ,.Daft & Nioنهم ) بيئدة السات والعلاقاراد الأفة أداء تنميي ف وتاثيرها وأهميتها طبيعتهاة لمعرف

2001: 349 ) . 

البشرية التي  النفسع مل تتعاما كونهدة معق تركيبةمن ضى يبقدة القياوع موضن فام الاهتماذا هع كال وم

ا وتغيرهة البيئد تعقين ع لافض،  لهادد محر مساع لوضل المجاي يعطيصعب احتوائها ، الأمر الاذي لا 

 عب استيعابها.يصد قي التطر بالمخاة محاط المؤسسات التعليميةدة قيال يجع مماتمرار باس

لا يوجد  ،وبذلكع المجتمة وطبيعة البيئيرات المتغيوهناك تعاريف متعددة وضعت للقيادة تماشيا مع 

.  ( 555الشاماع وحماود ، )دة للقياد موحوم مفهإجماع متكامل بين الباحثين المتخصصين على تحديد 

 Rose )و  ( Click , 2002:19ن : ) مل كف تعريل تفاعة عملي بانهادة للقياعت وضي التاريف التعن فم

بانها إمكانية التاثير في المجموع باتجاه تحقيق الأهداف )  ( Robbins, 2001:314 )و  ( 1999:314 ,

ة السلسلق طرين عمي الرسر وغينبين الرسمي الجاذ ياخن أن ممكثير التاذا هى إن إلف التعريير ويش

 وتوجيهة للمؤسسبانها خلق رؤيا  ( Nickels , etal ., 2002:207 ) وعرفهاة . المؤسسي فة الإداري

بان  يوضح. إن هذا المدخل   ةالمؤسسول إلى أهداف للوصة بفاعليللعمال  الاخرينز وتحفيدريب وت

بة اتجباسد القائت إمكاناتكمل تسد من مؤهلات وإنما القائ يحمل بماي كتفتداف لا الأهعملية تحقيق 

ندة تؤدي إلى التفاعل بين الطرفين بعد ان كانت محصورة في ساوة كق لام ودعمهعتهم وقناين المرؤوس

 شخص القائد .

أنشطتهم للمساعدة  وتوجيهخرين والإيحاءات والحث لاعملية تاثير أي شخص على الأفراد ا ) كذلكوهي 

ة إمكانيي إن يعنذا وه ( Jones, etal ., 2000:463 ، )( التعليمية ةالمؤسسداف وأهدافهم أهق تحقيي ف

د القائ يواجهذي الف الموقب حس يمارسثير التاق التاثير على المرؤوسين وان هذا طرين عر تظهدة القيا

د فقني الإنسا كلوبالسق يتعلدة للقيار آخداً بعف أضاه اتجا وهناكد نمط موحد في القيادة . يوجث لا حي

 . (المرؤوسين  كلوسبانها عملية التاثير في ( ، ) Chmiel, 2000:279)  عرفها

 عرفها كما ( Gerto,1997:350) (دف معين هخرين نحو تحقيق لاا كلوس ) توجيهبانها  كذلكوعرفت 

( Julie & Tim, 2010:336 ) (  ه باتجاملين العاراد الأفود جه ويوجه يهيءذي الالنشاط  ذلكهي

إن هذا الاتجاه قد أضاف مفهوما جديداً للقيادة بوصفها سلوكا يرتبط  (داف المنظمية الأهق تحقي

ت بحاجاة المتعلق وكاذلكف ، الموقرات ومتغي وشخصايتهة المتنوع كقدراتهد بالقائة المتعلقبالمتغيرات 

 خرين .لاا سلوكات يتمكن القائد من التاثير على ين . وعن طريق هذه المتغيرالمرؤوس

 ثانيا : أنماط السلوك القيادة

في بداية الكلام عن انماط السلوك القيادية يتضح بان الكثير من التصنيفات لها تنبثاق مان أفكار نظرية ) 

X ( و )Y (  ، ( إشارة الى ما طرحه  490،  488:  1995فيذكر ) المدهون والجزراوي (Benson ) 

.  (ماكريكر  )ى افكار علداً معتمملين العان ع يحملهاي التدات الاعتقان متي يابان النمط القيادي للمدير 



 

303 
 

واذا  ، لبالعمم المهتنمط القيادي الد يعتم فانه ( X )ة نظرير منظان مراد الافه تجاد القائد اعتقان كاذا فا

 تم بالعاملين .المهدي القيانمط التخدم يس فانه ( Y )ة نظرير منظان مده اعتقان كا

ن عدد يحوياتها والاذي مستع جميي وفة مؤسسي أي فالقائد  يستخدمهان النمط القيادي هو الاسلوب الذي 

 : Jones , etal ., 2000)  الاخرىة الاداري لوظائفهازه انجة كيفي وكذلكين للمرؤوس قيادتهة طريقه كيفي

ئج الدراسات والبحوث التي اظهرتها اتجاهات نتاب وحس مختلفةيير معاق وفة القياديط الانمات بوب ( 463

دادها اعث حين مط الانماذه ها خلالهورت وتطقلت صي التالفكر الاداري وعلى مرور الفترات الزمنية 

  .( Nickels, etal ., 2002 : 217- 219ى: )الط الانماذه هنفت صد فق.  وانواعها

هو الذي ينفرد فيه المدير باتخاذ القرارات ، وهاذا النمط فعال في حالات النمط الأوتوقراطي : و .1

 الطوارئ وعند التعامل مع الموظفين الجدد لحاجتهم إلى التوجيا المباشر.

 النمط الديمقراطي : وهنا يعمل المدير مع العاملين بالمشاركة في اتخاذ القرارات . .2

 للعاملين وترل الحرية لهم في كيفية تحقيقها . النمط الفوضوي : يقوم المدير بدفع الأهداف  .3

 (. Robbins,2001:316)وتوصلت دراسات جامعة ) أوهايو ( و ) ميشيكان ( إلى نمطين قياديين هما : 

 النمط القيادي المتوجه نحو العمل : وفيه يهتم القائد بالعمل أكثر من اهتمامه بالعاملين . .1

 النمط القيادي المتوجه نحو العاملين : يهتم فيه القائد بالعاملين أكثر من اهتمامه بالعمل .  .2

 وحددت هذه الدراسة بان النمط الفعال هو الذي يجمع بين النمطين .

 Hellriegel,etalوفي دراسة الشبكة الإدارية لــ ) بلك ( و ) موتون ( حددت خمسة أنماط قيادية هي : )

.,1999 : 207 – 208 ) 

 النمط الفوضوي : ويتميز باهتمام منخفض بالعاملين و بالإنتاج . .1

 نمط نوادي القرية : وهو النمط الذي يهتم بالعاملين ولا يهتم بالعمل .  .2

 بالعاملين . اهتمامه وينخفض جيهتم القائد بالإنتا وفيه النمط الإنتاجي :  .3

 بالعاملين وبالعمل . اهتمامهبالنمط الوسط : ويسعى القائد هنا إلى الموازنة   .4

 نمط الفريق : ويهتم القائد هنا بشكل كبير بالعاملين وبالعمل معا ، وهذا هو النمط المفضل.  .5

( والتي اعتمد فيها على افتراض ان القياده الناجحة تعتمد على الموائمة بين  1922وجاءت دراسة ) فدلر 

النمط القيادي ومتطلبات الموقف ، بمعنى ان كل نمط قيادي هو فعال في حالة استخدامه في الموقف  

مع الموقف ، وهذا  الصحيح ، وعلى المدير ان يعرف نمطه القيادي ويشخص الموقف ثم يوائم الانمط

يعني اما تغيير الموقف ليوائم نمط القائد او اعطاء القيادة لشخص يمتلك الانمط الملائم لهذا الموقف ) 

Robbins , 2001 :319- 320  ( . لقد وضع ) فادلر( نمطين قياديين وثلاثة عوامل موقفية تحدد نمط

 ( 259 – 258،  2004القائد حسب نظريته هما ) الشماع ، 

 القائد المتوجه نحو العمل . .1

 القائد المتوجه نحو العاملين .  .2

وأشار إلى إن هناك ثلاثة عوامل موقفية هي التي تحدد أي من الأنماط القيادية أكثر فاعلية وهذه العوامل 

 هي: 

علاقة العاملين بالقائد : وتشير الى مدى وجود توتر او عدم وجوده بالعلاقات الشخصية بين القائد  .1

 والعاملين .
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هيكل المهمة ) العمل ( : فالعمال المهيكل هو الذي ينجز بخطاوات محدده للعاملين وغير المهيكل لا  .2

 توجد فيه طريقة محدده لانجازه .

 قوة القائد : وتعني سلطته الوظيفية في إصدار الأوامر للعاملين . .3

 نفة الذكر مرتفعاً .فالمواقف تكون ملائمة للقائد إذا كان مستوى العوامل الثلاثة ا

أضاف بعداً ثالثا  (و موتون  بلك ) ـ( التي تضمنت تطوير الشبكة الإدارية ل 1924وفي دراسة ) ريدن 

ة هذه الدراسة خلاصت وكان (ملين بالعاالاهتمام  )و  ( جالاهتمام بالإنتا ) إلى جانب بعدي (الفاعلية)هو 

 (1973هاوس  )وطرح  قف وهذا النمط يقود للفاعلية .نمطا متكيفا حسب المو يمتلكبان القائد يجب أن 

 (261-260:  2004الشماع ، )أربعة أنماط قيادية هي : 

 القيادة الموجهة : وهي التي توجه المرؤوسين بما مطلوب منهم انجازه . .1

 القيادة المساندة : وتهتم بحاجات المرؤوسين وتعمل على جعل مناخ العمل وديا .  .2

 : وهذه تاخذ برأي العاملين و تستشيرهم في عملية اتخاذ القرارات . القيادة المشاركة  .3

القيادة المتوجهة للانجاز : وهي التي تميز في أداء العاملين وتؤمن بتحملهم للمسؤولية ومواجهة   .4

 التحديات .

مييز بين إن مهمة القائد هنا العمل على إزالة العقبات أمام العاملين و مساعدتهم على تحقيق أهدافهم والت

فقط  يدرسلم هاوس( هدف المؤسسة التعليمية والأهداف الشخصية والسبل التي تؤدي إلى تحقيقها . وان )

ة رضاهم عن العمل ودرجبعين التاة دافعيى علدي القيا السلوك ذلكثير تا درسل بدي القياتحليل النمط 

داف واهملين العاق اهداف تحقيى علدي القيا كلوالسدرة قى علف تتوقثير التاا هذة درجان  يرىفهو 

 ى عاملين هما :علد يعتمم الملائدي القيا السلوكط نمان  ( سوها ) ويرىة . المؤسس

التابع ) المرؤوس ( : اذا توقع بان سلوك القائد متجه نحو اشباع حاجاته الحالية والمستقبلية فانه ينظر   .أ

 له بانه سلوك مقبول .

كان العمل غير واضح وغير محدد ولا يعرف المرؤوسون ماذا عليهم انجازه ب .  العمل ) المهمة ( : اذا 

 فانهم يميلون الى السلوك القيادي المهتم بالعمل ) الذي يرشدهم لانجاز العمل (

( والتي اعتمدت على درجة نضج العاملين وأكدت على مرونة  1988رد بلانكاواشار دراسة ) هيرسي و 

المتغيرة ) الموقف ( . وهو يعتمد على بعدي) الاهتمام بالعمل ( و)  القائد حتى يتكيف مع الظروف

الاهتمام بالعاملين ( وكذلك ) مستوى نضج العااملين ( وينتج من هذه الأبعاد الثلاثة الأنماط القيادية 

 الأربعة الاتية :

تاجون نمط الامر ) الموجه ( : يستخدم هذا النمط إذا كانت درجة نضج المرؤوسين منخفضة ويح .1

 التوجيه ليتمكنوا من انجاز العمل 

ج العاملين ، من نض مستوىي فل الأفضو نحر تغييل يحصدما عنتخدم يس:  (درب الم المسوق )نمط   .2

 بة في تحمل المسؤولية و الميل نحو الانجاز .والرغحيث القدرات 

 لين في اتخاذ القراراتيركز على الجوانب الاجتماعية ويعطي القائد فرصة للعام وفيه: المشاركنمط   .3

ملين وتحمل العا لدى بالنفسة الثقوفر تد عننمط الذا هتخدام اسى إلد القائ يلجأ:  التفاويضنماط  .4

الصلاحيات لهم كونهم مؤهلين  منحنحو  التوجهبة في مراقبة أنفسهم ذاتيا ،فيكون والرغالمسؤولية 

 ويمتازون بالقدرة على الانجاز .

كان  فكلما،  معهذي يتفاعل الص الخا أسلوبهإن لكل موقف  (هيرسي) يرىوفق هذا التقسيم للأنماط 

 الأسلوب متناسبا مع الموقف كلما كان أكثر فاعلية في التاثير .



 

305 
 

 ( بان )فروم( وضع الانماط القيادية والتي هي :Robbin , 2001:325ويذكر )

 ، نمط المجموعة (.) النمط الأوتوقراطي ، النمط الاستشاري 

وتقوم فكرته إن سلوك القائد يعدل حتى يتلائم مع المهمة المراد انجازها بان يختار النمط القيادي الملائم 

 بعد أن يحلل الموقف.

 ( تطرق إلى أنواع أخرى من أنماط القيادة هي :192-191: 2006كما إن )العطيات ، 

رق القديمة في معالجة الأزمات ويحاولون تحسينها ، القادة التقليديون : وهؤلاء يعتمدون على الطا .1

لكنهم عند حصول الأزمات يعالجون المواقف بالأساليب القديمة والتي غالبا ما تكون غير فعالة في عالم 

 التغيير المتسارع 

م وه.  ةالثقالقادة المحولون :وهم قادة التغيير عن طريق وضع أهداف وتوقعات بدرجة عالية من  .2

 مستوىواعيا ليرفع من  رارهمقون ليكي مناقشاتها فركتهم ومشارهم أفكارح بطين المرؤوسع معلون يتفا

 ة .المؤسسفاعلية 

ولديهم رؤيا  ةالمؤسسن عة كافير نظت وجهاون يملكذين الون الملتزمون المحولم وهاة : البندة القا .3

التغيير ويعملون على رفع  ةدعان دعمووية المؤسس لها تتعرضجديدة للمستقبل ويواكبون الضغوط التي 

 ة وتميزها.المؤسسسمعة 

 ( الى :316: 2005( و )سيد مصطفى 256: 2004ويصنفها )الشماع ، 

القائد المعاملاتي ) التبادلي ( :وهو الذي يرفع أداء العاملين عن طريق مبادلة أدائهم بانواع الحوافز  .1

 الايجابية والسلبية 

القائد التحويلي : وهو الذي يمتلك إمكانية رسم صورة مرتقبة لمستقبل المؤسسة أفضل من واقعها   .2

وهذا  الصحيحالحالي ، إضافة إلى عدم تدخله في شؤون العاملين طالما يارى بان العمل يسير بالشكل 

 يجعل العاملين يقدمون الأداء العالي .

وتاثيرها على أداء العاملين فقد اعتمد الأنماط القيادية حسب  ونظراً لأهمية وفاعلياة الأنماط القيادية

( وذلك لأنها تنسجم مع مضمون هذا البحث ومع طبيعة  Hellriegel , etal ., 1999: 529تصنيف )

عمل البيئة العراقية .وهذه الأنماط هي ) النمط المتسلط ، النمط الاديمقراطي ، النمط الودي ، النمط 

 الفوضوي ( .

 ا:ً نظريات القيادة :ثالث

 ظهرت العديد من نظريات القيادة التي تناولت وباسلوب علمي السلوكيات التي يمتاز بها القادة .

 وهذا جدول يوضح بايجاز اهم هذه النظريات .

 (1جدول رقم )

 مفهومها النظرية

نظرية 

 السمات

صطفى وسيد م: ) - ( بان هذه Robbins , 2001 : 314 – 315 523 525يذكر) 

( النظرية ركزت على الخصائص الشخصية  الاجتماعية 272-273: 2005، 

عوبة صبب وبس.  الاخة ... والمعرفذكاء والة والهيمنوالذهنية كالثقة بالنفس والنشاط 

اضافة الى ان هذه النظرية لم تهتم بالجوانب  دواحخص شي ففات الصذه هل تكام
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الى ضعف اعتمادها . فهي  ادى ذيالر الامالسلوكية وتجاهلها للعوامل الموقفية ، 

مهم في موضوع  رفطركزت على القائد ولم تركز على المرؤوسين الذين هام 

 القيادة .

النظرية 

 السلوكية

 , Gibson & Donnelly( و ) Daft & Noi ., 2001 :384اشار كل من ) 

( بان هذه النظرية جاءت بعد عجز نظرية السمات في اعطاء صفات  2003:305

وخصائص مشتركة للقادة . واتجهت ابحاث المهتمين بهذه النظرية نحو السالوكيات 

التي يتصف بها القادة فظهرت عدد من الدراسات ضمن هذا المدخل منها دراسة 

يادة )كاتز و كان( جامعة )اوهايو (بقيادة )ستوكدل( ودراسة جامعة )مشيكان( بق

وهذه كانت تهدف الى تحديد سالوك القائد وفسرت نوعين من السالوك القيادي هما ) 

القائد الذي يتوجه نحو العمل ويهتم به ( و ) القائد الذي يتوجه نحو العاملين ويهتم 

 قد جبالإنتا مالاهتمادين لان البعبهام (، وأضافت بان القائد الناجح هو الذي يهتم بكلا 

 ذيالراع والصوتر التبب س ماينخفضن سرعان لك تفوقال العمة بدايي فق يحق

ة الدراسذه هم من ان غالحال مع النمط الثاني . وبالر كيحصل بين الأفراد وكذل

القيادي الا انها يؤخذ عليها بساطتها بوجود بعدين  للسلوكفي تشخيصها  زاً انجات حقق

 القيادي . سلوكلعوامل الموقف على ال التطرقعدم  ىإلفقط للقيادة إضافة 

نظرية 

 الشبكة

 الادارية

ج التي تهتم بالانتا)المتكامل  السلوكتركز هذه النظرية على القيادة المتوازنة ذات 

راد الافل تجعوف س السلوكذا هي ف لانهاة الفاعلي مستوىى الل تصى حتوبالعاملين )

ة مما يؤدي الى خلق مناخ عمل بالمؤسسومتضامنون ولهم ارتباط عالي  ونملتزم

والعاملين تكون  جفالقيادة ذات الاهتمام الضعيف بالانتا  ةوالثقرام الاحتيسوده 

 اخرداً دون بعاذا كان اهتمام القيادة متوجها نحو  اما (المسلوبة القوة)ضعيفة وتسمى 

و  ( Daft & Noi,. 2001:388)ةمتوازنر غي يجعلهاذا هن فا

 (2004:270العميان،)

النظرية 

 الموقفية

سلوكيات تتلائم مع  يمارسأن  وعليهالقائد  سلوكتؤكد هذه النظرية على المرونة في 

مفاده إن فعالية القيادة تتفاوت  افترضفكرة النظرية على  (فدلر)وقد بنى  الموقف ،

وحسب طبيعة العاملين  (المهتم بالعمل والمهتم بالعاملين)حسب شخصية القائد

حسب خصائص  وكذلكالعاملين ) سلوك عمتلائم يذي ال السالوكاساتخدام )

حجم السلطة ، وضوح الأعمال ،  لمثدة القيا ظلهي ف تمارسذي الرف الظف(الموق

و  (Nickels , etal ., 2002:210). ( الاخقبول المرؤوسين وإيمانهم بالأهاداف ...

 حينماون يتفوق (دلرفارى )ي( فالقادة المتوجهون للعمل كما 2006،160،  شويشا (

التحكم ، وفي  نمئيلة ضة درجتحكم او الن مة عالية درجيهم تعطف المواقون تك

 ديسلر،)ير واضحة تماما حيث يمكن تطبيق رقابة معتدلة غالمواقف التي تكون 

محا وانما يكون قائداً متسالايكون متميزاً وقويا ولا  الناجح.والقائد  ( 542، 2002

معدل مرتفع من القوة في التخمين الدقيق لما يجب ان يكون عليا سلوكا  يحافظ على

 & Gibson) كوقت وان يكون قادراً على التصرف طبقا لذل ي أيفة ملائم الاكثر

Donnelly , 2003:307 ) 

نظرية 

 المسار

 الهدف

متفهما ون يكب ان يتوجذي الد القائ سالوكين بربط الى علة النظريركزت هذه 

ي الترات المساو نحعرهم ومشاومؤثراً فيهم عن طريق اثارة دوافعهم  ينللمرؤوس

 Gibson & Donnelly ,2003:311)ة المؤسسالتي تريدها  دافالاهوب ص تتجه

 بماين المرؤوسف تعريمن يتض توجيهيد القائ كلوس ونيك و انهة النظري. فمفهوم  )

العميان  ومسؤوليات ومعدلات اداء واساليب عمل ) ممهان م تاديتهنهم موب مطلو ه
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ين المرؤوست حاجاى علد القائان يتعرف ( وتفترض هذه النظرية 2074: 2004، 

زيادة العائد لهم وازالة العوائق التي  ىعلل موب ويعالمطلل العمة طبيعم له ويوضح

،  عساف)و  (604: 2009 رونباو  )جرينبرجطريقهم او تحبط مشاعرهم  تعترض

2006  :161) 

نظرية 

 النضج

 الوظيفي

المدهون  ) و(   Hellriegel , etal ., 1999:514 -515 092) يوضح

مفهوم هذه النظرية بان النمط القيادي يعتمد على النضج (  496، 1992والجزراوي 

 وكذلكل العماز انجي فبة وقدرة الموظف رغ الوظيفي للعاملين ومعنى النضج هو

ويؤكد على مرونة القائد ليتكيف مع  ل المسؤوليةلتحمتعداده واس ومؤهلاته خبرته

بين القائد والمرؤوسين  ةالعلاقة ان النظريهذه  تفترض كماالظروف المتغيرة، 

ج النضمرحلة فهناك  معهاتمرعبر مراحل وكل مرحلة لها النمط القيادي الذي يتلائم 

الثانية  جالنضة بعمله، ومرحلم ملر غي كونه للتوجيهف الموظ يحتاج وفيهاي الاول

 لاتحمر اكثون يك وفيهاة الثالث النضجة ، ومرحلل بالعمرة خبب اكتسد قون يك وفيها

ج النضة مرحلي وفرين، الاخع مت علاقاء وبناللمسؤولية وقادراً على تادية العمل 

 واستعداده لتادية العمل باكمل صورة. مهاراتهيكون الفرد قد استكمل  ةالرابع

ية نظر

 القيادة

 التحويلية

تسعى هذه النظرية لتغيير الوضع الراهن بما يتناسب والتصورات الذهنية للقائد ، 

 وهذا التغيير

ل يجع مماتهم وطموحاتلائم ي بماملين العات ورغبا ومصالحيع وتوسبتعزيز  يدعمه

التحويلية تاخذ مفعولها ، بمعنى ان التغيير يتحقق عندما يتمكن القائد من جعل  ةالعملي

 يرجحون اتباعه

ذا هى اللون يصون التحويليدة فالقاة على مصالحهم الذاتية ، المؤسسمصلحة 

يتسمون بالموهبة والالهام والاهتمام باتباعهم وتنمية ادراكهم والقدرة  دماعن ىوالمست

 حيحةص رؤياق خلعلى 

ذا هق وف العلياتويات المسي فلهم وحثهم واستنهاضهم ذهنيا ، والقادة التحويليون 

ق طرين عة لايجري الا المؤسسقادة ستراتيجيون يدركون ان تحويل  مهوم المفه

 بلهموتقبعين التاتعداد اس

ت التي تعاني من ازمات او مشاكل والتي تكون المؤسسالهذا التحويل وهم يختارون 

 ( Robbins ,1998:375 (و  ) Bass , 1998:18-19)  ملهبحاجة 

 المصدر :من إعداد الباحثة بالاعتماد على المصادر المذكورة .

 :رابعا : مفهوم اداء العاملين

يعد اداء العاملين من المفاهيم الاساسية بالنسبة لمؤسسات التعليمية ، لان نتائج هذا الاداء يتوقف عليها بقاء 

المؤسسة في بيئتها ، مما يجعل منه مؤشرا مهما يمكن عن طريق قياس مدى نجاح المؤسسة واستمرارية 

 .(221:  2000في استغلال مواردها البشرية بما يضمن تحقيق اهدافها ) الحسيني والتأثيري ، 

كذلك فان متابعة وتشخيص اداء العاملين من قبل رؤساء العمل وجعل العاملين يطلعون عليه يكون هذا 

مثابة الحافز لهم لان اطلاعهم على مستوى ادائهم سيكون منبه لهم اضافة الى انه سيبعث فيهم روح ب

(. وضمن هذا المفهوم هناك ضرورة  Dessler , 2009:191المنافسة لتكون النتيجة هي زيادة الاداء ) 

وف يتجه هذا التصرف ملحة الى قيادة العاملين وكسب تعاونهم وجعلهم يؤدون العمل برغبتهم وبالنتيجة س

الافراد يتولد لديهم اعتقاد بان الادارة قابلت ان وهذا يعني ( 78،  2006) حيدر :م ادائهنحو رفع كفاءة 

باتهم وعملت على اشباعها ومن ثم فان النتيجة ورغ تهمحاجاى عللتعرف بات واهتمن بالاستحساودهم جه



 

308 
 

،  2005( و ) سيد مصطفى : 117،  2006صالح :) التي تحصل عليها الادارة الاداء العالي للعاملين

11-153) 

وتشير ادبيات الادارة الى تعدد مفاهيم اداء العاملين بسبب تعدد الخلفيات الفكرية للباحثين فنجد ) 

Beardwell & Claydon, 2010:464  يعرف اداء العاملين بانه ، نشاطات تقوم عن طريقه )

 .اتهم وتحسين الاداءالمؤسسة بتقييم العاملين وتطوير قدر

( بانه عملية قياس موضوعية لحجم ومستوى ما انجزه بالمقارنة مع 87،  2005وعرفه ) شاويش :  

المطلوب انجازه كما ونوعا وعلى شكل علاقة نسبية بين الوصفين القائم والمطلوب . وهنا يبين التعريف 

م والتي تكون على شكل مادي ملموس نوعين من الاعمال هي الاعمال التي يمكن تقييمها من حيث الك

ي التل الاعماى الف التعريير يش وكاذلكددة ، المحفات المواصوامكانية مطابقتها مع  يمكن حصر وحداته

عب يص وهناالجهد الذهني كاعمال التخطيط والتنظيم والاشراف والرقابة واعمال البحوث ،  ىعلد تعتم

 الاداء في الغالب على التقدير الشخصي. قياسواضحة ودقيقة حيث يعتمد  سمعايير قيا عوض

( بانه القدرة على تحويل المدخلات الخاصة بالتنظيم الى مخرجات 35:  1992كما عرفه ) الجوهري ، 

 بشكل سلعة او خدمة وبمواصفات محددة وباقل كلفة ممكنة.

ضوع يمكن تعريف وكمحاولة متواضعة للباحثة عن طريق المعرفة التي تكونت نتيجة دراسة هذا المو

اداء العاملين بانه عبارة عن النتائج المتاتية من الجهود التي يؤديها الافراد والحاصلة عن وعي وادراك 

 لانجاز عمل معين خلال فترة زمنية معينة .

 :خامسا : محددات اداء العاملين

( 102-101،  2005: وضع كتاب الادارة عدد من المعايير التي تحدد اداء العاملين فقد ذكر ) شاويش 

 بان محددات الاداء تتكون من :

العناصر : وهذه منها ملموس مثل المواظبة على العمل ، المتمثلة باحترام وقت العمل والدقة وهذه  .1

تعرف عن طريق الاعمال المنجزة للفرد وخلوها من الاخطاء . ومنها غير الملموسة وتتعلق بالصفات 

 . ( الخنة ، التعاون ، ...كالذكاء ، الاما)الشخصية للفرد 

، فهنال  ه (ل ط) المخطوب المطلدل المعع مز المنجل العمة بمقارنرد الفمعدلات الاداء : ويحدد اداء  .2

 المعدلات الكمية ، والمعدلات النوعية .

 ( الى : Harris , 2000 : 211وقسمها ) 

المبيعات ، وعدد الوحدات  محددات اداء موضوعية : وتشمل الاعمال القابلة للقياس الكمي مثال .1

 المنتجة .

محددات اداء غير موضوعية : وتستخدم للاعمال التي لا يمكان قياساها كمياً مثل اعمال توجيه الخدمة  .2

 المعتمدة على المعرفة.

( الى ان اداء الافراد تتاثر بـ )ضغط العمل ، ضعف فرص الترقية ،  Forster , 2005 : 60ويشير ) 

لصراعات السلبية ، عدم توفر مستلزمات العمل ، البيروقراطية السلبية ، ضعف غموض الادوار ، ا

 الاتصالات ، علاقات العمل السيئة ( .
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 لها( فقد ذكر مجموعة من المعايير التي  Beardwell & Claydon , 2010 : 466 – 467اما ) 

 ونح التوجهة لالاداء ، الدافعي،  الافراد ، القدرة على الاداء لدىخلق الثقة )  علاقة باداء الافراد هي

 . (، بناء العمل الجماعي  لعامليننحو ا توجهالتغيير ، ال

( بان محددات اداء الافراد هي ) القدرة على العمل ، الواقعية لاداء 96،  2009ويذكر )  جاد الرب : 

 العمل ، الظروف الاقتصادية وانخفاض حجم المبيعات ( .

( فيتطرق الى العوامل التي لها علاقة باداء الافراد وهي ) 184-183،  2009اما ) جرينبر وبارون : 

 المهارات والقدرات ، الدافعية نحو العمل ،الفرصة لاداء العمل (

( محددات اداء الافراد بانها ) القدرة على العمل ، الدافعية او الرغبة 245،  2004كما تناول ) الشماع :  

 نحو العمل ، الفرصة لاداء العمل ( .

 المبحث الثالث ) الجانب العملي (

 :تحليل علاقة الأثر بين متغيرات الدراسة

اسة، ولقد را فرضية الدهضمنتتاسة التي رالدات ريغالمبحث تحليل علاقات الأثر بين مت هذايتناول 

ات ريغات المستقلة على المتريغحليل الانحدار البسيط، من اجل قياس اثر المتت لذلك الباحثة استخدمت

 ل كلي.شكيسة ،ومن ثم اختبارها بالرئفي البدء اختبار الفرضيات الفرعية للفرضية  نوكوسي التابعة.

 -الفرضية الفرعية الأولى:

  داء العاملينوأية بين النمط القيادي المتسلط ئاإحصات دلالة ذ : لا لوجد علاقة اثر(  H0 )فرضية العد 

  داء العاملينوأية بين النمط القيادي المتسلط ئاحصات دلالة إذوجد علاقة اثر ت: ( H1 )فرضية الوجود

 كرالذانفة ين يرغج الانحدار المقدر بين المتذنمو نتائج هدناايبين الجدول 

 ( 2 ) جدول

 -كر ما يألي:الذيتبين من الجدول انفة 

ا الجدولية بمستو هوهي اعلي من قيمت ( 42.7 )ج الانحدار المقدر ذالمحسوبة لنمو ( F)قيمة  غتبل -1

وقبول فرضية  مفرضية العد ضعلى رف الباحثةستدل ت،عليه  ( % 99 )ودرجة ثقه (  %1 )ة معنوي

 داء العاملينوأية بين النمط القيادي المتسلط ئاإحصات دلالة ذوجد علاقة اثر تبمعنى  الوجود ،

BETA 
قيمة معامل 

 التحديد
 المحسوبة Fقيمة  الجدولية Fقيمة  مستوى المعنوية

 االمتغير التابع أداء العاملين

 

 

 B1 B0 المتغير المستقل

 المتسلط 1.65 0.53 42.7 7.56 0.000 0.53 0.72
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فرضية  ضار مثلا برفرق(  100 )ا يعني انه من بين كل وهذ ( 0.000 ) ةيالمعنو ىقيمة مستو غتبل -2

 وهي صحيحة. مفرضية العد ضار يتضمن رفرق هناك نوك،فلن ي مالعد

ات التي ريغمن الت ( % 53 )ج يفسر ما نسبته ذالنمو نمما يعني إ ( 0.53 ) قيمة معامل التحديد غتبل -3

 مذوجالنات غير داخلة في ريغعود لمتتالنسبة الباقية وان لعاملين داء اأعلى  أطرت

من (  % 72 )داء العاملين بنسبة اادة زين كانه يم(  BETA ) ير المعامل المعياري للانحدارشي  -4

 ا النمط .لهذدة واحاف معياري ردة انحوح

 -الفرضية الفرعية الثانية :

داء وااطي رية بين النمط القيادي الديمقئاإحصات دلالة ذ وجد علاقة اثرت: لا (  H0 ) مفرضية العد

 العاملين

داء وااطي رية بين النمط القيادي الديمقئاإحصات دلالة ذوجد علاقة اثر ت: (  H1 )فرضية الوجود

  العاملين.

 كرذن انفة الييرغج الانحدار المقدر بين المتذنمو نتائج هدناايبين الجدول 

 (3جدول )

BETA 
معامل قيمة 

 التحديد

مستوى 

 المعنوية

 Fقيمة 

 الجدولية

 Fقيمة 

 المحسوبة

 المتغير التابع اداء العاملين

 

 

 

 المتغير المستقل

 

 

B1 B0 

 الديمقراطي 1.83 0.51 69.6 7.56 0.00 0.64 0.80

 -يتبين من الجدول انفة الذكر ما يلي:

بمستو ( وهذي اعلي من قيمتها الجدولية  69.6( المحسوبة لنمذوج الانحدار المقدر )  Fبلغت قيمة )  -1

% ( ،عليه تستدل الباحثة على رفض فرضية العدم وقبول فرضية  99%( ودرجة ثقه ) 1معنوية )

 الوجود ، بمعنى توجد علاقة اثر ذات دلالة إحصائية بين النمط القيادي الديمقراطي واداء العاملين .

( قرار مثلا برفض فرضية  100( وهذا يعني انه من بين كل ) 0.000بلغت قيمة مستوى المعنوية )  -2

 العدم ، فلن يكون هناك اي قرار يتضمن رفض فرضية العدم وهي صحيحة.

التي  اتريغمن الت ( % 64 )النمذوج يفسر ما نسبته  نمما يعني إ ( 0.64 )دالتحديل معامة قيم غتبل -3

  جذات غير داخلة في النموريغعود لمتتالنسبة الباقية  نالعاملين واداء اعلى  رأطت

% ( من وحدة  68( انه يمكن زيادة اداء العاملين بنسبة )  BETAيشير المعامل المعياري للانحدار )  -4

 انحراف معياري واحدة لهذا النمط .

 -الفرضية الفرعية الرابعة :

 ( : لا توجد علاقة اثر ذات دلالة إحصائية بين النمط القيادي الفوضوي واداء العاملين  H0فرضية العدم ) 
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  داء العاملينواية بين النمط القيادي الفوضوي ئاإحص( : توجد علاقة اثر ذات دلالة  H1فرضية الوجود ) 

 كر .الذن انفة ينيرغج الانحدار المقدر بين المتذنمو نتائجدنا ايبين الجدول 

 (4(لجدو

BETA 
قيمة معامل 

 التحديد

مستوى 

 المعنوية

 Fقيمة 

 الجدولية

 Fقيمة 

 المحسوبة

 المتغير أداء العاملين

 التابع

 

 المتغير

 المستقل

 

 ريغتملا لقتسملا

B1 B0 

 الفوضوي 1.49 0.66 23 7.56 0.024 38 62

 -يتبين من الجدول انفة الذكر ما يلي:

( وهي اعلي من قيمتها الجدولية بمستوى  23( المحسوبة لنموذج الانحدار المقدر )  Fبلغت قيمة )  -1

( ،عليه تستدل الباحثة على رفض فرضية العدم وقبول فرضية الوجود  99%( ودرجة ثقه ) %5معنوية )

 ، بمعنى توجد علاقة اثر ذات دلالة إحصائية بين النمط القيادي الفوضوي واداء العاملين .

 فرضية ضبرف مثلاار رق(  100 )ا يعني انه من بين كل ذ( وه 0.024يمة مستوى المعنوية ) بلغت ق -2

 وهي صحيحة. مفرضية العد ضرف نيتضمناتقريبا ن ياررق اي هناك نوكفسي ، مالعد

%( من التغيرات التي  38( مما يعني إن النموذج يفسر ما نسبته )  0.38بلغت قيمة معامل التحديد )  -3

 اداء العاملين وان النسبة الباقية تعود لمتغيرات غير داخلة في النموذج .تطرأ على 

%( من وحدة  62( انه يمكن زيادة اداء العاملين بنسبة )  BETAيشير المعامل المعياري للانحدار)  -4

 انحراف معياري واحدة لهذا النمط.

 ل كلي وعلى النحوشكة بييسالرئاختبار الفرضية  نوكاسة وسيراختير الفرضيات الفرعية للد انبعد 

 -ي:الأت

 ( : لاتوجد علاقة اثر ذات دلالة إحصائية بين الأنماط القيادية واداء العاملين . H0فرضية العدم ) 

 (: توجد علاقة اثر ذات دلالة إحصائية بين الأنماط القيادية واداء العاملين . H1فرضية الوجود) 

 المقدر بين المتغيرين انفة الذكر يبين الجدول الاتي نتائج نموذج الانحدار

 ( 5جدول ) 

BETA 
قيمة معامل 

 التحديد

مستوى 

 المعنوية

 Fقيمة 

 الجدولية

 Fقيمة 

 المحسوبة

 المتغير أداء العاملين

 التابع

 

 المتغير

 المستقل

 

 لقتسملا تملا ري

B1 B0 
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 الانماط القيادية 1 0.70 123 7.56 0.000 0.76 0.87

 -الجدول انفة الذكر ما يأتي:يتبين من 

( وهي اعلى من قيمتها الجدولية بمستوى  123( المحسوبة لنموذج الانحدار المقدر )  Fبلغت قيمة )  -1

( ،عليه تستدل الباحثة على رفض فرضية العدم وقبول فرضية  38%( ودرجة حرية )  1معنوقة )

 الوجود ، بمعنى توجد علاقة اثر ذات دلالة إحصائية بين الأنماط القيادية واداء العاملين.

( قرار مثلا برفض فرضية  100( وهذا يعني انه من بين كل )  0.000مستوى المعنوية ) بلغت قيمة  -2

 العدم ، فلن يكون هناك اي قرار يتضمن رفض فرضية العدم وهي صحيحة.

%( من التغيرات التي  76( مما يعني إن النموذج يفسر ما نسبته )  0.76بلغت قيمة معامل التحديد )  -3

 وان النسبة الباقية تعود لمتغيرات غير داخلة في النموذج.تطرأ على اداء العاملين 

% ( من وحدة  87( انه يمكن زيادة اداء العاملين بنسبة )  BETAيشير المعامل المعياري للانحدار )  -4

 نماط القيادية.دة لأحاف معياري وارانح

 المبحث الرابع ) الاستنتاجات والتوصيات (

 :أولا : الاستنتاجات

 لى جملة من الاستنتاجات هي :توصل البحث ا

وجود ادراك وتدني للانماط القيادية في مجتمع الدراسة ، وهذا ما دل عليه ارتفاع الوسط الحسابي  .1

 الموزون على الوسط الحسابي الفرضي .

ظهر بان هناك ادراك لاهمية الارتقاء باداء العاملين وذلك عن طريق ارلفذاع الوسط الحسابي  .2

 الحسابي الفرضي .الموزون على الوسط 

 هناك رغبة وميل لتبني القياديين مجتمع الدراسة للنمط القيادي الديمقراطي . .3

الثانية  بةبالمرتجاء  ذتبين من التحليل با هناك تقبل للنمط القيادي المتسلط من قبل مجتمع الدراسة ، ا .4

 اطي .ربعد النمط القيادي الديمق

الى اعتماد قواعد واجراءات عمل محددة وواضحة ، وهذا اظهرت نتائج التحليل ميل مجتمع الدراسة  .5

 ادى الى ضعف اهتمامهم بالنمط القيادي الفوضوي .

 اكدت نتائج تحليل الاثر بالاهتمام بالانماط القيادية يؤثر بشكل كبير في اداء العاملين . .6

ة من حيث التاثير . اذ جاء على الرغم من اهمية الانماط القيادية في اداء العاملين ، الا انها كانت متابين .7

النمط القيادي الديمقراطي في المرتبة الاولى ، وجاء النمط القيادي المتسلط بالمرتبة الثانية ، يليه الودي ثم 

 الفوضوي.

 اثبت البحث صحة الفرضية الرئيسة ، حيث ظهر هناك علاقة تاثير للانماط القيادية في اداء العاملين . .8

 التوصيات:ثانيا :

 رتطويدف بهسيوضع مجموعة من التوصيات  ثعلى الاستنتاجات التي جاءت في هذا البحاً داعتما

 علمية وهي :توديمومة المسيرة ال

التاكيد على ادخال مفاهيم الفكر الاداري الحديث عند جميع القيادات في المدارس وتوضيفها بما ينسجم  .1

ق الاصدارات التثقيفية المتعلقة بتوعية مع ضروف المرحلة الحالية التي يعيشها المجتمع ، عن طري

 وتوجيه سلوك القيادات نحو الاهتمام بتنمية الجوانب الفكرية والانسانية لهم .
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اعطاء حرية التصرف والاجتهاد المدروس المتاتي من الخبرة والمعرفة المتخصصة للقياديات  .2

اع بالطريقة التي تسمح بالتوجه الادارية في المواقف المختلفة في محاولة لاتاحة الفرص وخلق الابد

 ود .شالديمقراطي المن

حث القيادات موضوع الدراسة باستثمار طاقاتهم الذاتية وتعبئة مؤهلاتهم الشخصية وتوضيفها نحو  .3

التعامل الذي يثمر عن رفع الاداء للعاملين عن طرق خلق اجواء فريق العمل كونه المصدر الذي لا 

اللارسمية والذي يفوق في تاثير المعنوي ما تعطيه لهم القوانين والنظم ينضب في دعم الصلاحيات سيما 

 واللوائح من صلاحيات .

ة توعي يفم تسهي التة التثقيفيدوات النة اقام طريقن عر الاخرف الطار افكقبل وت مااحتراشاعة ثقافة  .4

لمعرفة  نالانسا قوقحات رأثيبت كارتالاش وكذاكا . معهل التعامة وكيفيادي القي السلوكاط بانمين المعني

 م .هامرتحكيفية التعامل مع العاملين وا

 تشجيع العاملين لطرح افكارهم عن طريق . .5

 تشجيع وتنشيط تأثير الجماعات الاسمية والاستفادة من افكارها في رفع اداء العمل . -أ

 عقد لقاءات تأثيرية معهم يكون فيها مناقشة الايجابيات والسلبيات التي يعيشونها .  -ب

 استقبال افكار العاملين ومقترحاهم بطريقة غير مباشرة كاسلوب صندوق المقترقات . -ت

 اشعارهم باهمية الافكار المطروقة من قبلهم وان لم تتبنى . -ث

المنافسة  ةثقافة وتنميرع ز يقتعزيز الثقة عند العاملين وتشجيعهم على تحمل مسؤوليات اكبرعن طر .6

 م .عملهمجال  يات اوسع فيصلاحم ومنحهقبل المسؤول المباشر  روعة بين العاملين واسنادهم منشالم

اعتماد برامج استراتيجية تهدف الى ادخال المفاهيم الحديثة في الادارة كدرس تخصصي في جميع  .7

 نيتسلحو التي التخصصاتا جزء من وجعلهين المدرس ىات لدالثقاف هذهيط شنوترس غالمدارس من اجل 

 مسؤوليات قيادية .م ممارستها سيما عند به

 :المصادر

الشماع ، خليل محمد حسن ، وحمود ، خضير كاظم ) نظرية المنظمة ( ، دار المسيرة للنشر والتوزيع  .1

 . 2000الاردن ،   -والطباعة ، عمان 

الشماع ، خليل محمد حسن ) مبادئ الادارة : مع التركيز على ادارة الاعمال ( ، الطبعة الرابعة  ،   .2

 . 2004للنشر والتوزيع والطباعة ، عمان الاردن ،  دار المسيرة

العطيات ، محمد بن يوسف النمران ) ادارة التغيير والتحديات العصرية للمدير ( ، الطبعة الاولى ،   .3

 . 2006دار الجامعة للنشر والتوزيع ، عمان الاردن ، 

بعة الثانية ، دار وائل  للنشر العميان ، محمود سلمان ) السلوك التنظيمي في منظمات الاعمال ( ، الط .4

 . 2004والاعلان ، عمان الاردن ، 

المدوهن ، موسى توفيق ، والجزراوي ، ابراهيم محمد علي ) تحليل السلوك التنظيمي ( ، الطبعة   .5

 . 1992،  نالارد ندمات الطلابية ، عماخالاولى ، المركز العربي لل

  –الادارة ( الطبعة الاولى ، دار الرضا للنشر ، دمشق ال محو ، يونس ابراهيم حيدر ) اساسيات  .6

 . 2006سوريا ، 

جاد الرب ، سيد محمد ) استرايجيات تطوير وتحسين الاداء ( ، جامعة قناة السويس ، القاهرة ،   .7

2009 . 

جرنبرج ، جيرالد ، وبارون ، روبرت ) ادارة السلوك في المنظمات ( ، دار المريخ للنشر، القاهرة   .8

2009 . 

  - الرياضر ، شللن الميخدار  (ة الحديثات والتطبيق ادئديسلر ، جاري ) اساسيات الادارة : المب .9

 . 2002السعودية ، 
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