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  أثـر الأنماط القیـادیة على الأداء الوظـیفي

  ETRAG دراسة حالة مؤسسة الجرارات الفلاحیة

 
   ملخص

 ،الدیمقراطي(  الدراسة إلى معرفة أثر الأنماط القیادیة ھذه ھدفت 
 القدرة،  ،) على الأداء الوظیفي (الرغبةيالأوتوقراطو الحر،

 ارات الفلاحیةمؤسسة الجر لدىوالتقدم الوظیفي)  فرص النمو
لجمع البیانات لأجل  الاعتماد على الإستبیان وقد تم  ،بقسنطینة

التعرف على الأسالیب تحقیق أھداف الدراسة والمتمثلة في 
والأنماط القیادیة المستخدمة من قبل القادة الموجھة لتحقیق الأداء، 
وتوصلت الدراسة إلى أن ھناك تأثیر للمتغیر المستقل أنماط القیادة 

لإداریة في المتغیر التابع الأداء الوظیفي عند مستوى دلالة ا
.  

في  الدیمقراطيتعزیز النمط نؤكد على نتائج ال ھذهوعلى ضوء 
تحسین قدرة القادة و  وخلق جو من التعاون بین الأفراد المؤسسة ،

في إدارة الموارد البشریة من خلال التأثیر الإیجابي في سلوك 
  وتوجیھھ نحو تحقیق الأداء. المرؤوسین

  
 
 

  مقدمة    

الإداریة ھي فن التوجیھ والتنسیق  القیادة

وتشجیع الأفراد والجماعات لبلوغ الأھداف 
   وھي التي تكتشف طاقات العاملین  المطلوبة،

وتوجھھا في إطار خطط المنظمة بما یحقق 
   أھدافھا المستقبلیة، ویضمن نجاحھا وتمیزھا 

نذ الثمانینات من القرن العشرین واستمرارھا، فم
میلادي ،بدأت العدید من المنظمات الكبیرة 
بالعمل على تحسین وتطویر عملیة اختیار من 
یخلف كبار المسؤولین التنفیذیین، والتعرف 

وذلك لأثرھا  المبكر على المواھب القیادیة لھم،
على سلوك الأفراد و الجماعات ومستوى أدائھم 

لي تحقیق الأھداف بشكل في التنظیم، وبالتا
  مباشر.
  

Abstract  

This study aims at determining the 
effects of leadership styles 
(Democratic, autocratic, free) on the 
professional performance (desire to 
achieve, capacity, opportunities for 
growth and development) at 
ETRAG, Constantine. A 
questionnaire was used to collect 
data and meet the objectives of the 
research and identify the leadership 
styles adopted by the managers to 
achieve the required performance. 
The results obtained show that there 
is an effect of the independent 
variable on the dependant variable. 
In order words, the leadership style 
affects the professional 
performance with a significant 
value ≤0.05 
. 
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عنابةجامعة 
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  إشكالیة البحث:
من ھذا المنطلق یمكن تحدید مشكلة البحث 

  التالي:من خلال التساؤل العام 
 لقیادة الإداریةلأنماط ا ھل ھناك أثر

على الأداء  )يالأوتوقراطو الحر، ،الدیمقراطي(
فرص  ،الوظیفي بمتغیراتھ (الرغبة، القدرة

   ةفي المؤسس )يـو والتقدم الوظیفـالنم
  ویتفرع عنھ السؤالین التالیین: ؟محل الدراسة

ھو النمط القیادي السائد في المؤسسة محل الدراسة؟ وھل ھذا النمط ذو تأثیر إیجابي  ما
  أم سلبي على الأداء في المؤسسة؟

 ننطلق من الفرضیة الصفریة التالیة:  البحث : اتفرضی

 القیادة الإداریة على الأداء الوظیفي في مؤسسةو دلالة إحصائیة لأنماط ذ یوجد أثر "لا

ETRAG  تتفرع عنھ الفرضیات التالیة: 0,05عند مستوى دلالة ،" 

 على الأداء الوظیفي في مؤسسة الدیمقراطينمط القیادة لو دلالة إحصائیة ذ یوجد أثر لا

ETRAG  0,05عند مستوى دلالة. 

 على الأداء الوظیفي في مؤسسة حرلنمط القیادة الو دلالة إحصائیة ذ یوجد أثر لا

ETRAG  0,05عند مستوى دلالة. 

على الأداء الوظیفي في  يالأوتوقراطنمط القیادة لو دلالة إحصائیة ذ یوجد أثر لا

  .0,05عند مستوى دلالة  ETRAG مؤسسة

لقد أصبح نجاح المؤسسات یتوقف على قدرة و كفاءة قیاداتھا  أھمیة الموضوع:
 ث، حیسلوك الأفراد والجماعات نحو تحقیق الأھداف المرغوبة على تنمیة و توجیھ

 الإداریة:أن القیادة 
 .تعد حلقة الوصل بین العاملین وبین خطط المؤسسة و تصوراتھا المستقبلیة  
 .تعمل على توحید جھود العاملین نحو تحقیق الأھداف الموضوعیة 
 لحلھا،مع  تساعد على السیطرة على مشكلات العمل ورسم الخطط اللازمة

  مواكبة المتغیرات المحیطة و توظیفھا لخدمة المنظمة .
  تعمل على تنمیة الأفراد وتدریبھم ورعایتھم و تحفیزھم،باعتبارھم أھم مورد

  للمنظمة .
 المنظمات الإداریة كما تحدد نجاحھا أو فشلھافعالیة أو عدم فعالیة  تحدد مدى. 
 جوانب السلبیة قدر الإمكان.ص اللتدعم القوى الإیجابیة في المنظمة و تق 

  

On the light of these results, we 
insist to promote the democratic 
style at the company, create 
cooperation between individuals, 
and improve the managers’ capacity 
to lead human resources through a 
positive influence on the 
employee’s behavior  to reach the 
desired objectives 
. 
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  منھج الدراسة :  -

       من أجل تطبیق ھذه الدراسة، وبالنظر إلى طبیعة الموضوع و خصائصھ
   والأھداف التي نرید الوصول إلیھا ،فإن المنھج الملائم ھو المنھج الوصفي التحلیلي

   منھج دراسة الحالة.و

ریة من خلال أنماطھا، والموجھة ھذه الدراسة تھتم بوصف وتحلیل القیادة الإدا
،كما تتم بدراسة حالة مؤسسة صناعة لسلوك الموارد البشریة نحو تحقیق الأداء

  .الجرارات بواد حمیمیم الخروب قسنطینة

  : الإطار النظري للدراسة

  وأنماطھا:القیادة الإداریة  أولا:

 :الإداریةتعریف القیادة  -1

 )1( " ك الآخرین للعمل نحو تحقیق الأداء"القیادة ھي القدرة على التأثیر في سلو

ترتبط القیادة الإداریة بالمنظمة، وھي النشاط الذي یمارسھ القائد الإداري في مجال 
باستخدام السلطة  ،اتخاذ وإصدار القرار والأوامر والإشراف الإداري على الآخرین

ة الإداریة ھنا الرسمیة عن طریق التأثیر والاستمالة بقصد تحقیق ھدف معین، فالقیاد
تجمع بین السلطة الرسمیة وبین التأثیر في سلوك الآخرین واستمالتھم للتعاون لتحقیق 

   )2( الھدف .

"القیادة ھي طریقة لممارسة السلطة بھدف تعبئة وتوجیھ طاقات الأجراء 
  )3(. ما"المستخدمین في مشروع 

  صفات القائد الإداري: -2

بدراسة على  )John Hooverوفر () وجون ھDanny Coxقام داني كوكس (
 )4(  تلخیص أھم صفات القائد الإداري إلى عشر صفاتومجموعة من القادة الإداریین 

  : وھي
  صقل المقاییس العلیا للأخلاقیات الشخصیة: تطابق الشخصیة العامة مع

  الأخلاقیات المھنیة.
 جلیلةالنشاط العالي: الترفع عن توافھ الأمور والانغماس في القضایا ال       

  والھامة.
 .الإنجاز: القدرة على انجاز الأولویات  
  امتلاك الشجاعة: الجرأة والشجاعة والإقدام مع تحمل النتائج المترتبة       

  والمسؤولیة الكاملة.
 .العمل بدافع الإبداع: القائد المبدع الخلاق  
 اه كل الأعمال.العمل الجاد بتفان والتزام: التفاني والعطاء الكبیر والالتزام تج  
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 .تحدید الأھداف: أھداف المنظمة وأھداف المرؤوسین الخاصة  
 .استمرار الحماس: امتلاك حماس ملھم على الدوام  
  امتلاك الحنكة: امتلاك مستوى رفیع من الحنكة بحیث یتمكن تنظیم المواقف

  الفوضویة مع المشاكل ویستجیب لھا.
 ن لا یسعون للتطور و النمو الذاتي مساعدة الآخرین على النمو: القادة الحقیقیو

 فقط بل خلق التعاون و تبادل الأفكار بحریة

النمط القیادي ھو نوع من القیادة ذات السلوك  :أسالیب وأنماط القیادة الإداریة -3
   )5(. الأفرادالممیز، و ھو الطریقة التي تسلكھا القیادة في إدارتھا للمنظمة أو 

تلاف وسائل التأثیر القیادي لتوجیھ المرؤوسین و من ولقد اختلفت أسالیب القیادة باخ
   ھنا ظھر معیاران للتصنیف.

یقوم على أساس النظر إلى القیادة من حیث مصدر السلطة التي  :المعیار الأول1ـ 3

القائد الذي تعینھ الإدارة أو الھیئة ف ،یعتمد علیھا في توجیھ مرؤوسیھ ومن حیث تعیینھ
ستمد قوة التأثیر من سلطة المنصب، أما القائد الذي تختاره كمدیر لھا ھو قائد رسمي ی

الجماعة فھو قائد غیر رسمي یستمد قوة التأثیر من خلال شخصیتھ والقدرة على الإقناع 
   وغیرھا من أسالیب العلاقات الإنسانیة.

یقوم على تصنیف القادة من حیث أسلوب القائد و طریقتھ في  المعیار الثاني:2ـ 3

وعلى ھذا الأساس ینتج لنا حسب المعیار الأول  ،لیة التأثیر في مرؤوسیھممارسة عم
  .الحرةوالقیادة الأوتوقراطیة، الدیمقراطیة،  :ثلاثـة أنماط للقیادة وھي

و یتمیز سلوك القادة ( في ھذا  النمط القیادي الأوتوقراطي (التسلطي):- 1ـ2ـ3

غط على مرؤوسیھم لإجبارھم النمط ) باتخاذھم من سلطتھم الرسمیة أداة تحكم و ض
على إنجاز العمل، ولقد أثبتت الدراسات أن سلوك القادة ذوي المیول الأوتوقراطیة  
یندرج في شدتھ بین نقطتین: تمثل إحداھما : السلوك الأوتوقراطي المتطرف في 

 استبدادیتھ، و الثانیة: السلوك الأوتوقراطي غیر المتطرف

تقوم فلسفة القیادة ھنا على مبدأ المشاركة و  ارك):النمط الدیمقراطي (المش - 2ـ2ـ3

تفویض السلطات، فالقائد الدیمقراطي یتفاعل مع أفراد الجماعة و یشركھم في عملیة 
اتخاذ القرارات و بالتالي یشعر أفراد التنظیم بأن القرار قرارھم فیتمسكون بھ و یعملون 

 )6( على تنفیذه.

یقوم ھذا الأسلوب على إعطاء  ، المتسیبة):نمط القیادة الحرة (الطلیقة- 3ـ2ـ3

الحریة الكاملة للمرؤوسین في تحدید المھمات و الأنشطة مع أدنى حد من تدخل القائد و 
مشاركتھ في قیادة العمل أو النشاط، حیث یقتصر دور القائد على تقدیم المستلزمات 
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 لمرؤوسین تأدیتھالأساسیة من مواد و معلومات ضروریة، لإنجاز العمل المطلوب من ا
 .)7 (  

بصفة عامة ھو تحویل المدخلات التنظیمیة، كالموارد  الأداء :الأداء الوظیفي -ثانیا 
الأولیة و الموارد النصف مصنعة إلى مخرجات تتكون من سلع  وخدمات بمواصفات 

  )8(. فنیة 

جة وھو معلومة كمیة تبین حالة أو در المجھود،"الأداء ھو العلاقة بین النتیجة و
  )9(. بلوغ الغایات و الأھداف والمعاییر والخطط المتبعة من طرف المؤسسة"

الأداء الوظیفي ھو " الرغبة والقدرة یتفاعلان معا في تحدید مستوى الأداء، حیث 
. أن ھناك علاقة متلازمة و متبادلة بین الرغبة والمقدرة في العمل و مستوى الأداء " 

  الذي یؤدیھ الأفراد والجماعات لتحقیق أھداف المنظمة.فالأداء ھو العمل والجھد  )10(

تعني انجاز الأشیاء على نحو ویختلف ھذا المفھوم عن الكفاءة (الفعالیة) والتي 
أو ھي القدرة على إنجاز الأھداف المحددة  صحیح (الاستغلال الأمثل للموارد)،
شیر ی الذيالفاعلیة ،كما یختلف عن مفھوم  )11( باستخدام أقل قدر ممكن من الموارد"

و الإنتاجیة ، )12( إلى الدرجة التي تتحقق بھا الأھداف المحددة مسبقا والنتائج المتوقعة

ما ھي إلا مقیاس الكفاءة التي تتمتع بھا الإدارة في عملیة تحویل المدخلات المختلفة من 
عمل ومستلزمات إنتاج و غیرھا إلى مخرجات تأخذ شكل سلع أو خدمات، و عند 

حصول على مخرجات بنفس الكمیة ولكن بمدخلات  أقل تكون أمام ما یسمى بزیادة ال
  .فالأداء ھنا یعبر عن الفعالیة و الفاعلیة )13( الإنتاجیة.

  المھام الأساسیة للقائد المدیر:

یتضح دور القائد الإداري المتمتع بالمھارات الذھنیة (الفكریة) والإنسانیة والفنیة في 
ة فعالیة الأداء الوظیفي لدى تابعیھ من خلال ما یوضحھ لھم بالإجابة تركیزه على زیاد

   )14( على التساؤلات التالیة:

  ما ھو المطلوب منھم؟ ( الواجبات، المسؤولیات، و إتاحة الفرصة للإبداع إن
  أمكن ).
  ما ھي فرص نجاحھم و أین یمكن تحقیق ذلك؟ (الوحدات، الأقسام ، المؤسسة

  ككل ).
 الموارد،  الدعم،كانیات المتاحة لإثبات نجاحھم؟ ( المساعدة أو ما ھي الإم

  التكنولوجیا ).
  ،ما ھي فرص المكافآت في حال تحقیق نتائج إیجابیة؟ (السناء، التقدیر

  العلاوة، الترقیة).
  ما ھي الصفة الملازمة لمستقبلھم الوظیفي (الاستقرار الوظیفي، تحقیق

  الطموحات والذات).
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ئد من الإجابة على التساؤلات السابقة یجب أن یتولى مھاما في یتمكن القا لكي
المنظمة تمكنھ من قیادتھا نحو تحقیق الأداء المرغوب والمتمیز والسمو بھا إلى تحقیق 
الرؤیة المستقبلیة، وتنقسم ھذه المھام إلى مھام رسمیة تھدف إلى تنفیذ مبادئ التنظیم 

          التنسیق والاتصال، المتابعة  أویھ الإداري وتشمل التخطیط، التنظیم، التوج
والإشراف، ومھام غیر رسمیة تعتمد على شخصیة القائد وأسلوبھ الشخصي في التعامل 
مع الآخرین مثل الاھتمام بجماعة العمل غیر الرسمیة، الاتصال مع جماعات مختلفة 

  في المنظمة....... وغیرھا.

 )15( مھام رسمیة تنظیمیة:1ـ 4

  أي رسم السیاسات ووضع الإستراتیجیات و تحدید الأھداف ووضع :التخطیط
      ،تحقق تلك الأھداف مع تحدید الموارد والإمكانیات المادیة والبشریة الخطة التي

و        ھم في وصفھاكوالقائد ھنا یجب أن یوضح الأھداف المنظمة للعاملین معھ ویشر
 تحقیقھا دون إھمال أھدافھم الشخصیة.

 أي تقییم العمل وتوزیع المسؤولیات والوظائف بین الأفراد و توزیع  مالتنظی:
حسب الكفاءات والخبرات والقدرات والطموحات أن وضع الرجل  لیھاعالعاملین 

  المناسب في المكان المناسب.
 بین أطراف العمل باتجاه ھدف المنظمة والحث على الأداء بأعلى  التنسیق

طریق شرح أھداف المنظمة وخلق روح الفریق  والفاعلیة عن مستوى من الكفاءة
المتكامل والمتعامل المتحد الأھداف والطموحات وتدلیل العقبات والصعوبات التي 

  تعرقل ذلك .
  العمودیة والأفقیة الاتصالاتتشكیل شبكة من .  
  المتابعة والإشراف.  

  مھام غیر رسمیة: 2ـ4

 ون بشكل طبیعي تجمعھا وھي جماعات تتك :الرسمیةبالجماعات غیر  الاھتمام
على القائد  ،مشتركة و تفرض سیاسة تخدم أھدافھا بعیدا على الإدارة الرسمیة مصالح

ھذه  ومحاولة إدماج اومشكلاتھ اھنا التقرب من ھذه الجماعات والتعرف على أفكارھ
 لتحقیق غایات وأھداف المنظمة. الجماعات

 یكسر الحاجز بین الطابع مع الجماعات المختلفة في المنظمة بحیث  الاتصال
 الرسمي الذي یفرضھ العمل وغیر الرسمي الذي یفرضھ الطموح والمصلحة المشتركة.

 معھ المشاركة من خلال إقامة علاقات إنسانیة طیبة بین القائد والعاملین      
 وھنا تظھر المھارات الإنسانیة للقائد. ، واحتوائھم عاطفیا وتحسیسھم بأھمیتھم

 كل ومعالجتھا امشالین في اتخاذ القرارات الإداریة وبحث مشاركة العامل
  الناجعة لھا بروح جماعیة متوحدة. ووضع الحلول
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 المدیر تجاه القیم والمثل الإنسانیة والأخلاقیة في  درجة الرعایة التي یبدیھا
       .التعامل 

 الخ...م، الكرء، الوفاالتسامح  
  بأھداف المجتمع و معالجة مھارة تبصر الأھداف العامة للمنظمة وربطھا

  المشكلات الإداریة في إطار الأعراف العامة.
 حدد الأولویات .تى الھدر وفالمھارة في تنظیم الوقت و إدارتھ بحیث تتلا  

     تحقق التمیز التنظیميأخرى لا تقل أھمیة عن سابقتھا ونضیف إلى ذلك مھام 
  )16( وھي:

 ة لما یریده قائد المنظمة أن یكون تحدید الرؤیة المستقبلیة و ھي صورة شمولی
  وخلق الرغبة الأكیدة لدى المرؤوسین لتحقیق ھذه الرؤیة. علیھ علیھ تنظیمھ،

 .ترسیخ قیم التمیز في قلوب العاملین لتحقیق التمیز في الأداء 
 .تدعیم السلوك المتمیز من خلال احترام الذات والثقة المتبادلة والقدوة الحسنة 
 ریة من خلال العدید من الأسالیب مثل المشاركة في تنمیة الموارد البش

 تحدیث وتنمیة القدرات. السلطة الاعتراف بالجھد، ضالأرباح، تفوی
 س، المنافف، المستھلك، الموظأھداف أصحاب المصالح (حملة الأسھم تحقیق ،
 .)، الحكوماتدالمور
 باعتبار  تأكید المسؤولیة تجاه المجتمع أي تحقیق أھداف ومصالح المجتمع ككل

 المنظمة "مواطنا صالحا" لھ حقوق وعلیھ واجبات.

     وحتى یتمكن القائد من إدارة وتحسین الأداء یجب أن یستخدم مھاراتھ الفكریة
         والإنسانیة والفنیة وخبرتھ مع مزیج من الأنماط القیادیة حسب نوعیة الأفراد

رسمیة والاتصالات غیر الرسمیة وكذلك الاھتمام بالجماعات غیر ال والموقف القائم،
 ومشاركة العاملین في اتخاذ القرارات و بحث المشكلات وغیرھا من المھارات.

یلاحظ في كثیر من الأحیان أن السبب الأساسي في تغییر القیادات یرجع إلى 
انخفاض مستوى الأداء الجماعي للعاملین وفي كثیر من الأحیان یوجھ اللوم إلى قائد 

وكذلك یلاحظ أن معدل دوران القیادات الإداریة في المنظمات  ل،مجموعة العم
وبصفة عامة یمكن القول بأن تغییر القیادة  ،الإداریة كبیرة الحجم غالبا ما یكون مرتفعا

یمكن أن یحدث تأثیرا إیجابیا أو تأثیرا سلبیا على أداء العاملین وتشیر الدراسات إلى أن 
  )17(. فرق وجماعات العمل للقائد تأثیرا ملموسا على أداء 

من شروط نجاح المنظمات ھو وجود قیادة متجاوبة وملتزمة وداعمة لمواكبة 
 النجاح من خلال دورھا بحیث تكون:

  قیادة متجاوبة مع حاجات ومستلزمات إدارة الموارد البشریة . -
قیادة داعمة لنجاح الأفراد من خلال إعطائھم فرص المشاركة الكاملة في  -

 القرارات.
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 تحقیق ذلك.ل ینریقیادة ملتزمة بتحدید مؤشرات النجاح ومقاییسھ ومراقبة المد -
قیادة مواكبة للتحدیات الحاضرة والمستقبلیة ذات الرؤى والقدرات التي تمكنھا  -

 .من تحویل التحدیات إلى فرص للنجاح

  مجتمع الدراسة والعینة:

ملین في المستویات الإداریة والتنفیذیة یتكون مجتمع الدراسة من كافة الأفراد العا 
 Entreprise des   tracteurs "مؤسسة الجرارات الفلاحیة"الدراسة محل ةبالمؤسس

agricoles )ETRAG(  مؤسسة عمومیة اقتصادیة ذات أسھم ،رأسمالھا

الجرارات الزراعیة  إنتاجمسؤولة عن  إنتاجیةوھي  وحدة  دح، 5.000.000.000

حصان ثنائیة و رباعیة  100إلى  68اطیة ذات القوة من ذات العجلات المط

 ISO، وھو حائز على شھادة DEUTZالدفع،تعمل برخص معترف بھا دولیا 

، تحتل مكانة الریادة على مستوى السوق الجزائریة ،حیث تحوز على  90012000

  قسمة كبیرة من الحظیرة الوطنیة للجرارات الفلاحیة. 

 )306(، أما عینة الدراسة فقد بلغت 2013سنة  )1405( عددھم یبلغمجتمع الدراسة 

ومورجان  على الجدول الذي وضعھ كریجیسي بالاعتمادمن المجتمع الكلي، وذلك 
)Krejcie & Morgan( العینة المناسب عند مستویات مختلفة بناءا على  لتحدید حجم

  ) 18(.  %5المجتمع الأصلي، وبافتراض أن ھامش الخطأ المسموح بھ ھو  حجم

    أداة الدراسة : 

رئیسة في البحث، وقد شملت عدد من  كأداةلقد تم اللجوء إلى استبیان  الاستبیان:  
الخماسي، ولأغراض  Likertالعبارات تعكس أھداف الدراسة، وقد استخدم مقیاس 

حیث تم تقسیم  SPSSللعلوم الاجتماعیة  الإحصائیةرزمة لالتحلیل سیتم استخدام ا
  .ماوھ ،جزئینلى الاستبیان إ

 30یتعلق بمحور النمط القیادي عبر ثلاث أبعاد رئیسیة لقیاسھا و الأول: القسم أولا

  .يالأوتوقراط،النمط الحر، النمط الدیمقراطيسؤالا وھي النمط 

ویحتوي متغیرات تتعلق بالأداء الوظیفي عبر ثلاث أبعاد رئیسیة  الثاني: القسم ثانیا

  سؤالا. 30لقیاسھا و

  ستبیان لیصف متغیرات الدراسة وھي اثنین:بني الا

الأنماط ولھا ثلاثة والمتمثلة في  : والمتمثل في القیادة الإداریةالمتغیر المستقل -1
  .يالأوتوقراطأبعاد النمط الدیمقراطي، النمط الحر، النمط 
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: وھو الأداء الوظیفي ولھ ثلاثة أبعاد القدرة على العمل، الرغبة المتغیر التابع -2
 ل (الدافعیة)، فرص النمو والتقدم الوظیفيفي العم

  )ETRAG:( أولا: المتوسط المرجح للإجابات

الإجابات حول النمط الدیمقراطي السائد في المؤسسة، :الدیمقراطيالنمط  -1
جاءت في المرتبة الأولى " یعزز رئیسي لدى الموظفین الشعور بالمسؤولیة بمتوسط 

)، فیما 1.18وانحراف معیاري ( ،) وھو أعلى من المتوسط العام3.61حسابي(

حصلت على المرتبة الثانیة الفقرة " یطبق رئیسي القوانین التنظیمیة بمتوسط حسابي 

والنتیجة  )1.26) وانحراف معیاري (3.14) وھو أعلى من المتوسط الكلي (3.34(

العامة ھي الموافقة على ھذین المحورین، ثم تأتي الفقرة " یراعي رئیسي القدرات في 

)، ثم تأتي 3.14) وھو أیضا أعلى من المتوسط العام (3.33توزیع المھام بمتوسط (

موجود  ETRAGالفقرات الأخرى، وبشكل عام یتبین أن النمط الدیمقراطي في مؤسسة 
في بعض الأقسام أو الفروع وھذا ما لمسناه خلال الدراسة التطبیقیة، خاصة في 

نع من قبل بعض الرؤساء المباشرین مصلحة الإدارة والرواتب ،وفي ورشات الص
علاقة حسنة مع العمال من خلال الاحترام المتبادل والاعتراف بالجھد  والذین تربطھم

  والمرونة في تطبیق القوانین.

نلاحظ  أن النمط الحر في المؤسسة محل الدراسة ضئیل مقارنة النمط الحر:  -2

أن المتوسط المرجح  دید، ونجمحا) وھي 2.75بالنمط الدیمقراطي حیث النسبة العامة (

لجمیع العبارات محاید ماعدا العبارة "یسمح رئیس بالاجتھاد في حل مشكلات العمل " 

وجدنا أن  ETRAG) أي موافق، حیث من خلال تواجدنا بالمؤسسة 3.44بنسبة (

رؤساء الورشات یجبرون العمال على حل المشاكل التقنیة في الآلات الصناعیة، والتي 
تلكة نھائیا حیث لم یتم تجدیدھا منذ تأسیس الشركة الأصلیة "المؤسسة تعتبر مھ

ویتم الاستعانة   ،74الجزائریة للصناعة المیكانیكیة صوناكوم ومباشرتھا للعمل سنة 

بعمال آخرین لدیھم خبرة طویلة في المؤسسة الأم، والعبارة "یسمح رئیس بالتسیب في 

المصالح و نا أن رؤساء المدیریات) معارض، حیث لاحظ2.15العمل" بمتوسط (

یحرصون على إتمام ومراقبة العمل، أما في الورشات فیطلبون من العمال عمل إضافي 
بشكل عام نلاحظ أن النمط الحر موجود ، حتى وإن كان في غیر تخصص ذلك العامل

وقد لاحظنا ھذا النمط خاصة في ،في المؤسسة ولكن بنسبة أقل من النمطین الآخرین 
ساء المحبطون نتیجة تعسف الإدارة في بعض قراراتھا الخاصة بالنقل والتحویل، الرؤ

سبب لھم المشاكل (حسب رأي یفنجد الرئیس الذي یتم نقلھ من مكان لآخر كونھ 
 الشخص) محبط ولا یھتم بالعمل.
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نلاحظ أن النمط الأوتوقراطي ھو الغالب في المؤسسة : يالأوتوقراطالنمط  -3
من الأنماط السابقة، وفي مقدمة العبارة  فقة على عباراتھ أكبرحیث نجد نسبة الموا

) وانحراف معیاري 3.85"یصدر رئیسي الأوامر ویصر على تنفیذھا" بمتوسط (

) ،وھذا ما لمسناه في تذمر بعض المرؤوسین الذین یعتبرون قرارات الإدارة 0.96(

فسھ ماذا یمكن عملھ وكیفیة تعسفیة ولا تخدم إلا مصالحھا، یلیھا عبارة "یقرر القائد بن

)، تم "یمیل رئیس لا تباع 1.27) وانحراف معیاري (3.62تنفیذه بمتوسط حسابي (

یتقید ") ثم العبارة 1.06) وانحراف معیاري (3.42الإشراف المركزي بمتوسط (

) وانحراف معیاري 3.40بمتوسط حسابي ( "القائد بحرفیة الأنظمة والتعلیمات

یھتم رئیس بالإنتاج على حساب العلاقات الإنسانیة " بمتوسط  ) ثم العبارة "1.12(

) وھي ستة عبارات من أصل عشر 1.35) وانحراف معیاري (3.39حسابي (

) مما یؤكد أن النمط 3.35عبارات متوسطھا الحسابي أكبر من المتوسط العام (

 ).ETRAGھو السائد في المؤسسة ( يالأوتوقراط
  

  الفرضیات:نتائج اختبار 

بلغ معامل  ثالوظیفي، حیجود أثر ذي دلالة إحصائیة لأنماط القیادة على الأداء و 

) على التوالي أما  0.05) عند مستوى (0.351، 0.285، 0.283الارتباط ( 

) على التوالي أي أن ما قیمتھ 0.132، 0.081، 0.080معامل التحدید فقد بلغ (

فرص الرغبة،  (القدرة،ت في الأداء الوظیفي ) من التغیرا0.132، 0.081، 0.080(

، 0.280النمو والتقدم)ناتج عن تغیر في أنماط القیادة ، حیث بلغت درجة التأثیر (

) على التوالي وھذا یعني الزیادة والاھتمام بدرجة واحدة في أنماط 0.431، 0.306

والتقدم) بقیمة  الوظیفي (القدرة، الرغبة، فرص النمو الأداءالقیادة یؤدي إلى زیادة 

المحسوبة   F) على التوالي. ویؤكد معنویة الأثر قیمة0.431، 0.306، 0.280(

) على التوالي وھي دالة عند مستوى 42.768، 26.779، 26.486والتي بلغت (

)0.05  (.  

وھذا یؤكد عدم صحة قبول الفرضیة الأولى، وعلیھ ترفض الفرضیة الصفریة 
 البدیلة التي تنص على:وتقبل الفرضیة 
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 لأنماط القیادة أثر على الأداء الوظیفي (القدرة، الرغبة فرص النمو والتقدم) عند

  0.05مستوى دلالة  

، R )0.344 ،0.422بلغ معامل الارتباط  :أثر نمط القیادة الدیمقراطي على الأداء

فقد بلغ  2Rأما معامل التحدید على التوالي      0.05) عند مستوى 0.490

) 0.191، 0.195، 0.119) على التوالي أي ما قیمة (0.246، 0.195، 0.119(

من التغیرات في الأداء الوظیفي ناتج عن التغیر في النمط الدیمقراطي ، كما بلغت 

) على التوالي، وھذا یعني الزیادة β) (0.184 ،0.257 ،0.326درجة التأثیر (

–ة واحدة في نمط القیادة الدیمقراطي یؤدي إلى زیادة الأداء الوظیفي والاھتمام بدرج

) على التوالي 0.326، 0.257، 0.184القدرة الرغبة، فرص النمو والتقدم) بقیمة (

) 95.812، 37.622، 40.922المحسوبة والتي بلغت ( Fیؤكد معنویة الأثر قیمة 

  ) .   0.05على التوالي وھي دالة عند مستوى (

وعلیھ ترفض الفرضیة وتقبل الفرضیة  ثانیةوھذا یؤكد عدم صحة قبول الفرضیة ال
  البدیلة التي تنص على: 

لنمط القیادة الدیمقراطي أثر على الأداء الوظیفي (القدرة، الدافعیة، فرص النمو 

 ).0.05والتقدم الوظیفي عند مستوى دلالة 

، R )0.146 ،0.178بلغ معامل الارتباط  :الأداء على لحرأثر نمط القیادة ا

فقد بلغ      2R)  على التوالي أما معامل التحدیـد    0.05) عند مستوى (0.276

) 0.076، 0.032، 0.021) على التوالي أي ما قیمتھ (0.076، 0.032، 0.021(

  βلقیادة الحر، كما بلغت درجة التأثیر من التغیرات في الأداء الوظیفي ناتج عن نمط ا

) وھذا یعني الزیادة والاھتمام بدرجة واحدة في نمط القیادة 0.262، 0.148، 0.111(

الحر یؤدي إلى زیادة الأداء الوظیفي (لقدرة، الرغبة، فرص النمو والتقدم) بقیمة 

وبة والتي المحس F) على التوالي ویؤكد معنویة الأثر قیمة 0.262، 0.148، 0.111(

    0.05) على التوالي وھي دالة عند مستوى 25.154، 9.998، 6.580بلغت (

.  

نلاحظ أن أثر النمط الحر على الأداء ضعیف حیث نجد معاملات الارتباط ضعیفة 
مقارنة مع النمط السابق كما أن معامل التحدید الذي یفسر التغیرات التي تحدث في 

  . βاء ضعیف أیضا ویؤكد ذلك معامل التأثیر الأد
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ة وعلیھ ترفض وتقبل لثوھذا یؤكد على عدم صحة الفرضیة (الصفریة) الثا
التي تنص على: لنمط القیادة الحر أثر على الأداء الوظیفي (القدرة ،  ةالفرضیة البدیل

 . مستوى دلالة  الرغبة، فرص النمو والتقدم الوظیفي) عند

، 0.146، 0.019بلغ معامل الارتباط ( :الأداءالأتوقراطي  ر نمط القیادةأث

) أي أن ما 0.025، 0.021، 0.000) على التوالي ، أما معامل التحدید (0.158

) من التغیرات في الأداء (والمتمثل في الرغبة وفرص النمو 0.025، 0.021قیمتھ ( 

القدرة على الأداء فلا یؤثر فیھا ھذا  أما يالأوتوقراطوالتقدم) ناتج عن نمط القیادة 
، حیث بلغ مستوى الدلالة  النمط ویؤكد ذلك مستوى الدلالة 

أي لا یوجد أثر في القدرة على الأداء أما المتغیرات  2R  =0و  

  ) .0.025، 0.021الأخرى فھي ذي أثر ضعیف (

ـ ) فھي ضعیفة  وعكسیة أي وجود  0.147ـ ،  β )0.119وكما أن درجة التأثیر 

والأداء من حیث  يالأوتوقراطعلاقة عكسیة بین المتغیر المستقل وھو نمط القیادة 
یؤثر سلبا على الأداء، وھذا ما  يالأوتوقراطالرغبة وفرص النمو والتقدم، أي أن النمط 

ون ھذا لمسناه من تذمر وشكوى لدى العاملین المرؤوسین اتجاه الرؤساء الذین یطبق
  النمط في التسییر.

  ة وھـي:رابعوعلیھ عموما تقبل الفرضیة الصفریة ال

على الأداء الوظیفـي  يالأوتوقراطلا یـوجد أثر ذو دلالة إحصائیة لنمط القیادة 

  � 0.05(القدرة، الرغبة، فرص النمو والتقدم) عند مستـوى دلالة 

  الخاتمة

یة على الأداء یعزى إلى النمط الدیمقراطي بالدرجة نلاحظ أن أثر الأنماط القیاد
الأولى وبدرجة كبیرة أما النمط الحر فھو ذو تأثیر ضعیف ومنعدم في القدرة على 

من التغیر في  %50ما یعني أن أقل من  0.5لا تتجاوز  درجة التأثیرحیث  ،الإنجاز

یر  التابع وھو الأداء یؤدي إلى التغیر في المتغ (نمط القیادة الحر) المستقل المتغیر
  الوظیفي.

فھو إما ذو علاقة عكسیة على الأداء، أي كلما زاد المتغیر  يالأوتوقراطأما النمط 
) كلما قل مستوى الأداء الوظیفي (خاصة الرغبة في يالأوتوقراطالمستقل (نمط القیادة 

بالأداء  العمل وفرص النمو والتقدم الوظیفي) وھو المتغیر التابع، أو لیس لھ علاقة
  الوظیفي خاصة القدرة على الأداء.
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بصفة أكبر فھذا یفسر  يالأوتوقراطوبما أن النمط السائد في المؤسسة ھو النمط 
حالة التذمر والشكوى والسخط والإحباط الذي یعاني منھ غالبیة المبحوثین ،حیث 
 یؤكدون أنھم إن وجدوا فرص عمل أخرى في مؤسسات أخرى سیتركون العمل في ھذه

 واستغلال المنصب في تنفیذ المزید من التسلط. لاعدالةالمؤسسة لأنھ یغلب علیھا ال
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