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 التعرف إلى بالإضافة هدفت الدراسة إلى الكشف عن آثار أنماط القيادة الإدارية على الأداء الوظيفي في مؤسسة مطاحن جديع بتقرت، :ملخص
توى الأداء الوظيفي للعاملين في المؤسسة، بحيث يعزى هذا الاختلاف إلى الدراسة حول أنماط القيادة الإدارية ومس عينة تصور في الاختلاف على

 فقرة )33( شملت استبانة بتصميم الباحث قام الدراسة أهداف ولتحقيق .والموقع الوظيفي العمر، التحصيل العلمي، عدد سنوات الخبرة الجنس،
 للعلوم الإحصائية الحزمة باستخدام الفرضيات واختبار وتحليلها البيانات عجم جرى ذلك ضوء على .الدراسة عينة من الأولية المعلومات لجمع وذلك

لتحقيق أهداف الدراسة، وبعد  الإحصائيةوتم استخدام العديد من الأساليب . موظفا )84(حيث تكونت عينة الدراسة من) spss( الاجتماعية
 :أهمهاإجراء عملية التحليل للبيانات توصلت الدراسة إلى عدد من النتائج 

 )0.05(لنمطي القيادة التحويلية والتبادلية على الأداء الوظيفي عند مستوى دلالة  إحصائيةوجود أثر ذي دلالة  - 
 )0.05(عدم وجود أثر ذي دلالة إحصائية لنمط قيادة عدم التدخل على الأداء الوظيفي عند مستوى دلالة   -
ينة الدراسة حول أنماط القيادة الإدارية ومستوى الأداء الوظيفي للعاملين تبعا لاختلاف وجود اختلاف ذي دلالة إحصائية  في وجهات نظر ع -

  )0.05(والموقع الوظيفي عند مستوى دلالة  العمر، التحصيل العلمي، عدد سنوات الخبرة الجنس،
  .أداء وظيفي، أداء تنظيمي قيادة، إدارة، : الكلمات المفتاح

Abstract: The study aimed to revealing the effects of leadership styles on functional performance 
on Djedii mills firm in Touggourt ; in addition to investigating the significant statistical differences 
employee’s perspective to administrative leadership styles and functional performance level due to 
sex, age, education, experience and functional position. In order to achieve the objectives of the 
study, the researcher designed a questionnaire consisting of (33) paragraphs to gather the primary 
information from study sample. The statistical package for social sciences (SPSS) program was 
used to analyze and examine the  hypotheses. The study sample consists of (84) employees. The 
study used many statistical methods. After executing the analysis to study hypotheses ; the study 
concluded that : 
- There is a significant statistical impact of Transformational Leadership and Transactional 
Leadership on functional performance at level (0.05). 
- There is no significant statistical impact of Laissez-Faire Leadership style on functional 
performance at level (0.05). 
- There are significant statistical differences in sample study to administrative leadership styles and 
functional performance level due to sex, age, education, experience and functional position. at 
level(0.05).  
Keywords: Management, leader-ship, functional performance, organizational performance. 

  

I.  مقدمة 
الذي تعيشه الإدارة الحديثة إلى ازدياد حاجتها إلى إدارة ديناميكية مرنة قادرة على مواجهة التحديات، وحاجتها  السريعأدى التطور 

ى الذين لديهم الفن في إدارة الجهاز الإداري ليكونوا قادرين على القيام بواجباēم بكفاءة، لذلك تحتاج المنظمات عل الأفرادإلى نوع من 
 اختلاف أحجامها وطبيعة نشاطها إلى قيادات يتحملون المسؤولية في تحقيق أهدافها وإنجاز أعمالها بفعالية، وبدون تلك القيادات الواعية

والمسؤولة فإنه يتعذر على المؤسسة ممارسة نشاطها بالشكل المطلوب، وتصبح تتخبط في سعيها نحو تحقيق أهدافها وطموحاēا، الأمر 
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على ضرورة قيام هذه المنظمات بمواصلة البحث والاستمرار في التجديد والابتكار والتطوير، وهي لا تتحقق إلا في ظل قيادة  الذي يؤكد
إن مسؤولية القيادة تتبلور في قدرēا على صياغة التعاون وتوحيد جهود المرؤوسين واستغلال الطاقات الإنسانية من أجل . إدارية واعية

  .يفية المتعددة بالمنظمة وتحقيق الأداء الوظيفي المطلوب من العاملينإنجاز الأهداف الوظ
لقد كان الأداء الوظيفي للعاملين ولا يزال مدار جدل في كثير من الدراسات والأوساط الإدارية، وذلك لما يمثله من أهمية بالغة في 

  .قيامه بأي عمل من الأعمالالعمليات الإنتاجية، فالأداء الوظيفي هو الناتج الذي يحققه الموظف عند 
لذلك جاءت هذه الدراسة للتعرف على مدى تأثير أنماط القيادة الإدارية السائدة في مؤسسة مطاحن جديع بتقرت على الأداء 

  .الوظيفي للعاملين
يقومون بتحديد الاتجاهات إن القيادة الناجحة تقاس بمدى كفاءة أداء الفريق فيخلق القادة الفعالون بيئة قوامها الاحترام المتبادل، و 

ا التي سيسلكها موظفوهم في تحقيق الأهداف، وتستمد القيادة الإدارية أهميتها من قدرēا على الاستغلال الأمثل لمقومات المنظمة وموارده
إن تحقيق أهداف . استخدام أنماط قيادية تتسم بالفعالية وتتلاءم مع الظروف الفعلية للعمل والإنتاج خلالفي رفع الأداء وذلك من 

المؤسسة لا يتم إلا من خلال الأداء الذي يقدمه المرؤوسون، لذلك تقع مسؤولية رفع أداء المرؤوسين الفردي والجماعي على عاتق القيادة 
إلى الإدارية بشكل رئيسي، هذا من جهة، ومن جهة أخرى تؤكد الدراسات والبحوث الإدارية أن الاهتمام بأساليب العمل والأداء يؤدي 

رفع مستوى الكفاءة والفاعلية في المنظمة، وهذا يتطلب توافر موارد بشرية مدربة تتصف بأنماط قيادية فعالة تكون لها القدرة على تحمل 
  .مسؤولياēا لتحقيق الأهداف التي ترغب المنظمة في بلوغها

بيروقراطي في الإدارة، والذي انعكس بدوره على تفاقم لا تزال أساليبنا الإدارية في كثير من منظماتنا تعكس إلى حد كبير المنهج ال
من هذا المنطلق سلطنا الضوء . المشكلات الإدارية وسوء الخدمات المقدمة وبالتالي عدم رضا المستفيد مما يقدم له من إنتاج وخدمات

لتطوير أدائهم وتحسين إنتاجيتهم، حيث  على أنماط القيادة الإدارية الممارسة في مؤسسة مطاحن جديع بتقرت وأثرها على دفع العاملين
التي  تضطلع بمهمة إنتاج وتسويق السميد  تعتبر مطاحن جديع واحدة من المؤسسات الصغيرة والمتوسطة في قطاع الصناعات الغذائية

من خلال تحسين تعاني هذه المؤسسة من المنافسة الشديدة لذلك تحاول مواجهة ذلك . والدقيق وصناعة العجائن الغذائية والكسكسي
  .  أساليب التسيير فيها والتخلص من المنهج البيروقراطي القديم من أجل رفع مستوى الكفاءة والفعالية

  :ة الدراسة يلاشكإ -1-1
  :يمكن طرح التساؤلين التاليين  تقدمبناءا على ما 

  للعاملين في  الأداء الوظيفيعلى ) دة عدم التدخلقيا ،القيادة التبادلية ،القيادة التحويلية(ما هي آثار أنماط القيادة الإدارية
  ؟ من وجهة نظرهم مؤسسة مطاحن جديع بتقرت

  الأداء  السائدة في المؤسسة ومستوى أنماط القيادة الإدارية في تصور أفراد عينة الدراسة حول احصائيةهل توجد فروق ذات دلالة
  ؟ )س، العمر، التحصيل العلمي، عدد سنوات الخبرة، الموقع الوظيفيالجن(المتغيرات الديمغرافية  تعزى إلى الوظيفي للعاملين

  :أهداف البحث  -1-2
في مؤسسة مطاحن جديع بتقرت على الأداء  ر أنماط القيادة الإداريةاثآشكالية المطروحة فإĔا ēدف إلى التعرف على انطلاقا من الإ

أنماط القيادة  في تصور أفراد عينة الدراسة حولفروقات ذات دلالة احصائية إلى معرفة ما إذا كانت هناك  ēدفالوظيفي للعاملين، كما 
الجنس، العمر، التحصيل العلمي، عدد ( تعزى إلى المتغيرات الديمغرافية  الأداء الوظيفي للعاملين السائدة في المؤسسة ومستوى الإدارية

  ) سنوات الخبرة، الموقع الوظيفي
  : أهمية الدراسة -1-3

  : ية الدراسة من جانبينتنبع أهم
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في المنظمات، بالإضافة إلى  عمق لأنماط القيادة الإداريةأتنبثق أهمية الدراسة من ضرورة التوصل إلى فهم :  أهمية نظرية -1-3-1
، لأن معرفة ظيفيالنمط القيادي الأكثر تأثيرا على الأداء الو ، وهذا ما يدعو إلى التأكيد على الأداء الوظيفيعلى  نماطمعرفة أثر هذه الأ

، وهذا يؤدي  على نحو آخر لمعرفة اتجاهات وأولويات وسلوكاēم في المنظمة يمنح المديرين ترشيدا أكثر لقراراēم ر أنماط القيادة الإداريةاثآ
                                                                                                                                                                     .أعمال المنظمة

 ر أنماط القيادة الإداريةاثآتنبع الأهمية التطبيقية لهذه الدراسة من خلال تطوير أداة تستخدم لقياس :  أهمية تطبيقية  -3-2- 1 
أن رفع أداء العاملين يعتبر أولوية من تقرت ، خاصة الوظيفي للعاملين في مؤسسة مطاحن جديع ب الأداء على) على حدة كل(

الأولويات، نظرا لما يشاع عن العامل الجزائري من انخفاض في إنتاجيته وتقاعسه في العمل، مما يؤثر سلبا على قدرة المؤسسة على تحقيق 
  .ن أجل رفع أداء العاملينأهدافها والصمود في وجه المنافسة، وهذا ما يطرح تحديا حقيقيا أمام القادة الإداريين م

  :نموذج الدراسة  -1-4
كمتغير تابع، ويمكن من خلال  كمتغير مستقل على الأداء الوظيفي علاقات التأثير لأنماط القيادة الإدارية الدراسةيوضح نموذج 

   : نموذج الدراسة الافتراضي الاستدلال على طبيعة التأثيرات القائمة بين متغيرات الدراسة
  .الأداء الوظيفي : تغير التابع في يتمثل الم -
  ).قيادة عدم التدخل ،القيادة التبادلية ،القيادة التحويلية(: يتمثل المتغير المستقل في  -
 .)الجنس، العمر، التحصيل العلمي، عدد سنوات الخبرة، الموقع الوظيفي(: وتضم المتغيرات الديمغرافية  -

  :فرضيات الدراسة  -1-5
  :تين الرئيستين التاليتين الفرضي صياغة تم فقد الدراسة ةطرح إشكالي على بناء
 H01  :  عند مستوى دلالة  إحصائيةدلالة  أثر ذووجد يلا)α ≤ 0.05 (نماط القيادة الإداريةلأ )القيادة  ،القيادة التحويلية

  .الأداء الوظيفي للعاملين في مؤسسة مطاحن جديع بتقرتعلى ) قيادة عدم التدخل ،التبادلية
  :الرئيسة الفرضيات الفرعية التالية  الفرضيةدرج تحت هذه وتن

H01-1  :  عند مستوى دلالة  إحصائية دلالة أثر ذووجد يلا)α ≤ 0.05 (الأداء الوظيفي للعاملين على  القيادة التحويليةنمط ل
  .في مؤسسة مطاحن جديع بتقرت

H01-2  :  عند مستوى دلالة  إحصائيةدلالة  أثر ذووجد يلا)α ≤ 0.05 (الأداء الوظيفي للعاملين على  القيادة التبادليةنمط ل
  .في مؤسسة مطاحن جديع بتقرت

H01-3  :  عند مستوى دلالة  إحصائيةدلالة  أثر ذووجد يلا)α ≤ 0.05 (الأداء الوظيفي على  قيادة عدم التدخلنمط القيادة ل
  .للعاملين في مؤسسة مطاحن جديع بتقرت

 H02  :  لالة إحصائية  عند مستوى دلالة ذات د فروقلا توجد)α ≤ 0.05 (أنماط القيادة  في تصور أفراد عينة الدراسة حول
الجنس، العمر، التحصيل العلمي، (المتغيرات الديمغرافية  تعزى إلى الأداء الوظيفي للعاملين السائدة في المؤسسة ومستوى الإدارية

  . )عدد سنوات الخبرة، الموقع الوظيفي
 :الفرضيات الفرعية التالية  الرئيسةه الفرضية وتندرج تحت هذ

H02-1  :  دلالة إحصائية  عند مستوى دلالة  ذاتلا توجد فروق)α ≤ 0.05 (أنماط القيادة  في تصور أفراد عينة الدراسة حول
  . الجنسمتغير تعزى  الأداء الوظيفي للعاملين السائدة في المؤسسة ومستوى الإدارية

H02-2  :  ذات دلالة إحصائية  عند مستوى دلالة لا توجد فروق)α ≤ 0.05 (أنماط القيادة  في تصور أفراد عينة الدراسة حول
  . عمرالمتغير تعزى  الأداء الوظيفي للعاملين السائدة في المؤسسة ومستوى الإدارية
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H02-3  :  دلالة إحصائية  عند مستوى دلالة  ذاتلا توجد فروق)α ≤ 0.05 (أنماط القيادة  لدراسة حولفي تصور أفراد عينة ا
  . التحصيل العلميمتغير تعزى  الأداء الوظيفي للعاملين السائدة في المؤسسة ومستوى الإدارية

H02-4  :  لا توجد فروق ذات دلالة إحصائية  عند مستوى دلالة)α ≤ 0.05 (أنماط القيادة  في تصور أفراد عينة الدراسة حول
  . عدد سنوات الخبرةمتغير تعزى  الأداء الوظيفي للعاملين وىالسائدة في المؤسسة ومست الإدارية

H02-5  :  ذات دلالة إحصائية  عند مستوى دلالة  فروقلا توجد)α ≤ 0.05 (أنماط القيادة  في تصور أفراد عينة الدراسة حول
  . الموقع الوظيفيمتغير تعزى  الأداء الوظيفي للعاملين السائدة في المؤسسة ومستوى الإدارية
  :  منهجية الدراسة -1-6
  تأثير في هذا البحث المنهج الوصفي التحليلي من أجل التعرف على استخدملقد :  أسلوب وأدوات جمع البيانات -1-6-1

متغير ستبانة جابة على أسئلة الدراسة بموضوعية، وتغطي هذه الاستبانة تحاول الإاولقد تم تصميم . المتغير التابععلى أبعاد المتغير المستقل 
  .الدراسة المستقل والمتغير التابع

يتكون مجتمع الدراسة من العاملين في مؤسسة مطاحن جديع بتقرت بكافة مستوياēم :  مجتمع الدراسة وعينتها -1-6-2
من  .2014الموارد البشرية في المؤسسة في  جويلية  مصلحةحصائيات موظفا، وفقا لإ) 107(ووظائفهم التي يشغلوĔا والبالغ عددهم 

  .فردا، تم اختيارهم باستخدام أسلوب العينة العشوائية البسيطة) 89(بين هذا اĐتمع تم اختيار عينة قدرها 
المصادر الثانوية وتشمل الدراسات : لقد اعتمدنا على مصدرين رئيسين لجمع البيانات :  مصادر جمع البيانات -1-6-3

 والأداء الوظيفي،نترنت ذات العلاقة بأنماط القيادة الإدارية مة والأب والدوريات واĐلات المحكّ والأبحاث النظرية والميدانية السابقة في الكت
  .ولية من خلال تصميم وتطوير استبانة خاصة بمتغيرات الدراسةوالمصادر الأ

 )86(سة، استرجع منها استبانة على العاملين في مختلف دوائر ومصالح المؤس) 89( توزيعتم :  توزيع وإدارة الاستبانة -1-6-4
 نسبته أي ما )84(للتحليل الإحصائي، وعليه فإن الاستبانات المعتمدة بلغت  تينغير صالح اناستبانت منها تاستبانة واستبعد

  . من الاستبانات الموزعة) 94.38%(
 خصيصا ةاستبان تصميم مرالأ تطلب الدراسة مجتمع أفراد من والمعلومات البيانات على الحصول بغية :أداة الدراسة  -1-6-5

 ).أنماط القيادة الإدارية(المستقل متغيرها و  )الأداء الوظيفي(التابع  ومتغيرها الدراسة فرضيات على بناءا وذلك الغرض لهذا
  :  التالي النحو على ينئجز  من ستبانهالا هذه وتتكون  
 )الوظيفي عدد سنوات الخبرة، الموقع العلمي، التحصيل العمر، س،الجن(وتشمل  العينة لأفراد الديمغرافية الخصائص : الأول الجزء  -
 :    التالي النحو على مقسمة فقرة (33)يضم  : الثاني الجزء  -

  : خلال وذلك منالسائدة في المؤسسة  أنماط القيادة الإدارية تحددفقرة   )21( يتضمن:  )ستقلالمتغير الم(  أنماط القيادة الإدارية
  ، )فقرات 3(، الحافز العقلي )فقرات 3(، الدافعية الإلهامية )فقرات 3(وتضم التأثير المثالي لكل فرد : التحويلية  نمط القيادة- 

  ).  فقرات 3( الفرديالاهتمام 
   ). فقرات 3(، الإدارة بالاستثناء )فقرات 3( وتضم المكافأة المشروطة : نمط القيادة التبادلية  -
   ).فقرات 3(وتضم : التدخل  عدمنمط قيادة  -

  :ة، وذلك من خلال ؤسسالم فيتقيس الأداء الوظيفي للعاملين  ةفقر   )12( يتضمن) :  تابعالتغير الم( الأداء الوظيفي
 ).فقرات 4(وتضم : جودة الأداء  -
 ). فقرات 4(وتضم  : التنفيذحسن  - 
  ).فقرات 4(وتضم  : الفنيةالخبرة  -
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 الدرجات منحت حيث، الدراسة أداة في الخماسي  (LIKERT SCALE)مقياس اناستخدم أننا إلى الإشارة تجدر  
  .الإحصائي التحليل لغايات وذلك) إطلاقا موافق غير موافق، غير محايد، موافق، تماما، موافق( إلى) 1،2،3،4،5(

  :الطرق الاحصائية المستخدمة  -1-7
  : على التحليل عملية واعتمدت (SPSS)البرنامج  بواسطة ومعالجتها البيانات تحليل تم    
  .الدراسة أداة صدق وثبات عن للتعبيرألفا  -كرونباخ معامل خلال من الاعتمادية قياس -
  .الدراسة عينة خصائص لوصف )المعيارية الانحرافات الحسابية، المتوسطات التكرارات،(الوصفي  الإحصاء مقاييس  -
  .عالتابالمتغير و  المستقل المتغير أبعاد بين العلاقة لقياس مانسبير  ارتباط ومعامل تعددالم الانحدار تحليل  -
 .الفرضيات اختبار في استخدمت التي(T-TEST) و (F-TEST) اختبار -
 )ONE WAY ANOVA(الأحادي  التباين تحليل -
  :حدود الدراسة  -1-8
  .رقلةولاية و أجريت هذه الدراسة على مؤسسة مطاحن جديع بتقرت  :  المكانيةالحدود  -
  .2014الدراسة خلال العام  تأجري:  الزمانيةالحدود  -
في مؤسسة مطاحن جديع بتقرت،  الأداء الوظيفيعلى  أنماط القيادة الإدارية أثرعلى دراسة  بحثال اركز هذ:  الموضوعيةالحدود  -

على دقة إجابات المبحوثين ومدى صدق المعايير  أن النتائج تعتمد للإشارة إجابات المبحوثين،وكذا تحديد أثر الخصائص الديمغرافية على 
  .أداة جمع البيانات فيالمستخدمة 

 . ت الدراسة العاملين في مؤسسة مطاحن جديع بتقرتشمل:  البشريةالحدود  -

II. والدراسات السابقة النظري  طارالإ :  
 الخلفية على الوقوف قصد وذلك ،داء الوظيفيأنماط القيادة الإدارية والأمن  لكل نظري مفاهيمي إطار تقديم القسم هذا في نحاول

  .ن البحثم المتوخاة لأهدافا وتحقيق الدراسة إشكالية تساؤلات عن الإجابة في منها والاستفادة السابقة الدراسات وتمحيص النظرية
فكر الإداري والتنظيمي، إذ لا إن موضوع القيادة من المواضيع المهمة التي تناولها ال: ) مفهومها وأنماطها(القيادة الإدارية  -2-1

ليا يمكن إنكار أهمية القيادة لنجاح أي مجموعة في تحقيق أهدافها، كما أنه ليس هناك خلاف على أهمية القائد الإداري سواء في الإدارة الع
فالقيادة الإدارية هي . 1الاأو التنفيذية في تحقيق الأهداف، ولكن ما تم الاختلاف حوله هو المتغيرات التي تجعل القائد فع أو الوسطى

كا عاجزا عن تحقيق الأهداف التي وجد التنظيم من أجلها،  جوهر العملية الإدارية وقلبها النابض فبدوĔا يصبح الهيكل التنظيمي مفكّ
  .وتسود بالتالي روح الكسل والإهمال وعدم الاهتمام بين العاملين

القيادة بالكثير من التعريفات التي تباينت بين الباحثين والمهتمين بالعلوم لقد حظى مفهوم  :مفهوم القيادة الإدارية  -2-1-1
لمفهوم القيادة، إلا أن هناك تشاđا ملحوظا بينها، وسوف نستعرض بعض التعريفات  وشاملالإدارية، فهم لم يتفقوا على تعريف محدد 

  : لمفهوم القيادة
  2.م وتوجيههم جميعا وحفزهم على العمل لتحقيق أهداف المنظمةالقيادة هي القدرة على تنسيق جهود أفراد التنظي -
  .3شخص ما على الآخرين بحيث يجعلهم يقبلون قيادēم طواعية ودون إلزام قانوني تأثيرالقيادة هي قدرة  -
  . 4في الفرد لحثه على تقديم المساعدة والدعم للآخرين من أجل إنجاز الهدف العام اجتماعيهي عملية تأثير  -
  5.القائد في نشاطات الجماعة لتحقيق الأهداف تأثيركما أĔا عملية   -
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الموقع  أو  المؤسسة ويتطابق مفهوم القيادة الإدارية مع مفهوم القيادة بشكل عام، فإن كانت الأولى محصورة في جانب محدد من عمل
  :من خلال التعريفات التالية ، فإن الثانية تتخطى الموقع وتتجاوزه، ويتضح معنى القيادة الإدارية الرسمي

القيادة الإدارية هي نشاط إيجابي يقوم به شخص بقرار رسمي تتوافر فيه سمات وخصائص قيادية، ليشرف على مجموعة من  -
 .  6تحقيق أهداف واضحة بواسطة التأثير والاستمالة واستخدام السلطة بالقدر المناسب وعند الضرورة أجلالعاملين من 

أفرادا (د الباحثين إلى أĔا الدور الذي يتقمصه الشخص المكلف بإدارة المنظمة عندما يقوم بالتأثير على المرؤوسين كما خلص أح  -
 .  7المنظمة بجهودهم المشتركة أهدافودفعهم لتحقيق ) وجماعات
خلالها القائد المشاركة التطوعية معجم المصطلحات الإدارية، تعرف القيادة الإدارية بأĔا نسق التأثير الاجتماعي التي ينشد من  -

 .8من مرؤوسيه للوصول إلى أهداف المؤسسة
يتبين من خلال العرض السابق لبعض تعريفات القيادة الإدارية، القاسم المشترك بينها وبين القيادة، فبالإضافة إلى توافر القيادة 

رة على التأثير، نجدها أيضا تعتمد على السلطة الرسمية في الإدارية على عناصر القيادة من جماعة وهدف مشترك وتنسيق وانسجام وقد
ممارسة نشاطها ضمن كيان تنظيمي محدد المعالم والأنشطة والاختصاصات، وأĔا تتطلب الإلمام بتخصص الإدارة الذي يعتبر وسيلة القائد 

  .الإداري في التأثير على مرؤوسيه
يهة بالإدارة من طرق عديدة، فكل من القيادة والإدارة تتضمن التأثير وتتطلب تعد القيادة عملية شب: القيادة والإدارة  -2-1-2

. العمل مع الناس وتعنى بتحقيق الأهداف بفاعلية، وبصفة عامة تعد العديد من وظائف الإدارة بمنزلة أنشطة تنسجم مع تعريف القيادة
إن الإدارة تسعى إلى توفير النظام والاستقرار للمنظمة في حين تسعى : يقول أحد الباحثين في المقارنة بين وظائف القيادة ووظائف الإدارة 

اء الذي يمكن التكيف معه   .9القيادة إلى التغيير البنّ
ذ هناك العديد من الباحثين الذين يقولون أن القيادة والإدارة مفهومان متمايزان وهناك اختلاف كبير بين الاثنين، فالإدارة معناها تنفي

، أما القيادة فمعناها التأثير في الآخرين وإيجاد الرؤى المستقبلية من أجل التغيير، وقد ذهبوا أبعد من ذلك الإجراءات الأنشطة وضبط
  .10بقولهم إن المديرين هم الذين يفعلون الأشياء بالشكل الصحيح، أما القادة هم الذين يفعلون الأشياء الصحيحة

ة والإدارة، بأن القيادة علاقة تأثيرية متعددة الاتجاهات في حين أن الإدارة علاقة سلطة في التمييز بين القياد الباحثينويبين أحد 
أحادية الاتجاه، وبينما تعنى القيادة بعملية تطوير الأهداف المشتركة، تركز الإدارة على تنسيق الأنشطة من أجل أداء العمل، فالقادة 

باحثون . 11 حين أن المديرين ومرؤوسيهم يهتمون بتقديم السلع والخدماتوأتباعهم يعملون معا من أجل إحداث تغيير حقيقي، في
آخرون وجدوا أن القيادة جزء من الإدارة لأن المديرين يهتمون بالتخطيط والتنظيم في حين يهتم القادة بالتأثير على الآخرين لتشجيعهم 

  .12على تحقيق الأهداف الموضوعة
  : الإدارية أنماط القيادة -2-1-3

   .وقيادة عدم التدخل)  التفاعلية(التبادلية القيادة  ،القيادة التحويلية: الإدارية هي نماط القيادة مفاهيم جديدة لأ حديثا تظهر 
من خلال الموهبة والجاذبية،  الآخرينوتخيلات  إبداعاتير ثالقائد التحويلي هو الذي يست: نمط القيادة التحويلية  - 2-1-3-1

مواقف ايجابية، ويستفيد من الموارد  إلىالمواقف السلبية  يحول تغيرات ايجابية، فهو القائد الذي إحداثفراد على ساعدة التنظيمات والألم
كما يتسم القائد . المتاحة، ويتابع التغيرات والتطورات في البيئة الداخلية والخارجية ليواجه التهديدات المحتملة ويستفيد من الفرص المتاحة

وتتحقق  ،داء عادية من الأيرتحقيق مستويات غ إلىزمات ودفع المنظمة حداث التغيير والتعامل مع الأإلعالية على التحويلي بالقدرة ا
 إقناعنجح في  وإذاو المكاسب المرغوبة وكيفية تحقيقها، أوائد عذا قام القائد برفع إدراكات ووعي العاملين لأهمية وقيمة الإالقيادة التحويلية 

على  الأفراد ذا تمكن القائد من مساعدةإكما تتحقق هذه القيادة   ،جل تحقيق مصلحة المنظمةأمصالحهم الخاصة من  واز فراد بأن يتجاو الأ
  13.الآخرينباع الحاجات العليا مثل تأكيد الذات وتقدير شتطلع لإال إلىو الدنيا أساسية تجاوز التركيز على الحاجات الأ
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نموذجا يوجه القادة لإنشاء رؤية جديدة، وجعل منظماēم تتحرك نحو هذه الرؤية لإظهار وتعتبر القيادة التحويلية مدخلا حديثا و 
  14.ولابد للقائد التحويلي من تقديم رؤية تجاه النهاية المرغوبة لعمليات التغيير ،لمنظماēمالجوانب المتميزة 

  : وهي) I(منها بالحرف اللاتيني  عاملحيث يبدأ كل  (Four I’s)عليها أطلق ربعة عوامل أ (BASS)وتشمل سلوكيات القادة التحويلية عند 
  : (Idealized Influence)و التأثير المثالي أ الكاريزما -

للإعجاب والاحترام  أهلاالوقت، فيصبحون  مع مرور الآخرونالقادة طريقة تجعل منهم نموذجا يحاكيه  ل يسلكالعام هذاحسب 
  وليسو الآخرينن يكونوا متوافقين مع أو  ،لمكاسب الشخصية لصالح الآخرينوالثقة، فيكونون على استعداد للتضحية با

والجماعات  الأفرادن يستخدموا القوة التي بحوزēم لتحريك أوالسلوكيات المعنوية العالية، و  الأخلاقية، ويتمسكون بالمعايير متسلطين 
كبر أهؤلاء التابعين ذات معنى  أهدافبعون على محاكاēم فتصح هم، ومتى توفرت هذه الصفات المثالية يعمل التايتلتحقيق رسالتهم ورؤ 

   15.فيعملون بأقصى طاقاēم
  : (Inspirational motivation) الإلهامية الدافعية -

يقوم  االمحيطين đم وذلك بإعطاء المعنى والتحدي لمأولئك  لهامإالقادة التحويليون وفق هذا العامل بطرائق تعمل على تحفيز و  يتصرف
هداف المشتركة، وفي الفرصة للمرؤوسين في المشاركة في تحقيق الأ وإتاحةالحماس والتفاؤل  وإظهاربه مرؤوسوهم وتغليب روح الجماعة 

، وهذا النوع من القيادة يعزز روح 16عيهبسبيل ذلك فالقائد يستخدم الرموز والشعارات لتوجيه الجهود، ويوضح توقعاته العالية من تا
  .الفريق

  : ) Intellectual stimilation( العقلي  فزالحا -
تباعهم لكي يكونوا مجددين ومبتكرين، حيث يتجنب القادة أهذا العامل يتصرف القادة بطريقة تجعلهم يحركون جهود  حسب

هج جديدة فكار جديدة وتجريب مناأ عضاء على تقديم، ويحثون الأإالتحويليين النقد العام لأي عضو في اĐموعة في حالة حدوث خط
ثابت وافتراضاته ومبادراته، فلا يوجد شيء  آرائهعادة التفكير في إلقائد على ا، وفي المقابل يحث التابعون للنقد البتةفكارهم أولا يعرضون 

  17.إزالتهو حتى أعنه  دائما لا يمكن تغييره والاستغناء صحيحو 
 : )Individualized consideration(الفرد  الاهتمام -

دائه، أبمستوى ء ا العامل الرابع من العوامل التحويلية يعطي القائد التحويلي اهتماما خاصا بحاجات الفرد لتطويره والارتقاوفقا لهذ
 ّ جيدا ويزرع  يكون مستمعا أنه ويهتم بالنواحي الشخصية لكل منهم، كما يجب على القائد فيعمل القائد كمدرب وناصح وصديق وموج

  يقوم القائد وفق هذه الخاصية بتفويض المهام كوسيلة لتنمية الأتباع وهذا التفويض يتم بموجب مراقبة للتو . فيهم الثقة والاطمئنان
  ) :التفاعلية ( التبادلية  القيادةنمط  - 2-1-3-2

شياء ذات القيمة خر بغرض التبادل لبعض الأآعندما يأخذ شخص معين مبادرة في التفاعل مع شخص  التفاعليةتظهر القيادة 
كما أن القادة التفاعليين يهتمون دائما بكيفية الموازنة بين تحسين كمية الأداء   18.تباع ما يريدونلاهتمام، والقادة التفاعليون يعطون الأوا

نشاطات جماعية، والاهتمام بكيفية تطبيق هذه  إلىونوعيته وكيفية استبدال هدف بآخر، وكيفية التقليل من المقاومة السرية وتحويلها 
  19.ساس التفاعل بين الشخص والموقفأاطات، وتقوم هذه القيادة على النش

ة القائد ر القيادة بقدفي  يربط النجاح من القيادة يأخذ في الاعتبار عملية التفاعل الاجتماعية بين القائد ومرؤوسيه، حيث هذا النمط
حداث التكامل في سلوك إالذي يستطيع  ، وهو همأهدافوتحقيق  عضاء اĐموعة وحل مشكلاēم وإشباع حاجاēمأعلى التفاعل بين 

  20.عضائهاأ
  : 21التبادلية عاملين هما القيادة سلوكياتوتشمل 



 _____________________________________________________________ -ولایة ورقلة  /دراسة میدانیة في مؤسسة مطاحن جدیع بتقرت  - الأداء الوظیفيعلى  آثار أنماط القیادة الإداریة

214 

تباع بمكافآت ، التي يتم فيها مبادلة مجهود الأوالأتباعحيث يشير هذا العامل الى عملية المبادلة بين القادة :  المشروطةالمكافأة  -
يحاول القائد الحصول على موافقة الأتباع على الحاجات التي يتعين القيام đا والمكافآت التي يتعين وفي هذا النوع من القيادة  ،معينة

   .تقديمها لمن يقوم بتلك الحاجات
السلبي، والإدارة بالاستثناء تأخذ عزيز ويعني القيادة التي ēتم بالنقد التصحيحي والتغذية العكسية السلبية والت:  بالاستثناء الإدارة -

 ثمخطاء ومن تباع عن قرب للبحث عن الأنشط وساكن، فالقائد الذي يستخدم الشكل النشط للإدارة بالاستثناء يراقب الأ: شكلين 
جراءات التصحيحية اللازمة، والقائد الذي يستخدم الشكل الساكن يتدخل فقط حين لا يتم تحقيق المعايير المطلوبة أو بعد يتخذ الإ

من نمط التعزيز الإيجابي المذكور في  تعزيزية أكثر سلبية أنماطا انالساكن يستخدمو اقع كلا نوعي الإدارة النشط وفي الو . ظهور المشكلات
  .المكافآت المشروطة

  ) :الطليقة(التدخل  عدمقيادة  -2-1-3-3
مور تسيير، دأ دع الأهذا النمط من القيادة يشمل عاملا واحدا وهو مبدأ عدم التدخل الذي يمثل غياب القيادة، حيث يتبنى مب

تباع على إشباع حاجاēم، ولا وهذا القائد يتخلى عن المسؤولية ويؤخر القرارات ولا يقدم تغذية عكسية ويبذل مجهودا قليلا لمساعدة الأ
نشطون، يتصف  يتفاعل مع الأتباع أو يبذل أي محاولة لمساعدēم على التطور، فبينما يتصف القادة التحويليون والتبادليون بأĔم قادة

مجموعة من : ط من القيادة فعال في ظروف معينة مثل مهذا الن. ن بعدم النشاط حيث يتجنبون المسؤولية واتخاذ القرارو القادة الطليق
 22.ط غير مناسبلذلك تم اعتباره نم ،إلا أنه في بعض الحالات وصف بأنه غياب للقيادة ،العلماء أو دكاترة الجامعات

 : فيالوظي الأداء -2-2
ويكاد يكون  الإدارة،وهو يمثل القاسم المشترك لاهتمام علماء ، جوهريا وهاما بالنسبة للمنظمات بشكل عام امفهوم الأداءيعد 

ي يتمحور حوله وجود المنظمة ذلمختلف المنظمات وال أهمية الأكثرفضلا عن كونه البعد  الإداريةالظاهرة الشمولية لجميع حقول المعرفة 
 من خلال الأداءالعديد من الدراسات المتعلقة بتحسين  أجريتحيث ، الوظيفي باهتمام بالغ الأداءي موضوع حظقد ول. همن عدم
فرق العمل  أسلوبوالتركيز على ، ات الجودةقواستخدام نظام حل ،كبرأياسات بصورة سعاملين في المنظمة في وضع الال إشراكمحاولات 

 .الأخرى الأساليبمن  والجماعية الملموسة وكثيرحوافز جديدة للجهود الفردية  وابتكار
  : الوظيفي الأداءمفهوم  -2-2-1

يحدد  الأداء نأب) the Oxford paperback dictionary(حيث جاء في قاموس  الباحثين للأداء تعريفاتتعددت 
   .ملاحظة العمل أونجاز الإالأداء، و طريقة  : 23بطريقتين 

 بأنه الأداءيوصف كما  24.هو ما يبقى في Ĕاية العمل الأداءن أويقترح البعض ب ،العمل الفعلية  تمخرجا بأنه الأداءوقد تم تعريف 
ات باجو و  الوظيفية من مسؤوليات بالأعباءالقيام  بأنه الأداء الإداريةوعرف معجم المصطلحات  25.الموظف في المنظمة يحققهاالنتائج التي 

والمهام المختلفة التي يتكون منها  بالأنشطة دالوظيفي يعني قيام الفر  فالأداء 26.المدرب ءالكفمن قبل العامل  أداؤهوفقا للعمل المفروض 
والتقنيات التي توجه العمل نحوى  الإجراءات ضوءفي  الإنسانيمحصلة السلوك  إلى كذلك  الوظيفي يشير الأداء 27.خلال فترة محددة هعمل

đم وفق المسؤوليات  المنوطة المهام والواجبات ذقيام العاملين بتنفي :في في هده الدراسة الوظي بالأداءويقصد   28.المرغوبة الأهدافتحقيق 
   .شغلوĔايددها قيادة المؤسسة لتحقيق الوظائف التي تحالتي 

  : الوظيفي ومحدداته الأداءعناصر  -2-2-2
ه العوامل وصعوبة معرفة ذنظرا لتعدد ه، و ل بينهاا المستوى والتفاعذالفردي معرفة العوامل التي تحدد ه الأداءيتطلب تحديد مستوى 

ن الباحثين يواجهون صعوبات في تحديد إا الموضوع فذه تواختلاف نتائج الدراسات السابقة التي تناولالأداء، كل منها على   تأثيرة رجد
   : 29ربعة متغيرات هيأى لند عستتالوظيفي  الأداءمحددات  أنويمكن القول  .ومدى التفاعل بينها الأداءالعوامل المؤثرة على 
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والمهارات الفنية والمهنية والخلفية العلمية العامة عن الوظيفة واĐالات المرتبطة ، ل المعارف العامةموتش :االمعرفة بالمتطلبات الوظيفية  -
  .đا 

تنظيم الفنية وبراعة وقدرة على  وما يمتلكه من رغبة ومهارات الذي يقوم بهمله ع ثل فيما يدركه الفرد عنموتت : العملنوعية  -
  . الأخطاءالعمل دون الوقوع في   ذوتنفي

  .نجاز نجازه في الظروف العادية للعمل ومقدار سرعة هدا الإإ الذي يستطيع الموظف أي مقدار العمل :المنجز  العملكمية  -
وقاēا المحددة أعمال في نجاز الأإسؤولية العمل و مالموظف على تحمل  وقدرة في العمل نية والتفايوتشمل الجد : ثوقوالو المثابرة  -

  .والتوجيه من قبل المشرفين وتقييم نتائج عمله للإرشادومدى حاجة هدا الموظف 
  :الوظيفي والعوامل المؤثرة فيه  الأداءهمية أ -2-2-3

لك على مستوى ذو ا، đ الأنشطةيع الوظيفي مكانة خاصة داخل أي منظمة كانت باعتباره الناتج النهائي  لمحصلة جم الأداءيحتل 
ومن ثم يمكن القول بشكل ، مميزا أداءاالعاملين  أداءطول بقاء حين يكون أكثر استقرار و أالمنظمة تكون  ، ذلك أنالفرد والمنظمة والدولة

أي  على الأداء أنه يمكن القول بنإلك فذوعلى  .يفوت اهتمام العاملين đا عادة ما الأداء ها بمستوىييالمنظمة وقياد إدارةاهتمام  إنعام 
بل هو انعكاس لقدرات ودوافع ، دوافع المرؤوسين فحسبو لقدرات  ساامستوى تنظيمي داخل المنظمة وفي أي جزء منها لا يعد انعك

  .أيضاوالقادة  الرؤساء
مرحلة البقاء ، وهي مرحلة الظهور ارتباطه بدورة حياēا في مراحلها المختلفة إلىجهة نظر المنظمة و من  الأداءمفهوم  أهميةوترجع 
ة ن قدرة المنظمة  على تخطي مرحلإومن ثم ف .ادةي مرحلة الر ، ثمومرحلة التميز ،رخومرحلة السمعة والف، ومرحلة الاستقرار، والاستمرارية

   30.ء đادايتوقف على مستويات الأ إنماتقدم  أكثرا من مراحل النمو والدخول في مرحلة م
   : 31على وجه الخصوص وهي الأداءث عوامل تؤثر في ثلا أهميةوتظهر 

   .من معرفة ومهارات واهتمامات وقيم ودوافع واتجاهات يمتلكهوما  : الموظف -
   .عمل صوما تتصف به من متطلبات وتحديات وما تقدمه من فر  :الوظيفة  -
حيث تؤدي الوظيفة  ،والهيكل التنظيمي الإدارية نظمةوالأووفرة الموارد  والإشرافه من مناخ للعمل تتضمنوما : البيئة التنظيمية  -

  .    ه العواملذمن خلالها وضمن ه
  : هدافهأالوظيفي و  الأداءيم يتق -2-2-4

ك للحكم على ذلو  ،العمل أثناءالعاملين لعملهم وملاحظة سلوكهم وتصرفاēم  أداءالوظيفي دراسة وتحليل  الأداءيم ييقصد بتق
النمو المهني والتقدم للفرد والمستقبل وتحمله لمسؤوليات  إمكانياتوالحكم على  ،الحالية عمالهمأبēم في القيام مدى نجاحهم ومستوى كفاء

 ةوالمهام المطلوب الأنشطةنجاز إدراسة جوانب القوة والضعف التي تتضمن  إلىن التقييم يهدف إلك فبذو  32.خرىألوظيفة  ترقيته أوكبر أ
 ذلك فهي وسيلة لتصويب الانحرافات وتحديد كيفية تنفيذوب أجزائها،من  ءأي جز  أوالمنظمة  أود لك على مستوى الفر ذسواء كان 

   33.المختلفة الأعمال
ابية على الموظفين والمنظمة التي إيجلما لها من نتائج  الإداريةاهتمامات القيادات  الموظفين تشغل مركزا مهما بين أداءيم ية تقيعمل إن
فهي ، والتخطيط للموارد البشرية الإداريةتحديد الترقيات  ةتوفير البيانات والمعلومات الخاصة بالموظفين بغي إلى فهي ēدف ،اđ يعملون
وتعزيز مواطن القوة عندهم  إليهمنحو المهام الموكلة  الأفرادلى توجه إافة ، إض)الموظف والمنظمة ( يمعكسية لطرفي عملية التقي تغذية

     34.الضعفومعالجة مواطن 
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  :الموظفين  أداء يميمعايير وعناصر تق -2-2-5
لتحديد مستوى  إداريةالتقسيم بصفتها عملية  إجراءاتمن ملاءمة  كدأرورية للتضو  أساسيةالموظفين لمعايير  أداءيم يتخضع عملية تق

         : 35ينتيحد الشكلين الآأ ه المعاييرذه ذظمة وتتخالعاملين في المن أداء
  .مثل وحدات الخدمة وساعات العمل والتي يمكن قياسها بالعدد والنسب:  الكميةالمعايير  -
  .زيادة دافعية الموظفين مثل والنسب بالأرقاموهي المعايير التي لا يمكن قياسها  :الكمية  غيرالمعايير  -
                                      :36منها أساسيةعلى عناصر  لأداءاقياس  نماذجمل توتش 
  . بتفاصيل وإجراءات وكيفية أدائه ام  العاملإلمويقصد đا درجة :  هدرجة المعرفة بالعمل ومطالب -
   المتاحة ر ظروف العملفي الاعتبا خذمع الأ الإنتاجته الوظيفية من حيث كمية اتشمل مدى تغطية العامل لمسؤولي : الإنتاجكمية  -
 الأمنقواعد العمل وقواعد  ةمع مراعا إنتاجهالعامل لعمله ومدى سلامة  إتقانيشمل هدا العنصر مدى :  الإنتاج جودة -

  .المتاحة والإمكانياتالعمل  وظروفالصناعي 
  .خارجها أومة كانوا من المنظ  اءبه سو  ا العنصر درجة التعاون بين العامل والمتصلينذه يقيس : التعاون -
  :الأداء يم يتق واستخداماتفوائد  -2-2-6

  .المرؤوسينو المديرين  ،المنظمة:وفق ثلاثة مستويات وهي  الأداءيم يوالاستخدامات التي تحققها عملية تق الفوائدتنقسم 
   : على مستوى المنظمة -
 الأخلاقي،والتعامل  من الثقة خا نعلى خلق م الأعمالم ييم وعادل لتقيالموارد البشرية في حالة وجود نظام سل أداءيم ييساعد تق -

وتفضيل بعض العمال  ةبالمحابا مهااēاأو مما يبعد عن المنظمة احتمالات شكوى العاملين  الأحكام إصداروعية في ضا عن طريق المو ذوه
   .37لاعتبارات شخصية على بعض

ل تحريها خلال عملية أغفيرجع لنقص في قدرات  الأداءقصور  أنتبين  سياسة الاختيار والتعيين والحكم على سلامتها فادا يمتقو  -
   38.لزاما يجب مراجعة سياسة الاختيار والتعيينإمع متطلبات وظائفهم ف الأفرادتناسب قدرات ومهارات  أو عدمالاختيار 
 أصحاđات قيادية وتنظيمية تؤهل من خلال ما يكشف عنه التقييم من مهارا :سياسات وبرامج الترقية والتدرج الوظيفي   تخطيط -

   39.أعلىالنجاح في وظائف  إلى
 أداءالبرامج التدريبية بناء على نقاط الضعف في  لإعداد نتائج تقييم العاملين يعتمد عليها:  سياسة التدريب والتطوير وتقويمرسم  -
  40.العاملين
 مستويات نيلانخفاض المعنويات وضعف دوافع العمل بسبب تدنواحي القصور ترجع  أنين بت إذا :والحوافز  الأجور سياسة يمتقو  -
  41.الأداءوالحوافز عن مستوى  الأجور
 ،الضرورية لاتخاد القرارات الإداريةالمتوقع وتحديد جوانب الضعف وطرق علاجها وتوفير المعلومات  بالأداءطرق التنبؤ  تحسين -

  42.تحديد المتطلبات المادية والتكنولوجية إلى بالإضافة
  :على مستوى المديرين  -
للأهداف ومفهوم تبين قصور في فهم المرؤوسين  إذاكشف ما قد يتواجد من قصور في مهارات الاتصال لدى الرؤساء  -

  .معاييرالتقييم والتوجيهات بشأن الطرق والأساليب المخططة للأداء والتعامل
ساعدة المديرين في تخطيط القوى العاملة ودعم ثقتهم بأنفسهم بطرق تدعيم وتشجيع الأفراد سلوكا وأداءا وم المديرينتعريف  -

  43.ومرؤوسيهم
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  :لى مستوى المرؤوسين ع -
ي يقلل من  ذي السلوك غير المقبول والحونوا، الضعف ومجالات التقدمنقاط ف على ر المرؤوسين على التع الأداءم ييساعد تقي -
والعمل على تجنبها وتنمية مهاراēم  أخطائهمالتقييم يشكل فرصة للعاملين لتدارك ن إتالي فلوباالإدارة، العاملين من وجهة نظر  كفاءة

   44.وتعويضات مرضية مكافآتمن ترقية ونمو في السلم الوظيفي للحصول على  إليهوتحقيق ما يصبون 
لوĔا في سبيل تحقيق ذد التي يبالجهو  أنالكاملة لديهم من  ةتعزيز حالة الشعور بالمسؤولية لدى المرؤوسين من خلال توليد القناع -
  45.يجعلهم يجتهدون في العمل الذي ، الأمرالمنظمة ستقع تحت عملية التقييم أهداف
 صتوضيح الفر  إلى بالإضافة )المتوقعو  داء الماضيلأ، االتقييم أساليب( الأداءالمرتبطة بتقييم  مفاهيمهالفرد وتطوير  إدراكتحسين  -

  46.الفرد أداءالمتاحة لتحسين وتطوير 
  :الدراسات السابقة  -2-3
حيث  ،الدراسة هذلاستفادة منها في هل الوظيفي والأداء دارية مجال أنماط  القيادة الإفيالسابقة للباحثين  الدراساتيتم استعراض س

  .الخاص وأسواء في القطاع الحكومي  مؤسسة ونجاح أي إدارةفي  لأهميتهمالك ذاĐالين و  ينتعرض الكثير من الباحثين لهد
   :الدر اسات العربية  -2-3-1
نماط القيادية في الجامعات الفلسطينية بمحافظة غزة وانعكاساتها على الأ :بعنوان ) 2005( عيدة أبو كفايةدراسة   -
  .داء العاملينأتفعيل 

زة وانعكاساēا على تفعيل بالجامعات الفلسطينية بمحافظة غ الأقسامالقيادية لدى رؤساء  الأنماطالكشف عن  إلىهدفت الدراسة 
 أعضاءعلى تصور وتقدير  )العمر ،مكان العمل، مدة الخدمة(متغيرات  تأثيرمعرفة  إلىكما هدفت الدراسة ،  اعظاء هيئة التدريس أداء

من  )%18,7( ةبنسبعضو هيئة تدريس  )178(ها تالباحثة استبانة بلغ عدد عين أعدتلك ذجل أمن لإجاباēم، س يهيئة التدر 
Đإلىكما خلصت   ،توقراطيو الأ ثم الديمقراطي ثم الحر :السائدة اتبعت ترتيبا تنازليا  الأنماط أن إلىوقد خلصت الدراسة ، تمع المدروسا 

لمتغير الخبرة على نمط القيادة في  تأثيرووجود  ،لمتغير العمر ىفي تصور المبحوثين بالنسبة للنمط الديمقراطي يعز  إحصائياروق دالة فوجود 
توقراطي والحر و وانعكاس سلبي للنمط الأ ،من جهة الأداءوجود انعكاس ايجابي للنمط الديمقراطي على تفعيل  إلى إضافة ،المبحوثينتصور 

  .الأداءعلى تفعيل 
 المدراء العاملين في الجامعة لدىالتنظيمي  الإبداعالقيادية على  الأنماطثر أ : بعنوان )2006( المحاسنةدراسة محمد  -

  .ردنيةالأ
 تملك ذجل أمن ، ردنيةالتنظيمي لدى المدراء العاملين في الجامعة الأ الإبداعالقيادية على  الأنماطثر أتحليل  إلى الدراسةهدفت 

النمط السائد في الجامعة هو النمط  أن إلىوقد خلصت الدراسة ، )420(تصميم استبانة وزعت على جميع المدراء البالغ عددهم 
  .التنظيمي الإبداع أبعادنماط القيادة في لأ إحصائياوجود علاقة دالة  إلىكما خلصت الدراسة ،  مرتفعة التفويضي بنسبة

  مكة المكرمة بإمارةالوظيفي  بالأداءالقيادية وعلاقتها  الأنماط : بعنوان )2004(دراسة طلال عبد المالك الشريف  -
بالمؤسسات الحكومية بمنطقة مكة المكرمة، والتعرف على طبيعة العلاقة بين  ائدةسالقيادية ال الأنماطالتعرف على  إلىهدفت الدراسة 

اتبعت ترتيبا  استبانة عشوائيا، وخلصت الدراسة إلى أن الأنماط السائدة 240الأنماط القيادية والأداء الوظيفي، من أجل ذلك تم توزيع 
وموجبة بين النمط الديمقراطي ومستوى  إحصائياوجود علاقة دالة  لىإكما خلصت ،  وتوقراطيلأا ثم النمط الديمقراطي ثم الحر : تنازليا

  .أخرىمن جهة  الأداءوتوقراطي من جهة ومستوى وسالبة بين النمط الحر والأ إحصائياووجود علاقة دالة  الأداء،
كرية والمدنية في المستشفيات العس الأطباء في بأداءالقيادية  الأنماط علاقة :بعنوان  )2003(دراسة ناصر الغبيوي  -

  .المملكة العربية السعودية
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 أداءالتعرف على النمط القيادي السائد في المستشفيات العسكرية والمدنية موضع للدراسة وتحديد مستوى  إلىهدفت الدراسة 
لك كشف طبيعة  ذوكاء، الأطب أداءبين المستشفيات العسكرية والمدنية في كل من النمط القيادي ومستوى  الفروقوالتعرف على الأطباء، 

  ،فقرة 41استبانة عشوائيا ضمت 277 توزيع تم لكذجل أمن  الأطباء، وأداءالعلاقات بين النمط القيادي 
نه توجد علاقة ارتباط طردية أو  ،في المستشفيات العسكرية والمدنية هو النمط الديمقراطي النمط السائد إلى أنوقد خلصت الدراسة 

توجد فروق جوهرية في  نه لاأو الأطباء،  وأداء الأوتوقراطيوعلاقة عكسية سالبة بين النمط الأطباء،  وأداء راطيالديمقين النمط ة بموجب
  .الديمغرافية باستثناء متغير الجنس الخصائصجميع  باختلاف الأوتوقراطيالنمط 
  :الأجنبية الدراسات  -2-3-2

- Chien-Wen Tsai (2009) : Leadership style and Employee’s Job satisfaction in 
international tourist hotels. 

ه ذēتم ه، الفنادق إدارةالتعرف على النمط القيادي والرضا الوظيفي في خدمات السياحة خصوصا في  إلى الدراسةهدفت      
المبادرة وتحديد  :  constructionالآخرين،تفهم واعتبار مشاعر  : consideration( الإداريةبالعلاقة بين نمط القيادة  ةالدراس
 .قية العالميةندوالرضا الوظيفي في السياحة الف) وتنظيمهالعمل 

 %.60ية العالمية بغية جمع البيانات استرجع منها حاستبانة على الموظفين العاملين في الفنادق السيا 500 توزيعحيث تم 
تنمية العلاقات على وتركيزه  هرؤوسيميحترم فيه القائد  الذيالقيادة  رضا مع نمط أكثريكونون  الموظفين أن إلىوقد خلصت الدراسة 

عنه مع نمط القيادة الذي يركز فيه القائد على العمل وأسس تنظيمه وتوزيع المهام والأعباء بين العاملين  (consideration)معهم 
)construction.(   القيادية بغض النظر على مقدار  الأنماط تجاه عدم وجود اختلافات في رؤية المبحوثين إلىكما خلصت الدراسة

المبحوثين تبعا لمتغير  إجاباتوجود فروق في  إلى ، إضافةيركز على تنمية العلاقات معهم الذيالقيادة  نمطيفضلون  أĔم ، واتضحالراتب
  .المهنية والخبرةالتعليم 

-Eran Vigada –Gadot (2007) : Leadership style, oranizational politics and 
employee’s performance 

الموظفين كما هدفت  وأداءوالسياسات التنظيمية ) والإجرائيةالتحويلية (القيادية  الأنماطبين  ةهدفت الدراسة الى التعرف على العلاق
 .لدراسةاستبانة على عينة ا) 201(لك تم توزيع ذل، السياسة التنظيمية كوسيط في هده العلاقة وراتصتاستخدام  إلى

الأداء الوظيفي، ووجود علاقة إيجابية بين نمط القيادة ابية بين نمط القيادة التحويلية و إيجوجود علاقة  إلىوقد خلصت الدراسة 
كما توجد   ،الوظيفي والأداء الإجرائيةوجود علاقة سلبية بين نمط القيادة  إلىكما خلصت الدراسة ،  التنظيمية المواطنةسلوكيات التحويلية و 

 .وسلوكيات المواطنة التنظيمية الإجرائيةعلاقة سلبية بين نمط القيادة 
-Yang Sarah (2006) : Trust and the relationship between leadership and follower 

performance 
في بيئيتين ثقافيتين مختلفتين  ئيةوالإجراالتحويلية  :الموظفين ونوعين من القيادة  أداءتقديم مقارنة للعلاقة بين  إلىه الدراسة ذهدفت ه

المرؤوسين  أن دراسة إلىوقد خلصت ال، من الصين اموظف  122و  من استراليا اموظف 119 ستجوبينبلغ عدد الم ) والصيناستراليا (
  نيينيؤوسين الصر قة في قادēم  مقارنة بالمثمن ال أعلىظهروا مستويات أ ينالاسترالي

التحويلية  توجد علاقة بين القيادة لكن لا، الموظفين في استراليا وأداء والإجرائيةقيادة التحويلية وجود علاقة بين ال إلى إضافة
القادة في الاعتبار البيئة الثقافية عند محاولة فهم العلاقة  خذأكما سلطت الدراسة الضوء على ضرورة . الصين فيالموظفين  وأداء والإجرائية

  .اءالأدبين تسوية الخلافات ونتائج 
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 تعقيب على الدراسات السابقة :     
واستخدمت ، الوظيفي داءالأها بتالقيادية وعلاق الأنماط غلبها نفس موضوع الدراسة  الحالية وهوأتناولت الدراسات السابقة في 

لجمع  كأداة  تبيانكما استخدمت جميعها الاس،  العينة أسلوبكمنهج ملائم لمثل هده الدراسات واعتمدت على   يفي التحليلصالمنهج الو 
   .البيانات

 أنحيث ، ولكن هناك اختلاف في الجانب الميداني، ه الدراسات السابقةذويتضح من الدراسات السابقة تشابه الدراسة الحالية مع ه
 بالأداءوعلاقتها خاصة في البيئة الاقتصادية الجزائرية  ةإنتاجي ةتركز على أنماط القيادة الإدارية المستخدمة في مؤسس الحاليةالدراسة 

   .العينةقد اعتمدت على أسلوب  و ،الوظيفي من وجهة نظر العاملين
 ذهلذلك فان الإسهام الذي يمكن أن تساهم به هذه الدراسة هو تقديمها لمعلومات دقيقة عن الأنماط القيادية الإدارية السائدة في ه

ه الدراسات السابقة ذوقد تمت الاستفادة من  ه. الى الأداء الوظيفي سلبا أو إيجابه الأنماط عذتأثير هو في البيئة الثقافية الجزائرية  ةالمؤسس
  . الدراسة ةالحالية وفي بناء منهجية وأدا ةفي إثراء الإطار النظري للدراس

III. الميداني  الإطار: 
داء الوظيفي من الأفي  يادة الإداريةأنماط الق أثر عن الكشف في والمتمثل الواقع، أرض في النظري للإطار تجسيدا الميداني الإطار يعد

  .داء الوظيفيوالأ أنماط القيادة الإدارية حولأفراد العينة وما إذا كانت هناك فروقات في تصور  جهة،
  :  صدق وثبات أداة القياس -3-1
دوات البحث لقد استخدمت الاستبانة بوصفها أداة لجمع البيانات اللازمة للبحث باعتبارها من أ:  صدق الأداة -3-1-1

الوصفية، للحصول على معلومات وحقائق مرتبطة بواقع معين، وتم القيام بتصميم الاستبانة في  الدراسةالعلمي المناسبة التي تحقق أهداف 
صورēا الأولى بالاستفادة من الجانب النظري واستبانات الدراسات السابقة ذات العلاقة بموضوع الدراسة، ثم عرضت على ذوي 

ص للاستفادة من ملاحظاēم ومقترحاēم، وبعد التأكد من وضوح العبارات وفهمها ومن أن الاستبانة تقيس ما صممت لقياسه الاختصا
  .خراجها في شكلها النهائيإفعلا، تم 
اة قيم ثبات أد) 01(ويوضح الجدول ) ألفا كرونباخ(لقد تم اختبار ثبات أداة القياس عن طريق اختبار :  ثبات الأداة -3-1-2

وهذا ) %60(دنيا حيث أĔا أعلى من النسبة ال) %78.1(كرونباخ لمتغيرات الدراسة الكلية   ألفاالقياس لمتغيرات الدراسة، وكانت 
  . مقبوليعكس ثبات أداة القياس إلى حد 

 : الفرضيات لاختبار التالية القرار قاعدة اعتماد تم لقد : الدراسة فرضيات تحليل و اختبار -3-2
 (0.05 ) المعتمدة  الدلالة مستوى من أكبر المحسوبة الدلالة مستوى اذا كان:   H0قبول 
  (0.05 )المعتمدة  الدلالة مستوى من أقل المحسوبة الدلالة مستوى اذا كان:  H0 رفض

 :نها ع المنبثقة الفرعية والفرضيات الأولى الرئيسية الفرضية وتحليل اختبار -3-2-1
 في الواردة )spss(تحليل  البيانات عن طريق برنامج  لنتائج مطالعتنا من نجد، حيث تعددالم الانحدار ليلتح الاعتماد على تم لقد   

 :الملاحق ما يلي 
  تساوي  Fقيمة دلالة مستوى نأ )2(يتضح من خلال  الجدول   : الأولىالفرعية   الفرضية وتحليل اختبار - 3-2-1-1

 وبالتالي وهذا يعني قبول معادلة الانحدار لتفسير التغير الحاصل في الأداء الوظيفي،  (0.05)دةالمعتم مستوى الدلالة من أقل  (0.000)
التي تنص على وجود تأثير ذي دلالة إحصائية لنمط القيادة التحويلية على  H 1البديلة  الفرضية ونقبل H0 الفرضية العدمية  نرفض

نلاحظ أيضا أن العلاقة بين نمط القيادة التحويلية والأداء الوظيفي موجبة بمعنى و ). α ≥ 0.05(الأداء الوظيفي للعاملين عند مستوى 
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من التباين في المتغير التابع )  %47.2( ، ويفسر ما مقدارهالأداء الوظيفي للعاملينأن زيادة التركيز على نمط القيادة التحويلية يزيد من 
  ).الأداء الوظيفي(

، وهي أقل من مستوى Bétaالمقابلة لقيمة  (0.000)تساوي  tمستوى دلالة قيمة أن ) 3(كما يتضح من خلال الجدول  
نمط القيادة التحويلية له أثر ذو دلالة إحصائية في مستوى الأداء الوظيفي، ويمكن كتابة معادلة وهذا يعني أن   (0.05)الدلالة المعتمدة
  2.198  +تحويليةنمط القيادة ال×  0.511= الأداء الوظيفي : الانحدار كالتالي 

  تساوي  Fقيمة دلالة مستوى نأ )4(يتضح من خلال  الجدول   : ثانيةالالفرعية   الفرضية وتحليل اختبار - 3-2-1-2
 وبالتالي وهذا يعني قبول معادلة الانحدار لتفسير التغير الحاصل في الأداء الوظيفي،  (0.05)المعتمدة مستوى الدلالة من أقل  (0.008)

التي تنص على وجود تأثير ذي دلالة إحصائية لنمط القيادة التبادلية على  H 1البديلة  الفرضية ونقبل H0 ضية العدمية الفر  نرفض
ونلاحظ أيضا أن العلاقة بين نمط القيادة التحويلية والأداء الوظيفي موجبة بمعنى ). α ≥ 0.05(الأداء الوظيفي للعاملين عند مستوى 

من التباين في المتغير التابع )  %10.8( ، ويفسر ما مقدارهالأداء الوظيفي للعاملينط القيادة التبادلية يزيد من أن زيادة التركيز على نم
  ).الأداء الوظيفي(

، وهي أقل من مستوى الدلالة Bétaالمقابلة لقيمة  (0.008)تساوي  tأن مستوى دلالة قيمة ) 5(كما يتضح من خلال الجدول 
نمط القيادة التبادلية له أثر ذو دلالة إحصائية في مستوى الأداء الوظيفي، ويمكن كتابة معادلة الانحدار  يعني أن وهذا   (0.05)المعتمدة
 3.207  +نمط القيادة التبادلية×  0.240= الأداء الوظيفي : كالتالي 
  تساوي  Fقيمة دلالة مستوى نأ )6(يتضح من خلال  الجدول   : لثالثةاالفرعية   الفرضية وتحليل اختبار - 3-2-1-3

 وهذا يعني عدم قبول معادلة الانحدار لتفسير التغير الحاصل في الأداء الوظيفي،  (0.05)المعتمدة مستوى الدلالة من كبرأ  ( 0.178)
قيادة عدم  التي تنص على أنه لا يوجد تأثير ذو دلالة إحصائية لنمط H 1البديلة  الفرضية رفضون H0 قبل الفرضية العدمية ن وبالتالي

ونلاحظ أيضا أن العلاقة بين نمط قيادة عدم التدخل والأداء ). α ≥ 0.05(التدخل على الأداء الوظيفي للعاملين عند مستوى 
  .الوظيفي ليست لها دلالة إحصائية، وبالتالي لا يمكن تفسير الأداء الوظيفي من خلال نمط قيادة عدم التدخل

  :منها  المنبثقة الفرعية والفرضيات الثانية ئيسةالر  الفرضية وتحليل اختبار -3-2-2
تحليل  البيانات عن طريق برنامج  لنتائج مطالعتنا من نجدالتباين الأحادي، حيث   تحليلو ) T-test(اختبار  الاعتماد على تم لقد     

)spss( الملاحق ما يلي  في الواردة:  
لى أنه توجد فروقات ذات دلالة إحصائية  عند إ )8(ير الجدول يش : الأولى الفرعية الفرضية وتحليل اختبار - 3-2-2-1

تعزى إلى متغير الجنس، حيث كانت تلك  نمط القيادة التحويليةبين متوسط إجابات العاملين على ) α ≤ 0.05(مستوى الدلالة 
وعليه تم رفض ). 3,58(ة الذكور في حين بلغ لفئ) 4,01(الحسابي الذي بلغ  وسطهابدلالة ) 0,43(الفروقات لصالح الإناث بحوالي 

نمط الفرضية الصفرية وقبول الفرضية البديلة، والتي تنص على أنه توجد فروقات ذات دلالة إحصائية بالنسبة لإجابات العاملين على 
  .تعزى إلى متغير الجنس القيادة التحويلية

أنه لا توجد فروقات ) 8(ظهرت النتائج في الجدول أفقد  داءنمط القيادة التبادلية ونمط قيادة عدم التدخل ومستوى الأبالنسبة إلى 
، حيث أنه من النتائج هذه المتغيراتبالنسبة إلى إجابات الأفراد على ) α ≤ 0.05(الدلالة الإحصائية  مستوىذات دلالة إحصائية عند 

، وهذا يدل على أنه لا توجد )α ≤ 0.05(   أكبر من مستوى الدلالة المحددة ) t(السابقة يتضح أن جميع قيم مستوى دلالة  قيمة 
أنه لا يوجد أي تأثير لمتغير الجنس على  أيفروقات دالة إحصائيا بين متوسطات إجابات الأفراد العاملين تعزى إلى متغير الجنس، 

  .هذه المتغيرات إجابات العاملين على
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في تصور ) α ≤ 0.05(عند مستوى دلالة لالة إحصائية لا توجد فروق ذات د"فإن الفرضية الصفرية التي تنص على أنه وكمحصلة 
هي فرضية " الجنسمتغير  إلى تعزى الأداء الوظيفي للعاملين السائدة في المؤسسة ومستوى أنماط القيادة الإدارية أفراد عينة الدراسة حول

إلى  اتحيز  مما يعني أن هناكوبيئة عمل واحدة، تجمعهم ظروف متشاđة لا ، وقد يفسر ذلك على أن أفراد المؤسسة ذكورا وإناثا قد مرفوضة
  .الجنسينأحد 

وجود فروق ذات دلالة إحصائية ) 9(لقد أظهرت النتائج في الجدول  : الثانية الفرعية الفرضية وتحليل اختبار - 3-2-2-2
دة التبادلية، حيث أن مستوى بين إجابات العاملين تعزى إلى متغير السن فيما يتعلق بنمط القيا) α ≤ 0.05(عند مستوى الدلالة 

، وهذا يعني أنه يوجد تأثير لمتغير السن في إجابات )0,05(أقل من مستوى الدلالة الإحصائية المحددة ) F(الدلالة الإحصائية لقيمة 
ظهرت النتائج أفقد  داءنمط القيادة التحويلية ونمط قيادة عدم التدخل ومستوى الأبالنسبة إلى . نمط القيادة التبادلية فيما يخص العاملين

، حيث أن جميع مستويات هذه المتغيراتإجابات الأفراد على  فيما يخصأنه لا توجد فروقات ذات دلالة إحصائية ) 9(في الجدول 
 في نأنه لا يوجد أي تأثير لمتغير الس يعني، وهذا )0,05(أكبر من مستوى الدلالة الإحصائية المحددة ) F(الدلالة الإحصائية لقيمة 

  . هذه المتغيرات إجابات العاملين على
في تصور ) α ≤ 0.05(عند مستوى دلالة لا توجد فروق ذات دلالة إحصائية "الصفرية التي تنص على أنه  الفرضيةفإن وكمحصلة 

هي فرضية " نالستغير م إلى تعزى الأداء الوظيفي للعاملين السائدة في المؤسسة ومستوى أنماط القيادة الإدارية أفراد عينة الدراسة حول
 .مرفوضة
لى أنه توجد فروقات ذات دلالة إحصائية  عند إ )10(يشير الجدول  : : الثالثة الفرعية الفرضية تحليل و اختبار - 3-2-2-3

نمط القيادة التحويلية و  فيما يتعلق بنمط التحصيل العلمي بين متوسط إجابات العاملين تعزى إلى متغير) α ≤ 0.05(مستوى الدلالة 
، )0,05(مستوى الدلالة الإحصائية المحددة  أو تساوي أقل من) F(الدلالة الإحصائية لقيمة  مستوى، حيث أن قيادة عدم التدخل

نمط القيادة التبادلية بالنسبة إلى أما . هذين المتغيرين فيما يخص في إجابات العاملين التحصيل العلميوهذا يعني أنه يوجد تأثير لمتغير 
 ≥ α(أنه لا توجد فروقات ذات دلالة إحصائية عند مستوى الدلالة الإحصائية ) 10(ظهرت النتائج في الجدول أفقد  لأداءومستوى ا

أكبر من مستوى الدلالة ) F(الدلالة الإحصائية لقيمة  ى، حيث أن مستو هذين المتغيرينبالنسبة إلى إجابات الأفراد على ) 0.05
  . هذين المتغيرينإجابات العاملين على  في التحصيل العلميأنه لا يوجد أي تأثير لمتغير  يعني، وهذا )0,05(الإحصائية المحددة 

في تصور ) α ≤ 0.05(عند مستوى دلالة لا توجد فروق ذات دلالة إحصائية "الصفرية التي تنص على أنه  الفرضيةفإن وكمحصلة 
"  التحصيل العلميمتغير  إلى تعزى الأداء الوظيفي للعاملين المؤسسة ومستوى السائدة في أنماط القيادة الإدارية أفراد عينة الدراسة حول

 .مرفوضةهي فرضية 
لى أنه توجد فروقات ذات دلالة إحصائية  عند إ )11(يشير الجدول  :الرابعة  الفرعية الفرضية وتحليل اختبار - 3-2-2-4

القيادة التحويلية  فيما يتعلق بنمط عدد سنوات الخبرة  متغيربين متوسط إجابات العاملين تعزى إلى) α ≤ 0.05(مستوى الدلالة 
، وهذا )0,05(مستوى الدلالة الإحصائية المحددة  أقل من) F(الدلالة الإحصائية لقيمة  مستوى، حيث أن ومستوى الأداء الوظيفي

نمط القيادة التبادلية ونمط بالنسبة إلى أما . غيرينهذين المت فيما يخص في إجابات العاملين عدد سنوات الخبرةيعني أنه يوجد تأثير لمتغير 
  أنه لا توجد فروقات ذات دلالة إحصائية ) 11(ظهرت النتائج في الجدول أفقد قيادة عدم التدخل 

الدلالة  ى، حيث أن مستو هذين المتغيرينبالنسبة إلى إجابات الأفراد على ) α ≤ 0.05(عند مستوى الدلالة الإحصائية 
 عدد سنوات الخبرةأنه لا يوجد أي تأثير لمتغير  يعني، وهذا )0,05(المحددة  الإحصائيةأكبر من مستوى الدلالة ) F(قيمة الإحصائية ل

  . هذين المتغيرينإجابات العاملين على  في
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في تصور ) α ≤ 0.05(عند مستوى دلالة لا توجد فروق ذات دلالة إحصائية "الصفرية التي تنص على أنه  الفرضيةفإن وكمحصلة 
"  عدد سنوات الخبرةمتغير  إلى تعزى الأداء الوظيفي للعاملين السائدة في المؤسسة ومستوى أنماط القيادة الإدارية أفراد عينة الدراسة حول

 .مرفوضةهي فرضية 
ائية  لى أنه توجد فروقات ذات دلالة إحصإ )12(يشير الجدول  : : الخامسة الفرعية الفرضية وتحليل اختبار - 3-2-2-5

القيادة التحويلية  فيما يتعلق بنمط الموقع الوظيفي بين متوسط إجابات العاملين تعزى إلى متغير) α ≤ 0.05(عند مستوى الدلالة 
، وهذا )0,05(مستوى الدلالة الإحصائية المحددة  أقل من) F(، حيث أن مستوى الدلالة الإحصائية لقيمة ومستوى الأداء الوظيفي

نمط القيادة التبادلية ونمط بالنسبة إلى أما . هذين المتغيرين فيما يخص في إجابات العاملين عدد سنوات الخبرةأثير لمتغير يعني أنه يوجد ت
 α(أنه لا توجد فروقات ذات دلالة إحصائية عند مستوى الدلالة الإحصائية ) 12(ظهرت النتائج في الجدول أفقد قيادة عدم التدخل 

أكبر من مستوى الدلالة ) F(الدلالة الإحصائية لقيمة  ى، حيث أن مستو هذين المتغيرينابات الأفراد على بالنسبة إلى إج) 0.05 ≥
  . هذين المتغيرينإجابات العاملين على  في الموقع الوظيفيأنه لا يوجد أي تأثير لمتغير  يعني، وهذا )0,05(الإحصائية المحددة 

في تصور ) α ≤ 0.05(عند مستوى دلالة لا توجد فروق ذات دلالة إحصائية "أنه الصفرية التي تنص على  الفرضيةفإن وكمحصلة 
هي " الموقع الوظيفيمتغير  إلى تعزى الأداء الوظيفي للعاملين السائدة في المؤسسة ومستوى أنماط القيادة الإدارية أفراد عينة الدراسة حول

 .مرفوضةفرضية 

IV.  خاتمة :  
ما و في مؤسسة مطاحن جديع بتقرت على الأداء الوظيفي للعاملين،  ر أنماط القيادة الإداريةاثآ هدفت هذه الدراسة إلى التعرف على

الأداء  السائدة في المؤسسة ومستوى أنماط القيادة الإدارية في تصور أفراد عينة الدراسة حولإذا كانت هناك فروقات ذات دلالة احصائية 
، ولتحقيق هذا الهدف تم استعراض الإطار النظري والمفاهيمي للموضوع قصد الوقوف افيةتعزى إلى المتغيرات الديمغر  الوظيفي للعاملين

ثم صياغتها في  ،والاستفادة منها في تحديد المتغيرات المؤثرة في إشكالية الدراسة، على أدبيات الموضوع وتمحيص الدراسات السابقة بشأنه
  ثباēااض الإطار الميداني، حيث صممت استبانة وتم التأكد من صدقها ومعامل وفرضيتين أساسيتين، بعد ذلك تم استعر  رئيسين ينتساؤل

وفيما يلي نتائج الدراسة . موظفا في مؤسسة مطاحن جديع بتقرت )84(وتوزيعها على عينة مكونة من  ،لغرض جمع البيانات والمعلومات
  :تبعا لتسلسل أسئلتها وفرضياēا 

  الجداول ملحق
)ألفا –كرونباخ (ت أداة القياس قيم ثبا) : 1( جدولال  

 عدد الفقرات المتغير
 قيمة معامل

ألفا –كرونباخ   
داريةط القيادة الإانمأ  21 0.619 

 0.661 12 الأداء الوظيفي
 0.781 33 مجموع المتغيرات

نتائج تحليل التباين لأثر نمط القيادة التحويلية على الأداء الوظيفي) : 2(الجدول   

Model Sum of 
Squares df Mean 

Square F Sig. 

1 
Regression 2,962 1 2,962 51,912 ,000a 
Residual 3,309 58 ,057   

Total 6,270 59    
R = 0.687              R2 = 0.472 
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معاملات معادلة خط الانحدار ما بين نمط القيادة التحويلية والأداء الوظيفي) : 3(الجدول   

Model 
Unstandardized 

Coefficients 
Standardized 
Coefficients t Sig. 

B Std. Error Beta 

1 (Constant) 2,198 ,265  8,296 ,000 
X ,511 ,071 ,687 7,205 ,000 

نتائج تحليل التباين لأثر نمط القيادة التبادلية على الأداء الوظيفي) : 4(الجدول   

Model Sum of 
Squares df Mean Square F Sig. 

1 
Regression ,792 1 ,792 7,475 ,008a 
Residual 6,568 62 ,106   

Total 7,359 63    
R = 0.328              R2 = 0.108 

لية والأداء الوظيفيبادمعاملات معادلة خط الانحدار ما بين نمط القيادة الت) : 5(الجدول   

Model 
Unstandardized 

Coefficients 
Standardized 
Coefficients t Sig. 

B Std. Error Beta 

1 (Constant) 3,207 ,325  9,865 ,000 
Y ,240 ,088 ,328 2,734 ,008 

 

نتائج تحليل التباين لأثر نمط قيادة عدم التدخل على الأداء الوظيفي) : 6(الجدول   

Model Sum of 
Squares df Mean Square F Sig. 

1
Regression ,211 1 ,211 1,849 ,178a 
Residual 7,767 68 ,114   

Total 7,978 69    
R = 0.163              R2 = 0.026 

والأداء الوظيفي عدم التدخلمعاملات معادلة خط الانحدار ما بين نمط قيادة ) : 7(الجدول   

Model 
Unstandardized 

Coefficients 
Standardized 
Coefficients t Sig. 

B Std. Error Beta 

1 (Constant) 3,703 ,307  12,064 ,000 
Z ,109 ,080 ,163 1,360 ,178 

لأنماط القيادة الإدارية ومستوى الأداء الوظيفي تبعا لمتغير الجنس)  T (نتائج اختبار ) : 8(الجدول   
  نتيجةال  مستوى الدلالة Tقيمة   الانحراف المعياري  الوسط الحسابي  العدد  الجنس  المتغير

  نمط القيادة
  التحويلية

  0,45  3,58  66  ذكر
  قبول الفرضية العدمية  075, 0  1,806-

  0,33  4,01  18  أنثى
  نمط القيادة
  التبادلية

  0,47  3,68  66  ذكر
  الفرضية العدمية رفض  0,050  2,878-

  0,51  3,66  18  أنثى
  نمط  قيادة

  عدم التدخل
  0,56  3,68  66  ذكر

  الفرضية العدمية قبول  0,921  0,100
  0,87  3,86  18  أنثى

متغير الأداء 
  الوظيفي

  0,34 4,08  66  ذكر
  قبول الفرضية العدمية  0,380  0,883-

  0,22  4,27  18  أنثى
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نتائج تحليل التباين الأحادي لأثر متغير السن على أنماط القيادة الإدارية ومستوى الأداء الوظيفي) : 9(الجدول   

لأداء الوظيفيعلى أنماط القيادة الإدارية ومستوى ا تحصيل العلمينتائج تحليل التباين الأحادي لأثر متغير ال) : 10(الجدول   
  النتيجة  مستوى الدلالة  )F(قيمة  متوسط المربعات  درجة الحرية  مجموع المربعات  مصدر التباين  المتغير

  نمط القيادة
  التحويلية
  

  1,14  3  2,28  بين اĐموعات
 

6,149  
  

0,004 

الفرضية  رفض
  العدمية
  

  0,18  81  12,07  داخل اĐموعات
    84  14,35  مجموع التباين

  نمط القيادة
  التبادلية

  0,15  3  0,30  بين اĐموعات
 

0,689  
 

0,505  

  
قبول الفرضية 

  العدمية
  0,22  81  15,44  داخل اĐموعات
    84  15,74  مجموع التباين

  
  نمط  قيادة

  عدم التدخل

  0,21  3  0,42  بين اĐموعات
 

0,699  
 

0,500  
الفرضية  رفض

  0,30  81  22,56  داخل اĐموعات  العدمية
    84  22,98  مجموع التباين

متغير الأداء 
  الوظيفي

  0,28  3  0,56  بين اĐموعات
2,525   

0,080  
الفرضية  قبول

  0,11  81  7,41  داخل اĐموعات  العدمية
    84  7,97  مجموع التباين

أنماط القيادة الإدارية  على عدد سنوات الخبرةنتائج تحليل التباين الأحادي لأثر متغير ) : 11(لجدول ا  
 ومستوى الأداء الوظيفي

  النتيجة  مستوى الدلالة  )F(قيمة  متوسط المربعات  درجة الحرية  مجموع المربعات  مصدر التباين  المتغير

  نمط القيادة
  التحويلية

  0,85  3    بين اĐموعات
 

4,545  
  

0,006 

الفرضية  رفض
  العدمية
  

  0,18  81    داخل اĐموعات
    84    ع التباينمجمو 

  نمط القيادة
  التبادلية

  1,11  3    بين اĐموعات
 

0,497  
 

0,686  

  
قبول الفرضية 

  العدمية
  0,23  81    داخل اĐموعات
    84    مجموع التباين

قبول الفرضية     0,53  3    بين اĐموعات  

  النتيجة  مستوى الدلالة  )F(قيمة  متوسط المربعات  درجة الحرية  مجموع المربعات  التباين مصدر  المتغير

  نمط القيادة
  التحويلية

  0,48  3 1,45  بين اĐموعات
 

2,407  
 

0,075  
قبول الفرضية 

  0,20  81  12,90  داخل اĐموعات  العدمية
    84  14,35  مجموع التباين

  نمط القيادة
  التبادلية

  1,02  3  3,07  اĐموعاتبين 
 

5,493  
 

0,020  
الفرضية  رفض

  0,18  81  12,68  داخل اĐموعات  العدمية
    84  15,75  مجموع التباين

  نمط  قيادة
  عدم التدخل

   0,51  3  1,53  بين اĐموعات
1,410 
  

 
0,246  

قبول الفرضية 
  0,36  81  27,44  داخل اĐموعات  العدمية

    84  28,97  مجموع التباين

متغير الأداء 
  الوظيفي

  0,28  3  0,85  بين اĐموعات
 

2,710  
 

0,052  
الفرضية  قبول

  العدمية
  0,10  81  7,15  داخل اĐموعات
    84  8  مجموع التباين
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  نمط  قيادة
  عدم التدخل

  العدمية  0,233  1,457  0,37  81    داخل اĐموعات
    84    مجموع التباين

متغير الأداء 
  الوظيفي

  0,43  3    بين اĐموعات
 

4,413  
 

0,007  
الفرضية  رفض

  0,09  81    داخل اĐموعات  العدمية
    84    مجموع التباين

ومستوى الأداء الوظيفي على أنماط القيادة الإدارية موقع الوظيفينتائج تحليل التباين الأحادي لأثر متغير ال) : 12(الجدول   
  النتيجة  مستوى الدلالة  )F(قيمة  متوسط المربعات  درجة الحرية  مجموع المربعات  مصدر التباين  المتغير

  نمط القيادة
  التحويلية
  

  0,67  3  1,35  بين اĐموعات
 

3,386  
 

0,040  

الفرضية  رفض
  العدمية
  

  0,20  81  13,00  داخل اĐموعات
    84  14,35  مجموع التباين

  نمط القيادة
  التبادلية

  0,24  3  0,48  بين اĐموعات
 

1,086  
 

0,343  

  
قبول الفرضية 

  العدمية
  0,22  81  15,27  داخل اĐموعات
    84  15,75  مجموع التباين

  
  نمط  قيادة

  عدم التدخل

  0,07  3  0,14  بين اĐموعات
 

0,233  
 

0,793  
قبول الفرضية 

  العدمية
  0,30  81  22,84  اتداخل اĐموع

    84  22,98  مجموع التباين

متغير الأداء 
  الوظيفي

  0,48  3  0,97  بين اĐموعات
 

4,786  
 

0,011  
الفرضية  رفض

  0,10  81  7,03  داخل اĐموعات  العدمية
    84  8,00  مجموع التباين

 :الإحالات والمراجع   
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