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 :  ملخص

إلى الدراسة  هذه  ا   معرفة  تهدف  الوظيفيأثر  الأداء  على  الإدارية  "سيرتا  لقيادة  الخزف  –ف"بمؤسسة 

على المنهج الوصفي التحليلي في وصف وتحليل متغيرات الدراسة حيث تم تصميم استبيان على  واعتمدنامغنية، 

ا  .عاملا  50عينة الدراسة والمقدرة ب   إليها تم الاعتماد على برنامج الحزمة  النتائج المتوصل  لإحصائية  ولتحليل 

إلى   SPPSSللعلوم الاجتماعية   نتائج الدراسة  القيادة الإدارية    ارتباطوجود علاقة  . وتوصلت  أبعاد  بين  معنوية 

التحفيز(   بناء فريق العمل،  أثر ذو دلالة إحصائية  والأداء الوظيفي)نمط الإشراف،  بينت الدراسة وجود  . كما 

توجد فروقات في إجابات أفراد الدراسة حول أنه    أيضا الدراسة    نتبيو   ،والأداء الوظيفيالإدارية  لأبعاد القيادة  

الأداء من  مستوى  كل  الشخصية  المتغيرات  إلى  تعزى  في مؤسسة   الوظيفي  الخبرة(  التعليمي،  المستوى  الجنس، 

إحصائية في مستوى    في حين لا توجد فروق ذات دلالة   .α ≤ 0.05عند مستوى المعنوية الإحصائية    "سيرتاف"

 ظيفي تعزى لمتغير العمر. ء الو الأدا

 ارية، الأداء الوظيفي، فريق العمل، التحفيز.الإد  القيادةالمفتاحية: كلمات  ال

  JEL :  C42 , L25, M12, M54تصنيف  

Abstract:  

This study aims to find out the impact of administrative leadership on the 

performance of employees of the ceramic institution "Sertav" Maghnia, and we 

relied on the descriptive analytical approach in describing and analyzing the 
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variables of the study, where a questionnaire was designed on the study sample, 

estimated at 50 factors, and to analyze the results reached, the statistical package 

program for the social sciences SPPSS was relied on. 
The study also showed a statistically significant effect of the dimensions of 

administrative leadership and job performance, and the study also showed that 

there are differences in the responses of the study members about the level of job 

performance attributed to personal variables (gender, educational level, 

experience) in a trivial institution experience) in the Sertav institution. at the 

level of statistical significance α ≤ 0.05.  While there were no statistically 

significant differences in the level of job performance due to the age variable. 

Keywords: Administrative leadership, job performance, teamwork, motivation. 

Jel Classification Codes : C42, L25, M12, M54. 

______________________ _____ _______________ 

I.  تمهيد  : 

ة مدددن الموضدددوعات البامدددة عبدددر الأكمنددة، فبدددو يتدددعل محدددورا مبمدددا ترت دددز عليددده م تلدددف موضدددول القيددداد عدددي

النتددددا ات، فالقيددددادة اددددي فددددن معاملددددة الابيعددددة البتددددرية أو فددددن التددددنثير فددددي السددددلو  البتددددر  لتوجيدددده جماعددددة مددددن 

 .ثير فيددهوالتددن، فهددي فددن توجيدده الندداس وثقددمهم واحاددرامبم وتعدداو همن  دداعمهم الناس نحو هدددف معددين باريقددة تضددم

 وتتعلددق بتوجيددهوحقيقددة فددلن القيددادة اددي عمليددة إلبددام الأفددراد ليقدددموا أفضددل مددا لدددجهم لتحقيددق النتددائج المرجددوة 

 أهدافبم. وتحفيزهم لتحقيق الازامبم والحصول علىالسليم  الاتجاهالأفراد للتحر  في 

ن الم يعتبر  هذهجاح  عن  بيعة  النظر  بغض  المختلفة  أهدافبا  تحقيق  و  قياسبا    ؤسسات  أتم  سواء  الأهداف 

بمؤشرات كمية أو نوعية أو كليهما, مرهون بتوفر متالبات النجاح أو التحقق, و التي تعتبر إدارة الأداء الأفراد 

قدم لبذه المؤسسات يعتمد بالدرجة فيها من أهم متالبات, حيث أن المحور الأساس ي في عمل و دوران عجلة الت 

سواء بالأفعار أو التتغيل أو ممارسة المبام التي يتار إليها بالمجمول بمفبوم الأداء, و  الأولى على الموارد البترية,  

قد بدأ التنبؤ إلى أهمية الأداء في نجاح المؤسسة و تحقيق أهدافبا و من هنا بدأت الحاجة واضحة إلى ت صيص  

ا يسمى الآن بمبادئ إدارة الأداء  المؤسسات تعني بالأداء من حيث إدارته و تقييمه, و بدأت ترسخ م  مبمة من مبام

و أسسه و معاييره و إجراءات قياسه و تحديده, و تجسيد و ذلك بوجود قسم أو إدارة مت صصة بلدارة الأفراد 

ما   بعل  البترية  الموارد  إدارة  أو  بقسم  مؤخرا  يعرف  بدأ  و  العاملين  أداء  أو  على  يركز  عام  كمفبوم  بها  يتعلق 

عي بعل ماله علاقة بتحسن قدراتهم و بالتالي أدائهم من خلال التدريب و التحفيز و  العاملين في المؤسسة و الو 

التدريبية  الاحتياجات  لتحديد  للأداء  تقييم  نظم  و  تدريبية  برامج  توفر  يتارط  و  العاملين,  لبؤلاء  ذاتها  الإدارة 

   م تقييم عادلة و نظم إدارة متاورة و مواكبة لمتالبات العصر.لبم, و توفر نظ

تسعى المؤسسات إلى رفع أداء العاملين من خلال التنثير الفعال على أداء العنصر البتر  باعتباره الثروة الأولى و 

 والجوهرية في المنظمة وأحد العوامل الأساسية للأداء 
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ا البحددث، الضددرورية للوصددول إلددى النتددائج المرجددوة مددن هددذولدراسددة هددذا الموضددول والتاددرق لجميددع جوانبدده 

 علاقة بين القيادة الإدارية وأداء العاملين وأهميمها في المؤسسة، نقوم بارح الإشعالية التالية:  ولإبراك ال

 ؟–مغنية  – الخزف "سيرتاف" الأداء الوظيفي بمؤسسةالقيادة الإدارية على  أبعاد تأثير ما مدى 

 تالية: الإشعالية نقوم بتحليل و رح الأسئلة الفرعية الالإجابة عن هذه وحتى يتسنى لنا 

 ؟  سيرتاف"» الخزف ما هو أسلوب القيادة المعتمد في مؤسسة -

 م تقييمه وتحسينه؟ يت الوظيفي وكيف ما  بيعة الأداء  -

 الوظيفي لمؤسسة الخزف "سيرتاف".  الإدارية والأداءما  بيعة العلاقة بين أبعاد القيادة  -

 ي؟  عناصر القيادة الإدارية المستعملة للتنثير في الأداء الوظيفاي ما  -

 فرضيات الدراسة: 

الأولى:  الرئيسية  إح  الفرضية  دلالة  ذات  ارتباط  علاقة  و توجد  الإدارية  القيادة  بين  الوظيفي صائية  الأداء 

 مغنية. – الخزف "سيرتاف"بمؤسسة 

   الفرضية الرئيسية الثانية: 

 . داء الوظيفيالأ على مستوى بنبعادها  للقيادة الإدارية  ائية عند مستوى معنويةيوجد أثر ذو دلالة إحص

 وتنبثق عن هذه الفرضية الفرضيات الفرعية التالية:  -

 . الأداء الوظيفيعلى مستوى  )الديمقرا ي، الفرد ، فوضو ( يوجد أثر ذو دلالة إحصائية لنمط القيادة -

 .الأداء الوظيفيعلى مستوى  يوجد أثر ذو دلالة إحصائية لبناء فرق العمل -

 .الأداء الوظيفيلحوافز على مستوى يوجد أثر ذو دلالة إحصائية لنظام ا -

الثالثة:  الرئيسية  الدراسة  الفرضية  أفراد  إجابات  في  فروقات  الوظيفي  توجد  الأداء  مستوى  إلى    حول  تعزى 

مؤسسة في  الخبرة(  التعليمي،  المستوى  العمر،  )الجنس،  الشخصية  "سيرتاف"  المتغيرات  مستوى    الخزف  عند 

 . α ≤ 0.05المعنوية الإحصائية 

 تهدف هذه الدراسة إلى البحث والتحليل للعناصر التالية: من الدراسة:  الهدف

من خلال التارق للأدبيات النظرية    الوظيفي  الأداءفي  البحث في العلاقة والأثر الذ  تحدثه القيادة الإدارية   -

 التي عالجت الموضول. 

راف، بناء فرق العمل، والتحفيز(  ات أفراد العينة حول أبعاد القيادة الإدارية )نمط الإشجاه إجابمعرفة ات -

 وكذا الأداء الوظيفي. 

 لدى أفرد العينة المدروسة.   الأداء الوظيفيقياس أثر أبعاد القيادة الإدارية على  -
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في   - التي تسجل  النابعة من الملاحظات  التوصيات  الدراسة الميدانية وهذا حتى  محاولة صياغة مجموعة من 

الآرا بعض  تقديم  في  بليجابية  الأداء  نساهم  تحسين  إلى  تؤد   والتي  سواء  حد  على  والعامين  للقادة  ء 

 بالمؤسسة. 

سيتم الاعتماد على المنهج الوصفي التحليلي باعتباره المنهج المناسب لموضول هذا البحث،    منهجية البحث:

البيانات توفير  في  يساعدنا  فرضيا  والذ   على  والبرهنة  تفسيرها  إلى  إضافة  بحثنا،  بموضول  ت  المتعلقة 

مدى  الدراسة.   ومعرفة  الوظيفي،  والأداء  الإل ارونية  الإدارة  بين  العلاقة  في  بيعة  البحث  إلى  بالإضافة 

لج كنداة  الاستبيان  على  الاعتماد  تم  حيث  الوظيفي،  والأداء  الإل ارونية  الإدارة  بين  والارتباط  مع  التنثير 

 .V25 SPSS البيانات وبغرض تحليل هذه البيانات است دمنا برنامج

 الإطار النظري للقيادة الإدارية:أولا: 

وثورة   الت نولوجي  التقدم  ظل  في  وخاصة  يوم  بعد  يوما  تزداد  العربي  الإنسان  يواجببا  التي  التحديات  إن 

التغيرات والتحديات، فلن الا لال المستمر المعلوماتية وفي ظل العولمة الجديدة. وإذا كان لابد من مواكبة   هذه 

ابة التجربة الحقيقة خاصة وأ ها تسبم بقوة في المتاركة لإعداد القيادات الناجحة، وإذا كانت  والتدريب هما بمث

التي   الصفات  لبا مجموعة من  القيادة  فلن  العمل،  وعلى مستوى  الذاتي والأسر   تمارس على مستوى  القيادة 

 ، سنذكرها لاحقا.ا لدى الشخص ليعون قائدا ناجحا وفعالالابد من توفره

 لقيادة الإدارية: مفهوم ا .1

في   الباحثين والممارسين  التي قدمبا بعض  التعاريف  القيادة الإدارية من خلال استعراض عدد من  يتضح معنى 

 مجال الإدارة على اختلاف اتجاهاتهم ونذكر منها: 

على القيادة  تتسار  برنارد  اأ ه"   : عرف  الأفراا  يوجد  بواسامها  و  *القائد*  الفرد  سلو   تميز  التي  د لسمة 

 (.130، ص2010،آخرون فياض و )  . "وأنتامهم وفق الجبود التنظيمية 

القيادة  - أيير فير  أن  للعمل مع بعض بجبد عام لتحقيق "  : أما جون  تنثير و شحذ همم المرؤوسين  اي عملية 

فاعل  ين شخص يسمى القائد و جماعة )الأتبال( و تتسم هذه العلاقة بالتأهداف التنظيم, القيادة اي العلاقة ب 

 ( John a Dire, 1984) ."بين حاجات الأتبال أو الجماعة الاندماجو 

و في الأخير يم ن إعااء تعريف شامل للقيادة على أ ها عملية التنثير في الناس و توجيهبم لإنجاك البدف عندما   -

ا من  بتنظيم مجموعة  التبتبادر  لجمع  العمل  في  كملاء  أو  المحتاجين لأصدقاء  لقضاء عالة  أ،  رعات لمساعدة  و 

لتجبيز حفلة بسياة لأحد   أو  البعض  بعض م  بمظبر    الزملاء، هاية الأسبول مع  أنت  الحالات ستظبر  في هذه 

 القائد.  

 أهمية القيادة الإدارية:  .2

انب العملية الإدارية، فتجعل الإدارة أكثر فعالية و  تتجلى أهمية القيادة في كو ها تقوم بدور أساس ي في كافة جو 

داة محركة لبا لتحقيق أهدافبا، كما أصبحت القيادة المعيار الذ  يحدد على ضوئه نجاح أ  تنظيم  مل كناي تع

 ( 119، ص2001)القحااني،   .إدار  
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تنثي من  الإدار   للقائد  لما  وذلك  التوجيه،  عملية  في  أساسا  القيادة  دور  يتجه  في  كما  الأمور  مجريات  على  رات 

 (. 264، ص2006)القريوتي،   يم.التنظ

 م ن أيضا تلخيص أهمية القيادة الإدارية في النقاط التالية:  وي

 إن القيادة اي العملية التي يتم ن الفرد من خلالبا من توجيه جبود العاملين لتحقيق أهداف المنظمة.  -

 التنثير على سلو  الآخرين من خلال السلاة.يم ن النظر إلى عملية القيادة على أ ها عملية  -

بال - أهمية  هنا   العدل.كذلك  يقام  حتى  البتر   المجتمع  لحياة  منها  لابد  فهي  للقيادة  ،  2006)كايد،    غة 

 (.2ص

 أهمية القيادة من خلال الدور الذ  يلعبه القائد في الجانب التنظيمي وذلك عن  ريق إبراك   وتبرك كذلك -

التنسيق هذه إيجاد من خلال عملية    ويستايع القائد،  وتوجيهبام   ات العاملين وجبودهقدرته على تنسيق نتا

المناسبة   الوظيفة  في  المناسب  الموظف  وضع  خلال  من  جبودهم  كل  وتوجيه  الموظفين  لدى  البادف  السلو  

التنظيم في الجانب  القيادة الإدارية  التنظيم والعاملين فيه، فدور  في قيام  وتحديد المسؤوليات لأقسام  يتمثل  ي 

د العاملين  وجبود  نتا ات  بتنظيم  القائد  جبود  المدير  بين  العامل  التنسيق  وإيجاد  لتحقيقبا  التنظيم  اخل 

 العملين في التنظيم. 

 ثانيا: مفهوم وعناصر الأداء الوظيفي: 

ويتوقف على نتائجه    يعتبر الأداء الوظيفي أحد أهم أهداف الإدارة، فبو السبيل إلى نجاحبا واستمراريمها.          

داء المحور الرئيس ي الذ  تنصب حوله جبود الإدارة لأنه يتعل أهمم مصير المنظمة والعاملين بها، لذا يعتبر الأ 

 أهداف المنظمة، حيث تتوقف كفاءة أداء أ  منظمة على كفاءة أداء مواردها البترية.

والاجتماعي، لذا فلنه يعبر محصلة أداء جميع فرق    حيث يعتبر الأداء الجيد هو وسيلة التقدم الاقتصاد           

ام والوظائف المختلفة في المنظمة لذلك فلن نجاح المنظمة بتنثر بتعل كبير بما يبذله هؤلاء الأفراد  لعمل في المب ا

 من جبود داخل العمل.

 زاوله   نتاط يهائية لأ "الأداء الوظيفي هو النتيجة الن Robbins,  et  al عرفهمفهوم الأداء الوظيفي:  .1

 . (Robibins, Judge 2012)" الفرد أو المنظمة

  وذلك يتالب على أنه "أحد محاور، بل هو أهم محاور دعم الأداء ال لي للمنظمة    Baker Jamesكما عرفه             

اهتمام   كافةضرورة  بتاوير    واعتناء  التنظيمية  المستويات  في جميع  أداءالمديرين  حي  وتنمية  من  ث  المرؤوسين 

اي فاعلية أداء المنظمة   والنتيجة النهائيةل ينع س ذلك بالضرورة على أداء جماعات العم والجودة حيثال مية 

 ( 43، 2015)العمر ،  كعل

م رجات             إلى  بالمنظمة  الخاصة  المدخلات  تحويل  على  الإدارة  قدرة  "بننه  أيضا:  الوظيفي  الأداء  ويعرف 

 (  Aguinis, 2009) ةتعلفبمواصفات معينة، وبنقل 
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 عناصر الأداء الوظيفي: .2

اة بالأداء التي يفارض بالعاملين معرفمها والتم ن منها بتعل جيد، واتفق كثير من الباحثين  تتنول العناصر المرتب

 (150، ص 2014)الحقيل، العمر ،  ":  على ان من أهمبا ما يلي

الوظيفة:  - بمتطلبات  الفن  المعرفة  والمبارات  المعارف  الوظيفةوتتمل  عن  العامة  والخلفية  والمجالات    ية 

 المرتباة بها. 

ا - المنجز:  كمية  العادية ومقدار سرعة  لعمل  الظروف  في  إنجاكه  الموظف  الذ  يستايع  العمل  أ  مقدار 

 هذا الإنجاك.

والوثوق:  - في    المثابرة  وإنجاكه  العمل،  مسؤولية  تحمل  على  والقدرة  العمل،  في  والتفاني  الجدية  وتتمل 

 قييم نتائج عمله.  المحدد، ومدى حاجة الموظف للإرشاد والتوجيه من قبل المترفين وتالوقت 

 ثالثا: سبل القيادة الإدارية المؤثرة في الأداء الوظيفي: 

أهدافبا  تحقيق  في  مؤسسة  أ   نجاح  فلذا  الحديث،  العصر  في  العاملين  الأفراد  بسلو   الاهتمام  تاور  لقد 

بالعنص الاهتمام  مدى  على  داخل تتوقف  الفرد  أداء  تحسين  على  تعمل  أساسية  عوامل  فبنا   البتر ،  ر 

المؤسسة، فمنها: اختيار النمط القياد  المناسب للعامل، وتنسيق جبود الأفراد من خلال بناء فرق العمل داخل  

فعال بتعل  توفر  إذا  هذا  وكل  الأفراد،  ورغبات  لااقات  أساسيا  محركا  تعتبر  التي  الحوافز  وكذا  في   المنظمة. 

 المنظمة يعمل على تحسين أداء العاملين. 

 ره على أداء العاملين:  نمط الإشراف وتأثي  .1

يعتمد أداء العاملين بدرجة كبيرة على أسلوب تعامل القائد مع المرؤوسين ومدى السلاة التي يعتمدها والحرية  

 : التي يمنحبا في ات اذ القرارات وفيما يلي نذكر أثر كل نمط على سلو  الأفراد

 أثر النمط الديموقراطي على سلوك الأفراد  1.1

 فيما يلي:   يظبر أثر هذا النمط 

 يعبر القائد عن رأ  الأغلبية في القرارات التي يت ذها من قبله وفقا لقاعدة الأقلية ت ضع لرأ  الأغلبية.  -

 غرس روح الثقة والمودة والمحبة بين أفراد العاملين -

 البادف لنجاح المنظمة.  ظمة قائمة على تعزيز السلو  الإيجابيبروك القيم الإيجابية وظبور ثقافة من  -

 (.386)خضير، ص ج.ادة رغبة الأفراد في العمل وإقبالبم على الإنتاكي -

لا يحاول أحد الأفراد من الجماعة التقرب من القائد والتسلق على أكتاف الغير، بل يتيع الحب بين جميع  -

 الأفراد. 

 ء كملائهم. جماعة ويقبل أفراد الجماعة آرايقل النقد السلبي بين أفراد ال -

 اءة التي تجد  ريقبا للمناقتة والأخذ بها. ت ثر الاقاراحات البن -

 يناقش أفراد الجماعة رأ  القائد في جو من الحرية والتعور بالأمن والامننينة.   -



 

 
 

 

807  

 يظبر أثر هذا النمط في الجوانب التالية:   أثر النمط الديكتاتوري على سلوك الأفراد:  2.1

 عدم القدرة على معارضة القائد وقبوله دون مناقتة.  -

أفراد - مستارة،    محاولة  ماكرة  باريقة  إليه  والتقرب  القائد  عند  خاص  اهتمام  على  الحصول  الجماعة 

 والتسلق على أكتاف الآخرين. 

 كثرة الوشاية والمتاحنات وقتل الاقاراحات البناءة.  -

 ذل للزملاء انتتار ال راهية بين أفراد الجماعة والنقد اللا  -

 في يد القائد بصورة مالقة. ينفرد القائد بالرأ  وات اذ القرارات فتعون السلاة -

 لا يتسامح مع أ  إنحراف عن الأوامر والتعليمات التي يصدرها. -

 (84)العجمي، ص امتثال المرؤوسين يرجع إلى خوفبم الدائم من العقاب.  -

 ا النمط من خلال ما يلي:أثر هذيظبر  أثر النمط التسيبي الحر على سلوك الأفراد:  3.1

 ين والإخفاق في تعبئة  اقاتهم وإهمالبم لعملبم.عدم وجود حماس حقيقي عند العامل  -

 إعااء الحرية المالقة للمرؤوسين في إنجاك المبام دون أدنى تدخل من القائد. -

 عدم الاهتمام بالمواظبة في الحضور للعمل مما يسبب نوعا من التسيب والفوض ى.    -

 ن محاولة إبداء الملاحظات حول العديد من الأمور.رب مالمه -

 النمط غير مجد  حيث لا ي سب العاملين خبرات ومبارات جديدة. تعتبر هذا -

 . العملعدم توفر مناخ تنظيمي تحدد فيه المسؤوليات بدقة ويشجع على  -

 تأثير بناء فريق عمل على أداء العاملين:   .2

ح           في  كبيرة  أهمية  تللجماعات  فهي  والمنظمة،  الفرد  الأ ياة  إنجاك  تضمن  عمل  فرق  بناء  في  عمال، ساهم 

عن  عبارة  فالفريق  الوظيفي.  الأداء  على  المؤثرة  الإدارية  القيادة  وسائل  من  وسيلة  ثاني  العمل  فريق  ويعتبر 

مجموعة محدودة من الأشخاص يتمتعون بمبارات إضافية، ويلازمون بتحقيق هده متار ، ويحددون أهداف  

 (61، ص2013وقلاس ميلر،  )د  .عليه  تحملون المسؤولية المتاركة بناءالأداء والمنهج الذ  ي

إن فلسفة فريق العمل تتبع من مفبوم المتاركة التعاونية، والذ  يتير إلى أن أداء الجماعة يجب أن يعون أكبر 

وقد   منفردا  منهم  كل  يعمل  الفريق عندما  أعضاء  لأداء  الحسابي  الجمع  الفريق من مجرد  أداء  أن  ذلك  وصف 

ه كيان حي يتنلف من مجموعة من الأعضاء أو الأفراد. كل له دور  ليس تجمعا لأفراد تم بمحض الصدفة، ول ن

 يعملون معا لتحقيق مبمة معينة.  
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 تأثير التحفيز على أداء العاملين:   .3

ه وبلتقان، يجب أن تستعمل لنجاح أ  مؤسسة في تحقيق أداء جيد، أ  جعل كل فرد يقوم بعمله على أكمل وج

الإي والمعنوية،  المادية  الحوافز  أيضا  م تلف  الأمر  ويتالب  الأداء،  عملية  على  تنثر  التي  والسلبية  منها  جابية 

للفرد كالاهتمام بتحقيق وكيادة رضاهم، فالرضا الوظيفي هو حالة نفسية يتعر  النفسية  بالجوانب  الاهتمام 

 ته. بها الفرد وفقا لدرجة إتبال حاجا

لو  الفرد لعي يغير أداءه بما يتناسب مع تحقيق تعتبر الحوافز من الأمور البامة في مجال العمل للتنثير على س

ذلك،   إلى  يدفعه  معين  حافز  ب فاءة دون وجود  به  يعلف  ما  يؤد   أن  يم ن  لا  الفرد  وأن  المرسومة،  الأهداف 

الحوافز، اي  خارجية  مثيرات  نحركبا  كامنة  حاجات  فرد  دوافعه    فلعل  وتحركه  تواكن  عدم  حالة  في  فتجعله 

 (. 20)أرسلان، ص .إشبال الحاجة المثارة لديهليسلك سلوكا ما من أجل 

II.  .الدراسة الميدانية 

 :الاجراءات المنهجية للدراسة الميدانيةأولا: 

 وعينتها  الدراسة مجتمع .1

  في   العاملين   الإ ارات  أ    ،ف" مغنيةالخزف "سيرتا  لمؤسسة  الإدارية  الإ ارات  من   الدراسة  هذه  مجتمع  يتعون    

  ذو   موظفا   50  ب  حجمبا   تحديد  تم  والتي   بسياة   عتوائية   عينة   اختيار  تم  حيث  الفرعية   في  الوظائف  م تلف

 . الدراسة لأهداف لملائممهم وهذا  تنفيذيين  وأعوان  ومسؤولين  إ ارات من م تلفة، رتب

 تصميم الاستبيان  .2

راسة الجانب النظر  للموضول  تضمن مجموعة من الأسئلة تع س أبعاد د تم تصميم استبيان الدراسة ي         

عبارة وتضمن الاستبيان جزئين    28استبيان متعون من  ، وخلصنا إلى بناء  المبحوثةؤسسة  المموظفي    لعينة من 

 على النحو التالي:

الأول  - يتضمنالجزء  سنوات    :  العلمي،  المؤهل  السن،  الجنس،  حيث:  من  الشخصية  الخبرة  المعلومات 

 الوظيفية، والمؤهل العلمي، والمركز الوظيفي 

 : يتتمل على متغيرات الدراسة، وبدورها تم تقسيمبا إلى محورين كما يلي: الجزء الثاني -

الأول:   - المتمثل    المحور  للدراسة  المستقل  بالمتغير  الإداريةفي:  يتعلق  )القيادة  على  احتوى  والذ   عبارة  20:   )

 ما يلي:( أبعاد ك03وقسمت على )

 : ويمثل: نمط الإشراف البعد الأول  -

 عبارتين؛ احتوى على  ا يالنمط القياد  الديمقر   -

 النمط القياد  الفرد  احتوى على عبارتين؛   -

 احتوى على عبارتين؛ (الحرة القيادة) النمط القياد  التسيبي  -

 ( عبارات؛ 07احتوى على ) فرق العملويمثل  البعد الثاني:  -
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 ( عبارات؛7احتوى على ) التحفيز : ويمثلالبعد الثالث -

  ات،( عبار 8والذ  احتوى على ) الأداء الوظيفيالتابع للدراسة المتمثل في  : يتعلق بالمتغيرالمحور الثاني -

استجابات         لقيم  أوكان  بلعااء  الدراسة  متغيرات  لقياس  الخماس ي"  "ليعارت  مقياس  است دام  تم  كما 

 . 25الاصدار SPSS بالبرنامج الإحصائي الد المتغيرات الارتيبية بالاستعانة

 الإحصائي نتائج التحليل  ثانيا: 

 ثبات وصدق الاتساق الداخلي لأداة الدراسة:    .1

 ثـبــات أداة الدراسة: 1.1

يقصد بثبات الاستبيان أن يعون الاختبار قادرا على أن يحقق دائما النتائج نفسبا في حالة تابيقه مرتين أو           

نف على  الاستبياأكثر  ثبات  لحساب  إحصائية  و رق  معادلات  عدة  وتوجد  المجموعة.  تم  س  دراستنا  وفي  ن. 

 التحقق من ثبات عبارات محاور الاستبيان الدراسة، من خلال است دام  ريقة معامل ألفا كرونباخ.  

 معامل ألفا كرونباخ تعدد العبارا أبعاد ومحاور الدراسة  

 0.851 02 النمط القياد  )المتار ( البعد الأول:

 0.788 02 النمط القياد  الفرد   البعد الثاني:

 0.742 02 النمط القياد  التسيبي )القيادة الحرة( البعد الثالث:

 0.674 07 فرق العمل  البعد الرابع:

 0.775 07 : التحفيز  البعد الخامس

 0.818 20 دارية  : القيادة الإ المحور الأول 

 0.884 8 المحور الثاني: الأداء الوظيفي  

نجددد أن قيمددة معامددل ألفددا كددرو نبدداخ فددي المحددور الأول اددي أكبددر مددن الحددد مددن خددلال النتددائج المبينددة فددي الجدددول أعددلاه 

ممددا يدددل علددى  0.818بلغددت سسددة الأول القيددادة الإداريددة بالمؤ لية جميع عبارات المحددور ة إجماالقيم  وأن   0.6الأدنى  

يتمتددددع  ان الاسددددتبيان ثبدددات أداة الدراسددددة هدددذا يعنددددي أن هنددددا  صددددق وثبددددات فددددي المحدددور الأول وبالتددددالي يم ددددن القدددول 

 بالثبات.

البعددددد الأول: علدددى التدددوالي البعدددد الأول  كاندددت الخمسدددةالمحددددور الأول  كرونبددداخ لأبعدددادنجدددد أن قيمدددة معامدددل ألفدددا       

الددنمط القيدداد  (، البعد الثالددث 0.788)النمط القياد  الفرد  (، البعد الثاني 0.851) )المتار (النمط القياد  

(، 0.775والبعدددددد الخدددددامس التحفيدددددز )( 0.674) فدددددرق العمدددددل( أمدددددا البعدددددد الرابدددددع 0.742)( الحدددددرة القيدددددادة) التسددددديبي 

، كمددا بلددا معامددل علددى ثبددات أداة الدراسددةممددا يدددل  0.6واددي أكبددر مددن الحددد الأدنددى أبعاد المحور الأول ع  وبالتالي جمي

وبالتددددالي محدددداور الدراسددددة صددددادقة ومتسددددقة لمددددا  0.6( واددددي أكبددددر مددددن 0.884الثبددددات للمحددددور الثدددداني الأداء الددددوظيفي )

   وضعت لقياسه.
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 صدق الاتساق الداخلي للاستبيان  2.1

تدددي تسدددعى الأداة الاسدددتبيان أحدددد مقددداييس صددددق أداة الدراسدددة، حيدددث يقددديس مددددى تحقدددق الأهدددداف ال هدددو               

الوصددول إليهددا، و هدددف مددن خلالدده لقيدداس ارتبدداط الدرجددة العليددة لعددل بعددد مددع الدرجددة العليددة للمحددور الددذ  ينتمددي 

نتمددي إليدده وإحصددائيا نعبددر عددن إليدده. وارتبدداط الدرجددة العليددة لعددل محددور مددع الدرجددة العليددة الاسددتبيان كعددل الددذ  ي

والجددددداول التاليدددددة تبددددين نتدددددائج حسدددداب الصددددددق الاتسددددداق اط بيرسدددددون، حسددددداب معامددددل الارتبددددد الصدددددق مدددددن خددددلال 

 الداخلي لمحاور وأبعاد الاستبيان كما يلي:  

 

أبعادملات الا نجد معاأعلاه    من خلال الجدول            بيرسون لعل بعد من  القيادالمحور الأول   رتباط  ة الإدارية  : 

قيمة  قيم دالة إحصائيا لن ( واي0.966و  0.847قد تراوحت بين )  والدرجة العلية لإجمالي عبارات المحور كعل،

Sig  المعنوية معامل  ()مستوى  دلالة   لعل  بمستوى  من  أقل  اي  الم0.05ارتباط  أبعاد  تعتبر  ومنه  الأول  ،  حور 

   .صادقة ومتسقة، لما وضعت لقياسه 

من  نج  كما             لعل  بيرسون  الارتباط  معاملات  و د  الأول  عبارات   الثانيالمحور  المحور  العلية لإجمالي  والدرجة 

ارتباط اي أقل من بمستوى دلالة  لعل معامل  ()مستوى المعنوية  Sigقيمة   قيم دالة إحصائيا لن  المحور كعل،

   .صادقة ومتسقة، لما وضعت لقياسهمحاور الدراسة  ه تعتبر ، ومن0.05

  ليل الوصفي للخصائص العامة لعينة الدراسةالتح .2

 كما في الجدول:   الشخصية والوظيفيةسنحاول التعرف على توكيع أفراد عينة الدراسة حسب المتغيرات 

 النسبة المئوية  التكرار المتغيرات 

 الجنس 
 90 45 ذكر

 10 5 أنثى 



 

 
 

 

811  

 % 100 50 المجموع 

 السن            

 16 8 سنة 25أقل من 

 44 22 سنة  35سنة و25بين

 28 14 سنة 45سنة و 35بين

 12 6 سنة  45فوق 

 % 100 50 المجموع 

 مستوى الخبرة       

 22 11 سنوات  5أقل من 

 48 24 سنوات  10سنوات إلى  5 من

 26 13 سنة 15سنة إلى  11من 

 4 2 سنة 15أكثر من 

 % 100 50 المجموع 

 المؤهل العلمي 

 22 11 ثانوي 

 28 14 ليسانس 

 18 9 ماستر

 2 1 دراسات عليا 

 30 15 آخر

 % 100 50 المجموع 

 

 المركز الوظيفي 

 50 25 عامل 

 32 16 إداري 

 16 8 مسؤول

 2 1 يردم

 % 100 50 المجموع 

 لمحاور الدراسة:  التحليل الوصفي لإجابات عينة الدراسة .3

سنحاول من خلال هذا الجزء التعرف على الاتجاه العام لإجابات عينة الدراسة من خلال تحليل عبارات محاور 

درجمهم في سلم ليعارت الخماس ي والنتائج مبينة  الدراسة بالاعتماد على المتوسط الحسابي والانحراف المعيار  و 

 في الجداول التالية:  

 الأول المحور التحليل الوصفي لإجابات أفراد العينة على أبعاد  1.3

 المحور الأول أبعاد 
المتوسط 

 الحسابي

الانحراف  

 ياري المع
 الاتجاه العام الترتيب 

 مرتفع  3 0.293 3.48 النمط القياد  الديمقرا ي: البعد الأول 

 من فض 4 0.637 2.46 النمط القياد  الفرد   البعد الثاني: 

 من فض جدا  5 0.391 1.86 القيادة) التسيبي  النمط : البعد الثالث
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المصدر

من  : 

إعداد 

الباحثة  

 SPSS.V25 بالاعتماد على م رجات برنامج

اد العينددة علدددى أبعدداد المحدددور الأول لمتوسدددط الحسددابي الإجمددالي لإجابدددات أفددر أن  أعددلاهول ن خدددلال الجدددنلاحددم مدد      

وهددو اقددل مددن الواحددد ممددا يتددير إلددى تقددارب أراء  0.397 :وبددالانحراف معيددار  بلددا 2.98 بلا:القيادة الإدارية والمتعلق  

 3.40إلددى  2.60الأفراد وتمركزها حول قيمة المتوسط الحسابي العام للمحور الأول هددو ضددمن مجددال الموافقددة )مددن 

وهددددذا حسددددب القيددددادة الإداريددددة مابقدددة بدرجددددة متوسدددداة،  درجدددة( أ  أن اتجاهددددات أفددددراد العينددددة موافقدددون علددددى أن 

مرتفعددة اتجدداه ة المسددتجوبين. ويظبددر ذلددك فددي مددوافقمهم علددى أبعدداد المحددور حيددث اددي موافقددة وجبددة نظددر أفددراد العيندد 

، فددددي حددددين مددددن فض جدددددا فددددي الددددنمط كددددل مددددن بعددددد الددددنمط القيدددداد  الددددديمقرا ي وبعددددد فددددرق العمددددل وبعددددد التحفيددددز

بالمؤسسددة محددل  وفيما يلي شددرح الأبعدداد حسددب ترتيددب أهميددمهمالتسيبي )القيادة الحرة( والنمط القياد  الفرد ، 

 والتعل التالي يوضح ذلك:   الدراسة

 

ا
قم 

لر
 

 الانحراف  المتوسط  العبارات 

ب
تي

تر
ال
 

الاتجاه  

 العام 

 يهتم القائد بالمناقشة وتبادل الآراء مع العاملين    .1
3.32 0.346 2 

 متوسط  

يشرك القائد مرؤوسيه في  تطيييط العميل ويسيم    .2

 1 0.425 3.64 لهم بإبداء رأيهم

 مرتفع 

 البعد الأول: النمط القيادي الديمقراطي  
3.48 0.293 3 

 مرتفع 

 لا يبادر القائد بتبن  الاقتراحات الهادفة   .3
2.30 0.462 2 

 منطفض  

 رات.لا يشارك القائد المرؤوسين ف  اتطاذ القرا  .4
2.62 0.878 1 

 متوسط   

 البعد الثاني: نمط القيادي الفردي   
2.46 0.637 4 

 منخفض   

يترك القائد الحرية الميلقة للعاملين ف  تحديد  -5  .5

 2 0.586 1.68 أهدافهم  

 منطفض  

 تأثير القائد على سلوك العاملين محدود-6  .6
2.04 0.902 1 

 منطفض  

 (الحرة

 0.701 3.53 فرق العمل البعد الرابع: 
 مرتفع  2

 مرتفع  1 0.699 3.58 التحفيز  بعد الخامس: ال

 متوسط 0.397 2.98 المحور الأول: القيادة الإدارية
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 منخفض   5 0.391 1.86 ( الحرة القيادة) التسيبيالبعد الثالث: نمط القيادي 

 يشجع القائد على العمل ضمن فريق   .7
3.60 0.261 3 

 متوسط  

يقوم القائد بمناقشة القرارات المهمة مع وجود   .8

 6 0.363 3.24 وليس ف  غيابه  الفريق

 متوسط  

 تماسك الجماعة يؤثر إيجابيا على الإنتاجية والأداء   .9
3.54 0.248 4 

 مرتفع  

م  .10 مع  عند  الفريق  أعضاء  يتحد  ما  مشكلة  واجهة 

 2 0.021 3.76 بعض لإيجاد حل مناسب 

 مرتفع  

يتبادل الزملاء الأفكار ويتعاونون على إيجاد حلول    .11

 1 0.782 4.00 هم لأي مشكلة تواجه

 مرتفع 

يفرح القائد عند رؤية الأفراد يعملون ضمن فريق    .12

 7 0.206 3.12 واحد ولا يشكل ذلك أي تهديد له 

 توسط  م

أن    .13 يمكن  الت   الشطصية  بالمشاكل  واع   المدير 

 5 0.431 3.46 تحدث بين أعضاء الفريق 

 مرتفع 

 مرتفع  2 0.701 3.53 البعد الرابع: فرق العمل   

 يعمل المرؤوسين ف  ظروف عمل جيدة   .14
3.06 0.268 7 

 متوسط  

يقوم المدير بترقية العامل عند زيادة إنتاجيته و    .15

 5 0.197 3.44 لتحفيزه أكثر كفاءته و ذلك 

 مرتفع 

أي    .16 حدوث  حالة  ف   تعويضات  و  علاوات  هناك 

 3 0.947 3.80 ضرر ف  العمال 

 مرتفع 

عند  .17 المرؤوسين  بمكافأة  المدير  بمهمة   يقوم  قيامهم 

 2 0.024 3.82 ما على أكمل وجه

 مرتفع 

يحفز المدير المرؤوسين من خلال عبارات الشكر    .18

 6 0.106 3.20 والثناء 

 متوسط  

 رضا العمال يساعد ف  تحفيزهم نحو الأداء الفعال   .19
3.98 0.795 1 

 مرتفع 

 يهتم المدير بالعلاقات الحسنة بينه وبين مرؤوسيه.   .20
3.76 0.098 4 

 رتفع م

 مرتفع  1 699 .0 3.58   البعد الخامس: التحفيز 

 المحور الأول: القيادة الإدارية  
 متوسط  0.397 2.98
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القيددددادة  مددددن خددددلال الجدددددول أعددددلاه نجددددد المتوسددددط الحسددددابي الإجمددددالي لإجابددددات أفددددراد العينددددة علددددى أبعدددداد المحددددور    

وهدددو اقدددل مدددن الواحدددد ممدددا يتدددير إلدددى تقدددارب أراء الأفدددراد  (0.397) :وبدددالانحراف معيدددار  بلدددا (2.98) بلدددا:الإداريدددة 

درجددة( أ   3.40إلددى  2.61ركزهددا حددول قيمددة المتوسددط الحسددابي العددام للمحددور هددو ضددمن مجددال الموافقددة )مددن وتم

. وفيمدددا يلددددي شدددرح الأبعدددداد حسددددب بدرجدددة متوسدددداة داريددددةالقيددددادة الإ  أن اتجاهدددات أفددددراد العيندددة موافقددددون علدددى أن 

 ترتيب أهميمهم من وجبة نظر العينة محل الدراسة:

وجبدددددددة نظددددددددر أفددددددددراد العينددددددددة  بحسدددددددد  الـــــــنمط القيـــــــادي الـــــــديمقراطي البعـــــــد الأول:  نمـــــــط الإشـــــــراف: بالنســـــــبة  -

مرتفعدددة  حيدددث المتوسدددط ( و بدرجدددة تابيدددق 3.48بمتوسدددط الحسدددابي ) الثالثدددةالمسدددتجوبين نجدددد أنددده أحتدددل المرتبدددة 

لبعدددد درجددة( تبدددين لنددا أن إجابدددة المسددتجوبين علدددى عبددارات ا 4.20إلدددى  3.41الحسددابي لدده ضدددمن مجددال الموافقدددة )مددن 

العبددارة  ( حيددث أن 3.64 -3.32الحسددابية لعباراتدده محصددورة بددين ) متوسددااتموافقون عليها بدرجة مرتفعة إذا أن 

يتددر  ( وموافقددون فددي إجددابمهم عليهددا بدرجددة  مرتفعددة أ  اندده 3.64بي )احتلددت المرتبددة الأولددى بمتوسددط حسددا 02رقددم 

، احتلددت المرتبددة الثانيددة  بمتوسددط 01رقددم ا العبددارة أمدد  القائد مرؤوسيه في ت ايط العمل ويسمح لبددم بلبددداء رأجهددم

 لنسبية.  من حيث أهميمها ا نه جهتم القائد بالمناقتة وتبادل الآراء مع العاملين.  ( ما يعني أ3.32حسابي )

وجبددة نظددر أفددراد العينددة المسددتجوبين  بحسدد  الــنمط القيــادي الفــردي نمــط الإشــراف: البعــد الثــاني: بالنســبة  -

حيددث المتوسددط الحسددابي لدده   من فضددة( و بدرجددة تابيددق 2.46بمتوسددط الحسددابي ) الرابعددةأحتددل المرتبددة نجد أنه  

جابددة المسددتجوبين علددى عبددارات البعددد موافقددون عليهددا درجددة( تبددين لنددا أن إ2.60إلددى  1.86ضمن مجال الموافقة )مددن 

 04العبدددددارة رقدددددم  ( حيدددددث أن 2.62 -2.30الحسدددددابية لعباراتددددده محصدددددورة بدددددين ) متوسدددددااتإذا أن  من فضدددددةبدرجدددددة 

مدددا يددددل علدددى أنددده لا  متوسددداة( وموافقدددون فدددي إجدددابمهم عليهدددا بدرجدددة 2.62احتلدددت المرتبدددة الأولدددى بمتوسدددط حسدددابي )

( مددددا 2.30بالمرتبددددة الثانيدددة بمتوسددددط حسدددابي ) 03سدددين فددددي ات ددداذ القددددرارات، تليهدددا العبددددارة رقدددم يتدددار  القائددددد المرؤو 

 تبني الاقاراحات البادفة. يؤكد على أنه لا يبادر القائد ب

وجبدددة نظدددر أفدددراد  بحسددد (الحـــرة القيـــادة) الـــنمط القيـــادي التســـيبي  نمـــط الإشـــراف: البعـــد الثالـــث: بالنســـبة  -

حيددث   من فضددة( و بدرجددة تابيددق 1.86بمتوسددط الحسددابي ) الخامسددةأندده أحتددل المرتبددة العينددة المسددتجوبين نجددد 

درجددة( تبددين لنددا أن إجابددة المسددتجوبين علددى عبددارات 2.60إلددى  1.80المتوسط الحسابي له ضمن مجال الموافقة )مددن 

 ( حيث أن 2.04 -1.68الحسابية لعباراته محصورة بين ) متوسااتإذا أن  من فضةالبعد موافقون عليها بدرجة  

من فضددة، مددا ( وموافقددون فددي إجددابمهم عليهددا بدرجددة 1.68احتلددت المرتبددة الأولددى بمتوسددط حسددابي ) 06العبددارة رقددم 

بالمرتبددددة الثانيددددة بمتوسددددط حسددددابي  5عنددددي تددددنثير القائددددد علددددى سددددلو  العدددداملين محدددددود، فيحددددين نجددددد العبددددارة رقددددم ي

 قة للعاملين في تحديد أهدافبم. ما يدل على أنه يار  القائد الحرية المال (1.68)

بمتوسددط  الثانيددة  وجبة نظر أفددراد العينددة المسددتجوبين نجددد أندده أحتددل المرتبددة بحس لبعد فرق العمل:   بالنسبة  -

 4.20إلددى 3.41حيددث المتوسددط الحسددابي لدده ضددمن مجددال الموافقددة )مددن  مرتفعددة( و بدرجددة تابيددق 3.53الحسددابي )

 متوسددددددااتإذا أن  مرتفعددددددةبين علددددددى عبدددددارات البعددددددد موافقدددددون عليهددددددا بدرجدددددة درجدددددة( تبددددددين لندددددا أن إجابددددددة المسدددددتجو 

احتلددت المرتبدددة الأولددى بمتوسدددط حسدددابي  11عبدددارة رقدددم ال ( حيددث أن 4.00 -3.12الحسددابية لعباراتددده محصددورة بدددين )

علددى إيجدداد مرتفعددة، مددا يدددل علددى أندده يتبددادل الددزملاء الأفعددار ويتعدداونون ( وموافقددون فددي إجددابمهم عليهددا بدرجددة 4.00)
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عندددددد مواجبدددددة ( أ  3.76بالمرتبدددددة الثانيدددددة بمتوسدددددط حسدددددابي ) 10حلدددددول لأ  متدددددعلة تدددددواجببم، تليهدددددا العبدددددارة رقدددددم 

بمتوسددط  7، فددي حددين فددي المرتبددة الثالثددة العبددارة رقددم يتحددد أعضدداء الفريددق مددع بعددض لإيجدداد حددل مناسددب متددعلة مددا

بالمرتبددة الرابعددة بمتوسددط  9، أما العبددارة رقددم ن فريقيشجع القائد على العمل ضم( ما يدل على أنه 3.60حسابي )

 13نجددددد بالمرتبددددة الخامسددددة العبددددارة رقددددم ، و تماسددددك الجماعددددة يددددؤثر إيجابيددددا علددددى الإنتاجيددددة والأداء (3.54حسددددابي )

، فددددي حددددين المدددددير واعددددي بالمتدددداكل الشخصددددية التددددي يم ددددن أن تحددددد  بددددين أعضدددداء الفريددددق (3.46بمتوسددددط حسددددابي )

يقددوم القائددد بمناقتددة القددرارات المبمددة ( بمددا يدددل علددى أندده 3.24بالمرتبة السادسة بمتوسط حسابي )  8العبارة رقم  

 نجددد العبددارة رقددم ابددهمع وجددود الفريددق ولدديس فددي غي
ن
( 3.12بالمرتبددة السددابعة والأخيددرة بمتوسددط حسددابي ) 12، وأخيددرا

 .د ولا يتعل ذلك أ  تهديد لهيفرح القائد عند رؤية الأفراد يعملون ضمن فريق واحما يؤكد على أنه 

بمتوسددددط  لددددى الأو وجبددددة نظددددر أفددددراد العيندددة المسددددتجوبين نجددددد أندددده أحتدددل المرتبددددة  بحسددد  لبعـــد التحفيـــز:  بالنســـبة -

 4.20إلددى 3.41حيددث المتوسددط الحسددابي لدده ضددمن مجددال الموافقددة )مددن  مرتفعددة( و بدرجددة تابيددق 3.58الحسددابي )

 متوسددددددااتإذا أن  مرتفعددددددةى عبدددددارات البعددددددد موافقدددددون عليهددددددا بدرجدددددة درجدددددة( تبددددددين لندددددا أن إجابددددددة المسدددددتجوبين علدددددد 

احتلددت المرتبدددة الأولددى بمتوسدددط حسدددابي  19رقدددم العبدددارة  ( حيددث أن 3.98 -3.06الحسددابية لعباراتددده محصددورة بدددين )

مرتفعدددة، مدددا يددددل علدددى رضدددا العمدددال يسددداعد علدددى تحفيدددزهم نحدددو الأداء ( وموافقدددون فدددي إجدددابمهم عليهدددا بدرجدددة 3.98)

يقوم المدير بمعافددنة المرؤوسددين عنددد ( ما يدل 3.82بالمرتبة الثانية بمتوسط حسابي ) 17عال، تليها العبارة رقم الف

( مددا يؤكددد علددى 3.80بالمرتبددة الثالثددة بمتوسددط حسددابي ) 16، فددي حددين العبددارة رقددم مددة مددا علددى أكمددل وجددهقيددامبم بمب 

بالمرتبددة الرابعددة بمتوسددط  20، أمددا العبددارة رقددم عمددالهنددا  عددلاوات و تعويضددات فددي حالددة حدددو  أ  ضددرر فددي الأنه  

 15، كمدددا نجدددد العبدددارة رقدددم ين مرؤوسددديهجهددتم المددددير بالعلاقدددات الحسدددنة بينددده وبدد ( مدددا يؤكدددد علدددى أنددده 3.76حسددابي )

و كفاءتددده و ذلدددك  تدددهالمددددير بارقيدددة العامدددل عندددد كيدددادة إنتاجي أ  يقدددوم (3.44بالمرتبدددة الخامسدددة بمتوسدددط حسدددابي )

يحفدددز المددددير المرؤوسدددين مدددن  (3.20بالمرتبدددة السادسدددة بمتوسدددط حسدددابي ) 18، فدددي حدددين العبدددارة رقدددم أكثدددر لتحفيدددزه

( مددا 3.06بالمرتبددة السددابعة والأخيددرة بمتوسددط حسددابي ) 14، وأخيددرا نجددد العبددارة رقددم اءخددلال عبددارات التدد ر والثندد 

 يدل على أنه يعمل المرؤوسين في ظروف عمل جيدة. 

 : الثانيالمحور جابات أفراد العينة على عبارات  التحليل الوصفي لإ  2.3

 اني الأداء الوظيفي  سنتعرف من خلال هذا الجزء للاتجاه العام لإجابات عينة الدراسة للمحور الث

قم 
لر

ا
 

 ف الانحرا المتوسط  العبارات 

ب 
رتي

الت
 

الاتجاه 

 العام

تقديم    .21 في  الموظفين  من   اقاراحاتيساهم  تزيد 

 حجم الأداء 
 مرتفع  5 0.604 4.04
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بين   .22 التفاعل  في   والموظفين يساهمالقائد    ضعف 

 مستوى أدائهم ان فاض
 مرتفع  2 0.886 4.10

  وأعمال مناسبةتعليف العمال بواجبات   .23

 لقدراتهم يزيد من مستوى أدائهم
 مرتفع  1 0.545 4.22

في    .24 تحقيق    ات اذالمتاركة  على  يساعد  القرارات 

 أداء جيد للموظفين
 مرتفع  4 0.711 4.06

من  رف القائد   قدموالتحفيز المالتشجيع   .25

وإنجاك للموظفين يدفعبم لبذل مجبودات 

 ب فاءة عملبم

 مرتفع  3 0.600 4.08

مستوى   .26 كيادة  إلى  تؤد   الموظفين  بين  المنافسة 

 الأداء
 متوسط  8 0.168 3.32

تاوير    .27 على  للعاملين  الأداء  تقييم  نظام  يساعد 

 وتحسينهأدائهم  
 مرتفع  7 0.164 3.52

حسين أداء العاملين من خلال  يعمل القائد على ت  .28

العمل بتعل صحيح    وتوجيهبم لإنجاكإرشادهم  

 وتدريبهم 

 مرتفع  6 0.127 3.56

 مرتفع 0.660 3.86 الأداء الوظيفي المحور الثاني: 

 SPSS.V25 من إعداد الباحثة بالاعتماد على م رجات برنامجالمصدر: 

سددددابي الإجمددددالي لإجابددددات أفددددراد العينددددة علددددى عبددددارات المحددددور مددددن خددددلال الجدددددول أعددددلاه نجددددد المتوسددددط الح              

تددير إلددى تقدددارب وهدددو اقددل مددن الواحددد ممددا ي (0.660)وبددالانحراف معيددار  بلددا:  (3.86) بلددا:  الأداء الددوظيفيالثدداني 

 4.20إلددى  3.41أراء الأفراد وتمركزها حول قيمة المتوسط الحسابي العام للمحددور  هددو ضددمن مجددال الموافقددة )مددن 

، تبددين لنددا أن  مرتفددعالأداء الددوظيفي بالمؤسسددة محددل الدراسددة درجة( أ  أن اتجاهددات أفددراد العينددة موافقددون علددى 

الحسددددابية لعباراتدددده  متوسددددااتإذا أن  مرتفعددددة،ن عليهددددا بدرجددددة إجابددددة المسددددتجوبين علددددى عبددددارات المحددددور موافقددددو 

( وموافقون فددي 4.22الأولى بمتوسط حسابي ) احتلت المرتبة 23رقم  العبارة ( حيث أن 4.22 -3.52محصورة بين )

، لقدددراتهم يزيددد مددن مسددتوى أدائهددم وأعمال مناسددبةتعليف العمال بواجبات إجابمهم عليها بدرجة مرتفعة أ  انه 

ضددددعف التفاعدددل بددددين القائددددد ( مددددا يعندددي أندددده 4.10، احتلدددت المرتبددددة الثانيددددة  بمتوسدددط حسددددابي )22رقددددم  العبددددارة اأمددد 

احتلددت المرتبددة الثالثددة بمتوسددط حسددابي   25فددي حددين العبددارة رقددم ، مسددتوى أدائهددم ان فدداض فددي والموظفين يساهم

لقائدددددددد للمددددددوظفين يددددددددفعبم لبدددددددذل مدددددددن  ددددددرف ا والتحفيددددددز المقددددددددمالتشدددددددجيع  أ ( بمسددددددتوى تقددددددددير  مرتفددددددع 4.08)

أداء جيددددد القددددرارات يسددداعد علددددى تحقيددددق  ات دددداذالمتدددداركة فدددي وجدددداءت العبددددارة "  ب فددداءة وإنجدددداك عملبددددممجبدددودات 

يسددددداهم " 21، أمدددددا العبدددددارة رقدددددم مرتفدددددعومسدددددتوى تقددددددير  (4.06" بالمرتبدددددة الرابعدددددة بمتوسدددددط حسدددددابي )للمدددددوظفين 
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" احتلت المرتبة الخامسة من حيث أهميمها النسبية بمتوسددط  لأداءتزيد من حجم ا اقاراحاتالموظفين في تقديم 

(  3.32والأخيددرة بمتوسددط حسددابي ) الثامنددةالمرتبددة احتلددت  26، كما نجد العبارة رقددم مرتفع(بتقدير  4.04حسابي)

 .المنافسة بين الموظفين تؤد  إلى كيادة مستوى الأداءأ  أنه يؤكدون على أن  

 الفرضيات:اختبار نتائج  .4

 نتائج اختبار الفرضية الرئيسية الأولى   1.4

الفرضية ا  : نص  القيادة الإدارية وأداء  بين  الخزف  لعاملين بمؤسسة  توجد علاقة ارتباط ذات دلالة إحصائية 

 مغنية. –سيرتاف

اختبار   أجل  الأولى  من  الرئيسية  على  الفرضية  بيرسون سنعتمد  الارتباط  لعل  Pearson Correlation)  معامل   )

 سنقوم بصياغة الفرضيات إحصائيا كما يلي:   فرضية، كما

الصفرية - بين  لا    :الفرضية  إحصائية  دلالة  ذات  ارتباط  علاقة  وأداء  توجد  الإدارية  القيادة 

 مغنية. –"  الخزف "سيرتاف العاملين بمؤسسة 

البديلة - ا  : الفرضية  القيادة  بين  إحصائية  دلالة  ذات  ارتباط  العاملين  توجد علاقة  وأداء  لإدارية 

 مغنية. –" الخزف "سيرتافبمؤسسة 

المتغير 

 ل  المستق
 rمعامل الارتباط  المتغير التابع 

مستوى الدلالة  

(sig) 
 قرار الاختبار

القيادة  

 الإدارية 

الأداء  

 الوظيفي 
 قبول الفرضية  0.000 0.630

 

   SPSS.V25 بالاعتماد على م رجات برنامج الباحثةداد من إعالمصدر: 

مددن وجبددة نظددر يادة الإداريددة والأداء الددوظيفي القتوجد علاقة ذات دلالة إحصائية بين أنه يبين الجدول أعلاه        

ا لمسدددتوى المعنويدددة )عينددة الدراسدددة،  ، كمدددا بلدددا معامدددل 0.05أقدددل مدددن مسدددتوى المفدددروض  (Sig=0.000ذلدددك اسدددتنادن

القيددددادة الإداريددددة والأداء مددددا يدددددل علددددى وجددددود علاقددددة ارتبا يددددة قويددددة متغيددددرات الدراسددددة. )  (r=0.630) تبدددداط:الار 

نقبدددل الفرضدددية البديلدددة  (0H)ندددرفض الفرضدددية الصدددفرية وبنددداءا عليددده،  ظدددر عيندددة الدراسدددة.( مدددن وجبدددة نالدددوظيفي

(1H) ــى ــي تـــنص علـ ة الإداريدددة وأداء العدددداملين بمؤسسددددة توجددددد علاقدددة ارتبدددداط ذات دلالدددة إحصددددائية بدددين القيدددداد: التـ

 مغنية.–  الخزف سيرتاف
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 نتائج اختبار الفرضية الرئيسية الثانية  2.4

الفرضية الأداء على مستوى  بنبعادها  ر ذو دلالة إحصائية عند مستوى معنوية للقيادة الإدارية  يوجد أث  : نص 

 الوظيفي

 وتنبثق عن هذه الفرضية الفرضيات الفرعية التالية: 

أثر   - القيادةيوجد  لنمط  إحصائية  دلالة  فوضو (  ذو  الفرد ،  مستوى    )الديمقرا ي،  الأداء  على 

 الوظيفي.

 الأداء الوظيفي.ناء فرق العمل على مستوى يوجد أثر ذو دلالة إحصائية لب -

 الأداء الوظيفي.يوجد أثر ذو دلالة إحصائية لنظام الحوافز على مستوى  -

لعل   (Multiple Regression Analysis)   المتعدد مد على الانحدار  الدراسة سنعت  الفرضيةمن أجل اختبار هذه  

 ياغة إحصائيا كما يلي:  ، كما سنقوم بصفرضيات الفرعية للفرضية الرئيسية الثانية

 المتغير المستقل والمتغير التابعأبعاد بين  أثر  لا يوجد   : الفرضية الصفرية  -

 المتغير المستقل والمتغير التابعأبعاد بين  أثر  وجدي:   الفرضية البديلة -

 الثانية لرئيسية انتائج تحليل الانحدار المتعدد لاختبار فرضية (: 08الجدول رقم )

 المتغير 

 

معامل 

 التضخم

التباين 

 المسموح 
 S.E معاملات

(  Tقيمة )

 المحسوبة 

معامل الانحدار 

Beta)) 

مستوى 

المعنوية  

 الجزئية 

(Sig) 

قرار  

 ختبارالا 

/ / الثابت  / /  1.550 1.731 0.896 // 0.375 // 

النمط  

 الديمقرا ي 

7.924 0.092 
بول   ق 0.000 1.324 5.787 0.117 0.676  

 رفض  0.358 0.257 0.929 0.286 0.266 0.063 5.934 النمط الفرد   

 رفض  0.069 0.201 1.866 0.181 0.338 0.414 2.414 التسيبي  النمط 

 قبول  0.000 1.011 6.123 0.155 0.952 0.176 5.685 فرق العمل 

 قبول  0.025 0.603 2.321 0.245 0.569 0.071 4.083 التحفيز 

التفسير معامل 

R²)) 

0.789 

 معادلة نموذج الانحدار المتعدد:

Y=1.550 +0.676 x1+0.266 x2+0.338 x3+0.952 x4++0.569 x5 ei  معامل الارتباط

R)) 

0.888 

مستوى 

 (Fدلالة)ال

32.908 
 ( α ≤ 0.  (05*: ذات دلالة إحصائية
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مستوى 

 المعنوية الكلية 
0.000 * 

 SPSS.V25 اد على م رجات برنامجمن إعداد الباحثة بالاعتمالمصدر: 

لمعرفة مدددى تددنثير أبعدداد القيددادة الإداريددة )الددنمط الددديمقرا ي، الددنمط الفددرد ، الددنمط الفوضددو  فددرق العمددل        

لى مستوى أداء العاملين بالمؤسسة محل الدراسة است دمنا تحليل الانحدددار المتعدددد، ل ددن قبددل ذلددك التحفيز( ع

ة البياندددات تحليدددل الانحدددددار المتعددددد وأنددده لا وجدددود لمتدددعلة التعددددد الخادددي بدددين الأبعدددداد لابدددد مدددن التنكدددد مدددن ملائمددد 

بدداين المسددموح لعددل مددن بعددد مددن أبعدداد الفرعيددة وذلددك مددن خددلال إجددراء اختبددار معامددل تضددخم التبدداين، واختبددار الت

 المتغير المستقل، للتنكد من عدم وجود ارتباط عال بين أبعاد المتغير المستقل؛ 

يتضدددح مدددن خدددلال الجددددول أعددددلاه أن قددديم معامدددل تضدددخم التبددداين جميددددع أبعددداد المتغيدددر المسدددتقل أبعددداد القيددددادة        

( حيددث قدددرت 10الفوضو  فرق العمل التحفيددز( تقددل عددن )الإدارية )النمط الديمقرا ي، النمط الفرد ، النمط 

( 0.05قدديم التبيددان المسددموح جدداءت أكبددر مددن )( أمددا 4.083(؛ )5.685(؛ )2.414(؛ )5.934(؛ )7.924علددى التددوالي: بددد )

( لعددل مددن بعددد  الددنمط الددديمقرا ي، بعددد الدددنمط 0.071(؛ )0.176(؛ )0.414(؛ )0.063(؛ )0.092حيددث قدددرت بددد  )

بعد النمط الفوضو ، بعد فرق العمل، بعد التحفيز على التوالي وبناء عليدده نسددتنتج عدددم وجددود ارتبدداط   الفرد ،

لمسددتقل  "القيددادة الاداريددة" ولبددذا يم ددن اسددت دام تحليددل الانحدددار الخاددي المتعدددد لمعرفددة مدددى بين أبعاد المتغير ا

 ؤسسة محل الدراسة. تنثير  أبعاد القيادة الادارية على مستوى أداء العاملين بالم

حسدددب  يالأداء الدددوظيفتتددير معايدددات الجدددول أعدددلاه وجددود أثدددر لأبعددداد القيددادة الإداريدددة علددى مسدددتوى تحسددين       

 ؛(0*000,) ، واددي دالددة عنددد مسددتوى معنويددة(F=32.908)( المحسددوبة Fوجبددة نظددر عينددة الدراسددة إذ بلغددت قيمددة )

( مددددن %78.9إلددددى أن أبعدددداد القيددددادة الإداريددددة تفسددددر مددددا قيمتدددده ) ممددددا يتددددير( 0.7892R= كمددددا بلددددا معامددددل التفسددددير )

 لدراسة.  التي تحد  في مستوى أداء العاملين بالمؤسسة محل ا التغيرات

 ط( لعددددل مددددن )الددددنمα ≤0. (05ويتضددددح مددددن نفددددس الجدددددول أعددددلاه وجددددود أثددددر دال إحصددددائيا عنددددد مسددددتوى معنويددددة

( المحسددوبة للأبعدداد علددى التددوالي: Tء الددوظيفي إذ بلغددت قيمددة )الددديمقرا ي، وفددرق العمددل وبعددد التحفيددز( علددى الأدا

علددددددى التددددددوالي واددددددي  (0.000(؛ )*0.025(؛ )*0.000(؛ )*0.000(؛ بمسددددددتوى معنويددددددة )*2.321(؛ )6.123(؛ )5.787)

 التسدديبي قدديم أقددل مددن مسددتوى المعنويددة المفددروض، فددي حددين كددل مددن بعددد الددنمط القيدداد  الفددرد  والددنمط القيدداد  

 غير دال احصائيا.   (الحرة ةالقياد)

د مسددتوى يوجددد أثددر ذو دلالددة إحصددائية عندد  (1H)نقبددل الفرضددية البديلددة  (0H)الصددفرية ومندده نددرفض الفرضددية 

مدددن خدددلال كدددل مدددن الدددنمط القيددداد  الدددديمقرا ي وبعدددد فدددرق  معنويدددة للقيدددادة الإداريدددة علدددى مسدددتوى أداء العددداملين.

 .العمل وبعد التحفيز
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 ة الرئيسية الثالثة نتائج اختبار الفرضي 3.4

الفرضية:  الدراسة  نص  أفراد  إجابات  في  فروقات  الوظيفي  توجد  الأداء  مستوى  المتغير   حول  إلى  ات تعزى 

في مؤسسة α ≤ 0.05 عند مستوى المعنوية الإحصائية  توى التعليمي، الخبرة(  الشخصية )الجنس، العمر، المس

 الخزف

   كما سنقوم بصياغة الفرضيات إحصائيا كما يلي:

تعزى   حول مستوى الأداء الوظيفي توجد فروقات في إجابات أفراد الدراسة لا  : الفرضية الصفرية -

المت مؤسسة  إلى  في  الخبرة(  التعليمي،  المستوى  العمر،  )الجنس،  الشخصية  مستوى    الخزفغيرات  عند 

 . α ≤ 0.05المعنوية الإحصائية 

تعزى إلى    حول مستوى الأداء الوظيفي  قات في إجابات أفراد الدراسةتوجد فرو   : الفرضية البديلة -

عند مستوى المعنوية   الخزف  مي، الخبرة( في مؤسسةالمتغيرات الشخصية )الجنس، العمر، المستوى التعلي

 .α ≤ 0.05الإحصائية 

المتغيددرات  بقددا لاخددتلاف  للتعرف على ما إذا كانت هنا  فروق ذات دلالة إحصائية فددي إجابددات أفددراد الدراسددة       

 اين الأحدداد تم است دام تحليددل التبدد الخزف الشخصية )الجنس، العمر، المستوى التعليمي، الخبرة( في مؤسسة 

 كما يوضحبا الجدول التالي:  لتوضيح دلالة الفروق في إجابات عينة أفراد عينة الدراسة، النتائج

حادي لمتوس09الجدول)
ُ
 حسب متغيرات طات تقديرات أفراد عينة الدراسة(: نتائج تحليل التباين الأ

  الجنس، العمر، المستوى التعليمي، الخبرة

 المتغير  المصدر  جموع المربعات م Fقيمة  Sigمستوى المعنوي 

0.000 22.154 
 بين المجموعات 4.000

 الجنس 
 خلال المجموعات 0.500

0.208 1.398 
 بين المجموعات 13.260

 العمر 
 ل المجموعاتخلا 26.260

0.003 3.188 

 بين المجموعات 16.739

 المستوى التعليمي  
 خلال المجموعات 14.541

0.000 18.945 

 بين المجموعات 103.387

 الخبرة 

 خلال المجموعات 15.113

 SPSS.V25 من إعداد الباحثة بالاعتماد على م رجات برنامجالمصدر: 
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بالنسدددبة  0.05مددن  أقدددل، جدداءت Fه أن قددديم مسددتوى المعنويدددة المصدداحبة لإحصدددائية يتبددين لندددا مددن الجددددول أعددلا        

أ  توجدددد فدددروق معنويدددة فدددي متوسددداات إجابدددات أفدددراد العيندددة وبهدددذا  ةوالخبدددر  لمتغيدددرات الجدددنس، المسدددتوى التعليمدددي 

 لددةدلا مسددتوى  عنددد إحصددائية دلالددة ذات فددروق بوجددود فيمددا يتعلددق0.05نقبددل نددص الفرضددية عنددد مسددتوى دلالددة 

مؤسسددة بمسددتوى الأداء الددوظيفي للعدداملين  حددول  الدارسددة لبددذه الدارسددة المسددتجيبين  عينددة أفددراد أراء بددين  (0.05)

 العمر.لمتغير  توجد فروق ذات دلالة إحصائية  لا ، في حين تافنة

زى توجد فروقات في إجابات أفراد الدراســة حــول مســتوى الأداء الــوظيفي تع ــالقائلة:   نقبل نص الفرضية  ومنه

عنددد مسددتوى المعنويددة  الخددزفمؤسسددة فددي  إلى المتغيرات الشخصية كل من الجنس، المستوى التعليمــي، الخبــرة(

 مستوى الأداء الوظيفي تعزى لمتغير العمر.في   في حين لا توجد فروق ذات دلالة إحصائية .α ≤ 0.05الإحصائية 

 الخلاصة:  .5

ملية دارية تعد جوهر العداء الوظيفي، تبين لنا أن القيادة الإ بعد دراستنا لموضول القيادة الإدارية وعلاقمها بالأ 

لا شك أن كل قائد يجب  و .  الدراسات النظرية والتابيقية الإدارية وتعمل كمحر  لبا، وهو ما أكدته العديد من  

هذه   توفرت  وإن  بفعالية،  عمله  وأداء  المنظمة  أهدافه  إلى  الوصول  في  النجاح  من  تم نه  ب صائص  يتمتع  أن 

لصفات في الشخص القياد  يم ن القول أنه يتمتع بالشخصية القيادية الفعالة والتي من الضرور  اكتسابها  ا

  الجيد لأ  فحتى يتم تحقيق الأداء  يرها لدى القائد، حتى يساهم في تحسين مستوى أداء العاملين.  وتنميمها وتاو 

هتمامات العاملين في الاتجاه السليم الذ  يقود  منظمة لا بد من قيادة إدارية واعية، تعمل على توجيه قدرات وا

ولية الملقاة على عاتقه، فلنه سيعمل على تو يد  المنظمة إلى التاور والرقي. فلذا كان القائد على دراية تامة بالمسؤ 

 العلاقة مع مرؤوسيه وتشجيعبم للتعاون فيما بينهم، وتحفيزهم لتقديم مردود أفضل. 

توصددلنا إلددى مجموعددة مددن للعدداملين بالمؤسسددة عليهددا مددن تحليددل الاسددتبيان الموجدده  ومددن خددلال المعلومددات المتحصددل

 النتائج نلخصبا فيما يلي:

ا - نتائج  أنه  أكدت  الإداريةلدراسة  القيادة  بين  إحصائية  ذات دلالة  ارتباط  الوظيفي.   توجد علاقة    والأداء 

 مغنية. – "سيرتاف" الخزف  ةبمؤسس

ر ذو دلالة إحصائية عند مستوى معنوية للقيادة الإدارية على مستوى  يوجد أثأظبرت نتائج الدراسة أنه   -

يمقرا ي وبعد فرق العمل وبعد التحفيز في حين النمط  أداء العاملين. من خلال كل من النمط القياد  الد

عينة   نظر  الوظيفي حسب وجبة  الأداء  على  أثر  له  يوجد  لا  الفوضو   القياد   والنمط  الفرد   القياد  

  الدراسة؛

أنه   - الدراسة  نتائج  إلى  بينت  تعزى  الوظيفي  الأداء  مستوى  حول  الدراسة  أفراد  إجابات  في  فروقات  توجد 

عند مستوى المعنوية   الخزفصية كل من الجنس، المستوى التعليمي، الخبرة( في مؤسسة  المتغيرات الشخ

اء الوظيفي تعزى لمتغير  في حين لا توجد فروق ذات دلالة إحصائية في مستوى الأد.α ≤ 0.05الإحصائية  

 العمر.
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