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 ممخص:
التعرف  إلى بالإضافة كوندور ببرج بوعريريج، مؤسسة فيعمال ال التبادلية على تحسن الأداء أساليب القيادة آثار عن الكشف إلى الدراسة ىدفت 

 إلى الجنس، الاختلاف ىذا يعزى بحيث الدؤسسة، في العمال التبادلية وتحسن أداء أساليب القيادة حول الدراسة عينة تصور في الاختلاف على
 لكفقرة وذ (33) شملت استبانة بتصميم الباحث قام الدراسة أىداف ولتحقيق .الوظيفي والدوقع الخبرة سنوات عدد العلمي، التحصيل العمر،
للعلوم  الإحصائية الحزمة باستخدام الفرضيات واختبار وتحليلها البيانات جمع جرى ذلك ضوء على .الدراسة عينة من الأولية الدعلومات لجمع

(spss( حيث تكونت عينة الدراسة من )موظفا.وتم استخدام العديد من الأساليب الإحصائية لتحقيق أىداف الدراسة.84 ) إجراء عملية  وبعد
على توفر مستلزمات الأداء  القيادة التبادلية لأسلوب إحصائية دلالة ذي أثر وجودالتحليل للبيانات توصلت الدراسة إلى عدد من النتائج ألعها:

 تحسن أداء نة علىلأسلوب القيادة التبادلية بالاستثناء الساك إحصائية دلالة ذي أثر وجود ،عدم(0.05) دلالة مستوى العمال عند أداءتحسن 
التبادلية وتحسن  القيادة أساليب حول الدراسة عينة نظر وجهات في إحصائية دلالة ذي اختلاف وجود(،0.5.) ةدلال مستوى عند العمال
 (0.05) دلالة مستوى عند الوظيفي والدوقع الخبرة سنوات عدد العلمي، التحصيل العمر، لجنس، (لاختلاف العمال تبعا لأداء

 القيادة، الاساليب القيادية، العمال، تحستُ الاداء. المفتاحية: الكممات
Abstract: 
The study aimed to reveal the effects of the mutual leadership methods on improving the performance of 

workers at the Condor Foundation in Bordj Bou Arreridj, in addition to identifying the difference in the 

perception of the study sample about the methods of mutual leadership and the improvement in the 

performance of workers in the institution, so that this difference is attributed to gender, age, and educational 

attainment. Number of years of experience and position. To achieve the objectives of the study, the 

researcher designed a questionnaire that included (33) items in order to collect primary information from the 

study sample. In light of this, data were collected, analyzed and hypotheses tested using the statistical 

package for science (spss), where the study sample consisted of (84) employees. Several statistical methods 

were used to achieve the objectives of the study, and after conducting the analysis of the data, the study 

reached a number of results, the most important of which are: - There is a statistically significant effect of 

the reciprocal leadership style and the availability of performance requirements on improving the 

performance of workers at the level of significance (0.05). - There is no statistically significant effect of the 

reciprocal leadership style, with the exception of static, on improving the performance of workers at the 

level of significance (0.05). 
Keywords: leadership, leadership styles, workers, improving performance. 
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 مقدمة:
ان تطور المحيط الذي تعيش فيو الدؤسسات اليوم يتميز بتطور الدستمر الذي يولد تغتَات ىامو داخل الدؤسسة لشا يفرض على 

اذ وتستَ الدؤسسة ليس بالعملية سهلة ، مستَىا اتباع لظط قيادة معتُ بمختلف اساليبو يسمح بتحقيق التطور وتحستُ الاداء 
يتوجب على الدستَ تحقيق معدلات معينة من الاداء خاصو وانو يتعتُ عليو تستَ الدفارقة بتُ العمال بأقل تكاليف واقل وقت مقابل 

 تحقيق أفضل النتائج وىذا لان العمل يستدعي لرهودات معينو واستنزافا للموارد مع السعي الى الوصول الى تحقيق الاىداف.
 شكالية الدراسة:إ-
ن التًكيز على العنصر البشري الذي يعد جوىر العملية الادارية عن طريق الغاد طرق مناسبو لدمارسة العمل القيادي الفعال ليحل ا  

 لزل الطرق والاجراءات التقليدية والبتَوقراطية ،ومن ثم توفتَ اليات الادارية الدناسبة لاستجابة لكل التطورات بالكفاءة في اطار ىذا
لقيادة التبادلية باعتبارىا احد متطلبات العمل الاداري بو لستلف اساليبها والتي تسمح باستبدال حالو الخوف والحذر تبرز العيو ا

التي تديزه عمل الإدارة في علاقاتها مع لستلف الاطراف بتطبيق الإدارة التبادلية من خلال توفتَ مستلزمات الاداء وتطبيق اسلوب 
او الإدارة بالاستثناء الساكنة او تحقيق مبدا الدكافاة الدشروطة بغيت رؤيو اي من ىذه الاساليب الصع الادارة بالاستثناء النشيطة 

 لتحستُ الاداء العمال في الدؤسسة.
 :تساؤلات الدراسة-
 التبادلية )أسلوب الإدارة بالاستثناء النشطة وأسلوب الإدارة بالاستثناء الساكنة وتوفتَ ماىي آثار أساليب القيادة 

 .كوندور برج بوعريريج مؤسسة في العمال على تحستُ الأداء مستلزمات الأداء(،
 وتحستُ  ىل توجد فروق ذات دلالة إحصائية في تصور عينة الدراسة لأساليب القيادة التبادلية السائدة في الدؤسسة كوندور

 أداء للعمال تعزى إلى الدتغتَات الدلؽغرافية )الجنس، العمر، التحصيل العلمي، سنوات الخبرة، الدوقع الوظيفي(.
 :كما يلي   الفرضيتتُ صياغة تم فقد الدراسة إشكالية طرح على بناء :الدراسة فرضيات-

: H0 دلالة مستوى عند إحصائية دلالة ذو أثر يوجد لا (α ≤ 0.05) التبادلية )لأسلوب الإدارة بالاستثناء النشطة  للقيادة
 .كوندور برج بوعريريج مؤسسة في العمال في تحسن الأداء ولأسلوب الإدارة بالاستثناء الساكنة وتوفتَ مستلزمات الأداء( ،

 :التالية الفرعية الفرضيات الرئيسة الفرضية ىذه تحت وتندرج
1 .H0 ( لا يوجد أثر ذو دلالة إحصائية عند مستوى دلالةα ≤ 0.05)  في تحسن أداء العمال في لتوفتَ مستلزمات الاداء

 مؤسسة كوندور.
2.H0 ( لا يوجد أثر ذو دلالة إحصائية عند مستوى دلالةα ≤ 0.05 لأسلوب الإدارة بالاستثناء النشيطة في تحسن أداء )

 العمال في مؤسسة كوندور.
3.    H0 ( لا يوجد أثر ذو دلالة إحصائية عند مستوى دلالةα ≤ 0.05 لأسلوب الإدارة بالاستثناء الساكنة في تحسن أداء )

 العمال في مؤسسة كوندور.
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 H0_2 ( لا توجد فروق ذات دلالة إحصائية عند مستوى دلالةα ≤ 0.05 في تصور عينة الدراسة لأسلوب القيادة التبادلية )
ة كوندور وتحسن أداء العمال تعزى إلى الدتغتَات الدلؽغرافية )الجنس، العمر، التحصيل العلمي، سنوات الخبرة، السائدة في الدؤسس

 الدوقع الوظيفي(.
1.    H0_2 ( لا يوجد فرق ذات دلالة إحصائية عند مستوى دلالةα ≤ 0.05 في تصور عينة الدراسة لأسلوب القيادة )

 كوندور وتحسن أداء العمال تعزى إلى متغتَ الجنس.التبادلية السائدة في مؤسسة  
2.    H0_2 ( لا توجد فروق ذات دلالة إحصائية عند مستوى دلالةα ≤ 0.05 في تصور عينة الدراسة لأسلوب الإدارة )

 التبادلية السائدة في الدؤسسة كوندور وتحسن أداء العمال تعزى إلى متغتَ العمر.
3.    H0_2 ( لا يوجد فروق ذات دلالة إحصائية عند مستوى دلالةα ≤ 0.05 في تصور عينة الدراسة لأسلوب قيادة )

 التبادلية السائدة في الدؤسسة كوندور وتحسن أداء العمال تعزى إلى متغتَ التحصيل العلمي.
H0_2 ( لا توجد فروق ذات دلالة إحصائية عند مستوى دلالةα ≤ 0.05 في تصور عينة الدراسة لأسلوب القيادة التبادلية )

 السائدة في الدؤسسة كوندور وتحسن أداء العمال تعزى إلى متغتَ السنوات الخبرة.
تهدف ىذه الدراسة الى تعرف على أثر أساليب القيادة التبادلية في مؤسسو كندور ببرج بوعريريج على  أهداف الدراسة: -

 تحسن اداء العمال.
ما إذا كانت ىنالك فروق ذات دلالو إحصائية في تصور افراد العينة حول اسلوب القيادة التبادلية السائد في الدؤسسة وتحسن معرفو 

  اداء العمال تعزى الى متغتَات دلؽغرافية الجنس العمر التحصيلي العلمي عدد سنوات الخبرة والدوقع الوظيفي
 :هميه الدراسةأ-
 ق للقيادة التبادلية )الإدارة بالاستثناء الساكنة والإدارة بالاستثناء النشيطة وتوفتَ متطلبات ضرورة التوصل الى فهم أعم

 الأداء(.
  معرفو اي من ىذه الاساليب تساىم في تحستُ اداء العمال. ىذا ما لؽنح القياديتُ رؤية تطلعيو حول تطبيق الإدارة

 .التبادلية باجتناب عيوبها وتطبيق مزاياىا
 اداه لقياس إثر تطبيق القيادة التبادلية على تحستُ اداء العمال في مؤسسو كوندور برج بوعريريج الجزائر وخاصو  الوصول الى

ان تحستُ اداء العمال يعتبر من اولويات نظرا لدا يشاع عن العام الجزائري، بما يؤثر سلبا على قدره الدؤسسة على تحقيق اىدافها 
 ة.والصمود في وجو الدنافسة العالدي

لقد استخدم في ىذا البحث الدنهج الوصفي تحليلي من اجل التعرف على تأثتَ ابعاد الدتغتَ اسلوب وادوات جمع البيانات _ 
الدستقل على الدتغتَ التابع ولقد تم تصميم استبانة تحاول الاجابة على الاسئلة الدراسة بموضوعيو وتغطي ىذه الاستبانة متغتَات 

  (والدتغتَ التابعالدراسات )الدستقل 
 
 



         ISSN :1112-4377مجلة المعيار                                                                                                          

 7772(  السنة:    27)رت   1عذد:    72مجلذ:  

437 

 :مجتمع الدراسة وعينتها -
يتكون لرتمع الدراسة من العاملتُ في شركو كوندور برج بوعريريج الجزائر بكافة مستوياتهم ووظائفهم الذين يشغلونها وقد تم اختياره 

 انة.عامل للاستب 84لكن استجاب  فردا تم ذلك باستخدام اسلوب العينة العشوائية البسيطة ..1من بينهم 
:لقد اعتمدنا على مصدرين رئيسيتُ لجمع البينات وتتمثل في دراسات والابحاث النظرية والديادين  مصادر جمع البيانات -

بالقيادة التحويلية وتحستُ الاداء ساعدت في تصميم الاستبانة من  السابقة في الكتب الدوريات والمجلات المحكمة والانتًنت العلاقة
  اجل الدراسة النظري.

: للحصول على الدعلومات والبيانات من افراد المجتمع الدراسة تطلب الامر تصميم استبانة خصيصا لذذا الغرض اداة الدراسة  -
وذلك بناء على فرضيات الدراسة ومتغتَاتها التابع الذي ىو الاداء العمال ومتغتَ الدستقل الذي ىو القيادة التبادلية واساليبها 

لأفراد العينة وتشمل الجنس العمر  الجزء الاول الخصائص الديمغرافية الاستبانة من جزئيتُ على النحو التاليوتتكون ىذه 
فقره مقسمو على النحو التالي القيادة التبادلية يتضمن  33التحصيل العلمي عدد سنوات الخبرة والدوقع الوظيفي الجزء الثاني يضم 

الإدارة بالاستثناء  فقره12توفتَ مستلزمات الاداء وتضم  السائد في الدؤسسة من خلال ليةفقرات وحدد اساليب القيادة التباد 21
فقره تقيس اداء العاملتُ في  12يتضمن  الجزء الثاني اداء العمالفقرات  3 فقرات الإدارة بالاستثناء الساكنة 6 النشيطة

فقرات مع استخدام  4فقرات والخبرة الفنية تضم  4 فقرات وحسن التنفيذ تضم4الدؤسسة وذلك من خلال جوده الاداء وتضم 
الى موافق تداما موافق لزايد غتَ موافق اطلاقا وذلك لغايو  5 4 3 2 1مقياس خماسي في اعداد الدراسة حيث منح الدرجات 

 .التحليل الاحصائي
تمدت عمليو التحليل على قياس اع spss تم تحليل البيانات ومعالجتها بواسطة برنامج  1 الطرق الإحصائية المستخدمة -

مقياس الاحصاء الوصفي التكرارات الدتوسطات 2  الاعتمادية من خلال معادل الفا كرونباخ لتعبتَ عن صدق وثبات الأداة
 تحليل الالضدار الدتعدد ومعامل الارتباط سبتَمان لقياس العلاقة بت3ُ .الحسابية الالضرافات الدعيارية لوصف خصائص عينو الدراسة

تحليل التباين  5 التي استخدمت في اختبار الفرضيات (f_test) و (t-test)اختبار 4  ابعاد متغتَ الدستقل الدتغتَ التابع
 one way anovaالأحادي 

 حدود الدراسة -
اجريت ىذه الدراسة خلال سنو  الحدود الزمنية اجريت ىذه الدراسة في مؤسسو كوندور برج بوعريريج الجزائر. الحدود المكانية

ركز ىذا البحث على دراسة أثر القيادة التبادلية على تحستُ اداء العمال في مؤسسو كوندور برج  الحدود الموضوعية.  2.21
يتَ بوعريريج الجزائر وكذا تحديد أثر الخصائص الدلؽغرافية على اجابو الدبحثتُ للإشارة ان النتائج تعتمد على دقو اجابات الدعا

 .شملت الدراسة العاملتُ في مؤسسو كوندور الحدود البشرية الدستخدمة في اداه جمع البيانات.
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  الدراسات السابقة: -
القيادة التحويلية والتبادلية وعلاقتها بالدافعية للإلصاز لدى العاملتُ مقال الدنشور بمجلو  2111دراسة بن عبد الرحمن الطاهر

جامعو قسنطينة الجزائر وىدفت الدراسة الى اختبار فاعليو السلوك القيادة التبادلي والتحويلي وتنميو  35العلوم الإنسانية العدد 
العاملتُ من وجهو النظر الدافعية للإلصاز في اطار لظوذج القيادة كامل الددى الذي وضعو من خلال تحليل طبيعة وقوه العلاقة 

ي والتبادلي عند الرؤساء ومستوى الدفاعية الالصاز عند الدرآه ولكن من القيادة الارتباطية بتُ الدستوى السلوك القيادي التحويل
 . التحويلية والتبادلية على جوانب لستلفة للمنظمة للإلصاز في المجال التنظيمي باستخدام قياس متخصص لذذا الغرض

ظيميو بالدؤسسة العمومية دراسة حالو مؤسسو دور القيادة التبادلية في تعزيز الفاعلية تن  2121دراسة عبد الله قويدر الواحد
سونلغاز وحده الشلف مقال الدنشور في لرلو الاستًاتيجية والتنمية العدد خمسو جامعو الشلف الجزائر حذفت ىذه الدراسة الى 

ة وتبتُ ان طبيعة التحولات توضيح دور الذامل الذي لغب ان تلعبو القيادة التبادلية بأبعادىا الدختلفة في تطوير احوال القيادة الإداري
دة في الأنشطة والسلوكيات التي يتعتُ على القيادة التبادلية القيام بها لتحقيق فاعليو التنظيمية و توصلت دراسة الى انهم لشارسو القيا

يادة التبادلية بتُ الق .868.التبادلية متوسط ومستوى الفاعلية التنظيمية متوسط بالإضافة الى وجود علاقو ارتباط قويو بلغت 
 . ومستوى الفاعلية التنظيمية
دور الإدارة بالعمليات في تحستُ الاداء للمؤسسة الاقتصادية مذكره مقدمو كجزء لنيل شهادة  2112دراسة مؤمن شرف الدين 

الداجستتَ في علوم التسيتَ جامعو بأتنو التي ىدفت الى تعزيز مفهوم الإدارة بالعمليات في الدؤسسة الاقتصادية وسبل تحستُ اداء 
لتحستُ اداء العمال والاداء الاقتصادي الى بصفو ضمنية من خلال الالتزام العمال توصلت الى نتائج ان الإدارة العمليات لم تقم 

 .بمؤشرات الاداء التي تدليها بطاقة العملية وتصميم الأنشطة الداخلية العملية
 :المفاهيم والمصطلحات  -
وتقوم لقياده التبادلية على مفهوم بناء العلاقة بتُ الرئيس على اساس الثواب والدكافأة مقابل العمل  القيادة التبادلية .1

 (5:11..2 )صبريوالانتاج والعقاب مقابل عدم العمل والطفاض الانتاج والدراقبة بظهور مشكلاتو وحلها فورا 
ابعو لتجنب الاخطاء التي تؤثر على الاداء بمعتٌ ان القضاء ىي اسلوب اداريا قائم على اساس مت .الإدارة بالاستثناء النشيطة2

 (Watkins, 2008:24)يتخذون الاجراءات التصحيحية عند ظهور الاخفاقات الدهنية وخروج مسار العمل عن الدعايتَ الدوضوعية.    

ون فقط عندما تظهر الدشكلات اسلوب اداريا قائم على مبدا ارادتو الفعل حيث القادة يدخل .الإدارة بالاستثناء الساكنة3
 (Smothers, 2008:12) ونسب ادائهم قليلو وبالتالي ستظهر معايتَ الدخالفة لدواصفاتهم

جميع الاحتياجات الدادية والجزيئية التي لػتاجها الدرؤوس للقيام بمهام الدوكلة اليو على أكمل وجو والتي يتم  .مستلزمات الاداء4
 (Somarajah, 2010:342) لقائد والدرؤوستُالاتفاق عليها بتُ الطرفتُ ا

 ىو النتائج التي لػققها العامل في الدؤسسة بتأديتو واجباتو ومسؤولياتو وفقا للعمل الدفروض اداءه من قبل القائد. .اداء العمال5
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 متغيرات الدراسة
عديدون امثال باس الذي عرفها بانها لظط ىي نوع من القيادة التي جاء بها بتَنز وتحدث عنها الباحثون القيادة التبادلية  .1

 قيادة قائما على الفكرة القائلة بان علاقتها بتُ القائد والدرؤوس مسندة الى سلسلو التبادلات اي ان القيادة التبادلية تستلزم تبادلا
 بتُ القائد والدرؤوس على الاجور واداء

علمتُ والددير مبنيو على التبادل على مصدر القيم وىي قصتَه الددى مؤقتو كما عرفت بانها نوع من القيادة تكون فيو العلاقة بتُ الد
وعارضو ومرتبطة بعمليو تبادليو لزدودة الزمن وقد تناول الباحثون في الفكر الاداري الدعاصر مفهوم واتجاىات القيادة التبادلية 

 .(.2.11:3 الدطتَي، (يق الاستقرار للمنظمات الاعمال . بالعديد من اعمالذم في الثمانينات من ىذا القرن موضحتُ العيتها في تحق

يتضح من التعريفات السابقة ان القيادة التبادلية ىي عباره عن نوع من القيادة قائم على فكره وجود سلسلو تبادل منافع وعوده 
لتحقيق اىداف الدنظمة مشتًكو بتُ القائد من جهة وبتُ الدرؤوستُ أنفسهم من جهة اخرى من حيث الوظائف والخدمات 

 ويلاحظ ان ىذه العلاقات ىشة ومؤقتو وغتَ ثابتو ولا تعمر طويلا وأنها استجابة لإلصاز اىداف معينة.
: يعمل قادة الدعاملات مع الدرؤوستُ والدديرين الآخرين لتحقيق النتائج، لكنهم ليسوا أنواع خصائص القيادة التبادلية .2

ء من منظور خارجي لتسهيل التغيتَ. قد يرى الدوظفون ىؤلاء الأفراد على أنهم قاسون ولكن الأشخاص الذين ينظرون إلى الأشيا
فيما يلي بعض   (.8. 2.14والبطاينة، الزعبي ( .عادلون. قد لا تبدو كل صفات قائد الدعاملات مرغوبة، لكنها قد تعمل في الجو الدناسب

 :خصائص القيادة التبادلية
تل ىيكل وثقافة الشركة مكانة عالية في قائمة الألعية في القيادة التبادلية. كل شيء لؽر عبر القناة لػ :التسلسل الهرمي    .1

والعملية الدناسبة. على سبيل الدثال، إذا كانت لديك فكرة لزيادة الدبيعات، فقد يطُلب منك إخبار مديرك الذي يقوم بعد ذلك 
 .لى تجاوز ىذه العملية على أنو عصيانبإبلاغ الإدارة العليا بذلك. غالبًا ما ينُظر إ

في القيادة التبادلية، تكون العمليات اليومية للأعمال صارمة. جميع القرارات نهائية من مدير الدعاملات،  :الإدارة التفصيلية    .2
لذلك، لؽيل قادة الدعاملات إلى إدارة الدوظفتُ بدقة للتأكد من أن كل  لكن مسؤولية تحقيق الذدف تقع أيضًا على أكتافهم. نتيجة

 .شيء يعمل كالساعة
لا تهدف القيادة التبادلية إلى تغيتَ أي من عمليات الشركة. إنهم يريدون أن يظل كل شيء كما ىو تدامًا  :العمل نفسه    .3

 .داخل العمل، والذي قد يبدو سلبيًا
عملي والبراغماتي لعا من الركائز الأساسية للقيادة التبادلية. سيتخذون قرارات مستوية بناءً على القيود التطبيق ال :عملي    .4

 .والدعلومات الدتاحة. ىذا نادرًا ما يؤدي إلى التفكتَ خارج الصندوق
وصول إلى حصصهم لدى كل من الدوظف وقائد الدعاملات ما يكسبونو من خلال ال :الدافع من خلال المصلحة الذاتية    .5

أو تحقيق أىدافهم الشخصية، وغالبًا ما يكون العمل الجماعي غتَ لزتًم أو غتَ موجود. بدلًا من ذلك، تهدف القيادة التبادلية إلى 
 .العثور على أفضل الدوظفتُ لتحقيق أىدافهم والارتقاء إلى الإدارة العليا
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نادراً ما يكون قادة الدعاملات استباقتُ. بدلًا من ذلك، فهم رجعيون،  نظراً لألعية الوضع الراىن داخل الشركة، :رجعي    .6
تذكر، الأمر متًوك لك للبحث في الأسلوب الإداري .ويقومون بتغيتَات داخل القسم أو الدنظمة فقط عندما يتم فرض أيديهم

تازتان لدعرفة الأسلوب الإداري والصفات لشركة معينة. طرح الأسئلة أثناء الدقابلة وإجراء البحوث حول الشركة لعا طريقتان لش
 (.4. 3..2 ،)الصتَفيالقيادية داخلها 

: على الرغم من أن الذيكل الصارم القيادة التبادلية قد يبدو غتَ جذاب للبعض، إلا أنو يتمتع ببعض مزايا القيادة التبادلية .3
 (55ص 2.13،الرفاعي (أىم مزايا القيادة التبادلية في مكان العملالدزايا مقارنة بالأنواع الأخرى من الأساليب الإدارية. فيما يلي بعض 

 القيادة التبادلية تسهل تحقيق الأىداف. ففي أغلب الأحيان، تضع الشركات التي لديها ىذه القيادة في  :تحقيق الهدف
 .دىالاعتبار أىدافاً قصتَة الددى، والتي غالبًا ما تكون أكثر جدوى وواقعية من الأىداف طويلة الد

 على الرغم من أن الأىداف قصتَة الددى التي وضعها قادة الدعاملات غالبًا ما تكون صعبة، إلا أن ىذا يشجع  :تحفيزية
على التحفيز والإنتاجية. ىذا ىو الدكان الذي يلعب فيو نظام الدكافآت والعقاب. فمن خلال تحقيق الأىداف، يتلقى الدوظفون 

 .ية للأفراد الذين لديهم دوافع ذاتيةتعويضًا نقدياً، وىو أكثر جاذب
 في مؤسسة ذات القيادة التبادلية، يتم تحديد كل جانب من جوانب القسم بوضوح من  :هيكل و أدوار محددة بوضوح

يزيل الغموض في الدواقف الدماثلة  أكثر العية الى أقل. كموظف، أنت تعرف دورك المحدد وما ىو متوقع منك في جميع الأوقات. ىذا
 .داخل الشركة، مع القضاء أيضًا على الازدواجية أو التداخل في العمل بتُ الدوظفتُ

 في الشركات الراسخة، تلك التي لديها إجراءات ثابتة، أو الدنظمات التي لديها قوة عاملة شابة أو عدلؽة الخبرة،  :الفعالية
لغاية. اذ تلعب الأدوار والذيكل المحدد بوضوح دور في ىذه الفعالية، حيث لا توجد حاجة للعب مع تكون القيادة التبادلية فعالة ل

الإجراءات الحالية. بالإضافة إلى ذلك، لؽكن لذذا النهج الدباشر تحديد مناطق الدشاكل أو الدوظفتُ ناقصي الخبرة داخل النظام بدقة 
 .فعالة من حيث التكلفة

 وىنا يأتي دور القيادة التبادلية في اعطاء أىدافاً  .النجاح عض الشركات، ليس من السهل تحديدفي ب :عصا قياس للنجاح
وإرشادات بسيطة وواضحة. لذذا الغرض، لػقق الدوظفون الأىداف الدوضوعة لذم. ولؽكن أن تساعد عصا قياس النجاح الشركة على 

 .ضبط عملياتها أو زيادة الدكافآت والعقوبات للموظفتُ
:مثل أي نظام إدارة، تأتي القيادة التبادلية مع نصيبها من العيوب التي قد لا تظهر في جميع بادلية عيوب القيادة الت .4

كما حددتها   الشركات التي تستخدم ىذا النوع من القيادة، إلا أنها مهمة لكل من الدوظفتُ والدديرين للتعرف عليها
 (Lai, 2011)     .    ولاي
  من الجيد دائمًا تحقيق الأىداف قصتَة الددى في أي عمل تجاري، ولكن لغب أن  الأهداف قصيرة المدى:التركيز على

تكون متوازنة مع الأىداف طويلة الددى. بدون أىداف أو أدوات طويلة الأجل مثل الأىداف والنتائج الرئيسية، لؽكن أن تعاني 

https://the-arabic-entrepreneur.com/%d9%85%d9%87%d8%a7%d8%b1%d8%a7%d8%aa-%d9%88%d8%b8%d9%8a%d9%81%d9%8a%d8%a9/%d8%b4%d8%b1%d9%88%d8%b7-%d8%a7%d9%84%d9%86%d8%ac%d8%a7%d8%ad-%d8%a7%d9%84%d9%88%d8%b8%d9%8a%d9%81%d9%8a/
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فقط على الأىداف قصتَة الددى إلى نقص في الاستعداد أو الرؤية الشركة عندما تواجو الشدائد. ولؽكن أن يؤدي التًكيز 
 للمستقبل، لا سيما في التغيتَات في طلب السوق أو تفضيلات الدستهلك.

 :من الدتوقع أن تكمل العمل الذيكل الصارم للقيادة التبادلية لؽنح الدوظفتُ دورًا لزددًا. كموظف خنق الابتكار والإبداع ،
الدطلوب وغتَ ذلك القليل. فنادراً ما يطلب الددير رأيك أو مدخلات حول كيفية تحستُ إجراءات وعمليات العمل. ىذه الفكرة 

 تخص الشركة بأكملها. نتيجة لذلك، غالبًا ما تكون الشركات التي تدارس ىذا النوع من القيادة متخلفة في الابتكار والإبداع.
 :بينما يزدىر بعض الدوظفتُ في لظوذج القيادة التبادلية، يتأثر الآخرون سلبًا. قد يعاني  عدم فعالية نظام المكافآت

الدوظفون من معنويات منخفضة أو يؤدون فقط ما يكفي لعدم معاقبتهم أو طردىم. ولؽكن أن يتجلى عدم فعالية ىذا في لظو 
 لا تتجاوزىا.الشركة، حيث قد تلبي فقط توقعاتها ولكن 

 :تتمتع القيادة التبادلية بأسلوب عدم التدخل في القادة، لذلك غالبًا ما يقدم قادة الدعاملات ملاحظات  أخطاء مكلفة
للموظفتُ ما لم يفشلوا في تلبية توقعاتهم أو حصصهم. لسوء الحظ، ربما كان الدوظف يقوم بعملو بشكل غتَ صحيح لأسابيع أو 

 ف مناسب. غالبًا ما يكون تصحيح ىذه الأخطاء مكلفًا للمؤسسة.شهور أو فصول دون إشرا
 :لؽكن للقيادة التبادلية في كثتَان الأحيان أن تحول الدرؤوستُ الى اعداء ضد بعضهم البعض.  الاضطرابات بين المرؤوسين

ن لتلبية حصصهم، لشا يؤدي إلى حدوث فبدلًا من العمل كفريق، قد يسرق الأفراد العملاء الدتوقعتُ أو الدبيعات من الدوظفتُ الآخري
 اضطرابات في جميع ألضاء الشركة.

 :حتى لو كان قائد الدعاملات على دراية وخبرة في الصناعة، فإن الإفراط في الاعتماد عليو  الاعتماد المفرط على القائد
أصواتهم، وذلك ببساطة لأنهم ليسوا لؽكن أن يسبب مشاكل. في مرحلة ما، قد يبدأ بعض ىؤلاء الدديرين في الاستماع فقط إلى 

مضطرين للإجابة على أي من مرؤوسيهم. ولؽكن أن يؤدي ىذا إلى نقص الحافز لدى الددير نفسو أو إلى موقف متعالي تجاه 
 الدوظفتُ.

 (63 صفحة ،2013 )الرفاعي،      :تتضمن ىذه القيادة أربعة أبعاد  أبعاد القيادة التبادلية. 5

يربط قادة الدعاملات الذدف بالدكافآت، ويوضحون التوقعات ويوفرون الدوارد اللازمة كما يضعون  :الطارئةالمكافآت     .1
الأىداف الدتفق عليها بشكل متبادل، ويقدمون أنواعًا لستلفة من الدكافآت للأداء الناجح. ويضعون أىدافاً ذكية لزددة وقابلة 

  .ناسب لدرؤوسيهمللقياس وقابلة للتحقيق وواقعية في الوقت الد
يراقب قادة الدعاملات بنشاط عمل مرؤوسيهم، ويراقبون الالضرافات عن القواعد والدعايتَ  :الإدارة الاستثناء النشطة    .2

     .(Northouse, 2013, p14) .ويتخذون الإجراءات التصحيحية لدنع الأخطاء

يتدخل قادة الدعاملات فقط عندما لا يتم استخدام الدعايتَ أو عندما لا يكون الأداء وفقًا  :الإدارة الاستثناء الساكنة    .3
 .للتوقعات. حتى أنهم قد يستخدمون العقاب كرد فعل على الأداء غتَ الدقبول

(Barbuto & Burbach, 2006, p54). 
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تحستُ الدخرجات وإنتاجية العمليات، وتحقيق التكامل : إن تحستُ الأداء ىو استخدام جميع الدوارد الدتاحة لمفهوم تحسين الأداء
 بتُ التكنولوجيا الصحيحة التي توظف رأس الدال بالطريقة الدثلى  ومن الدبادئ الأساسية لتحستُ الأداء 

 إزالة الحواجز والعوائق وتشجيع مشاركة جميع العاملتُ؛ −الوعي بتحقيق احتياجات وتوقعات الزبون )داخلي/خارجي( −
 (217ص.2.1)الداودي   القياس الدستمر ومتابعة الأداء. −التًكيز على النظم والعمليات −

 ابعاد الأداء:
 الأداء ىذا ويقاس .وتكتسب ثقتهم والدوردين والزبائن الدسالعتُ رغبات الدؤسسة تشبع بواسطتو والذي :الاقتصادي البعد1 

 .الدالية بالقوائم بالاستعانة
 تحقيق بغية المجال التنظيمي في الدؤسسة تعتمدىا التي والكيفيات الطرق التنظيمي بالأداء يقصد للأداء التنظيمي البعد-2-

 على وأثرىا الدعتمدة التنظيمية فعالية الإجراءات قياس أساسها على يتم معايتَ الدؤسسة مستَي لدى يكون ثم ومن أىدافها،
 الاجتماعية الطبيعة ذات الدتوقعة بالنتائج وليس بالذيكلة التنظيمية مباشرة يتعلق القياس ىذا أن إلى الإشارة مع الأداء؛

أن تصل إلى مستوى فعالية آخر ناتج عن الدعايتَ الاجتماعية والاقتصادية لؼتلف عن  الدؤسسة بإمكان أنو يعتٍ وىذا الاقتصادية،
 )219، ص .2.1الشيخ الداوي، (ذاك الدتعلق بالفعالية التنظيمية.                   

أفراد الدؤسسة على اختلاف مستوياتهم،  يشتَ البعد الاجتماعي للأداء إلى مدى تحقيق الرضا عند البعد الاجتماعي للأداء: 3-
لأن مستوى رضا العاملتُ يعتبر مؤشرا على وفاء الأفراد لدؤسستهم. وتتجلى ألعية ىذا الجانب، في كون أن الأداء الكلي للمؤسسة 

لدواردىا البشرية،  قد يتأثر سلبا على الددى البعيد إذا اقتصرت الدؤسسة على تحقيق الجانب الاقتصادي، وألعلت الجانب الاجتماعي
فكما ىو معروف في أدبيات التسيتَ أن جودة التسيتَ في الدؤسسة ترتبط بمدى تلازم الفعالية الاقتصادية مع الفعالية الاجتماعية؛ 

 ألعية معتبرة للمناخ الاجتماعي السائد داخل الدؤسسة، أي لكل ما لو صلة بطبيعة العلاقات الاجتماعية داخللذا ينصح بإعطاء 
 لدؤسسة )صراعات، أزمات،( ا

 (219، ص .2.1)الشيخ الداوي، .والذي يرتكز على الدسالعة الفاعلة للمؤسسة في تنمية وتطوير بيئتها البعد البيئي:

معيار الحاجة الخاصة لدراسة وقياس الأداء، ومن أىم الدعايتَ لدراسة الأداء الذي  تختلف تقسيمات الأداء حسب تصنيف الأداء
 تقدمو الإدارة بالعمليات ىو معيار الدصدر ومعيار الشمولية.

 : وفقا لذذا الدعيار، لؽكن تقسيم أداء الدؤسسة إلى أداء داخلي وأداء خارجي:معيار المصدر 1-
لستلف أداءات الأنظمة الفرعية للمؤسسة؛ أي لستلف الأداءات الجزئية الدتمثلة في الأداء وينتج من تفاعل  الأداء الداخلي:-أ

 البشري والأداء التقتٍ والأداء الدالي الخاص بالإمكانيات الدالية الدستعملة.
للمؤسسة، حيث قد وىو الأداء الناتج عن تغتَات البيئة المحيطة بالدؤسسة، فهو ينتج عن المحيط الخارجي  الأداء الخارجي:-ب 

يظهر ىذا الأداء في نتائج جيدة تحصل عليها الدؤسسة، على سبيل الدثال قد يزيد حجم مبيعات الدؤسسة بسبب التحسن في 
 (89ص 1..2)عبد الدليك مزىودة .الأوضاع الاقتصادية

 لؽكن تقسيم ىذا الأداء إلى أداء كلي وأداء جزئي:  معيار الشمولية: 2-
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حقيقها دون انفراد جزء أو عنصر  تجسد في الإلصازات التي سالعت كل الوظائف والأنشطة الفرعية للمؤسسة فيي الأداء الكلي:-أ
 لوحده في تحقيقها، ومن خلال الأداء الكلي لؽكن الحكم على مدى تحقيق الدؤسسة لأىدافها الخاصة كالاستمرارية والنمو والربحية.

ويقصد بو الأداء الذي يتحقق على مستوى الأنشطة الفرعية للمؤسسة والوظائف الأساسية. والأداء الكلي  الأداء الجزئي:-ب 
في الحقيقة، ىو عبارة عن تفاعل أداءات الأنظمة الفرعية )الأداءات الجزئية(، وىو ما يعزز فكرة أو مبدأ التكامل والتسلسل بتُ 

 (89ص 1..2)عبد الدليك مزىودة                               .الأىداف في الدؤسسة

: "عندما يكون بإمكانك قياس ما تتحدث عنو وتعبر عنو في صورة 1منذ أكثر من قرن، كتب "لورد كيلفتُ" قائلا : قياس الأداء
معتٌ أعداد وأرقام، فإن ذلك يعتٍ أنك تعرف شيئا عنو، ولكنك عندما تعجز عن قياسو أو التعبتَ عنو في صورة عددية، يكون 

بأن: "ما يتم إخضاعو للقياس بالطريقة السليمة، يزداد احتمال  "جينز"ذلك أن معرفتك بو ضئيلة أو غتَ مرضية".كما يضيف 
أدائو بطريقة سليمة". إن قياس الأداء ىو الوسيلة الصحيحة التي بواسطتها تحدد من خلال جميع العوامل الدؤثرة في التقدم لضو 

 (.3ص 1..2)كريس اشتون املا لجميع أبعاد الأداء.الذدف بحيث يكون قياسا ش
يعد الإطار الديداني تجسدا للإطار النظري في ارض الواقع والدتمثل في الكشف عن دور القيادة التبادلية في تحستُ  الإطار الميداني:

 العمال في شركة كندور الاداء
صدق الأداة لقد استخدمت الاستبانة بوصفها اداه لجمع البيانات اللازمة للبحث باعتبارىا من ادوات  صدق وثبات الأداة:

البحث العلمي الدناسبة التي تحقق اىداف الدراسة الوصفية للحصول على الدعلومات والحقائق الدرتبطة بواقع معتُ وتم استخراج 
النظري والاستبانات الدراسات السابقة ذات العلاقة بموضوع الدراسة ثم عرضت  الاستبانة في صورتها الاولى بالاستفادة من الجانب

على ذوي الاختصاص للاستفادة من ملاحظات ومقتًحاتهم وبعد التأكد من وضوح ىذه العبارات وفهمها ومن ان الاستبانة 
 .تقيس ما صممت لقياسو فعلا تم اخراجها في شكلها النهائي

ار ثبات اداه قياس عن طريق اختبار الفا كرونباخ حيث توضح قيم ثبات الاداة القياس لدتغتَات الدراسة لقد تم اختب ثبات الأداة:
%( وىذا ما يعكس ثبات أداة .6) %(حيث انها اعلى من النسبة الدنيا7801وكانت الفا كرومباخ لدتغتَات الدراسة الكلية )

  القياس الى حد مقبول
  لقد تم اعتماد على قاعده القرارات التالية لاختبار الفرضيات. :اختبار وتحليل فرضيات الدراسة

  (8.5.كان مستوى دلالو المحسوبة أكبر من الدستوى الدلالة الدعتمدة )  إذا H0 :قبول
 (0.5.إذا كان مستوى الدلالة المحسوبة اقل من الدستوى الدلالة الدعتمدة ) H0 :رفض

 الفرضيات الفرعية المنبثقة عنهااختبار وتحليل الفرضية الرئيسية الاولى و 
الوارد في  (spss) لقد تم الاعتماد على تحليل الالضدار الدتعدد حيث لصد من مطالعتنا لنتائج تحليل البيانات عن طريق برنامج 

 :الدلاحق ما يلي
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 :اختبار وتحليل الفرضية الفرعية الاولى
( وىذا يعتٍ قبول معادلو α ≤ 0.05( اقل من مستوى الدلالة الدعتمدة )...0.تساوي) Fيتضح ان مستوى الدلالة قيمو 

ونقبل الفرضية البديلة التي تنص على وجود  H0 الالضدار لتفستَ التحسن الحاصل في اداء العمال وبالتالي نرفض الفرضية العدمية
( α ≤ 0.05تأثتَ لدلالو إحصائية لتوفتَ مستلزمات الاداء في تحستُ الأداء العمال في مؤسسة كندور. عند مستوى الدلالة )
ء يزيد من اداء ونلاحظ ايضا العلاقة بتُ توفتَ مستلزمات الاداء واداء العاملتُ موجبو بمعتٌ ان زيادة التوفتَ مستلزمات الأدا

 .%( من التباين في الدتغتَ التابع ىو الاداء العمال4702العاملتُ ويفسر ما قداره )
 التحويلية بتوفير مستلزمات اداء على تحسن أداء العمال القيادة لأثر اسلوب التباين تحليل نتائج 

 8.5.ي اقل من مستوى دلالو الدعتمدة ، وىBéta ( الدقابل لقيمو...0.تساوي ) t كما يتضح  ان مستوى الدلالة قيمو
 :وىذا يعتٍ ان توفتَ مستلزمات الأداء لو أثر ذو دلالة إحصائية في مستوى اداء العمال ولؽكن كتابو معادلو الالضدار كالتالي

 =اداء العمال0511.×+لظط القيادة التبادلية 20198 
 اختبار وتحليل الفرضية الفرعية الثانية:

( وىذا يعتٍ قبول معادلو α ≤ 0.05( اقل من مستوى الدلالة الدعتمدة )8..0.تساوي) Fيتضح من ان مستوى الدلالة قيمو 
ونقبل الفرضية البديلة التي تنص على وجود  H0الالضدار لتفستَ التحسن الحاصل في اداء العمال وبالتالي نرفض الفرضية العدمية 

 ≥ αفي تحستُ الأداء العمال في مؤسسة كندور. عند مستوى الدلالة )الإدارة بالاستثناء النشيطة لأسلوب تأثتَ ذو دلالو إحصائية 
واداء العاملتُ موجبو بمعتٌ ان زيادة التًكيز على أسلوب لأسلوب الإدارة بالاستثناء النشيطة ( ونلاحظ ايضا العلاقة بتُ 0.05
 %( من التباين في للمتغتَ التابع ىو الاداء العمال 1.08ويفسر ما قداره )يزيد من اداء العاملتُ بالاستثناء النشيطة الإدارة 
 على تحسن أداء العمال بالاستثناء النشيطةالتحويلية الإدارة  القيادة لأثر اسلوب التباين تحليل نتائج

، وىي اقل من مستوى دلالو الدعتمدة Béta( الدقابلة لقيمو 8..0.تساوي ) tكما يتضح من خلال ان مستوى الدلالة قيمو 
لو أثر ذو دلالة إحصائية في مستوى اداء العمال ولؽكن كتابو معادلو أسلوب الإدارة بالاستثناء النشيطة وىذا يعتٍ ان  8.5.

 =اداء العمال..024.×+لظط القيادة التبادلية 302.7 الالضدار كالتالي:
  العمال لقيادة بالاستثناء النشطة وتحسن أداءأسلوب ا بين ما الانحدار خط معادلة معاملات

( اقل من مستوى الدلالة الدعتمدة 0178.تساوي) Fيتضح ان مستوى الدلالة قيمو  اختبار وتحليل الفرضية الفرعية الثالثة:
(α ≤ 0.05 وىذا يعتٍ عدم قبول معادلو الالضدار لتفستَ التحسن الحاصل في اداء العمال وبالتالي نقبل الفرضية العدمية )H0 

في تحستُ لأسلوب الإدارة بالاستثناء الساكنة  وبتالي تنص على انو لا يوجد تأثتَ ذو دلالو إحصائية H1ونرفض الفرضية البديلة 
 الأداء العمال في مؤسسة كندور. 
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عند مستوى الدلالة  على تحسن أداء العمال بالاستثناء الساكنةالتحويلية الإدارة  القيادة لأثر اسلوب التباين تحليل تائجن
(α ≤ 0.05ُونلاحظ ايضا العلاقة بت )  لا  واداء العاملتُ ليس لذا دلالة إحصائية. وبالتاليلأسلوب الإدارة بالاستثناء الساكنة

  لؽكن تفستَه تحسن أداء العمال بتطبيق الإدارة التبادلية لأسلوب الإدارة بالاستثناء الساكنة.
 اختبار وتحليل الفرضية الرئيسية الثانية والفرضيات الفرعية المنبثقة عنها 
في  SPSSت عن طريق برنامج لقد تم الاعتماد على اختبار تحليل التباين الاحادي حيث لصد من مطالعتنا لنتائج تحليل البيانا 

 :الدلاحق ما يلي
( بتُ متوسط استجابات 0.5.توجد فروقات ذات دلالة إحصائية عند مستوى الدلالة ) اختبار وتحليل الفرضية الفرعية الاولى

بدلالو  (843.العاملتُ على توفتَ مستلزمات الاداء تعزى الى متغتَ الجنس حيث كانت تلك الفروقات لصالح الاناث بحوالي )
وعليو تم رفض الفرضية الصفرية وقبول الفرضية البديلة التي  (3858( في حتُ بلغ لفئة الذكور )48.1وسطها الحسابي الذي بلغ )

"  تنص على "انو توجد فروق ذات دلالة إحصائية بالنسبة للإجابات العمال على توفتَ مستلزمات الاداء تعزى الى متغتَ الجنس
الادارة التبادلية بالاستثناء النشيطة واسلوب الادارة التبادلية بالاستثناء الساكنة وتحسن اداء العمال فقد اظهرت بالنسبة الى اسلوب 

بالنسبة الى اجابات الافراد على ىذه الدتغتَات ( α ≤ 0.05)النتائج انو لا توجد فروقات ذا الدلالة إحصائية عند مستوى الدلالة
وىذا يدل  (α ≤ 0.05اكبر من مستوى الدلالة المحددة) tتضح ان جميع قيم مستوى الدلالة قيمة حيث انو من النتائج السابقة ي

 العاملتُ تعزى لدتغتَ الجنس . على انو لا توجد فروقات دالة إحصائيا بتُ متوسط اجابات 
كمحصلة فان الفرضية الصفرية التي تنص  الجنس لمتغير تبعا العمال أداء وتحسن أساليب القيادة التبادلية( (Tاختبار نتائج

في تصور عينو الدراسة لأسلوب الإدارة التبادلية  (α ≤ 0.05)على انو لا توجد فروق ذات دلالو إحصائية عند مستوى الدلالة 
ؤسسة ذكورا السائدة في مؤسسو كندور وتحستُ اداء العمال تعزى لدتغتَ الجنس. ىي فرضيو مرفوضة وقد يفسر ذلك على ان افراد الد

 .واناثا قد لا تجمعهم ظروف متشابهة وبيئة عمل واحده لشا يعتٍ ان ىنالك تحيز الى أحد الجنستُ
 ≥ α)لقد اظهرت النتائج انو وجود فروق ذا الدلالة إحصائية عند مستوى الدلالة  اختبار وتحليل الفرضية الفرعية الثانية

اقل من مستوى الدلالة  Fالى متغتَ السن فيما يتعلق بتوفتَ مستلزمات الاداء حيث ان مستوى الدلالة الإحصائية لقيمو (0.05
وىذا يعتٍ انو يوجد تأثتَ لدتغتَ السن في اجابو العاملتُ في ما لؼص توفتَ مستلزمات الاداء .اما بالنسبة  8.5.الإحصائية المحددة 

اسلوب الإدارة التبادلية بالاستثناء الساكنة وتحسن اداء العمال فقد اظهرت النتائج و  لية بالاستثناء النشيطةالى اسلوب الادارة التباد
انو لا توجد فروقات الدلالة إحصائية فيما لؼص اجابو الافراد على ىذه الدتغتَات حيث وان جميع مستويات الدلالة الإحصائية 

وىذا يعتٍ انو لا يوجد اي تأثتَ لدتغتَ السن في اجابات العاملتُ على ىذه  8.5.اكبر من مستوى الدلالة الإحصائية F لقمة
 الدتغتَات.

 وتحسن أداء العمال سلوب القيادة التبادليةأ على السن متغير لأثر الأحادي التباين تحليل نتائج
وكمحصلة فان الفرضية الصفرية التي تنص على انو "لا توجد فروق ذات الدلالة إحصائية حول اسلوب القيادة التبادلية السائد في 

 مؤسسة كوندور وتحستُ اداء العمال تغزى لدتغتَ العمر ىي فرضيو مرفوضة
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من بتُ متوسط  (α ≤ 0.05)ستوى الدلالة توجد فروقات للدلالة إحصائية عند م الاختبار وتحليل الفرضية الفرعية الثالثة
الاجابات العمال الى متغتَ التحصيل العلمي فيما يتعلق بأسلوب القيادة التبادلية في توفتَ مستلزمات الاداء واسلوب القيادة 

 8.5.ة المحددة اقل او يساوي مستوى الدلالة الإحصائي Fالتبادلية بالاستثناء النشطة حيث ان مستوى الدلالة الإحصائية لقيمة 
اما بالنسبة الى لظط القيادة  .وىذا يعتٍ انو يوجد تأثتَ لدتغتَ التحصيل العلمي في اجابو العاملتُ فيما يتخصص ىذين الدتغتَين

بالنسبة ( α ≤ 0.05)التبادلية ومستوى الاداء فقط اظهرت النتائج انو لا توجد فروقات ذات دلالة إحصائية عند مستوى الدلالة 
 8.5.أكبر من مستوى الدلالة الإحصائية المحددة  Fللإجابة افراد لذذين الدتغتَين حيث ان الدستوى الدلالة الإحصائية لقيمة 

 وىذا يعتٍ انو لا يوجد اي تأثتَ لدتغتَ لتحصيل العلمي في اجابات العاملتُ على ىذين الدتغتَين.
 الأداء أسلوب القيادة التبادلية وتحسن على العلمي تحصيلال متغير لأثر الأحادي التباين تحليل نتائج

 ≥ α)كمحصلو فان الفرضية الصفرية التي تنص على انو "لا توجد فروق ذات الدلالة إحصائية عند مستوى دلالو   العمال
وتحسن اداء العمال تعز الى متغتَ  في تصور افراد عينو الدراسة حول اسلوب القيادة التبادلية السائد في مؤسسات كوندور (0.05

 .التحصيل العلمي ىي فرضيو مرفوضة
بتُ متوسط  (α ≤ 0.05)     توجد فروقات دلالو إحصائية عنده مستوى الدلالة اختبار وتحليل الفرضية الفرعية الرابعة

حيث ان الدستوى  تحسن اداء العمالإجابات العاملتُ تعزى الى متغتَ عدد سنوات الخبرة فيما يتعلق بتوفتَ مستلزمات الاداء و 
وىذا يعتٍ انو يوجد تأثتَ لدتغتَ عدد سنوات الخبرة  8.5.اقل من مستوى الدلالة الإحصائية المحددة   Fالدلالة الإحصائية لقيمة

ياده قيادة التبادلية في اجابات العاملتُ فيما لؼصص ىذين الدتغتَين اما بالنسبة لأسلوب القيادة التبادلية بالاستثناء النشطة ولظط ق
بالنسبة ( α ≤ 0.05)بالاستثناء الساكنة فقد اظهرت نتائج في لا توجد فروقات الدلالة إحصائية عند مستوى الدلالة الإحصائية

اكبر من مستوى الدلالة الإحصائية  Fللإجابات الافراد على ىذين الدتغتَين حيث انو مستوى دلالو اجابو الإحصائية لقيمة 
 . وىذا يعتٍ انو لا يوجد اي تأثتَ لدتغتَ عدد سنوات الخبرة في اجابو العاملتُ على ىذين الدتغتَين 8.5.المحددة 

فان  كمحصلو نتائج تحليل التباين الأحادي لأثر متغتَ سنوات الخبرة على أسلوب القيادة التبادلية وتحسن مستوى أداء العمال.
في تصور افراد عينو  (α ≤ 0.05)الفرضية الصفرية التي تنص على انو "لا توجد فروق ذا الدلالة إحصائية عند مستوى الدلالة 

 .التبادلية السائد في مؤسسو كوندور وتحسن اداء العمال تعزى لدتغتَ عدد سنوات الخبرة ىي فرضيو مرفوضة حول اسلوب القيادة
 اتمةخ

القيادة التبادلية على أنو غتَ كافٍ، ولكنو ليس سيئًا في تطوير أقصى إمكانات القيادة. بل إنو يشكل أساسًا ينُظر إلى أسلوب 
لتفاعلات أكثر نضجًا، ولكن لغب أن لػرص القادة على عدم لشارستو حصرياً، وإلا فإنو سيؤدي إلى خلق بيئة يتخللها الدوقع 

 والسلطة والامتيازات والسياسة
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 ع:قائمة المراج
 في الثانوية لمديري المدارس والتبادلية التحويلية القيادتين نمطي علاقة .) 2.13( لزمد سيد زىراء الرفاعي،    .1 

 .الأردن عمان، الوسط، الشرق جامعة ،) منشورة ماجستتَ غتَ رسالة ( .نظرهم وجهة من المعلمين بتمكين الكويت دولة
 .والتوزيع وائل للنشر دار :الأردن عمان، ،1 ط .الإدارية القيادة (.2.14 تركي لزمد والبطاينة، لزمد الزعبي،    .2
 جامعة الجزائر. 07 2009.2010عدد الباحث، لرلة ،الأداء لمفهوم النظرية الأسس تحليل الداودي، الشيخ    .3
 ميدانية دراسة :المعرفة اقتصاد نحو التحول ومتطلبات السائدة القيادة أساليب2005 أحمد ىالة صبري    .4

 .الأردن نعما الزيتونة جامعة ،) منشورة غتَ ماجستتَ رسالة ( .الأردنية الأعمال لمؤسسات
 عمان ،1 ط .حديثة إدارية مفاهيم .3..2) الفتاح عبد لزمد الصتَفي،    .5
 جامعة بسكرة، ،2001 الأول، العدد الإنسانية، العلوم لرلة ،"الفعاليةو  الكفاءة بين الأداء "مزىودة، الدليك عبد    .6

 .الجزائر
 .القاىرة للإدارة، الدهنية الخبرات مركز إصلاح، أحمد علا :ترجمة ،الاستراتيجي الأداء تقييم 2001،أشتون كريس     .7
الصناعة في اثار القيادة التبادلية في تحقيق الأداء الاستًاتيجية دراسة تطبيقية على قطاع  2.11 عبد العزيز الدطتَي،    .8

 الكويت رسالة جامعية غتَ منشورة جامعة الشرق الأوسط عمان الأردن.
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