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  خصلالم
  

وعلاقتھا بالأداء الوظيفي للعاملين المستديمين  أنماط القيادة الإداريةأھم  استھدفت ھذه الدراسة التعرف على    
وقد تم تجميع البيانات اللازمة باستخدام المقابلة الشخصية من عينة عشوائية بالإدارة العامة لجامعة كفر الشيخ، 

مѧن % ٤٦فѧة تمثѧل موظѧف وموظ ١٣٨مѧوظفي الإدارة العامѧة للجامعѧة بأقسѧامھا المختلفѧة قوامھѧا  منتظمة مѧن
وقѧѧد اسѧѧتعانت الدراسѧѧة بعشѧѧر . موظѧѧف وقѧѧت جمѧѧع البيانѧѧات ٢٩٨إجمѧѧالي العѧѧاملين المسѧѧتديمين والبѧѧالغ عѧѧددھم 

واسѧѧتخدم لتحليѧѧل بيانѧѧات الدراسѧѧة أسѧѧلوبي الارتبѧѧاط . متغيѧرات مسѧѧتقلة ومتغيѧѧر تѧѧابع واحѧѧد وھѧѧو الأداء الѧوظيفي
والمتوسѧط   عن استخدام التكرارات والنسب المئويѧة،البسيط والانحدار الخطى المتعدد التدرجي الصاعد، فضلا

  ، ومعامل ثبات كرونباخ، والدرجات المعيارية، والتائية،"ت"، و"ف"واختباري الحسابي والدرجات المرجحة، 
  . SPSS (17)وتم التحليل باستخدام برنامج 

  :وتتلخص أھم نتائج الدراسة فيما يلي
ھمية القصوى لممارسة النمط الديمقراطي في الإدارة، حيث يعѧد الѧنمط أظھرت النتائج الوصفية للدراسة الأ -١

القيادي الأمثل والذي يضمن تحقيق مستويات أداء وظيفي مرتفعة، دل على ذلك احѧتلال ھѧذا الѧنمط للمرتبѧة 
ѧدرجات الأولى من حيث الأھمية النسبية في الترتيب العام لأنماط القيادة الإدارية الثلاثة والتي تمارس كلھا ب

  .متفاوتة بجامعة كفر الشيخ
أظھرت النتائج الوصفية المتعلقة بالأداء الوظيفي تأثر الأخير ايجابياً بدرجة الرضا الوظيفي للعامل، والѧذي  -٢

جاء في المقام الأول من حيث الأھمية النسبية في الترتيب العام لعبارات مقياس الأداء الوظيفي، والذي يدفع 
كما انه وفى نفس السياق تبين . من الجھد، الأمر الذي يزيد من مستويات الأداء ويحسنھا العاملين لبذل مزيد

  .أن استخدام العاملون للتقنية الحديثة في أعمالھم إنما يعد من العوامل الفاعلة في زيادة جودة الأداء الوظيفي
ملين الѧذكور والعѧاملين الإنѧاث أظھرت نتائج اختبار الفروق بين متوسطي مستوى الأداء الѧوظيفي لѧدى العѧا -٣

وجود فروق ايجابية لصالح الذكور، في إشارة إلى أن مستوى الأداء الوظيفي للذكور كان أفضل وأعلى من 
  .مستوى الأداء لدى الإناث

أكدت النتائج التحليلية أيضا على ريادة نمط القيادة الديمقراطي في تحقيق مستويات الأداء الأفضل، حيث قد  -٤
، وھѧى نسѧبة %٤٠.٥ممارسة ھذا النمط وحدھا في زيѧادة مقابلѧة فѧي مسѧتوى الأداء الѧوظيفي بنسѧبة  تسببت

مرتفعة إذا ما قورنت مثلاً بإسھام متغير كمتغيѧر السѧن الѧذي يمثѧل مؤشѧراً للخبѧرة الوظيفيѧة، حيѧث لѧم يسѧھم 
  %).٢.٦(بزيادة كبيرة في مستوى الأداء الوظيفي للعاملين 

   

  البحثيةوالمشكلة  المقدمة
  

قيѧѧادات  إلѧѧىأشѧѧكالھا وميѧѧادين وأحجѧѧام أعمالھѧѧا إنمѧѧا تحتѧѧاج  اخѧѧتلافلا شѧѧك أن المنظمѧѧات الاجتماعيѧѧة علѧѧى     
بكفاءة وفعاليѧة، وبѧدون وجѧود تلѧك القيѧادات الواعيѧة  أھدافھاإدارية واعية تتحمل المسئولية الأساسية فى تحقيق 

 الأھѧدافومѧن ثѧم تتخѧبط المنظمѧات فѧى سѧعيھا نحѧو تحقيѧق  المرغوبة، الأنشطةالمسئولة، فإنه قد يتعذر تحقيق 
الفاعلѧة سѧلعة قيمѧة فѧى ظѧل مجتمѧع منظمѧى يتسѧم بѧنقص الكفѧاءات القياديѧة،  الإداريѧةوتعد القيادة . والطموحات

 الإفѧرادلا يتحمѧل أعباؤھѧا إلا القلѧة مѧن  -)دارىالقائѧد الإ(-فمعظم المسئوليات والمھام الملقاة على عاتق المѧدير 
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ѧѧادة الѧѧات القيѧѧى دراسѧѧه تحظѧѧدة، وعليѧѧادة الجيѧѧائص القيѧѧيھم خصѧѧوافر فѧѧةذين تتѧѧين  الإداريѧѧام الدارسѧѧى -باھتمѧѧعل
اخѧѧتلاف تخصصѧѧاتھم، حيѧѧث أنھѧѧا مѧѧن الموضѧѧوعات البينيѧѧة التѧѧى تتѧѧداخل حولھѧѧا الاھتمامѧѧات العلميѧѧة، فتحظѧѧى 

والجماعات وكفاءة  الأفرادلتأثير فى حيث تتعلق با -باھتمام علماء الاجتماع والتنظيم الاجتماعى وعلماء الإدارة
 الأمثѧѧلوتطѧѧوير المؤسسѧѧات، وتسѧѧتمد أھميتھѧѧا القصѧѧوى كونھѧѧا قѧѧادرة علѧѧى التوجيѧѧه للاسѧѧتغلال  الأعمѧѧالانجѧѧاز 

الوظيفى للعاملين فى المنظمة، لذا تحاول  الأداءالايجابى على مستويات  التأثيرلمقومات المنظمة ومواردھا فى 
والعمѧل علѧى تѧدريبھا وتنميتھѧا لأداء  أفرادھѧاالكشѧف عѧن القѧدرات القياديѧة بѧين  مختلف المؤسسات والمنظمات

  .دورھا القيادى فى تحقيق أھداف التنمية
نظمة، باعتباره المحصلة النھائية لجميع الأنشѧطة المويحتل الأداء الوظيفي أھمية ومكانة خاصة داخل 

كون أداء العاملين فيھا متميزاً، لذا يمكن القول بشكل عام بھا، فالمنظمة تكون أكثر استقراراً وأطول بقاءاً حين ي
الأداء فيھѧا عѧادة مѧا يفѧوق اھتمѧام العѧاملين بھѧا، لѧذلك فѧإن  وجѧودة أن اھتمام إدارة المنظمة وقياداتھا بمسѧتويات

الأداء الѧѧوظيفى علѧѧى أى مسѧѧتوى تنظيمѧѧي داخѧѧل المنظمѧѧة وفѧѧى أى جѧѧزء منھѧѧا لا يعѧѧد انعكاسѧѧاً لقѧѧدرات ودوافѧѧع 
 صѧومعواسѧتناداً الѧى مѧا ذكѧره  .أيضѧا قياداتھѧا الإداريѧةلقѧدرات ودوافѧع  قѧوى عاملين فحسب، بل ھѧو انعكѧاسال
يعمѧل فيھѧا الفѧرد  التѧيالبيئѧة المنظميѧة  إطѧار فѧيللعاملين بالمنظمة إنمѧا يتحѧدد  الوظيفيأن الأداء من ) ٢٠١١(

تتحدد بدورھا مѧن خѧلال اتجاھѧات  والتيمل الع فيسواء كانت داخلية أو مباشرة، وكذلك من خلال رغبة الفرد 
ولمѧا . الفرد والمواقف المختلفة داخل المنظمة، كما تتحدد بالقدرة على العمل من خلال مھѧارات الفѧرد ومعارفѧه

، أو على رغبة الفرد بالأداءقد ركزت على معارف الفرد وقدراته وعلاقتھا  أجريت التيكانت أغلب الدراسات 
فقѧد رؤى أنѧه مѧن الأھميѧة التركيѧز علѧى  الأداء،اسة الاتجاھات والمواقف وتأثيرھا على العمل من خلال در في

وھѧى  ولكونھѧا لѧم تحѧظ بالقѧدر المناسѧب مѧن الدراسѧة والبحѧث الأداءالبيئة الداخلية لما لھا مѧن أثѧر مباشѧر علѧى 
 الأداءة ومѧدى تأثيرھѧا علѧى المختلفѧ الإداريѧةالتعѧرف علѧى أنمѧاط القيѧادة  فيالدراسة الحالية بالرغبة  فيممثلة 

         .المنظمة في الوظيفي
مѧن احѧدث الجامعѧات الحكوميѧة فѧى جمھوريѧة  –كمنظمѧة تعليميѧة حكوميѧة  –وتعد جامعة كفر الشѧيخ 

جѧاء القѧرار اسѧتجابة  وقѧدم بإنشѧائھا، ١٩/٤/٢٠٠٦فى  ١٢٩صدر القرار الجمھورى رقم  حيثمصر العربية، 
للمѧوارد البشѧرية والماديѧة  الأمثѧلتنمية المستدامة فى مصر، مѧن حيѧث الاسѧتغلال لما تقتضيه متطلبات عملية ال

للتعلѧيم الجѧامعى مѧن خريجѧى المѧدارس الثانويѧة العامѧة من ناحية، وللاحتياج المتزايد لتوسيع القدرة الاستيعابية 
الجامعѧة  وتلعѧب ،سياسة التوسѧع فѧى الجامعѧات الحكوميѧة والجامعѧات الخاصѧة مѧن ناحيѧة أخѧرى وإتباعوالفنية 

جامعة كفѧر  إستراتيجية(دوراً ھاماًَ◌ فى التنمية الاجتماعية والاقتصادية المتواصلة فى ريف وحضر المحافظة 
القيѧادات  إلѧىوالجامعة الوليدة شأنھا فى ذلك شأن أى منظمة إنمѧا تحتѧاج ). ٢٠١٠، " ٢٠١٢ – ٢٠٠٧"الشيخ 
المنشѧودة، كѧذلك فѧإن ترشѧيح  الأھѧدافا بكفѧاءة نحѧو تحقيѧق الواعيѧة لتѧتمكن مѧن توجيѧه جھѧود موظفيھѧ الإدارية

مسѧتويات  إلѧىعѧدم الوصѧول  إلѧىالقيادات الإدارية فى الوظائف التѧى لا تناسѧب خبѧراتھم ومѧؤھلاتھم قѧد يѧؤدى 
اللجѧوء لاسѧتخدام أنمѧاط قياديѧة تتسѧم  إلѧىالمطلوبة من مرؤوسيھم، مما قѧد يѧؤدى بھѧذه القيѧادات  الوظيفي الأداء

سلباً علѧى  التأثيرللتغلب على أوجه النقص فى العمل الادارى مما يضاعف من مشكلات العمل وبالتالى بالعنف 
للمجتمѧѧع والبيئѧѧة  التطبيقѧѧي العلمѧѧيضѧѧرورة خدمѧѧة البحѧѧث  مبѧѧدأوانطلاقѧѧاً مѧѧن . الفعاليѧѧة الإداريѧѧة فѧѧى الجامعѧѧة

طليعѧة اھتمامѧات  فѧي يѧأتيلابѧد وأن  البحثيѧة المختلفѧة الأعمѧالترعѧى  والتѧيالمحيطة، فإن خدمة الجامعة ذاتھا 
فѧإن ھѧذه الدراسѧة معنيѧة بѧالتعرف علѧى أنمѧاط  ما سبق عرضѧهعلى ، وبناءاً على ذلكوالباحثين على اختلافھا، 

، للعѧاملين المسѧتديمين بѧإدارة الجامعѧة الѧوظيفيعلѧى الأداء السائدة بجامعѧة كفѧر الشѧيخ، وأثرھѧا  القيادة الإدارية
بما يضمن  الوظيفي الأداءيمكن معه تحقيق مستويات مرتفعة من  الذي الأمثل القيادي وذلك للوقوف على النمط

   .وتقدمه الجامعيرقى العمل 
  أھداف الدراسة

التعرف على أنماط القيادة الإدارية السائدة بجامعة كفѧر الشѧيخ، ھذه الدراسة بصفة أساسية  تستھدف
 الرئيسѧي ويمكن تحقيق ھذا الھѧدف. لمستديمين بإدارة الجامعةوأثر كل نمط منھا على الأداء الوظيفى للعاملين ا

  :الأھداف الفرعية الآتية تحقيق من خلال
  .جامعة كفر الشيخبالإدارة العامة ل التعرف على أنماط القيادة الإدارية السائدة -أ
  .للعاملين المستديمين بإدارة الجامعة الوظيفيالأداء  مستوىالتعرف على  -ب
بѧين العѧاملين المسѧتديمين  الѧوظيفيالأداء مسѧتوى ى مدى وجود فѧروق ذات دلالѧة إحصѧائية فѧى التعرف عل -ج

  .للنوع تعزىالجامعة إدارة ب
بѧين العѧاملين المسѧتديمين  الѧوظيفيالأداء مسѧتوى التعرف على مѧدى وجѧود فѧروق ذات دلالѧة إحصѧائية فѧى  -د

  .للنشأةتعزى الجامعة إدارة ب
   .للعاملين المستديمين بإدارة الجامعة الوظيفيالأداء  الوقوف على أھم محددات -ھـ
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  الإطار النظري والاستعراض المرجعي

المجتمѧѧع الحѧѧديث، انتشѧѧاراً جعѧѧل العديѧѧد مѧѧن  فѧѧيلقѧѧد انتشѧѧرت المنظمѧѧات الاجتماعيѧѧة انتشѧѧاراً واسѧѧعاً 
ولقѧد . ع المنظمѧةيتبنى اتجاھاً مؤداه أن المجتمع الحديث ھѧو مجتمRobert Perthus  ѧ رأسھمالعلماء وعلى 

مѧروراً بمناشѧط الحيѧاة المختلفѧة مѧن تعلѧيم  هھذا الاتجاه حيث يرى أننا ومنѧذ الѧولادة وحتѧى الوفѧا Etzioniدعم 
 فѧѧي إلاوتعبѧѧد وطلѧѧب للاستشѧѧفاء وقضѧѧاء لوقѧѧت الفѧѧراغ نحتѧѧاج للمنظمѧѧات، حيѧѧث لا تѧѧتم ھѧѧذه المناشѧѧط وغيرھѧѧا 

نظمѧات علѧى مبѧدأ ھѧام وھѧو أن الفѧرد وحѧده لѧيس قѧادراً الم إنشاءوتعتمد فكرة . (Etzioni, 1964)المنظمات 
حاجѧة مسѧتمرة  فѧيحاجاته بسبب افتقاره للوقت والجھѧد والقѧوة والاحتمѧال حيѧث يجѧد نفسѧه  وإشباععلى تحقيق 

  ). ١٩٩٨كشك، (ھذه الحاجات  وإشباعللعون والمساعدة من الآخرين لتحقيق 
تحقيѧѧق  فѧѧيكال البنيѧѧان الاجتمѧѧاعي كفѧѧاءة أن المنظمѧѧات مѧѧن أكثѧѧر أشѧѧ) ٢٠١٠(ويѧѧذكر عبѧѧد الѧѧرحمن 

أحѧد جوانبѧه  فѧيتحقيقھا، لذا فѧإن المجتمѧع حينمѧا يكتشѧف نقصѧاً معينѧاً  إلىيسعى الأفراد  التيالمختلفة  الأھداف
ويلخѧص كѧذلك . ھѧذا الѧنقص رغبة فى سѧدأشكال محددة من المنظمات  فيتنظيم أبنائه  إلىالحياتية، فإنه يسعى 

أداء العمѧل عѧن طريѧق تقسѧيم العمѧل بѧين  فѧيتحقيق مزيد من التخصѧص والكفѧاءة :  فيى الوجود المنظم أھمية
 إلѧى بالإضѧافةالأفراد، وكذا الاستخدام الأمثѧل للمѧوارد والتكنولوجيѧا ورأس المѧال الكثيѧف مѧع تѧوفير التكѧاليف، 

علѧى الحكومѧة  والتѧأثيرسѧين أمام المناف التحديعلى  الأفرادالتعامل مع البيئة حيث أن المنظمة أقدر من  إمكانية
أكثر قѧدرة علѧى التفѧاوض لتقليѧل التكѧاليف، وأخيѧراً تتميѧز المنظمѧات بقѧدرتھا  أنھاوفى المنظمات الأخرى، كما 

على فرض السيطرة على العاملين فيھا، فالمنظمة تتمتع بھيبة ونفوذ أكثѧر مѧن الفѧرد ممѧا يسѧاعدھا علѧى فѧرض 
  .الطرفينسيطرتھا على المديرين والعمال لصالح 

من خلال ما  -لتحقيق أھدافھا المختلفة  – فرض السيطرة على العاملين فى المنظمة إمكانيةوتتحقق 
دوافعھم وحاجاتھم بغيѧة  وتعمل على موازنةوتنسق جھودھم  الأفرادتوجه سلوك  والتي، الإداريةيعرف بالقيادة 

عموما  Leadershipوالقيادة ). ٢٠٠٤ريف، الش( المنظمة بكفاءة عالية أھدافتحقيق  إلىالوصول بالجماعة 
جماعѧة صѧغرت أم كبѧرت بمѧا يترتѧب  أية أفرادسياق عملية التفاعل بين  فيظاھرة اجتماعية تلقائية تحدث  ھي

جماعيѧة تѧرتبط بإشѧباع حاجѧات كѧل أو جѧزء مѧن أعضѧاء المتعلѧق بأھѧداف  الاجتمѧاعيعليه من توجيه السѧلوك 
للكيѧان  Sustainingجماعѧة، وھѧى صѧيانة  لأيتظھر لتحقيق وظيفة مھمѧة  والقيادة حاجة اجتماعية. الجماعة

وتنشѧا ظѧاھرة . لأعضѧاء الجماعѧة الفѧرديللجماعة، حيث تتصدى لقوى التفكك الكامنѧة فѧى السѧلوك  الاجتماعي
 يأالجماعة للتأثير فى سѧلوك بѧاقى أعضѧائھا بالاسѧتجابة،  أعضاءمن  أكثر أوعندما تقابل محاولات فرد القيادة 

مѧنھم فѧى موقѧف  الأكبѧرمن قبل باقى أعضاء الجماعة سواء جميعھم أو الشق  Subordinationقبول التبعية 
معين أو تحت ظروف محددة، يتحدد مداھا ونطاقھا بدينامية العلاقات بين القائد وتابعيه، وسياق وأھداف عمليѧة 

الجماعѧة، لѧذا فѧإن العنصѧر البشѧرى ھѧو خصѧائص  إحѧدىوالقيادة ھى ).٢٠٠٨نوار و الشافعي، (التفاعل بينھم 
التى تقوم عليھا عملية القيادة، ھذا العنصر الذى بدأ يلقى مؤخراً عناية واھتماما متزايداً داخل  الأساسيةالركيزة 

مѧن تحقيѧق الاھتمѧام الأمثѧل فѧى القѧوى البشѧرية التѧى تѧدير العمѧل المنظمات المختلفة، وحتى تتمكن كѧل منظمѧة 
من الضѧرورى تѧوفير القيѧادة الرشѧيدة التѧى تسѧتطيع تѧوفير كѧل مѧا يلѧزم للعѧاملين مѧن وسѧائل  داخلھا، فقد أصبح

  ).١٩٩١طوقان، ( إليھمالتحفيز، وتتمكن بالتعاون معھم من انجاز المھام الموكولة 
فھѧѧو مشѧѧتق مѧѧن المفھѧѧوم الأصѧѧلي  Administrative Leadershipأمѧا مفھѧѧوم القيѧѧادة الإداريѧѧة 

محورھѧѧا النشѧѧاط  الإداريѧѧةفѧѧى المنظمѧѧة، فالقيѧѧادة  الإداريѧѧةلѧѧى التفاعѧѧل بѧѧين القائѧѧد والعمليѧѧة لكنѧѧه يركѧѧز ع للقيѧѧادة
 الأفѧѧراد، بينمѧѧا تركѧѧز القيѧѧادة علѧѧى عمليѧѧة التѧѧأثير فѧѧى نشѧѧاطات الإداريمѧѧن التنظѧѧيم  إطѧѧارالادارى الѧѧذى يѧѧتم فѧѧى 

 الإداريѧةالقيѧادة  White (1962) يعѧرفو ).٢٠٠٤الشѧريف، (وسلوكھم لتحقيق الأھداف التى يرسѧمھا القائѧد 
أن القيѧادة ) ١٩٩٩(كما يѧرى المѧزروع  ،ةالإدارعلى أنھا قيام القائد بتوجيه وتنسيق ورقابة أعمال الآخرين فى 

ھى صѧلاحية الشѧخص المنتخѧب مѧن قبѧل الجماعѧة أو المعѧين مѧن خارجھѧا بمقتضѧى القѧوانين واللѧوائح  الإدارية
رغبات التابعين بماله مѧن قѧدرة علѧى  وإشباعن بين أھداف المنظمة تستھدف تحقيق التوازلاتخاذ قرارات فعالة 

وتنظѧر . ممكنѧة إنتاجيѧةالعلميѧة والتكنولوجيѧة لتحقيѧق أكبѧر  الأسѧاليبمسѧتخدماً فѧى ذلѧك أحѧدث  والإقنѧاعالتأثير 
فѧѧى  أثيرالتѧѧالتѧѧى يقѧѧوم بھѧѧا المѧѧدير عѧѧن طريѧѧق  الأدوارالѧѧدور أو "    علѧѧى أنھѧѧا الإداريѧѧةللقيѧѧادة الدراسѧѧة الحاليѧѧة 

 المشѧتركةعن طريق تضѧافر مجھѧوداتھم مرؤوسيه أفراداً وجماعات، بما يخلق الدافعية لتحقيق أھداف المنظمة 
".  

 الأھѧدافمѧن كونھѧا العمليѧة التѧى مѧن دونھѧا لا يسѧتطيع المѧدير تحويѧل  الإداريѧةوتنبع أھميѧة القيѧادة 
مستقبل، ومن ثم تخطيط تقدمھا وازدھارھا البعيد، نتائج، وبدونھا لا تستطيع المنظمة تصور ال إلىالمطلوبة منه 

التعامل مع متغيرات البيئѧة الخارجيѧة والتѧى تѧؤثر بطريقѧة مباشѧرة  الإداريةويصعب على المنظمة بدون القيادة 
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المنظمة لأھدافھا المرسومة، وأخيراً فإن تصرفات القائد الادارى وسلوكياته إنما تمثѧل وغير مباشرة فى تحقيق 
  ). ١٩٩٨علاقى، (لأفراد وتدفعھم لتحقيق أھداف المنظمة الحافز ل

العلمѧاء فѧى تحديѧد وتصѧنيف  إليھѧاأن ھناك العديد من المعايير التى تطرق ) ١٩٩٧(ويذكر حراجى 
للقائѧد، أو نѧوع الصѧلة بѧين القائѧد  القѧانوني، منھѧا التصѧنيف القѧائم علѧى الوضѧع الإداريѧةالأنماط المختلفة للقيادة 

ويعد التصنيف القائم على معيار الأسلوب أو الطريقѧة المتبعѧة فѧى القيѧادة الأكثѧر . و طريقة المجازاةوالتابعين، أ
ثلاثة أنمѧاط وھѧى  إلى الإداريةوھو يصنف القيادات  - تتبناه الدراسة الحالية والذي – شيوعاً فى الفكر الادارى

 –الاسѧѧѧتبدادية (وتوقراطيѧѧѧة القيѧѧѧادة الأنمѧѧѧط و، )الفوضѧѧѧوية(ونمѧѧѧط القيѧѧѧادة الحѧѧѧرة اطيѧѧѧة، رالقيѧѧѧادة الديمقنمѧѧѧط : 
  : يليكما  )٢٠٠٤(الثلاثة كما وردت لدى الشريف  الأنماطويمكن عرض ھذه  .)التسلطية

، والمشѧѧاركة، الإنسѧѧانيةالعلاقѧѧات : ركѧѧائز ثѧѧلاث ھѧѧى  إلѧѧىويسѧѧتند ھѧѧذا الѧѧنمط : نمѧѧط القيѧѧادة الديمقراطيѧѧة  -١
رات وبعѧض المھѧام مѧع أفѧراد الجماعѧة ويشѧركھم فѧى اتخѧاذ القѧرايتفاعѧل  الѧديمقراطيوتفويض السلطة، فالقائد 

ويقѧوم . من سلطاته لمرؤوسيه ويباشر مھѧام عملѧه مѧن خѧلال جماعيѧة التنظѧيم العديد، ويفوض الأخرى الإدارية
الفرصة لمبادراتھم  وإتاحةط على الثقة فى المرؤوسين والاستفادة من آرائھم فى دعم سياسات المنظمة، مھذا الن

رفѧѧع الѧѧروح المعنويѧѧة للعѧѧاملين ومضѧѧاعفة  إلѧѧىوھѧѧى تѧѧؤدى  ،، وتنميѧѧة آفѧѧاق التعѧѧاون بيѧѧنھمأعمѧѧالھمتخطѧѧيط فѧѧى 
تحقيѧق مزيѧد مѧن التفѧاھم والانسѧجام بѧين القائѧد ومرؤوسѧيه،  وتѧؤدى ممارسѧة ھѧذا الѧنمط إلѧى. الإنتاجيةطاقاتھم 
، كما يتيح ھذا النمط الفرصة الإنتاجمزيد من  إلىوالاستقرار فى نفس المرؤوسين والذى يدفعھم  الأمنوتحقيق 

وكѧذلك غѧرس مراكѧز أعلѧى فѧى التنظѧيم عѧن طريѧق زرع الثقѧة فѧى نفوسѧھم،  إلѧىللمرؤوسين فى النمو والتقدم 
   .عامل الانتماء للمنظمة لدى العاملين فيھا

نمѧوذج تكѧون  ويطلѧق عليھѧا القيѧادة المنطلقѧة أو غيѧر الموجھѧة، وفѧى ھѧذا ال): الفوضѧوية(نمط القيادة الحѧرة -٢
جماعة العمل متحررة من سلطة القائد ويقوم ھذا النمط على إعطاء الفѧرد كامѧل الحريѧة فѧي أن يفعѧل مѧا يشѧاء، 
وفيھا يتنازل القائد لمرؤوسيه عن سلطة اتخاذ القرار، ويصبح القائد فى حكم المستشѧار، ولا يمѧارس أيѧة سѧلطة 

بإعطاء القائѧد للمرؤوسѧين الحريѧة الأكبѧر لممارسѧة النشѧاط ويتسم ھذا النمط . ولا يحاول أن يؤثر في مرؤوسيه
وإصدار القرارات وإتباع الإجراءات التي يرونھا ملائمة لإنجاز العمل، كمѧا يفѧوض القائѧد سѧلطاته علѧى أوسѧع 

وترى معظم الأدبيات أن ھذا النمط غير مجدي فى التطبيق العملي حيث يؤدى إلى تفكك جماعة العمѧل، . نطاق
  .تعاون والافتقار إلى الضبط والتنظيم، وضعف روح المبادأة والابتكار، وسيادة روح الفرديةوفقدان ال

ويطلѧѧق عليھѧѧا القيѧѧادة التسѧѧلطية أو الاسѧѧتبدادية، وتѧѧدور حѧѧول محѧѧور واحѧѧد وھѧѧو : نمѧѧط القيѧѧادة الأوتوقراطيѧѧة -٣
ر سѧلطة اتخѧاذ القѧرار ويحѧدد يقѧود التنظѧيم بمفھѧوم الرئاسѧة فيحتكѧ الѧذيكل أمور التنظيم لسѧلطة القائѧد  إخضاع

وعليھم السمع والطاعة دون مناقشѧة، ويسѧتخدم  الأوامرالمشكلات ويضع لھا الحلول بمفرده، ويبلغ المرؤوسين 
  . القائم على التھديد والتخويف السلبيأسلوب التحفيز 

القائѧد : وھѧم للقѧادة الاسѧتبدادييننقѧلاً عѧن ھاشѧم بѧين ثلاثѧة أشѧكال رئيسѧية ) ٢٠٠٤(الشريف  ويميز      
الخيѧر يسѧتخدم قليѧل  الأوتѧوقراطيالتنظѧيم، والقائѧد  فѧيالمتشدد وھو المحتكر لكل صغيرة وكبيرة  الأوتوقراطي

 الأوتѧوقراطيوالقائѧد  ،ھѧم لتنفيѧذ قراراتѧهءعلѧى المرؤوسѧين ليضѧمن ولا والإطѧراءمن العقاب مع بعѧض الثنѧاء 
ويمكѧن . صنع القرار رغم انفѧراده باتخѧاذ القѧرارات فيله يوھم مرؤوسيه بمشاركتھم  الذيالنادر أو اللبق وھو 
الحديثѧة وأن آثѧاره السѧلبية علѧى المѧدى البعيѧد أكثѧر  الإدارةلا يتماشى مع متطلبات  الإداريالقول أن ھذا النمط 
  .المدى القريب فييمكن أن يحققھا  التيمن النتائج الايجابية 

، والرضѧا الѧوظيفيالأداء كѧا المختلفة ارتباطاً وثيقѧاً بمفѧاھيم بأنماطھ الإداريةويرتبط مفھوم القيادة       
، كلمѧا سѧاھم ذلѧك فѧى الارتقѧاء بجѧودة أداء العѧاملين فѧى الإداريѧة، حيث أنه كلمѧا تحسѧنت أنمѧاط القيѧادة الوظيفي

علѧى أنѧه النتѧائج  الѧوظيفي الأداء) ١٩٩٦(ويعѧرف ھѧلال . الѧوظيفيالمنظمة وكذا ارتفعت مسѧتويات رضѧاؤھم 
علѧى أنѧه القيѧام بأعبѧاء الوظيفѧة مѧن  الإداريѧةكما يعرفه معجѧم المصѧطلحات ، يحققھا الموظف فى المنظمة يالت

على انه ) ١٩٩٤(عاشور  هويعرف .مسئوليات وواجبات وفقاً للمعدل المفروض أداؤه من العامل الكفء المدرب
  . رة محددةقيام الفرد بالأنشطة والمھام المختلفة التي يتكون منھا عمله خلال فت

بعوامѧѧل عѧѧدة علѧѧى رأسѧѧھا الموظѧѧف ومѧѧا يمتلكѧѧه مѧѧن معرفѧѧة، ومھѧѧارة، وقѧѧيم  الѧѧوظيفيھѧѧذا ويتѧѧأثر الأداء     
منه مѧن منѧاخ للعمѧل ضѧواتجاھات، ودوافع خاصة بالعمل، والوظيفة بمѧا تواجھѧه مѧن تحѧديات، والموقѧف بمѧا يت

   .)٢٠٠٤الشريف، ( تنظيميوإشراف وھيكل 
بتنفيѧذ المھѧام والواجبѧات ) المرؤوسѧين(قيѧام العѧاملين " فى ھذه الدراسة  يفيالوظويقصد بالأداء     

          ." وتحقيق الوظائف التى يشغلونھاجامعة كفر الشيخ،  اتالمنوطة بھم وفق المسئوليات التى تحددھا قياد
منظمѧة فѧى مراحلھѧا ارتباطه بدورة حيѧاة ال إلىمن وجھة نظر المنظمة  الوظيفيوترجع أھمية مفھوم الأداء     

مѧن مراحѧل نموھѧا وتقѧدمھا إنمѧا يتوقѧف علѧى أخѧرى  إلѧىالمختلفة، وأن قدرة المنظمة على الانتقال من مرحلѧة 
ن اھتمѧام عѧمستويات اھتمѧامھم بѧالأداء  تقلالحكومية يلاحظ أن العاملين قد  الأجھزةفيھا، وفى  الأداءمستويات 
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ة العديد من الضغوط على المرؤوسѧين بھѧدف رفѧع مسѧتويات أدائھѧم ممارس إلى، وقد يؤدى ذلك بالقادة به القادة
 بلوغھѧѧاترغѧѧب المنظمѧات فѧѧى  التѧيتحقѧѧق النتѧائج الفعليѧѧة توتنفيѧذھم للمھѧѧام والمسѧئوليات التѧѧى يكلفѧون بھѧѧا حتѧى 

  ).١٩٨٧سليمان، (
مѧدى تحديѧد : الحكوميѧة فѧى  الأجھѧزةفѧى  الѧوظيفي الأداءقيѧاس  أھميѧة) ھـ١٤٠٩(ويعدد السواط       

، والمسѧѧاھمة فѧѧى الحصѧѧول علѧѧى الأھѧѧدافواجھѧѧت تحقيѧѧق  التѧѧي، والتعѧѧرف علѧѧى الصѧѧعوبات الأھѧѧدافتحقيѧѧق 
توجيѧه بمѧا ھѧو مسѧتھدف، وكѧذا  الفعلѧي الأداءوفѧى مقارنѧة  الأداءمعلومات وحقѧائق يمكѧن اسѧتخدامھا فѧى تقيѧيم 
مѧن مѧدى التѧزام العѧاملين بѧالنظم  أكѧدالتالى  بالإضافةالعاملين،  المسئولين نحو وضع برامج تدريبية لرفع كفاءة

، أدائھѧموالحوافز التѧى تمѧنح للعѧاملين نتيجѧة  والترقيوالقواعد المحددة للعمل، والتمكن من اقتراح نظم للحوافز 
  .للأدوات والموارد المطلوبة لإنجاز العمل الأمثلوأخيرا التقدير 

دية وعلاقتھا بمستويات الأداء الѧوظيفى، ولقد تعددت وتنوعت الدراسات التى اھتمت بالأنماط القيا     
وجود علاقة ارتباط دالѧة وموجبѧة بѧين نمѧط القيѧادة إلى ) ٢٠٠٤(نتائج دراسة الشريف  أشارتوفى ھذا السياق 

 إلѧى) ٢٠٠٢(الديمقراطى السائد بإمارة مكة المكرمة ومستوى الأداء الوظيفى، كمѧا توصѧلت دراسѧة الرشѧودى 
ين المھارات القيادية وتنميѧة ھѧذه المھѧارات لѧدى ضѧباط الشѧرطة مѧن جھѧة وبѧين وجود علاقة موجبة ومعنوية ب

أن النمط القيѧادى التسѧويقى ھѧو ) ٢٠٠٠(وقد بينت نتائج دراسة عيد  .فعالية الأداء الوظيفى لھم من جھة أخرى
 .الѧنمط التفويضѧىالنمط الأكثر شيوعاً لدى مديرى المدارس الثانوية يليه النمط التشاركى ثم النمط التسѧلطى ثѧم 

أن المѧѧديرون فѧѧى القطѧѧاعين الحكѧѧومى والخѧѧاص يمارسѧѧون الѧѧنمط  إلѧѧى) ١٩٩٩(كمѧѧا خلصѧѧت دراسѧѧة المѧѧزروع 
وكѧذلك  ،بѧدرجات متوسѧطة وقليلѧةالقيادى الديمقراطى بدرجة مرتفعة بينما يمارسون النمط الديكتاتورى والحѧر 

ً ى والخاص كان متوسطفإن مستوى الرضا الوظيفى للعاملين فى كلا القطاعين الحكوم ً ومرتفع ا  .على الترتيѧب ا
أن النمط القيادى السائد فى المѧدارس المتوسѧطة، والمѧدارس الابتدائيѧة فѧى  إلى )١٩٨٦(وأشار حسان والصياد 

فقѧѧد ) ١٩٩٤(أمѧѧا دراسѧѧة الشѧѧيخ . يليѧѧه الѧѧنمط الاوتѧѧوقراطى ثѧѧم الѧѧنمط الفوضѧѧوى الѧѧديمقراطيكѧѧان الѧѧنمط  ،غѧѧزة
قة طردية موجبة بѧين المسѧتوى التعليمѧى للموظѧف وفاعليѧة أدائѧه الѧوظيفى، كمѧا كѧان توصلت إلى أن ھناك علا
علѧѧى أداء العѧѧاملين، كمѧѧا كѧѧان للمركزيѧѧة، والاخѧѧتلال فѧѧى نظѧѧام توزيѧѧع  الايجѧѧابيأثѧѧره  لأسѧѧلوب الإدارة المتبѧѧع

أوضѧحت نتѧائج لك كѧذو. علѧى الأداء الѧوظيفى للعѧاملين السѧلبيأثرھا ) عدم الترقية(الحوافز، والتجميد الوظيفى 
وجود فروق دالة ومعنوية بين متوسط إجابات المعلمѧين علѧى اسѧتبانه الرضѧا الѧوظيفى ) ١٩٩١(دراسة طوقان 

وقد استفادت الدراسة الحالية من نتائج تلѧك . النمط القيادى لمديرى المدارس الثانوية التى يعملون بھا إلىتعزى 
  .منھجية وأداة الدراسةالدراسات فى إثراء إطارھا النظرى، وفى بناء 

  
  وخصائص العينة البحثية الإجراءات البحثية

  الإجراءات البحثية: أولاً 
  منھج البحث-١
فى ضوء أھداف البحث، استخدم الباحث المنھج الوصفى التحليلى الذى يعبر عن الظاھرة الاجتماعية المѧراد    

ى لا يقѧѧف عنѧѧد حѧѧد جمѧѧع المعلومѧѧات لوصѧѧف دراسѧѧتھا كمѧѧا توجѧѧد فѧѧى الواقѧѧع وذلѧѧك بصѧѧورة كيفيѧѧة وكميѧѧة، والѧѧذ
الظѧѧاھرة، وإنمѧѧا يتعѧѧدى ذلѧѧك إلѧѧى تحليѧѧل الظѧѧاھرة وكشѧѧف العلاقѧѧات بѧѧين أبعادھѧѧا المختلفѧѧة مѧѧن أجѧѧل تفسѧѧيرھا، 

واسѧتخدم الباحѧث مѧدخل . والوصول إلى استنتاجات تسھم فى تحديѧد الوسѧائل الملائمѧة لتطѧوير الواقѧع وتحسѧينه
  .اول عينة من العاملين المستديمين بالإدارة العامة لجامعة كفر الشيخالمسح الاجتماعى بالعينة حيث يتن

  
  حدود البحث-٢

  :يتحدد ھذا البحث بالمجالات الآتية
  :المجال المكانى ) أ  

فيѧه البحѧѧث، وقѧد تحѧѧدد فѧى الإدارة العامѧѧة لجامعѧة كفѧѧر الشѧيخ بأقسѧѧامھا  وھѧو المكѧѧان الѧذى أجѧѧرى     
  المختلفة

  :  البشرىالمجال ) ب
تحѧѧددت وقѧѧد  ،طبق علѧѧيھم أدوات البحѧѧث وتشѧѧملھم الدراسѧѧةتيقصѧѧد بالمجѧѧال البشѧѧري الأفѧѧراد الѧѧذين سѧѧو

وعѧددھم  -بأقسѧامھا المختلفѧة  – بالإدارة العامة لجامعة كفѧر الشѧيخ العاملين المستديمين فى جميع البحثشاملة 
ليبلѧغ بѧذلك حجѧم % ٤٦ بنسѧبة )من واقع كشوف الموظفين( ، سحبت منھم عينة عشوائية منتظمةموظف ٢٩٨

ً موظف ١٣٨العينة     .وذلك باستخدام الاستبيان بالمقابلة الشخصية% ١٠٠تم استيفاء البيانات منھم جميعاً بنسبة ا
  :  المجال الزمنى) ج
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يقصد بالمجѧال الزمنѧي الفتѧرة الزمنيѧة التѧي تѧم جمѧع البيانѧات فيھѧا مѧن المبحѧوثين، حيѧث تѧم جمѧع      
 ، وقد استغرق استيفاء كѧل اسѧتمارة سѧاعة٢٠١٠ أغسطسمطلوبة لھذه الدراسة خلال شھر البيانات الميدانية ال

  .في المتوسط
  قياس متغيرات الدراسة- ٣

ً يѧبحث اً متغيѧر ١١استخدمت الدراسة  تѧم قياسѧھا وقѧد  .ومتغيѧر تѧابع واحѧد ة،مسѧتقل تمتغيѧرا ١٠ ،منھѧا ا
  :كالآتي 

   :قياس المتغيرات المستقلة-أ    
  ).٢(، والأنثى )١(ث أعطى الذكر حي :النوع  -١
سѧنة،  ٤٠تم قياسه بالرقم الخام لعدد سѧنوات العمѧر وقѧت تجميѧع البيانѧات، وقѧد بلѧغ متوسѧط الأعمѧار : السن -٢

  .سنة ١٠.٧بانحراف معياري 
  ).٢(الحضرية  النشأة، و)١(الريفية  لنشأةحيث أعطيت ا:  النشأة -٣
التعلѧيم التѧي أتمھѧا المبحѧوث بنجѧاح حتѧى وقѧت تجميѧع البيانѧات،  وقيس بدرجات تعادل عدد سنوات: التعليم -٤

) ٩( الإعداديѧةالشѧھادة  أتѧم والѧذيدرجѧات، ) ٦( الأساسѧيأتѧم شѧھادة التعلѧيم  الذيأعطي المبحوث حيث 
والحاصѧل علѧى مؤھѧل فѧوق متوسѧط  ،درجѧة) ١٢( ما يعادلھادرجات، والحاصل على الثانوية العامة أو 

، درجѧѧѧة ١٤.٥حسѧѧѧابي المتوسѧѧѧط وبلѧѧѧغ ال. درجѧѧѧة) ١٦( عѧѧѧاليلѧѧѧى مؤھѧѧѧل درجѧѧѧة، والحاصѧѧѧل ع) ١٤(
  .درجتانمعياري النحراف الاو

 الوظيفѧة الحاليѧة فѧي عѧاملاً أمضѧاھا  التѧيعѧدد السѧنوات بسѧؤال المبحѧوث عѧن وتم قياسھا : الخبرة الوظيفية -٥
لѧك فѧي جامعѧة ، أو بعѧد ذ٢٠٠٦سواءً كان توظفه في ظل إدارة جامعة طنطѧا فѧرع كفѧر الشѧيخ قبѧل عѧام 

وقѧد بلѧغ المتوسѧط  .كفر الشѧيخ، حيѧث قѧد تغيѧرت مواقѧع بعѧض العѧاملين بالجامعѧة الجديѧدة عقѧب إنشѧائھا
  .سنة ٨.٦مقداره  معياريسنه، بانحراف  ١٠.١الحسابي 

متغيѧرات فرعيѧة  ةالѧدرجات المعياريѧة التائيѧة لأربعѧ مجمѧوع متوسطوھو متغير مركب تم قياسه ب: التدريب -٦
مѧدى توافѧق متغيѧر مجѧال وظيفتѧه الحاليѧة، و فѧيحصل عليھا المسѧتبين  التيعدد الدورات ر متغي: وھى 

ѧة توافقѧا متوافقѧث كونھѧن حيѧالدورات التدريبية مع حاجة العمل م ً ً تامѧ ا ، أو )٢(، أو توافѧق متوسѧط )٣( ا
كونھѧا تحسѧين الأعمѧال مѧن حيѧث  فѧيمدى الاسѧتفادة مѧن تلѧك الѧدورات متغير وكذلك ). ١(غير متوافقة 

 وكѧѧذلك). ١(، أو غيѧر مفيѧدة )٢(، أو بدرجѧة ضѧѧعيفة )٣(، أو بدرجѧѧة متوسѧطة )٤(مفيѧدة بدرجѧة كبيѧرة 
العѧاملين فѧي  مدى توظف الجامعѧة أيسؤال المستبين إلى ب متغير ملاءمة التدريب للوظيفة الحالية وقيس

وقد  ) .١(، ولا )٢(، ونادراً )٣(اً ، وأحيان)٤(الأعمال التي يتلقون تدريباً بشأنھا وكانت الإجابات بدائماً 
  .درجات ١٠ قدره معياريبانحراف  ،درجة ٥٠ لمتغير التدريب الحسابيبلغ المتوسط 

متغيرات  ةوھو متغير مركب تم قياسه بمتوسط مجموع الدرجات المعيارية التائية لثلاث: ملاءمة بيئة العمل -٧
ومتغيѧر حالѧة  دد العѧاملين معѧاً فѧى حجѧرة واحѧدة،بمتوسѧط عѧمتغير الكثافة الوظيفيѧة وقѧيس : فرعية وھى

، أو متوسѧطة )٣(المبنى وقيس بسؤال المستبين عѧن حالѧة المبنѧى الѧذى يعمѧل فيѧه مѧن حيѧث كونھѧا جيѧدة 
ومدى كفاية تسھيلات العمل من مكاتب ودواليѧب ومقاعѧد وحاسѧبات آليѧة ومѧراوح  ).١(، أو متھالكة )٢(

). ١(، وغيѧر كافيѧة علѧى الإطѧلاق )٢(، وكافية لحد مѧا )٣(ية جداً وتليفونات وغيرھا من حيث كونھا كاف
  .درجات ١٠ قدره بانحراف معياري درجة، ٥٠لھذا المتغير  وقد بلغ المتوسط الحسابي

تعكѧس إيجابيتھѧا ممارسѧة القѧادة  اً بنѧد أربعѧة عشѧروتѧم قياسѧه بمقيѧاس مكѧون مѧن :  الѧديمقراطينمط القيادة  -٨
فѧى  الإبѧداعيشجع رئيس العمل المباشر العاملين علѧى -١: دارة وھذه البنود ھي للنمط الديمقراطي فى الإ

يشѧجع رئѧيس العمѧل  -٣يوزع رئيس العمل المباشر المھام على العاملين وفق قدراتھم، -٢العمل،  أسلوب
يشѧرك رئѧيس العمѧل المباشѧر العѧاملين فѧى  -٤العمѧل،  إنجѧازالمباشر المناقشة الجماعية لأساليب وطرق 

 -٦يطرح رئيس العمل المباشѧر أفكѧاره علѧى العѧاملين لمناقشѧتھا واتخѧاذ قѧرار بشѧأنھا، -٥خطيط العمل، ت
يطبѧق رئѧيس العمѧل المباشѧر -٧يشارك رئيس العمل المباشر العاملين فى احتفѧالاتھم بمناسѧباتھم الخاصѧة،

العѧاملين علѧى إبѧداء يشѧجع رئѧيس العمѧل المباشѧر -٨اللوائح المنظمة للعمل بمرونة وفق طبيعة الموقѧف، 
يحѧرص رئѧيس العمѧل المباشѧر علѧى التأكѧد مѧن تنسѧيق الجھѧود بѧين -٩الرأي فى تخطѧيط العمѧل وتنفيѧذه، 

ينظѧر رئѧيس -١١يبادر رئيس العمل المباشر بتفويض بعض صلاحياته للعاملين معه، -١٠العاملين معه، 
يتبنѧى رئѧيس العمѧل المباشѧر -١٢دة، تواجه الأداء على أنھا مشكلات متجѧد التيالعمل المباشر للمشكلات 

يؤمن رئيس العمѧل المباشѧر أن المشѧاركة فѧى اتخѧاذ -١٣الاقتراحات الھادفة التى يطرحھا العاملون معه، 
يمѧѧѧѧنح رئѧѧѧѧيس العمѧѧѧѧل المباشѧѧѧѧر العѧѧѧѧاملين صѧѧѧѧلاحيات تتناسѧѧѧѧب -١٤القѧѧѧѧرارات أسѧѧѧѧاس الإدارة الناجحѧѧѧѧة، 

، ويحدث أحياناً )٥(ى ھذه البنود بين يحدث دائماً وقد تراوحت الاستجابات عل. والمسئوليات المنوطة بھم
لھѧذا المتغيѧر  الحسѧابيوقد بلغ المتوسط ). ١(، ولا يحدث مطلقاً )٢(، ولا يحدث )٣(، ويحدث نادراً )٤(
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ھѧѧѧذا وقѧѧѧد بلغѧѧѧت قيمѧѧѧة معامѧѧѧل ثبѧѧѧات ھѧѧѧذا المقيѧѧѧاس . درجѧѧѧة ٧.٨بلѧѧѧغ  معيѧѧѧاريدرجѧѧѧة بѧѧѧانحراف  ٥٨.٨
Cronbach's Alpha (α)  )٠.٨٥٠(ѧѧلاحيته ، وھѧѧاس وصѧѧات المقيѧѧى ثبѧѧدل علѧѧة تѧѧة مرتفعѧѧى قيم

  .لأغراض القياس
تعكѧس إيجابيتھѧا ممارسѧة بنѧداً  أربعѧة عشѧروتѧم قياسѧه بمقيѧاس مكѧون مѧن :  )الفوضѧوي(نمط القيادة الحѧر  -٩

يوافѧق رئѧيس العمѧل المباشѧر علѧى الأسѧاليب التѧي -١: فى الإدارة وھذه البنود ھي  الفوضويالقادة للنمط 
 -٣يتѧأثر رئѧيس العمѧل المباشѧر عѧادة برغبѧات العѧاملين معѧه، -٢عѧاملون مناسѧبة لإنجѧاز العمѧل، يجدھا ال

يعطى رئѧيس العمѧل المباشѧر -٤ير يقترحه العاملون فى أسلوب العمل، ييتقبل رئيس العمل المباشر أي تغ
المقصرين فى أداء  يتساھل رئيس العمل المباشر مع العاملين-٥،  أعمالھم لإنجازالعاملين الحرية الكاملة 

يفѧوض -٧، العليا لديھا دوما حلѧول جѧاھزة لكѧل مشѧكلة الإدارةيرى رئيس العمل المباشر أن -٦،  واجبھم
يتѧردد رئѧيس العمѧل -٨،  رئيس العمل المباشر كل صلاحياته للعاملين معه حسب تخصصѧاتھم ومѧواقعھم

العمل المباشѧر التѧدخل فѧى النزاعѧات  يتجنب رئيس-٩،  المباشر عادة فى اتخاذ القرارات الخاصة بالعمل
 -١١،  يتھرب رئيس العمل المباشѧر أحيانѧا مѧن مواجھѧة مشѧكلات العمѧل-١٠،  التى تحدث بين العاملين 

يسѧѧمح رئѧѧيس العمѧѧل -١٢، يتѧѧرك رئѧѧيس العمѧѧل المباشѧѧر للعѧѧاملين اختيѧѧار الواجبѧѧات التѧѧى تناسѧѧب رغبѧѧاتھم
لا يھتم رئيس العمل المباشر بالتعرف على -١٣،  كلاتالمباشر للعاملين بالاجتھاد الشخصى فى حل المش

. لا يھتم رئيس العمل المباشر بتركيز أي سلطة من سѧلطات العمѧل بيѧده-١٤،  ميول العاملين واھتماماتھم
، )٣(، ويحѧدث نѧادراً )٤(، ويحѧدث أحيانѧاً )٥(وقد تراوحت الاستجابات على ھذه البنود بين يحدث دائماً 

درجѧة بѧانحراف  ٤٦.٣وقѧد بلѧغ المتوسѧط الحسѧابي لھѧذا المتغيѧر ). ١(يحدث مطلقѧاً ، ولا )٢(ولا يحدث 
  Cronbach's Alpha (α)ھѧذا وقѧد بلغѧت قيمѧة معامѧل ثبѧات ھѧذا المقيѧاس . درجة ٦.٣معياري بلغ 

  .، وھى قيمة مرتفعة تدل على ثبات المقياس وصلاحيته لأغراض القياس)٠.٦٧٥(
تعكѧس إيجابيتھѧا بنѧداً  أربعѧة عشѧروتم قياسه بمقيѧاس مكѧون مѧن :  )لاستبدادىا(نمط القيادة الأوتوقراطى  -١٠

يلتѧѧزم رئѧѧيس العمѧѧل المباشѧѧر التزامѧѧا -١: ممارسѧѧة القѧѧادة للѧѧنمط الاسѧѧتبدادى فѧѧى الإدارة وھѧѧذه البنѧѧود ھѧѧي 
التѧي يلزم رئيس العمل المباشѧر العѧاملين بتحقيѧق مسѧتويات الأداء -٢ حرفيا بالتعليمات واللوائح التنظيمية

-٤،  يحرص رئيس العمل المباشر على أن يكون المتحدث الرسمي باسم العاملين-٣، تزيد إنتاجية العمل
يميل رئيس العمل المباشѧر -٥، يرى رئيس العمل المباشر أن تبادل الآراء مع العاملين فيه مضيعة للوقت

 ،نوع من الحرية للعاملين معهيتردد رئيس العمل المباشر قبل إعطاء أى -٦، لتركيز سلطة العمل فى يده
يطالѧب رئѧيس -٨، يقضى رئيس العمل المباشر وقتا طويلا مع العاملين لمناقشة تفاصيل مشاكل العمѧل-٧

يوزع رئيس العمѧل المباشѧر الواجبѧات -٩، العمل المباشر العاملين بتنفيذ الخطط دون الإسھام فى وضعھا
، س العمل المباشر بنفسه ماذا يمكن عمله وكيفية تنفيذهيقرر رئي-١٠، على العاملين دون مراعاة لقدراتھم

يتجنѧب رئѧيس العمѧل المباشѧر تغييѧر -١٢، يفرض رئيس العمѧل المباشѧر سياسѧة موحѧدة لسѧير العمѧل-١١
لا يسѧمح -١٤، ينفѧرد رئѧيس العمѧل المباشѧر باتخѧاذ القѧرارات فѧي العمѧل-١٣، أسلوب العمل الѧذى اعتѧاده

وقد تراوحت الاسѧتجابات علѧى ھѧذه البنѧود بѧين . ه للمناقشة مع العاملينرئيس العمل المباشر بطرح أفكار
وقد بلغ ). ١(، ولا يحدث مطلقاً )٢(، ولا يحدث )٣(، ويحدث نادراً )٤(، ويحدث أحياناً )٥(يحدث دائماً 

ھذا وقد بلغت قيمة معامل . درجة ٧.١درجة بانحراف معياري بلغ  ٥١.٠المتوسط الحسابي لھذا المتغير 
، وھى قيمة مرتفعة تدل على ثبѧات المقيѧاس )٠.٧٠٥(  Cronbach's Alpha (α)ات ھذا المقياس ثب

  .وصلاحيته لأغراض القياس
  : التابع قياس المتغير-ب   

تعكس إيجابيتھا أداءاً وظيفياً مرتفعاً، وھѧذه البنѧود بنداً  اثني عشرقياسه بمقياس مكون من وتم :  الوظيفيالأداء 
 فѧيعلѧى الترقيѧة  حصѧولي-٢ الѧوظيفيأدائѧي  مستوىاتخاذ القرارات تساعد على تحسن  في مشاركتي-١: ھي 

لبѧذل المزيѧد  يѧدفعني وظيفتيبالرضا عن  شعوري-٣الوظيفية بكفاءة ،  مسئولياتيعلى أداء  يشجعنيمواعيدھا 
تفھѧم القѧادة -٥، داءالأ مسѧتوىتحسѧين  فѧييساھم ) التكنولوجي(استخدام التقنية الحديثة -٤العمل ،  فيمن الجھد 
حرص القيادة الجامعية على تنميѧة الرقابѧة الذاتيѧة -٦،  لوظيفتيادائى  مستوىواحتياجاتي يحسن من  لمشاعري

مختلѧف المواقѧف يحسѧن  فѧيحѧزم القيѧادة الجامعيѧة -٧،  الѧوظيفيالأداء مستوى تحسين  فيلدى العاملين يساھم 
تѧوفير -٩، الѧوظيفيلى مجھودات العاملين يدفع للارتقѧاء بѧالأداء تشجيع القادة وثناؤھم ع-٨الأداء ،  مستوى من

تѧѧوفير الرعايѧѧة الترفيھيѧѧة -١٠، الѧѧوظيفيالرعايѧѧة الصѧѧحية للعѧѧاملين بالجامعѧѧة بالمسѧѧتوى اللائѧѧق يحسѧѧن الأداء 
تقبѧѧل القѧѧادة للمقترحѧѧات الخاصѧѧة بالعمѧѧل يشѧѧجع العѧѧاملين علѧѧى -١١ ،للعѧѧاملين بالجامعѧѧة يحسѧѧن الأداء الѧѧوظيفي

عدالѧة نظѧم الحѧوافز بѧين الإدارات والأقسѧام المختلفѧة يسѧاعد علѧى أداء -١٢، أساليب العمѧل فيديد والإبداع التج
ً وقد تراوحت الاستجابات على ھذه البنود بين  .العمل بصورة أفضل ومتѧوافر ، )٤( ومتѧوافر، )٥( متوافر دائمѧا
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د بلѧѧغ المتوسѧѧط الحسѧѧابي لھѧѧذا المتغيѧѧر وقѧѧ، )١( وغيѧѧر متѧѧوافر علѧѧى الإطѧѧلاق، )٢( وغيѧѧر متѧѧوافر، )٣( لحѧѧد مѧѧا
 Cronbach'sھذا وقد بلغت قيمة معامل ثبات ھѧذا المقيѧاس . درجة ٩.١درجة بانحراف معياري بلغ  ٤٩.٣

Alpha (α)  )وھى قيمة مرتفعة تدل على ثبات المقياس وصلاحيته لأغراض القياس)٠.٨٨٨ ،.  
  :  الاختبار المبدئي لاستمارة الاستبيان  - ٤

مѧن  مسѧتبين ثلاثѧينبعѧد تصѧميمھا علѧي عينѧة مكونѧة مѧن    Pretestتѧم اختبѧار الاسѧتمارة مبѧدئياً        
عينة الدراسة، حيث تم تعديل بعض الأسئلة وإعادة صياغة بعضھا كما تم حѧذف بعѧض الأسѧئلة وإضѧافة  خارج

  .خرالبعض الآ
  الفروض البحثية - ٥

الدراسѧات السѧابقة، ووفقѧا لأھѧداف الدراسѧة بناء على الاستعراض المرجعي، وما كشفت عنه نتѧائج 
  :الحالية تم صياغة الفروض البحثية الآتية

  .بين العاملين المستديمين بإدارة الجامعة تعزى للنوع الوظيفيالأداء  في إحصائيةتوجد فروق ذات دلالة  -أ
  للنشأةرة الجامعة تعزى بين العاملين المستديمين بإدا الوظيفيالأداء  في إحصائيةتوجد فروق ذات دلالة  -ب
السѧن، والتعلѧيم، والخبѧرة : وھى  الآتيةتوجد علاقة ارتباطية بين كل متغير من المتغيرات الثمانية المستقلة  -جـ

، ونمѧѧط القيѧѧادة الحѧѧر، ونمѧѧط القيѧѧادة الѧѧديمقراطيالوظيفيѧѧة، والتѧѧدريب، وملاءمѧѧة بيئѧѧة العمѧѧل، ونمѧѧط القيѧѧادة 
  .الوظيفي كمتغير تابعالأوتوقراطى، وبين متغير الأداء 

متغيѧر  فѧيتفسѧير جѧزء مѧن التبѧاين  فѧيمعنويѧاً فريѧداً  إسѧھاماتسھم المتغيرات المستقلة الثمانيѧة سѧالفة الѧذكر  -د
  .الوظيفي الأداء

  الأساليب الإحصائية المستخدمة -٦
 ،تѧѧم الاسѧѧتعانة بѧѧأكثر مѧѧن أسѧѧلوب إحصѧѧائي لتحليѧѧل بيانѧѧات ھѧѧذه الدراسѧѧة، كالمتوسѧѧط الحسѧѧابي       

والانحراف المعياري والنسѧب المئويѧة والتكѧرارات لوصѧف المتغيѧرات المختلفѧة،  المرجح، الحسابيوالمتوسط 
كما استخدمت الدرجات المعيارية والتائية لمعѧايرة بعѧض المتغيѧرات المركبѧة المختلفѧة فѧي وحѧدات قياسѧھا وقѧد 

ھѧي الѧدرجات التائيѧة   Txiحيѧث   Txi = 10zxi + 50: استخدمت المعادلѧة الآتيѧة فѧي حسѧاب الѧدرجات التائيѧة
  :وفقا للمعادلة الآتية  xiھي الدرجة المعيارية المحسوبة للمتغير   Z xiو ، xiللمتغير 

Z xi = xi – xi/ SD   حيثxi  رѧمفردات المتغيxi  ،Xi  ، ابيѧط الحسѧالمتوسSD اريѧراف المعيѧي الانحѧھ 
(Weinbach & Grinnell, 1991) .لѧتخدم معامѧا اسѧات  كمѧة العلاقѧى طبيعѧرف علѧيط للتعѧاط البسѧالارتب

الارتباطية الثنائية بين المتغيѧرات التѧي تضѧمنتھا الدراسѧة، وكѧذلك تѧم اسѧتخدام تحليѧل الانحѧدار الخطѧي المتعѧدد 
  t-testواختبѧار ، Stepwise Multiple Regression   (Forward Solution) التѧدرجى الصѧاعد 

 Cronbach's Alpha) ألفѧا ( بѧاخ  نكمѧا اسѧتخدم معامѧل ثبѧات كرو ،طاتللتعرف على الفروق بين المتوس
(α)    لتقدير مدى اتساق المكونات الداخلية للمتغيرات المركبة واستخدم اختبار"F"  "ة " فѧى معنويѧللحكم عل

لاختبار معنوية العلاقات بين المتغيرات المسѧتقلة والمتغيѧر التѧابع " ت"  "t"النماذج التحليلية، واستخدام اختبار 
علѧى  ٠.٠٥إلѧى  ٠.٠٠١وتراوحѧت مسѧتويات المعنويѧة المسѧتخدمة مѧن . فى معѧادلات تحليѧل الانحѧدار الخطѧى

ѧتعانة بحزمѧي بالاسѧب الآلѧتخدام الحاسѧل باسѧم التحليѧوبة، وتѧات المحسѧة الأقل كأساس للحكم على معنوية العلاق
  .   SPSS version (17)البرامج الإحصائية للعلوم الاجتماعية المعروفة باسم 

 ً   عينة الدراسةخصائص :  ثانيا
ً موظف ٧٩أن العينة البحثية ضمت ) ١(قم يتضح من الجدول         إجمѧاليمѧن % ٥٧.٢يمثلѧون  اً ذكѧر ا

ة لأعمار أفراد العينѧة فكانѧت النسѧبة ، وبالنسب%٤٢.٨موظفة بنسبة  ٥٩العينة بينما كان عدد الموظفات الإناث 
ً موظفѧ ٦٠حيѧث بلѧغ عѧددھم ) عامѧاً فѧأكثر ٤٥(الأكبر من المѧوظفين كبѧار سѧن  مѧن % ٤٣.٦وموظفѧة يمثلѧون  ا

ويبلѧغ  المتبقѧيريفيѧة، بينمѧا العѧدد  نشѧأتھم% ٤٧.٨مبحوث بنسѧبة  ٦٦وعن النشأة فقد اتضح أن . اجمالى العينة
والخاصѧة وقѧد أظھѧرت بيانѧات الجѧدول . حضѧرية كانت نشأتھمالعينة  من اجمالى% ٥٢.٢مبحوث يمثلون  ٧٢
مѧن اجمѧالى العينѧة % ٥٥.٨يمثلѧون مبحѧوث  ٧٧تعليم أفراد العينة البحثيѧة أن الغالبيѧة العظمѧى مѧنھم وعѧددھم ب

 قѧداسѧتجابة الغالبيѧة العظمѧى مѧن العينѧة  أنإلѧى  إشѧارة فѧي) بكѧالوريوس/ ليسѧانس ( عاليحاصلين على مؤھل 
وعѧن الخبѧرة الوظيفيѧة فقѧد اتضѧح أن الغالبيѧة . ن عبارات البحث لارتفѧاع مسѧتوياتھم التعليميѧةأبش منطقية تكون

حيѧث بلѧغ  ،سѧنوات ١٠سѧنوات إلѧى أقѧل مѧن  ٥العينة تراوحت سѧنوات خبѧرتھم مѧن أقѧل مѧن  أفرادالعظمى من 
نشѧأة الجامعѧة ومѧن ثѧم فقѧد  ، وقѧد يرجѧع ذلѧك إلѧى حداثѧةمن اجمѧالى العينѧة% ٥٧.٢مبحوثاً يمثلون  ٧٩عددھم 

أن تكѧون خبѧراتھم  -أكثѧر مѧن النصѧف-استحدثت وظائف جديدة لم يتسنى للغالبيѧة العظمѧى مѧن مѧوظفي الإدارة 
مجѧال  فѧيحصѧل عليھѧا العѧاملون  التيأما بالنسبة للتدريب مقاساً بعدد الدورات التدريبية  .الوظيفية فيھا مرتفعة

لدورات مع حاجة العمل، ومدى الاسѧتفادة مѧن ھѧذه الѧدورات، وكѧذا ملاءمѧة الوظيفة الحالية، ومدى توافق ھذه ا
مѧѧن % ٣٦.٢مبحѧوث يمثلѧѧون  ٥٠التѧدريب لمتطلبѧѧات الوظيفѧѧة، فقѧد اتضѧѧح أن الغالبيѧѧة العظمѧى مѧѧن المبحѧѧوثين 
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دة، كثافѧة العѧاملين بѧالحجرة الواحѧ بالنسبة لملاءمة بيئة العمل من حيثووأخيراً . العينة مستوى تدريبھم متوسط
وحالѧѧة المبنѧѧى الѧѧذي يمѧѧارس فيѧѧه العѧѧاملون مھѧѧام وظѧѧائفھم، ومѧѧدى كفايѧѧة تسѧѧھيلات العمѧѧل مѧѧن مكاتѧѧب ودواليѧѧب 

مبحѧوث  ٥٦(ومقاعد وحاسبات آلية ومراوح وتليفونات وغيرھا فقد كانت بيئѧة العمѧل ملائمѧة بدرجѧة متوسѧطة 
  ).من اجمالى العينة% ٤٠.٦يمثلون 

  
  خصائص عينة الدراسة): ١(جدول رقم 

  %العدد  الخصائص % العدد الخصائص
  :النوع ) ١

  ذكر          
  أنثى         

  
٧٩  
٥٩  

  
٥٧.٢ 
٤٢.٨ 

  :الخبرة الوظيفية ) ٥
  سنوات ٥أقل من           

  سنوات ١٠إلى أقل من  ٥من         
  سنوات ٢٠إلى أقل من  ١٠من         
  عاماً فأكثر ٢٠من         

  
٥٩ 
٢٠ 
٣١ 
٢٨ 

  
٤٢.٧ 
١٤.٥ 
٢٢.٥ 
٢٠.٣ 

  :السن ) ٢
  عاماً  ٢٥أقل من           
ً  ٣٥إلى أقل من  ٢٥من              عاما
ً  ٤٥إلى أقل من  ٣٥من              عاما
  عاماً فأكثر ٤٥من           

  
١١  
٣٤  
٣٣  
٦٠  

  
٧.٩  
٢٤.٦ 
٢٣.٩ 
٤٣.٦ 

  :التدريب ) ٦
  )٤٥-٣٦(منخفض        
  )٥٤-٤٦(متوسط        
   )   ٦٣-٥٥(مرتفع        

  
٤٧ 
٥٠ 
٤١ 

  
٣٤.١ 
٣٦.٢ 
٢٩.٧ 

  : النشأة) ٣
  ريفية          
      حضرية          

  
٦٦  
٧٢  

  
٤٧.٨ 
٥٢.٢ 

  :ملاءمة بيئة العمل) ٧
  )٤٣-٣٤(منخفضة        
  )٥٣-٤٤(متوسطة       
  )    ٦٣-٥٤(مرتفعة       

  
٣٣ 
٥٦ 
٤٩ 

  
٢٣.٩ 
٤٠.٦ 
٣٥.٥ 

  :التعليم ) ٤
  حاصل على الشھادة الإعدادية  
  حاصل على مؤھل متوسط  
  حاصل على مؤھل فوق متوسط  
  )بكالوريوس/ ليسانس (حاصل على مؤھل عالي   
  الدكتوراه/ حاصل على الماجستير  

  
١  
٤٥  
١٣  
٧٧  
٢  

  
٠.٧  
٣٢.٦ 
٩.٥  
٥٥.٨ 
١.٤  

      

  
  
  
  

  النتائج البحثية ومناقشتھاعرض 
  عرض النتائج البحثية: أولاً 
  :جامعة كفر الشيخالإدارة العامة لأنماط القيادة الإدارية السائدة ب-١

الإداريѧة السѧائدة بجامعѧة كفѧر القيادة  أنماطالدراسة والخاص بالتعرف على  أھدافمن  الأولالھدف لتحقيق     
استجابة أفراد العينѧة البحثيѧة إزاء مѧدى تѧوافر الѧنمط القيѧادي الѧديمقراطي لѧدى  )٢(الشيخ، يوضح الجدول رقم 

  . قادتھم
  

  استجابة أفراد العينة البحثية إزاء مدى توافر النمط القيادي الديمقراطي لدى قادتھم : )٢(جدول رقم 

  م
مدى توافرھا

  الخصائص

  الفئة
يحدث 
 ً   دائما

يحدث 
  أحيانا

يحدث 
  نادراً 

لا يحدث
لا 
يحدث
 ً مطلقا

المتوسط 
 الحسابي

الانحراف
المعياري

ترتيب 
الأھمية 
  النسبية

١  
العѧاملينيشجع رئѧيس العمѧل المباشѧر
  على الإبداع في أسلوب العمل

  ٢  ٢  ٩  ٣١  ٩٤  العدد
٢  ٠.٨٠  ٤.٥٤  

%  ١.٤  ١.٤  ٦.٥  ٢٢.٥  ٦٨.١ 

٢  
يѧѧوزع رئѧѧيس العمѧѧѧل المباشѧѧر المھѧѧѧام

  على العاملين وفق قدراتھم
  ٣  ٤  ٨  ٢٨  ٩٥  العدد

٣  ٠.٨٩  ٤.٥٠  
%  ٢.٢  ٢.٩  ٥.٨  ٢٠.٣  ٦٨.٨ 

٣  
يشجع رئѧيس العمѧل المباشѧر المناقشѧة

عيѧѧѧѧة لأسѧѧѧѧاليب وطѧѧѧѧرق إنجѧѧѧѧازالجما
  العمل

  ٢  ٣  ١٠  ٣٦  ٨٧  العدد
٤  ٠.٨٣  ٤.٤٧  

%  ١.٤  ٢.٢  ٧.٢  ٢٦.١  ٦٣.٠ 

  ٩  ٠.٩١  ٤.٢٤  ٢  ٧  ١٢  ٥١  ٦٦  العدديشرك رئيس العمѧل المباشѧر العѧاملين  ٤
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 ١.٤  ٥.١  ٨.٧  ٣٧.٠  ٤٧.٨  %  تخطيط العمل في

٥  
يطѧѧرح رئѧѧيس العمѧѧل المباشѧѧر أفكѧѧاره

ھا واتخѧاذ قѧѧرارعلѧى العѧاملين لمناقشѧѧت
  بشأنھا

  ٤  ٤  ١٦  ٦٤  ٥٠  العدد
١١  ٠.٩٢  ٤.١٠  

%  ٢.٩  ٢.٩  ١١.٦  ٤٦.٤  ٣٦.٢ 

٦  
يشارك رئيس العمل المباشѧر العѧاملين

  احتفالاتھم بمناسباتھم الخاصة في
  ٨  ١٣  ١٢  ٣٣  ٧٢  العدد

١٢  ١.٢٣  ٤.٠٧  
%  ٥.٨  ٩.٤  ٨.٧  ٢٣.٩  ٥٢.٢ 

٧  
يطبѧѧق رئѧѧيس العمѧѧل المباشѧѧر اللѧѧوائح

ظمѧѧة للعمѧѧل بمرونѧѧة وفѧѧق طبيعѧѧةالمن
  الموقف

  ١  ١  ٨  ٤٠  ٨٨  العدد
١  ٠.٧٠  ٤.٥٤  

%  ٠.٧  ٠.٧  ٥.٨  ٢٩.٠  ٦٣.٨ 

٨  
يشѧجع رئѧѧيس العمѧѧل المباشѧѧر العѧѧاملين

تخطѧѧيط العمѧѧل فѧѧيعلѧѧى إبѧѧداء الѧѧرأي
  وتنفيذه

  ٢  ٨  ١٢  ٥٢  ٦٤  العدد
١٠  ٠.٩٣  ٤.٢١  

%  ١.٤  ٥.٨  ٨.٧  ٣٧.٧  ٤٦.٤ 

٩  
ѧѧل المباشѧѧيس العمѧѧرص رئѧѧىيحѧѧر عل

التأكد من تنسيق الجھѧود بѧين العѧاملين
  معه

  ١  ٦  ١٣  ٣١  ٨٧  العدد
٥  ٠.٨٨  ٤.٤٢  

%  ٠.٧  ٤.٣  ٩.٤  ٢٢.٥  ٦٣.٠ 

١٠ 
يبѧѧادر رئѧѧيس العمѧѧل المباشѧѧر بتفѧѧويض

  ض صلاحياته للعاملين معهعب
  ٥  ٢١  ٢٧  ٥٥  ٣٠  العدد

١٣  ١.٠٩  ٣.٦٠  
%  ٣.٦  ١٥.٢  ١٩.٦  ٣٩.٩  ٢١.٧ 

١١ 
مباشر للمشѧكلاتينظر رئيس العمل ال

التي تواجѧه الأداء علѧى أنھѧا مشѧكلات
  متجددة

  ١١  ٣٢  ٣٥  ٣٩  ٢١  العدد
١٤  ١.١٨  ٣.١٩  

%  ٠.٨  ٢٣.٢  ٢٥.٤  ٢٨.٣  ١٥.٢ 

١٢ 
يتبنѧѧѧѧѧѧѧى رئѧѧѧѧѧѧѧيس العمѧѧѧѧѧѧѧل المباشѧѧѧѧѧѧѧر

يطرحھѧѧѧѧا التѧѧѧѧيالاقتراحѧѧѧѧات الھادفѧѧѧѧة
  العاملون معه

  ٣  ٧  ١٢  ٤١  ٧٥  العدد
٧  ٠.٩٧  ٤.٢٨  

%  ٢.٢  ٥.١  ٨.٧  ٢٩.٧  ٥٤.٣ 

١٣ 
يѧѧѧѧѧؤمن رئѧѧѧѧѧيس العمѧѧѧѧѧل المباشѧѧѧѧѧر أن

اتخѧѧاذ القѧѧرارات أسѧѧاس فѧѧيالمشѧѧاركة 
  الإدارة الناجحة

  ٤  ٣  ٢١  ٢٠  ٩٠  العدد
٦  ١.٠١  ٤.٣٦  

%  ٢.٩  ٢.٢  ١٥.٢  ١٤.٥  ٦٥.٢ 

١٤ 
يمѧѧنح رئѧѧيس العمѧѧل المباشѧѧر العѧѧاملين
صѧѧѧѧѧѧلاحيات تتناسѧѧѧѧѧѧب والمسѧѧѧѧѧѧئوليات

  المنوطة بھم

  ٢  ٥  ١٤  ٥٠  ٦٧  العدد
٨  ٠.٨٩  ٤.٢٦  

%  ١.٤  ٣.٦  ١٠.١  ٣٦.٢  ٤٨.٦ 

  ٤.٢٠ المتوسط العام المرجح للنمط الديمقراطي
الأكثر) ١(

  ممارسة
  جمعت وحسبت من استمارة الاستبيان: المصدر

  
 ويظھر الجدول أن النمط القيادي الديمقراطي قد جاء فѧي الترتيѧب الأول مѧن حيѧث الأھميѧة النسѧبية 

فѧي إشѧارة إلѧى أن ھѧذا الѧنمط ھѧو الѧنمط السѧائد الجامعѧة،  فيالممارسة  في الترتيب العام لأنماط القيادة الإدارية
 ،درجѧة ٤.٢٠بلѧغ المتوسѧط العѧام المѧرجح لعبѧارات ھѧذا الѧنمط  حيѧثلدى القيادة الإداريѧة بجامعѧة كفѧر الشѧيخ، 

 قѧونيطب ھѧذا الѧنمط فѧي الإداريѧون القѧادةوبالنظر إلى ترتيب عبارات المقياس حسب أھميتھا النسبية، يتضح أن 
، ويوزع اللوائح المنظمة للعمل بمرونة وفق طبيعة الموقف الوظيفي، كما يشجع القائد الإبداع في أسلوب العمل

 كمѧا يشѧجع القѧادة المناقشѧة الجماعيѧة لأسѧاليب وطѧرق إنجѧاز العمѧل، القادة المھام علѧى العѧاملين وفѧق قѧدراتھم،
اتخѧاذ  فѧيعاملين معھم، كما يؤمن القѧادة أن المشѧاركة ويحرص القادة كذلك على التأكد من تنسيق الجھود بين ال

يطرحھѧѧا العѧѧاملون معѧѧه، كѧѧذلك يمѧѧنح  التѧѧيالناجحѧѧة، ويتبنѧѧى القائѧѧد الاقتراحѧѧات الھادفѧة  الإدارةالقѧرارات أسѧѧاس 
رئيس العمل المباشر العاملين معه صلاحيات تتناسب والمسئوليات المنوطة بھم، كما يشرك القادة العاملين معه 

علѧيھم أفكѧاره  كѧذلك يطѧرحوتخطѧيط العمѧل وتنفيѧذه،  فѧي الѧرأي إبѧداء، كمѧا يشѧجعھم علѧى الأعمѧالطѧيط تخ في
  .احتفالاتھم بمناسباتھم الخاصة فيلمناقشتھا واتخاذ القرار بشأنھا، كما يشارك القادة العاملين 

يѧѧادي الحѧѧر اسѧѧتجابة أفѧѧراد العينѧѧة البحثيѧѧة إزاء مѧѧدى تѧѧوافر الѧѧنمط الق) ٣(يوضѧѧح الجѧѧدول رقѧѧم كمѧѧا 
  . لدى قادتھم) الفوضوي(

  

  استجابة أفراد العينة البحثية إزاء مدى توافر النمط القيادي الحر لدى قادتھم ): ٣(جدول رقم 

مدى توافرھا   م

  الخصائص

 الفئة
يحدث 
 ً   دائما

يحدث 
  أحيانا

يحدث 
لا يحدث لا يحدث  نادراً 

 ً   مطلقا
المتوسط 
 الحسابي

الانحرا
ف 

المعياري

ترتيب 
ھمية الأ

  النسبية

١  
يوافѧѧѧق رئѧѧѧيس العمѧѧѧل المباشѧѧѧر علѧѧѧى
الأسѧѧѧѧѧاليب التѧѧѧѧѧي يجѧѧѧѧѧدھا العѧѧѧѧѧاملون

 مناسبة لإنجاز العمل

  ٢  ٢ ٧ ٤٤ ٨٣ العدد
١.٤  ١.٤  ٥.١  ٣١.٩  ٦٠.١  %  ١ ٠.٧٨  ٤.٤٧  

يتѧѧѧأثر رئѧѧѧيس العمѧѧѧل المباشѧѧѧر عѧѧѧادة  ٢
  برغبات العاملين معه

  ١.٤  ٤.٣ ٢٣.٢ ٤٤.٩ ٢٦.١ %  ٦ ٠.٨٩  ٣.٨٩  ٢  ٦ ٣٢ ٦٢ ٣٦ العدد
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يѧرييتقبل رئيس العمل المباشѧر أي تغ  ٣
  أسلوب العمل فييقترحه العاملون 

  ٢.٢  ٢.٢ ١٣.٠ ٤٦.٤ ٣٦.٢ %  ٤ ٠.٨٧  ٤.١٢  ٣  ٣ ١٨ ٦٤ ٥٠ العدد

يعطى رئيس العمل المباشѧر العѧاملين  ٤
  الحرية الكاملة لإنجاز أعمالھم

  ٠.٧  ٢.٩ ٨.٠ ٣٤.٨ ٥٣.٦ %  ٢ ٠.٨١  ٤.٣٧  ١  ٤ ١١ ٤٨ ٧٤ العدد

يتسѧѧѧاھل رئѧѧѧيس العمѧѧѧل المباشѧѧѧر مѧѧѧع  ٥
 أداء واجبھم فيالعاملين المقصرين 

  ٣١.٩ ٣٦.٢ ١٤.٥ ١٦.٧ ٠.٧ %  ١٣ ١.٠٨  ٢.١٨  ٤٤  ٥٠ ٢٠ ٢٣ ١ العدد

٦  
يرى رئيس العمل المباشر أن الإدارة
العليѧѧا لѧѧديھا دومѧѧا حلѧѧول جѧѧاھزة لكѧѧل

  مشكلة

  ٢  ٣ ١٤ ٥٤ ٦٥ العدد
١.٤  ٢.٢  ١٠.١  ٣٩.١  ٤٧.١  %  ٣ ٠.٨٤  ٤.٢٨  

٧  
يفѧѧѧوض رئѧѧѧيس العمѧѧѧل المباشѧѧѧر كѧѧѧل
صѧѧѧѧѧلاحياته للعѧѧѧѧѧاملين معѧѧѧѧѧه حسѧѧѧѧѧب

 تخصصاتھم ومواقعھم

  ٤  ١٥ ٢٥ ٤٨ ٤٦ العدد
٢.٩ ١٠.٩  ١٨.١  ٣٤.٨  ٣٣.٣  %  ٧ ١.٠٩  ٣.٨٤  

فѧييتردد رئيس العمل المباشر عѧادة  ٨
  اتخاذ القرارات الخاصة بالعمل

  ٢٤.٦ ٤٣.٥ ١٨.١ ١٠.٩ ٢.٩ %  ١٢ ١.٠٣  ٢.٢٣  ٣٤  ٦٠ ٢٥ ١٥ ٤ العدد

٩  
يتجنب رئيس العمѧل المباشѧر التѧدخل

تحѧѧѧѧدث بѧѧѧѧين التѧѧѧѧيالنزاعѧѧѧѧات  فѧѧѧѧي
  العاملين

  ٢٩  ٥٣ ٢٠ ٢٦ ١٠ العدد
٢١.٠ ٣٨.٤  ١٤.٥  ١٨.٨  ٧.٢  %  ١٠ ١.٢٢  ٢.٥٢  

يتھѧѧرب رئѧѧيس العمѧѧل المباشѧѧر أحيانѧѧا ١٠
  من مواجھة مشكلات العمل

  ٤٢.٠ ٣٩.١ ٩.٤ ٥.٨ ٣.٦ %  ١٤ ١.٠٣  ١.٨٩  ٥٨  ٥٤ ١٣ ٨ ٥ العدد

١١ 
يترك رئيس العمѧل المباشѧر للعѧاملين

تناسѧѧѧѧѧѧب التѧѧѧѧѧѧياختيѧѧѧѧѧѧار الواجبѧѧѧѧѧѧات 
  رغباتھم

  ١٤  ٢٥ ٢٨ ٥٢ ١٩ العدد
١٠.١ ١٨.١  ٢٠.٣  ٣٧.٧  ١٣.٨  %  ٨ ١.٢٠  ٣.٢٦  

١٢ 
يسمح رئيس العمѧل المباشѧر للعѧاملين

حѧѧѧѧѧѧل فѧѧѧѧѧѧي الشخصѧѧѧѧѧѧيبالاجتھѧѧѧѧѧѧاد 
  المشكلات

  ٣  ١٠ ٢١ ٥٨ ٤٦ العدد
٢.٢  ٧.٢  ١٥.٢  ٤٢.٠  ٣٣.٣  %  ٥ ٠.٩٨  ٣.٩٧  

١٣ 
لا يھѧѧѧѧѧѧتم رئѧѧѧѧѧѧيس العمѧѧѧѧѧѧل المباشѧѧѧѧѧѧر
بѧѧѧѧѧѧالتعرف علѧѧѧѧѧѧى ميѧѧѧѧѧѧول العѧѧѧѧѧѧاملين

 واھتماماتھم

  ٢٨  ٤٤ ٢٧ ١٥ ٢٤ العدد
٢٠.٣ ٣١.٩  ١٩.٦  ١٠.٩  ١٧.٤  %  ٩ ١.٣٦  ٢.٧٣  

لا يھتم رئيس العمل المباشѧر بتركيѧز ١٤
  أي سلطة من سلطات العمل بيده

  ٢٠.٣ ٤٢.٨ ١٤.٥ ١٧.٤ ٥.١ %  ١١ ١.١٤  ٢.٤٤  ٢٨  ٥٩ ٢٠ ٢٤ ٧ لعددا

الأقل ) ٣(  ٣.٣٠  المتوسط العام المرجح للنمط الحر
  ممارسة

  جمعت وحسبت من استمارة الاستبيان: المصدر
  

قѧد  ، حيѧثقلѧيلاً◌ً الجامعѧة  في الإداريون القادةيمارسه  الفوضويويظھر الجدول أن النمط القيادي  
ѧѧاء فѧѧةي جѧѧة الثالثѧѧن  المرتبѧѧى مѧѧة فѧѧة الممارسѧѧادة الإداريѧѧاط القيѧѧام لأنمѧѧب العѧѧي الترتيѧѧبية فѧѧة النسѧѧث الأھميѧѧحي

درجѧѧة، وبѧѧالنظر إلѧѧى ترتيѧѧب عبѧѧارات  ٣.٣٠بلѧѧغ المتوسѧѧط العѧѧام المѧѧرجح لعبѧѧارات ھѧѧذا الѧѧنمط  وقѧѧد، الجامعѧѧة،
 الأحيѧان القليѧل مѧن فѧييوافقѧون  قѧد ھѧذا الѧنمط فѧي المقياس حسѧب أھميتھѧا النسѧبية، يتضѧح أن القѧادة الإداريѧون

الحرية الكاملة للعاملين لإنجاز  إعطاءل، اعملإنجاز الأ مناسبة الأساليب التي يجدھا العاملون: وبشكل عام على
تغييѧѧر يقترحѧѧه  أيتقبѧѧل  وكѧѧذادارة العليѧѧا لѧѧديھا الحلѧѧول الجѧѧاھزة لكѧѧل مشѧѧكلة، أعمѧѧالھم، كѧѧذلك يѧѧرى القѧѧادة أن الإ

حѧѧل المشѧѧكلات وكѧѧذا التѧѧأثر برغبѧѧات  فѧѧيمѧѧل، والسѧѧماح للعѧѧاملين بالاجتھѧѧاد الشخصѧѧي أسѧѧلوب الع فѧѧيالعѧѧاملون 
 تترك للعاملين لك قدالعاملين معھم، كما قد يتم تفويض كل السلطات للعاملين حسب تخصصاتھم ومواقعھم، وكذ

عينѧة البحثيѧة اسѧتجابة أفѧراد ال) ٤(يوضѧح الجѧدول رقѧم كѧذلك . ... تناسѧب رغبѧاتھم التيالواجبات  اختيار حرية
  . لدى قادتھم) التسلطي الديكتاتوري(إزاء مدى توافر النمط القيادي الأوتوقراطى 

  

  استجابة أفراد العينة البحثية إزاء مدى توافر النمط القيادي الديكتاتوري لدى قادتھم ): ٤(جدول رقم 

  م
مدى توافرھا 

  الخصائص

  الفئة
يحدث 
 ً   دائما

يحدث 
  أحيانا

يحدث 
  نادراً 

يحدث لا
لا يحدث 

 ً   مطلقا
المتوسط 
 الحسابي

الانحرا
ف 

المعياري

ترتيب 
الأھمية 
  النسبية

١  
يلتѧѧزم رئѧѧيس العمѧѧل المباشѧѧر التزامѧѧا
 حرفيا بالتعليمات واللوائح التنظيمية

  -  ٤  ١  ٢٣  ١١٠ العدد
١ ٠.٦٢  ٤.٧٣  

%  ٢.٩  ٠.٧  ١٦.٧  ٧٩.٧  -  

٢  
يلѧѧزم رئѧѧيس العمѧѧل المباشѧѧر العѧѧاملين

ات الأداء التѧѧѧي تزيѧѧѧدبتحقيѧѧѧق مسѧѧѧتوي
  إنتاجية العمل

  -  ٢  ٨  ٢٢  ١٠٦ العدد
٢ ٠.٦٥  ٤.٦٨  

%  ١.٤  ٥.٨  ١٥.٩  ٧٦.٨  -  

٣  
يحѧѧرص رئѧѧيس العمѧѧل المباشѧѧر علѧѧى
أن يكѧѧѧѧون المتحѧѧѧѧدث الرسѧѧѧѧمي باسѧѧѧѧم

  العاملين

  ١  ٥  ١٠  ٥١  ٧١ العدد
٤ ٠.٨٢  ٤.٣٤  

%  ٠.٧  ٣.٦  ٧.٢  ٣٧.٠  ٥١.٤  

٤  
يرى رئѧيس العمѧل المباشѧر أن تبѧادل
الآراء مѧѧѧѧع العѧѧѧѧاملين فيѧѧѧѧه مضѧѧѧѧيعة

  ٢٢  ٥١  ٢٤  ٢٨  ١٣ العدد
١٢ ١.٢٢  ٢.٧٠  

%  ١٥.٩ ٣٧.٠  ١٧.٤  ٢٠.٣  ٩.٤  
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  للوقت

٥  
يميѧѧل رئѧѧيس العمѧѧل المباشѧѧر لتركيѧѧز

  يده فيسلطة العمل 
  ٧  ١٧  ١٨  ٣٤  ٦٢ العدد

٦ ١.٢٣  ٣.٩٢  
%  ٥.١ ١٢.٣  ١٣.٠  ٢٤.٦  ٤٤.٩  

٦  
يتѧѧѧردد رئѧѧѧيس العمѧѧѧل المباشѧѧѧر قبѧѧѧل

نѧوع مѧن الحريѧة للعѧاملين أيإعطاء 
  معه

  ١١  ٣١  ٢٣  ٥١  ٢٢ العدد
١٠ ١.٢١  ٣.٣٠  

%  ٨ ٢٢.٥  ١٦.٧  ٣٧.٠  ١٥.٩  

٧  
يقضѧѧѧى رئѧѧѧيس العمѧѧѧل المباشѧѧѧر وقتѧѧѧا
طويلا مѧع العѧاملين لمناقشѧة تفاصѧيل

  مشاكل العمل

  ٤  ١٢  ٢١  ٤٤  ٥٧ العدد
٥ ١.٠٨  ٤.٠٠  

%  ٢.٩  ٨.٧  ١٥.٢  ٣١.٩  ٤١.٣  

٨  
مباشر العاملينيطالب رئيس العمل ال

فѧѧѧѧѧيبتنفيѧѧѧѧѧذ الخطѧѧѧѧѧط دون الإسѧѧѧѧѧھام 
  وضعھا

  ١٠  ٤٥  ٢١  ٣٣  ٢٩ العدد
١١ ١.٢٩  ٣.١٨  

%  ٧.٢ ٣٢.٦  ١٥.٢  ٢٣.٩  ٢١.٠  

٩  
يѧѧѧѧѧѧوزع رئѧѧѧѧѧѧيس العمѧѧѧѧѧѧل المباشѧѧѧѧѧѧѧر
الواجبات على العѧاملين دون مراعѧاة

  لقدراتھم

  ٢٦  ٦٤  ١٩  ١٧  ١٢ العدد
١٤ ١.١٨  ٢.٤٥  

%  ١٨.٨ ٤٦.٤  ١٣.٨  ١٢.٣  ٨.٧  

١٠ 
ѧѧѧهيقѧѧѧر بنفسѧѧѧل المباشѧѧѧيس العمѧѧѧرر رئ

  ماذا يمكن عمله وكيفية تنفيذه
  ٣  ٣  ١٦  ٣٥  ٨١ العدد

٣ ٠.٩٢  ٤.٣٦  
%  ٢.٢  ٢.٢  ١١.٦  ٢٥.٤  ٥٨.٧  

١١ 
يفرض رئيس العمѧل المباشѧر سياسѧة

  موحدة لسير العمل
  ٤  ٢٤  ١٧  ٣١  ٦٢ العدد

٧ ١.٢٣  ٣.٨٩  
%  ٢.٩ ١٧.٤  ١٢.٣  ٢٢.٥  ٤٤.٩  

١٢ 
لمباشѧѧر تغييѧѧريتجنѧѧب رئѧѧيس العمѧѧل ا

  اعتاده الذيأسلوب العمل 
  ١٢  ٢٨  ٢٦  ٤٤  ٢٨ العدد

٩ ١.٢٥  ٣.٣٤  
%  ٨.٧ ٢٠.٣  ١٨.٨  ٣١.٩  ٢٠.٣  

١٣ 
ينفѧѧرد رئѧѧيس العمѧѧل المباشѧѧر باتخѧѧاذ

  القرارات في العمل
  ١١  ٢٦  ٢٥  ٣٥  ٤١ العدد

٨ ١.٣٠  ٣.٥٠  
%  ٨ ١٨.٨  ١٨.١  ٢٥.٤  ٢٩.٧  

١٤ 
لا يسمح رئيس العمل المباشر بطرح

  فكاره للمناقشة مع العاملينأ
  ٢٢  ٦٠  ١٨  ٢٧  ١١ العدد

١٣ ١.١٩  ٢.٦٠  
%  ١٥.٩ ٤٣.٥  ١٣.٠  ١٩.٦  ٨  

  ٣.٦٥المتوسط العام المرجح للنمط الأوتوقراطي
يمارس) ٢(

بدرجة 
 متوسطة

  جمعت وحسبت من استمارة الاستبيان: المصدر
أي ( الجامعѧѧة أحيانѧѧا فѧѧيدة الإداريѧѧون يمارسѧѧه القѧѧاالѧѧديكتاتوري ويظھѧѧر الجѧѧدول أن الѧѧنمط القيѧѧادي     

حيث الأھمية النسبية في الترتيب العام لأنماط القيادة الإدارية الثانية ، حيث قد جاء في المرتبة )بدرجة متوسطة
درجѧة، وبѧالنظر إلѧى ترتيѧب  ٣.٦٥وقد بلغ المتوسط العام المѧرجح لعبѧارات ھѧذا الѧنمط  الممارسة فى الجامعة،
يلتزمѧون حرفيѧا بالتعليمѧات  فѧي ھѧذا الѧنمط أھميتھا النسѧبية، يتضѧح أن القѧادة الإداريѧون عبارات المقياس حسب

العمل، ويقرر رئيس العمل  إنتاجيةتزيد من  التي الأداءواللوائح التنظيمية، ويلزمون العاملين بتحقيق مستويات 
باسѧم الجماعѧة، كمѧا  ميالرسѧيكѧون التحѧدث  أنبنفسه ماذا يمكѧن عملѧه وكيѧف يمكѧن تنفيѧذه، كمѧا يحѧرص علѧى 

تركيѧز سѧلطة العمѧل  إلѧى أحيانѧايقضى وقتاً طويلا مع العاملين لمناقشة تفاصيل مشاكل العمل، وكذا يميل القادة 
  .أيديھم، كما قد يفرضون سياسة موحدة لسير العمل في
  :مستوى الأداء الوظيفي للعاملين المستديمين بإدارة الجامعة-٢

للعѧاملين  الѧوظيفي الأداءھداف الدراسة والمتعلق بالتعرف علѧى مسѧتوى من أ الثانيالھدف لتحقيق  
، الѧوظيفي الأداءاستجابة أفѧراد العينѧة البحثيѧة إزاء مسѧتوى ) ٥(الجدول رقم  المستديمين بإدارة الجامعة يوضح

 ٤.١أن المتوسѧѧط العѧѧام المѧѧرجح لѧѧدرجات عبѧѧارات مقيѧѧاس الأداء الѧѧوظيفي قѧѧد بلѧѧغ  تضѧѧح مѧѧن ھѧѧذه النتѧѧائجاوقѧѧد 
  .للعاملين بالجامعة الوظيفيوھى قيمة مرتفعة تدل على ارتفاع المتوسط العام لمستوى الأداء  ،درجة

  
  الأداء الوظيفي  عبارات مقياساستجابة أفراد العينة البحثية إزاء ): ٥(جدول رقم 

  م
مدى توافرھا 

  الخصائص

 الفئة
 متوافر
 ً   دائما

متوافر 
  أحيانا

 متوافر
  نادراً 

ريتوافلا 
يتوافرلا 

 ً   مطلقا
المتوسط 
 الحسابي

الانحرا
ف 

المعياري

ترتيب 
الأھمية 
  النسبية

١  
مشاركتي في اتخاذ القѧرارات تسѧاعد

  أدائي الوظيفي مستوىعلى تحسن 
  ٢  ٧  ٢٧  ٣٧  ٦٥ العدد

٧ ٠.٩٩  ٤.١٣  
%  ١.٤  ٥.١  ١٩.٦  ٢٦.٨  ٤٧.١  

٢  
حصولي علѧى الترقيѧة فѧي مواعيѧدھا
اتييشѧѧѧѧѧѧѧجعني علѧѧѧѧѧѧѧى أداء مسѧѧѧѧѧѧѧئولي

  الوظيفية بكفاءة

  ٦  ١٦  ١٥  ٢١  ٨٠ العدد
٨  ١.٢  ٤.١٠  

%  ٤.٣ ١١.٦  ١٠.٩  ١٥.٢  ٥٨.٠  

٣  
شѧѧѧѧѧعوري بالرضѧѧѧѧѧا عѧѧѧѧѧن وظيفتѧѧѧѧѧي
يѧѧدفعني لبѧѧذل المزيѧѧد مѧѧن الجھѧѧد فѧѧي

  ٢  ٧  ٩  ١٥  ١٠٥ العدد
١ ٠.٩٢  ٤.٥٥  

%  ١.٤  ٥.١  ٦.٥  ١٠.٩  ٧٦.١  
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  العمل

٤  
اسѧѧѧѧѧѧѧѧѧѧѧѧتخدام التقنيѧѧѧѧѧѧѧѧѧѧѧѧة الحديثѧѧѧѧѧѧѧѧѧѧѧѧة

تحسѧѧѧѧينيسѧѧѧѧاھم فѧѧѧѧي ) التكنولѧѧѧѧوجي(
  الأداء مستوى

  ٣  ٧  ١١  ٢٠  ٩٧ العدد
٢ ٠.٩٨  ٤.٤٥  

%  ٢.٢  ٥.١  ٨.٠  ١٤.٥  ٧٠.٣  

٥  
تفھѧѧѧم القѧѧѧادة لمشѧѧѧاعري واحتياجѧѧѧاتي

  ادائى لوظيفتي مستوىيحسن من 
  ٢  ١٧  ١٨  ١٩  ٨٢ العدد

٦ ١.١٥  ٤.١٧  
%  ١.٤ ١٢.٣  ١٣.٠  ١٣.٨  ٥٩.٤  

٦  
حѧѧرص القيѧѧادة الجامعيѧѧة علѧѧى تنميѧѧة

لѧѧدى العѧѧاملين يسѧѧاھمالرقابѧѧة الذاتيѧѧة 
  الأداء الوظيفي مستوىفي تحسين 

  -  ٨  ١٧  ٢٧  ٨٦ العدد
٣ ٠.٩١  ٤.٣٨  

%  ٥.٨  ١٢.٣  ١٩.٦  ٦٢.٣  -  

٧  
حѧѧѧزم القيѧѧѧادة الجامعيѧѧѧة فѧѧѧي مختلѧѧѧف

  الأداء مستوى المواقف يحسن من
  ٢  ٦  ٢٠  ٢١  ٨٩ العدد

٤ ٠.٩٨  ٤.٣٦  
%  ١.٤  ٤.٣  ١٤.٥  ١٥.٢  ٦٤.٥  

٨  
علѧѧѧѧѧѧѧى تشѧѧѧѧѧѧѧجيع القѧѧѧѧѧѧѧادة وثنѧѧѧѧѧѧѧاؤھم

مجھѧѧѧودات العѧѧѧاملين يѧѧѧدفع للارتقѧѧѧاء
  بالأداء الوظيفي

  ٢  ١٢  ١٣  ٢٨  ٨٣ العدد
٥ ١.٠٤  ٤.٢٨  

%  ١.٤  ٨.٧  ٩.٤  ٢٠.٣  ٦٠.١  

٩  
تѧѧѧѧوفير الرعايѧѧѧѧة الصѧѧѧѧحية للعѧѧѧѧاملين
بالجامعѧѧѧة بالمسѧѧѧتوى اللائѧѧѧق يحسѧѧѧن

  الأداء الوظيفي

  ٤  ١٥  ١٨  ٣٢  ٦٩ العدد
٩ ١.١٥  ٤.٠٦  

%  ٢.٩ ١٠.٩  ١٣.٠  ٢٣.٢  ٥٠.٠  

١٠ 
تѧѧѧوفير الرعايѧѧѧة الترفيھيѧѧѧة للعѧѧѧاملين

  بالجامعة يحسن الأداء الوظيفي
  ١٥  ٣٢  ٢٠  ١٨  ٥٣ العدد

١١ ١.٤٦  ٣.٤٤  
%  ٣٨.٤ ١٣.٠  ١٤.٥  ٢٣.٢  ١٠.٩  

١١ 
تقبѧѧѧѧل القѧѧѧѧادة للمقترحѧѧѧѧات الخاصѧѧѧѧة
بالعمѧل يشѧجع العѧاملين علѧى التجديѧد

  والإبداع في أساليب العمل

  ٦  ١٠  ٢٥  ٧٣  ٦٠ العدد
١٠ ١.١٤  ٣.٩٧  

%  ٤.٣  ٧.٢  ١٨.١  ٢٦.٨  ٤٣.٥  

١٢ 
عدالѧѧѧة نظѧѧѧم الحѧѧѧوافز بѧѧѧين الإدارات
والأقسѧѧام المختلفѧѧة يسѧѧاعد علѧѧى أداء

  العمل بصورة أفضل

  ٢٠  ٢٨  ٢٢  ١٨  ٥٠ العدد
١٢ ١.٤٩  ٣.٣٦  

%  ١٤.٥ ٢٠.٣  ١٥.٩  ١٣.٠  ٣٦.٢  

المتوسط العام المرجح لمستوى الأداء 
  الوظيفي

  مرتفع  ٤.١٠

  بت من استمارة الاستبيانجمعت وحس: المصدر
لكل منھѧا فѧى تحسѧين  النسبية الأھميةحسب  الوظيفي الأداءوعند استعراض ترتيب عبارات مقياس    

يدفعه لبѧذل مزيѧد مѧن  والذيلدى العامل  الوظيفي، يتضح أن الشعور بالرضا مستويات الأداء الوظيفي للعاملين
، كمѧا جѧاء اسѧتخدام  ٤.٥٥ حسѧابييب العام للعبارات بمتوسط الترت في الأولالمقام  فيالعمل قد جاء  فيالجھد 

، وجاء حرص القيѧادة الجامعيѧة علѧى تنميѧة الرقابѧة ٤.٤٥بمتوسط درجات  الثانيالمقام  فيالحديث  التكنولوجي
مختلѧѧف  فѧѧي، كمѧѧا جѧѧاء حѧѧزم القيѧѧادة الجامعيѧѧة ٤.٣٨المرتبѧѧة الثالثѧѧة بمتوسѧѧط درجѧѧات  فѧѧيالذاتيѧѧة لѧѧدى العѧѧاملين 

، وفѧى المرتبѧة الخامسѧة جѧاء تشѧجيع القѧادة وثنѧاؤھم علѧى ٤.٣٦المرتبѧة الرابعѧة بمتوسѧط درجѧات  في المواقف
، وفى المرتبة السادسة جاء تفھم القادة لمشѧاعر واحتياجѧات العѧاملين ٤.٢٨مجھودات العاملين بمتوسط درجات 

، ٤.١٣بمتوسѧط درجѧات  اتخѧاذ القѧرارات فѧي، وفѧى المرتبѧة السѧابعة جѧاءت المشѧاركة ٤.١٧بمتوسط درجات 
، وفى المرتبة التاسعة جاء ٤.١٠المرتبة الثامنة بمتوسط درجات  فيمواعيدھا  فيوجاء الحصول على الترقية 

، كمѧѧا جѧѧاء تقبѧѧل القѧѧادة للمقترحѧѧات  ٤.٠٦تѧوفير الرعايѧѧة الصѧѧحية للعѧѧاملين بالمسѧѧتوى اللائѧѧق بمتوسѧѧط درجѧѧات 
، وفѧى المرتبѧة قبѧل الأخيѧرة جѧاء ٣.٩٧لعاشѧرة بمتوسѧط درجѧات الخاصة بالعمل من قبل العاملين فى المرتبѧة ا

، وأخيѧراً عدالѧة نظѧم الحѧوافز بѧين الإدارات ٣.٤٤توفير الرعاية الترفيھية للعاملين بالجامعѧة بمتوسѧط درجѧات 
   .درجة ٣.٣٦والأقسام المختلفة بمتوسط درجات 

  ):إناث/ ذكور (وفقاً للنوع  دارة الجامعةمستوى الأداء الوظيفي بين العاملين المستديمين بإ فيالفروق -٣
العѧاملين من أھداف ھѧذه الدراسѧة، والخѧاص بتقѧدير مѧدى وجѧود فѧروق جوھريѧة بѧين  الثالثلتحقيق الھدف     

ً وجѧود فروقѧ الأوليتوقѧع الفѧرض البحثѧي ذكوراً وإناثѧاً فѧي مسѧتوى الأداء الѧوظيفي،  ذات دلالѧة إحصѧائية بѧين  ا
، ولاختبѧѧار ھѧѧذا الفѧѧرض فقѧѧد تѧѧم تعѧѧزى للنѧѧوع الѧѧوظيفي الأداءمسѧѧتوى  فѧѧي ارة الجامعѧѧةالعѧѧاملين المسѧѧتديمين بѧѧإد

، وجѧѧود فѧѧروق )٦(، وقѧѧد أوضѧѧحت نتѧѧائج الاختبѧѧار كمѧѧا وردت بالجѧѧدول رقѧѧم t-test  "ت"الاسѧѧتعانة باختبѧѧار 
حيѧث  ،الѧذكوروذلѧك لصѧالح  مستوى الأداء الوظيفي في العاملين الذكور والإناثمعنوية بين متوسطي درجات 

وقѧد بلغѧت . للعѧاملات الإنѧاث درجѧة ٤٦.١درجة في مقابѧل  ٥١.٧ الأداء الوظيفي للعاملين الذكور بلغ متوسط 
وھѧى قيمѧة معنويѧة إحصѧائيا عѧن المسѧتوى  ٣.٦٧المحسوبة لاختبار الفѧرق بѧين المتوسѧطين " ت"قيمة إحصاء 

  .على الأقل ٠.٠٠١الاحتمالي 
  



Alazab, A. M. 

 98

مسѧتوى الأداء الѧوظيفي فѧي  العاملين المستديمين بѧإدارة الجامعѧةبين للفروق " ت"نتائج اختبار ): ٦(جدول 
 ً   للنوع تبعا

  المتغير التابع
  ٥٩=ن الإناث  ٧٩=ن الذكور

  "ت"قيمة ومعنوية 
  المتوسط الحسابي  المتوسط الحسابي

  * ٣.٦٧  ٤٦.١  ٥١.٧  الأداء الوظيفي
  على الأقل ٠.٠٠١معنوي عند * 
  
٤-ѧѧتوى الأداء الѧѧي مسѧѧروق فѧѧأة الفѧѧاً للنشѧѧة وفقѧѧإدارة الجامعѧѧتديمين بѧѧاملين المسѧѧين العѧѧة (وظيفي بѧѧريفي /

  ):حضرية
العѧاملين من أھداف ھذه الدراسѧة، والخѧاص بتقѧدير مѧدى وجѧود فѧروق جوھريѧة بѧين  الرابعالھدف لتحقيق     

وجѧѧود  نيالثѧѧاالفѧѧرض البحثѧѧي يتوقѧѧع ذوى النشѧѧأة الريفيѧѧة وذوى النشѧѧأة الحضѧѧرية فѧѧي مسѧѧتوى الأداء الѧѧوظيفي، 
ً فروق ، تعѧزى للنشѧأة الѧوظيفيمسѧتوى الأداء  فѧيالعѧاملين المسѧتديمين بѧإدارة الجامعѧة ذات دلالة إحصائية بѧين  ا

، وقد أوضحت نتائج الاختبار كمѧا وردت بالجѧدول t-test  "ت"ولاختبار ھذا الفرض فقد تم الاستعانة باختبار 
فѧي مسѧتوى الأداء  الѧريفيين والحضѧريينلعѧاملين فѧروق معنويѧة بѧين متوسѧطي درجѧات ا عѧدم وجѧود، )٧(رقم 

غيѧѧر وھѧѧى قيمѧѧة  ٠.٢٥٨المحسѧѧوبة لاختبѧѧار الفѧѧرق بѧѧين المتوسѧѧطين " ت"بلغѧѧت قيمѧѧة إحصѧѧاء  حيѧѧثالѧѧوظيفي، 
  .معنوية إحصائيا عند أي مستوى احتمالي مفترض

  
ى الأداء الѧوظيفي للفروق بين العاملين المستديمين بѧإدارة الجامعѧة فѧي مسѧتو" ت"نتائج اختبار ): ٧(جدول 

 ً   للنشأة تبعا

  المتغير التابع
  ٧٢=ن الحضريون  ٦٦=ن الريفيون

  "ت"قيمة ومعنوية 
  المتوسط الحسابي  المتوسط الحسابي

  ٠.٢٥٨  ٤٩.١  ٤٩.٥  الأداء الوظيفي
  
  :وتفسير التباين في الأداء الوظيفي للعاملين المستديمين بإدارة الجامعةالعلاقات الارتباطية -٥

من أھداف ھذه الدراسة، سوف يتم استعراض قѧيم معѧاملات الارتبѧاط  الخامس والأخيرالھدف  لتحقيق
مستوى المتغير التابع، وكذا الوقوف على أھم محددات بين المدروسة، و الثمانية البسيط بين المتغيرات المستقلة

وجود علاقة إرتباطية بين كѧل  ثالثاليتوقع الفرض البحثي  :الأداء الوظيفي للعاملين المستديمين بإدارة الجامعة
كمتغيѧر تѧابع، ولاختبѧار ھѧذا الفѧرض  الأداء الѧوظيفيالمدروسة كل على حده، و الثمانيةمن المتغيرات المستقلة 

الأداء حسѧѧبت معѧѧاملات الارتبѧѧاط البسѧѧيط بѧѧين كѧѧل متغيѧѧر مسѧѧتقل مѧѧن المتغيѧѧرات السѧѧابق ذكرھѧѧا وبѧѧين متغيѧѧر 
أن ھنѧاك ارتبѧاط بسѧيط موجѧب ومعنѧوي ) ٨( ل الارتباط يبѧين جѧدول رقѧموعند استعراض نتائج تحلي. الوظيفي

ونمѧط ، ملاءمѧة بيئѧة العمѧلو، والتدريب، السن: على الأقل بين كل من متغيرات ٠.٠٥عند المستوى الاحتمالي 
اط معامѧل الارتبѧكمتغيѧر تѧابع، حيѧث بلغѧت قيمѧة  الѧوظيفى الأداءوبѧين  ،ونمط القيѧادة الحѧر، الديمقراطيالقيادة 

  .على الترتيب ٠.٢٧١، و٠.٦٣٧، و٠.٢١١، و٠.٢١٩، و٠.١٩٤ :البسيط لكل منھا
  

  الأداء الوظيفيقيم معاملات الارتباط البسيط بين المتغيرات المستقلة، ومتغير ): ٨(جدول رقم 
  الارتباط البسيط قيم ومعنوية معامل المتغيرات المستقلة  م
  *٠.١٩٤  السن  ١
  ٠.١٢١-  التعليم  ٢
  ٠.٠٨٨  ة الوظيفيةالخبر  ٣
  *٠.٢١٩  التدريب  ٤
  *٠.٢١١  ملاءمة بيئة العمل  ٥
  **٠.٦٣٧  نمط القيادة الديمقراطي  ٦
  **٠.٢٧١  نمط القيادة الحر  ٧
  ٠.٠٦٩  نمط القيادة الأوتوقراطى  ٨

   ٠.٠١معنوي عند المستوى الاحتمالي **          ٠.٠٥معنوي عند المستوى الاحتمالي * 
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لمتغيѧرات التعلѧيم، والخبѧرة الوظيفيѧة، ونمѧط الارتباط البسيط  لمعام قيم ير النتائج إلى أنبينما تش      
النتائج المتحصل عليھا بصѧفة عامѧة تؤيѧد مفترض، وغير معنوية عند أي مستوى احتمالي القيادة الأوتوقراطى 

ً  الثالثالفرض البحثي    .جزئيا
المتغيرات المسѧتقلة المدروسѧة إسѧھاما معنويѧا  أن يسھم كل متغير من الرابعويتوقع الفرض البحثي 

، ولاختبار ھذا الفرض تم الاسѧتعانة بأسѧلوب الانحѧدار الخطѧي متغير الأداء الوظيفيفريدا في تفسير التباين في 
للوقѧوف علѧى   Stepwise Multiple Regression (Forward Solution)المتعدد التدرجي الصاعد 

والتعѧرف علѧى الأھميѧة النسѧبية لكѧل متغيѧر معنѧوي، وعلѧى مقѧدار الجѧزء مѧن  ،متغيѧر الأداء الѧوظيفيمحددات 
نتѧѧائج تحليѧل الانحѧدار الخطѧѧي المتعѧدد التѧدرجي الصѧѧاعد  وعنѧد اسѧتعراض .فيѧѧه كѧل منھѧا التبѧاين الѧذي يشѧѧرحه
ويѧا تسѧھم إسѧھاما معن ثمانيѧة متغيѧرات مسѧتقلةفقط من إجمالي متغيرين تبين أن ھناك ) ٩(والواردة بجدول رقم 

، بعѧѧد اسѧѧتبعاد أثѧѧر الѧѧوظيفيالأداء فѧѧي تفسѧѧير التبѧѧاين فѧѧي درجѧѧات متغيѧѧر   Unique Contributionفريѧѧدا 
نمѧط القيѧادة الѧديمقراطي، : المتغيرات المستقلة الأخرى والتي تضمنھا النمѧوذج التحليلѧي، وھѧذه المتغيѧرات ھѧي

  . جزئيا الرابعوعلى آية حال فإن ھذه النتيجة تؤيد الفرض البحثي . والسن
 الأداء الѧѧوظيفيبمتغيѧѧر  المتغيѧѧران المسѧѧتقلان مجتمعѧѧان يرتبطѧѧانوتبѧѧين النتѧѧائج المتحصѧѧل عليھѧѧا أن 

 ٥١.١٦٦ار معنويѧѧة ھѧѧذا المعامѧѧل بѧѧالمحسѧѧوبة لاخت" ف"وتبلѧѧغ قيمѧѧة  ٠.٦٥٧قѧѧدره  (R)بمعامѧѧل ارتبѧѧاط متعѧѧدد 
إلѧى   (R2)ير قيمة معامل التحديѧد على الأقل، وتش ٠.٠٠١ وھي قيمة معنوية إحصائيا عند المستوى الاحتمالي

، بينمѧا ترجѧع النسѧبة المتبقيѧة الأداء الѧوظيفيمن التبѧاين فѧي درجѧات % ٤٣.١نحو  يفسران ينالمتغير ينأن ھذ
  . من التباين إلى عوامل أخرى لم يتضمنھا النموذج التحليلي، أو لأخطاء في القياس، أو لغيرھا

، الأداء الѧوظيفيفѧي تفسѧير جѧزء مѧن التبѧاين فѧي  نѧويمعوعند الوقوف على نسبة إسھام كل متغيѧر 
و  ،الѧѧديمقراطينمѧѧط القيѧѧادة مѧѧن التبѧѧاين المفسѧѧر يعѧѧزي إلѧѧى متغيѧѧر % ٤٠.٥أن نحѧѧو ) ٩(يوضѧѧح الجѧѧدول رقѧѧم 

مسѧئول وحѧده  الѧديمقراطينمѧط القيѧادة وتبين ھذه النتѧائج بصѧفة عامѧة أن متغيѧر . السنمنھا إلى متغير % ٢.٦
الأداء فѧѧي متغيѧѧر  ينالمعنѧѧوي ينالمسѧѧتقل ينإجمѧѧالي التبѧѧاين المفسѧѧر بواسѧѧطة المتغيѧѧرمѧѧن % ٩٤قرابѧѧة عѧѧن شѧѧرح 
  .الوظيفي
نتѧѧائج تحليѧѧل الانحѧѧدار الخطѧѧى المتعѧѧدد التѧѧدرجي الصѧѧاعد بѧѧين المتغيѧѧرات المسѧѧتقلة ذات الإسѧѧھام ) : ٩(جѧѧدول 

  الأداء الوظيفيالمعنوي الفريد ومتغير 

  B β  المتغيرات المستقلة  م
للتباين%
سر في المف

المتغير التابع

التراكمية للتباين%
المفسر في المتغير 

  التابع
  ت

مستوى 
  المعنوية

الترتيب 
حسب الأھمية

  ١  ٩.٦٦٢٠.٠٠٠  ٤٠.٥  ٠.٧٣٦٠.٦٢٨٤٠.٥ الديمقراطينمط القيادة  ١
  ٢  ٢.٤٧٤٠.٠٠٠  ٤٣.١  ٠.١٣٨٠.١٦١٢.٦  السن ٢

  ٠.٤٣١=  R2قيمة               ٠.٦٥٧=  Rقيمة               على الأقل ٠.٠٠١معنوية عند  ٥١.١٦٦ " =ف"قيمة 
  
  :مناقشة أھم النتائج البحثية-ب
، حيѧث يعѧد الѧنمط الإدارة فѧي الѧديمقراطيالقصوى لممارسة النمط  الأھميةأظھرت النتائج الوصفية للدراسة -١

تلال ھذا النمط للمرتبѧة مرتفعة، دل على ذلك اح وظيفييضمن تحقيق مستويات أداء  والذيمثل الأ القيادي
تمѧѧارس كلھѧѧا  والتѧѧيالثلاثѧѧة  الإداريѧѧةالقيѧѧادة  لأنمѧѧاطالترتيѧѧب العѧѧام  فѧѧيالنسѧѧبية  الأھميѧѧةمѧѧن حيѧѧث  الأولѧѧى

كما أكدت عبارات مقياس الأداء الوظيفي من ناحية أخرى على أھمية . بدرجات متفاوتة بجامعة كفر الشيخ
مѧѧن عباراتѧѧه عѧѧن % ٤٢يѧѧث عبѧѧرت ، حالѧѧوظيفي داءالأتحسѧѧين مسѧѧتويات  فѧѧي الѧѧديمقراطينمѧѧط القيѧѧادة 

حѧرص القيѧادة علѧى تنميѧة فالجامعѧة،  فѧيالعѧاملين  أداءتحسن مسѧتوى  والتيممارسات القيادة الديمقراطية 
المواقف المختلفة، وتشجيع القѧادة وثنѧاؤھم علѧى مرؤوسѧيھم،  فيالرقابة الذاتية لدى العاملين، وحزم القيادة 

حتياجات الموظفين، وتقѧبلھم لمقترحѧات العѧاملين معھѧم كѧل ذلѧك مѧن شѧانه أن يرفѧع وتفھم القادة لمشاعر وا
  .تهويزيد جود الوظيفي الأداءمستوى 

أظھرت النتائج الوصفية المتعلقة بالأداء الوظيفي تأثر الأخير ايجابياً بدرجة الرضا الѧوظيفي للعامѧل، والѧذي -٢
الترتيѧب العѧام لعبѧارات مقيѧاس الأداء الѧوظيفي، والѧذي جاء في المقام الأول من حيѧث الأھميѧة النسѧبية فѧي 

كمѧا انѧه وفѧى نفѧس . يدفع العѧاملين لبѧذل مزيѧد مѧن الجھѧد، الأمѧر الѧذي يزيѧد مѧن مسѧتويات الأداء ويحسѧنھا
السياق تبين أن استخدام العاملون للتقنية الحديثة في أعمالھم إنما يعѧد مѧن العوامѧل الفاعلѧة فѧي زيѧادة جѧودة 

  .فيالأداء الوظي
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أظھرت نتائج اختبار الفروق بين متوسѧطي مسѧتوى الأداء الѧوظيفي لѧدى العѧاملين الѧذكور والعѧاملين الإنѧاث -٣
وجود فروق ايجابية لصالح الذكور، في إشارة إلѧى أن مسѧتوى الأداء الѧوظيفي للѧذكور كѧان أفضѧل وأعلѧى 

  .من مستوى الأداء لدى الإناث
، حيѧث قѧد الأفضل الأداءتحقيق مستويات  في الديمقراطي ةنمط القياد ادةعلى ري أيضاالنتائج التحليلية  أكدت-٤

، وھѧى نسѧبة %٤٠.٥بنسѧبة  الѧوظيفي الأداءمسѧتوى  فيزيادة مقابلة  فيممارسة ھذا النمط وحدھا  تسببت
يمثѧل مؤشѧراً للخبѧرة الوظيفيѧة، حيѧث لѧم يسѧھم  الذيمتغير كمتغير السن  بإسھاممرتفعة إذا ما قورنت مثلاً 

  ).%٢.٦(للعاملين  الوظيفي الأداءمستوى  في كبيرة يادةبز
  

  التوصيات والمقترحات
  : يليتوصى الدراسة بما والتحليلية  الوصفيةالنتائج  ما أسفرت عنه ضوءفي     
القيادة بكѧل مѧا يتضѧمنه مѧن ممارسѧات  في الديمقراطي سلوبللأعلى ضرورة تبنى القيادات الجامعية  التأكيد-١

  .للعاملين وتحسين جودته الوظيفي الأداءرفع مستوى  فيفريد  إسھام، لما له من خلاقياتوأ وإجراءات
من إعدادھن بالشكل الذي يضمن  أولاً  الجامعة فينبغي التأكد فيعند الرغبة في تعيين الإناث بوظائف إدارية -٢

وقѧد  .مقارنة بالذكور رفع مستويات أدائھن الوظيفي، حيث أثبتت نتائج الدراسة ضعف مستوى أداء الإناث
  .ضمانة للأداء الوظيفي الجيديكون ذلك من خلال عقد دورات جادة للتأھيل الوظيفي يعكس اجتيازھا 

موضѧѧوعات والتركيѧѧز علѧѧى  بشѧѧكل عѧѧام،  الجѧѧامعيتخѧѧدم العمѧѧل  والتѧѧيمزيѧѧد مѧѧن البحѧѧوث الميدانيѧѧة  إجѧѧراء-٣
ن اثѧѧر مباشѧѧر أو غيѧѧر مباشѧѧر علѧѧى الجامعѧѧة لمѧѧا لھѧѧا مѧѧ فѧѧيومشѧѧكلات وضѧѧغوط العمѧѧل  الѧѧوظيفيكالرضѧѧا 
  .الجامعة فيللعاملين  الوظيفي الأداءمستويات 
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ABSTRACT 

 
 

    This study aimed at identifying the most administrative leadership 
patterns and its relationship to job performance for full time employees at 
kafrelsheikh university. A questionnaire form was designed for this purpose. 
That is, job performance as a dependent variable as well as  ten independent 
variables were included. A systematic random sample of 138 employees was 
drawn  from the administrative staff of kafrelsheikh university. Frequencies, 
percentages, F & t tests, alpha coefficient, Z & T scores, simple correlation, 
stepwise multiple regression (Forward solution) were utilized to analyze the 
data with SPSS v(17) statistical processing program. 
The most important findings of the study were: 
- The results showed the importance of exercising democratic administration 

pattern which ensures the achievement of high levels of job performance. 
- The descriptive results showed that job performance was affected positively 

by job satisfaction, and by using modern technology. 
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- There was a differences between the average of job performance levels 
among males and females in favor of males.  

Finally, some recommendations were suggested. 
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