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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، 

ن ا  منتظمة م ة قوامھ امھا المختلف ة بأقس ة للجامع ل موظف وموظ ١٣٨موظفي الإدارة العام ة تمث من % ٤٦ف
ددھم  الغ ع تديمين والب املين المس الي الع ات ٢٩٨إجم ع البيان ت جم ر . موظف وق ة بعش تعانت الدراس د اس وق

وظيفي د وھو الأداء ال ابع واح ر ت تقلة ومتغي رات مس اط . متغي لوبي الارتب ات الدراسة أس ل بيان تخدم لتحلي واس
ة،البسيط والانحدار الخطى المتعدد التدرجي الصاعد، فضلا والمتوسط   عن استخدام التكرارات والنسب المئوي

  ، 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
نمط أظھرت النتائج الوصفية للدراسة الأ -١ د ال ھمية القصوى لممارسة النمط الديمقراطي في الإدارة، حيث يع

ة  نمط للمرتب ذا ال القيادي الأمثل والذي يضمن تحقيق مستويات أداء وظيفي مرتفعة، دل على ذلك احتلال ھ
درجات الأولى من حيث الأھمية النسبية في الترتيب العام لأنماط القيادة الإدارية الثلاثة والتي تمارس كلھا ب

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

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
ا -٣ دى الع وظيفي ل اث أظھرت نتائج اختبار الفروق بين متوسطي مستوى الأداء ال املين الإن ذكور والع ملين ال

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
بة  تسببت وظيفي بنس ة في مستوى الأداء ال ادة مقابل بة %٤٠.٥ممارسة ھذا النمط وحدھا في زي ، وھى نس

م يسھم  ة، حيث ل رة الوظيفي ل مؤشراً للخب ذي يمث ر السن ال مرتفعة إذا ما قورنت مثلاً بإسھام متغير كمتغي
  %).٢.٦(بزيادة كبيرة في مستوى الأداء الوظيفي للعاملين 

   

  البحثيةوالمشكلة  المقدمة
  

ى      ة عل ات الاجتماعي تلافلا شك أن المنظم اج  اخ ا تحت ا إنم ام أعمالھ ادين وأحج كالھا ومي ىأش ادات  إل قي
ة  أھدافھاإدارية واعية تتحمل المسئولية الأساسية فى تحقيق  ادات الواعي ك القي دون وجود تل ة، وب بكفاءة وفعالي

م تتخبط المنظمات فى سعيھا نحو تحقيق  المرغوبة، الأنشطةالمسئولة، فإنه قد يتعذر تحقيق  دافومن ث  الأھ
ةوتعد القيادة . والطموحات ة،  الإداري اءات القيادي نقص الكف ة فى ظل مجتمع منظمى يتسم ب لعة قيم ة س الفاعل

دير  د الإ(-فمعظم المسئوليات والمھام الملقاة على عاتق الم ة من  -)دارىالقائ ا إلا القل رادلا يتحمل أعباؤھ  الإف
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ادة ال ات القي ه تحظى دراس دة، وعلي ادة الجي يھم خصائص القي وافر ف ةذين تت ين  الإداري ام الدارس ى -باھتم عل
ى  ة، فتحظ ات العلمي ا الاھتمام داخل حولھ ى تت ة الت ن الموضوعات البيني ا م ث أنھ اتھم، حي تلاف تخصص اخ

والجماعات وكفاءة  الأفرادلتأثير فى حيث تتعلق با -باھتمام علماء الاجتماع والتنظيم الاجتماعى وعلماء الإدارة
از  الانج تغلال  الأعم ه للاس ى التوجي ادرة عل ا ق ا القصوى كونھ تمد أھميتھ ات، وتس وير المؤسس لوتط  الأمث

الوظيفى للعاملين فى المنظمة، لذا تحاول  الأداءالايجابى على مستويات  التأثيرلمقومات المنظمة ومواردھا فى 
ين  مختلف المؤسسات والمنظمات ة ب درات القيادي االكشف عن الق ا لأداء  أفرادھ دريبھا وتنميتھ ى ت والعمل عل

  .دورھا القيادى فى تحقيق أھداف التنمية
نظمة، باعتباره المحصلة النھائية لجميع الأنشطة 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
إن  وجودة أن اھتمام إدارة المنظمة وقياداتھا بمستويات ذلك ف ا، ل املين بھ ام الع وق اھتم ا يف ادة م ا ع الأداء فيھ

ع  درات ودواف اً لق د انعكاس ا لا يع زء منھ ى أى ج ة وف ل المنظم ي داخ توى تنظيم ى أى مس وظيفى عل الأداء ال
اسال وى عاملين فحسب، بل ھو انعك ع  ق درات ودواف ةلق ا الإداري ره  .أيضا قياداتھ ا ذك ى م تناداً ال  صومعواس
ا يتحدد  الوظيفيأن الأداء من ) ٢٠١١( يللعاملين بالمنظمة إنم ة  إطار ف ة المنظمي يالبيئ رد  الت ا الف يعمل فيھ

تتحدد بدورھا من خلال اتجاھات  والتيمل الع فيسواء كانت داخلية أو مباشرة، وكذلك من خلال رغبة الفرد 
ه رد ومعارف ارات الف ا . الفرد والمواقف المختلفة داخل المنظمة، كما تتحدد بالقدرة على العمل من خلال مھ ولم

، أو على رغبة الفرد بالأداءقد ركزت على معارف الفرد وقدراته وعلاقتھا  أجريت التيكانت أغلب الدراسات 
ى  الأداء،اسة الاتجاھات والمواقف وتأثيرھا على العمل من خلال در في ز عل ة التركي ه من الأھمي د رؤى أن فق

ى  ر مباشر عل در المناسب من الدراسة والبحث الأداءالبيئة الداخلية لما لھا من أث م تحظ بالق ا ل وھى  ولكونھ
ادة  فيالدراسة الحالية بالرغبة  فيممثلة  اط القي ى أنم ةالتعرف عل ى المختلف الإداري ا عل  الأداءة ومدى تأثيرھ

         .المنظمة في الوظيفي
ة  –وتعد جامعة كفر الشيخ  ة حكومي ة تعليمي ة  –كمنظم ة فى جمھوري من احدث الجامعات الحكومي

ائھا، ١٩/٤/٢٠٠٦فى  ١٢٩صدر القرار الجمھورى رقم  حيثمصر العربية،  دم بإنش رار استجابة  وق جاء الق
لتنمية المستدامة فى مصر، من حيث الاستغلال لما تقتضيه متطلبات عملية ال ة  الأمث وارد البشرية والمادي للم

ة من ناحية، وللاحتياج المتزايد لتوسيع القدرة الاستيعابية  ة العام دارس الثانوي يم الجامعى من خريجى الم للتعل
ة أخرى وإتباعوالفنية  ة والجامعات الخاصة من ناحي ة  وتلعب ،سياسة التوسع فى الجامعات الحكومي الجامع

ر  إستراتيجية(دوراً ھاماًَ◌ فى التنمية الاجتماعية والاقتصادية المتواصلة فى ريف وحضر المحافظة  جامعة كف
اج ). ٢٠١٠، " ٢٠١٢ – ٢٠٠٧"الشيخ  ا تحت ىوالجامعة الوليدة شأنھا فى ذلك شأن أى منظمة إنم ادات  إل القي
ود موظفيھ الإدارية ه جھ تمكن من توجي ة لت اءة نحو تحقيق الواعي دافا بكف إن ترشيح  الأھ ذلك ف المنشودة، ك

ؤدى  د ي راتھم ومؤھلاتھم ق ى لا تناسب خب ىالقيادات الإدارية فى الوظائف الت ىعدم الوصول  إل مستويات  إل
ادات  الوظيفي الأداء ذه القي ؤدى بھ د ي ىالمطلوبة من مرؤوسيھم، مما ق ة تتسم  إل اط قيادي اللجوء لاستخدام أنم

ى  التأثيرللتغلب على أوجه النقص فى العمل الادارى مما يضاعف من مشكلات العمل وبالتالى بالعنف  سلباً عل
ة ى الجامع ة ف ة الإداري ن . الفعالي اً م دأوانطلاق ث  مب ة البح رورة خدم يض ي العلم ة  التطبيق ع والبيئ للمجتم

يالمحيطة، فإن خدمة الجامعة ذاتھا  الترعى  والت ة الأعم ة المختلف د وأن  البحثي أتيلاب ة اھتمامات  في ي طليع
اط  ما سبق عرضهعلى ، وبناءاً على ذلكوالباحثين على اختلافھا،  ى أنم التعرف عل ة ب ذه الدراسة معني إن ھ ف

ا  القيادة الإدارية ر الشيخ، وأثرھ ة كف ى الأداء السائدة بجامع وظيفيعل ة ال إدارة الجامع تديمين ب املين المس ، للع
بما يضمن  الوظيفي الأداءيمكن معه تحقيق مستويات مرتفعة من  الذي الأمثل القيادي وذلك للوقوف على النمط

   .وتقدمه الجامعيرقى العمل 
  أھداف الدراسة

ر الشيخ، ھذه الدراسة بصفة أساسية  تستھدف التعرف على أنماط القيادة الإدارية السائدة بجامعة كف
 الرئيسي ويمكن تحقيق ھذا الھدف. 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
ة إحصائية فى التعرف عل -ج روق ذات دلال وظيفيالأداء مستوى ى مدى وجود ف تديمين  ال املين المس ين الع ب

  .للنوع تعزىالجامعة إدارة ب
ة إحصائية فى  -د روق ذات دلال وظيفيالأداء مستوى التعرف على مدى وجود ف تديمين  ال املين المس ين الع ب

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

عاً  اراً واس ة انتش ات الاجتماعي د انتشرت المنظم يلق ن  ف د م ل العدي اراً جع ديث، انتش ع الح المجتم
ةيتبنى اتجاھاً مؤداه أن المجتمع الحديث ھو مجتم  Robert Perthus رأسھمالعلماء وعلى  د . ع المنظم ولق

ا Etzioniدعم  ولادة وحتى الوف ذ ال يم  هھذا الاتجاه حيث يرى أننا ومن ة من تعل اة المختلف روراً بمناشط الحي م
ا  ط وغيرھ ذه المناش تم ھ ث لا ت ات، حي اج للمنظم راغ نحت ت الف فاء وقضاء لوق ب للاستش د وطل ي إلاوتعب  ف

ادراً الم إنشاءوتعتمد فكرة . (Etzioni, 1964)المنظمات  يس ق رد وحده ل ام وھو أن الف دأ ھ ى مب نظمات عل
ال حيث يجد نفسه  وإشباععلى تحقيق  وة والاحتم د والق يحاجاته بسبب افتقاره للوقت والجھ تمرة  ف حاجة مس

  ). ١٩٩٨كشك، (ھذه الحاجات  وإشباعللعون والمساعدة من الآخرين لتحقيق 
رحمن  د ال ذكر عب ر أش) ٢٠١٠(وي ن أكث ات م اءة أن المنظم اعي كف ان الاجتم يكال البني ق  ف تحقي

اً  إلىيسعى الأفراد  التيالمختلفة  الأھداف ا يكتشف نقصاً معين إن المجتمع حينم يتحقيقھا، لذا ف ه  ف أحد جوانب
نقص رغبة فى سدأشكال محددة من المنظمات  فيتنظيم أبنائه  إلىالحياتية، فإنه يسعى  ذا ال ذلك . ھ ويلخص ك

اءة :  فيى الوجود المنظم أھمية يتحقيق مزيد من التخصص والكف ين  ف يم العمل ب ق تقس أداء العمل عن طري
اليف،  وفير التك ال الكثيف مع ت ا ورأس الم وارد والتكنولوجي ل للم ى بالإضافةالأفراد، وكذا الاستخدام الأمث  إل

أثيرسين أمام المناف التحديعلى  الأفرادالتعامل مع البيئة حيث أن المنظمة أقدر من  إمكانية ة  والت ى الحكوم عل
درتھا  أنھاوفى المنظمات الأخرى، كما  ز المنظمات بق راً تتمي اليف، وأخي ل التك اوض لتقلي ى التف درة عل أكثر ق

ى فرض  ا يساعدھا عل رد مم ر من الف على فرض السيطرة على العاملين فيھا، فالمنظمة تتمتع بھيبة ونفوذ أكث
  .الطرفينسيطرتھا على المديرين والعمال لصالح 

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

عموما  Leadershipوالقيادة ). ٢٠٠٤ريف، الش( المنظمة بكفاءة عالية أھدافتحقيق  إلىالوصول بالجماعة 
ا يترتب  أية أفرادسياق عملية التفاعل بين  فيظاھرة اجتماعية تلقائية تحدث  ھي رت بم جماعة صغرت أم كب

اعيعليه من توجيه السلوك  ق بأھداف  الاجتم رتبط بإشباع حاجات كل أو جزء من أعضاء المتعل ة ت جماعي
ة  والقيادة حاجة اجتماعية. الجماعة ان  Sustainingجماعة، وھى صيانة  لأيتظھر لتحقيق وظيفة مھم للكي

ة فى السلوك  الاجتماعي رديللجماعة، حيث تتصدى لقوى التفكك الكامن ا ظاھرة . لأعضاء الجماعة الف وتنش
اقى أعضائھا بالاستجابة،  أعضاءمن  أكثر أوعندما تقابل محاولات فرد القيادة   يأالجماعة للتأثير فى سلوك ب

رمن قبل باقى أعضاء الجماعة سواء جميعھم أو الشق  Subordinationقبول التبعية  نھم فى موقف  الأكب م
ة  معين أو تحت ظروف محددة، يتحدد مداھا ونطاقھا بدينامية العلاقات بين القائد وتابعيه، وسياق وأھداف عملي

إن العنصر البشرى ھو خصائص  إحدىوالقيادة ھى ).٢٠٠٨نوار و الشافعي، (التفاعل بينھم  ذا ف الجماعة، ل
التى تقوم عليھا عملية القيادة، ھذا العنصر الذى بدأ يلقى مؤخراً عناية واھتماما متزايداً داخل  الأساسيةالركيزة 

ة  دير العمل المنظمات المختلفة، وحتى تتمكن كل منظم ى ت وى البشرية الت ل فى الق ام الأمث من تحقيق الاھتم
ائل  داخلھا، فقد أصبح املين من وس زم للع ا يل وفير كل م ى تستطيع ت يدة الت ادة الرش وفير القي من الضرورى ت

  ).١٩٩١طوقان، ( إليھمالتحفيز، وتتمكن بالتعاون معھم من انجاز المھام الموكولة 
ة  ادة الإداري وم القي ا مفھ وم الأصلي  Administrative Leadershipأم و مشتق من المفھ فھ

ادة ز ع للقي ه يرك ة لكن د والعملي ين القائ ل ب ى التفاع ةل ادة  الإداري ة، فالقي ى المنظم ةف اط  الإداري ا النش محورھ
ى  تم ف ذى ي يم  إطارالادارى ال ى نشاطات الإداريمن التنظ أثير ف ة الت ى عملي ادة عل ز القي ا ترك راد، بينم  الأف

د  ادة  White (1962) يعرفو ).٢٠٠٤الشريف، (وسلوكھم لتحقيق الأھداف التى يرسمھا القائ ةالقي  الإداري
رى المزروع  ،ةالإدارعلى أنھا قيام القائد بتوجيه وتنسيق ورقابة أعمال الآخرين فى  ادة ) ١٩٩٩(كما ي أن القي

وائح  الإدارية وانين والل ا بمقتضى الق ين من خارجھ ل الجماعة أو المع ھى صلاحية الشخص المنتخب من قب
ى  وإشباعن بين أھداف المنظمة تستھدف تحقيق التوازلاتخاذ قرارات فعالة  درة عل رغبات التابعين بماله من ق

اعالتأثير  ك أحدث  والإقن اليبمستخدماً فى ذل ر  الأس ق أكب ة لتحقي ة والتكنولوجي ةالعلمي ة إنتاجي وتنظر . ممكن
ة  ة الحالي ادة الدراس ةللقي ا الإداري ى أنھ دور أو "    عل ق  الأدوارال دير عن طري ا الم وم بھ ى يق ى  أثيرالتالت ف

وداتھم مرؤوسيه أفراداً وجماعات، بما يخلق الدافعية لتحقيق أھداف المنظمة   المشتركةعن طريق تضافر مجھ
".  

ادة  ة القي ةوتنبع أھمي ل  الإداري دير تحوي ا لا يستطيع الم ى من دونھ ة الت ا العملي دافمن كونھ  الأھ
مستقبل، ومن ثم تخطيط تقدمھا وازدھارھا البعيد، نتائج، وبدونھا لا تستطيع المنظمة تصور ال إلىالمطلوبة منه 

ة مباشرة  الإداريةويصعب على المنظمة بدون القيادة  ؤثر بطريق ى ت ة والت ة الخارجي التعامل مع متغيرات البيئ
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ل وغير مباشرة فى تحقيق  المنظمة لأھدافھا المرسومة، وأخيراً فإن تصرفات القائد الادارى وسلوكياته إنما تمث
  ). ١٩٩٨علاقى، (لأفراد وتدفعھم لتحقيق أھداف المنظمة الحافز ل

اأن ھناك العديد من المعايير التى تطرق ) ١٩٩٧(ويذكر حراجى  د وتصنيف  إليھ اء فى تحدي العلم
ةالأنماط المختلفة للقيادة  ى الوضع الإداري ائم عل ا التصنيف الق انوني، منھ د  الق ين القائ وع الصلة ب د، أو ن للقائ

ر . و طريقة المجازاةوالتابعين، أ ادة الأكث ة فى القي ة المتبع ويعد التصنيف القائم على معيار الأسلوب أو الطريق
اط وھى  إلى الإداريةوھو يصنف القيادات  - تتبناه الدراسة الحالية والذي – شيوعاً فى الفكر الادارى ثلاثة أنم

ط :  ادة الديمقنم ة، رالقي رة اطي ادة الح ط القي وية(ونم ط و، )الفوض ادة الأنم ة القي تبدادية (وتوقراطي  –الاس
  : يليكما  )٢٠٠٤(الثلاثة كما وردت لدى الشريف  الأنماطويمكن عرض ھذه  .)التسلطية

ة  -١ ادة الديمقراطي ط القي نمط : نم ذا ال تند ھ ىويس ى  إل لاث ھ ائز ث ات : رك انيةالعلاق اركة، الإنس ، والمش
ديمقراطيوتفويض السلطة، فالقائد  رايتفاعل  ال اذ الق راد الجماعة ويشركھم فى اتخ ام مع أف رات وبعض المھ

ة التنظيم العديد، ويفوض الأخرى الإدارية ه من خلال جماعي ام عمل وم . من سلطاته لمرؤوسيه ويباشر مھ ويق
الفرصة لمبادراتھم  وإتاحةط على الثقة فى المرؤوسين والاستفادة من آرائھم فى دعم سياسات المنظمة، مھذا الن

ى  يط ف الھمتخط نھمأعم اون بي اق التع ة آف ؤدى  ،، وتنمي ىوھى ت املين ومضاعفة  إل ة للع روح المعنوي ع ال رف
ى. الإنتاجيةطاقاتھم  نمط إل ذا ال ؤدى ممارسة ھ يه،  وت د ومرؤوس ين القائ اھم والانسجام ب د من التف تحقيق مزي
، كما يتيح ھذا النمط الفرصة الإنتاجمزيد من  إلىوالاستقرار فى نفس المرؤوسين والذى يدفعھم  الأمنوتحقيق 

ىللمرؤوسين فى النمو والتقدم  ة فى نفوسھم،  إل ق زرع الثق ى فى التنظيم عن طري ذلك غرس مراكز أعل وك
   .عامل الانتماء للمنظمة لدى العاملين فيھا

ذا ال): الفوضوية(نمط القيادة الحرة -٢ ة، وفى ھ ر الموجھ ة أو غي ادة المنطلق ا القي ق عليھ نموذج تكون  ويطل
اء،  ا يش ة في أن يفعل م رد كامل الحري جماعة العمل متحررة من سلطة القائد ويقوم ھذا النمط على إعطاء الف
ة سلطة  ارس أي ار، ولا يم وفيھا يتنازل القائد لمرؤوسيه عن سلطة اتخاذ القرار، ويصبح القائد فى حكم المستش

ر لممارسة النشاط ويتسم ھذا النمط . ولا يحاول أن يؤثر في مرؤوسيه ة الأكب د للمرؤوسين الحري بإعطاء القائ
ى أوسع  د سلطاته عل ا يفوض القائ وإصدار القرارات وإتباع الإجراءات التي يرونھا ملائمة لإنجاز العمل، كم

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

ة -٣ ادة الأوتوقراطي و : نمط القي د وھ دور حول محور واح تبدادية، وت لطية أو الاس ادة التس ا القي ق عليھ ويطل
د  إخضاع ذيكل أمور التنظيم لسلطة القائ وم الرئاسة فيحتك ال ود التنظيم بمفھ رار ويحدد يق اذ الق ر سلطة اتخ

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

ية ) ٢٠٠٤(الشريف  ويميز       ة أشكال رئيس ين ثلاث تبدادييننقلاً عن ھاشم ب ادة الاس م للق د : وھ القائ
يالمتشدد وھو المحتكر لكل صغيرة وكبيرة  الأوتوقراطي د  ف وقراطيالتنظيم، والقائ ل  الأوت ر يستخدم قلي الخي

اء  ى المرؤوسين ليضمن ولا والإطراءمن العقاب مع بعض الثن هءعل ذ قرارات م لتنفي د  ،ھ وقراطيوالقائ  الأوت
رارات فيله يوھم مرؤوسيه بمشاركتھم  الذيالنادر أو اللبق وھو  اذ الق راده باتخ ويمكن . صنع القرار رغم انف
ر  الإدارةلا يتماشى مع متطلبات  الإداريالقول أن ھذا النمط  د أكث ى المدى البعي لبية عل اره الس ة وأن آث الحديث
  .المدى القريب فييمكن أن يحققھا  التيمن النتائج الايجابية 

اھيم بأنماطھ الإداريةويرتبط مفھوم القيادة        اً بمف وظيفيالأداء كا المختلفة ارتباطاً وثيق ، والرضا ال
ادة الوظيفي اط القي ا تحسنت أنم ة، حيث أنه كلم املين فى الإداري اء بجودة أداء الع ك فى الارتق ا ساھم ذل ، كلم

وظيفيالمنظمة وكذا ارتفعت مستويات رضاؤھم  وظيفي الأداء) ١٩٩٦(ويعرف ھلال . ال ائج  ال ه النت ى أن عل
ةكما يعرفه معجم المصطلحات ، يحققھا الموظف فى المنظمة يالت ة من  الإداري اء الوظيف ام بأعب ه القي ى أن عل

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

أثر الأداء      ذا ويت وظيفيھ يم  ال ارة، وق ة، ومھ ن معرف ه م ا يمتلك ف وم ھا الموظ ى رأس دة عل ل ع بعوام
ا يت ه من تحديات، والموقف بم ا تواجھ اخ للعمل ضواتجاھات، ودوافع خاصة بالعمل، والوظيفة بم منه من من

   .)٢٠٠٤الشريف، ( تنظيميوإشراف وھيكل 
املين " فى ھذه الدراسة  يفيالوظويقصد بالأداء      ام الع ات ) المرؤوسين(قي ام والواجب ذ المھ بتنفي

          ." وتحقيق الوظائف التى يشغلونھاجامعة كفر الشيخ،  اتالمنوطة بھم وفق المسئوليات التى تحددھا قياد
اة ال إلىمن وجھة نظر المنظمة  الوظيفيوترجع أھمية مفھوم الأداء      ا ارتباطه بدورة حي ة فى مراحلھ منظم

ة  ىالمختلفة، وأن قدرة المنظمة على الانتقال من مرحل ى أخرى  إل ا يتوقف عل دمھا إنم ا وتق من مراحل نموھ
الأداء  تقلالحكومية يلاحظ أن العاملين قد  الأجھزةفيھا، وفى  الأداءمستويات  امھم ب ام عمستويات اھتم ن اھتم
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م ممارس إلى، وقد يؤدى ذلك بالقادة به القادة ع مستويات أدائھ ة العديد من الضغوط على المرؤوسين بھدف رف
ى  ا حت ون بھ ى يكلف ئوليات الت ام والمس ذھم للمھ ة توتنفي ائج الفعلي ق النت يتحق ى  الت اترغب المنظمات ف  بلوغھ

  ).١٩٨٧سليمان، (
ة) ھـ١٤٠٩(ويعدد السواط        اس  أھمي وظيفي الأداءقي زةفى  ال ة فى  الأجھ د : الحكومي مدى تحدي

ق  دافتحقي عوبات الأھ ى الص رف عل ي، والتع ق  الت ت تحقي دافواجھ ى الأھ ى الحصول عل اھمة ف ، والمس
يم  ائق يمكن استخدامھا فى تقي ة  الأداءمعلومات وحق ي الأداءوفى مقارن ذا  الفعل ا ھو مستھدف، وك ه بم توجي
دالتالى  بالإضافةالعاملين،  المسئولين نحو وضع برامج تدريبية لرفع كفاءة النظم  أك املين ب زام الع من مدى الت

املين نتيجة  والترقيوالقواعد المحددة للعمل، والتمكن من اقتراح نظم للحوافز  نح للع ى تم موالحوافز الت ، أدائھ
  .للأدوات والموارد المطلوبة لإنجاز العمل الأمثلوأخيرا التقدير 

وظيفى، ولقد تعددت وتنوعت الدراسات التى اھتمت بالأنماط القيا      دية وعلاقتھا بمستويات الأداء ال
ادة إلى ) ٢٠٠٤(نتائج دراسة الشريف  أشارتوفى ھذا السياق  ين نمط القي ة ب ة وموجب وجود علاقة ارتباط دال

ا توصلت دراسة الرشودى  ى) ٢٠٠٢(الديمقراطى السائد بإمارة مكة المكرمة ومستوى الأداء الوظيفى، كم  إل
ين وجود علاقة موجبة ومعنوية ب ة وب دى ضباط الشرطة من جھ ارات ل ذه المھ ة ھ ين المھارات القيادية وتنمي

ادى التسويقى ھو ) ٢٠٠٠(وقد بينت نتائج دراسة عيد  .فعالية الأداء الوظيفى لھم من جھة أخرى أن النمط القي
م  نمط التفويضىالنمط الأكثر شيوعاً لدى مديرى المدارس الثانوية يليه النمط التشاركى ثم النمط التسلطى ث  .ال

زروع  ة الم ا خلصت دراس ى) ١٩٩٩(كم نمط  إل ومى والخاص يمارسون ال اعين الحك ى القط ديرون ف أن الم
ةالقيادى الديمقراطى بدرجة مرتفعة بينما يمارسون النمط الديكتاتورى والحر  درجات متوسطة وقليل ذلك  ،ب وك

ً ى والخاص كان متوسطفإن مستوى الرضا الوظيفى للعاملين فى كلا القطاعين الحكوم ً ومرتفع ا  .على الترتيب ا
ة فى  إلى )١٩٨٦(وأشار حسان والصياد  دارس الابتدائي دارس المتوسطة، والم أن النمط القيادى السائد فى الم

زة نمط  ،غ ان ال ديمقراطيك نمط الفوضوى ال م ال وقراطى ث نمط الاوت ه ال يخ . يلي ة الش ا دراس د ) ١٩٩٤(أم فق
ان توصلت إلى أن ھناك علا ا ك وظيفى، كم ه ال ة أدائ ين المستوى التعليمى للموظف وفاعلي قة طردية موجبة ب
ع لوب الإدارة المتب ره  لأس ابيأث ع  الايج ام توزي ى نظ تلال ف ة، والاخ ان للمركزي ا ك املين، كم ى أداء الع عل

لبيأثرھا ) عدم الترقية(الحوافز، والتجميد الوظيفى  املين الس وظيفى للع ى الأداء ال ذو. عل ائج لك ك أوضحت نت
وظيفى ) ١٩٩١(دراسة طوقان  تبانه الرضا ال ى اس ين عل وجود فروق دالة ومعنوية بين متوسط إجابات المعلم

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

  
  وخصائص العينة البحثية الإجراءات البحثية

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

ذ ة، وال ة وكمي ك بصورة كيفي ع وذل ى الواق د ف ا توج تھا كم ات لوصف دراس ع المعلوم د جم د ح ى لا يقف عن
يرھا،  ل تفس ن أج ة م ا المختلف ين أبعادھ ات ب اھرة وكشف العلاق ل الظ ى تحلي ك إل دى ذل ا يتع اھرة، وإنم الظ

ينه ع وتحس ة لتطوير الواق ائل الملائم د الوس دخل . والوصول إلى استنتاجات تسھم فى تحدي واستخدم الباحث م
  .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  

ذى أجرى      ان ال امھا  وھو المك ر الشيخ بأقس ة كف ة لجامع د تحدد فى الإدارة العام ه البحث، وق في
  المختلفة

  :  البشرىالمجال ) ب
ذين سو راد ال ال البشري الأف ةتيقصد بالمج ملھم الدراس يھم أدوات البحث وتش د  ،طبق عل تحددت وق

ر الشيخ العاملين المستديمين فى جميع البحثشاملة  ة  – بالإدارة العامة لجامعة كف امھا المختلف وعددھم  -بأقس
بة )من واقع كشوف الموظفين( ، سحبت منھم عينة عشوائية منتظمةموظف ٢٩٨ ذلك حجم % ٤٦ بنس غ ب ليبل

ً موظف ١٣٨العينة     .وذلك باستخدام الاستبيان بالمقابلة الشخصية% ١٠٠تم استيفاء البيانات منھم جميعاً بنسبة ا
  :  المجال الزمنى) ج
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م جمع       ا من المبحوثين، حيث ت ات فيھ م جمع البيان ي ت ة الت رة الزمني ي الفت يقصد بالمجال الزمن
تمارة ساعة٢٠١٠ أغسطسمطلوبة لھذه الدراسة خلال شھر البيانات الميدانية ال  ، وقد استغرق استيفاء كل اس

  .في المتوسط
  قياس متغيرات الدراسة- ٣

ر ١١استخدمت الدراسة  ً يبحث اً متغي ا ا را ١٠ ،منھ تقل تمتغي ابع واحد ة،مس ر ت د  .ومتغي م قياسھا وق ت
  :كالآتي 

   :قياس المتغيرات المستقلة-أ    
  ).٢(، والأنثى )١(ث أعطى الذكر حي :النوع  -١
ار : السن -٢ غ متوسط الأعم د بل ات، وق ع البيان نة،  ٤٠تم قياسه بالرقم الخام لعدد سنوات العمر وقت تجمي س

  .سنة ١٠.٧بانحراف معياري 
  ).٢(الحضرية  النشأة، و)١(الريفية  لنشأةحيث أعطيت ا:  النشأة -٣
ات،  وقيس بدرجات تعادل عدد سنوات: التعليم -٤ ع البيان ى وقت تجمي ا المبحوث بنجاح حت ي أتمھ يم الت التعل

يم  الذيأعطي المبحوث حيث  م شھادة التعل ذيدرجات، ) ٦( الأساسيأت م وال ةالشھادة  أت ) ٩( الإعدادي
وق متوسط  ،درجة) ١٢( ما يعادلھادرجات، والحاصل على الثانوية العامة أو  ى مؤھل ف والحاصل عل

ل ع) ١٤( ة، والحاص ل درج ى مؤھ اليل ة) ١٦( ع غ ال. درج ط وبل ابي المتوس ة ١٤.٥حس ، درج
  .درجتانمعياري النحراف الاو

يعدد السنوات بسؤال المبحوث عن وتم قياسھا : الخبرة الوظيفية -٥ املاً أمضاھا  الت ة في ع ة الحالي  الوظيف
ام  ل ع ر الشيخ قب رع كف ا ف د ذ٢٠٠٦سواءً كان توظفه في ظل إدارة جامعة طنط ة ، أو بع ك في جامع ل

ائھا دة عقب إنش ة الجدي املين بالجامع ع بعض الع رت مواق د تغي غ المتوسط  .كفر الشيخ، حيث ق د بل وق
  .سنة ٨.٦مقداره  معياريسنه، بانحراف  ١٠.١الحسابي 

ة لأربع مجموع متوسطوھو متغير مركب تم قياسه ب: التدريب -٦ ة التائي درجات المعياري ة  ةال رات فرعي متغي
تبين  التيعدد الدورات ر متغي: وھى  ة، و فيحصل عليھا المس ه الحالي ر مجال وظيفت مدى توافق متغي

ة توافق ا متوافق ً الدورات التدريبية مع حاجة العمل من حيث كونھ ً تام ا ، أو )٢(، أو توافق متوسط )٣( ا
دورات متغير وكذلك ). ١(غير متوافقة  ك ال تفادة من تل يمدى الاس ال من حيث  ف ا تحسين الأعم كونھ

رة  دة بدرجة كبي دة )٢(، أو بدرجة ضعيفة )٣(، أو بدرجة متوسطة )٤(مفي ر مفي ذلك). ١(، أو غي  وك
ة أيسؤال المستبين إلى ب متغير ملاءمة التدريب للوظيفة الحالية وقيس املين في  مدى توظف الجامع الع

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
يس : فرعية وھى ة وق اً فى حجرة واحدة،بمتوسط عمتغير الكثافة الوظيفي املين مع ة  دد الع ر حال ومتغي

دة  ا جي ه من حيث كونھ ذى يعمل في ى ال ة المبن ، أو متوسطة )٣(المبنى وقيس بسؤال المستبين عن حال
راوح  ).١(، أو متھالكة )٢( ة وم ومدى كفاية تسھيلات العمل من مكاتب ودواليب ومقاعد وحاسبات آلي

ا )٣(ية جداً وتليفونات وغيرھا من حيث كونھا كاف ى الإطلاق )٢(، وكافية لحد م ة عل ر كافي ). ١(، وغي
  .درجات ١٠ قدره بانحراف معياري درجة، ٥٠لھذا المتغير  وقد بلغ المتوسط الحسابي

ديمقراطينمط القيادة  -٨ اس مكون من :  ال م قياسه بمقي ة عشروت د أربع ادة  اً بن ا ممارسة الق تعكس إيجابيتھ
ى -١: دارة وھذه البنود ھي للنمط الديمقراطي فى الإ داعيشجع رئيس العمل المباشر العاملين عل فى  الإب

يس العمل  -٣يوزع رئيس العمل المباشر المھام على العاملين وفق قدراتھم، -٢العمل،  أسلوب يشجع رئ
ازالمباشر المناقشة الجماعية لأساليب وطرق  ل،  إنج املين فى  -٤العم يس العمل المباشر الع يشرك رئ

أنھا، -٥خطيط العمل، ت رار بش اذ ق تھا واتخ املين لمناقش ى الع اره عل  -٦يطرح رئيس العمل المباشر أفك
باتھم الخاصة، الاتھم بمناس يس العمل المباشر -٧يشارك رئيس العمل المباشر العاملين فى احتف ق رئ يطب

ف،  يس العمل المباشر -٨اللوائح المنظمة للعمل بمرونة وفق طبيعة الموق داء يشجع رئ ى إب املين عل الع
ذه،  ين -٩الرأي فى تخطيط العمل وتنفي ود ب د من تنسيق الجھ ى التأك يس العمل المباشر عل يحرص رئ

يس -١١يبادر رئيس العمل المباشر بتفويض بعض صلاحياته للعاملين معه، -١٠العاملين معه،  ينظر رئ
يس العمل المباشر -١٢دة، تواجه الأداء على أنھا مشكلات متجد التيالعمل المباشر للمشكلات  ى رئ يتبن

اذ -١٣الاقتراحات الھادفة التى يطرحھا العاملون معه،  يؤمن رئيس العمل المباشر أن المشاركة فى اتخ
ة،  اس الإدارة الناجح رارات أس ب -١٤الق لاحيات تتناس املين ص ر الع ل المباش يس العم نح رئ يم

، ويحدث أحياناً )٥(ى ھذه البنود بين يحدث دائماً وقد تراوحت الاستجابات عل. والمسئوليات المنوطة بھم
ابيوقد بلغ المتوسط ). ١(، ولا يحدث مطلقاً )٢(، ولا يحدث )٣(، ويحدث نادراً )٤( ر  الحس ذا المتغي لھ
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انحراف  ٥٨.٨ ة ب اريدرج غ  معي ة ٧.٨بل اس . درج ذا المقي ات ھ ل ثب ة معام ت قيم د بلغ ذا وق ھ
Cronbach's Alpha (α)  )اس وصلاحيته ، وھ)٠.٨٥٠ ات المقي ى ثب دل عل ة ت ة مرتفع ى قيم

  .لأغراض القياس
اس مكون من :  )الفوضوي(نمط القيادة الحر  -٩ م قياسه بمقي ة عشروت داً  أربع ا ممارسة بن تعكس إيجابيتھ

ي -١: فى الإدارة وھذه البنود ھي  الفوضويالقادة للنمط  اليب الت ى الأس يس العمل المباشر عل يوافق رئ
ل، يجدھا ال بة لإنجاز العم املون مناس ه، -٢ع املين مع ات الع ادة برغب يس العمل المباشر ع أثر رئ  -٣يت

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

ول جاھزة لكل مشكلة الإدارةيرى رئيس العمل المباشر أن -٦،  واجبھم يفوض -٧، العليا لديھا دوما حل
واقعھم يس العمل -٨،  رئيس العمل المباشر كل صلاحياته للعاملين معه حسب تخصصاتھم وم ردد رئ يت

دخل فى النزاعات  يتجنب رئيس-٩،  المباشر عادة فى اتخاذ القرارات الخاصة بالعمل العمل المباشر الت
ة مشكلات العمل-١٠،  التى تحدث بين العاملين  ا من مواجھ  -١١،  يتھرب رئيس العمل المباشر أحيان

اتھم ى تناسب رغب ات الت ار الواجب املين اختي ل المباشر للع يس العم رك رئ ل -١٢، يت يس العم يسمح رئ
لا يھتم رئيس العمل المباشر بالتعرف على -١٣،  كلاتالمباشر للعاملين بالاجتھاد الشخصى فى حل المش

ده-١٤،  ميول العاملين واھتماماتھم . لا يھتم رئيس العمل المباشر بتركيز أي سلطة من سلطات العمل بي
اً )٥(وقد تراوحت الاستجابات على ھذه البنود بين يحدث دائماً  ادراً )٤(، ويحدث أحيان ، )٣(، ويحدث ن

اً ، ولا )٢(ولا يحدث  ر ). ١(يحدث مطلق ذا المتغي غ المتوسط الحسابي لھ د بل انحراف  ٤٦.٣وق درجة ب
اس . درجة ٦.٣معياري بلغ  ذا المقي ات ھ ة معامل ثب د بلغت قيم ذا وق   Cronbach's Alpha (α)ھ

  .، وھى قيمة مرتفعة تدل على ثبات المقياس وصلاحيته لأغراض القياس)٠.٦٧٥(
اس مكون من :  )لاستبدادىا(نمط القيادة الأوتوقراطى  -١٠ ة عشروتم قياسه بمقي داً  أربع ا بن تعكس إيجابيتھ

ود ھي  ذه البن ى الإدارة وھ تبدادى ف نمط الاس ادة لل ة الق ا -١: ممارس ل المباشر التزام يس العم زم رئ يلت
ق مستويات الأداء -٢ حرفيا بالتعليمات واللوائح التنظيمية املين بتحقي ي يلزم رئيس العمل المباشر الع الت

-٤،  يحرص رئيس العمل المباشر على أن يكون المتحدث الرسمي باسم العاملين-٣، تزيد إنتاجية العمل
يميل رئيس العمل المباشر -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
يس -٨، يقضى رئيس العمل المباشر وقتا طويلا مع العاملين لمناقشة تفاصيل مشاكل العمل-٧ يطالب رئ

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

ر -١٢، يفرض رئيس العمل المباشر سياسة موحدة لسير العمل-١١ يس العمل المباشر تغيي يتجنب رئ
اده ذى اعت رارات في العمل-١٣، أسلوب العمل ال اذ الق يس العمل المباشر باتخ رد رئ لا يسمح -١٤، ينف

ين . ه للمناقشة مع العاملينرئيس العمل المباشر بطرح أفكار ود ب ذه البن ى ھ وقد تراوحت الاستجابات عل
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 
اس )٠.٧٠٥(  Cronbach's Alpha (α)ات ھذا المقياس ثب ات المقي ، وھى قيمة مرتفعة تدل على ثب

  .وصلاحيته لأغراض القياس
  : التابع قياس المتغير-ب   

ود بنداً  اثني عشرقياسه بمقياس مكون من وتم :  الوظيفيالأداء  ذه البن تعكس إيجابيتھا أداءاً وظيفياً مرتفعاً، وھ
وظيفيأدائي  مستوىاتخاذ القرارات تساعد على تحسن  في مشاركتي-١: ھي  ة  حصولي-٢ ال ى الترقي يعل  ف

دفعني وظيفتيبالرضا عن  شعوري-٣الوظيفية بكفاءة ،  مسئولياتيعلى أداء  يشجعنيمواعيدھا  د  ي ذل المزي لب
ييساھم ) التكنولوجي(استخدام التقنية الحديثة -٤العمل ،  فيمن الجھد  ادة -٥، داءالأ مستوىتحسين  ف م الق تفھ
ة -٦،  لوظيفتيادائى  مستوىواحتياجاتي يحسن من  لمشاعري ة الذاتي ة الرقاب حرص القيادة الجامعية على تنمي

وظيفيالأداء مستوى تحسين  فيلدى العاملين يساھم  ة -٧،  ال ادة الجامعي يحزم القي مختلف المواقف يحسن  ف
الأداء تشجيع القادة وثناؤھم ع-٨الأداء ،  مستوى من اء ب وظيفيلى مجھودات العاملين يدفع للارتق وفير -٩، ال ت

ن الأداء  ق يحس توى اللائ ة بالمس املين بالجامع حية للع ة الص وظيفيالرعاي ة -١٠، ال ة الترفيھي وفير الرعاي ت
وظيفي ن الأداء ال ة يحس املين بالجامع ى -١١ ،للع املين عل جع الع ل يش ة بالعم ات الخاص ادة للمقترح ل الق تقب

ى أداء -١٢، أساليب العمل فيديد والإبداع التج ة يساعد عل ام المختلف ين الإدارات والأقس ة نظم الحوافز ب عدال
ً وقد تراوحت الاستجابات على ھذه البنود بين  .العمل بصورة أفضل ا وافر، )٥( متوافر دائم وافر ، )٤( ومت ومت
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ا وافر، )٣( لحد م ر مت ى الإطلاق، )٢( وغي وافر عل ر مت ر وق، )١( وغي ذا المتغي ابي لھ غ المتوسط الحس د بل
اس . درجة ٩.١درجة بانحراف معياري بلغ  ٤٩.٣ ذا المقي  Cronbach'sھذا وقد بلغت قيمة معامل ثبات ھ

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

دئياً         تمارة مب ار الاس م اختب ة من    Pretestت ة مكون ي عين د تصميمھا عل ينبع تبين ثلاث من  مس
ئلة وإضافة  خارج عينة الدراسة، حيث تم تعديل بعض الأسئلة وإعادة صياغة بعضھا كما تم حذف بعض الأس

  .خرالبعض الآ
  الفروض البحثية - ٥

ائج  ا لأھداف الدراسة بناء على الاستعراض المرجعي، وما كشفت عنه نت ابقة، ووفق الدراسات الس
  :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
رة : وھى  الآتيةتوجد علاقة ارتباطية بين كل متغير من المتغيرات الثمانية المستقلة  -جـ يم، والخب السن، والتعل

ادة  ل، ونمط القي ة العم ة بيئ دريب، وملاءم ة، والت ديمقراطيالوظيفي ادة ال ر، ونمط القي ادة الح ، ونمط القي
  .الوظيفي كمتغير تابعالأوتوقراطى، وبين متغير الأداء 

ذكر  -د الفة ال ة س داً  إسھاماتسھم المتغيرات المستقلة الثماني اً فري يمعنوي اين  ف يتفسير جزء من التب ر  ف متغي
  .الوظيفي الأداء

  الأساليب الإحصائية المستخدمة -٦
ابي        ط الحس ة، كالمتوس ذه الدراس ات ھ ل بيان ائي لتحلي لوب إحص ن أس أكثر م تعانة ب م الاس  ،ت

ة،  المرجح، الحسابيوالمتوسط  رات المختلف رارات لوصف المتغي ة والتك والانحراف المعياري والنسب المئوي
د  ة في وحدات قياسھا وق ة المختلف رات المركب ايرة بعض المتغي كما استخدمت الدرجات المعيارية والتائية لمع

ة درجات التائي ة في حساب ال ة الآتي ة   Txiحيث   Txi = 10zxi + 50: استخدمت المعادل درجات التائي ھي ال
  :وفقا للمعادلة الآتية  xiھي الدرجة المعيارية المحسوبة للمتغير   Z xiو ، xiللمتغير 

Z xi = xi – xi/ SD   حيثxi  ر اري SDالمتوسط الحسابي ،  xi  ،Xiمفردات المتغي  ھي الانحراف المعي
(Weinbach & Grinnell, 1991) .ا استخدم معامل ات  كم ة العلاق ى طبيع اط البسيط للتعرف عل الارتب

دد  ل الانحدار الخطي المتع م استخدام تحلي ذلك ت ي تضمنتھا الدراسة، وك رات الت الارتباطية الثنائية بين المتغي
درجى الصاعد  ار ، Stepwise Multiple Regression   (Forward Solution) الت   t-testواختب

ات كرو ،طاتللتعرف على الفروق بين المتوس ا استخدم معامل ثب اخ  نكم ا ( ب  Cronbach's Alpha) ألف
(α)    لتقدير مدى اتساق المكونات الداخلية للمتغيرات المركبة واستخدم اختبار"F"  "ة " ف ى معنوي للحكم عل

ابع " ت"  "t"النماذج التحليلية، واستخدام اختبار  ر الت تقلة والمتغي لاختبار معنوية العلاقات بين المتغيرات المس
ل الانحدار الخطى ادلات تحلي ة المستخدمة من . فى مع ى  ٠.٠٠١وتراوحت مستويات المعنوي ى  ٠.٠٥إل عل

تعانة بحزم ي بالاس ل باستخدام الحاسب الآل م التحلي ات المحسوبة، وت ة 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        ون  اً ذكر ا اليمن % ٥٧.٢يمثل  إجم

بة ، وبالنسب%٤٢.٨موظفة بنسبة  ٥٩العينة بينما كان عدد الموظفات الإناث  ة فكانت النس ة لأعمار أفراد العين
ار سن  وظفين كب أكثر ٤٥(الأكبر من الم اً ف غ عددھم ) عام ً موظف ٦٠حيث بل ون  ا ة يمثل من % ٤٣.٦وموظف

بة  ٦٦وعن النشأة فقد اتضح أن . اجمالى العينة أتھم% ٤٧.٨مبحوث بنس دد  نش ا الع ة، بينم يريفي غ  المتبق ويبل
ات الجدول . حضرية كانت نشأتھمالعينة  من اجمالى% ٥٢.٢مبحوث يمثلون  ٧٢ د أظھرت بيان والخاصة وق
نھم وعددھم ب ة العظمى م ة أن الغالبي ون مبحوث  ٧٧تعليم أفراد العينة البحثي ة % ٥٥.٨يمثل الى العين من اجم

الوريوس/ ليسانس ( عاليحاصلين على مؤھل  ارة في) بك ى  إش ة  أنإل ة العظمى من العين داستجابة الغالبي  ق
ةأبش منطقية تكون توياتھم التعليمي اع مس ة . ن عبارات البحث لارتف د اتضح أن الغالبي ة فق رة الوظيفي وعن الخب

ل من  أفرادالعظمى من  رتھم من أق ل من  ٥العينة تراوحت سنوات خب ى أق غ  ،سنوات ١٠سنوات إل حيث بل
ة% ٥٧.٢مبحوثاً يمثلون  ٧٩عددھم  الى العين ةمن اجم ى حداث ك إل د يرجع ذل د  ، وق م فق ة ومن ث أة الجامع نش

ة العظمى من موظفي الإدارة  ر من النصف-استحدثت وظائف جديدة لم يتسنى للغالبي راتھم  -أكث أن تكون خب
املون  التيأما بالنسبة للتدريب مقاساً بعدد الدورات التدريبية  .الوظيفية فيھا مرتفعة ا الع مجال  فيحصل عليھ

ة الوظيفة الحالية، ومدى توافق ھذه ا ذا ملاءم دورات، وك ذه ال تفادة من ھ لدورات مع حاجة العمل، ومدى الاس
ة العظمى من المبحوثين  د اتضح أن الغالبي ة، فق ات الوظيف دريب لمتطلب ون  ٥٠الت من % ٣٦.٢مبحوث يمثل
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الحجرة الواح بالنسبة لملاءمة بيئة العمل من حيثووأخيراً . العينة مستوى تدريبھم متوسط املين ب ة الع دة، كثاف
ب  ب ودوالي ن مكات ل م ھيلات العم ة تس دى كفاي ائفھم، وم ام وظ املون مھ ه الع ارس في ذي يم ى ال ة المبن وحال

ة بدرجة متوسطة  ة العمل ملائم مبحوث  ٥٦(ومقاعد وحاسبات آلية ومراوح وتليفونات وغيرھا فقد كانت بيئ
  ).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

ر القيادة  أنماطالدراسة والخاص بالتعرف على  أھدافمن  الأولالھدف لتحقيق      ة كف ائدة بجامع ة الس الإداري
دى  )٢(الشيخ، يوضح الجدول رقم  ديمقراطي ل ادي ال نمط القي وافر ال ة إزاء مدى ت ة البحثي استجابة أفراد العين

  . 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  
يس العمل المباشر املينيشجع رئ الع
  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  
ام ر المھ ل المباش يس العم وزع رئ ي

  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  
يس العمل المباشر المناقشة يشجع رئ

ازالجما رق إنج اليب وط ة لأس عي
  العمل

  ٢  ٣  ١٠  ٣٦  ٨٧  العدد
٤  ٠.٨٣  ٤.٤٧  

%  ١.٤  ٢.٢  ٧.٢  ٢٦.١  ٦٣.٠ 

املين  ٤   ٩  ٠.٩١  ٤.٢٤  ٢  ٧  ١٢  ٥١  ٦٦  العدديشرك رئيس العمل المباشر الع
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 ١.٤  ٥.١  ٨.٧  ٣٧.٠  ٤٧.٨  %  تخطيط العمل في

٥  
اره ر أفك ل المباش يس العم رح رئ يط

ت املين لمناقش ى الع رارعل اذ ق ھا واتخ
  بشأنھا

  ٤  ٤  ١٦  ٦٤  ٥٠  العدد
١١  ٠.٩٢  ٤.١٠  

%  ٢.٩  ٢.٩  ١١.٦  ٤٦.٤  ٣٦.٢ 

٦  
املين يشارك رئيس العمل المباشر الع

  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  
وائح ر الل ل المباش يس العم ق رئ يطب

ةالمن ق طبيع ة وف ل بمرون ة للعم ظم
  الموقف

  ١  ١  ٨  ٤٠  ٨٨  العدد
١  ٠.٧٠  ٤.٥٤  

%  ٠.٧  ٠.٧  ٥.٨  ٢٩.٠  ٦٣.٨ 

٨  
املين يس العمل المباشر الع يشجع رئ

رأي داء ال ى إب يعل ل ف يط العم تخط
  وتنفيذه

  ٢  ٨  ١٢  ٥٢  ٦٤  العدد
١٠  ٠.٩٣  ٤.٢١  

%  ١.٤  ٥.٨  ٨.٧  ٣٧.٧  ٤٦.٤ 

٩  
ل المباش يس العم رص رئ ىيح ر عل

املين ين الع ود ب التأكد من تنسيق الجھ
  معه

  ١  ٦  ١٣  ٣١  ٨٧  العدد
٥  ٠.٨٨  ٤.٤٢  

%  ٠.٧  ٤.٣  ٩.٤  ٢٢.٥  ٦٣.٠ 

١٠ 
ويض ر بتف ل المباش يس العم ادر رئ يب

  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 للمشكلاتينظر رئيس العمل ال

ا مشكلات ى أنھ التي تواجه الأداء عل
  متجددة

  ١١  ٣٢  ٣٥  ٣٩  ٢١  العدد
١٤  ١.١٨  ٣.١٩  

%  ٠.٨  ٢٣.٢  ٢٥.٤  ٢٨.٣  ١٥.٢ 

١٢ 
ر ل المباش يس العم ى رئ يتبن

ة ات الھادف يالاقتراح ا الت يطرحھ
  العاملون معه

  ٣  ٧  ١٢  ٤١  ٧٥  العدد
٧  ٠.٩٧  ٤.٢٨  

%  ٢.٢  ٥.١  ٨.٧  ٢٩.٧  ٥٤.٣ 

١٣ 
ر أن ل المباش يس العم ؤمن رئ ي

اركة  يالمش اس ف رارات أس اذ الق اتخ
  الإدارة الناجحة

  ٤  ٣  ٢١  ٢٠  ٩٠  العدد
٦  ١.٠١  ٤.٣٦  

%  ٢.٩  ٢.٢  ١٥.٢  ١٤.٥  ٦٥.٢ 

١٤ 
املين ر الع ل المباش يس العم نح رئ يم
ئوليات ب والمس لاحيات تتناس ص

  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

  
بية  ة النس  ويظھر الجدول أن النمط القيادي الديمقراطي قد جاء في الترتيب الأول من حيث الأھمي

ة،  فيالممارسة  في الترتيب العام لأنماط القيادة الإدارية ائد الجامع نمط الس نمط ھو ال ذا ال ى أن ھ ارة إل في إش
ر الشيخ،  ة كف ة بجامع ثلدى القيادة الإداري نمط  حي ذا ال ارات ھ ام المرجح لعب غ المتوسط الع  ،درجة ٤.٢٠بل

ادةوبالنظر إلى ترتيب عبارات المقياس حسب أھميتھا النسبية، يتضح أن  ون الق نمط في الإداري ذا ال ونيطب ھ  ق
، ويوزع اللوائح المنظمة للعمل بمرونة وفق طبيعة الموقف الوظيفي، كما يشجع القائد الإبداع في أسلوب العمل

دراتھم، املين وفق ق ى الع ل، القادة المھام عل اليب وطرق إنجاز العم ة لأس ادة المناقشة الجماعي ا يشجع الق  كم
ادة أن المشاركة ويحرص القادة كذلك على التأكد من تنسيق الجھود بين ال يعاملين معھم، كما يؤمن الق اذ  ف اتخ

رارات أساس  ة  الإدارةالق د الاقتراحات الھادف ى القائ يالناجحة، ويتبن نح  الت ذلك يم ه، ك املون مع ا الع يطرحھ
رئيس العمل المباشر العاملين معه صلاحيات تتناسب والمسئوليات المنوطة بھم، كما يشرك القادة العاملين معه 

الطيط تخ في ى الأعم ا يشجعھم عل داء، كم رأي إب ذه،  في ال ذلك يطرحوتخطيط العمل وتنفي اره  ك يھم أفك عل
  .احتفالاتھم بمناسباتھم الخاصة فيلمناقشتھا واتخاذ القرار بشأنھا، كما يشارك القادة العاملين 

ا  م كم دول رق نمط الق) ٣(يوضح الج وافر ال دى ت ة إزاء م ة البحثي راد العين تجابة أف ر اس ادي الح ي
  . 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  
ى ر عل ل المباش يس العم ق رئ يواف
املون دھا الع ي يج اليب الت الأس

 مناسبة لإنجاز العمل

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

ادة  ٢ ر ع ل المباش يس العم أثر رئ يت
  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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رييتقبل رئيس العمل المباشر أي تغ  ٣ ي
  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

املين  ٤ يعطى رئيس العمل المباشر الع
  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

ع  ٥ ر م ل المباش يس العم اھل رئ يتس
 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
ل اھزة لك ول ج ا حل ديھا دوم ا ل العلي

  مشكلة

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

٧  
ل ر ك ل المباش يس العم وض رئ يف
ب ه حس املين مع لاحياته للع ص

 تخصصاتھم ومواقعھم

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

ادة  ٨ ييتردد رئيس العمل المباشر ع ف
  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  
دخل يتجنب رئيس العمل المباشر الت

ي ات  ف يالنزاع ين الت دث ب تح
  العاملين

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

ا ١٠ ل المباشر أحيان يس العم يتھرب رئ
  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 
املين يترك رئيس العمل المباشر للع

ات  ار الواجب ياختي ب الت تناس
  رغباتھم

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

١٢ 
املين يسمح رئيس العمل المباشر للع

اد  يبالاجتھ ي الشخص ل ف ح
  المشكلات

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

١٣ 
ر ل المباش يس العم تم رئ لا يھ
املين ول الع ى مي التعرف عل ب

 واھتماماتھم

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

ز ١٤ لا يھتم رئيس العمل المباشر بتركي
  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
  

ة  في الإداريون القادةيمارسه  الفوضويويظھر الجدول أن النمط القيادي   يلاً◌ً الجامع ثقل د  ، حي ق
اء ف ةي ج ة الثالث ن  المرتب ى م ة ف ة الممارس ادة الإداري اط القي ام لأنم ب الع ي الترتي بية ف ة النس ث الأھمي حي

ة، د، الجامع نمط  وق ذا ال ارات ھ رجح لعب ام الم ط الع غ المتوس ارات  ٣.٣٠بل ب عب ى ترتي النظر إل ة، وب درج
ون ادة الإداري بية، يتضح أن الق ا النس نمط في المقياس حسب أھميتھ ذا ال د ھ ون  ق ييوافق ل من ف ان القلي  الأحي

الحرية الكاملة للعاملين لإنجاز  إعطاءل، اعملإنجاز الأ مناسبة الأساليب التي يجدھا العاملون: وبشكل عام على
ادة أن الإ رى الق ذلك ي الھم، ك كلة، أعم ل مش اھزة لك ول الج ديھا الحل ا ل ذادارة العلي ل  وك ه  أيتقب ر يقترح تغيي

املون  يالع لوب الع ف اد الشخصي أس املين بالاجتھ ماح للع ل، والس يم ات  ف أثر برغب ذا الت حل المشكلات وك
 تترك للعاملين لك قدالعاملين معھم، كما قد يتم تفويض كل السلطات للعاملين حسب تخصصاتھم ومواقعھم، وكذ

اتھم التيالواجبات  اختيار حرية ذلك . ... تناسب رغب م ك راد ال) ٤(يوضح الجدول رق ة استجابة أف ة البحثي عين
  . 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  
ا ر التزام ل المباش يس العم زم رئ يلت
 حرفيا بالتعليمات واللوائح التنظيمية

  -  ٤  ١  ٢٣  ١١٠ العدد
١ ٠.٦٢  ٤.٧٣  

%  ٢.٩  ٠.٧  ١٦.٧  ٧٩.٧  -  

٢  
املين ر الع ل المباش يس العم زم رئ يل

توي ق مس دبتحقي ي تزي ات الأداء الت
  إنتاجية العمل

  -  ٢  ٨  ٢٢  ١٠٦ العدد
٢ ٠.٦٥  ٤.٦٨  

%  ١.٤  ٥.٨  ١٥.٩  ٧٦.٨  -  

٣  
ى ر عل ل المباش يس العم يحرص رئ
م مي باس دث الرس ون المتح أن يك

  العاملين

  ١  ٥  ١٠  ٥١  ٧١ العدد
٤ ٠.٨٢  ٤.٣٤  

%  ٠.٧  ٣.٦  ٧.٢  ٣٧.٠  ٥١.٤  

٤  
ادل يس العمل المباشر أن تب يرى رئ
يعة ه مض املين في ع الع الآراء م

  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  
ز ر لتركي ل المباش يس العم ل رئ يمي

  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  
ل ر قب ل المباش يس العم ردد رئ يت

املين أيإعطاء  ة للع وع من الحري ن
  معه

  ١١  ٣١  ٢٣  ٥١  ٢٢ العدد
١٠ ١.٢١  ٣.٣٠  

%  ٨ ٢٢.٥  ١٦.٧  ٣٧.٠  ١٥.٩  

٧  
ا ر وقت ل المباش يس العم ى رئ يقض
املين لمناقشة تفاصيل ع الع طويلا م

  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

ھام  ط دون الإس ذ الخط يبتنفي ف
  وضعھا

  ١٠  ٤٥  ٢١  ٣٣  ٢٩ العدد
١١ ١.٢٩  ٣.١٨  

%  ٧.٢ ٣٢.٦  ١٥.٢  ٢٣.٩  ٢١.٠  

٩  
ر ل المباش يس العم وزع رئ ي
اة املين دون مراع الواجبات على الع

  لقدراتھم

  ٢٦  ٦٤  ١٩  ١٧  ١٢ العدد
١٤ ١.١٨  ٢.٤٥  

%  ١٨.٨ ٤٦.٤  ١٣.٨  ١٢.٣  ٨.٧  

١٠ 
هيق ر بنفس ل المباش يس العم رر 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 العمل المباشر سياسة

  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 
ل ا يس العم ب رئ ريتجن ر تغيي لمباش

  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 
اذ ر باتخ ل المباش يس العم رد رئ ينف

  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
ادي      نمط القي دول أن ال ر الج ديكتاتوري ويظھ اال ه الق ون يمارس يدة الإداري ا ف ة أحيان أي ( الجامع

حيث الأھمية النسبية في الترتيب العام لأنماط القيادة الإدارية الثانية ، حيث قد جاء في المرتبة )بدرجة متوسطة
نمط  الممارسة فى الجامعة، ذا ال ارات ھ ى ترتيب  ٣.٦٥وقد بلغ المتوسط العام المرجح لعب النظر إل درجة، وب
ون عبارات المقياس حسب ادة الإداري بية، يتضح أن الق نمط أھميتھا النس ذا ال ا بالتعليمات  في ھ يلتزمون حرفي

العمل، ويقرر رئيس العمل  إنتاجيةتزيد من  التي الأداءواللوائح التنظيمية، ويلزمون العاملين بتحقيق مستويات 
ى  ا يحرص عل ذه، كم ه وكيف يمكن تنفي ا  ميالرسيكون التحدث  أنبنفسه ماذا يمكن عمل باسم الجماعة، كم

ايقضى وقتاً طويلا مع العاملين لمناقشة تفاصيل مشاكل العمل، وكذا يميل القادة  ى أحيان ز سلطة العمل  إل تركي
  .أيديھم، كما قد يفرضون سياسة موحدة لسير العمل في
  :مستوى الأداء الوظيفي للعاملين المستديمين بإدارة الجامعة-٢

ى مستوى من أ الثانيالھدف لتحقيق   وظيفي الأداءھداف الدراسة والمتعلق بالتعرف عل املين  ال للع
ة إزاء مستوى ) ٥(الجدول رقم  المستديمين بإدارة الجامعة يوضح ة البحثي راد العين وظيفي الأداءاستجابة أف ، ال

د  ائجاوق ذه النت ن ھ غ  تضح م د بل وظيفي ق اس الأداء ال ارات مقي درجات عب رجح ل ام الم  ٤.١أن المتوسط الع
  .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  
اعد رارات تس مشاركتي في اتخاذ الق

  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  
دھا ة في مواعي ى الترقي حصولي عل
ئولي ى أداء مس جعني عل اتييش

  الوظيفية بكفاءة

  ٦  ١٦  ١٥  ٢١  ٨٠ العدد
٨  ١.٢  ٤.١٠  

%  ٤.٣ ١١.٦  ١٠.٩  ١٥.٢  ٥٨.٠  

٣  
ي ن وظيفت ا ع عوري بالرض ش
ي د ف ن الجھ د م ذل المزي دفعني لب ي

  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  
ة ة الحديث تخدام التقني اس

وجي( ي ) التكنول اھم ف ينيس تحس
  الأداء مستوى

  ٣  ٧  ١١  ٢٠  ٩٧ العدد
٢ ٠.٩٨  ٤.٤٥  

%  ٢.٢  ٥.١  ٨.٠  ١٤.٥  ٧٠.٣  

٥  
اتي اعري واحتياج ادة لمش م الق تفھ

  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  
ة ى تنمي ة عل ادة الجامعي حرص القي

ة  ة الذاتي اھمالرقاب املين يس دى الع ل
  الأداء الوظيفي مستوىفي تحسين 

  -  ٨  ١٧  ٢٧  ٨٦ العدد
٣ ٠.٩١  ٤.٣٨  

%  ٥.٨  ١٢.٣  ١٩.٦  ٦٢.٣  -  

٧  
ف ي مختل ة ف ادة الجامعي زم القي ح

  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  
اؤھم ادة وثن جيع الق ى تش عل

اء دفع للارتق املين ي ودات الع مجھ
  بالأداء الوظيفي

  ٢  ١٢  ١٣  ٢٨  ٨٣ العدد
٥ ١.٠٤  ٤.٢٨  

%  ١.٤  ٨.٧  ٩.٤  ٢٠.٣  ٦٠.١  

٩  
املين حية للع ة الص وفير الرعاي ت
ن ق يحس توى اللائ ة بالمس بالجامع

  الأداء الوظيفي

  ٤  ١٥  ١٨  ٣٢  ٦٩ العدد
٩ ١.١٥  ٤.٠٦  

%  ٢.٩ ١٠.٩  ١٣.٠  ٢٣.٢  ٥٠.٠  

١٠ 
املين ة للع ة الترفيھي وفير الرعاي ت

  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 
ة ات الخاص ادة للمقترح ل الق تقب
د ى التجدي املين عل بالعمل يشجع الع

  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 
ين الإدارات وافز ب م الح ة نظ عدال
ى أداء اعد عل ة يس ام المختلف والأقس

  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
ا فى تحسين  النسبية الأھميةحسب  الوظيفي الأداءوعند استعراض ترتيب عبارات مقياس     لكل منھ

د من  والذيلدى العامل  الوظيفي، يتضح أن الشعور بالرضا مستويات الأداء الوظيفي للعاملين ذل مزي يدفعه لب
ابييب العام للعبارات بمتوسط الترت في الأولالمقام  فيالعمل قد جاء  فيالجھد  ا جاء استخدام  ٤.٥٥ حس ، كم

ة ٤.٤٥بمتوسط درجات  الثانيالمقام  فيالحديث  التكنولوجي ة الرقاب ى تنمي ة عل ادة الجامعي ، وجاء حرص القي
املين  دى الع ة ل يالذاتي ة بمتوسط درجات  ف ة الثالث ة ٤.٣٨المرتب ادة الجامعي زم القي اء ح ا ج ي، كم مختلف  ف

ة بمتوسط درجات  في المواقف ة الرابع ى ٤.٣٦المرتب اؤھم عل ادة وثن ة الخامسة جاء تشجيع الق ، وفى المرتب
املين ٤.٢٨مجھودات العاملين بمتوسط درجات  ، وفى المرتبة السادسة جاء تفھم القادة لمشاعر واحتياجات الع

ابعة جاءت المشاركة ٤.١٧بمتوسط درجات  ة الس ي، وفى المرتب رارات ف اذ الق ، ٤.١٣بمتوسط درجات  اتخ
، وفى المرتبة التاسعة جاء ٤.١٠المرتبة الثامنة بمتوسط درجات  فيمواعيدھا  فيوجاء الحصول على الترقية 

ق بمتوسط درجات  املين بالمستوى اللائ ة الصحية للع وفير الرعاي ادة للمقترحات  ٤.٠٦ت ل الق اء تقب ا ج ، كم
ة ا رة جاء ٣.٩٧لعاشرة بمتوسط درجات الخاصة بالعمل من قبل العاملين فى المرتب ل الأخي ة قب ، وفى المرتب

ة بمتوسط درجات  ين الإدارات ٣.٤٤توفير الرعاية الترفيھية للعاملين بالجامع ة نظم الحوافز ب راً عدال ، وأخي
   .درجة ٣.٣٦والأقسام المختلفة بمتوسط درجات 

  ):إناث/ ذكور (وفقاً للنوع  دارة الجامعةمستوى الأداء الوظيفي بين العاملين المستديمين بإ فيالفروق -٣
ين  الثالثلتحقيق الھدف      ة ب روق جوھري دير مدى وجود ف ذه الدراسة، والخاص بتق املين من أھداف ھ الع

وظيفي،  اً في مستوى الأداء ال ي ذكوراً وإناث ع الفرض البحث ً وجود فروق الأوليتوق ين  ا ة إحصائية ب ذات دلال
إد تديمين ب املين المس ةالع ي ارة الجامع توى  ف وظيفي الأداءمس وع ال زى للن م تع د ت ذا الفرض فق ار ھ ، ولاختب

ار  تعانة باختب م t-test  "ت"الاس دول رق ا وردت بالج ار كم ائج الاختب د أوضحت نت روق )٦(، وق ود ف ، وج
ك لصالح  مستوى الأداء الوظيفي في العاملين الذكور والإناثمعنوية بين متوسطي درجات  ذكوروذل حيث  ،ال

ل  ٥١.٧ الأداء الوظيفي للعاملين الذكور بلغ متوسط  اث درجة ٤٦.١درجة في مقاب املات الإن د بلغت . للع وق
ين المتوسطين " ت"قيمة إحصاء  رق ب ة إحصائيا عن المستوى  ٣.٦٧المحسوبة لاختبار الف ة معنوي وھى قيم

  .على الأقل ٠.٠٠١الاحتمالي 
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ةبين للفروق " ت"نتائج اختبار ): ٦(جدول  إدارة الجامع وظيفي في  العاملين المستديمين ب مستوى الأداء ال
 ً   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 * 
  
توى الأداء ال-٤ ي مس روق ف أة الف اً للنش ة وفق إدارة الجامع تديمين ب املين المس ين الع ة (وظيفي ب / ريفي

  ):حضرية
ين  الرابعالھدف لتحقيق      ة ب روق جوھري دير مدى وجود ف املين من أھداف ھذه الدراسة، والخاص بتق الع

وظيفي،  توى الأداء ال ي مس أة الحضرية ف ة وذوى النش أة الريفي ع ذوى النش ي يتوق االفرض البحث ود  نيالث وج
ً فروق ين  ا ة ذات دلالة إحصائية ب إدارة الجامع تديمين ب املين المس يالع وظيفيمستوى الأداء  ف أة ال ، تعزى للنش

ا وردت بالجدول t-test  "ت"ولاختبار ھذا الفرض فقد تم الاستعانة باختبار  ، وقد أوضحت نتائج الاختبار كم
ين متوسطي درجات ا عدم وجود، )٧(رقم  ة ب روق معنوي املين ف ريفيين والحضريينلع في مستوى الأداء  ال

وظيفي،  ثال ة إحصاء  حي ين المتوسطين " ت"بلغت قيم رق ب ار الف وبة لاختب ة  ٠.٢٥٨المحس ر وھى قيم غي
  .معنوية إحصائيا عند أي مستوى احتمالي مفترض

  
ة في مستو" ت"نتائج اختبار ): ٧(جدول  إدارة الجامع وظيفي للفروق بين العاملين المستديمين ب ى الأداء ال

 ً   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

اط  الخامس والأخيرالھدف  لتحقيق املات الارتب يم مع من أھداف ھذه الدراسة، سوف يتم استعراض ق
مستوى المتغير التابع، وكذا الوقوف على أھم محددات بين المدروسة، و الثمانية البسيط بين المتغيرات المستقلة

وجود علاقة إرتباطية بين كل  ثالثاليتوقع الفرض البحثي  :الأداء الوظيفي للعاملين المستديمين بإدارة الجامعة
وظيفيالمدروسة كل على حده، و الثمانيةمن المتغيرات المستقلة  ذا الفرض  الأداء ال ار ھ ابع، ولاختب ر ت كمتغي

ر  ين متغي ا وب ابق ذكرھ رات الس ن المتغي تقل م ر مس ل متغي ين ك يط ب اط البس املات الارتب بت مع الأداء حس
موعند استعراض نتائج تحلي. الوظيفي ين جدول رق وي ) ٨( ل الارتباط يب اط بسيط موجب ومعن اك ارتب أن ھن

لو، والتدريب، السن: على الأقل بين كل من متغيرات ٠.٠٥عند المستوى الاحتمالي  ة العم ة بيئ ونمط ، ملاءم
ادة الحر، الديمقراطيالقيادة  ين  ،ونمط القي وظيفى الأداءوب ة  ال ابع، حيث بلغت قيم ر ت اط معامل الارتبكمتغي

  .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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ة، ونمط الارتباط البسيط  لمعام قيم ير النتائج إلى أنبينما تش       رة الوظيفي يم، والخب رات التعل لمتغي
د مفترض، وغير معنوية عند أي مستوى احتمالي القيادة الأوتوقراطى  ة تؤي النتائج المتحصل عليھا بصفة عام

ً  الثالثالفرض البحثي    .جزئيا
ا  أن يسھم كل متغير من الرابعويتوقع الفرض البحثي  تقلة المدروسة إسھاما معنوي المتغيرات المس

تعانة بأسلوب الانحدار الخطي متغير الأداء الوظيفيفريدا في تفسير التباين في  ، ولاختبار ھذا الفرض تم الاس
ى   Stepwise Multiple Regression (Forward Solution)المتعدد التدرجي الصاعد  للوقوف عل

وظيفيمحددات  ر الأداء ال دار الجزء من  ،متغي ى مق وي، وعل ر معن بية لكل متغي ة النس ى الأھمي والتعرف عل
ذي يشرحه اين ال ا التب ه كل منھ د استعراض .في درجي الصاعد  وعن دد الت ل الانحدار الخطي المتع ائج تحلي نت
تقلةفقط من إجمالي متغيرين تبين أن ھناك ) ٩(والواردة بجدول رقم  رات مس ة متغي ا تسھم إسھاما معن ثماني وي

دا  ر   Unique Contributionفري ي درجات متغي اين ف ير التب ي تفس وظيفيالأداء ف ر ال تبعاد أث د اس ، بع
رات ھي ذه المتغي ي، وھ وذج التحليل ديمقراطي، : المتغيرات المستقلة الأخرى والتي تضمنھا النم ادة ال نمط القي

  . جزئيا الرابعوعلى آية حال فإن ھذه النتيجة تؤيد الفرض البحثي . والسن
ا أن  ائج المتحصل عليھ ين النت انوتب ان يرتبط تقلان مجتمع ران المس ر  المتغي وظيفيبمتغي  الأداء ال

دد  اط متع دره  (R)بمعامل ارتب ة  ٠.٦٥٧ق غ قيم وبة لاخت" ف"وتبل ل بالمحس ذا المعام ة ھ  ٥١.١٦٦ار معنوي
د على الأقل، وتش ٠.٠٠١ وھي قيمة معنوية إحصائيا عند المستوى الاحتمالي ى   (R2)ير قيمة معامل التحدي إل

اين في درجات % ٤٣.١نحو  يفسران ينالمتغير ينأن ھذ وظيفيمن التب ة الأداء ال بة المتبقي ا ترجع النس ، بينم
  . من التباين إلى عوامل أخرى لم يتضمنھا النموذج التحليلي، أو لأخطاء في القياس، أو لغيرھا

ر  ويمعوعند الوقوف على نسبة إسھام كل متغي اين في  ن وظيفيفي تفسير جزء من التب ، الأداء ال
م  دول رق ر % ٤٠.٥أن نحو ) ٩(يوضح الج ى متغي زي إل اين المفسر يع ن التب ادة م ديمقراطينمط القي و  ،ال

ر . السنمنھا إلى متغير % ٢.٦ ة أن متغي ائج بصفة عام ادة وتبين ھذه النت ديمقراطينمط القي مسئول وحده  ال
ة عن شرح  رمن % ٩٤قراب اين المفسر بواسطة المتغي الي التب تقل ينإجم وي ينالمس ر  ينالمعن ي متغي الأداء ف
  .الوظيفي
دول  ھام ) : ٩(ج تقلة ذات الإس رات المس ين المتغي درجي الصاعد ب دد الت دار الخطى المتع ل الانح ائج تحلي نت

  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
ديمقراطيالقصوى لممارسة النمط  الأھميةأظھرت النتائج الوصفية للدراسة -١ نمط الإدارة في ال د ال ، حيث يع

ة مرتفعة، دل على ذلك اح وظيفييضمن تحقيق مستويات أداء  والذيمثل الأ القيادي تلال ھذا النمط للمرتب
ى ث  الأول ن حي ةم بية  الأھمي يالنس ام  ف ب الع اطالترتي ادة  لأنم ةالقي ة  الإداري يالثلاث ا  والت ارس كلھ تم

كما أكدت عبارات مقياس الأداء الوظيفي من ناحية أخرى على أھمية . بدرجات متفاوتة بجامعة كفر الشيخ
ادة  ط القي ديمقراطينم ي ال تويات  ف ين مس وظيفي داءالأتحس رت ، حال ث عب ن % ٤٢ي ه ع ن عبارات م

املين  أداءتحسن مستوى  والتيممارسات القيادة الديمقراطية  يالع ة،  ف ة فالجامع ى تنمي ادة عل حرص القي
يھم،  فيالرقابة الذاتية لدى العاملين، وحزم القيادة  ى مرؤوس اؤھم عل ادة وثن المواقف المختلفة، وتشجيع الق

ع وتفھم القادة لمشاعر وا انه أن يرف ك من ش م كل ذل املين معھ بلھم لمقترحات الع حتياجات الموظفين، وتق
  .تهويزيد جود الوظيفي الأداءمستوى 

ذي -٢ ل، وال وظيفي للعام أظھرت النتائج الوصفية المتعلقة بالأداء الوظيفي تأثر الأخير ايجابياً بدرجة الرضا ال
بية في  ة النس ذي جاء في المقام الأول من حيث الأھمي وظيفي، وال اس الأداء ال ارات مقي ام لعب الترتيب الع

نھا د من مستويات الأداء ويحس ذي يزي د، الأمر ال د من الجھ ذل مزي املين لب ه وفى نفس . يدفع الع ا ان كم
ادة جودة  ة في زي د من العوامل الفاعل السياق تبين أن استخدام العاملون للتقنية الحديثة في أعمالھم إنما يع

  .فيالأداء الوظي
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اث -٣ املين الإن ذكور والع املين ال دى الع وظيفي ل أظھرت نتائج اختبار الفروق بين متوسطي مستوى الأداء ال
ى  ان أفضل وأعل ذكور ك وظيفي لل ى أن مستوى الأداء ال وجود فروق ايجابية لصالح الذكور، في إشارة إل

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

وظيفي الأداءمستوى  فيزيادة مقابلة  فيممارسة ھذا النمط وحدھا  تسببت بة  ال بة %٤٠.٥بنس ، وھى نس
م يسھم  الذيمتغير كمتغير السن  بإسھاممرتفعة إذا ما قورنت مثلاً  ة، حيث ل رة الوظيفي ل مؤشراً للخب يمث

  ).%٢.٦(للعاملين  الوظيفي الأداءمستوى  في كبيرة يادةبز
  

  التوصيات والمقترحات
  : يليتوصى الدراسة بما والتحليلية  الوصفيةالنتائج  ما أسفرت عنه ضوءفي     
ا يتضمنه من ممارسات  في الديمقراطي سلوبللأعلى ضرورة تبنى القيادات الجامعية  التأكيد-١ القيادة بكل م

  .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

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

راء-٣ ة  إج وث الميداني ن البح د م يمزي ل  والت دم العم امعيتخ ام،  الج كل ع ى  بش ز عل موضوعات والتركي
ا  وظيفيكالرض ل  ال كلات وضغوط العم يومش ا م ف ا لھ ة لم ى الجامع ر عل ر مباش ر أو غي ر مباش ن اث
  .الجامعة فيللعاملين  الوظيفي الأداءمستويات 

  
  
  

  المراجع
  

  . ، الطريق إلى الأفضل، مطابع الأھرام التجارية، قليوب، مصر ٢٠١٢-٢٠٠٧إستراتيجية جامعة كفر الشيخ 
ا بفاع)٢٠٠٢(الرشودى، محمد بن على  دى ضباط الشرطة وعلاقتھ م ، المھارات القيادية ل ة أدائھ وظيفيلي ، ال

  .رسالة ماجستير، أكاديمية نايف العربية للعلوم الأمنية، الرياض، المملكة العربية السعودية
ايف )ھـ ١٤٠٩(السواط، فھد عبود  ة ن تير، أكاديمي الة ماجس ، فاعلية القيادة الأمنية فى إنتاجية رجل الأمن، رس

 .السعودية العربية للعلوم الأمنية، الرياض، المملكة العربية
ارة  الوظيفي، الأنماط القيادية وعلاقتھا بالأداء )٢٠٠٤(الشريف، طلال عبد الملك  املين بإم من وجھة نظر الع

اض،  ة، الري مكة المكرمة، رسالة ماجستير، كلية الدراسات العليا، أكاديمية نايف العربية للعلوم الأمني
  .المملكة العربية السعودية

يتؤثر على أداء العاملين  التي، المعوقات التنظيمية والسلوكية )١٩٩٤( الشيخ، عبد الملك عبد الله المنظمات  ف
يالأمنية، دراسة تطبيقية  ة،  ف وم الأمني ة للعل ايف العربي ة ن تير، أكاديمي الة ماجس ة، رس وزارة الداخلي

  .الرياض، المملكة العربية السعودية
ة)١٩٩٧(حراجى، السيد محمد عمر  ادات المحلي ة  ، القي ة مقدم ة مرجعي ة، ورق ادية الزراعي ىالإرش ة  إل اللجن

  . العلمية الدائمة للاقتصاد الزراعى والإرشاد الزراعى والمجتمع الريفى
ياد  اطى الص د الع ن، وعب ان، حس اط )١٩٨٦(حس ذه الأنم ة ھ ة وعلاق ادة التربوي اط القي املى لأنم اء الع ، البن

رات الأخر ى، بالرضا الوظيفى للمعلم وبعض المتغي يج العرب الة الخل ى فى المدرسة المتوسطة، رس
  .العدد السابع عشر، الرياض، المملكة العربية السعودية

  .، السلوك التنظيمى والأداء، دار الجامعات المصرية، القاھرة)١٩٨٧(سليمان، حنفى محمود 
ة ا)٢٠١١(صومع، راتب عبد اللطيف  اعي، كلي ة ، محاضرات غير منشورة في التنظيم الاجتم لزراعة، جامع

  .كفر الشيخ
أثيره فى )١٩٩١(طوقان، على محمد واصف  ة وت ة فى الضفة الغربي ، النمط القيادى لمديرى المدارس الثانوي

ة  ة، جامع ة التربي تير، كلي الة ماجس ة، رس بكة الإداري وذج الش تخدام نم ين باس وظيفى للمعلم الرضا ال
  .النجاح الوطنية، نابلس، فلسطين

  .، مھارات إدارة الأداء، مركز تطوير الأداء والتنمية، القاھرة)١٩٩٤( عاشور، أحمد صقر
د : ، المنظمات الاجتماعية الحكومية فى الريف المصرى فى )٢٠١٠(عبد الرحمن، طارق عطية  أشرف محم

ة  ة الزراعة، جامع اب جامعى، كلي العزب، وطارق عطية عبد الرحمن، منظمات اجتماعية ريفية، كت
  . كفر الشيخ
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ادر علا د الق ة )١٩٩٨(قى، مدنى عب ة، دار جدة، المملك رارات الإداري ة للوظائف والق ، الإدارة، دراسة تحليلي
  .العربية السعودية

ليم  اتن س د، ف ة بلانشرد وھيرسى بمستوى )٢٠٠٠(عي دارس حسب نظري ديرى الم ادى لم نمط القي ة ال ، علاق
ة الترب ة بمديري ة الثانوي ى المرحل وظيفى لمعلم ا ال الة الرض ى، رس ان الأول ة عم يم بمديري ة والتعل ي

  .ماجستير، الجامعة الأردنية، عمان
، المنظمات وأسس إدارتھا، مدخل لدراسة المؤسسات الاجتماعية، المكتب )١٩٩٨(كشك، محمد بھجت جاد الله 

  .الجامعى الحديث، الإسكندرية
ليمان  ن س در ب ديرين وعلا)١٩٩٩(المزروع، ب ة للم اط القيادي ى ، الأنم املين ف دى الع وظيفى ل ا بالرضا ال قتھ

ة  اض، المملك ة، الري وم الأمني القطاع الحكومى والخاص، رسالة ماجستير، أكاديمية نايف العربية للعل
  .العربية السعودية
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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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