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  خصلالم
  

وع)قتھا با%داء الوظيفي للع�املين المس�تديمين  أنماط القيادة ا�داريةأھم  استھدفت ھذه الدراسة التعرف على    
وقد تم تجميع البيانات ال)زمة باستخدام المقابلة الشخصية من عين�ة عش�وائية با�دارة العامة لجامعة كفر الشيخ، 

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

واس��تخدم لتحلي��ل بيان��ات الدراس��ة أس��لوبي اCرتب��اط متغي��رات مس��تقلة ومتغي��ر ت��ابع واح��د وھ��و ا%داء ال��وظيفي. 
والمتوس�ط   عن اس�تخدام التك�رارات والنس�ب المئوي�ة،البسيط واCنحدار الخطى المتعدد التدرجي الصاعد، فض)

  واختباري "ف"، و"ت"، ومعامل ثبات كرونباخ، والدرجات المعياري�ة، والتائي�ة،الحسابي والدرجات المرجحة، 
  .  SPSS (17)وتم التحليل باستخدام برنامج 

  وتتلخص أھم نتائج الدراسة فيما يلي:
ھمية القصوى لممارسة النمط ال�ديمقراطي ف�ي ا�دارة، حي�ث يع�د ال�نمط أظھرت النتائج الوصفية للدراسة ا% -١

القيادي ا%مثل والذي يضمن تحقيق مستويات أداء وظيفي مرتفع�ة، دل عل�ى ذل�ك اح�ت)ل ھ�ذا ال�نمط للمرتب�ة 
درجات ا%ولى من حيث ا%ھمية النسبية في الترتيب العام %نماط القيادة ا�دارية الث)ثة والتي تم�ارس كلھ�ا ب�

  متفاوتة بجامعة كفر الشيخ.
أظھرت النتائج الوصفية المتعلقة با%داء الوظيفي تأثر ا%خير ايجابياً بدرجة الرضا ال�وظيفي للعام�ل، وال�ذي  -٢

جاء في المقام ا%ول من حيث ا%ھمية النسبية في الترتيب العام لعبارات مقياس ا%داء الوظيفي، وال�ذي ي�دفع 
من الجھد، ا%مر الذي يزيد من مستويات ا%داء ويحسنھا. كما انه وفى نفس الس�ياق تب�ين  العاملين لبذل مزيد

  أن استخدام العاملون للتقنية الحديثة في أعمالھم إنما يعد من العوامل الفاعلة في زيادة جودة ا%داء الوظيفي.
ملين ال�ذكور والع�املين ا�ن�اث أظھرت نتائج اختبار الفروق ب�ين متوس�طي مس�توى ا%داء ال�وظيفي ل�دى الع�ا -٣

وجود فروق ايجابية لصالح الذكور، في إشارة إلى أن مستوى ا%داء الوظيفي للذكور كان أفضل وأعل�ى م�ن 
  مستوى ا%داء لدى ا�ناث.

أكدت النتائج التحليلية أيضا على ريادة نمط القيادة الديمقراطي في تحقيق مستويات ا%داء ا%فضل، حي�ث ق�د  -٤
%، وھ�ى نس�بة ٤٠.٥ممارسة ھذا النمط وح�دھا ف�ي زي�ادة مقابل�ة ف�ي مس�توى ا%داء ال�وظيفي بنس�بة  تسببت

مرتفعة إذا ما قورنت مث)ً بإس�ھام متغي�ر كمتغي�ر الس�ن ال�ذي يمث�ل مؤش�راً للخب�رة الوظيفي�ة، حي�ث ل�م يس�ھم 
  %).٢.٦بزيادة كبيرة في مستوى ا%داء الوظيفي للعاملين (

   

  البحثيةوالمشكلة  المقدمة
  

قي��ادات  إل��ىأش��كالھا ومي��ادين وأحج��ام أعمالھ��ا إنم��ا تحت��اج  اخ��ت)فC ش��ك أن المنظم��ات اCجتماعي��ة عل��ى     
بكف�اءة وفعالي�ة، وب�دون وج�ود تل�ك القي�ادات الواعي�ة  أھ�دافھاإدارية واعية تتحمل المسئولية ا%ساسية فى تحقي�ق 

 ا%ھ�دافوم�ن ث�م تتخ�بط المنظم�ات ف�ى س�عيھا نح�و تحقي�ق  المرغوب�ة، ا%نش�طةالمسئولة، فإنه قد يتعذر تحقي�ق 
الفاعل��ة س�لعة قيم�ة ف��ى ظ�ل مجتم��ع منظم�ى يتس�م ب��نقص الكف�اءات القيادي��ة،  ا�داري�ةوتع�د القي��ادة والطموح�ات. 

 ا�ف�رادC يتحم�ل أعباؤھ�ا إC القل�ة م�ن  -دارى)(القائ�د ا�-فمعظم المسئوليات والمھام الملقاة عل�ى ع�اتق الم�دير 
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عل��ى -باھتم��ام الدارس��ين  ا�داري��ةذين تت��وافر ف��يھم خص��ائص القي��ادة الجي��دة، وعلي��ه تحظ��ى دراس��ات القي��ادة ال��
اخ��ت)ف تخصص��اتھم، حي��ث أنھ��ا م��ن الموض��وعات البيني��ة الت��ى تت��داخل حولھ��ا اCھتمام��ات العلمي��ة، فتحظ��ى 

والجماع�ات وكف�اءة  ا%فرادلتأثير فى حيث تتعلق با -باھتمام علماء اCجتماع والتنظيم اCجتماعى وعلماء ا�دارة
 ا%مث��لوتط��وير المؤسس��ات، وتس��تمد أھميتھ��ا القص��وى كونھ��ا ق��ادرة عل��ى التوجي��ه ل)س��تغ)ل  ا%عم��الانج��از 

الوظيفى للعاملين فى المنظمة، ل�ذا تح�اول  ا%داءاCيجابى على مستويات  التأثيرلمقومات المنظمة ومواردھا فى 
والعم��ل عل�ى ت��دريبھا وتنميتھ��ا %داء  أفرادھ�االكش��ف ع�ن الق��درات القيادي�ة ب��ين  مختل�ف المؤسس��ات والمنظم�ات

  دورھا القيادى فى تحقيق أھداف التنمية.
نظمة، باعتباره المحصلة النھائي�ة لجمي�ع ا%نش�طة المويحتل ا%داء الوظيفي أھمية ومكانة خاصة داخل 

كون أداء العاملين فيھا متميزاً، لذا يمكن القول بش�كل ع�ام بھا، فالمنظمة تكون أكثر استقراراً وأطول بقاءاً حين ي
ا%داء فيھ��ا ع��ادة م�ا يف��وق اھتم�ام الع��املين بھ�ا، ل��ذلك ف��إن  وج�ودة أن اھتم�ام إدارة المنظم��ة وقياداتھ�ا بمس��تويات

ا%داء ال��وظيفى عل��ى أى مس��توى تنظيم��ي داخ��ل المنظم��ة وف��ى أى ج��زء منھ��ا C يع��د انعكاس��اً لق��درات ودواف��ع 
 ص��ومعواس�تناداً ال��ى م�ا ذك�ره  أيض�ا. قياداتھ�ا ا�داري��ةلق��درات ودواف�ع  ق�وى ع�املين فحس�ب، ب�ل ھ��و انعك�اسال
يعم�ل فيھ�ا الف�رد  الت�يالبيئ�ة المنظمي�ة  إط�ار ف�يللع�املين بالمنظم�ة إنم�ا يتح�دد  ال�وظيفيأن ا%داء من ) ٢٠١١(

تتح�دد ب�دورھا م�ن خ�)ل اتجاھ�ات  والتيمل الع فيسواء كانت داخلية أو مباشرة، وكذلك من خ)ل رغبة الفرد 
الفرد والمواقف المختلفة داخل المنظمة، كما تتحدد بالقدرة على العمل م�ن خ�)ل مھ�ارات الف�رد ومعارف�ه. ولم�ا 

، أو على رغبة الف�رد با%داءقد ركزت على معارف الفرد وقدراته وع)قتھا  أجريت التيكانت أغلب الدراسات 
فق�د رؤى أن�ه م�ن ا%ھمي�ة التركي�ز عل�ى  ا%داء،اسة اCتجاھات والمواقف وتأثيرھ�ا عل�ى العمل من خ)ل در في

وھ�ى  ولكونھ�ا ل�م تح�ظ بالق�در المناس�ب م�ن الدراس�ة والبح�ث ا%داءالبيئة الداخلي�ة لم�ا لھ�ا م�ن أث�ر مباش�ر عل�ى 
 ا%داءة وم�دى تأثيرھ�ا عل�ى المختلف� ا�داري�ةالتع�رف عل�ى أنم�اط القي�ادة  ف�يالدراسة الحالي�ة بالرغب�ة  فيممثلة 

         .المنظمة في الوظيفي
م�ن اح�دث الجامع�ات الحكومي�ة ف�ى جمھوري�ة  –كمنظم�ة تعليمي�ة حكومي�ة  –وتعد جامع�ة كف�ر الش�يخ 

ج�اء الق�رار اس�تجابة  وق�دم بإنش�ائھا، ١٩/٤/٢٠٠٦ف�ى  ١٢٩صدر القرار الجمھورى رق�م  حيثمصر العربية، 
للم�وارد البش�رية والمادي�ة  ا%مث�لتنمية المس�تدامة ف�ى مص�ر، م�ن حي�ث اCس�تغ)ل لما تقتضيه متطلبات عملية ال

للتعل�يم الج�امعى م�ن خريج�ى الم�دارس الثانوي�ة العام�ة من ناحية، ول)حتياج المتزايد لتوس�يع الق�درة اCس�تيعابية 
الجامع��ة  وتلع�ب ،سياس�ة التوس��ع ف�ى الجامع��ات الحكومي�ة والجامع��ات الخاص�ة م��ن ناحي�ة أخ��رى وإتب��اعوالفني�ة 

جامع�ة كف�ر  إس�تراتيجيةدوراً ھاماًَ◌ فى التنمية اCجتماعية واCقتصادية المتواصلة فى ريف وحضر المحافظ�ة (
القي�ادات  إل�ى). والجامعة الوليدة شأنھا فى ذلك ش�أن أى منظم�ة إنم�ا تحت�اج ٢٠١٠، " ٢٠١٢ – ٢٠٠٧"الشيخ 

المنش��ودة، ك��ذلك ف��إن ترش��يح  ا%ھ��دافا بكف��اءة نح��و تحقي��ق الواعي��ة لت��تمكن م��ن توجي��ه جھ��ود موظفيھ�� ا�داري��ة
مس�تويات  إل�ىع�دم الوص�ول  إل�ىالقيادات ا�دارية ف�ى الوظ�ائف الت�ى C تناس�ب خب�راتھم وم�ؤھ)تھم ق�د ي�ؤدى 

اللج�وء Cس�تخدام أنم�اط قيادي�ة تتس�م  إل�ىالمطلوبة م�ن مرؤوس�يھم، مم�ا ق�د ي�ؤدى بھ�ذه القي�ادات  الوظيفي ا%داء
س�لباً عل�ى  الت�أثيرللتغلب على أوجه النقص فى العمل اCدارى مما يضاعف من مشك)ت العمل وبالتالى بالعنف 

للمجتم��ع والبيئ��ة  التطبيق��ي العلم��يض��رورة خدم��ة البح��ث  مب��دأوانط)ق��اً م��ن . الفعالي��ة ا�داري��ة ف��ى الجامع��ة
طليع�ة اھتمام�ات  ف�ي ي�أتيCب�د وأن  البحثي�ة المختلف�ة ا%عم�الترع�ى  والت�يالمحيطة، فإن خدم�ة الجامع�ة ذاتھ�ا 

ف�إن ھ�ذه الدراس�ة معني�ة ب�التعرف عل�ى أنم�اط  م�ا س�بق عرض�هعل�ى ، وبناءاً على ذلكوالباحثين على اخت)فھا، 
، للع��املين المس�تديمين ب�إدارة الجامع��ة ال�وظيفيعل�ى ا%داء الس�ائدة بجامع��ة كف�ر الش�يخ، وأثرھ��ا  القي�ادة ا�داري�ة

بم�ا يض�من  الوظيفي ا%داءيمكن معه تحقيق مستويات مرتفعة من  الذي ا%مثل القيادي وذلك للوقوف على النمط
    وتقدمه. الجامعيرقى العمل 

  أھداف الدراسة
التعرف على أنماط القيادة ا�داري�ة الس�ائدة بجامع�ة كف�ر الش�يخ، ھذه الدراسة بصفة أساسية  تستھدف

 الرئيس�ي ويمك�ن تحقي�ق ھ�ذا الھ�دفلمستديمين بإدارة الجامعة. وأثر كل نمط منھا على ا%داء الوظيفى للعاملين ا
  :ا%ھداف الفرعية اfتية تحقيق من خ)ل

  .جامعة كفر الشيخبا�دارة العامة ل التعرف على أنماط القيادة ا�دارية السائدة -أ
  للعاملين المستديمين بإدارة الجامعة. الوظيفيا%داء  مستوىالتعرف على  -ب
ب�ين الع�املين المس�تديمين  ال�وظيفيا%داء مس�توى ى م�دى وج�ود ف�روق ذات دCل�ة إحص�ائية ف�ى التعرف عل� -ج

  للنوع. تعزىالجامعة إدارة ب
ب��ين الع��املين المس��تديمين  ال��وظيفيا%داء مس��توى التع�رف عل��ى م��دى وج��ود ف��روق ذات دCل��ة إحص��ائية ف��ى  -د

  .للنشأةتعزى الجامعة إدارة ب
    للعاملين المستديمين بإدارة الجامعة. الوظيفيا%داء  الوقوف على أھم محددات -ھـ
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  اAطار النظري واWستعراض المرجعي

المجتم��ع الح��ديث، انتش��اراً جع��ل العدي��د م��ن  ف��يلق��د انتش��رت المنظم��ات اCجتماعي��ة انتش��اراً واس��عاً 
ع المنظم�ة. ولق�د يتبنى اتجاھاً م�ؤداه أن المجتم�ع الح�ديث ھ�و مجتم�  Robert Perthus رأسھمالعلماء وعلى 

م�روراً بمناش�ط الحي�اة المختلف�ة م�ن تعل�يم  هھذا اCتجاه حي�ث ي�رى أنن�ا ومن�ذ ال�وCدة وحت�ى الوف�ا Etzioniدعم 
 ف��ي إCوتعب��د وطل��ب ل)ستش��فاء وقض��اء لوق��ت الف��راغ نحت��اج للمنظم��ات، حي��ث C ت��تم ھ��ذه المناش��ط وغيرھ��ا 

نظم�ات عل�ى مب�دأ ھ�ام وھ�و أن الف�رد وح�ده ل�يس ق�ادراً الم إنش�اء. وتعتم�د فك�رة (Etzioni, 1964)المنظمات 
حاج�ة مس�تمرة  ف�يحاجاته بس�بب افتق�اره للوق�ت والجھ�د والق�وة واCحتم�ال حي�ث يج�د نفس�ه  وإشباععلى تحقيق 

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

أح�د جوانب�ه  ف�يتحقيقھ�ا، ل�ذا ف�إن المجتم�ع حينم�ا يكتش�ف نقص�اً معين�اً  إل�ىيسعى ا%فراد  التيالمختلفة  ا%ھداف
ھ�ذا ال�نقص. ويلخ�ص ك�ذلك  رغب�ة ف�ى س�دأشكال محددة من المنظم�ات  فيتنظيم أبنائه  إلىالحياتية، فإنه يسعى 

أداء العم�ل ع�ن طري�ق تقس�يم العم�ل ب�ين  ف�ي: تحقيق مزي�د م�ن التخص�ص والكف�اءة  فيى الوجود المنظم أھمية
 إل��ى با�ض��افةا%ف�راد، وك��ذا اCس�تخدام ا%مث��ل للم�وارد والتكنولوجي��ا ورأس الم�ال الكثي��ف م�ع ت��وفير التك�اليف، 

عل�ى الحكوم�ة  والت�أثيرس�ين أم�ام المناف التح�ديعل�ى  ا%فرادالتعامل مع البيئة حيث أن المنظمة أقدر من  إمكانية
أكث�ر ق�درة عل�ى التف�اوض لتقلي�ل التك�اليف، وأخي�راً تتمي�ز المنظم�ات بق�درتھا  أنھ�اوفى المنظمات ا%خرى، كم�ا 

على فرض السيطرة على العاملين فيھا، فالمنظمة تتمتع بھيب�ة ونف�وذ أكث�ر م�ن الف�رد مم�ا يس�اعدھا عل�ى ف�رض 
  الطرفين.سيطرتھا على المديرين والعمال لصالح 

من خ�)ل م�ا  -لتحقيق أھدافھا المختلفة  – فرض السيطرة على العاملين فى المنظمة إمكانيةوتتحقق 
دوافعھ�م وحاج�اتھم بغي�ة  وتعمل على موازنةوتنسق جھودھم  ا%فرادتوجه سلوك  والتي، ا�داريةيعرف بالقيادة 

عموم�ا  Leadership). والقيادة ٢٠٠٤ريف، (الش المنظمة بكفاءة عالية أھدافتحقيق  إلىالوصول بالجماعة 
جماع�ة ص�غرت أم كب�رت بم�ا يترت�ب  أي�ة أف�رادسياق عملية التفاعل ب�ين  فيظاھرة اجتماعية تلقائية تحدث  ھي

جماعي��ة ت�رتبط بإش��باع حاج�ات ك�ل أو ج��زء م�ن أعض��اء المتعل�ق بأھ�داف  اCجتم��اعيعلي�ه م�ن توجي��ه الس�لوك 
للكي�ان  Sustainingجماع�ة، وھ�ى ص�يانة  %يتظھر لتحقي�ق وظيف�ة مھم�ة  الجماعة. والقيادة حاجة اجتماعية

%عض�اء الجماع�ة. وتنش�ا ظ�اھرة  الف�رديللجماعة، حيث تتص�دى لق�وى التفك�ك الكامن�ة ف�ى الس�لوك  اCجتماعي
 يأالجماعة للت�أثير ف�ى س�لوك ب�اقى أعض�ائھا باCس�تجابة،  أعضاءمن  أكثر أوعندما تقابل محاوCت فرد القيادة 

م�نھم ف�ى موق�ف  ا%كب�رمن قبل باقى أعضاء الجماعة س�واء جم�يعھم أو الش�ق  Subordinationقبول التبعية 
معين أو تحت ظروف محددة، يتحدد مداھا ونطاقھا بدينامية الع)قات بين القائد وتابعيه، وس�ياق وأھ�داف عملي�ة 

الجماع�ة، ل�ذا ف�إن العنص�ر البش�رى ھ�و خص�ائص  إح�دى).والقي�ادة ھ�ى ٢٠٠٨التفاعل بينھم (نوار و الش�افعي، 
التى تقوم عليھا عملية القيادة، ھذا العنصر الذى بدأ يلقى مؤخراً عناية واھتمام�ا متزاي�داً داخ�ل  ا%ساسيةالركيزة 

م�ن تحقي�ق اCھتم�ام ا%مث�ل ف�ى الق�وى البش�رية الت�ى ت�دير العم�ل المنظم�ات المختلف�ة، وحت�ى ت�تمكن ك�ل منظم�ة 
م�ن الض�رورى ت�وفير القي�ادة الرش�يدة الت�ى تس�تطيع ت�وفير ك�ل م�ا يل�زم للع�املين م�ن وس�ائل  داخلھا، فقد أص�بح

  ).١٩٩١(طوقان،  إليھمالتحفيز، وتتمكن بالتعاون معھم من انجاز المھام الموكولة 
فھ��و مش��تق م��ن المفھ��وم ا%ص��لي  Administrative Leadershipأم��ا مفھ��وم القي��ادة ا�داري��ة 

محورھ��ا النش��اط  ا�داري��ةف��ى المنظم��ة، فالقي��ادة  ا�داري��ةل��ى التفاع��ل ب��ين القائ��د والعملي��ة لكن��ه يرك��ز ع للقي��ادة
 ا%ف��راد، بينم��ا ترك��ز القي��ادة عل��ى عملي��ة الت��أثير ف��ى نش��اطات ا�داريم��ن التنظ��يم  إط��اراCدارى ال��ذى ي��تم ف��ى 

 ا�داري�ةالقي�ادة  White (1962) يع�رفو ).٢٠٠٤وسلوكھم لتحقيق ا%ھ�داف الت�ى يرس�مھا القائ�د (الش�ريف، 
) أن القي�ادة ١٩٩٩كم�ا ي�رى الم�زروع ( ،ةا�دارعلى أنھا قيام القائد بتوجيه وتنسيق ورقابة أعمال اfخرين ف�ى 

ھ��ى ص�)حية الش��خص المنتخ�ب م��ن قب��ل الجماع�ة أو المع��ين م�ن خارجھ��ا بمقتض�ى الق��وانين والل��وائح  ا�داري�ة
رغب�ات الت�ابعين بمال�ه م�ن ق�درة عل�ى  وإشباعن بين أھداف المنظمة تستھدف تحقيق التوازCتخاذ قرارات فعالة 

وتنظ��ر ممكن��ة.  إنتاجي��ةالعلمي��ة والتكنولوجي��ة لتحقي��ق أكب��ر  ا%س��اليبمس��تخدماً ف��ى ذل��ك أح��دث  وا�قن��اعالت��أثير 
ف��ى  أثيرالت��الت��ى يق��وم بھ��ا الم��دير ع��ن طري��ق  ا%دوار" ال��دور أو    عل��ى أنھ��ا ا�داري��ةللقي��ادة الدراس��ة الحالي��ة 

 المش�تركةع�ن طري�ق تض�افر مجھ�وداتھم مرؤوسيه أفراداً وجماعات، بما يخلق الدافعية لتحقيق أھداف المنظمة 
".  

 ا%ھ��دافم��ن كونھ��ا العملي��ة الت��ى م��ن دونھ��ا C يس��تطيع الم��دير تحوي��ل  ا�داري��ةوتنب��ع أھمي��ة القي��ادة 
مستقبل، ومن ثم تخطيط تقدمھا وازدھارھا البعي�د، نتائج، وبدونھا C تستطيع المنظمة تصور ال إلىالمطلوبة منه 

التعام�ل م�ع متغي�رات البيئ�ة الخارجي�ة والت�ى ت�ؤثر بطريق�ة مباش�رة  ا�داريةويصعب على المنظمة بدون القيادة 
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المنظمة %ھدافھا المرسومة، وأخيراً فإن تصرفات القائ�د اCدارى وس�لوكياته إنم�ا تمث�ل وغير مباشرة فى تحقيق 
  ). �١٩٩٨فراد وتدفعھم لتحقيق أھداف المنظمة (ع)قى، الحافز ل

العلم�اء ف�ى تحدي�د وتص�نيف  إليھ�ا) أن ھناك العديد من المعايير الت�ى تط�رق ١٩٩٧ويذكر حراجى (
للقائ�د، أو ن��وع الص�لة ب��ين القائ��د  الق��انوني، منھ��ا التص�نيف الق��ائم عل�ى الوض��ع ا�داري��ةا%نم�اط المختلف��ة للقي�ادة 

و طريقة المجازاة. ويعد التصنيف القائم عل�ى معي�ار ا%س�لوب أو الطريق�ة المتبع�ة ف�ى القي�ادة ا%كث�ر والتابعين، أ
ث)ث�ة أنم�اط وھ�ى  إل�ى ا�داري�ةوھو يصنف القيادات  - تتبناه الدراسة الحالية والذي – شيوعاً فى الفكر اCدارى

 –وتوقراطي���ة (اCس���تبدادية القي���ادة ا%نم���ط وونم���ط القي���ادة الح���رة (الفوض���وية)، اطي���ة، رالقي���ادة الديمقنم���ط : 
  : يليكما  )٢٠٠٤الث)ثة كما وردت لدى الشريف ( ا%نماطويمكن عرض ھذه  .التسلطية)

، والمش��اركة، ا�نس��انيةرك��ائز ث��)ث ھ��ى : الع)ق��ات  إل��ىويس��تند ھ��ذا ال��نمط نم00ط القي00ادة الديمقراطي00ة :  -١
رات وبع�ض المھ��ام م�ع أف��راد الجماع�ة ويش�ركھم ف�ى اتخ�اذ الق�رايتفاع�ل  ال�ديمقراطيوتف�ويض الس�لطة، فالقائ�د 

من سلطاته لمرؤوس�يه ويباش�ر مھ�ام عمل�ه م�ن خ�)ل جماعي�ة التنظ�يم. ويق�وم  العديد، ويفوض ا%خرى ا�دارية
الفرصة لمب�ادراتھم  وإتاحةط على الثقة فى المرؤوسين واCستفادة من آرائھم فى دعم سياسات المنظمة، مھذا الن

رف��ع ال��روح المعنوي��ة للع��املين ومض��اعفة  إل��ىوھ��ى ت��ؤدى  ،، وتنمي��ة آف��اق التع��اون بي��نھمأعم��الھمتخط��يط ف��ى 
تحقي��ق مزي��د م��ن التف��اھم واCنس��جام ب��ين القائ��د ومرؤوس��يه،  وت��ؤدى ممارس��ة ھ��ذا ال��نمط إل��ى. ا�نتاجي��ةطاق�اتھم 
، كما يتيح ھذا النمط الفرص�ة ا�نتاجمزيد من  إلىواCستقرار فى نفس المرؤوسين والذى يدفعھم  ا%منوتحقيق 

وك�ذلك غ�رس مراك�ز أعل�ى ف�ى التنظ�يم ع�ن طري�ق زرع الثق�ة ف�ى نفوس�ھم،  إل�ىللمرؤوسين ف�ى النم�و والتق�دم 
    عامل اCنتماء للمنظمة لدى العاملين فيھا.

نم��وذج تك��ون  ويطل��ق عليھ��ا القي��ادة المنطلق��ة أو غي��ر الموجھ��ة، وف��ى ھ��ذا النم0ط القي00ادة الح00رة (الفوض00وية): -٢
جماعة العمل متحررة من سلطة القائد ويقوم ھذا النمط عل�ى إعط�اء الف�رد كام�ل الحري�ة ف�ي أن يفع�ل م�ا يش�اء، 
وفيھا يتنازل القائد لمرؤوسيه عن سلطة اتخاذ القرار، ويصبح القائد ف�ى حك�م المستش�ار، وC يم�ارس أي�ة س�لطة 

بإعط�اء القائ�د للمرؤوس�ين الحري�ة ا%كب�ر لممارس�ة النش�اط وC يحاول أن يؤثر في مرؤوسيه. ويتسم ھ�ذا ال�نمط 
وإصدار القرارات وإتباع ا�جراءات التي يرونھا م)ئم�ة �نج�از العم�ل، كم�ا يف�وض القائ�د س�لطاته عل�ى أوس�ع 
نطاق. وترى معظم ا%دبيات أن ھذا النمط غير مجدي فى التطبيق العملي حيث يؤدى إلى تفك�ك جماع�ة العم�ل، 

  تعاون واCفتقار إلى الضبط والتنظيم، وضعف روح المبادأة واCبتكار، وسيادة روح الفردية.وفقدان ال
ويطل��ق عليھ��ا القي��ادة التس��لطية أو اCس��تبدادية، وت��دور ح��ول مح��ور واح��د وھ��و نم00ط القي00ادة ا.وتوقراطي00ة:  -٣

ر س�لطة اتخ�اذ الق�رار ويح��دد يق�ود التنظ�يم بمفھ�وم الرئاس�ة فيحتك� ال�ذيك�ل أم�ور التنظ�يم لس�لطة القائ�د  إخض�اع
وعليھم الس�مع والطاع�ة دون مناقش�ة، ويس�تخدم  ا%وامرالمشك)ت ويضع لھا الحلول بمفرده، ويبلغ المرؤوسين 

  القائم على التھديد والتخويف.  السلبيأسلوب التحفيز 
وھ�م: القائ��د  للق�ادة اCس��تبداديين) نق��)ً ع�ن ھاش��م ب�ين ث)ث��ة أش�كال رئيس��ية ٢٠٠٤الش�ريف ( ويمي�ز      

الخي�ر يس�تخدم قلي�ل  ا%وت�وقراطيالتنظ�يم، والقائ�د  ف�يالمتشدد وھو المحتكر لكل ص�غيرة وكبي�رة  ا%وتوقراطي
 ا%وت��وقراطيوالقائ��د  ،ھ�م لتنفي��ذ قرارات�هءعل��ى المرؤوس�ين ليض��من وC وا�ط��راءم�ن العق��اب م�ع بع��ض الثن�اء 

ص�نع الق�رار رغ�م انف�راده باتخ�اذ الق�رارات. ويمك�ن  فيله يوھم مرؤوسيه بمشاركتھم  الذيالنادر أو اللبق وھو 
الحديث�ة وأن آث�اره الس�لبية عل�ى الم�دى البعي�د أكث�ر  ا�دارةC يتماش�ى م�ع متطلب�ات  ا�داريالقول أن ھذا النمط 
  .المدى القريب فييمكن أن يحققھا  التيمن النتائج اCيجابية 

، والرض�ا ال�وظيفيا%داء ك�ا المختلف�ة ارتباط�اً وثيق�اً بمف�اھيم بأنماطھ ا�داريةويرتبط مفھوم القيادة       
، كلم�ا س�اھم ذل�ك ف�ى اCرتق�اء بج�ودة أداء الع�املين ف��ى ا�داري�ة، حي�ث أن�ه كلم�ا تحس�نت أنم�اط القي�ادة ال�وظيفي

عل��ى أن�ه النت��ائج  ال�وظيفي ) ا%داء١٩٩٦. ويع�رف ھ��)ل (ال�وظيفيالمنظم�ة وك�ذا ارتفع��ت مس�تويات رض��اؤھم 
عل�ى أن�ه القي�ام بأعب�اء الوظيف�ة م�ن  ا�داري�ةكم�ا يعرف�ه معج�م المص�طلحات ، يحققھا الموظف فى المنظم�ة يالت

) على ان�ه ١٩٩٤عاشور ( هويعرف .مسئوليات وواجبات وفقاً للمعدل المفروض أداؤه من العامل الكفء المدرب
  رة محددة. قيام الفرد با%نشطة والمھام المختلفة التي يتكون منھا عمله خ)ل فت

بعوام���ل ع��دة عل��ى رأس���ھا الموظ��ف وم��ا يمتلك��ه م���ن معرف��ة، ومھ��ارة، وق���يم  ال��وظيفيھ��ذا ويت��أثر ا%داء     
منه م�ن من�اخ للعم�ل ض�واتجاھات، ودوافع خاص�ة بالعم�ل، والوظيف�ة بم�ا تواجھ�ه م�ن تح�ديات، والموق�ف بم�ا يت

   .)٢٠٠٤(الشريف،  تنظيميوإشراف وھيكل 
قي�ام الع�املين (المرؤوس�ين) بتنفي�ذ المھ�ام والواجب�ات " فى ھ�ذه الدراس�ة  يفيالوظويقصد با%داء     

            ." وتحقيق الوظائف التى يشغلونھاجامعة كفر الشيخ،  اتالمنوطة بھم وفق المسئوليات التى تحددھا قياد
منظم�ة ف�ى مراحلھ�ا ارتباط�ه ب�دورة حي�اة ال إل�ىمن وجھة نظر المنظمة  الوظيفيوترجع أھمية مفھوم ا%داء     

م�ن مراح�ل نموھ�ا وتق�دمھا إنم�ا يتوق�ف عل�ى أخ�رى  إل�ىالمختلفة، وأن قدرة المنظمة عل�ى اCنتق�ال م�ن مرحل�ة 
ن اھتم�ام ع�مس�تويات اھتم�امھم ب�ا%داء  تق�لالحكومية ي)حظ أن العاملين ق�د  ا%جھزةفيھا، وفى  ا%داءمستويات 
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ة العديد م�ن الض�غوط عل�ى المرؤوس�ين بھ�دف رف�ع مس�تويات أدائھ�م ممارس إلى، وقد يؤدى ذلك بالقادة به القادة
 بلوغھ��اترغ��ب المنظم��ات ف��ى  الت��يتحق��ق النت��ائج الفعلي��ة توتنفي��ذھم للمھ��ام والمس��ئوليات الت��ى يكلف��ون بھ��ا حت��ى 

  ).١٩٨٧(سليمان، 
م�دى الحكومي�ة ف�ى : تحدي�د  ا%جھ�زةف�ى  ال�وظيفي ا%داءقي�اس  أھمي�ةھ�ـ) ١٤٠٩ويعدد الس�واط (      

، والمس��اھمة ف��ى الحص��ول عل��ى ا%ھ��دافواجھ��ت تحقي��ق  الت��ي، والتع��رف عل��ى الص��عوبات ا%ھ��دافتحقي��ق 
توجي��ه بم��ا ھ��و مس��تھدف، وك��ذا  الفعل��ي ا%داءوف��ى مقارن��ة  ا%داءمعلوم��ات وحق��ائق يمك��ن اس��تخدامھا ف��ى تقي��يم 
م�ن م�دى الت�زام الع�املين ب�النظم  أك�دالتال�ى  با�ض�افةالع�املين،  المسئولين نحو وضع برامج تدريبية لرفع كفاءة

، أدائھ�موالح�وافز الت�ى تم�نح للع�املين نتيج�ة  والترق�يوالقواعد المحددة للعمل، والتمكن من اقتراح نظم للحوافز 
  ل�دوات والموارد المطلوبة �نجاز العمل. ا%مثلوأخيرا التقدير 

دية وع)قتھ�ا بمس�تويات ا%داء ال�وظيفى، ولقد تعددت وتنوعت الدراسات التى اھتمت با%نماط القيا     
وجود ع)ق�ة ارتب�اط دال�ة وموجب�ة ب�ين نم�ط القي�ادة إلى ) ٢٠٠٤نتائج دراسة الشريف ( أشارتوفى ھذا السياق 

 إل�ى) ٢٠٠٢الديمقراطى السائد بإمارة مكة المكرمة ومس�توى ا%داء ال�وظيفى، كم�ا توص�لت دراس�ة الرش�ودى (
ين المھ�ارات القيادي�ة وتنمي�ة ھ�ذه المھ�ارات ل�دى ض�باط الش�رطة م�ن جھ�ة وب�ين وجود ع)قة موجبة ومعنوية ب

) أن ال�نمط القي�ادى التس�ويقى ھ�و ٢٠٠٠وقد بينت نتائج دراسة عي�د ( فعالية ا%داء الوظيفى لھم من جھة أخرى.
 ال�نمط التفويض�ى.النمط ا%كثر شيوعاً لدى مديرى المدارس الثانوية يليه النمط التش�اركى ث�م ال�نمط التس�لطى ث�م 

أن الم��ديرون ف��ى القط��اعين الحك��ومى والخ��اص يمارس��ون ال��نمط  إل��ى) ١٩٩٩كم��ا خلص��ت دراس��ة الم��زروع (
وك�ذلك  ،ب�درجات متوس�طة وقليل�ةالقيادى الديمقراطى بدرجة مرتفعة بينما يمارسون ال�نمط ال�ديكتاتورى والح�ر 

 عل�ى الترتي�ب. اً ومرتفع� اً ى والخاص كان متوسطفإن مستوى الرضا الوظيفى للعاملين فى ك) القطاعين الحكوم
أن النمط القي�ادى الس�ائد ف�ى الم�دارس المتوس�طة، والم�دارس اCبتدائي�ة ف�ى  إلى )١٩٨٦(وأشار حسان والصياد 

) فق��د ١٩٩٤يلي��ه ال��نمط اCوت��وقراطى ث��م ال��نمط الفوض��وى. أم��ا دراس��ة الش��يخ ( ال��ديمقراطيك��ان ال��نمط  ،غ��زة
ق�ة طردي�ة موجب�ة ب�ين المس�توى التعليم�ى للموظ�ف وفاعلي�ة أدائ�ه ال�وظيفى، كم�ا ك�ان توصلت إلى أن ھناك ع)

عل��ى أداء الع��املين، كم��ا ك��ان للمركزي��ة، واCخ��ت)ل ف��ى نظ��ام توزي��ع  اCيج��ابيأث��ره  %س��لوب ا�دارة المتب��ع
أوض�حت نت�ائج لك ك�ذوعل�ى ا%داء ال�وظيفى للع�املين.  الس�لبيالحوافز، والتجميد الوظيفى (ع�دم الترقي�ة) أثرھ�ا 

) وجود فروق دالة ومعنوية بين متوس�ط إجاب�ات المعلم�ين عل�ى اس�تبانه الرض�ا ال�وظيفى ١٩٩١دراسة طوقان (
وقد استفادت الدراسة الحالية م�ن نت�ائج تل�ك النمط القيادى لمديرى المدارس الثانوية التى يعملون بھا.  إلىتعزى 

  منھجية وأداة الدراسة.الدراسات فى إثراء إطارھا النظرى، وفى بناء 
  

  وخصائص العينة البحثية اAجراءات البحثية
 : ًWجراءات البحثيةأوAا  

  منھج البحث-١
فى ضوء أھداف البحث، استخدم الباحث المنھج الوصفى التحليلى الذى يعبر عن الظ�اھرة اCجتماعي�ة الم�راد    

ى C يق��ف عن��د ح��د جم��ع المعلوم��ات لوص��ف دراس��تھا كم��ا توج��د ف��ى الواق��ع وذل��ك بص��ورة كيفي��ة وكمي��ة، وال��ذ
الظ��اھرة، وإنم��ا يتع��دى ذل��ك إل��ى تحلي��ل الظ��اھرة وكش��ف الع)ق��ات ب��ين أبعادھ��ا المختلف��ة م��ن أج��ل تفس��يرھا، 
والوصول إلى اس�تنتاجات تس�ھم ف�ى تحدي�د الوس�ائل الم)ئم�ة لتط�وير الواق�ع وتحس�ينه. واس�تخدم الباح�ث م�دخل 

  اول عينة من العاملين المستديمين با�دارة العامة لجامعة كفر الشيخ.المسح اCجتماعى بالعينة حيث يتن
  
  حدود البحث-٢

  يتحدد ھذا البحث بالمجاCت اfتية:
  أ) المجال المكانى :  

في��ه البح��ث، وق��د تح��دد ف��ى ا�دارة العام��ة لجامع��ة كف��ر الش��يخ بأقس��امھا  وھ��و المك��ان ال��ذى أج��رى     
  المختلفة

  :  البشرى) المجال ب
تح��ددت وق��د  ،طبق عل��يھم أدوات البح��ث وتش��ملھم الدراس��ةتيقص��د بالمج��ال البش��ري ا%ف��راد ال��ذين س��و

وع�ددھم  -بأقس�امھا المختلف�ة  – با�دارة العام�ة لجامع�ة كف�ر الش�يخ العاملين المستديمين فى جميع البحثشاملة 
% ليبل�غ ب�ذلك حج�م ٤٦ بنس�بة (من واق�ع كش�وف الم�وظفين) ، سحبت منھم عينة عشوائية منتظمةموظف ٢٩٨

    % وذلك باستخدام اCستبيان بالمقابلة الشخصية.١٠٠تم استيفاء البيانات منھم جميعاً بنسبة اً موظف ١٣٨العينة 
  :  المجال الزمنى) ج
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يقص��د بالمج��ال الزمن��ي الفت��رة الزمني��ة الت��ي ت��م جم��ع البيان��ات فيھ��ا م��ن المبح��وثين، حي��ث ت��م جم��ع      
 ، وق�د اس�تغرق اس�تيفاء ك�ل اس�تمارة س�اعة٢٠١٠ أغسطسمطلوبة لھذه الدراسة خ)ل شھر البيانات الميدانية ال

  .في المتوسط
  قياس متغيرات الدراسة-٣

ت�م قياس��ھا وق��د  .ومتغي��ر ت�ابع واح�د ة،مس�تقل تمتغي��را ١٠ ،منھ�ا اً ي�بحث اً متغي��ر ١١اس�تخدمت الدراس�ة 
  كاfتي :

    قياس المتغيرات المستقلة:-أ    
  ).٢)، وا%نثى (١ث أعطى الذكر (حي النوع : -١
س�نة،  ٤٠: تم قياسه بالرقم الخ�ام لع�دد س�نوات العم�ر وق�ت تجمي�ع البيان�ات، وق�د بل�غ متوس�ط ا%عم�ار السن -٢

  سنة. ١٠.٧بانحراف معياري 
  ).٢الحضرية ( النشأة)، و١الريفية ( لنشأة: حيث أعطيت ا النشأة -٣
التعل�يم الت�ي أتمھ�ا المبح�وث بنج�اح حت�ى وق�ت تجمي�ع البيان�ات،  وقيس بدرجات تع�ادل ع�دد س�نوات: التعليم -٤

) ٩( ا�عدادي�ةالش�ھادة  أت�م وال�ذي) درج�ات، ٦( ا%ساس�يأت�م ش�ھادة التعل�يم  ال�ذيأعطي المبح�وث حيث 
والحاص�ل عل�ى مؤھ�ل ف�وق متوس�ط  ،) درج�ة١٢( م�ا يعادلھ�ادرجات، والحاصل على الثانوية العامة أو 

، درج���ة ١٤.٥حس���ابي المتوس���ط ) درج���ة. وبل���غ ال١٦( ع���اليل���ى مؤھ���ل ) درج���ة، والحاص���ل ع١٤(
  .درجتانمعياري النحراف اCو

 الوظيف�ة الحالي�ة ف�ي ع�ام)ً أمض�اھا  الت�يع�دد الس�نوات بس�ؤال المبح�وث ع�ن وت�م قياس�ھا : الخبرة الوظيفية -٥
ل�ك ف�ي جامع�ة ، أو بع�د ذ٢٠٠٦سواءً كان توظفه في ظ�ل إدارة جامع�ة طنط�ا ف�رع كف�ر الش�يخ قب�ل ع�ام 

وق��د بل��غ المتوس��ط  كف��ر الش��يخ، حي��ث ق��د تغي��رت مواق��ع بع��ض الع��املين بالجامع��ة الجدي��دة عق��ب إنش��ائھا.
  سنة. ٨.٦مقداره  معياريسنه، بانحراف  ١٠.١الحسابي 

متغي�رات فرعي�ة  ةال�درجات المعياري�ة التائي�ة %ربع� مجم�وع متوس�طوھو متغير مركب تم قياس�ه ب: التدريب -٦
م�دى تواف�ق متغي�ر مج�ال وظيفت�ه الحالي�ة، و ف�يحص�ل عليھ�ا المس�تبين  الت�يعدد الدورات ر متغيوھى : 

)، أو ٢)، أو تواف�ق متوس�ط (٣( اً تام� اً الدورات التدريبية مع حاج�ة العم�ل م�ن حي�ث كونھ�ا متوافق�ة توافق�
كونھ�ا تحس�ين ا%عم�ال م�ن حي�ث  ف�يم�دى اCس�تفادة م�ن تل�ك ال�دورات متغي�ر ). وكذلك ١غير متوافقة (

 ). وك��ذلك١)، أو غي��ر مفي��دة (٢)، أو بدرج��ة ض��عيفة (٣)، أو بدرج��ة متوس��طة (٤مفي��دة بدرج��ة كبي��رة (
الع�املين ف�ي  م�دى توظ�ف الجامع�ة أيسؤال المستبين إلى ب متغير م)ءمة التدريب للوظيفة الحالية وقيس

وق�د  ) .١)، وC (٢)، ون�ادراً (٣اً (، وأحيان)٤ا%عمال التي يتلقون تدريباً بشأنھا وكانت ا�جابات بدائماً (
  درجات. ١٠ قدره معياريبانحراف  ،درجة ٥٠ لمتغير التدريب الحسابيبلغ المتوسط 

متغي�رات  ةوھو متغير مركب تم قياسه بمتوسط مجموع الدرجات المعيارية التائية لث)ث�: م?ءمة بيئة العمل -٧
ومتغي�ر حال�ة  دد الع�املين مع�اً ف�ى حج�رة واح�دة،بمتوس�ط ع�فرعية وھى: متغي�ر الكثاف�ة الوظيفي�ة وق�يس 

)، أو متوس�طة ٣المبنى وقيس بس�ؤال المس�تبين ع�ن حال�ة المبن�ى ال�ذى يعم�ل في�ه م�ن حي�ث كونھ�ا جي�دة (
ومدى كفاية تسھي)ت العمل م�ن مكات�ب ودوالي�ب ومقاع�د وحاس�بات آلي�ة وم�راوح  ).١)، أو متھالكة (٢(

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

تعك��س إيجابيتھ�ا ممارس�ة الق��ادة  اً بن�د أربع�ة عش�ر: وت��م قياس�ه بمقي�اس مك�ون م��ن  ال0ديمقراطينم0ط القي0ادة  -٨
ف�ى  ا�ب�داعيشجع رئيس العم�ل المباش�ر الع�املين عل�ى -١دارة وھذه البنود ھي : للنمط الديمقراطي فى ا�

يش�جع رئ�يس العم�ل  -٣يوزع رئيس العمل المباشر المھام على العاملين وف�ق ق�دراتھم، -٢العمل،  أسلوب
يش�رك رئ�يس العم�ل المباش�ر الع�املين ف�ى  -٤العم�ل،  إنج�ازالمباشر المناقشة الجماعي�ة %س�اليب وط�رق 

 -٦يط�رح رئ�يس العم�ل المباش�ر أفك�اره عل�ى الع�املين لمناقش�تھا واتخ�اذ ق�رار بش�أنھا، -٥خطيط العمل، ت
يطب�ق رئ�يس العم�ل المباش�ر -٧يشارك رئيس العمل المباش�ر الع�املين ف�ى احتف�اCتھم بمناس�باتھم الخاص�ة،

الع�املين عل�ى إب�داء يش�جع رئ�يس العم�ل المباش�ر -٨اللوائح المنظمة للعمل بمرون�ة وف�ق طبيع�ة الموق�ف، 
يح��رص رئ��يس العم�ل المباش��ر عل��ى التأك��د م��ن تنس��يق الجھ��ود ب��ين -٩ال�رأي ف��ى تخط��يط العم��ل وتنفي��ذه، 

ينظ�ر رئ�يس -١١يبادر رئيس العمل المباشر بتفويض بعض ص�)حياته للع�املين مع�ه، -١٠العاملين معه، 
يتبن�ى رئ�يس العم�ل المباش�ر -١٢دة، تواجه ا%داء على أنھ�ا مش�ك)ت متج�د التيالعمل المباشر للمشك)ت 

ي�ؤمن رئ�يس العم�ل المباش�ر أن المش�اركة ف�ى اتخ�اذ -١٣اCقتراحات الھادفة التى يطرحھا العاملون معه، 
يم����نح رئ����يس العم����ل المباش����ر الع����املين ص����)حيات تتناس����ب -١٤الق����رارات أس����اس ا�دارة الناجح����ة، 

)، ويح�دث أحيان�اً ٥ى ھذه البنود بين يحدث دائماً (والمسئوليات المنوطة بھم. وقد تراوحت اCستجابات عل
لھ�ذا المتغي�ر  الحس�ابيوقد بل�غ المتوس�ط ). ١)، وC يحدث مطلقاً (٢)، وC يحدث (٣)، ويحدث نادراً (٤(
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درج���ة. ھ���ذا وق���د بلغ���ت قيم���ة معام���ل ثب���ات ھ���ذا المقي���اس  ٧.٨بل���غ  معي���اريدرج���ة ب���انحراف  ٥٨.٨
Cronbach's Alpha (α)  )٠.٨٥٠��)حيته )، وھ��اس وص��ات المقي��ى ثب��دل عل��ة ت��ة مرتفع��ى قيم

  %غراض القياس.
تعك�س إيجابيتھ��ا ممارس��ة بن��داً  أربع�ة عش��ر: وت��م قياس��ه بمقي�اس مك��ون م��ن  )الفوض0وينم0ط القي00ادة الح00ر ( -٩

يواف�ق رئ�يس العم�ل المباش�ر عل�ى ا%س�اليب الت�ي -١فى ا�دارة وھذه البن�ود ھ�ي :  الفوضويالقادة للنمط 
 -٣يت��أثر رئ��يس العم��ل المباش��ر ع��ادة برغب��ات الع��املين مع��ه، -٢ع��املون مناس��بة �نج��از العم��ل، يج��دھا ال

يعط�ى رئ�يس العم�ل المباش�ر -٤ير يقترحه العاملون فى أسلوب العم�ل، ييتقبل رئيس العمل المباشر أي تغ
المقصرين ف�ى أداء  يتساھل رئيس العمل المباشر مع العاملين-٥،  أعمالھم �نجازالعاملين الحرية الكاملة 

يف�وض -٧، العليا ل�ديھا دوم�ا حل�ول ج�اھزة لك�ل مش�كلة ا�دارةيرى رئيس العمل المباشر أن -٦،  واجبھم
يت�ردد رئ�يس العم�ل -٨،  رئيس العمل المباشر كل ص)حياته للعاملين مع�ه حس�ب تخصص�اتھم وم�واقعھم

العم�ل المباش�ر الت�دخل ف�ى النزاع�ات  يتجنب رئ�يس-٩،  المباشر عادة فى اتخاذ القرارات الخاصة بالعمل
 -١١،  يتھرب رئ�يس العم�ل المباش�ر أحيان�ا م�ن مواجھ�ة مش�ك)ت العم�ل-١٠،  التى تحدث بين العاملين 

يس��مح رئ��يس العم��ل -١٢، يت��رك رئ��يس العم��ل المباش��ر للع��املين اختي��ار الواجب��ات الت��ى تناس��ب رغب��اتھم
C يھتم رئيس العمل المباشر بالتعرف عل�ى -١٣،  ك)تالمباشر للعاملين باCجتھاد الشخصى فى حل المش

. C يھتم رئيس العمل المباشر بتركيز أي س�لطة م�ن س�لطات العم�ل بي�ده-١٤،  ميول العاملين واھتماماتھم
)، ٣)، ويح�دث ن�ادراً (٤)، ويح�دث أحيان�اً (٥وقد تراوحت اCستجابات على ھذه البنود بين يح�دث دائم�اً (

درج��ة ب��انحراف  ٤٦.٣وق��د بل��غ المتوس�ط الحس��ابي لھ��ذا المتغي�ر ). ١يح��دث مطلق�اً ()، وC ٢وC يح�دث (
  Cronbach's Alpha (α)درج�ة. ھ�ذا وق�د بلغ�ت قيم�ة معام�ل ثب�ات ھ�ذا المقي�اس  ٦.٣معي�اري بل�غ 

  )، وھى قيمة مرتفعة تدل على ثبات المقياس وص)حيته %غراض القياس.٠.٦٧٥(
تعك�س إيجابيتھ�ا بن�داً  أربع�ة عش�ر: وت�م قياس�ه بمقي�اس مك�ون م�ن  Wستبدادى)نمط القيادة ا.وتوقراطى (ا -١٠

يلت��زم رئ��يس العم��ل المباش��ر التزام��ا -١ممارس��ة الق��ادة لل��نمط اCس��تبدادى ف��ى ا�دارة وھ��ذه البن��ود ھ��ي : 
الت�ي يل�زم رئ�يس العم�ل المباش�ر الع�املين بتحقي�ق مس�تويات ا%داء -٢ حرفيا بالتعليمات واللوائح التنظيمية

-٤،  يحرص رئيس العمل المباشر على أن يكون المتحدث الرسمي باس�م الع�املين-٣، تزيد إنتاجية العمل
يميل رئ�يس العم�ل المباش�ر -٥، يرى رئيس العمل المباشر أن تبادل اfراء مع العاملين فيه مضيعة للوقت

 ،نوع من الحري�ة للع�املين مع�هيتردد رئيس العمل المباشر قبل إعطاء أى -٦، لتركيز سلطة العمل فى يده
يطال�ب رئ�يس -٨، يقضى رئيس العمل المباشر وقتا طوي) مع العاملين لمناقش�ة تفاص�يل مش�اكل العم�ل-٧

ي�وزع رئ�يس العم�ل المباش�ر الواجب�ات -٩، العمل المباشر العاملين بتنفيذ الخطط دون ا�سھام فى وضعھا
، س العمل المباشر بنفسه ماذا يمكن عمله وكيفية تنفي�ذهيقرر رئي-١٠، على العاملين دون مراعاة لقدراتھم

يتجن��ب رئ��يس العم��ل المباش��ر تغيي��ر -١٢، يف��رض رئ��يس العم��ل المباش��ر سياس��ة موح��دة لس��ير العم��ل-١١
C يس��مح -١٤، ينف��رد رئ��يس العم��ل المباش��ر باتخ��اذ الق��رارات ف��ي العم��ل-١٣، أس��لوب العم��ل ال��ذى اعت��اده

. وق�د تراوح�ت اCس�تجابات عل�ى ھ�ذه البن�ود ب�ين ه للمناقشة مع العاملينرئيس العمل المباشر بطرح أفكار
وقد بل�غ ). ١)، وC يحدث مطلقاً (٢)، وC يحدث (٣)، ويحدث نادراً (٤)، ويحدث أحياناً (٥يحدث دائماً (

درجة. ھذا وقد بلغت قيمة معام�ل  ٧.١درجة بانحراف معياري بلغ  ٥١.٠المتوسط الحسابي لھذا المتغير 
)، وھى قيمة مرتفعة ت�دل عل�ى ثب�ات المقي�اس ٠.٧٠٥(  Cronbach's Alpha (α)ات ھذا المقياس ثب

  وص)حيته %غراض القياس.
  : التابع قياس المتغير-ب   

تعكس إيجابيتھا أداءاً وظيفي�اً مرتفع�اً، وھ�ذه البن�ود بنداً  اثني عشرقياسه بمقياس مكون من : وتم  الوظيفيا.داء 
 ف�يعل�ى الترقي�ة  حص�ولي-٢ ال�وظيفيأدائ�ي  مس�توىاتخاذ القرارات تساعد على تحس�ن  في مشاركتي-١ھي : 

لب�ذل المزي�د  ي�دفعني وظيفت�يبالرض�ا ع�ن  شعوري-٣الوظيفية بكفاءة ،  مسئولياتيعلى أداء  يشجعنيمواعيدھا 
تفھ�م الق�ادة -٥، داءا% مس�توىتحس�ين  ف�ي) يس�اھم التكنول�وجياستخدام التقنية الحديثة (-٤العمل ،  فيمن الجھد 
حرص القيادة الجامعي�ة عل�ى تنمي�ة الرقاب�ة الذاتي�ة -٦،  لوظيفتيادائى  مستوىواحتياجاتي يحسن من  لمشاعري

مختل�ف المواق�ف يحس�ن  ف�يح�زم القي�ادة الجامعي�ة -٧،  ال�وظيفيا%داء مس�توى تحس�ين  ف�يلدى العاملين يساھم 
ت�وفير -٩، ال�وظيفيلى مجھ�ودات الع�املين ي�دفع ل)رتق�اء ب�ا%داء تشجيع القادة وثناؤھم ع-٨ا%داء ،  مستوى من

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

عدال�ة نظ�م الح�وافز ب�ين ا�دارات وا%قس�ام المختلف�ة يس�اعد عل�ى أداء -١٢، أس�اليب العم�ل ف�يديد وا�ب�داع التج
ومت�وافر )، ٤( ومت�وافر)، ٥( مت�وافر دائم�اً وقد تراوحت اCستجابات على ھذه البنود ب�ين  العمل بصورة أفضل.
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د بل��غ المتوس��ط الحس��ابي لھ��ذا المتغي��ر وق��، )١( وغي��ر مت��وافر عل��ى ا�ط��)ق)، ٢( وغي��ر مت��وافر)، ٣( لح��د م��ا
 Cronbach'sدرجة. ھذا وقد بلغت قيمة معام�ل ثب�ات ھ�ذا المقي�اس  ٩.١درجة بانحراف معياري بلغ  ٤٩.٣

Alpha (α)  )وھى قيمة مرتفعة تدل على ثبات المقياس وص)حيته %غراض القياس.٠.٨٨٨ ،(  
  اWختبار المبدئي Wستمارة اWستبيان :   -٤

م��ن  مس��تبين ث)ث��ينبع��د تص��ميمھا عل�ي عين��ة مكون��ة م��ن    Pretestت�م اختب��ار اCس��تمارة مب��دئياً         
عينة الدراسة، حيث تم تعديل بعض ا%سئلة وإعادة صياغة بعضھا كم�ا ت�م ح�ذف بع�ض ا%س�ئلة وإض�افة  خارج

fخرالبعض ا.  
  الفروض البحثية -٥

الدراس�ات الس�ابقة، ووفق�ا %ھ�داف الدراس�ة بناء على اCستعراض المرجعي، وم�ا كش�فت عن�ه نت�ائج 
  الحالية تم صياغة الفروض البحثية اfتية:

  بين العاملين المستديمين بإدارة الجامعة تعزى للنوع. الوظيفيا%داء  في إحصائيةتوجد فروق ذات دCلة  -أ
  للنشأةرة الجامعة تعزى بين العاملين المستديمين بإدا الوظيفيا%داء  في إحصائيةتوجد فروق ذات دCلة  -ب
وھ�ى : الس�ن، والتعل�يم، والخب�رة  اfتي�ةتوجد ع)قة ارتباطية بين كل متغير من المتغيرات الثمانية المس�تقلة  -جـ

، ونم��ط القي��ادة الح��ر، ونم��ط القي��ادة ال��ديمقراطيالوظيفي��ة، والت��دريب، وم)ءم��ة بيئ��ة العم��ل، ونم��ط القي��ادة 
  الوظيفي كمتغير تابع.ا%وتوقراطى، وبين متغير ا%داء 

متغي��ر  ف�يتفس�ير ج��زء م�ن التب��اين  ف��يمعنوي��اً فري�داً  إس�ھاماتس�ھم المتغي��رات المس�تقلة الثماني��ة س�الفة ال��ذكر  -د
  الوظيفي. ا%داء

  ا.ساليب اAحصائية المستخدمة -٦
 ،ت��م اCس���تعانة ب���أكثر م���ن أس���لوب إحص���ائي لتحلي���ل بيان���ات ھ���ذه الدراس���ة، كالمتوس���ط الحس���ابي       

واCنح�راف المعي�اري والنس�ب المئوي�ة والتك�رارات لوص�ف المتغي�رات المختلف�ة،  الم�رجح، الحسابيوالمتوسط 
كما استخدمت ال�درجات المعياري�ة والتائي�ة لمع�ايرة بع�ض المتغي�رات المركب�ة المختلف�ة ف�ي وح�دات قياس�ھا وق�د 

ھ�ي ال�درجات التائي�ة   Txiحي�ث   Txi = 10zxi + 50اس�تخدمت المعادل�ة اfتي�ة ف�ي حس�اب ال�درجات التائي�ة: 
  وفقا للمعادلة اfتية : xiھي الدرجة المعيارية المحسوبة للمتغير   Z xiو ، xiللمتغير 

Z xi = xi – xi/ SD   ث�حيxi  ر�ردات المتغي�مفxi  ،Xi  ، ابي�ط الحس�المتوسSD اري�راف المعي�نحCي ا�ھ 
(Weinbach & Grinnell, 1991) .ل�تخدم معام�ا اس�ات  كم�ة الع)ق�ى طبيع�رف عل�يط للتع�اط البس�رتبCا

اCرتباطي�ة الثنائي�ة ب�ين المتغي��رات الت�ي تض�منتھا الدراس��ة، وك�ذلك ت�م اس�تخدام تحلي��ل اCنح�دار الخط�ي المتع��دد 
  t-testواختب�ار ، Stepwise Multiple Regression   (Forward Solution) الت�درجى الص�اعد 

 Cronbach's Alphaب�اخ  ( ألف�ا ) نكم�ا اس�تخدم معام�ل ثب�ات كرو ،طاتللتعرف على الفروق ب�ين المتوس�
(α)    ار�تخدم اختب�لتقدير مدى اتساق المكونات الداخلية للمتغيرات المركبة واس"F"   ة�ى معنوي�م عل�ف" للحك"

"ت" Cختبار معنوي�ة الع)ق�ات ب�ين المتغي�رات المس�تقلة والمتغي�ر الت�ابع   "t"النماذج التحليلية، واستخدام اختبار 
عل��ى  ٠.٠٥إل��ى  ٠.٠٠١ف��ى مع��ادCت تحلي��ل اCنح��دار الخط��ى. وتراوح��ت مس��تويات المعنوي��ة المس��تخدمة م��ن 

ة ا%قل كأساس للحكم عل�ى معنوي�ة الع)ق�ات المحس�وبة، وت�م التحلي�ل باس�تخدام الحاس�ب اfل�ي باCس�تعانة بحزم�
  .   SPSS version (17)البرامج ا�حصائية للعلوم اCجتماعية المعروفة باسم 

  عينة الدراسةخصائص :  ثانياً 
 إجم�الي% م�ن ٥٧.٢يمثل�ون  اً ذك�ر اً موظف� ٧٩أن العينة البحثية ضمت ) ١قم (يتضح من الجدول       

ة %عم�ار أف�راد العين�ة فكان�ت النس�بة %، وبالنسب٤٢.٨موظفة بنسبة  ٥٩العينة بينما كان عدد الموظفات ا�ناث 
% م��ن ٤٣.٦وموظف�ة يمثل�ون  اً موظف� ٦٠عام�اً ف�أكثر) حي�ث بل�غ ع�ددھم  ٤٥ا%كب�ر م�ن الم�وظفين كب�ار س�ن (

ويبل�غ  المتبق�يريفي�ة، بينم�ا الع�دد  نش�أتھم% ٤٧.٨مبح�وث بنس�بة  ٦٦اجمالى العينة. وعن النشأة فقد اتض�ح أن 
والخاص�ة حض�رية. وق�د أظھ�رت بيان�ات الج�دول  كان�ت نش�أتھمالعينة  % من اجمالى٥٢.٢مبحوث يمثلون  ٧٢

% م�ن اجم�الى العين�ة ٥٥.٨يمثل�ون مبح�وث  ٧٧تعليم أف�راد العين�ة البحثي�ة أن الغالبي�ة العظم�ى م�نھم وع�ددھم ب
 ق�داس�تجابة الغالبي�ة العظم�ى م�ن العين�ة  أنإل�ى  إش�ارة ف�ي(ليس�انس / بك�الوريوس)  ع�اليحاصلين عل�ى مؤھ�ل 

. وع�ن الخب�رة الوظيفي�ة فق�د اتض�ح أن الغالبي�ة ن عب�ارات البح�ث Cرتف�اع مس�توياتھم التعليمي�ةأبش منطقية تكون
حي�ث بل�غ  ،س�نوات ١٠س�نوات إل�ى أق�ل م�ن  ٥العين�ة تراوح�ت س�نوات خب�رتھم م�ن أق�ل م�ن  أف�رادالعظمى من 

نش�أة الجامع�ة وم�ن ث�م فق�د  ، وق�د يرج�ع ذل�ك إل�ى حداث�ة% م�ن اجم�الى العين�ة٥٧.٢مبحوثاً يمثل�ون  ٧٩عددھم 
أن تك�ون خب�راتھم  -أكث�ر م�ن النص�ف-استحدثت وظائف جدي�دة ل�م يتس�نى للغالبي�ة العظم�ى م�ن م�وظفي ا�دارة 

مج�ال  ف�يحص�ل عليھ�ا الع�املون  الت�يأما بالنسبة للتدريب مقاساً بعدد الدورات التدريبي�ة  الوظيفية فيھا مرتفعة.
لدورات مع حاج�ة العم�ل، وم�دى اCس�تفادة م�ن ھ�ذه ال�دورات، وك�ذا م)ءم�ة الوظيفة الحالية، ومدى توافق ھذه ا

% م��ن ٣٦.٢مبح��وث يمثل��ون  ٥٠الت��دريب لمتطلب��ات الوظيف��ة، فق��د اتض��ح أن الغالبي��ة العظم��ى م��ن المبح��وثين 
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دة، كثاف�ة الع�املين ب�الحجرة الواح� بالنسبة لم)ءمة بيئة العمل م�ن حي�ثوالعينة مستوى تدريبھم متوسط. وأخيراً 
وحال��ة المبن��ى ال��ذي يم��ارس في��ه الع��املون مھ��ام وظ��ائفھم، وم��دى كفاي��ة تس��ھي)ت العم��ل م��ن مكات��ب ودوالي��ب 

مبح�وث  ٥٦ومقاعد وحاسبات آلية ومراوح وتليفونات وغيرھ�ا فق�د كان�ت بيئ�ة العم�ل م)ئم�ة بدرج�ة متوس�طة (
  % من اجمالى العينة).٤٠.٦يمثلون 

  
  خصائص عينة الدراسة): ١جدول 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           
  عاماً  ٣٥إلى أقل من  ٢٥من           
  عاماً  ٤٥إلى أقل من  ٣٥من           
  عاماً فأكثر ٤٥من           

  
١١  
٣٤  
٣٣  
٦٠  

  
٧.٩  
٢٤.٦  
٢٣.٩  
٤٣.٦  

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

  
٤٧  
٥٠  
٤١  

  
٣٤.١  
٣٦.٢  
٢٩.٧  

  : النشأة) ٣
  ريفية          
      حضرية          

  
٦٦  
٧٢  

  
٤٧.٨  
٥٢.٢  

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

  
٣٣  
٥٦  
٤٩  

  
٢٣.٩  
٤٠.٦  
٣٥.٥  

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

  
١  
٤٥  
١٣  
٧٧  
٢  

  
٠.٧  
٣٢.٦  
٩.٥  
٥٥.٨  
١.٤  

      

  
  
  
  

  النتائج البحثية ومناقشتھاعرض 
  أوWً: عرض النتائج البحثية

  جامعة كفر الشيخ:اAدارة العامة لأنماط القيادة اAدارية السائدة ب-١
ا�داري�ة الس�ائدة بجامع�ة كف�ر القي�ادة  أنم�اطالدراسة والخاص بالتعرف عل�ى  أھدافمن  ا.ولالھدف لتحقيق     

اس�تجابة أف�راد العين�ة البحثي�ة إزاء م�دى ت�وافر ال�نمط القي�ادي ال�ديمقراطي ل�دى  )٢الشيخ، يوضح الجدول رق�م (
  قادتھم. 

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

  م
مدى توافرھا

  الخصائص

  الفئة
يحدث 
 ً   دائما

يحدث 
  أحيانا

يحدث 
  نادراً 

  W يحدث
 W

يحدث 
 ً   مطلقا

المتوسط 
  الحسابي

اWنحراف 
  المعياري

ترتيب 
ا.ھمية 
  النسبية

١  
الع�املين يشجع رئ�يس العم�ل المباش�ر 
  على ا�بداع 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  
ي��وزع رئ��يس العم��ل المباش��ر المھ���ام 

  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 رئيس العم�ل المباش�ر المناقش�ة 

عي����ة %س����اليب وط����رق إنج����از الجما
  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 العم�ل المباش�ر الع�املين   ٤
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  ١.٤  ٥.١  ٨.٧  ٣٧.٠  ٤٧.٨  %  تخطيط العمل في

٥  
يط��رح رئ��يس العم��ل المباش��ر أفك��اره 

ھا واتخ�اذ ق�رار عل�ى الع�املين لمناقش�ت
  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 المباش�ر الع�املين 

  احتفاCتھم 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  
يطب��ق رئ��يس العم��ل المباش��ر الل��وائح 

ظم��ة للعم��ل بمرون��ة وف��ق طبيع��ة المن
  الموقف

  ١  ١  ٨  ٤٠  ٨٨  العدد
١  ٠.٧٠  ٤.٥٤  

%  ٠.٧  ٠.٧  ٥.٨  ٢٩.٠  ٦٣.٨  

٨  
يش�جع رئ�يس العم�ل المباش�ر الع�املين 

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

  ٢  ٨  ١٢  ٥٢  ٦٤  العدد
١٠  ٠.٩٣  ٤.٢١  

%  ١.٤  ٥.٨  ٨.٧  ٣٧.٧  ٤٦.٤  

٩  
ر عل��ى يح��رص رئ��يس العم��ل المباش��

التأكد من تنسيق الجھ�ود ب�ين الع�املين 
  معه

  ١  ٦  ١٣  ٣١  ٨٧  العدد
٥  ٠.٨٨  ٤.٤٢  

%  ٠.٧  ٤.٣  ٩.٤  ٢٢.٥  ٦٣.٠  

١٠  
يب��ادر رئ��يس العم��ل المباش��ر بتف��ويض 

  ض ص)حياته 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 للمش�ك)ت ينظر رئيس العمل ال

التي تواج�ه ا%داء عل�ى أنھ�ا مش�ك)ت 
  متجددة

  ١١  ٣٢  ٣٥  ٣٩  ٢١  العدد
١٤  ١.١٨  ٣.١٩  

%  ٠.٨  ٢٣.٢  ٢٥.٤  ٢٨.٣  ١٥.٢  

١٢  
يتبن��������ى رئ��������يس العم��������ل المباش��������ر 

يطرحھ����ا  الت����ياCقتراح����ات الھادف����ة 
  العاملون معه

  ٣  ٧  ١٢  ٤١  ٧٥  العدد
٧  ٠.٩٧  ٤.٢٨  

%  ٢.٢  ٥.١  ٨.٧  ٢٩.٧  ٥٤.٣  

١٣  
ي�����ؤمن رئ������يس العم������ل المباش������ر أن 

اتخ��اذ الق��رارات أس��اس  ف��يالمش��اركة 
  ا�دارة الناجحة

  ٤  ٣  ٢١  ٢٠  ٩٠  العدد
٦  ١.٠١  ٤.٣٦  

%  ٢.٩  ٢.٢  ١٥.٢  ١٤.٥  ٦٥.٢  

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

  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
) ا%كثر ١(

  ممارسة
  المصدر: جمعت وحسبت من استمارة اWستبيان

  
 ويظھر الجدول أن النمط القيادي الديمقراطي ق�د ج�اء ف�ي الترتي�ب ا%ول م�ن حي�ث ا%ھمي�ة النس�بية 

ف�ي إش�ارة إل�ى أن ھ�ذا ال�نمط ھ�و ال�نمط الس�ائد الجامع�ة،  ف�يالممارس�ة  في الترتيب العام %نماط القيادة ا�داري�ة
 ،درج��ة ٤.٢٠بل��غ المتوس��ط الع��ام الم�رجح لعب��ارات ھ��ذا ال��نمط  حي��ثل�دى القي��ادة ا�داري��ة بجامع��ة كف��ر الش�يخ، 

 ق�ونيطب ھ�ذا ال�نمط ف�ي ا�داري�ون الق�ادةوبالنظر إلى ترتيب عبارات المقياس حسب أھميتھ�ا النس�بية، يتض�ح أن 
، وي�وزع اللوائح المنظمة للعمل بمرونة وفق طبيعة الموقف الوظيفي، كما يشجع القائد ا�بداع في أس�لوب العم�ل

 كم��ا يش��جع الق��ادة المناقش��ة الجماعي��ة %س��اليب وط��رق إنج��از العم��ل، الق��ادة المھ��ام عل��ى الع��املين وف��ق ق��دراتھم،
اتخ�اذ  ف�يعاملين معھم، كم�ا ي�ؤمن الق�ادة أن المش�اركة ويحرص القادة كذلك على التأكد من تنسيق الجھود بين ال

يطرحھ��ا الع��املون مع��ه، ك��ذلك يم��نح  الت��يالناجح��ة، ويتبن��ى القائ��د اCقتراح��ات الھادف��ة  ا�دارةالق��رارات أس��اس 
رئيس العمل المباشر العاملين معه ص)حيات تتناسب والمسئوليات المنوطة بھم، كما يشرك القادة الع�املين مع�ه 

عل��يھم أفك��اره  ك��ذلك يط��رحوتخط��يط العم��ل وتنفي��ذه،  ف��ي ال��رأي إب��داء، كم��ا يش��جعھم عل��ى ا%عم��الط��يط تخ ف��ي
  .احتفاCتھم بمناسباتھم الخاصة فيلمناقشتھا واتخاذ القرار بشأنھا، كما يشارك القادة العاملين 

ي��ادي الح��ر ) اس��تجابة أف��راد العين��ة البحثي��ة إزاء م��دى ت��وافر ال��نمط الق٣يوض��ح الج��دول رق��م (كم��ا 
  (الفوضوي) لدى قادتھم. 

  

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

  م

  
  مدى توافرھا 

  
  الخصائص

  الفئة
يحدث 
 ً   دائما

يحدث 
  أحيانا

يحدث 
W يحدث   W يحدث  نادراً 

  مطلقاً 
المتوسط 
  الحسابي

اWنحرا
ف 

  المعياري

ترتيب 
ھمية ا.

  النسبية

١  
يواف���ق رئ���يس العم���ل المباش���ر عل���ى 
ا%س�����اليب الت�����ي يج�����دھا الع�����املون 

  مناسبة �نجاز العمل

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

يت���أثر رئ���يس العم���ل المباش���ر ع���ادة   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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ي�ر ييتقبل رئيس العمل المباشر 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 المباشر الع�املين   ٤
  الحرية الكاملة �نجاز أعمالھم

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

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

  مشكلة

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

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

  تخصصاتھم ومواقعھم

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

 ف�ييتردد رئيس العمل المباشر عادة   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 العم�ل المباش�ر الت�دخل 

تح�����دث ب�����ين  الت�����يالنزاع�����ات  ف����ي
  العاملين

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

يتھ�رب رئ��يس العم��ل المباش��ر أحيان��ا   ١٠
  من مواجھة مشك)ت 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 العم�ل المباش�ر للع�املين 

تناس������ب  الت������ياختي������ار الواجب������ات 
  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 العمل المباش�ر للع�املين 

ح�������ل  ف�������ي الشخص�������يباCجتھ�������اد 
  المشك)ت

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

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

  واھتماماتھم

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

C يھتم رئيس العمل المباش�ر بتركي�ز   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

) ا%قل ٣(  ٣.٣٠  المتوسط العام المرجح للنمط الحر
  ممارسة

  المصدر: جمعت وحسبت من استمارة اWستبيان
  

ق�د  ، حي�ثقل�ي)ً◌ً الجامع�ة  ف�ي ا�داري�ون الق�ادةيمارسه  الفوضويويظھر الجدول أن النمط القيادي  
حي��ث ا%ھمي��ة النس��بية ف��ي الترتي��ب الع��ام %نم��اط القي��ادة ا�داري��ة الممارس��ة ف��ى م��ن  المرتب��ة الثالث��ةي ج��اء ف��

درج��ة، وب��النظر إل��ى ترتي��ب عب��ارات  ٣.٣٠بل��غ المتوس��ط الع��ام الم��رجح لعب��ارات ھ��ذا ال��نمط  وق��د، الجامع��ة،
 ا%حي��ان القلي��ل م��ن ف��ييوافق��ون  ق��د ھ��ذا ال��نمط ف��ي المقي��اس حس��ب أھميتھ��ا النس��بية، يتض��ح أن الق��ادة ا�داري��ون

الحرية الكاملة للع�املين �نج�از  إعطاءل، اعم�نجاز ا% مناسبة ا%ساليب التي يجدھا العاملونوبشكل عام على: 
تغيي��ر يقترح��ه  أيتقب��ل  وك��ذادارة العلي��ا ل��ديھا الحل��ول الج��اھزة لك��ل مش��كلة، أعم��الھم، ك��ذلك ي��رى الق��ادة أن ا�

ح��ل المش��ك)ت وك��ذا الت��أثر برغب��ات  ف��يم��ل، والس��ماح للع��املين باCجتھ��اد الشخص��ي أس��لوب الع ف��يالع��املون 
 تترك للع�املين لك قدالعاملين معھم، كما قد يتم تفويض كل السلطات للعاملين حسب تخصصاتھم ومواقعھم، وكذ

عين�ة البحثي�ة ) اس�تجابة أف�راد ال٤يوض�ح الج�دول رق�م (ك�ذلك . ... تناس�ب رغب�اتھم الت�يالواجب�ات  اختي�ار حرية
  إزاء مدى توافر النمط القيادي ا%وتوقراطى (التسلطي الديكتاتوري) لدى قادتھم. 

  

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

  م

  
  مدى توافرھا 

  
  الخصائص

  الفئة
يحدث 
 ً   دائما

يحدث 
  أحيانا

يحدث 
  نادراً 

W يحدث  
W يحدث 

  مطلقاً 
المتوسط 
  الحسابي

اWنحرا
ف 

  المعياري

ترتيب 
ا.ھمية 
  النسبية

١  
يلت��زم رئ��يس العم��ل المباش��ر التزام��ا 

  حرفيا بالتعليمات واللوائح التنظيمية
  -  ٤  ١  ٢٣  ١١٠  العدد

١  ٠.٦٢  ٤.٧٣  
%  ٢.٩  ٠.٧  ١٦.٧  ٧٩.٧  -  

٢  
يل��زم رئ��يس العم��ل المباش��ر الع��املين 

ات ا%داء الت���ي تزي���د بتحقي���ق مس���توي
  إنتاجية العمل

  -  ٢  ٨  ٢٢  ١٠٦  العدد
٢  ٠.٦٥  ٤.٦٨  

%  ١.٤  ٥.٨  ١٥.٩  ٧٦.٨  -  

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

  العاملين

  ١  ٥  ١٠  ٥١  ٧١  العدد
٤  ٠.٨٢  ٤.٣٤  

%  ٠.٧  ٣.٦  ٧.٢  ٣٧.٠  ٥١.٤  

٤  
 يرى رئيس العم�ل المباش�ر أن تب�ادل

اfراء م�����ع الع�����املين في�����ه مض�����يعة 
  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  
يمي��ل رئ��يس العم��ل المباش��ر لتركي��ز 

  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  
يت���ردد رئ���يس العم���ل المباش���ر قب���ل 

ن�وع م�ن الحري�ة للع�املين  أيإعطاء 
  معه

  ١١  ٣١  ٢٣  ٥١  ٢٢  العدد
١٠  ١.٢١  ٣.٣٠  

%  ٨  ٢٢.٥  ١٦.٧  ٣٧.٠  ١٥.٩  

٧  
يقض���ى رئ���يس العم���ل المباش���ر وقت���ا 
طوي) م�ع الع�املين لمناقش�ة تفاص�يل 

  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 العاملين يطالب رئيس العمل ال

 ف�����يبتنفي�����ذ الخط�����ط دون ا�س�����ھام 
  وضعھا

  ١٠  ٤٥  ٢١  ٣٣  ٢٩  العدد
١١  ١.٢٩  ٣.١٨  

%  ٧.٢  ٣٢.٦  ١٥.٢  ٢٣.٩  ٢١.٠  

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

  لقدراتھم

  ٢٦  ٦٤  ١٩  ١٧  ١٢  العدد
١٤  ١.١٨  ٢.٤٥  

%  ١٨.٨  ٤٦.٤  ١٣.٨  ١٢.٣  ٨.٧  

١٠  
رر رئ���يس العم���ل المباش���ر بنفس���ه يق��

  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 العم�ل المباش�ر سياس�ة 

  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  
لمباش��ر تغيي��ر يتجن��ب رئ��يس العم��ل 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  
ينف��رد رئ��يس العم��ل المباش��ر باتخ��اذ 

  القرارات في العمل
  ١١  ٢٦  ٢٥  ٣٥  ٤١  العدد

٨  ١.٣٠  ٣.٥٠  
%  ٨  ١٨.٨  ١٨.١  ٢٥.٤  ٢٩.٧  

١٤  
C 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  

  ٣.٦٥  المتوسط العام المرجح للنمط ا%وتوقراطي
) يمارس ٢(

بدرجة 
  متوسطة

  المصدر: جمعت وحسبت من استمارة اWستبيان

أي ( الجامع��ة أحيان��ا ف��يدة ا�داري��ون يمارس��ه الق��اال��ديكتاتوري ويظھ��ر الج��دول أن ال��نمط القي��ادي     
حيث ا%ھمية النسبية في الترتيب العام %نم�اط القي�ادة ا�داري�ة الثانية ، حيث قد جاء في المرتبة بدرجة متوسطة)

درج�ة، وب�النظر إل�ى ترتي�ب  ٣.٦٥وقد بل�غ المتوس�ط الع�ام الم�رجح لعب�ارات ھ�ذا ال�نمط  الممارسة فى الجامعة،
يلتزم�ون حرفي�ا بالتعليم�ات  ف�ي ھ�ذا ال�نمط أھميتھ�ا النس�بية، يتض�ح أن الق�ادة ا�داري�ون عبارات المقي�اس حس�ب

العمل، ويق�رر رئ�يس العم�ل  إنتاجيةتزيد من  التي ا%داءواللوائح التنظيمية، ويلزمون العاملين بتحقيق مستويات 
باس��م الجماع�ة، كم��ا  ميالرس�يك��ون التح�دث  أنبنفس�ه م�اذا يمك��ن عمل�ه وكي�ف يمك��ن تنفي�ذه، كم��ا يح�رص عل�ى 

تركي�ز س�لطة العم�ل  إل�ى أحيان�ايقضى وقتاً طوي) مع العاملين لمناقشة تفاصيل مشاكل العمل، وك�ذا يمي�ل الق�ادة 
  أيديھم، كما قد يفرضون سياسة موحدة لسير العمل. في
  مستوى ا.داء الوظيفي للعاملين المستديمين بإدارة الجامعة:-٢

للع�املين  ال�وظيفي ا%داءھداف الدراس�ة والمتعل�ق ب�التعرف عل�ى مس�توى من أ الثانيالھدف لتحقيق  
، ال�وظيفي ا%داء) اس�تجابة أف�راد العين�ة البحثي�ة إزاء مس�توى ٥الج�دول رق�م ( المستديمين بإدارة الجامعة يوضح

 ٤.١أن المتوس��ط الع��ام الم��رجح ل��درجات عب��ارات مقي��اس ا%داء ال��وظيفي ق��د بل��غ  تض��ح م��ن ھ��ذه النت��ائجاوق��د 
  .للعاملين بالجامعة الوظيفيوھى قيمة مرتفعة تدل على ارتفاع المتوسط العام لمستوى ا%داء  ،درجة

  
  ا.داء الوظيفي  عبارات مقياس): استجابة أفراد العينة البحثية إزاء ٥جدول رقم (

  م
مدى توافرھا 

  الخصائص

  الفئة
 متوافر
 ً   دائما

متوافر 
  أحيانا

 متوافر
  نادراً 

 Wريتواف  
 W يتوافر

 ً   مطلقا
المتوسط 
  الحسابي

اWنحرا
ف 

  المعياري

ترتيب 
ا.ھمية 
  النسبية

١  
مشاركتي في اتخاذ القرارات تس�اعد 

  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 عل�ى الترقي�ة ف�ي مواعي�دھا 

اتي يش�������جعني عل�������ى أداء مس�������ئولي
  الوظيفية بكفاءة

  ٦  ١٦  ١٥  ٢١  ٨٠  العدد
٨  ١.٢  ٤.١٠  

%  ٤.٣  ١١.٦  ١٠.٩  ١٥.٢  ٥٨.٠  

٣  
ش�����عوري بالرض�����ا ع�����ن وظيفت�����ي 
ي��دفعني لب��ذل المزي��د م��ن الجھ��د ف��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  
اس������������تخدام التقني�������������ة الحديث�������������ة 

تحس����ين (التكنول����وجي) يس����اھم ف����ي 
  ا%داء مستوى

  ٣  ٧  ١١  ٢٠  ٩٧  العدد
٢  ٠.٩٨  ٤.٤٥  

%  ٢.٢  ٥.١  ٨.٠  ١٤.٥  ٧٠.٣  

٥  
تفھ���م الق���ادة لمش���اعري واحتياج���اتي 

  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  
ح��رص القي��ادة الجامعي��ة عل��ى تنمي��ة 

ل��دى الع��املين يس��اھم الرقاب��ة الذاتي��ة 
  ا%داء الوظيفي مستوىفي تحسين 

  -  ٨  ١٧  ٢٧  ٨٦  العدد
٣  ٠.٩١  ٤.٣٨  

%  ٥.٨  ١٢.٣  ١٩.٦  ٦٢.٣  -  

٧  
ح���زم القي���ادة الجامعي���ة ف���ي مختل���ف 

  ا%داء 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  
عل�������ى  تش�������جيع الق�������ادة وثن�������اؤھم

مجھ���ودات الع���املين ي���دفع ل)رتق���اء 
  با%داء الوظيفي

  ٢  ١٢  ١٣  ٢٨  ٨٣  العدد
٥  ١.٠٤  ٤.٢٨  

%  ١.٤  ٨.٧  ٩.٤  ٢٠.٣  ٦٠.١  

٩  
ت����وفير الرعاي����ة الص����حية للع����املين 
بالجامع���ة بالمس���توى ال)ئ���ق يحس���ن 

  ا%داء الوظيفي

  ٤  ١٥  ١٨  ٣٢  ٦٩  العدد
٩  ١.١٥  ٤.٠٦  

%  ٢.٩  ١٠.٩  ١٣.٠  ٢٣.٢  ٥٠.٠  

١٠  
ت���وفير الرعاي���ة الترفيھي���ة للع���املين 

  بالجامعة يحسن ا%داء الوظيفي
  ١٥  ٣٢  ٢٠  ١٨  ٥٣  العدد

١١  ١.٤٦  ٣.٤٤  
%  ٣٨.٤  ١٣.٠  ١٤.٥  ٢٣.٢  ١٠.٩  

١١  
تقب����ل الق����ادة للمقترح����ات الخاص����ة 
بالعمل يش�جع الع�املين عل�ى التجدي�د 

  وا�بداع 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  
عدال���ة نظ���م الح���وافز ب���ين ا�دارات 
وا%قس��ام المختلف��ة يس��اعد عل��ى 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 ا%داء 
  الوظيفي

  مرتفع  ٤.١٠

  بت من استمارة اWستبيانالمصدر: جمعت وحس

لك�ل منھ�ا ف�ى تحس�ين  النس�بية ا%ھمي�ةحسب  الوظيفي ا%داءوعند استعراض ترتيب عبارات مقياس    
يدفع�ه لب�ذل مزي�د م�ن  وال�ذيلدى العام�ل  الوظيفي، يتضح أن الشعور بالرضا مستويات ا%داء الوظيفي للعاملين

، كم�ا ج�اء اس�تخدام  ٤.٥٥ حس�ابييب العام للعب�ارات بمتوس�ط الترت في ا%ولالمقام  فيالعمل قد جاء  فيالجھد 
، وج�اء ح�رص القي�ادة الجامعي�ة عل�ى تنمي�ة الرقاب�ة ٤.٤٥بمتوسط درجات  الثانيالمقام  فيالحديث  التكنولوجي

مختل��ف  ف��ي، كم��ا ج��اء ح��زم القي��ادة الجامعي��ة ٤.٣٨المرتب��ة الثالث��ة بمتوس��ط درج��ات  ف��يالذاتي��ة ل��دى الع��املين 
، وف��ى المرتب��ة الخامس��ة ج�اء تش��جيع الق��ادة وثن��اؤھم عل��ى ٤.٣٦المرتب��ة الرابع��ة بمتوس�ط درج��ات  ف��ي المواق�ف

، وفى المرتبة السادسة جاء تفھ�م الق�ادة لمش�اعر واحتياج�ات الع�املين ٤.٢٨مجھودات العاملين بمتوسط درجات 
، ٤.١٣بمتوس��ط درج��ات  اتخ��اذ الق��رارات ف��ي، وف��ى المرتب��ة الس��ابعة ج��اءت المش��اركة ٤.١٧بمتوس�ط درج��ات 

، وفى المرتب�ة التاس�عة ج�اء ٤.١٠المرتبة الثامنة بمتوسط درجات  فيمواعيدھا  فيوجاء الحصول على الترقية 
، كم��ا ج��اء تقب��ل الق��ادة للمقترح��ات  ٤.٠٦ت��وفير الرعاي��ة الص��حية للع��املين بالمس��توى ال)ئ��ق بمتوس��ط درج��ات 

، وف�ى المرتب�ة قب�ل ا%خي�رة ج�اء ٣.٩٧لعاش�رة بمتوس�ط درج�ات الخاصة بالعمل من قب�ل الع�املين ف�ى المرتب�ة ا
، وأخي�راً عدال�ة نظ�م الح�وافز ب�ين ا�دارات ٣.٤٤توفير الرعاي�ة الترفيھي�ة للع�املين بالجامع�ة بمتوس�ط درج�ات 

   درجة. ٣.٣٦وا%قسام المختلفة بمتوسط درجات 
  وفقاً للنوع (ذكور / إناث): دارة الجامعةمستوى ا.داء الوظيفي بين العاملين المستديمين بإ فيالفروق -٣
الع�املين م�ن أھ�داف ھ�ذه الدراس�ة، والخ�اص بتق�دير م�دى وج�ود ف�روق جوھري�ة ب�ين  الثال�ثلتحقيق الھدف     

ذات دCل��ة إحص��ائية ب��ين  اً وج��ود فروق�� ا%وليتوق��ع الف��رض البحث��ي ذك��وراً وإناث��اً ف��ي مس��توى ا%داء ال��وظيفي، 
، وCختب��ار ھ��ذا الف��رض فق��د ت��م تع��زى للن��وع ال��وظيفي ا%داءمس��توى  ف��ي ارة الجامع��ةالع��املين المس��تديمين ب��إد

)، وج��ود ف��روق ٦، وق��د أوض��حت نت��ائج اCختب��ار كم��ا وردت بالج��دول رق��م (t-test  "ت"اCس��تعانة باختب��ار 
حي�ث  ،ال�ذكوروذل�ك لص�الح  مس�توى ا%داء ال�وظيفي في العاملين الذكور وا�ناثمعنوية بين متوسطي درجات 

. وق�د بلغ�ت للع�ام)ت ا�ن�اث درج�ة ٤٦.١درج�ة ف�ي مقاب�ل  ٥١.٧ ا%داء الوظيفي للعاملين الذكور بلغ متوسط 
وھ�ى قيم�ة معنوي�ة إحص�ائيا ع�ن المس�توى  ٣.٦٧قيمة إحص�اء "ت" المحس�وبة Cختب�ار الف�رق ب�ين المتوس�طين 

  على ا%قل. ٠.٠٠١اCحتمالي 
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مس0توى ا.داء ال0وظيفي ف0ي  الع0املين المس0تديمين ب0إدارة الجامع0ةبين ): نتائج اختبار "ت" للفروق ٦جدول (
  للنوع تبعاً 

  المتغير التابع
  ٥٩ن= اAناث  ٧٩ن= الذكور

  قيمة ومعنوية "ت"
  المتوسط الحسابي  المتوسط الحسابي

  * ٣.٦٧  ٤٦.١  ٥١.٧  ا.داء الوظيفي
  على ا.قل ٠.٠٠١* معنوي عند 

  
وظيفي ب000ين الع000املين المس000تديمين ب000إدارة الجامع000ة وفق000اً للنش000أة (ريفي000ة / الف000روق ف000ي مس000توى ا.داء ال000-٤

  حضرية):
الع�املين م�ن أھ�داف ھ�ذه الدراس�ة، والخ�اص بتق�دير م�دى وج�ود ف�روق جوھري�ة ب�ين  الرابعالھدف لتحقيق     

وج��ود  نيالث00االف00رض البحث00ي يتوق��ع ذوى النش��أة الريفي��ة وذوى النش��أة الحض��رية ف��ي مس��توى ا%داء ال��وظيفي، 
، تع�زى للنش��أة ال�وظيفيمس��توى ا%داء  ف�يالع�املين المس�تديمين ب��إدارة الجامع�ة ذات دCل�ة إحص�ائية ب��ين  اً فروق�

، وقد أوضحت نت�ائج اCختب�ار كم�ا وردت بالج�دول t-test  "ت"وCختبار ھذا الفرض فقد تم اCستعانة باختبار 
ف��ي مس��توى ا%داء  ال��ريفيين والحض��ريينلع��املين ف��روق معنوي��ة ب��ين متوس��طي درج��ات ا ع��دم وج��ود)، ٧رق��م (

غي��ر وھ��ى قيم��ة  ٠.٢٥٨بلغ��ت قيم��ة إحص��اء "ت" المحس��وبة Cختب��ار الف��رق ب��ين المتوس��طين  حي��ثال��وظيفي، 
  .معنوية إحصائيا عند أي مستوى احتمالي مفترض

  
ى ا.داء ال0وظيفي ): نتائج اختبار "ت" للفروق بين الع0املين المس0تديمين ب0إدارة الجامع0ة ف0ي مس0تو٧جدول (

  للنشأة تبعاً 

  المتغير التابع
  ٧٢ن= الحضريون  ٦٦ن= الريفيون

  قيمة ومعنوية "ت"
  المتوسط الحسابي  المتوسط الحسابي

  ٠.٢٥٨  ٤٩.١  ٤٩.٥  ا.داء الوظيفي
  
  :وتفسير التباين في ا.داء الوظيفي للعاملين المستديمين بإدارة الجامعةالع?قات اWرتباطية -٥

من أھداف ھذه الدراسة، س�وف ي�تم اس�تعراض ق�يم مع�ام)ت اCرتب�اط  الخامس وا%خيرالھدف  لتحقيق
مس�توى المتغير التابع، وكذا الوقوف على أھ�م مح�ددات بين المدروسة، و الثمانية البسيط بين المتغيرات المستقلة

وجود ع)ق�ة إرتباطي�ة ب�ين ك�ل  ثالثاليتوقع الفرض البحثي  :ا%داء الوظيفي للعاملين المستديمين بإدارة الجامعة
كمتغي�ر ت�ابع، وCختب�ار ھ�ذا الف�رض  ا%داء ال�وظيفيالمدروسة ك�ل عل�ى ح�ده، و الثمانيةمن المتغيرات المستقلة 

ا%داء حس��بت مع��ام)ت اCرتب��اط البس��يط ب��ين ك��ل متغي��ر مس��تقل م��ن المتغي��رات الس��ابق ذكرھ��ا وب��ين متغي��ر 
) أن ھن�اك ارتب�اط بس�يط موج�ب ومعن�وي ٨( ل اCرتب�اط يب�ين ج�دول رق�م. وعند استعراض نتائج تحلي�الوظيفي

ونم�ط ، م)ءم�ة بيئ�ة العم�لو، والت�دريب، الس�نعلى ا%قل بين كل من متغيرات:  ٠.٠٥عند المستوى اCحتمالي 
اط معام��ل اCرتب��كمتغي�ر ت��ابع، حي��ث بلغ�ت قيم��ة  ال��وظيفى ا%داءوب��ين  ،ونم��ط القي�ادة الح��ر، ال��ديمقراطيالقي�ادة 

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

  ا.داء الوظيفي): قيم معام?ت اWرتباط البسيط بين المتغيرات المستقلة، ومتغير ٨جدول رقم (
  اWرتباط 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  م)ءمة بيئة العمل  ٥
  **٠.٦٣٧  نمط القيادة الديمقراطي  ٦
  **٠.٢٧١  نمط القيادة الحر  ٧
  ٠.٠٦٩  نمط القيادة ا%وتوقراطى  ٨

   ٠.٠١**معنوي عند المستوى اWحتمالي           ٠.٠٥*معنوي عند المستوى اWحتمالي  
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لمتغي�رات التعل�يم، والخب�رة الوظيفي�ة، ونم�ط اCرتب�اط البس�يط  لمعام� قيم ير النتائج إلى أنبينما تش      
النت�ائج المتحص�ل عليھ�ا بص�فة عام�ة تؤي�د مفترض، وغير معنوية عند أي مستوى احتمالي القيادة ا%وتوقراطى 

  جزئياً. الثالثالفرض البحثي 
المتغي�رات المس�تقلة المدروس�ة إس�ھاما معنوي�ا  أن يسھم كل متغي�ر م�ن الرابعويتوقع الفرض البحثي 

، وCختبار ھذا الف�رض ت�م اCس�تعانة بأس�لوب اCنح�دار الخط�ي متغير ا%داء الوظيفيفريدا في تفسير التباين في 
للوق�وف عل�ى   Stepwise Multiple Regression (Forward Solution)المتعدد الت�درجي الص�اعد 

والتع��رف عل��ى ا%ھمي��ة النس��بية لك��ل متغي��ر معن��وي، وعل��ى مق��دار الج��زء م��ن  ،متغي��ر ا%داء ال��وظيفيمح��ددات 
نت��ائج تحلي��ل اCنح��دار الخط��ي المتع��دد الت��درجي الص��اعد  وعن��د اس��تعراض في��ه. ك��ل منھ��ا التب��اين ال��ذي يش��رحه

وي�ا تس�ھم إس�ھاما معن ثماني�ة متغي�رات مس�تقلةفقط م�ن إجم�الي متغيرين ) تبين أن ھناك ٩والواردة بجدول رقم (
، بع��د اس��تبعاد أث��ر ال��وظيفيا%داء ف��ي تفس��ير التب��اين ف��ي درج��ات متغي��ر   Unique Contributionفري��دا 

نم�ط القي�ادة ال�ديمقراطي، المتغيرات المستقلة ا%خ�رى والت�ي تض�منھا النم�وذج التحليل�ي، وھ�ذه المتغي�رات ھ�ي: 
  جزئيا.  الرابع. وعلى آية حال فإن ھذه النتيجة تؤيد الفرض البحثي والسن

 ا%داء ال��وظيفيبمتغي��ر  المتغي��ران المس��تق)ن مجتمع��ان يرتبط��انوتب��ين النت��ائج المتحص��ل عليھ��ا أن 
 ٥١.١٦٦ار معنوي��ة ھ��ذا المعام��ل ب��وتبل��غ قيم��ة "ف" المحس��وبة Cخت ٠.٦٥٧ق��دره  (R)بمعام��ل ارتب��اط متع��دد 

إل�ى   (R2)ير قيم�ة معام�ل التحدي�د على ا%قل، وتش ٠.٠٠١ وھي قيمة معنوية إحصائيا عند المستوى اCحتمالي
، بينم�ا ترج�ع النس�بة المتبقي�ة ا%داء ال�وظيفي% م�ن التب�اين ف�ي درج�ات ٤٣.١نح�و  يفس�ران ينالمتغير ينأن ھذ

  من التباين إلى عوامل أخرى لم يتضمنھا النموذج التحليلي، أو %خطاء في القياس، أو لغيرھا. 
، ا%داء ال�وظيفيف�ي تفس�ير ج�زء م�ن التب�اين ف�ي  ن�ويمعوعند الوقوف على نسبة إس�ھام ك�ل متغي�ر 

و  ،ال��ديمقراطينم��ط القي��ادة % م��ن التب��اين المفس��ر يع��زي إل��ى متغي��ر ٤٠.٥) أن نح��و ٩يوض��ح الج��دول رق��م (
مس�ئول وح�ده  ال�ديمقراطينم�ط القي�ادة وتب�ين ھ�ذه النت�ائج بص�فة عام�ة أن متغي�ر الس�ن. % منھا إلى متغير ٢.٦

ا%داء ف��ي متغي��ر  ينالمعن��وي ينالمس��تقل ينإجم��الي التب��اين المفس��ر بواس��طة المتغي��ر% م��ن ٩٤قراب��ة ع��ن ش��رح 
  الوظيفي.
) : نت00ائج تحلي00ل اWنح00دار الخط00ى المتع00دد الت00درجي الص00اعد ب00ين المتغي00رات المس00تقلة ذات اAس00ھام ٩ج00دول (

  ا.داء 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 ا.ھمية

  ١  ٠.٠٠٠  ٩.٦٦٢  ٤٠.٥  ٤٠.٥  ٠.٦٢٨  ٠.٧٣٦  الديمقراطينمط القيادة   ١
  ٢  ٠.٠٠٠  ٢.٤٧٤  ٤٣.١  ٢.٦  ٠.١٦١  ٠.١٣٨  السن  ٢

  ٠.٤٣١=  R2قيمة               ٠.٦٥٧=  Rقيمة               على ا.قل ٠.٠٠١معنوية عند  ٥١.١٦٦ قيمة "ف" =

  
  مناقشة أھم النتائج البحثية:-ب
، حي�ث يع�د ال�نمط ا�دارة ف�ي ال�ديمقراطيالقصوى لممارس�ة ال�نمط  ا%ھميةأظھرت النتائج الوصفية للدراسة -١

ت)ل ھ�ذا ال�نمط للمرتب�ة مرتفعة، دل على ذلك اح� وظيفييضمن تحقيق مستويات أداء  والذيمثل ا% القيادي
تم��ارس كلھ��ا  والت��يالث)ث��ة  ا�داري��ةالقي��ادة  %نم��اطالترتي��ب الع��ام  ف��يالنس��بية  ا%ھمي��ةم��ن حي��ث  ا%ول��ى

بدرجات متفاوتة بجامعة كفر الشيخ. كما أكدت عبارات مقياس ا%داء الوظيفي من ناحية أخرى على أھمي�ة 
% م���ن عبارات���ه ع���ن ٤٢ي���ث عب���رت ، حال���وظيفي داءا%تحس���ين مس���تويات  ف���ي ال���ديمقراطينم���ط القي���ادة 

ح�رص القي�ادة عل�ى تنمي�ة فالجامع�ة،  ف�يالع�املين  أداءتحس�ن مس�توى  والت�يممارسات القيادة الديمقراطي�ة 
المواق�ف المختلف�ة، وتش�جيع الق�ادة وثن�اؤھم عل�ى مرؤوس�يھم،  فيالرقابة الذاتية لدى العاملين، وحزم القيادة 

حتياج�ات الم�وظفين، وتق�بلھم لمقترح�ات الع�املين معھ�م ك�ل ذل�ك م�ن ش�انه أن يرف�ع وتفھم القادة لمشاعر وا
  .تهويزيد جود الوظيفي ا%داءمستوى 

أظھرت النتائج الوصفية المتعلقة با%داء الوظيفي تأثر ا%خير ايجابي�اً بدرج�ة الرض�ا ال�وظيفي للعام�ل، وال�ذي -٢
الترتي�ب الع�ام لعب�ارات مقي�اس ا%داء ال�وظيفي، وال�ذي جاء ف�ي المق�ام ا%ول م�ن حي�ث ا%ھمي�ة النس�بية ف�ي 

ي��دفع الع��املين لب��ذل مزي��د م��ن الجھ��د، ا%م��ر ال��ذي يزي��د م��ن مس��تويات ا%داء ويحس��نھا. كم��ا ان��ه وف��ى نف��س 
السياق تبين أن استخدام العاملون للتقنية الحديثة ف�ي أعم�الھم إنم�ا يع�د م�ن العوام�ل الفاعل�ة ف�ي زي�ادة ج�ودة 

  في.ا%داء الوظي
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أظھرت نتائج اختب�ار الف�روق ب�ين متوس�طي مس�توى ا%داء ال�وظيفي ل�دى الع�املين ال�ذكور والع�املين ا�ن�اث -٣
وجود فروق ايجابية لصالح الذكور، ف�ي إش�ارة إل�ى أن مس�توى ا%داء ال�وظيفي لل�ذكور ك�ان أفض�ل وأعل�ى 

  من مستوى ا%داء لدى ا�ناث.
، حي�ث ق�د ا%فض�ل ا%داءتحقي�ق مس�تويات  في الديمقراطي ةنمط القياد ادةعلى ري أيضاالنتائج التحليلية  أكدت-٤

%، وھ�ى نس�بة ٤٠.٥بنس�بة  ال�وظيفي ا%داءمس�توى  ف�يزيادة مقابل�ة  فيممارسة ھذا النمط وحدھا  تسببت
يمث�ل مؤش�راً للخب�رة الوظيفي�ة، حي�ث ل�م يس�ھم  ال�ذيمتغير كمتغير الس�ن  بإسھاممرتفعة إذا ما قورنت مث)ً 

  ).%٢.٦(للعاملين  الوظيفي ا%داءمستوى  في كبيرة يادةبز
  

  التوصيات والمقترحات
  : يليتوصى الدراسة بما والتحليلية  الوصفيةالنتائج  ما أسفرت عنه ضوءفي      

القي�ادة بك�ل م�ا يتض�منه م�ن ممارس�ات  ف�ي الديمقراطي سلوبل�على ضرورة تبنى القيادات الجامعية  التأكيد-١
  .للعاملين وتحسين جودته الوظيفي ا%داءرفع مستوى  فيفريد  إسھام، لما له من خ)قياتوأ وإجراءات

من إعدادھن بالشكل ال�ذي يض�من  أوCً  الجامعة فينبغي التأكد فيعند الرغبة في تعيين ا�ناث بوظائف إدارية -٢
وق�د  مقارن�ة بال�ذكور. رفع مستويات أدائھن الوظيفي، حيث أثبتت نتائج الدراسة ضعف مستوى أداء ا�ن�اث

  ضمانة ل�داء الوظيفي الجيد.يكون ذلك من خ)ل عقد دورات جادة للتأھيل الوظيفي يعكس اجتيازھا 
موض��وعات والتركي��ز عل��ى  بش��كل ع��ام،  الج��امعيتخ��دم العم��ل  والت��يمزي��د م��ن البح��وث الميداني��ة  إج��راء-٣

ن اث��ر مباش��ر أو غي��ر مباش��ر عل��ى الجامع��ة لم��ا لھ��ا م�� ف��يومش��ك)ت وض��غوط العم��ل  ال��وظيفيكالرض��ا 
  الجامعة. فيللعاملين  الوظيفي ا%داءمستويات 
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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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