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ــة والاتصــال التنظيمــي، وكشــف الفــروق فيهمــا  ــة بيــن الأنمــاط القيادي ــى تعــرف العاق هــدف البحــث إل

وفقــاً لمتغيــري الجنــس وســنوات الخبــرة، والكشــف عــن مســتوى الاتصــال التنظيمــي والنمــط القيــادي الســائد 

لــدى أفــراد عينــة البحــث، ولتحقيــق أهــداف البحــث قامــت الباحثــة بتصميــم مقيــاس الأنمــاط القياديــة ومقيــاس 

الاتصــال التنظيمــي، وتطبيقهمــا علــى عينــة مؤلفــة مــن)124( فــرداً مــن العامليــن فــي وزارة التربيــة، وتوصــل 

البحــث إلــى النتائــج الآتيــة:

النمط القيادي السائد وفقاً لآراء أفراد عينة البحث هو النمط الديموقراطي.  

ــة    ــي، وعاق ــة والاتصــال التنظيم ــاط القيادي ــن الأنم ــة بي ــة إحصائي ــة ذات دلال ــة ارتباطي ــد عاق توج

إيجابيــة بيــن الاتصــال التنظيمــي والنمــط الديمقراطــي، بينمــا لــم تكــن العاقــة ذات دلالــة فــي نمطــي 

ــادة الأوتوقراطــي والمتســيب. القي

لا توجد فروق ذات دلالة إحصائية في الأنماط القيادية والاتصال التنظيمي وفقاً لمتغير الجنس.  

ــح ذوي ســنوات    ــة والاتصــال التنظيمــي لصال ــة فــي الأنمــاط القيادي ــة إحصائي توجــد فــروق ذات دلال

الخبــرة الأعلــى.

الكلمات المفتاحية: الأنماط القيادية، الاتصال التنظيمي.

الملخص:
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ABSTRACT

The aim of the research is to know the relationship between leadership 

styles and organizational communication، to reveal the differences in them 

according to the variable of gender and years of experience، to reveal the level 

of organizational communication and the leadership style prevailing among 

the members of the research sample، and to achieve the research objectives، 

the researcher designed the leadership styles scale and the organizational 

communication scale، and applied them to a composed sample Of )124( 

individuals working in the Ministry of Education، and the study reached the 

following results:

  The prevailing leadership style according to the opinions of the 

individuals of the research sample is the democratic style.

  There is a statistically significant correlation between leadership 

styles and organizational communication، and there is a positive 

relationship between organizational communication and democratic 

style، while it is negative in the autocratic and static leadership styles.

  There are no statistically significant differences in the leadership 

styles and organizational communication according to the gender 

variable.

  There are statistically significant differences in leadership styles 

and organizational communication in favor of those with higher years 

of experience.

Key words: leadership styles، organizational communication.
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تعــد الأنمــاط القياديــة فــي عصــر التنظيمــات والمؤسســات بشــتى أنواعهــا واختصاصاتهــا المحــرك الرئيــس 

لأي مؤسســة تســعى لتحقيــق أهدافهــا فــي ظــل الظــروف الطارئــة التــي تتعــرض لهــا البــاد، فتلــك المؤسســات 

ــر مــن أي وقــت مضــى، فالظــروف  ــة أكث ــادات اســتراتيجية فعال ــى قي ــاج إل ــي تحت ــت الحال ــي الوق أصبحــت ف

الحاليــة تفــرض علــى قــادة المؤسســات أن يمتلكــوا وعيــاً اســتراتيجياً وعمليــات متجــددة وذلــك لضمــان الاتســاق 

الاســتراتيجي فــي العمــل، وتحقيــق مســتويات عاليــة مــن النجــاح وتحقيــق أهــداف المؤسســة )النذيــر،2010، 

.(1

فالأنمــاط القياديــة التــي يختارهــا المديــرون تعــد مــن أهــم العوامــل التــي تســهم فــي نجــاح المؤسســة، فهــي 

تشــكل الطريقــة التــي ســيتصل بهــا مــع موظفيــه، القــدرة علــى الاتصــال مــع الموظفيــن بطريقــة بنــاءة هــي مــن 

الســمات الهامــة التــي يتميــز بهــا الإداري، فالقيــادات الناجحــة هــي التــي تكــون قــادرة علــى التعامــل مــع جميــع 

ــى  ــه إحــدى المهــارات الأساســية التــي يجــب عل ــة بالاهتمــام بالاتصــال، وذلــك لأن ــادات مطالب العامليــن، والقي

القائــد اتقانهــا، فالاتصــال الفعــال يعــد أهــم الوســائل فــي تحقيــق الأهــداف التنظيميــة، بالتالــي يجــب أن تتوفــر لــدى 

القيــادات القــدرة علــى اســتخدام وســائل الاتصــال الحديثــة، وذلــك ضمانــاً للوصــول إلــى البيانــات والمعلومــات 

ــرز  ــة، وتب ــة الإداري ــي العملي ــية ف ــم الرئيس ــد الدعائ ــبة، إن الاتصــال أح ــهولة ووضــوحٍ وبالســرعة المناس بس

أهميتــه مــن كــون أن عمليــة القيــادة بمــا فيهــا مــن تنســيق وتنظيــم ومعلومــات ورقابــة لا تعطــي ثمارهــا إلا مــن 

خــال الاتصــال الفعال)شــحادة،2008، 4+3).

ويعــد الاتصــال التنظيمــي عمليــة أساســية وضروريــة ومعيــار مهــم لقيــاس مــدى تطــور ونجاح المؤسســات 

أو فشــلها وعــدم تحقيــق أهدافهــا، وذلــك لأنــه أحــد الوســائل المهمــة فــي التعــرف علــى آخــر مــا توصلــت إليــه 

التكنولوجيــا والمعرفــة العلميــة، ولا يوجــد خــاف علــى الأهميــة التــي يكتســبها الاتصــال التنظيمــي الجيــد داخــل 

المؤسســات، وذلــك لأن طبيعــة الاتصــال التنظيمــي الفعــال يســهم فــي تنميــة العاقــات الإنســانية وروح الجماعــة، 

ويجعــل هنالــك اتصــالات دائمــة بيــن القــادة والموظفيــن، فهــو عمليــة ضروريــة فيمــا يتعلــق بتفعيــل وترشــيد 

القــرارات التنظيميــة داخــل المؤسســة )بــو عطيــط،2009، 23). 

تعــد الثــروة البشــرية أحــد أهــم العناصــر فــي نهضــة الأمــم، وتعــد المؤسســات التربويــة أداة حيويــة فــي 

1- مقدمة:

2- مشكلة البحث:
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المجتمعــات الإنســانية، وذلــك لأنهــا مدخــل مــن مداخــل التنميــة الشــاملة وذلــك لأنهــا الأســاس الــذي تلجــأ إليــه 

ــن عليهــا مركــزاً،  ــي يجــب أن يكــون الاهتمــام بالقائمي المجتمعــات إذا مــا تعرضــت للمحــن والصعــاب وبالتال

ــالاً للعامليــن فــي مختلــف الــوزارات،  ــوا مث ــة فــي موقــف حســاس لأنهــم يجــب أن يكون فموظفــو وزارة التربي

والقــادة فــي هــذه الــوزارة يجــب أن يعملــوا وبشــكل مســتمر علــى التأثيــر فــي موظفيهــم لتحفيزهــم علــى الالتــزام 

والتوافــق مــع ضغــوط العمــل، فمــن أهــم صفــات القائــد فــي هــذه المؤسســات تحقيــق الاتصــال الإداري الفعــال 

بيــن كافــة الأقســام والفــروع وتقديــم التســهيات البشــرية والماديــة لهــم بمــا يســهم فــي تحقيــق الأهــداف المنشــودة 

لــوزارة التربيــة )مزيــان، 2012، 2).

ــة  ــة ضروري ــؤدي وظائــف اجتماعي ــة تنشــأ مــن طبيعــة الاجتمــاع البشــري، وت ــادة ظاهــرة اجتماعي فالقي

تتنــاول جميــع مياديــن النشــاط الاجتماعــي والاقتصــادي والسياســي، وهــي عبــارة عــن تفاعــل اجتماعــي نشــط 

ومؤثــر وموجــه نحــو الهــدف، والقيــادة بمختلــف عملياتهــا أداة التغييــر والتطويــر والتقــدم، وتعمــل علــى إدخــال 

ــى المســتوى  ــي تحســين الأداء عل ــا يســهم ف ــن بم ــي النظــام الإداري وســلوك العاملي ــة ف التحســينات الضروري

ــدي،2009، 2). ــي والكيفي)الفهي الكم

وبنــاءً علــى مــا ســبق رغبــت الباحثــة بالتعــرف علــى الأنمــاط القياديــة الســائدة لــدى العامليــن فــي وزارة 

التربيــة، وعليــه قامــت الباحثــة بإجــراء دراســة اســتطاعية غيــر مقننــة علــى عينــة مــن العامليــن فــي وزارة 

التربيــة بلــغ عددهــا)15( موظفــاً، وتوصلــت إلــى أن هنالــك اختــاف فــي الأنمــاط القياديــة الســائدة لــدى العامليــن 

فــي الــوزارة، فــكان هنــاك النمــط الديمقراطــي يليــه الأوتوقراطــي يليــه المتســيب بنســب قليلــة، وعليــه قــررت 

ــة مــن  ــدى عين ــا بالاتصــال التنظيمــي ل ــة وعاقته ــى الأنمــاط القيادي ــام ببحــث معمــق للتعــرف عل ــة القي الباحث

العامليــن فــي وزارة التربيــة، ويمكــن تلخيــص مشــكلة البحــث فــي الســؤال الآتــي:

ما طبيعة العاقة بين الأنماط القيادية والاتصال التنظيمي لدى عينة من العاملين في وزارة التربية؟

تتجلى أهمية البحث في الاعتبارات الآتية:

الأهمية النظرية:

1/2 يهتــم البحــث الحالــي بجانبيــن مهميــن فــي جميــع المؤسســات التربويــة كانــت أم فــي غيرهــا، فالاتصال 

التنظيمــي أحــد العوامــل المهمــة التــي تحســن مــن جــودة العمــل، وكذلــك الأنمــاط القياديــة المتعبــة تؤثــر علــى 

مســتوى جــودة العمــل لــدى الموظفيــن.

3- أهمية البحث:



223

2/2 يسعى البحث الحالي إلى تقديم فهم أفضل لمفاهيم الأنماط القيادية والاتصال التنظيمي.

الأهمية التطبيقية:

3/2 قــد تلفــت نتائــج هــذا البحــث نظــر المختصيــن لأهميــة كل مــن الأنمــاط القياديــة والاتصــال التنظيمــي 

فــي تحســين جــودة العمــل.

ــز  ــى تعزي ــدف إل ــي ته ــة الت ــات العلمي ــاث والدراس ــن الأبح ــلة م ــن سلس ــة م ــث حلق ــذا البح ــد ه 4/2 يع

ــة. ــاط القياديــة الإيجابي الاتصــال التنظيمــي والأنم

5/2 وتتأتــى الأهميــة التطبيقيــة مــن أهميــة الموضــوع والحاجــة إليــه، وكذلــك أهميــة العينــة المســتهدفة؛ 

فهــي أمــور مهمــة وتحتــاج للبحــث فعلــى نجاحهــا يبنــى نجــاح العمــل بأكملــه.

يسعى البحث الحالي إلى تحقيق الأهداف الآتية:

1/3 الكشف عن مستويات الأنماط القيادية لدى أفراد عينة البحث من العاملين في وزارة التربية.

ــي وزارة  ــن ف ــن العاملي ــث م ــة البح ــراد عين ــدى أف ــي ل ــال التنظيم ــتويات الاتص ــن مس ــف ع 2/3 الكش

ــة. التربي

3/3 تعــرف العاقــة بيــن الأنمــاط القياديــة والاتصــال التنظيمــي لــدى أفــراد عينــة البحــث مــن العامليــن 

فــي وزارة التربيــة.

4/3 كشف الفروق في الأنماط القيادية وفقاً لمتغير الجنس وسنوات الخبرة.

5/3 كشف الفروق في الاتصال التنظيمي وفقاً لمتغير الجنس وسنوات الخبرة.

يسعى البحث الحالي إلى الإجابة عن الأسئلة الآتية:

ــي  ــة ف ــي وزارة التربي ــن ف ــن العاملي ــة البحــث م ــراد عين ــدى أف ــي ل ــتوى الاتصــال التنظيم ــا مس 1/4 م

ــق؟ ــة دمش محافظ

2/4 ما هي الأنماط القيادية السائدة لدى المديرين في وزارة التربية في محافظة دمشق؟

3- أهداف  البحث:

4- أسئلة  البحث:
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المتغيرات التابعة: الأنماط القيادية والاتصال التنظيمي.. 1

المتغيرات المستقلة: الجنس وسنوات الخبرة.. 2

يسعى البحث الحالي إلى التحقق من صحة الفرضيات الآتية عند مستوى دلالة)0،05(:

1/6 لا توجــد عاقــة ارتباطيــة ذات دلالــة إحصائيــة بيــن الأنمــاط القياديــة والاتصــال التنظيمــي لــدى أفــراد 

عينــة البحــث مــن العامليــن فــي وزارة التربيــة.

ــاس  ــى مقي ــة البحــث عل ــراد عين ــن متوســطات درجــات أف ــة بي ــة إحصائي ــروق ذات دلال 2/6 لا توجــد ف

ــر الجنــس. ــاً لمتغي ــة وفق الأنمــاط القيادي

ــاس  ــى مقي ــة البحــث عل ــراد عين ــن متوســطات درجــات أف ــة بي ــة إحصائي ــروق ذات دلال 3/6 لا توجــد ف

ــس. ــر الجن ــاً لمتغي الاتصــال التنظيمــي وفق

ــاس  ــى مقي ــة البحــث عل ــراد عين ــن متوســطات درجــات أف ــة بي ــة إحصائي ــروق ذات دلال 4/6 لا توجــد ف

ــرة. ــر ســنوات الخب ــاً لمتغي ــة وفق الأنمــاط القيادي

ــاس  ــى مقي ــة البحــث عل ــراد عين ــن متوســطات درجــات أف ــة بي ــة إحصائي ــروق ذات دلال 5/6 لا توجــد ف

ــرة. ــر ســنوات الخب ــاً لمتغي الاتصــال التنظيمــي وفق

تتعين حدود البحث بالمحددات التالية:

1/7 الحدود البشرية: وتتضمن عينة من العاملين في وزارة التربية.

ــن  ــها م ــي، وقياس ــة والاتصــال التنظيم ــاط القيادي ــن الأنم ــة بي ــاول العاق ــة: تتن ــدود الموضوعي 2/7 الح

خــال الأدوات التــي اسُــتخدمت فــي البحــث وفــق المتغيــرات التاليــة: )الجنــس(؛ وتتمثــل الحــدود الموضوعيــة 

ــخ. ــاليب الإحصائية......إل ــبة، الأس ــي الارتباطــي، الأدوات المناس ــج الوصف بالمنه

3/7 الحدود المكانية: تم إجراء البحث الحالي في مدينة دمشق.

4/7 الحدود الزمانية: تم تطبيق البحث في العام الدراسي )2019-2020 ).

5- متغيرات  البحث:

6- فرضيات  البحث:

7-حدود  البحث:
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ــرار  ــاذ الق ــال اتخ ــي مج ــد ف ــه القائ ــذي يمارس ــاط ال ــا »النش ــادة بأنه ــرف القي ــة: تع ــاط القيادي 1/8 الأنم

وإصــدار الأوامــر والإشــراف علــى الآخريــن باســتخدام الســلطة الرســمية وعــن طريــق التأثيــر والاســتمالة 

ــادة  ــوة،2001(، وبالقي ــق الهدف«)علي ــاون لتحقي ــتمالتهم للتع ــن واس ــلوك الآخري ــى س ــر عل ــن التأثي وبي

يصبــح الهيــكل التنظيمــي للمؤسســة مفــككاً وعاجــزاً وغيــر قــادر علــى تحقيــق الأهــداف التــي وجــدت مــن 

أجلهــا وتســود بالتالــي روح الكســل والإهمــال وعــدم الاهتمــام )الفهيــدي،2009، 56(، وتتجلــى الأنمــاط 

القياديــة فــي البحــث الحالــي فــي الأنمــاط الآتيــة:

النمــط الديمقراطــي: يقــوم هــذا النمــط علــى مبــدأ المشــاركة وتفويــض الســلطات، ويتميــز هــذا النمــط   

بمباشــرة الأعمــال مــن خــال جماعيــة التنظيــم، ويركــز علــى أهميــة العاقــات الإنســانية الســليمة والمشــاركة مما 

يجعــل العامليــن معــه يشــعرون بالالتــزام تجــاه العمــل ورفــع الــروح المعنويــة لديهــم )النمــر وآخــرون،2006، 

.(322

ــه    ــذ قرارات ــوع يتخ ــذا الن ــي ه ــد ف ــلطية والقائ ــة أو التس ــادة التحكمي ــي القي ــي: وه ــط الأوتوقراط النم

ــب أو  ــلوب الترهي ــى أس ــأ إل ــة، ويلج ــة أو مراجع ــون دون مناقش ــذ المضم ــيه بتنفي ــر مرؤوس ــم يأم ــرده ث بمف

التخويــف ويســتمد المديــر هنــا  قوتــه فــي إصــدار قراراتــه مــن الســلطة الرســمية الممنوحــة لــه بحكــم مركــزه 

ــم الإداري. ــي التنظي ف

النمــط المتســيب: ويكــون بــه القائــد غيــر موجــود ويتنــازل لمرؤوســيه عــن ســلطة اتخــاذ القــرارات،   

ــة التصــرف فــي العمــل دون أن يتدخــل  ويقــوم بتوصيــل المعلومــات إلــى أفــراد مجموعتــه، ويتــرك لهــم حري

ــري،2008). ــه )الزهي من

ــة  ــاس الأنمــاط القيادي ــى مقي ــي يحصــل عليهــا المفحــوص عل ــاً بأنهــا الدرجــة الت ويمكــن تعريفهــا إجرائي

المســتخدم فــي البحــث الحالــي بأبعــاده الفرعيــة وتتمثــل بالأســلوب المتبــع فــي تســيير أمــور المؤسســة، ســواء 

ــوري. أكان أســلوب ســهل أو متســلط أو ديكتات

ــل  ــي نق ــاهم ف ــة تس ــل المنظم ــية داخ ــة ونفس ــة واجتماعي ــة إداري ــو »عملي ــي: وه 2/8 الاتصــال التنظيم

ــق  ــة وتحقي ــي للمنظم ــاء التنظيم ــات البن ــدات ومكون ــن وح ــك بي ــق التماس ــكار لخل ــل الآراء والأف وتحوي

أهدافها«)بــو عطيــط،2009، 25).

ويمكــن تعريفــه إجرائيــاً بأنــه الدرجــة التــي يحصــل عليهــا المفحــوص علــى مقيــاس الاتصــال التنظيمــي 

8- مصطلحات البحث وتعريفاته الإجرائية:
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المســتخدم فــي البحــث الحالــي، ويتمثــل الاتصــال التنظيمــي إجرائيــاً بالســلوكيات المختلفــة التــي يتــم اتباعهــا فــي 

الإدارة لتســاهم فــي نقــل وتحســين كل مــا يســهم فــي تحســين مكونــات البنــاء التنظيمــي للمؤسســة.

1/9 القيادة:

ــؤ إحــدى  ــادة الكف ــد القي ــث تع ــة، بحيـ ــة الإداري ــة فهــي محــور العملي ــة الإداري ــادة جوهــر العملي ــد القي تع

المميــزات الرئيســية التــي يمكــن بوســاطتها التمييــز بيــن المؤسســات الناجحـــة وغيــر الناجحــة، فالقيــادة تقـــوم 

بتوجيــه عمليــات الفعــل ورد الفعــل وتنســيقها وفقــا للظــروف المحيطــة، فهــي متأثــرة ومؤثــرة فــي البيئــة التــي 

تعمــل فيهــا، وتعــد القيــادة الفعالــة أحــد العناصــر النــادرة التــي تعانــي مــن نقصـــها المجتمعـــات الناميــة والمتقدمــة 

علــى الســواء، وقــد تنــاول العديــد مــن الباحثيــن والمفكريــن موضــوع القيــادة فــي محاولــة منهــم لبيــان أســـرارها 

ومجالاتهــا النظريــة والتطبيقيــة واختلفــت تبعــا لذلــك تعريفــات القيادة)البــدري،2001، بتصــرف(.

ــات  ــة التأثيــر فــي الآخريــن وتوجيههــم نحــو تحقيــق غايـ ــان، 2002، 78( بأنهــا »عملي فيعرفهــا )العمي

المنظمــة وأهدافهــا«، أمــا )الحنفــي وأبــو قحــف وبــال،2002، 98( فيعتبــرون أن القيــادة هــي »فــن التأثيــر فــي 

المرؤوســين لإنجــاز المهــام المحــددة لهــم بــكل حماســة وإخــاص«.

بينمــا يعــرف )البــدري،2001، 129( القيــادة الإداريــة التربويــة بأنهـــا »مجموعـــة العمليـــات القياديـــة 

التنفيذيــة والفنيــة التــي تتــم عــن طريــق العمــل الإنســاني الجماعــي التعاونــي الســاعي علــى الــدوام إلـــى توفيــر 

المنــاخ الفكــري والنفســي والمــادي المناســب الــذي يحفــز الهمــم ويبعــث الرغبـــة فـــي العمـــل الفــردي والجماعــي 

النشــط والمنظــم مــن أجــل تحقيــق الأهــداف التربويــة المحــددة للمجتمــع وللمؤسســات التعليميــة«.

وتســتنتج الباحثــة أن القيــادة تلعــب دوراً هامــاً ورئيســياً فــي حيــاة الأفــراد والأمــم والشــعوب وهنــاك حاجــة 

ــر  ــمية وغي ــات الرس ــر وإدارة المؤسس ــم وتطوي ــى تنظي ــن عل ــادة قادري ــى قــ ــات إل ــي كل المجتمع ــدة ف متزاي

الرســمية لارتقــاء بمســتوى أدائهــا إلــى مثياتهــا فــي المجتمعــات الأكثــر تقدمــاً، وهــذا مــا يؤكــد حاجــة المجتمـــع 

ــى  ــة والتعــرف عل ــا المختلف ــادة بأبعادهــا وجوانبه ــة ظاهــرة القي ــي دراسـ ــن ف ــن والتربوييـ ــى جهــود الباحثيـ إل

الخصائــص المميــزة لهــا، ممــا يســاعد فــي التوظيــف الكــفء للمعلومــات التــي تترتــب علــى هــذه الجهــود العلميــة 

والاســتفادة منهــا فــي مواقــف اكتشــاف العناصــر القياديــة وتنميــة مهارتهــم، وبــدون شــك يمثــل القائــد عنصــراً 

هامــاً فــي عمليــة القيــادة؛ فهــو عضــو مــن أعضــاء الجماعــة يتبعــه الآخــرون لأنــه اســتطاع أن يفهــم العاقـــات 

الاجتماعيـــة التــي تســود بيــن أفــراد الجماعــة ومــن ثــم يدفعهــا للنشــاط والعمــل نحــو تحقيــق أهدافهــا.

9- الإطار النظري:
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ــم  ــراتهم وتجاربه ــهم وخبـ ــادة أنفسـ ــفة القـ ــا فلسـ ــة تحدده ــاذج القيادي ــاط أو النم ــن الأنم ــد م ــاك العدي وهن

بالإضافــة إلــى عوامــل البيئــة والتابعيــن، هــذه الأنمــاط أو النمــاذج كمــا حددهــا )الصيرفــي،2007، 139( هــي: 

القيــادة الأوتوقراطيــة أو المتســلطة: فــي هــذا النمــط يكــون تركيــز القائــد علــى العمــل بغيــه الوصــول إلــى 

أقصــى قــدر للإنتاجيــة ولا يهتــم بالعاقــات الإنســانية بــل يتعامــل مــع التابعيــن علــى أنهــم أدوات لإنجــاز العمــل، 

فيمــارس المركزيــة فــي اتخــاذ القــرارات، كمــا تكــون تعليماتــه لتابعيــه واضحــة ومفصلــة بحيــث يتأكــد مــن أنهــم 

يقومــون بالعمــل بشــكل صحيــح.

ــة    ــد الأهــداف ووضــع الخطــة والســبل الكفيل ــد بتحدي ــوم القائ ــي هــذا النمــط يق ــة: ف ــادة الديمقراطي القي

لتحقيقهــا وذلـــك بمشــاركة مرؤوســيه أي بالاتفــاق معهــم، وهــو بذلــك يشــعرهم بأهميتهــم ودورهــم فــي العمـــل 

وتحقيــق الأهــداف، وهــذا مــا يُحــدث تأثيــراً إيجابيــاً فــي معنويـــات المرؤوســـين.

القيــادة المتراخيــة: وتتميــز القيــادة ههنــا فــي ظهــور العديــد مــن أنــواع الســلوك فتكتنفــه مظاهــر الهــزل   

والتســـيب مصحوبــةً بانخفــاض الأداء، ورغــم حريــة العامليــن وتســاهل القائــد فــإن رضــا العامليــن عــن أعمالهــم 

فــي هــذا النمــط مـــن القيــادة يكــون منخفضــاً بالمقارنــة مــع القيــادة الديمقراطيــة. 

القيــادة الحــرة: فــي هــذا النمــط مــن القيــادة يتــرك القائــد ســلطة اتخــاذ القــرارات للمرؤوســين ويكــون   

هــو فـــي حكــم المستشــار لهــم، ويفــوض صاحياتــه فــي اتخاذ القرار للمجموعة التـــي هـــي حـــرة فـــي التصرف، 

ومــن عيــوب هــذا النمــوذج فــي القيــادة أنــه تعــد ضربــاً مــن ضــروب الإدارة الســائبة أو الفوضويــة التــي تشــجع 

علــى التهــرب مــن المســؤولية.

وتــرى الباحثــة أنــه مــن الضــروري أن يُشــعر القائــد مرؤوســيه باحتــرام مقترحاتهــم ويفــوض لهــم بعــض 

صاحياتــه وإلا يفقــد التوجيــه الحقيقــي وتنعـــدم الرقابـــة الفعالــة، وهنــاك عــدة عوامــل منهــا مــا يخــص القائــد 

ومنهــا مــا يخــص المرؤوســين ومنهــا مـــا يخـــص البيئــة المحيطــة فــي العمــل. 

2/9 الاتصال التنظيمي:

يعــد الاتصــال التنظيمــي أحــد الجوانــب المهمــة فــي مؤسســات العمــل، ولا يمكــن لتلــك المؤسســة أن تحقــق 

أهدافهــا دون وجــود شــبكة اتصــالات إداريــة خاصــة، تســهل عمليــة نقــل المعلومــات بيــن الموظفيــن ســواء أكانــوا 

رؤســاء أم مرؤوســين، قــد اختلفــت وتباينــت الآراء والمفاهيــم بشــأن الوصــول إلــى مفهــوم دقيــق واضــح وشــامل 

ــي  ــاع شــامل حــول الإطــار الضمن ــاك إجم ــن، إلا أن هن ــن والمفكري ــف الباحثي ــن مختل ــي بي لاتصــال التنظيم

لمفهــوم الاتصــال التنظيمــي بأنــه نقــل رســالة مــن شــخص إلــى آخــر فــي المنظمــة ســواء يتــم ذلــك مــن خــال 

اســتخدام اللغــة أو الإشــارات أو المعانــي بغيــة التأثيــر علــى الســلوك.
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والاتصــال يعــد مــن العوامــل التوجيهيــة الهامــة؛ لأنــه يشــكل الجهــاز العصبــي لــكل تنظيــم أو إدارة، فمــن 

خالــه تنقــل جميــع المعلومــات مــن مختلــف نقــاط جهــاز التنظيــم أو الإدارة إلــى مركــز اتخــاذ القــرار، وبواســطته 

أيضــا تنقــل جميــع المعلومــات إلــى مراكــز التنفيــذ، ففعاليــة التنظيــم والإدارة تتوقــف بدرجــة كبيــرة علــى ســامة 

نظــام الاتصــالات الموجــودة بها)الهاشــمي،2006، 226).

والاتصــالات وســيلة المديريــن فــي إدارة أنشــطتهم الإداريــة وفــي إدارة وتحقيــق أهــداف المنظمــة، وذلــك 

أن الاتصــالات تســاعد علــى تحديــد الأهــداف الواجــب تنفيذهــا وعلــى تعريــف المشــاكل وســبل عاجهــا وتقييــم 

الأداء وإنتاجيــة العامــل، وبفضــل الاتصــالات التنظيميــة يتمكــن كل أفــراد المنظمــة مــن الحصــول علــى مختلــف 

ــازات  ــدات والإنج ــرات والتجدي ــح التغي ــى »توضي ــاعد عل ــا يس ــة، كم ــات الخاصــة بالمنظم ــات والبيان المعلوم

وتطويــر الأفــكار وتعديــل الاتجاهــات واســتقصاء ردود الأفعــال« وفــي هــذا الصــدد يــورد )المغربــي،2018، 

112-113( نقــاً عــن »بــن نــوار« جملــة مــن الأهــداف التــي يســعى الاتصــال إلــى تحقيقهــا:

تحقيــق التنســيق بيــن الأفعــال والتصرفــات: بــدون الاتصــال تصبــح المؤسســة عبــارة عــن مجموعــة   

مــن الموظفيــن يعملــون منفصليــن بعضهــم عــن بعــض لأداء مهــام مســتقلة عــن بعضهــا البعــض.

المشاركة في المعلومات: يساعد الاتصال على تبادل المعلومات الهامة لتحقيق أهداف التنظيم.  

ــداء آرائهــم فــي    ــة: والتعبيــر عــن ســعادتهم وأحزانهــم ومخاوفهــم وإب التعبيــر عــن المشــاعر الوجداني

ــف دون إحــراج. موق

تماســك أفــراد التنظيــم وحــل النزاعــات بيــن الأفــراد وإعطاؤهــم قيمــة والعمــل علــى بنــاء روح الجماعــة   

.

تحســين إنتاجيــة وفعاليــة العمــل: فالحصــول علــى المعلومــات يخلــق الدافعيــة والرضــا عنــد العامليــن،   

الشــيء الــذي يدفعهــم إلــى تقديــم مردوديــة جيــدة تســاعد علــى فعاليــة المنظمــة.

ويمكن إضافة أهداف الاتصال التنظيمي وفقاً لما ورد في )كحلوش،2016، 61-60(:  

أهــداف توجيهيــة: وهــي التــي تقــوم علــى إكســاب المســتقبل اتجاهــات جديــدة أو تعديــل اتجاهــات قديمــة   

مرغــوب فيهــا.

أهــداف معرفيــة: وتتمثــل فــي توصيــل المعلومــات والبيانــات والأخبــار بقصــد جعــل أطــراف التنظيــم   

علــى درايــة بمــا يجــري.

أهــداف إقناعيــة: وذلــك لإحــداث حالــة التأثيــر فــي الأفــراد بالأســاليب المختلفــة ليتقبلــوا وجهــات نظــر   

القــادة.
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أهداف ترويحية: والهدف منه إباغ التوجيهات والتعليمات بجو من الأريحية والطمأنينة.  

ــدة    ــة وح ــل المؤسس ــه وجع ــل وج ــى أكم ــه عل ــم عمل ــى تقدي ــز الموظــف عل ــة: لتحفي ــداف تحفيزي أه

ــا. ــق أهدافه ــو تحقي ــة نح ــة متوجه متعاون

دراســة مزيــان)2012( فــي الجزائــر بعنــوان: العاقــة بيــن أســاليب القيــادة وأنمــاط الاتصــال لــدى مــدراء 

ــدارس الثانوية. الم

هــدف البحــث إلــى التعــرف علــى العاقــة بيــن أســاليب القيــادة وأنمــاط الاتصــال، وتألفــت عينــة البحــث 

ــاط الاتصــال، وتوصــل  ــاس أنم ــة، ومقي ــاط القيادي ــاس عياصــرة للأنم ــتخدام مقي ــم اس ــتاذاً، وت ــن)152( اس م

ــي  ــاف ف ــه لا يوجــد اخت ــاط الاتصــال، وأن ــادة وأنم ــن أســاليب القي ــة بي ــة ارتباطي ــاك عاق ــى أن هن البحــث إل

ــن. ــدى المديري ــة بأنمــاط الاتصــال ل ــادة التربوي ــة أســاليب القي عاق

الصيفــي، وليــد)2016( فــي فلســطين بعنــوان: الأنمــاط القياديــة وعاقتهــا بــإدارة التغييــر التنظيمي دراســة 

ميدانيــة علــى قطــاع الاتصــالات فــي قطــاع غزة.

هــدف البحــث إلــى التعــرف علــى العاقــة بيــن الأنمــاط القياديــة وإدارة التغييــر التنظيمــي فــي مجموعــة 

ــم  ــن تصمي ــى أدوات م ــاد عل ــم الاعتم ــرداً، وت ــن)109( ف ــة البحــث م ــت عين ــطينية، وتكون الاتصــالات الفلس

الباحــث، وتوصــل البحــث إلــى أن الأنمــاط القياديــة الســائدة فــي أفــراد عينــة البحــث هــي النمــط الديمقراطــي، 

يليــه النمــط المشــارك، يليــه النمــط الأوتوقراطــي العــادل، يليــه النمــط التســيبي الحــر وأخيــراً النمــط الأوتوقراطي 

المســتغل، كمــا تتوافــر إدارة فعالــة للتغييــر التنظيمــي، وأشــارت النتائــج أن هنالــك عاقــة طرديــة بيــن الأنمــاط 

القياديــة وإدارة التغييــر.

دراســة أبوديــة والرســام)2017( فــي الكويــت بعنــوان: ســمات الشــخصية لمديــري المــدارس الأهليــة فــي 

منطقــة جــدة التعليميــة فــي المملكــة العربيــة الســعودية وعاقتهــا بالأنمــاط القياديــة لديهــم.

هدفــت البحــث إلــى تعــرف ســمات الشــخصية لــدى مديــري المــدارس الأهليــة والأنمــاط القياديــة لديهــم، 

ولتحقيــق أهــداف البحــث جــرى تطبيــق مقيــاس آيزنــك للشــخصية ومقيــاس الأنمــاط القياديــة إعــداد الباحثتيــن 

وتطبيقهمــا علــى عينــة مــن المديريــن، وتوصــل البحــث إلــى أنــه لا توجــد عاقــة ارتباطيــة بين ســمات الشــخصية 

والأنمــاط القياديــة، وأن هنــاك عاقــة ســلبية بيــن النمــط القيــادي الأتوقراطــي والانبســاطية.

ــز الرضــا الوظيفــي  ــى تعزي ــادي عل ــوان: دور الاتصــال القي دراســة مــرداد )2019( فــي الســعودية بعن

10- دراسات سابقة:
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ــدى المرؤوســين. ل

ظهــــرت مشــــكلة البحث مــــن خــــال رصــــد الباحــــث لمجموعــة مــــن الممارســات الســــلبية وأخــرى 

إيجابيــــة فــــي مجــــال الاتصــــال بيــــن القائــــد وفريــــق العمــــل، وذلــك مــــن خــــال المواقــع القياديــــة التــي 

تيســــرت للباحــــث خــــال عقديــــن مــــن الزمــــن وفــــي مواطــــن مختلفــة مــن القطــــاع الحكومــــي والقطــاع 

الخــاص ومؤسســات المجتمــع المدنــي، وفــي كل الحــالات الســلبية والإيجابيــة لاحظ الباحــث وجــود ردود 

فعــــل الموظفيــــن تجــــاه العمـــل فـي تلـك المنظمة سـواء أكان ذلـك بزيـــادة الرضـا عـن عملهـم فـي ذلـك الكيـان 

وبالتالـــي زيـــادة انتمائهـــم إليـــه أم علـــى النقيـــض فـــي الاتصـــال السـلبي حيـث ألحـــظ وجـــود ردود فعـل سـلبية 

للغايـــة نتـــج عنهـــا ضعـــف الإنتاجيـــة لـــدى الموظـف أو تســـربه أو دورانـــه الوظيفـي، ومــن هنــــا هدفــ البحث 

إلــــى معرفــــة مــــدى تأثيــــر قــــدرة القائــد فــي الاتصــــال الفعــال مــــع فريقــه فــي زيــــادة الرضــا الوظيفــي 

لديهــم، وقــد تكونــت عينــة البحث مــن 202 موظــف وموظفـة كعينـة مـن موظفـي وموظفـات جامعـة الملـك 

عبـــد العزيـــز، واســـتخدم الباحـث المنهـج الوصفــي الــــذي يســتهدف وصــف وتحليــل أثــر الاتصــال القيــادي 

فــــي العينــــة المذكــــورة، وبعــد اســــتخدام الأدوات الإحصائيــة خلــص الباحــث إلــى ظهــور ارتبــاط واضــح 

ووثيــق بيــن تحقيــق ممارسـة القائـد لمهـارات الاتصـال فـي مجـالات الإنصـات والحـوار والعاقات الإنسـانية 

وتأثيـــر ذلــــك فــي الرضــا الوظيفــــي للموظفيــن والموظفــات.

دراسة )Zumitzavan& udchachone،2014( بعنوان: تأثير أنماط القيادة على الأداء التنظيمي.

هــدف البحــث إلــى التعــرف علــى العاقــة بيــن الأنمــاط القياديــة والابتــكار والأداء التنظيمــي فــي قطــاع 

الفنــادق الســياحية فــي تايانــد، وتوصــل البحــث إلــى أن هنــاك عاقــة بيــن الأنمــاط القياديــة والأداء التنظيمــي، 

وأن هنالــك عاقــة ســلبية بيــن نمــط القيــادة التســيبية وبيــن الأداء التنظيمــي.

دراسة )Fuente،2015( بعنوان: تأثير القيادة و الاتصال الداخلي على المناخ التنظيمي.

هــدف البحــث إلــى استكشــاف تأثيــرات القيــادة والتواصــل الداخلــي فــي المؤسســات، وتوصــل البحــث إلــى 

أنــه مــن أجــل التغلــب علــى التحديــات التــي تواجــه المؤسســات يجــب تحســين مســتوى الأداء لــدى المديريــن، 

والاهتمــام بالاتصــال الداخلــي لتحفيــز الموظــف والمنــاخ التنظيمــي الإيجابــي.

تعقيب:

مــن خــال العــروض الســابقة تبيــن للباحثــة أن هنــاك قلــة مــن الدراســات التــي تناولــت العامليــن فــي وزارة 

ــة لديهــم، ومــا يميــز البحــث الحالــي هــو ســعيه للربــط بيــن متغيريــن هاميــن  التربيــة ودراســة الأنمــاط القيادي

ــي بعــض  ــي ف ــع البحــث الحال ــابقة م ــابهت الدراســات الس ــي، وتش ــة والاتصــال التنظيم ــاط القيادي ــا الأنم وهم
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الأهــداف والنتائــج التــي توصلــت إليهــا ومــن حيــث العينــة »الموظفيــن«، بينمــا اختلفــت مــع البعــض الآخــر مــن 

حيــث العينــة والنتائــج وكذلــك مــن حيــث الأدوات المســتخدمة. 

نــت الباحثــة مــن الاطــاع علــى النقــاط التــي تــم التركيــز  النظــرة الشــاملة للبحــوث والدراســات الســابقة مكَّ

عليهــا فــي هــذه الدراســات والمتغيــرات التــي تمــت دراســتها، بالإضافــة إلــى الأدوات التــي اســتخدمتها؛ كمــا تــم 

الاطــاع علــى المنهــج الــذي اعتمدتــه هــذه الدراســات وكذلــك الاطــاع علــى الفرضيــات المســتخدمة وطرائــق 

اســتخاص النتائــج، والأســاليب الإحصائيــة المســتخدمة فــي هــذه الدراســات، ومــن خــال اســتعراض النتائــج 

ومناقشــتها وتفســيرها فــي هــذه الدراســات تمــت الاســتفادة منهــا فــي مناقشــة نتائــج البحــث الحاليــة وتفســيرها.

1/11 منهج البحث:

اســتخدمت الباحثــة المنهــج الوصفــي التحليلــي والــذي يُعــرف »بالمنهــج الــذي يــدرس المتغيــرات كمــا هــي 

موجــودة فــي حالاتهــا الطبيعيــة لتحديــد العاقــات التــي يمكــن أن تحــدث بيــن هــذه المتغيــرات.

2/11 مجتمع البحث وعينته:

تألــف المجتمــع الأصلــي للدراســة مــن جميــع العامليــن فــي وزارة التربيــة مــن الموظفيــن، وقامــت الباحثــة 

بســحب عينــة عشــوائية مؤلفــة مــن)124( مــن الموظفيــن العامليــن فــي وزارة التربيــة.

3/11 أدوات البحث:

1/3/11  مقياس الأنماط القيادية:

قامــت الباحثــة بتصميــم مقيــاس الأنمــاط القياديــة وتألــف المقيــاس مــن)35( عبــارة مقســمة إلــى 3 أبعــاد 

)النمــط الديمقراطــي، النمــط الأتوقراطــي، النمــط المتســيب(، وتتــم الإجابــة علــى المقيــاس باختيــار بديــل واحــد 

مــن بيــن خمســة بدائــل متواجــدة أمــام المســتجيب وعليــه تتــراوح الدرجــة الكليــة لــلأداء علــى المقيــاس)175) 

والدرجــة المنخفضــة)35(، وللتأكــد مــن الشــروط الســيكومترية للمقيــاس قامــت الباحثــة بالإجــراءات الآتيــة:

ــال الإدارة    ــي مج ــرة ف ــراء ذوي الخب ــن الخب ــدد م ــتعانة بع ــة بالاس ــت الباحث ــن: قام ــدق المحكمي ص

ــة بتعديــل بعــض  ــك قامــت الباحث ــم التربــوي لأخــذ رأيهــم حــول بنــود الاســتبيان، ونتيجــة لذل والقيــاس والتقوي

ــن. ــادة المحكمي ــاً لآراء الس ــود وفق البن

الصــدق التمييــزي )مقارنــة الفئــات المتطرفــة فــي الاختبــار نفســه(: تعتمــد هــذه الطريقــة علــى المقارنــة   

بيــن الفئــات المتطرفــة فــي الاختبــار ذاتــه، كأن يؤخــذ الربــع )أو الثلــث( الأعلــى مــن الدرجــات المتحصلــة علــى 

11- إجراءات البحث:
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الاختبــار والــذي يمثــل الفئــة العليــا، ويُقــارن بالربــع )أو الثلــث( الأدنــى للدرجــات فيــه والــذي يمثــل الفئــة الدنيــا، 

ثــم تحســب الدلالــة الإحصائيــة للفــرق بيــن متوســطي الفئتيــن، فــإذا ظهــرت الدلالــة عُــد الاختبــار صادقــاً بدلالــة 

الفــرق بيــن الفئتيــن العليــا والدنيــا )ميخائيــل:2006، 152).

حيــث طبقــت الباحثــة المقيــاس علــى العينــة ســابقة الذكــر، واعتمــدت الباحثــة أعلــى)25%( وأدنى)%25) 

مــن درجــات المفحوصيــن بعــد أن رتبــت تصاعديــاً، وتــم اختبــار الفــروق عــن طريــق اختبــار)T( ســتودنت، 

وكانــت النتائــج كالآتــي:

جدول)1( نتائج اختبار T-Test للتحقق من الصدق التمييزي

ويتبين من الجدول أن قيمة مســتوى الدلالة لـ T المحســوبة أصغر من مســتوى الدلالة الافتراضي)0،05) 

وهــذا يشــير إلــى وجــود فــروق بيــن متوســطات المجموعتيــن لصالــح ذوي الدرجــات المرتفعــة، وهــذا يعنــي أن 

المقيــاس يتصــف بصــدق تمييزي.

الصــدق الذاتــي: ويقــاس الصــدق الذاتــي بحســاب الجــذر التربيعــي لمعامــل ثبــات المقياس)الســيد، 1978، 

402(، وقــد بلــغ الصــدق الذاتــي للمقيــاس)0،84(، ويعــد هــذا معامــل ثبــات جيــد ومقبــول لأغــراض البحــث، 

وهــذا مــا يــدل علــى أن المقيــاس يتصــف بصــدق ذاتــي مرتفــع.

ثبات المقياس: استُخرِج الثبات الخاص بمقياس الأنماط القيادية بالطرق التالية:

الثبــات بالإعــادة )Test-Retest Method(: إذ اســتخرج معامــل الثبــات بطريقــة الإعــادة علــى العينــة 

ــة  ــى العين ــة عل ــرة الثاني ــاس للم ــق المقي ــد تطبي ــم أعي ــة ث ــية للدراس ــة الأساس ــر العين ــي غي ــر، وه ــابقة الذك س

نفســها بعــد مضــي أســبوعين مــن التطبيــق الأول، واســتخدم معامــل الارتبــاط بيرســون لحســاب الارتبــاط بيــن 

ــن. التطبيقي

ثبــات التجزئــة النصفيــة )Split–Half(: اســتخرج معامــل ثبــات التجزئــة النصفيــة علــى العينــة نفســها 

 .(Spearman- Brown(ــراون ــة ســيبرمان – ب ــق الأول باســتخدام معادل ــن التطبي م

ثبــات الاتســاق الداخلــي ))Internal Consistency: تــم حســاب الاتســاق الداخلــي للمقيــاس باســتخدام 

الأنماط 
القيادية

الفئة الدنياالفئة العليا
ت المحسوبة

مستوى 
الدلالة

القرار
المتوسط 
الحسابي

الانحراف 
المعياري

المتوسط 
الحسابي

الانحراف 
المعياري

دال0,1992,95,730,2260,70،000
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معادلــة ألفــا كرونبــاخ، والجــدول الآتــي يبيــن نتائــج معامــات الثبــات:

جدول)2( الثبات بالإعادة والتجزئة النصفية وألفا كرونباخ لمقياس الأنماط القيادية

يُاحــظ مــن الجــدول الســابق أن معامــل الثبــات بالإعــادة للدرجــة الكليــة قــد بلــغ)**0،72(، أمــا معامــل 

ثبــات التجزئــة النصفيــة بلــغ)0،84( فــي الدرجــة الكليــة للمقيــاس، وتعــد معامات ثبــات جيدة ومقبولــة لأغراض 

البحــث، كمــا يُاحــظ أن قيمــة معامــل الاتســاق الداخلي)ألفــا كرونبــاخ( للمقيــاس قــد بلغــت 83،0 ومعامــات 

الثبــات جميعهــا جيــدة ومرتفعــة، وتــدل علــى ثبــات المقيــاس وصاحيتــه لاســتخدام فــي البحثــاً الحالــي.

2/3/11  مقياس الاتصال التنظيمي:

قامــت الباحثــة بالاطــاع علــى عــدد مــن البحــوث والدراســات الســابقة ذات الصلــة بموضــوع الاتصــال 

التنظيمــي، وعليــه قامــت الباحثــة بتصميــم مقيــاس الاتصــال التنظيمــي مؤلفــاً مــن)15( عبــارة تتــم الإجابــة عليهــا 

باختيــار بديــل واحــد مــن بيــن خمســة بدائــل متواجــدة أمــام المســتجيب.

وعليــه تتــراوح الدرجــة الكليــة لــلأداء علــى المقيــاس بيــن)15( درجــة وتمثــل الدرجــة المنخفضــة 

ــن الشــروط  ــد م ــي، وللتأك ــن الاتصــال التنظيم ــة م ــة المرتفع ــل الدرج ــي،و )75( وتمث ــن الاتصــال التنظيم م

الســيكومترية للمقيــاس قامــت الباحثــة بتطبيــق المقيــاس علــى عينــة مؤلفــة مــن)14( فــرداً مــن موظفــي وزارة 

ــة: ــاع الإجــراءات الآتي ــة باتب ــت الباحث ــة وقام التربي

الصدق:ــ

الصدق البنيوي: ــ

حيــث جــرى التأكــد مــن الصــدق البنيــوي للمقيــاس بحســاب معامــات الارتبــاط بيــن درجــة كل بنــد مــن 

بنــود المقيــاس مــع الدرجــة الكليــة لــه كمــا هــو موضــح فــي الجــدول.

مقياس الأنماط القيادية
ألفا كرونباخالتجزئة النصفيةالثبات بالإعادة

0،72**84،0،83
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جدول )3( معامات ارتباط درجة كل بند من بنود المقياس مع الدرجة الكلية

)**( دال عند مستوى دلالة 0.01  )*( دال عند مستوى دلالة 0.05  

يظهــر مــن خــال الجــدول الســابق أن معامــات الارتبــاط كلهــا دال إحصائيــاً عنــد مســتوى دلالــة )0.01) 

و)0.05( هــذا يــدل علــى وجــود اتســاق داخلــي بيــن بنــود المقيــاس وأن البنــود تقيــس مــا وضعــت لقيــاس وتؤكــد 

الصــدق البنيــوي للمقياس.

ثبات المقياس:

اعتمــدت الباحثــة فــي دراســتها لثبــات مقيــاس الاتصــال التنظيمــي علــى طريقتيــن للتأكــد مــن أن المقيــاس 

يتمتــع بمســتوى ثبــات موثــوق بــه وهــي:

القرارالارتباطرقم البند

دال** 1507،0

دال** 2725،0

دال** 3624،0

دال** 4542،0

دال** 5512،0

دال** 6551،0

دال** 7784،0

دال** 8760،0

دال** 9727،0

دال** 10841،0

دال** 11852،0

دال** 12682،0

دال** 1357،0

14725،0 **

1578،0 **
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ثبــات الاتســاق الداخلــي بمعادلــة ألفــا كرونبــاخ: تــم حســاب معامــل الاتســاق الداخلي للعينة نفســها باســتخدام 

معادلــة ألفــا كرونباخ.

الثبــات بالإعــادة: تــم اســتخراج معامــل الثبــات بطريقــة الإعــادة، علــى العينــة الاســتطاعية الســابقة ثــم 

ــم  ــق الأول، وت ــن التطبي ــبوعين م ــي أس ــد مض ــها بع ــة نفس ــى العين ــة عل ــرة الثاني ــاس للم ــق المقي ــد تطبي أعي

اســتخراج معامــات ثبــات الإعــادة للدرجــة الكليــة للمقيــاس عــن طريــق حســاب معامــل الارتبــاط بيــن التطبيــق 

ــات. ــي يوضــح معامــات الثب ــي الجــدول الآت الأول والثان

جدول)4( معامات ثبات الاعادة وألفا كرونباخ لمقياس الاتصال التنظيمي

   ياحــظ مــن الجــدول الســابق أن معامــات ألفــا كرونبــاخ والإعــادة للمقيــاس معامــات جيــدة لأغــراض 

البحــث.

جــرى فــي البحــث الحالــي الاعتمــاد علــى القوانيــن الإحصائيــة الآتيــة بعــد إدخــال البيانــات علــى البرنامــج 

:spss الإحصائــي

ــاط  ــل الارتب ــار T-Test ، معام ــة، اختب ــبة المئوي ــة، النس ــات المعياري ــابية، الانحراف ــطات الحس المتوس

ــون. بيرس

قامت الباحثة بحساب قيمة المتوسط الفرضي بجمع أعلى قيمة في المقياس مع أدنى قيمة ÷2.

قامت الباحثة بحساب درجة الحرية عن طريق القانون درجة الحرية لعينة واحدة= ن – 1.

نتائج أسئلة البحث ومناقشتها:

نتائج السؤال الأول: ما مستوى الاتصال التنظيمي لدى أفراد عينة البحث؟

للإجابــة علــى هــذا الســؤال قامــت الباحثــة بتطبيــق مقيــاس الاتصــال التنظيمــي علــى أفــراد عينــة البحث من 

ثبات الاعادةألفا كرونباخالمقياس

82،086،0الدرجة الكلية

12- القوانين الإحصائية المستخدمة:

13- نتائج البحث ومناقشتها:
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العامليــن فــي وزارة التربيــة والبالغــة)124( فــرداً، حيــث بلــغ المتوســط الحســابي للمقيــاس)56،7( بانحــراف 

 (T-test(درجــة، وباســتخدام اختبــار )معيــاري قــدره)24،5(، بينمــا بلــغ المتوســط الفرضــي للمقيــاس)47،7

لعينــة واحــدة لاختبــار الفــروق بيــن المتوســطين، ظهــر أن قيمــة ت المحســوبة بلغــت)2،54(، وهــي أكبــر مــن 

القيمــة الجدوليــة عنــد مســتوى دلالــة)0،05( ودرجــة حريــة)123( والجــدول الآتــي يبيــن ذلــك:

جدول )5( نتائج اختبار)T-Test( لعينة واحدة للتأكد من سمة الاتصال التنظيمي

بالتالــي تؤكــد النتائــج فــي الجــدول الســابق أن ســمة الاتصــال التنظيمــي موجــودة لــدى أفــراد عينــة البحــث، 

ــات  ــاب الربيع ــة بحس ــت الباحث ــث قام ــة البح ــراد عين ــدى أف ــي ل ــتويات الاتصــال التنظيم ــى مس ــرف عل وللتع

والجــدول الآتــي يوضــح النتائــج:

جدول )6( الربيعيات لدى أفراد عينة البحث على مقياس الاتصال التنظيمي

وبالنظــر إلــى النتائــج فــي الجــدول أعاه يُاحــظ أن الربع الأدنى والذي يشــكل الدرجات مــن)21،045،7) 

ومــا دون يمثــل مــن يمتلكــون درجــة منخفضــة مــن الاتصــال التنظيمــي؛ حيــث بلــغ عددهــم)20( فــرداً، 

ل الربــع الأوســط الدرجــات حــول)24،0( ويمثــل  ويشــكلون نســبة)13،33%( مــن أفــراد عينــة البحــث، وشــكَّ

مــن يمتلكــون درجــة متوســطة مــن الاتصــال التنظيمــي وبلــغ عددهــم)55( فــرداً، وشــكلوا نســبة)36،66%(؛ 

ــل الدرجــات مــن)32،0( فمــا ويعبــر عمــن يمتلكــون درجــة مرتفعــة مــن الاتصــال التنظيمــي  والربــع الأعلــى مثَّ

لوا نســبة)50%( مــن أفــراد عينــة البحــث. حيــث بلــغ عددهــم)74( فــردا؛ً وشــكَّ

نتائج السؤال الثاني: ما هي الأنماط القيادية السائدة لدى أفراد عينة البحث؟

حجم العينةالمتغير
المتوسط 
الحسابي

الانحراف 
المعياري

قيمة ت 
المحسوبة

قيمة ت 
الجدولية

مستوى 
الدلالة

قرار

الاتصال 
التنظيمي

دال1247،565،2454،26،1001،0

الاتصال 
التنظيمي

الربيع 
الأدنى

نسبتهمن
الربيع 
الأوسط

نسبتهمن
الربيع 
الأعلى

نسبتهمن

0،2120% 3،130،2455%3،360،3275% 50
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ــب  ــة والرت ــات المعياري ــابية والانحراف ــاب المتوســطات الحس ــة بحس ــت الباحث ــؤال قام ــذا الس ــار ه لاختب

ــك: ــي يوضــح ذل ــة، والجــدول التال ــاط القيادي ــاس الأنم ــى مقي ــة البحــث عل ــراد عين لدرجــات أف

جدول )7( متوسطات إجابات أفراد عينة البحث على مقياس الانماط القيادية

ويتبيــن مــن الجــدول أن النمــط الديمقراطــي هــو النمــط الســائد لــدى أفــراد عينــة البحــث بمتوســط حســابي 

قــدره )24،04( وانحــراف معيــاري)3،6(، يليــه النمــط الأوتوقراطــي ومــن ثــم المتســيب.

2/13 نتائج فرضيات البحث ومناقشتها:

نتائــج الفرضيــة الأولــى:لا توجــد عاقــة ارتباطيــة ذات دلالــة إحصائيــة بيــن متوســطات درجــات أفــراد 

عينــة البحــث علــى مقيــاس الأنمــاط القياديــة ودرجاتهــم علــى مقيــاس الاتصــال التنظيمــي.

للتحقــق مــن صحــة هــذه الفرضيــة قامــت الباحثــة بحســاب معامــل الارتبــاط بيرســون بيــن درجــات أفــراد 

عينــة البحــث علــى مقيــاس الأنمــاط القياديــة ودرجاتهــم علــى مقيــاس الاتصــال التنظيمــي وكانــت النتائــج علــى 

الشــكل الآتــي:

جدول)8( قيمة معامل الارتباط بين الأنماط القيادية والاتصال التنظيمي

الانحراف المعياريالمتوسط الحسابينالبعدم

12404،246،3النمط الديمقراطي1

12475،226،5النمط الأوتوقراطي2

12404،1994،3النمط المتسيب3

الأنماط القيادية*الاتصال 
التنظيمي

القرارمستوى الدلالةقيمة معامل الارتباط

دال214،0017،0نمط القيادة الديمقراطي

غير دال059،051،0نمط القيادة الأوتوقراطي
غير دال275،006،0نمط القيادة المتسيب

دال87،001،0الدرجة الكلية
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وبالنظــر إلــى النتائــج فــي الجــدول أعــاه ياحــظ أن قيمــة ترابــط بيرســون بيــن الاتصــال التنظيمــي والنمــط 

الديمقراطــي قــد بلغــت)0،214( وهــي دالــة عنــد مســتوى الدلالــة)0.01(، وهــي إيجابيــة أي أن نمــط القيــادة 

الديمقراطــي يســهم فــي رفــع مســتوى الاتصــال التنظيمــي الفعــال بيــن الموظفيــن، بينمــا لــم توجــد عاقــة بيــن 

الاتصــال التنظيمــي والنمــط الأوتوقراطــي، وكانــت غيــر دالــة كذلــك عنــد النمــط المتســيب، وبالتالــي نرفــض 

الفرضيــة الصفريــة ونقبــل الفرضيــة البديلــة لهــا والقائلــة: )توجــد عاقــة ارتباطيــة ذات دلالــة إحصائيــة بيــن 

الأنمــاط القياديــة والاتصــال التنظيمــي لــدى أفــراد عينــة البحــث(.

نتائــج الفرضيــة الثانيــة: لا توجــد فــروق ذات دلالــة إحصائيــة بيــن متوســطات درجــات أفــراد عينــة البحــث 

علــى مقيــاس الأنمــاط القياديــة وفقــاً لمتغيــر الجنــس.

وللتحقــق مــن صحــة هــذه الفرضيــة قامــت الباحثــة باختبــار الفــروق بيــن متوســطات درجــات أفــراد عينــة 

البحــث علــى مقيــاس الأنمــاط القياديــة، وذلــك باســتخدام اختبــار )T-Test(لتوضيــح دلالــة الفــروق، والجــدول 

الآتــي يوضــح ذلــك:

جدول )9( الفروق بين درجات العينة على مقياس الأنماط القيادية وفقاً لمتغير الجنس

 ومــن خــال النتائــج فــي الجــدول أعــاه يُاحــظ أن قيمــة مســتوى الدلالــة بلغــت)0،103( وهــي أكبــر مــن 

قيمــة مســتوى الدلالــة الافتراضــي)0،05( هــذا يــدل علــى أنــه لا توجــد فــروق بيــن الجنســين، وبالتالــي نقبــل 

الفرضيــة الصفريــة القائلــة: ) لا توجــد فــروق ذات دلالــة إحصائيــة بيــن متوســط درجــات أفــراد عينــة البحــث 

علــى مقيــاس الأنمــاط القياديــة وفقــاً لمتغيــر الجنــس(.

نتائــج الفرضيــة الثالثــة ومناقشــتها: لا توجــد فــروق ذات دلالــة إحصائيــة بيــن متوســطات درجــات أفــراد 

عينــة البحــث علــى مقيــاس الاتصــال التنظيمــي وفقــاً لمتغيــر الجنــس.

للتحقــق مــن صحــة هــذه الفرضيــة قامــت الباحثــة بحســاب الفــروق بيــن متوســطات درجــات أفــراد عينــة 

البحــث علــى مقيــاس الاتصــال التنظيمــي، وذلــك باســتخدام اختبــار )T-Test( لتوضيــح دلالــة الفــروق، والجدول 

التالــي يوضــح ذلــك:

الأنماط 
القيادية

إناث ن= 62ذكور ن= 62
قيمة ت

مستوى 
الدلالة

القرار
المتوسط 
الحسابي)م(

الانحراف 
المعياري)ع(

المتوسط 
الحسابي)م(

الانحراف 
المعياري)ع(

 غير دال0،1172،145،1205،1814،1103،0
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جدول)10( الفروق بين درجات العينة على مقياس الاتصال التنظيمي تبعاً لمتغير الجنس

يُاحــظ مــن الجــدول الســابق أن قيمــة مســتوى الدلالــة بالنســبة للدرجــة الكليــة لمقيــاس الاتصــال التنظيمــي 

ــة  ــل الفرضي ــة ونقب ــة البديل ــض الفرضي ــي نرف ــي)0،05(، وبالتال ــة الافتراض ــتوى الدلال ــن مس ــر م ــي أكب ه

الصفريــة:)لا توجــد فــروق ذات دلالــة إحصائيــة بيــن متوســط درجــات أفــراد عينــة البحــث فــي الدرجــة الكليــة 

لمقيــاس الاتصــال التنظيمــي وفقــاً لمتغيــر الجنــس(.

نتائــج الفرضيــة الرابعــة ومناقشــتها: لا توجــد فــروق ذات دلالــة إحصائيــة بيــن متوســطات درجــات أفــراد 

عينــة البحــث علــى مقيــاس الاتصــال التنظيمــي وفقــاً لمتغيــر ســنوات الخبــرة.

للتحقــق مــن صحــة هــذه الفرضيــة جرى حســاب المتوســطات الحســابية والانحرافــات المعيارية لاســتجابات 

أفــراد عينــة البحــث تبعــاً لمِتغيــر ســنوات الخبــرة فــي أدائهــم علــى مقيــاس الاتصــال التنظيمــي، وذلــك كمــا هــو 

موضــح فــي الجــدول )11).                                

جدول )11( الإحصاء الوصفي لدرجات أفراد عينة البحث على مقياس الاتصال التنظيمي

ــم اســتخدام  ــرة ت ــر ســنوات الخب ــة تعــزى لمتغي ــة إحصائي ــاك فــروق ذات دلال ــة مــا إذا كانــت هن ولمعرف

ــك: ــم )20( يوضــح ذل ــن الأحــادي)ANOVA( ، والجــدول رق ــل التباي تحلي

الاتصال 
التنظيمي

إناث ن= 62ذكور ن= 62
قيمة ت

مستوى 
الدلالة

القرار
المتوسط 
الحسابي)م(

الانحراف 
المعياري)ع(

المتوسط 
الحسابي)م(

الانحراف 
المعياري)ع(

 غير دال93،241،67،268،77،106،0

الاتصال التنظيمي

الانحراف المعياريالمتوسط الحسابينسنوات الخبرة

1 إلى  أقل من5 
سنوات

567.222.5

5238.244.8 إلى 10 سنوات

456.307.9أكثر من10 سنوات

Total1249.262.7
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جدول )12( اختبار تحليل التباين وفقاً لمتغير سنوات الخبرة وفقاً لمتغير الخبرة

يتبيــن مــن الجــدول الســابق، أن قيمــة )F( بالنســبة للمقيــاس دالــة عنــد مســتوى الدلالة)0.05(، كمــا أن قيمة 

مســتوى الدلالــة قــد بلــغ)0،000( وهــي أصغــر مــن قيمــة مســتوى الدلالــة الافتراضــي )0.05(، وهــذا يعنــي 

وجــود فــروق ذات دلالــة إحصائيــة فــي الاتصــال التنظيمــي تبعــاً لمتغيــر ســنوات الخبــرة، ولمعرفــة جهــة الفــرق 

 ،)Dunnett(»بيــن المتوســطات ومســتوى دلالتهــا، اســتخدمت الباحثــة اختبــار المقارنــات المتعــددة »دونيــت

ــاس  ــى مقي ــة عل ــراد العين ــن متوســط درجــات أف ــة بي ــة إحصائي ــروق ذات دلال ــى وجــود ف ــج إل وأشــارت النتائ

الاتصــال التنظيمــي، تبعــاً لمتغيــر ســنوات الخبــرة وذلــك لصالــح الأفــراد ذوي الخبــرة الأكبــر.

نتائــج الفرضيــة الخامســة ومناقشــتها: لا توجــد فــروق ذات دلالــة إحصائيــة بيــن متوســطات درجــات أفــراد 

عينــة البحــث علــى مقيــاس الأنمــاط القياديــة وفقــاً لمتغيــر ســنوات الخبــرة.

للتحقــق مــن صحــة هــذه الفرضيــة جرى حســاب المتوســطات الحســابية والانحرافــات المعيارية لاســتجابات 

أفــراد عينــة البحــث تبعــاً لمِتغيــر ســنوات الخبــرة فــي أدائهــم علــى مقيــاس الأنمــاط القياديــة، وذلــك كمــا هــو 

موضــح فــي الجــدول )13).                 

جدول)13(الإحصاء الوصفي لدرجات أفراد عينة البحث على مقياس الأنماط القيادية

الاتصال 
التنظيمي

مصدر التباين
مجموع 
المربعات

د.ح
متوسط 
المربعات

F
مستوى 
الدلالة

القرار

39،1587269،793بين المجموعات

دال19،90،000 59،481712181،39داخل المجموعات

6404123 ،99الكلي

الأنماط القيادية

الانحراف المعياريالمتوسط الحسابينسنوات الخبرة

1 إلى  أقل من5 
سنوات

56111،0315،5

523122،1710،8 إلى 10 سنوات

45127،6416،07أكثر من10 سنوات

Total124119،1216،7
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ــم اســتخدام  ــرة ت ــر ســنوات الخب ــة تعــزى لمتغي ــة إحصائي ــاك فــروق ذات دلال ــة مــا إذا كانــت هن ولمعرف

ــك: ــم )14( يوضــح ذل ــن الأحــادي)ANOVA( ، والجــدول رق ــل التباي تحلي

جدول )14( نتائج اختبار تحليل التباين وفقاً لمتغير سنوات الخبرة

يتبيــن مــن الجــدول الســابق، أن قيمــة )F( بالنســبة للمقيــاس دالــة عنــد مســتوى الدلالة)0.05(، كمــا أن قيمة 

مســتوى الدلالــة قــد بلــغ)0،000( وهــي أصغــر مــن قيمــة مســتوى الدلالــة الافتراضــي )0.05(، وهــذا يعنــي 

وجــود فــروق ذات دلالــة إحصائيــة فــي الأنمــاط القياديــة تبعــاً لمتغيــر ســنوات الخبــرة، ولمعرفــة جهــة الفــرق 

 ،))Dunnett»بيــن المتوســطات ومســتوى دلالتهــا، اســتخدمت الباحثــة اختبــار المقارنــات المتعــددة »دونيــت

ــاس  ــى مقي ــة عل ــراد العين ــن متوســط درجــات أف ــة بي ــة إحصائي ــروق ذات دلال ــى وجــود ف ــج إل وأشــارت النتائ

الأنمــاط القياديــة، تبعــاً لمتغيــر ســنوات الخبــرة وذلــك لصالــح الأفــراد ذوي الخبــرة الأكبــر. 

نتائج البحث:

يمكــن أن تفســر الباحثــة نتائجهــا فــي أن النمــط الديمقراطــي هــو أكثــر الأنمــاط فعاليــة فــي زيــادة مســتوى 

الاتصــال التنظيمــي بيــن الموظفيــن، فهــو نمــط يســمح للموظــف بالمشــاركة فــي اتخــاذ القــرارات، ويهتــم برفــع 

ــادة والاتصــال يكمــان  ــن، فالقي ــم بحاجــات الموظفي ــط يهت ــذا النم ــا أن ه ــن، كم ــدى العاملي ــة ل ــروح المعنوي ال

ــط  ــى أن النم ــت إل ــي توصل ــحادة،2008( والت ــة دراسة)ش ــع نتيج ــة م ــذه النتيج ــق ه ــض، وتتف ــا البع بعضهم

الديمقراطــي هــو النمــط الأكثــر فعاليــة فــي تحســين الاتصــال التنظيمــي، ويمكــن أن ترجــع الباحثــة ســيادة النمــط 

الديمقراطــي فــي وزارة التربيــة إلــى الدرجــة الكبيــرة مــن الوعــي والثقافــة التــي يتمتــع بهــا الموظفيــن والمديرين، 

ممــا يجعلهــم يعملــون ضمــن جــو يتســم بالاحتــرام ومراعــاة المشــاعر بمــا ينســجم مــع اتجاهــات الإدارة الحديثــة.

وتفســر الباحثــة عــدم وجــود فــروق وفقــاً لمتغيــر الجنــس فــي أن الأولويــة لــدى العامليــن والمديريــن فــي 

ــي  ــا ف ــإن الإدارة العلي ــك ف ــز، وكذل ــه دون تميي ــل وج ــى أكم ــال عل ــام بالأعم ــو القي ــعي نح ــة الس وزارة التربي

ــوزارة لا تفــرق بيــن الجنســين فــي تعاملهــا ولا فــي سياســتها. ال

الأنماط 
القيادية

مصدر التباين
مجموع 
المربعات

د.ح
متوسط 
المربعات

F
مستوى 
الدلالة

القرار

39،7144219،3572بين المجموعات

دال15،880،000 5،272071218،224داخل المجموعات

9،34351123الكلي
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ويمكــن أن تعــزو الباحثــة وجــود فــروقٍ فــي الاتصــال التنظيمــي والأنمــاط القياديــة لصالــح ذوي الخبــرة 

الأعلــى فــي أن العمــل علــى أرض الواقــع يفــرض الكثيــر مــن الضغــوط والتحديــات الأمــر الــذي يجعــل المديرين 

والموظفيــن يتعاملــون معهــا كل حســب طبيعــة الموقــف، بالتالــي تتولــد لديهــم الخبــرة والكفــاءة فــي التعامــل مــع 

مختلــف المواقــف مــع مــرور الوقــت. 

بناء على النتائج التي توصل إليها البحث، تقدم الباحثة المقترحات الآتية:

الاهتمــام بتطويــر العامليــن فــي وزارة التربيــة مــن الناحيــة العلميــة والعمليــة والفنيــة وذلــك مــن خــال   

تفويــض الســلطات لهــم والاهتمــام بحاجاتهــم وتوفيــر التغذيــة الراجعــة.

زيــادة وتطويــر قــدرات العامليــن فــي وزارة التربيــة مــن خــال تكثيــف العمليــات التدريبيــة فــي مجــال   

الاتصــال التنظيمــي وفهــم المعلومــات المتلقــاة، وذلــك لتأثيــره المباشــر أو غيــر المباشــر علــى الأداء.

ــات    ــع الاتجاه ــي جمي ــة الاتصــال ف ــجيع حري ــال تش ــن خ ــك م ــفهي وذل ــط الاتصــال الش ــز نم تعزي

ــة. ــة والثقافي ــطة والنــدوات العلمي والأنش

تشــجيع العاقــات الإنســانية ممــا يــؤدي إلــى زيــادة مســتوى التعــاون ورفــع درجــة الانتمــاء وهــذا مــن   

شــأنه أن يــؤدي إلــى رفــع درجــة الكفــاءة وتحقيــق الأهــداف المرجــوة.

يجــب أن يقتصــر دور المديــر فــي النمــط الأوتوقراطــي علــى الالتــزام بتطبيــق القوانيــن والتعليمــات   

ــض  ــام بتفوي ــي الاهتم ــادي ف ــي الأســلوب الديمقراطــي القي ــزج ف ــع الم ــل م ــة للعم ــح التنظيمي واللوائ

ــادي  ــط قي ــود نم ــن وج ــا يضم ــة مم ــات الوظيفي ــام بالعاق ــة والاهتم ــادة الامركزي ــات وزي الصاحي

ــق أهــداف العمــل. ــوازن يحق مت

القيــام بالأنشــطة التــي تســاعد علــى الحفــاظ علــى مســتوى جيــد مــن الاتصــال التنظيمــي بيــن المديريــن   

والموظفيــن مــا ينعكــس إيجابــاً علــى طبيعــة العمــل.

إعطــاء حريــة للعامليــن فــي وزارة التربيــة علــى اختــاف مراكزهــم ليــس فقــط فــي اتصالهــم بــالإدارة   

بــل حريــة المشــاركة فــي تقديــم الآراء أو المقترحــات حــول كل مــا مــن شــأنه أن يحســن ســير عمــل 

الــوزارة ويســهل الاتصــال التنظيمــي الفعــال وذلــك فــي إطــار قوانيــن تنظــم ذلــك.

ضمــان تحقيــق التفاعــل والترابــط بيــن مختلــف الدوائــر فــي وزارة التربيــة وذلــك لتحقيــق الانســجام   

والتفاعــل بينهــا بمــا يضمــن حســن ســير عملهــا وتحقيــق التعــاون فيمــا بينهــا.

14- مقترحات البحث
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العمــل علــى دعــم أنمــاط القيــادة الإداريــة ودورهــا فــي تنميــة الأداء فــي كافــة المســتويات والمســميات   

الوظيفيــة والتأكــد مــن إدراك أهميــة أنمــاط القيــادة لــكل العامليــن حســب مســمياتهم الوظيفيــة.

ــع    ــي م ــة والاتصــال التنظيم ــاط القيادي ــري الأنم ــن متغي ــكل م ــتقبلية ل ضــرورة إجــراء دراســات مس

ــرات أخــرى. متغي

ضــرورة الانتبــاه لأهميــة الأنمــاط القياديــة وتأثيراتهــا علــى تحســين جــودة العمــل، وذلــك مــن خــال   

القيــام بدراســات معمقــة تتنــاول ذلــك الموضــوع.

البدري، طارق.)2001). أساسيات في علم الإدارة، عمان: دار الفكر.

بــو عطيــط، جــال الديــن.)2009). الاتصــال التنظيمــي وعلاقتــه بــالأداء الوظيفــي، رســالة 

ماجســتير، جامعــة منتــوري محمــود قســنطينة.

الحنفــي، عبــد الغفــار؛ أبــو قحــف، عبــد الســام، بــال، محمــد.)2002) .محاضــرات فــي الســلوك 

التنظيمــي، مكتبــة ومطبعــة الإشــعاع الفنيــة.

الرســام تهانــي، أبوديــة، عزيــزة.)2017(. ســمات الشــخصية لــدى مديــري المــدارس الأهليــة فــي 

ــة  ــة كلي ــم، مجل ــة لديه ــاط القيادي ــا بالأنم ــة الســعودية وعاقته ــة العربي ــي المملك ــة ف ــة جــدة التعليمي منطق

ــة والإنســانية، 34: 192-172. ــوم التربوي ــة الأساســية للعل التربي

ــة، منظومــة الجــودة الشــاملة، القاهــرة:  ــم.)2008) .الإدارة المدرســية والصفي ــري، إبراهي الزهي

دار الفكــر العربــي.

شــحادة، رائــف.)2008). العلاقــة بيــن أنمــاط الســلوك القيــادي وأنمــاط الاتصــال لــدى الإدارييــن 

ــات الفلســطينية، رســالة ماجســتير،  ــي الجامع ــس ف ــة التدري ــن مــن وجهــة نظــر أعضــاء هيئ الأكاديميي

ــة. جامعــة النجــاح الوطني

الصيرفي، محمد.)2007). القيادة الإدارية الإبداعية، عمان: دار الفكر الجامعي.

الصيفــي، وليــد.)2016) .الأنمــاط القياديــة وعلاقتهــا بــإدارة التغييــر التنظيمــي، رســالة ماجســتير، 

جامعــة الأزهــر.

15- التوصيات:

16- المراجع:
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ملحق1

مقياس الأنماط القيادية

يرجى التفضل بملء هذه الاستمارة بوضع إشارة صح أمام الخيار المناسب علماً أنه تم إعدادها بغرض البحث 

العلمي حيث لا نستطيع إنجازه إلا من خال إجاباتكم ولكم جزيل الشكر.

الجنس:             ذكر                  انثى

سنوات الخبرة:            أقل من 5            من 5-10                 أكثر من 10    

العبارةالرقم

الاختيار

موافق 
غير محايدموافقبشدة

موافق

غير 
موافق 
بشدة

النمط الديمقراطي

يشجع المدير الموظفين على طرح أفكار جديدة.1

يتقبل المدير النقد البناء من الموظفين2

يشجع المدير المناقشة الجماعية لكيفية أسلوب العمل.3

يشجع المدير على الحوار بين الموظفين4

مــع 5 متكافئــة  صاحيــات  الموظفيــن  المديــر  يمنــح 
بهــم. المنوطــة  المســؤوليات 

تتصف قرارات الإدارة بالمرونة .6

يتيح المدير للموظفين المشاركة في صنع القرارات7

يتيح المدير للموظفين المشاركة في وضع الأهداف8

يحرص المدير على حل مشكات الموظفين .9

10
يراعي المدير قدرات الموظفين عند توزيع المسؤوليات 

عليهم.

11
يتبنى المدير الاقتراحات الهادفة التي يطرحها 

الموظفون.

12
يشجع المدير الموظفين على إثارة روح الحماس 

والتحدي في العمل .

16- الملاحق:
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النمط الأوتوقراطي

تتصف قرارات المدير بالحزم والصرامة.13

هناك مركزية في اتخاذ القرارات14

15
يعتبر الولاء للمدير مقياس الحصول الموظف على 

الامتيازات المختلفة
يفرض المدير رأيه بقوة على الموظفين .16

يتجنب المدير إعطاء أي نوع من الحرية للموظفين .17

يعتمد المدير أسلوب العقاب بدلاً من المكافآت18

19
يطالب المدير الموظفين بتنفيذ الخطط دون الإسهام في 

وضعها .

20
يتصيد أخطاء الموظفين ويستغلها لصالحه في فرض 

العقوبات .
ينفرد المدير في اتخاذ القرارات على تنوعها.21

لا يتقبل المدير أفكار الموظفين البناءة22

يعتبر المدير تبادل الآراء مضيعة للوقت.23

يطبق المدير الإجراءات التنظيمية بصرامة .24

النمط المتسيب

25
يتسم المدير بضعف القدرة على حل المشكات التي 

تواجه الموظفين .
يتبنى المدير مبدأ العمل الفردي بدل فرق العمل26

يتساهل المدير مع الموظفين المقصرين في أداء واجباتهم27

يتردد المدير في اتخاذ القرارات الإدارية .28

يضع المدير أهداف غير واضحة29

يتخذ المدير قرارات غير رشيدة.30

يكثر المدير من عقد الاجتماعات الغير ضرورية31

32
يتجنب المدير التدخل في النزاعات التي تحدث بين 

الموظفين .
يضيع الوقت خال الاجتماعات بدون فائدة .33

ينصرف المدير عن أعمال الإدارة قبل الانتهاء منها.34

تتسم اجتماعات المدير مع الموظفين بالعشوائية .35
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ملحق)2)

مقياس الاتصال التنظيمي

يرجى التفضل بملء هذه الاستمارة بوضع إشارة صح أمام الخيار المناسب علماً أنه تم إعدادها بغرض البحث 

العلمي حيث لا نستطيع إنجازه إلا من خال إجاباتكم ولكم جزيل الشكر.

الجنس:             ذكر                  انثى

سنوات الخبرة:            أقل من 5            من 5-10                 أكثر من 10    

العبارةالرقم

الاختيار

موافق 
غير محايدموافقبشدة

موافق

غير 
موافق 
بشدة

قنوات الاتصال من وإلى الإدارة العليا مرنة.1

تتصل الإدارة بكَ خال فترات منتظمة.2

يوجد صعوبات في التواصل بين الموظفين والإدارة.3

4
لا يوجد صعوبات في التواصل بين الموظفين على نفس 

المستوى الإداري.

أستشــير مديــري المباشــر فــي حــال حــدوث مشــاكل فــي 5
العمــل.

يأخذ الاتصال شكلَ أوامر من الإدارة العليا.6

يأخذ الاتصال شكل مقترحات وحلول للإدارة العليا.7

8
تصل المعلومات التوجيهية الخاصة بالعمل في الوقت 

المناسب.
تهتم الإدارة باستقبال الموظفين والاستماع إليهم .9

تشجع الإدارة التنظيم غير الرسمي للعمل.10

11
تعد الاجتماعات أحد وسائل الاتصال الفعالة بين 

الموظفين والإدارة بغرض إيصال المعلومات.

تهتم الإدارة باقتراحاتك المتعلقة بأداء العمل.12

يوجد حجب للمعلومات من طرف بعض الزملاء.13

14
التواصل مع الرؤساء بطريقة غير رسمية يساعد في 

تنمية العلاقات الاجتماعية .

تحافظ الإدارة على علاقات جيدة مع الموظفين.15


