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ملخص: 

تهدف هذه الدرا�سة �إلى التعرف �إلى الخ�صائ�ص القيادية الحديثة وت�أثيرها على �أداء 
المر�ؤو�سين، ذلك من خلال تحديد ت�أثير المتغيرات ال�شخ�صية »الجن�س، والم�سمى الوظيفي، 
في  »الفاعلية  الإدارية  للقيادة  الحديثة  بالخ�صائ�ص  العلمي«،  والم�ؤهل  الخبرة،  و�سنوات 
اتخاذ القرارات، والفاعلية في الات�صال، والإدارة بالأهداف، و�إدارة الوقت، و�إدارة التغير« 

على �أداء العاملين. 
م  �صمَّ الدرا�سة  �أهداف  ولتحقيق  التحليلي،  الو�صفي  المنهج  الباحثان  ا�ستخدم  وقد 
الباحثان ا�ستبانة للدار�سة، حيث وُزعت على عينة الدرا�سة، فبلغت )329( من )المديرين، 

ور�ؤ�ساء الأق�سام، والموظفين( ، كما اُ�ستخدم برنامج الـ )SPSS( لتحليل بيانات الدرا�سة. 
من  العظمى  الن�سبة  �أنَّ  �أهمها:  من  النتائج  من  عدد  �إلى  الدرا�سة  تو�صلت  ولقد 
المبحوثين يمار�سون خ�صائ�ص القيادة بدرجة عالية، في حين �أنَّ قلة لا تزيد عن %12.5 
التغيير  �إدارة  و�أنَّ خا�صية  القيادة بدرجة متدنية،  الدرا�سة يمار�سون خ�صائ�ص  من عينة 
بالأهداف  الإدارة  و�أنَّ  الأخرى،  بالخ�صائ�ص  مقارنةً  تدنياً  القيادية  الخ�صائ�ص  �أكثر  هي 

والات�صال الفعال هو �أكثر الخ�صائ�ص ارتفاعاً بين القادة الإداريين. 
هذا وخرجت الدرا�سة بمجموعة من التو�صيات من �أهمها: تنمية الخ�صائ�ص القيادية 
خلال  من  وذلك  مهاراتهم،  بتنمية  والاهتمام  المبحوثين،  لدى  التوافر  �ضعيفة  الحديثة 
للقيادة  الحديثة  وا�ضحة عن الخ�صائ�ص  ر�ؤية  تكوين  ي�ستطيعوا  التدريبية، حتى  الدورات 
الإدارية، ودوافعها و�آثارها ونواتجها، مما ي�ساعدهم فيما بعد �إلى ترجمتها وبلورتها في 

برامج تنفيذية عملية قابلة للتطبيق في الم�ؤ�س�سة ب�صورة تعاونية. 
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Abstract: 
This study aims to identify the modern leadership characteristics and 

their effects on the performance of leaders, through specifying the effect 
of the following personal characteristics: “gender”, job title, experience, 
qualification, on the modern characteristics of management leadership which 
is active in decision–making, active communication, objectives management, 
time management and change management. 

The two researchers used the descriptive and analytical methodologies, 
and in order to achieve the study objectives, the researchers have designed 
a research questionnaire which has been distributed to the study samples. 
The total number of filled questionnaires was 329 including (managers, head 
departments, and employees) . The SPSS was applied to analyze the data of 
the research. 

The study has concluded some of important results, including that 
the max. Percentage of respondents practiced the high level of leadership 
characteristics, where a small percentage of respondents not exceeding 12. 
5% of study sample were using leadership characteristics at a low level. 
The change management characteristic is the lowest level of leadership 
characteristics compared to others, where the objectives management 
and active communication were the highest level of characteristic among 
management leaders. 

The study suggested some important recommendations such as; 
improving the modern leadership characteristics with low availability among 
respondents’ paying attention to improving their skills through intensive 
training until they have clear vision about the modern characteristics of 
leadership management, and its motives, impacts, and outcomes: this will 
help them later to use these skills in executing operational programs and 
applying them in organizations easily and swiftly. 
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مقدمة: 
ف�إنَّ  الحالية،  الفترة  في  العالم  بها  يمر  التي  المتلاحقة  والتغيرات  للتطورات  نتيجةً 
الم�ؤ�س�سات الاقت�صادية تواجه العديد من التحديات التي تهدد بقاءها وا�ستمرارية ن�شاطها، 
الآخر  بع�ضها  �أنَّ  حين  في  تتجاوزها،  �أنَّ  ت�ستطيع  الم�ؤ�س�سات  هذه  بع�ض  ف�إنَّ  ذلك  ومع 
كيفية  الم�شكلة في  تظهر  وبالتالي  تواجهها،  عقبات  �أدنى  عند  والزوال  للإفلا�س  يتعر�ض 
اتخاذ القرار الذي ي�ضمن لهذه الم�ؤ�س�سات م�ستوى �أعلى من الكفاءة والفاعلية حتى يكتب 
لها البقاء والا�ستمرار والنجاح، وهو ما يلقي على عاتق القيادات الإدارية م�سئولية �صناعة 
القرار ال�سليم الذي ي�سمح بالارتقاء نحو م�ستقبل �أف�ضل، حيت يتوقف النجاح الذي تحققه 
�أهداف وا�ضحة واختيار  �إلى حد بعيد على قدرة وكفاءة قياداتها على تحديد  �أي م�ؤ�س�سة 

�أن�سب الو�سائل لتحقيقها. 
وتعد القيادة الإدارية من �أهم المو�ضوعات التي عنيت بها الدرا�سات الإدارية الحديثة 
وفر�ضتها حركة التطوير الإن�ساني، و�أ�ضحت ت�ؤثر في �سلــوك الأفراد والجمـاعات، وتتمحور 
الجن�س  ف�شغلت  �سواء،  حد  على  الاجتماع  علماء  ودرا�سات  النف�س،  علماء  درا�سات  حولها 
مع  يومياً  يتعاملون  الذين  المديرين  وظائف  �إحدى  تمثل  فهي  التاريخ  فجر  منذ  الب�شري 
الم�شكلات المتعلقة بال�سلطة وتفوي�ضها والم�س�ؤوليــة والرقابة والانجاز، حتى �أ�ضحى �أوفر 
القادة حظاً لا يقفون حراكاً على اختيار �أح�سن �أنماط القيادة ملاءمةً لما يواجهونه، باعتبار 

�أن الف�شل في كثير من الأعمال يعزى �إلى عدم فعالية القيادة )ابوبكر 2007( . 

مشكلة الدراسة: 
تركيز  �إلى  الليبية  بالدولة  الإدارية  القيادات  ميل  ظاهرة  في  الدرا�سة  م�شكلة  تكمن 
ال�سلطة، وعدم تفوي�ضـها لمر�ؤو�سيــهم مما ترتب عليها بع�ض الآثار ال�سلبية التي تواجــــه 
الم�ؤ�س�سات العامة في ليبيا، كالت�أخر في اتخاذ القرارات، و�إن�شغال القيادات الإدارية العليا 

ب�أعمال �إدارية روتينية، وعــدم �إتاحة الفر�صة للمر�ؤو�سين لتطوير �أنف�سهم. 
وثقافته؛  وتقاليده  مجتمعه  روح  تعك�س  ومبادئه،  وفكره  الإن�سان  قيم  �إنَّ  وحيث 
ترقية عقل  على  يعمل  �سلوكنا، حيث  �أنماط  من  لكثير  والموجه  فكرنا  منبع  والإ�سلام هو 
القائد الإداري، وت�سامي نف�سه وتهذيب عواطفه وانفعالاته نحو ما ينفع الأفراد، والقيادة 
يتمتع  يتولاها، حتى  فيمن  توافرها  بد من  لا  تتطلب �صفات وممار�سات  التي  الأمور  من 
وقيمه  مفاهيمه  القائد  يقيم  �أنَّ  بد  لا  لذا  الأفراد؛  على  ال�شخ�صي  الت�أثير  على  بالقدرة 
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وال�سنة  الكريم  القران  في  المتمثلة  ومنابعه  الإ�سلام  �أ�سا�س  على  و�سلوكياته  وت�صوراته 
النبوية )ابوالجبين2007( فنحن بحاجة �إلى قيادات تت�صف بهذه الخ�صائ�ص، تقودنا �إلى 
القيادات  �إلا من خلال فهم  �إدارية تفي بمتطلبات الع�صر الحديث، وهذا لن يتحقق  نه�ضة 
ب�شكل  للأدوار المرتبطة بها  القيادية الحديثة ومتطلباتها وارتقائها  للخ�صائ�ص  الإدارية 

ي�ساعد على تهيئة نظام �إداري قوي له القدرة على مواكبة متطلبات الوقت الراهن. 

تساؤلات الدراسة: 
هل توجد علاقة موجبة ذات دلالة �إح�صائية بين الخ�صائ�ص القيادية ال�سائدة لدى ●●

القادة الإداريين في الجهاز من وجهة نظر المر�ؤو�سين؟ 
الإدارية ●● القيادة  خ�صائ�ص  بين  �إح�صائية  دلالة  ذات  موجبة  علاقة  توجد  هل 

ال�سائدة في الجهاز وبين م�ستوى �أداء العاملين؟ 

فرضيات الدراسة: 
11 لا توجد فروق ذات دلالة �إح�صائية عند م�ستوى )0.01( في مدى ممار�سة القادة .

الإداريين لخ�صائ�ص القيادية. وتنبثق منها الفر�ضيات الفرعية الآتية: 
أ الذكور 	. بين   )0.05( م�ستوى  عند  �إح�صائية  دلالة  ذات  موجبة  علاقة  توجد  لا 

والإناث في واقع الممار�سات ال�سلوكية للخ�صائ�ص القيادية الحديثة. 
لا توجد علاقة موجبة ذات دلالة �إح�صائية عند م�ستوى )0.05( في واقع الممار�سات 	.ب

ال�سلوكية للخ�صائ�ص القيادية الحديثة ترجع �إلى ت�أثير الوظيفة. 
لا توجد علاقة موجبة ذات دلالة �إح�صائية عند م�ستوى )0.05( في واقع الممار�سات 	.ت

ال�سلوكية للخ�صائ�ص القيادية الحديثة ترجع �إلى ت�أثير م�ستويات الخبرة. 
لا توجد علاقة موجبة ذات دلالة �إح�صائية عند م�ستوى )0.05( في واقع الممار�سات 	.ث

ال�سلوكية للخ�صائ�ص القيادية الحديثة ترجع �إلى الم�ؤهل الدرا�سي. 
22 الخ�صائ�ص . بين   )0.05( م�ستوى  عند  �إح�صائية  دلالة  ذات  موجبة  علاقة  توجد 

القيادية وم�ستويات �أداء العاملين. 

أهداف الدراسة: 
من  جملة  تقديم  خلالها  من  يمكن  التي  الا�ستنتاجــات  من  مجموعة  �إلى  الو�صــول 
التو�صيـات والمقترحات، التي ت�ساهم في تو�ضيح دور القيادة الإدارية في الم�ؤ�س�سات الليبية 
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ومدى قدرتها على �أداء م�س�ؤولياتها وانعكا�س الخ�صائ�ص القيادية على �أداء المر�ؤو�سين هذا 
في حد ذاته هدف من الأهداف التي ت�سعى �إليها الدرا�سة؛ كما تهدف هذه الدرا�سة �إلى الآتي: 

من ●● الجهاز  في  الإداريين  القادة  لدى  ال�سائدة  القيادية  الخ�صائ�ص  �إلى  التعرف 
وجهة نظر المر�ؤو�سين. 

التعرف �إلى العلاقة بين الخ�صائ�ص القيادية ال�سائدة، وبين م�ستوى فعالية الأداء ●●
للمر�ؤو�سين في الجهاز. 

أهمية الدراسة: 
ت�ستمد الأهمية العلمية لهذه الدرا�سة من �أهمية المو�ضوع الذي تتناوله كون مو�ضوع 
القيادة الإدارية �أحد المو�ضوعات المهمة التي حظيت، وما زالت تحظي باهتمام بالغ من 
قبل المهتمين بهذا المجال، حيث �إنَّ تقدم المجتمعات وتطور منظماتها وا�ستمرارها يعتمد 
تمتلك  وما  و�سيا�ساتها،  خططها  وتر�سم  تحرك  التي  الإدارية  القيادات  على  رئي�س  ب�شكل 
القيادات الإدارية من قدرات ابتكارية ومواهب ابداعية. كذلك تكمن اهمية هذه الدرا�سة في 
والمرافق  الإ�سكان  م�شروعات  تنفيذ  جهاز  في  ال�سائدة  القيادية  الخ�صائ�ص  على  الوقوف 
“ليبيا”، ذلك من �أجل تقديم معلومات للقيادات الإدارية، لاختيار الخ�صائ�ص الملائمة التي 
التي  والخدمات  الأعمال  تطوير  في  �إيجاباً  ينعك�س  مما  المر�ؤو�سين،  �أداء  في  �إيجاباً  ت�ؤثر 

يقدمها الجهاز. 

الدراسات السابقة: 

درا�سة )ف�ؤاد 1999( . التي هدفت �إلى معرفة م�صادر ال�ضغوط التنظيمية التي قد تمثل 
ت�ؤثر  �أنَّ  الممكن  ومن  العمل،  في  الإدارية  القيادات  تواجهها  التي  لل�ضغوط  الم�صادر  �أهم 
�إلى  وكذلك  عملها؛  �أداء  عن  وتعوقها  �إن�شائها  مناط  تحقيق  على  التنظيمية  ال�ضغوط  هذه 
محاولة التخفيف من حدّة هذه ال�ضغوط. وتو�صلت الدرا�سة �إلى مجموعة من النتائج �أهمها: 
رف�ض القيادات الإدارية تفوي�ض جزءٍ من �سلطتها المهمة. �سوء ا�ستخدام الوقت عند القيادات 
الإدارية.  القيادات  دور  في  غمو�ض  وهناك  والنوعي.  الكمي  العمل  عبء  وزيادة  الإدارية. 
وجاءت درا�سة )�أبوبكر2007( لت�سليط ال�ضوء على بع�ض مدار�س الفكر الإداري المتعاقبة 
ودرا�سة المو�ضوع على �أ�س�س علمية؛ �شرح من خلالها نظرية القيادة الإدارية، و�أكد على �أنَّ 
�إعداد علمي وتدريب  الجهود قد ان�صبت حول تقديم �صورة للقيادة الر�شيدة المعتمدة على 
�إداري فائق، التي تُنتقى على �أ�سا�س الجدارة، وذلك باعتباره الأ�سلوب الرفيع لاختيار القادة. 
ه من الأهمية بمكان القول �إنّ الخ�صائـ�ص العامة للقيادة لا  و�أظهرت نتائج الدرا�سة �إلى �أنَّ
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تحدث فرادى، ولكن في �شكل موافقات معينة حتى يكون بينها وبين الفاعلية ارتباط، هذا 
و�إنَّ �أهم هذه الخ�صائ�ص ثلاثة وهي: الذكاء، والقدرة على اتخاذ القرار، والقدرة على معرفة 
�أهداف جماعـة العمل، وحيث �إنَّ هذه القدرات تتجمع في �شكل موافقات معينة. كذلك درا�سة 
لدى  والمعيارية  المتوافرة  القيادية  المهارات  �إلى  التعرف  �إلى  هدفت  التي   )2008 )الأغا 
الو�صفي  المنهج  الباحث  وا�ستخدم  الفل�سطينية،  الخلوية  الات�صالات  �شركة  في  الم�س�ؤولين 
التحليلي، نظراً لأنه يتنا�سب مع الظاهرة مو�ضع البحث. تو�صلت هذه الدرا�سة �إلى مجموعة 
من النتائج من �أهمها: عدم وجود فروق ذات دلالة �إح�صائية عند م�ستوى دلالة )0.05( بين 
متو�سطات �آراء الم�س�ؤولين في ال�شركة مو�ضوع الدرا�سة للمهارات القيادية لديهم من حيث 
والم�سمى  الخبرة،  و�سنوات  والعمر،  )الجن�س،  لمتغيرات:  تعزى  وتوافرها  �أهميتها  درجتي 
لبع�ض  �إح�صائية  دلالة  ذات  فروق  توجد  هُ  �أنَّ �إلا  العموم  في  العلمي(  والم�ستوى  الوظيفي، 
المهارات القيادية لدى الم�س�ؤولين من حيث درجتي الأهمية والتوافر مع بع�ض المتغيرات. 
كما تو�صلت �إلى �أنَّ �أكثر المهارات القيادية اهمية لدى الم�س�ؤولين هي: »القدرة على ا�ستغلال 

طاقات المر�ؤو�سين« و�أقل المهارات هي »القدرة على التفكير الإبداعي«. 
و�أظهرت درا�سة )حرب 2011( �إلى وجود فروق ذات دلالة �إح�صائية بين �إجابات �أفراد 
العينة حول �أثر المتغيرات ال�شخ�صية والتنظيمية على واقع تفوي�ض ال�سلطة لدى القيادات 
و�أظهرت  الخبرة(  �سنوات  الوظيفي،  الم�سمى  العلمي،  الم�ؤهل  )الجن�س،  �إلى  تعزى  الإدارية 
عدم وجود فروق ذات دلالة �إح�صائية في ا�ستجابة المبحوثين للدرا�سة حول �أثر المتغيرات 
ال�شخ�صية والتنظيمية على واقع تفوي�ض ال�سلطة لدى القيادات الإدارية لهذا المجال تعزى 

�إلى متغير العمر. 
الم�ستوى  لمتغير  �إح�صائية  دلالة  هناك  �أنَّ  �إلى   )2001 )تبوك  درا�سة  �أظهرت  كما 
الوظيفي، ولم يكن هناك دلالة �إح�صائية لبقية المتغيرات المتعلقة بالخ�صائ�ص ال�شخ�صية 
الم�ستقلة  للمتغيرات  �إح�صائياً  دالة  علاقة  وجود  �إلى  النتائج  �أ�شارت  كذلك  والوظيفية، 
وبن�سب متفاوتة، حيث كانت �أهميتها وفقاً لمتو�سطاتها الح�سابية كما ي�أتي: 1- العوامل 

التنظيمية- 2- �أنماط التكنولوجيا- 3- الموارد الب�شرية- 4- الت�شريعات والأنظمة. 
الدرا�سة  متغيرات  بين  العلاقة  طبيعة  اكت�شاف  �إلى  )�صوفية2006(  درا�سة  وهدفت 
والمتمثلة في: العلاقة بين تطبيق �أ�سلوب الإدارة بالأهداف وفعالية �أداء العاملين بال�شركة 
بال�شركة  الإدارية  القيادات  انتباه  �إثارة  وكذلك  الدرا�سة،  محل  للحديد(  الليبية  )ال�شركة 
ح�سب  كل  و�ضعها  في  العاملين  بم�شاركة  ذلك  الأهداف،  تحديد  بطريقة  الاهتمام  لأهمية 
الوحدة التنظيمية التي يتبعها. وتو�صلت �إلى مجموعة من النتائج من �أهمها: �ضعف ال�شركة 
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عدم  �إلى  ال�ضعف  هذا  الدرا�سة  وتعزو  بالأهداف،  الإدارة  �أ�سلوب  تطبيق  في  الدرا�سة  محل 
�إ�شراك المر�ؤو�سين في و�ضع الأهداف وخطط العمل و�إهمال الأهداف ال�شخ�صية للعاملين، 
كما �أ�شارت النتائج �إلى �أنَّ تطبيق �أ�سلوب الإدارة بالأهداف وحدهُ ي�ساهم في زيادة فعالية 
العمل  نظام  في  المتمثلة  الأخرى  العوامل  ببقية  مقارنة   )%34.5( بن�سبة  العاملين  �أداء 
بعنوان   )D. D. Warrick 1981( وجودة المواد الخام والمرتبات الجيدة وغيرها. درا�سة 
القيادة،  �أ�ساليب  نظريات  تناق�ش  الدرا�سة  هذه  عليها«.  المترتبة  والآثار  القيادة  »�أ�ساليب 
وتتحدث عن التكامل بين عدد من النظريات التي ت�صف الخ�صائ�ص النموذجية، والمهارات 
�أ�سا�سية  ب�صور  الأ�ساليب  تلك  وممار�سة  تجربة  تقديم  ثم  نمط،  بكل  المرتبطة  والعواقب 
و�إنتاجية ومر�ضية، وا�ستخلا�ص المعلومات و�إدماج �أ�سلوب النظريات مع نظرية الطوارئ، 
وبالن�سبة لأهمية نمط القيادة تبين الدرا�سة �أنَّ عدداً قليلًا من القادة الإداريين ي�ستطيعون 
فهم المغزى الكامل لكيفية ت�أثير نمط القيادة على الأداء ور�ضا العاملين لديهم، كذلك قوة 
ال�شخ�صية والمكاف�آت المادية والمتابعة من قبل القائد الإداري ت�شكل في كثير من الأحيان 
�سلوك الموظف و�أدائه، والتحفيز يمكن �أنَّ ي�ؤثر على الموظف ب�صورة �شخ�صية �إما بطريقة 

�إيجابية �أو �سلبية. 
ها يمكن �أنَّ ت�ؤثر حتى على �صحة الموظف وم�ستوى القدرة  وبالإ�ضافة �إلى ذلك، ف�إنَّ
لديه من خلال خلق مناخ عمل محفز �أو عك�س ذلك، مليء بالتوتر والخوف. و�أظهرت نتائج 
الموظف  �أداء  على  ت�ؤثر  الإداري  القائد  �سلوك  غرار  على  �أخرى  عوامل  توجد  ه  �أنَّ الدرا�سة 
العمل  وظروف  الموظف،  يجنيها  التي  والفوائد  الوظيفي،  العمل  تحديات  منها  وارتياحه، 
عوامل  كلها  الزملاء  بين  والعلاقات  والتقدم،  النمو  لتحقيق  والفر�ص  ومناخه،  التنظيمي 
القيادة  �سلوك  على  بناءً  المحتملة  العواقب  ف�إنَّ  ذلك  ومع  �إليها،  ينظر  �أنَّ  ينبغي  �أخرى 
الإدارية يبقى هو الأ�شد، ولا ينبغي �أنَّ يقلل من ��شأنه �أبداً، وفي م�ضمار �إثبات �أنَّ �ضعف �أداء 
القيادة عظيم الآثار على تحفيز الموظفين تفتر�ض الدرا�سة مثالًا �إذا كنت قد عملت من �أي 
وقت م�ضى تحت �إدارة �شخ�صية قيادية �ضعيفة المهارات، ف�أنت بالت�أكيد تفهم مدى وكيفية 
الت�ضارب وال�سلبيات التي يمكن �أنَّ تقلل من �إح�سا�سك بروح التحفيز للعمل والولاء لل�شركة. 
كما �أظهرت درا�سة )Owaidah, 1991( التي هدفت �إلى التعرف �إلى ا�ستخدام عامل الوقت 
وتحليل ال�سلوك الإداري لدى المديرون في المملكة العربية ال�سعودية، من خلال فح�ص �سلوك 
الذي  ما  لتحديد  الزمني  العامل  ا�ستخدم  وقد  ال�سعودية،  العامة  الم�ؤ�س�سات  في  المديرين 
و�سلوكه،  للزمن  المديرين  تكيف  هما:  �أ�سا�سين  محورين  خلال  من  وذلك  المديرون،  يفعله 
مجموعة من النتائج �أهمها: �أنَّ المديرين في ال�سعودية يتميزون بتفهم معتدل للوقت، وتت�أثر 
اتجاهاتهم نحو الوقت وا�ستخدامهم لهُ؛ كما تو�صلت الدرا�سة �إلى �أنَّ �أيَّ تغير في الاتجاهات 



45

2013 مجلة جامعة القدس المفتوحة للأبحاث والدراسات - العدد الثلاثون - ج )1( - حزيران 

وال�سلوك في الم�ؤ�س�سات �أو المنظمات ال�سعودية يجب �أنَّ ينتظر حدوث تحولات في الثقافة 
ككل. كما هدفت درا�سة )Roadrigez, 1999( �إلى جمع البيانات عن تقويم عملية تق�سيم 
�أداء  الوظيفي والدافعية على  الر�ضا  العمل مع الاهتمام بدرا�سة ت�أثير متغير  العاملين في 
العلاقة بين عمر الموظف، وجن�سه، و�سنوات خبرته، ومدى  �إبراز  �إلى  العاملين، بالإ�ضافة 
�أهدافها والإجابة  الو�صفي لتحقيق  الدرا�سة المنهج  �أدائه، و�أخذت  انعكا�سها على معدلات 
عن ت�سا�ؤلاتها، وفي النهاية تو�صلت الدرا�سة �إلى مجموعة من النتائج �أهمها: لا توجد فروق 
ذات دلالة �إح�صائية فيما يخ�ص �أعمار العاملين وجن�سهم، وعدد ال�سنوات التي ق�ضوها في 

الخدمة وتقويم �أدائهم ال�سنوي. 

أدبيات الدراسة: 
�إنَّ تعقد العمليات الإدارية والاتجاه �إلى كبر حجم المنظمات، وتعدد العلاقات الداخلية 
والخارجية، وكذلك ت�أثير الظروف ال�سيا�سية والاقت�صادية والاجتماعية والتكنولوجية على 
والتطوير  والابتكار  التجديد  في  والا�ستمرار  البحث  موا�صلة  عليها  يحتم  المنظمات،  هذه 
وهي �أمور لاتتحقق �إلا في ظل قيادة �إدارية واعية ومتفهمة )علاقي، 5198: 581( .وت�ستمد 
القيادة الإدارية �أهميتها من العن�صر الب�شري، الذي �أ�صبح محور اهتمام المنظمة في تحقيق 

�أهدافها، على عك�س المتغيرات الأخرى.
ب�شكل عام وفي  الإن�ساني  ال�سلوك  ت�أثيرها في  الإدارية في  القيادة  �أهمية  كما تبرز 
�إن�سانياً  جواً  يخلق  المثال  �سبيل  على  الت�شاوري  فالقائـد  خا�ص،  ب�شكل  الإداري  ال�سلوك 
الإدارية مما  العمليات  من  كثير  للإ�سهام في  للمر�ؤو�سين  الفر�صة  يتيح  حيث  العمل،  في 
على  القائد  ي�ساعد  وهذا  قائدهم،  ونحو  العمل  نحو  واتجاهاتهم  قيمهم  ب�سهولة  يعك�س 
ال�شورى  مبد�أ  تقوم على  التي  الر�شيدة هي  فالقيادة  قيادتهم،  العاملين معه وح�سن  فهم 
والجماعات  الأفراد  حياة  في  ال�سليم  القيادي  بالدور  والقيام  والت�ضامن  والتعاون 
عن  الم�س�ؤول  هو  والقائد  الإداري،  التنظيم  قمة  هي  .والقيادة   )17  :2008 )الحريري، 
التوجيه والتن�سيق بين العنا�صر الإنتاجية كافة، وعلى ر�أ�سها العن�صر الب�شري، وتحقيق 
�أهداف المنتظمة من خلال قيادة الأفراد وهو المحك الرئي�سي لفعالية القيادة الإدارية �أو 
�ضعفها )علاقي، 1985: 582( .ومن خلال ذلك ف�إنَّ �أهمية القيادة الإدارية تنبع من 

النقاط الآتية )العجمي، 2010: 66( : 
ها حلقة و�صل بين العاملين وبين خطط الم�ؤ�س�سة وت�صوراتها الم�ستقبلية.♦♦ �أنَّ
ها البوتقة التي تن�صهر في داخلها طاقة المفاهيم وال�سيا�سات والا�ستراتيجيات.♦♦ �أنَّ
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ها قيادة الم�ؤ�س�سة من �أجل تحقيق الأهداف المر�سومة.♦♦ �أنَّ
تعميم القوى الإيجابية في الم�ؤ�س�سة وتقلي�ص الجوانب ال�سلبية بقدر الإمكان.♦♦
ال�سيطرة على م�شكلات العمل ور�سم الخطط اللازمة لعملها.♦♦
هم ر�أ�س المال الأهم والمورد الأعلى.♦♦ تنمية الأفراد وتدريبهم ورعايتهم، �إذ �إنَّ
مواكبة التغيرات المحيطة وتوظيفها لخدمة الم�ؤ�س�سة.♦♦

الإن�سانية، وتحترم المواهب  �إلى قيادة تهتم بالقيم  �إنَّ المر�ؤو�سين يحتاجون  وحيت 
الفردية المتميزة، وتعمل على �إيجاد مناخ وبيئة عمل ت�ساعد على التميز والإبداع وتحمل 
المخاطر، وتفوي�ض ال�سلطات، ف�إنَّ القادة بدورهم بحاجة �إلى مر�ؤو�سين يتحم�سون لتحمل 
الم�س�ؤولية والن�صح والتطلع �إلى تحقيق الأف�ضل ولي�س �إلى مر�ؤو�سين ينفذون الأوامر فقط، 
وهنا تت�ضح �أهمية القيادة على اعتبارها عملية تفاعل وتعاون وتفهم بين القائد ومر�ؤو�سيه 

)الحريري، 2008: 17( .

تأثير سلوك القائد الإداري على ثقافة المؤسسة: 
�أنَّ  �إليه في درا�سة )�سلدر، 2008، : 89- 90(  يرى �سكاين Schein (1992) الم�شار 
هناك �ست �آليات ي�ستطيع القادة من خلالها خلق مناخ الم�ؤ�س�سة ومن ثم و�ضع �أ�س�س الثقافة 
ال�سائدة فيها.وتتكون الآلية الأولى من الأ�شياء التي يظهر بو�ضوح �أنَّ القادة يهتمون بها، 
هُ يمكن �أنَّ يعتبر و�سيلة بالغة القوة  وبقيا�سها وال�سيطرة عليها؛ و�إذا تم ذلك ب�أ�سلوب واعٍ، ف�إنَّ
القائد وت�صرفاته  �إذا كان �سلوك  العاملين في الم�ؤ�س�سة، خا�صة  �إلى جميع  لتو�صل ر�سالة 
هُ قد  متفقة مع هذه الر�سالة.ومن ناحية �أخرى، �إذا فعل القائد ذلك بطريقة غير واعية؛ ف�إنَّ
هُ مهم وبين ما يتعامل معه فعلًا  يكون هناك خطر ظهور نوع من التناق�ض بين ما يقول �إنَّ
�أو  ة  �أحداث مهمَّ المدير عند وقوع  الذي يظهره  الفعل  رد  الثانية هي  هُ مهم.والآلية  �أنَّ على 
�آرائه  القائد يك�شف عن  �أنَّ �سلوك  عند تعر�ض الم�ؤ�س�سة لأزمة.ففي مثل هذه المواقف نجد 
والإ�شادة  الإعجاب  التعبير عن  �أهمية  ر�أيهِ في  معهُ وعن  يعملون  �أهمية من  الحقيقية في 
بالعمل �أو توجيه اللوم والت�أنيب في �إثارة دافعية الموظفين وتحفيزهم.والآلية الثالثة تتمثل 
في �أنَّ مناخ العمل يت�أثر بالمعايير التي ي�ستخدمها القائد في توزيع الموارد.ولا يت�ضمن ذلك 
الطريقة المتبعة في تق�سيم الميزانية بين الأق�سام المختلفة فح�سب، بل يت�ضمن العملية التي 
يتم من خلالها �صياغة الميزانية، هل تتم من �أعلى �إلى �أ�سفل �أو من �أ�سفل �إلى �أعلى؟ .والآلية 
الرابعة تت�ألف من ال�سلوكيات المق�صودة التي يقوم بها القائد، ويريد من خلالها �أنَّ يكون 
قدوةً ومثالًا يُقتدى من جانب مر�ؤو�سيه، فهو ي�ستخدم �سلوكه الوا�ضح لتو�صيل ما يريد �أنَّ 
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ينقله �إليهم من قيم و�آراء.والآلية الخام�سة هي الطريقة التي يتبعها القائد في منح المكاف�آت 
وتوقيع العقوبات.وكثير من القادة يقولون �شيئًا ويفعلون �شيئًا �آخر، فهم يحثون المديرين 
ما  �إلا على  يكافئونهم  ولكنهم لا  �أنف�سهم  العاملين معهم وتطوير  قدرات  تنمية  مثلًا على 
يحققونه من �أرباح على المدى الق�صير.والآلية الأخيرة تت�ألف من المعايير التي ي�ستخدمها 
القائد في عمليات التعيين، والاختيار، والترقية..فالقادة معر�ضون للوقوع في خط�أ تف�صيل 

المر�شحين للعمل الذين ي�شبهونهم في الأ�سلوب، والآراء، والمعتقدات والقيم.

الاتجاهات الحديثة في خصائص القيادة الإدارية: 
ال�سابقة  �أثبتت التطورات الحديثة في مجال الإدارة عدم كفاية كل النظريات  �أنَّ  بعد 
الذكر: )ال�سمات، والموقف، والتفاعلية( في تجديد خ�صائ�ص القيادة الإدارية، اتجهت معظم 
جهود علماء الإدارة نحو محاولة معرفة خ�صائ�ص القيادة القادرة على مواجهة متطلبات 
الناجحة  القيادة  الت�سا�ؤل عن خ�صائ�ص  وثار  الإدارية،  الفاعلية  الإدارة الحديثة وتحقيق 
المتمثلة في: الفاعلية في اتخاذ القرارات، والفاعلية في الات�صالات، و�إدارة الوقت، والإدارة 
بالأهداف، و�إدارة التغيير، وهذه القدرات الخم�س تمثل في نظر القائلين بالاتجاهات الحديثة 
في خ�صائ�ص القيادة الإدارية الأ�سا�س الذي تقوم عليه القيادة اللازمة لمواجهة متطلبات 

الإدارة الحديثة.

 :Efficiency in decision- making أولاً- الفاعلية في اتخاذ القرارات

ات الجوهرية للقائد الإداري، ومن هنا و�صفت  �إنَّ اتخاذ القرارات الإدارية يعدُّ من المهمَّ
�أهمية  القرارات.وتبدو  هُ متخذ  القائد ب�أنَّ ها قلب الإدارة وو�صف  القرارات ب�أنَّ عملية اتخاذ 
عملية اتخاذ القرارات بالن�سبة لأية منظمة �إدارية من خلال كونها ترتبط بجوانب العملية 
الإدارية المختلفة من تخطيط وتنظيم وتن�سيق �سيا�سات وات�صالات )كنعان، 2009: 388( .
وهنالك بع�ض الطرق التي تو�ضح �سلوكيات القادة اتجاه القرارات الإدارية، حيث �إنَّ 
دوافع الإن�سان ت�ؤدي دوراً مهماً في تكوين الأر�ضية التي يتخذ القرار في �ضوئها )الحريري، 
2008: 253( .كما تبدو �أهمية القرارات الإدارية �أي�ضاً بالن�سبة للقائد من خلال كونها ت�ؤثر 
في �أداء التنظيم الذي يقوده و�أهدافه من ناحية، ومن خلال كونها تتطلب مجهودات م�شتركة 
من القائد ومر�ؤو�سيه، وتعبر عن نوع هيكل التنظيم ونوع العلاقات الإن�سانية بين القائد 
القرارات  اتخاذ  �أ�صبحت عملية  القرار ومر�ؤو�سيه )كنعان، 2009: 389( .من هنا  ومتخذ 
محور العملية الإدارية، و�أ�صبح مقدار النجاح الذي تحققه �أي منظمة يتوقف �إلى حد بعيد 
على قدرة قيادتها وكفاءتها على اتخاذ القرارات المنا�سبة، وذلك لأنَّ عملية اتخاذ القرار 
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ت�شمل من الناحية العلمية كافة جوانب التنظيم الإداري ولا تقل �أهمية عن عملية التنفيذ 
�أ�س�س  �أنَّ يركز على  الإدارية ينبغي  العملية  �أيَّ تفكير في  و�أنَّ  ارتباطاً وثيقاً،  وترتبط بها 
و�أ�ساليب اتخاذ القرارات كما يركز على الأ�س�س و�إجراءات تنفيذها )العجمي، 2010: 230( .

 :Efficiency in communication ثانياً- الفاعلية في الاتصال

الوظيفي  ال�سلوك  في  للت�أثير  فعالة  �أداة  كونها  في  الإدارية  الات�صالات  �أهمية  تبرز 
يرفع  ومر�ؤو�سيه،  القائد  بين  الفعال  فالات�صال  الأداء،  في  جهودهم  وتوجيه  للمر�ؤو�سين 
الروح المعنوية لدى المر�ؤو�سين، وينمي لديهم روح الفريق ويقوي عندهم ال�شعور بالانتماء 
�إلى المنظمة والاندماج فيها )كنعان، 2009: 403( ، كذلك يحقق الات�صال للمر�ؤو�سين جملة 
من الأهداف مثل تزويدهم بالخبرات والبيانات والمعلومات وتعريف المر�ؤو�سين بحقيقة ما 
يحدث داخل الم�ؤ�س�سة، من ن�شاطات وحقيقة الو�ضع الاقت�صادي، ودرجة تقدمهم �أولًا ب�أول، 
وبقيمة العمل الذي يقومون بهِ، كذلك تو�صيل �أفكار وتوجيهات وتعليمات و�أوامر القيادة 
�إلى العاملين، هذا بالإ�ضافة �إلى تزويدهم بالأخبار ذات الطابع الاجتماعي، كما يُحقق مزايا 
كثيرة بالن�سبة للقائد الناجح، من خلال اتخاذ القرارات ال�سليمة المعتمدة على المعلومات 
والبيانات ال�صحيحة، والق�ضاء على العزلة بينهُ وبين المر�ؤو�سين ومعرفة م�شكلاتهم وردود 
ويعرفه  ال�صحيحة  والمعلومات  بالبيانات  القائد  ويزود  المختلفة،  القرارات  �أفعالهم حول 
لتحقيق  تابعيه  في  الت�أثير  من  تمكينه  عن  ف�ضلًا  هذا  الم�ؤ�س�سة،  داخل  يجري  ما  بحقيقة 

التن�سيق المطلوب )�أبوكريم، 2009: 118( .

 :Management by objectives ثالثاً- الإدارة بالأهداف

في  التقليدي  الأ�سلوب  عن  يتميز  الإدارة،  في  حديثاً  اتجاهاً  بالأهداف  الإدارة  تمثل 
هُ ي�ضع كل اهتماماته حول مطلب تحقيق  الإدارة والمعرفة بالإدارة باللوائح والقوانين في �أنَّ
الأهداف بغ�ض النظر عن درجة الالتزام بالقوانين واللوائح المو�ضوعة التي غالباً ما تحد من 
حريات العاملين وتحكم على المنظمة بالجمود والتخلف؛ ومحور التركيز في اتجاه الإدارة 
بالأهداف هو التنب�ؤ بالم�ستقبل والت�أثير فيه �أكثر من مجرد الا�ستجابة للأحداث، فهو طريقة 
جديدة للتفكير، ومنهج ع�ضوي يجمع وظائف الإدارة، ويعمل على التنمية الم�ستمرة للموارد 
المتاحة والتعاون بين الر�ؤ�ساء والمر�ؤو�سين على تحديد الأهداف، وتحقيق النتائج المطلوبة 

بناءً على معايير مو�ضوعة )العجمي، 2010: 333( .

 :Time management رابعاً- إدارة الوقت

تعدُّ �إدارة الوقت من المفاهيم المعا�صرة التي ارتبطت بعنا�صر الجودة في نظم الإدارة، 



49

2013 مجلة جامعة القدس المفتوحة للأبحاث والدراسات - العدد الثلاثون - ج )1( - حزيران 

�أهم مدخل من مدخلات الجودة، فهو يتميز ب�سرعة انق�ضائه وتخلله لكل  ذلك لأنَّ الوقت 
�أنَّ  الإداري باعتبار  الوقت بالن�سبة للقائد  �أهمية  الإدارية.وتزداد  العملية  �أجزاء  جزء من 
القائد الإداري �أحد الأقطاب التي يقع على عاتقها تحقيق �أهداف الم�ؤ�س�سة، ولا يت�أتىّ له 
�إدارة  ومفاهيم  ومبادئ  �أ�س�س  تبني  الوقت عن طريق  لعامل  الأمثل  بالا�ستغلال  �إلا  ذلك 

الوقت نظرياً وتطبيقياً.

 :Change Management خامساً- إدارة التغيير

�أ�صبحت القيادة في الإدارة الحديثة، وخا�صة في الم�ستويات العليا مرتبطة �أكثر ف�أكثر 
القائد  على  الأعباء  زيادة  من  �إليه  �أدت  وما  التكنولوجية  التطورات  بعد  وذلك  بالتغيير، 
ات من�صبه، تعتمد ب�شكل �أ�سا�سي  الإداري؛ ومن هنا �أ�صبحت فاعلية القائد في تحقيق مهمَّ

على فاعليته في �أحداث التغيير )كنعان، 2009: 154( .

منهجية الدراسة: 
خ�صائ�ص  عن  للك�شف  والطرق  الأ�ساليب  لأف�ضل  وو�صولًا  الدرا�سة،  لأهداف  تحقيقاً 
القيادة الإدارية، ومعرفة مدى ت�أثيرها على �أداء المر�ؤو�سين لمعالجة م�شكلة الدرا�سة، ف�إنَّ 
الدرا�سة تعتمد على المنهج الو�صفي التحليلي، وذلك لو�صف نتائج الدرا�سة التطبيقية التي 
و�إثبات  الدرا�سة  ت�سا�ؤلات  على  للإجابة  وتحليلها  وتف�سيرها  الباحثان  بها  يقوم  �سوف 

الفرو�ض والتحقق من نتائج الإجابة.

مجتمع الدراسة وعينتها: 

ليبيا،  في  والمرافق  الإ�سكان  م�شروعات  تنفيذ  جهاز  في  الدرا�سة  مجتمع  يتمثل 
لتحقيق  ا�ستبانة  مت  مِّ الأق�سام والموظفين، حيث �صُ المديرين ور�ؤ�ساء  الدرا�سة  وا�ستهدفت 

�أهداف الدرا�سة من خلال ا�ستعرا�ض م�شكلة الدرا�سة وت�سا�ؤلاتها والفر�ضيات المتعلقة بها.
وقد اعُتمدت هذه الا�ستبانة في جمع البيانات المتعلقة بمو�ضوع الدرا�سة، من خلال 
توزيعها على مجموعة من الموظفين ور�ؤ�ساء الأق�سام ومديري الإدارات بالجهاز مو�ضوع 
الدرا�سة، وذلك ح�سب حجم المنظمة وم�ستوياتها الإدارية، ووفقاً للهياكل التنظيمية، حيث 
وُزِّعت )400( ا�ستبانة على �أفراد العينة بالجهاز، وتم ا�سترداد ما مجموعه )352( ، ومنها 
بينما  الموزعة،  الا�ستبانات  عدد  من   )%90( ن�سبته  ما  وت�شكل  للتحليل،  �صالحة   )329(
البالغ )1200( وفقاً لما ورد  الدرا�سة  للمجتمع  الكلي  ت�شكل ما ن�سبته )27%( من الحجم 
م�شروعات  تنفيذ  جهاز  من  ال�صادر  2011م   -2010 لعام  الوظيفي  الملاك  �سجلات  في 

الإ�سكان والمرافق في ليبيا.
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أداء الدراسة: 

م الباحثان ا�ستبانة،  مَّ �أداء العاملين، �صَ لقيا�س ت�أثير خ�صائ�ص القيادة الإدارية في 
وذلك بعد الاطلاع على الدرا�سات ال�سابقة و�أدبيات مو�ضع الدرا�سة؛ وتكونت هذه الا�ستبانة 
وت�شمل:  الدرا�سة  عينة  عن  ذاتية  معلومات  جمع  �إلى  وهدف  الأول  الجزء  هما:  جز�أين  من 
من  الثاني  الجزء  .�أما  الخبرة(  ومدة  العلمي  والم�ؤهل  والجن�س  والعمر  الوظيفي  )الم�سمى 

الا�ستبانة: فقد تكون من )41( فقرة موزعة على �ستة مجالات.
حول  العينة  مجتمع  �أفراد  ت�صورات  لقيا�س  الخما�سي  ليكرت  مقيا�س  اُ�ستخدم  ولقد 
درجة  مع  يتفق  وزن  الحالات  من  حالة  لكل  وخ�ص�ص  الا�ستبانة،  في  الواردة  الفقرات 
�أهميتها، حيث خ�ص�ص للإجابة متوافر تماماً )5( ، متوافر )4( ، متوافر �إلى حدٍ ما )3( ، غير 

متوافر )2( ، غير متوافر اطلاقاً )1( .

صدق الاستبانة وثباتها: 

فقرات  قُنِّنت  ولذلك  الدرا�سة،  لأداء  المطلوبة  الخ�صائ�ص  من  والثبات  ال�صدق  يعد 
الا�ستبانة للت�أكد من �صدق فقراتها وثباتها كالآتي: 

�أولاً- �صدق المحتوى: ♦♦
المق�صود  للمحتوى  القيا�س  �أداة  فقرات  تمثيل  مدى  ه  ب�أنَّ المحتوى  �صدق  يُعرف 
بالمحتوى  الأداة  فقرات  ارتباط  مدى  تحديد  هو  المحتوى  �صدق  من  والهدف  بالتقويم، 

المق�صود )دودين، 2010: 229( وذلك بالطرق الآتية: 
�صدق المحكمين: ��

للتحقق من ال�صدق الظاهري لهذه الأداة، عُر�ضت الا�ستبانة على مجموعة من المحكمين 
 USIM الماليزية  الإ�سلامية  العلوم  جامعة  في  التدري�س  هيئة  من  �أع�ضاء   )3( من  ت�ألفت 
وكذلك على )4( من مديري المكاتب ومدراء الإدارات بالجهاز مو�ضوع الدرا�سة.وذلك لإبداء 
ملاحظاتهم ووجهة نظرهم في الأداة من حيث مدى �صلاحيتها، ومدى ملاءمة فقرات الأداء 
اللغوية  ال�صياغة  الذي ت�ضمنها، و�سلامة  للمجال  وانتماء كل فقرة  الم�ستجيبين،  لم�ستوى 
والفنية لكل فقرة من الفقرات الواردة في الأداء، وكذلك اقتراح �أي تعديلات �أخرى منا�سبة 

يرون �ضرورة لإجرائها على فقرات الا�ستبانة.
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ال�صدق العاملي للا�ستبانة: ��
مفردة،   )329( عددها  والبالغ  للدرا�سة  الكلية  العينة  على  العاملي  ال�صدق  حُ�سب 
حيث �أجرى الباحثان تحليلًا عاملياً ا�ستك�شافياً Exploratory Factor Analysis لعبارات 
المقيا�س لتحديد �أقل عدد من العوامل التي يمكن ا�ستخراجها، وت�ستطيع تف�سير الارتباطات 

بين المفردات.
وقد �أظهرت النتائج وجود �ستة عوامل تف�سر 65.079% من التباين كما بالجدول )1( 

.Eigen value الذي يو�ضح ا�ستخدام معيار الجذر الكامن ،
الجدول )1( 

يوضح قيمة الجذر الكامن

ن�سبة التباين التراكميةن�سبة التباينالجذر الكامنالعامل

6.10231.69631.696�أداء العاملين
6.0058.47340.168�إدارة التغيير
6.2037.49247.660�إدارة الوقت

5.5176.31553.975الإدارة بالأهداف
5.7636.04460.019اتخاذ القرارات

5.6305.06665.079الات�صال الفعال

بلغت   Kaiser- Meyer- Olkin �أوكلين  ماير-  كايز-  قيمة  �أنَّ  النتائج  �أظهرت  كما 
ا �أكبر من 0.50، مما يدل على �أنَّ حجم العينة كافٍ لا�ستخراج العوامل، كما  0.860 �أي �أنهَّ
�أنَّ قيمة اختبار بارتليت Test Bartlett’s كانت دالة �إح�صائياً، مما يدل على �أنَّ م�صفوفة 
�صالحة  ا  �أنهَّ على  يدل  مما  الوحدة،  م�صفوفة  عن  تختلف  المفردات  بين  الارتباط  معامل 

لا�ستخراج العوامل.
وقد �أظهرت النتائج �ضرورة ا�ستبعاد ت�سع مفردات وهي )2- 8- 14- 15- 16- 
22- 33- 34- 41( والإبقاء على اثنتين وثلاثين مفردة، وقد اُ�ستبعدت تلك المفردات �إما 
ها  ها ت�شبعت على �أكثر من عامل، �أيَّ �إنَّ ها ت�شبعت على العوامل بقيم تقل عن 0.40 �أو �أنَّ لأنَّ

ت�شبعت ت�شبعاً مركباً Complex Loading وجاءت العوامل كما بالجدول )2( الآتي: 
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الجدول )2( 
يوضح تشبع المفردات على العوامل

الت�شبعالمفرداتالعوامل

العامل الأول: �أداء 
العاملين.

0.495�شعوري بالر�ضا عن وظيفتي دفعني �إلى بذل مزيد من الجهد في العمل.

0.717ت�شجيع القائد دفعني لإنجاز العمل بكفاءة.

0.909تفهم القائد لم�شاعري واحتياجاتي �شجّعني على تح�سين �أدائي الوظيفي.

0.911تناء القائد على مجهوداتي دفعني �إلى الارتقاء ب�أدائي الوظيفي.

0.780عدالة نظام الحوافز �ساعدني على �أداء عملي ب�صورة �أف�ضل.

0.562يراعي القائد قدرات العاملين عند توزيع الواجبات عليهم.

العامل الثاني: 
�إدارة التغيير

0.686يتقبل القائد �أي تغيير يقترحه العاملين على �أ�سلوب العمل.

0.883يقوم القائد بالتخطيط لإحداث التغيير ويبا�شر تنفيذه والإ�شراف عليه.

0.862ي�شجع القائد العاملين على تقديم �أفكارهم والتعبير عن م�شاعرهم اتجاه برامج التغيير.
يوجد ات�صال دائم بين القائد والعاملين ل�شرح ما ي�ستجد من تعليمات ومعلومات حول 

0.832التغيير وتو�ضيحه.

يو�ضح القائد للعاملين ب�أن قرار التغيير بالم�ؤ�س�سة م�سبوق بمبررات مقنعة و�أن �أهدافه 
0.625وا�ضحة ومعلنة.

العامل الثالث: 
�إدارة الوقت

0.493 يخ�ص�ص القائد وقتاً للا�ستماع لم�شكلات العاملين.

0.733يهتم القائد كثيراً بالمهام وتحديد الوقت اللازم لها.

0.893يهتم القائد با�ستثمار الوقت.

0.911يقوم القائد بح�صر كل ما ي�ؤدي �إلى �إهدار الوقت لل�سيطرة عليه.

0.591يجمع القائد المهام والأن�شطة المت�شابهة لت�ؤدي معاً.

العامل الرابع: 
الإدارة بالأهداف

0.520يعطي القائد الحرية الكاملة للعاملين لانجاز �أعمالهم.

0.790يتابع القائد تقدم �سير العمل في تحقيق الأهداف المر�سومة.

0.732يطالب القائد العاملين بتنفيذ الأهداف والإ�سهام في و�ضعها.

0.665يقوم القائد بو�ضع زمناً محدداً لتحقيق الأهداف.

0.589يحدد القائد الأهداف من خلال طرح الق�ضايا ومناق�شتها.

0.552يقوم القائد بتحديد الأهداف ويتابع تنفيذها بدقة وعناية.
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الت�شبعالمفرداتالعوامل

العامل الخام�س: 
اتخاذ القرارات

0.520ي�شارك القائد �أ�صحاب العلاقة في عملية اتخاذ القرار.
0.618يعزز قرارات العاملين ال�صائبة ويكافئ عليها.

0.820 يقوم القائد بتنفيذ القرارات وتطبيقها على الواقع.
0.935تتوافر لدى القائد القدرة على الإبداع في اتخاذ القرارات.

0.737تت�سم القرارات التي يتخذها القائد ب�أنها تحقق �أهدافها التي اتخذت من اجلها.

العامل ال�ساد�س: 
الات�صال الفعال

0.545يعقد القائد الاجتماعات مع العاملين لمتابعة تنفيذ التعليمات.
0.771 تتميز تعميمات القائد بو�ضوح المعلومات الواردة فيها.

0.813يف�ضل القائد �أ�سلوب المقابلة ال�شخ�صية لتو�صيل المعلومات والح�صول على البيانات.
0.745يف�ضل القائد الم�شاركة في الاجتماعات بنف�سه.

0.547ي�ستخدم القائد المذكرات لإي�صال التعميمات والتعليمات للعاملين.

كما حَ�سب الباحثان معاملات الارتباط بين العوامل، ويو�ضح جدول )3( قيم معاملات 
الارتباط بين �أبعاد الا�ستبانة.حيث تراوحت بين 0.345 للعلاقة بين اتخاذ القرارات و�إدارة 

التغيير، �إلى 0.566 للعلاقة بين اتخاذ القرارات و�إدارة الوقت.
الجدول )3( 

يوضح معاملات الارتباط بين أبعاد الاستبانة

الات�صال الفعالاتخاذ القراراتالإدارة بالأهداف�إدارة الوقت�إدارة التغيير �أداء العاملينالبعد

1.000�أداء العاملين
0.4391.000�إدارة التغيير
0.4280.3931.000�إدارة الوقت

0.3510.4240.3711.000الإدارة بالأهداف
0.3860.3450.5660.3821.000اتخاذ القرارات

0.4270.4170.4520.4150.4311.000الات�صال الفعال

♦♦ :Reliability ثانياً- ثبات الا�ستبانة
وقد   ،Cronbach’s Alpha �ألفا  كرونباك  طريقة  با�ستخدام  الا�ستبانة  ثبات  حُ�سب 
�أظهرت النتائج التي يو�ضحها الجدول )4( �أن جميع قيم معاملات الثبات تزيد عن 0.760، 

مما ي�ؤ�شر �إلى تمتع الا�ستبانة بدرجة عالية من الثبات.
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الجدول )4( 
يوضح معاملات ثبات أبعاد الاستبانة

قيم معامل الثباتعدد المفرداتالبعدمحاور �أداة الدرا�سة

خ�صائ�ص القيادة الإدارية 
الحديثة

60.762الإدارة بالأهداف.
50.770�إتخاذ القرارات.

50.771الات�صال الفعال.
50.766�إدارة الوقت.

50.769�إدارة التغيير.
60.772�أداء العاملين.

0.799القيمة الكلية للثبات

خصائص عينة الدراسة: 

تكونت عينة الدرا�سة النهائية من )329( فرداً من العاملين في جهاز تنفيذ م�شروعات 
الإ�سكان والمرافق بالدولة الليبية، وذلك بواقع )245( من الذكور، وبن�سبة 74.5% من حجم 
العينة الكلية، و )84( من الإناث بن�سبة 25.5%، ويو�ضح الجدول )5( ، والأ�شكال من )1( �إلى 
)3( توزيع الذكور والإناث على متغيرات الم�سمى الوظيفي، و�سنوات الخبرة، والم�ؤهل الدرا�سي.

الجدول )5( 
يوضح توزيع عينة الدراسة وفقاً لمتغيري نوع الجنس والمسمى الوظيفي 

والمؤهل العلمي وسنوات الخبرة

 المتغير
المجموع الكليالإناثالذكور

الن�سبةالعددالن�سبةالعددالن�سبةالعدد

الم�سمى الوظيفي
1.5%0.05%2.00%5مدير عام

28.3%10.793%34.39%84رئي�س ق�سم
70.2%89.3231%63.775%156موظف عام

الم�ؤهل العلمي

1.5%1.222.45%3�إعدادي
8.2%15.527%5.713%14متو�سط

77.8%73.8256%79.262%194بكالوريو�س
12.2%7.140%13.96%34ماج�ستير
0.3%1.21%0.01%0دكتوراه
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 المتغير
المجموع الكليالإناثالذكور

الن�سبةالعددالن�سبةالعددالن�سبةالعدد

�سنوات الخبرة

6.7%8.322%6.17%15اقل من �سنتين
5 -292%37.649%58.3141%42.9

10 -690%36.717%20.2107%32.5
15 -1134%13.96%7.140%12.2
5.8%6.019%5.75%1514 ف�أكثر

24584

وبن�سبة  الذكور  فئة  من  العظمى  الغالبية  �أنَّ   )1( وال�شكل   ،  )5( الجدول  من  يت�ضح 
)63.7%( من فئة الإناث وبن�سبة )89.3%( يعملون بدرجة موظف عام، و�أنَّ ن�سبة فئة الإناث 
في الوظائف القيادية مثل مدير عام )0%( و رئي�س ق�سم )10.7%( هي �أقل من ن�سب فئة الذكور 
في الوظائف نف�سها )5% يعملون كمديرين، و34.3% يعملون كر�ؤ�ساء �أق�سام( ويعك�س هذا �شغل 
الرجال للمنا�صب القيادية في ليبيا بن�سبة �أعلى من الن�ساء، كما �أنَّ عدم وجود �أيَّ امر�أة تعمل 

بدرجة مدير ت�ضع ا�ستحالة في مقارنة تلك الفئة بين الذكور والإناث.
كما يت�ضح من الجدول )5( و ال�شكل )2( ، ف�إنَّ 79.2% من عينة الذكور يحملون درجة 
البكالوريو�س، و�أنَّ 73.8% من عينة الإناث هن من الحا�صلات على الم�ؤهل نف�سه، مما يدل 
على �أنَّ غالبية �أفراد العينة من الجن�سين حا�صلون على درجة البكالوريو�س، وهذا يتوافق مع 
طبيعة الوظائف الحكومية، وكذلك على �شروط التوظيف بالجهاز، وجاءت درجة الماج�ستير 
في المرتبة الثانية ففي حين كانت ن�سبة الذكور الحا�صلين على درجة الماج�ستير %13.9، 
جاءت ن�سبة الإناث الحا�صلات على الدرجة نف�سها 7.1%، وعلى العك�س من ذلك كما يت�ضح 
من ال�شكل )2( �أنَّ ن�سبة الذكور )5.7%( هم من الحا�صلين على الم�ؤهل المتو�سط �أقل من ن�سبة 
الإناث )15.5%( الحا�صلات على الم�ؤهل نف�سه.ولم ت�شمل العينة �أيَّ حالة من الذكور حا�صلة 
على درجة الدكتوراه، في حين ت�ضمنت عينة الإناث على حالة واحدة، مما يحول بين مقارنة 
الجن�سين على هذه الفئة، و�سوف ت�ستبعد تلك الحالة عند التحليل النهائي، و�أخيراً فقد كانت 
الحا�صلين على  ن�سبة  �أقل من  الجن�سين  الإعدادية في  ال�شهادة  الحا�صلين على درجة  ن�سبة 

ال�شهادات الأخرى بعد ا�ستبعاد درجة الدكتوراه.كما هو مو�ضح في ال�شكل )2( .
�أقل خبرة من الذكور، فن�سبة  �أنَّ فئة الإناث  كما يت�ضح من الجدول )5( وال�شكل )3( 
الإناث ممن لهن خبرة �أقل من عامين )8.3%( �أو ممن تتراوح �سنوات خبراتهن بين عامين 
�إلى كون  يعود  الفئتين، وهذا  الذكور في هاتين  ن�سبة  �أقل من   )%58.3( �أعوام  �إلى خم�سة 



56

د. محمد يوسف خالددراسة تطبيقية على جهاز تنفيذ مشروعات الإسكان والمرافق في ليبيا
أ. عقيل أبو بكر غلبونخصائص القيادة الإدارية الحديثة وتأثيرها على أداء المرؤوسين

تتراوح  خبرة  لهم  ممن   )%36.7( الذكور  ن�سبة  ف�إنَّ  العك�س  وعلى  الإن�شاء،  حديث  الجهاز 
ما بين �ستة �إلى ع�شرة �أعوام و�إحدى ع�شرة �إلى خم�سة ع�شر عاماً )13.9%( �أكبر من ن�سبة 
الإناث في هاتين الفئتين، مما يدل على الدخول المت�أخر للإناث �إلى مجال العمل مقارنةً 
الذكور في مقابل 78.3% من الإناث  74.3َّ% من  �أن بالذكور، كما يت�ضح من الجدول )5( 

تتراوح خبراتهم بين عامين �إلى 10 �أعوام.
الشكل )1( 

يوضح توزيع أفراد العينة وفقاً لمتغيري نوع الجنس والمسمى الوظيفي

الشكل )2( 
 يوضح توزيع أفراد العينة وفقاً لمتغير نوع الجنس والمؤهل الدراسي.

مدير عامرئي�س ق�سمموظف عام

ذكور
�إناث

ذكور
�إناث

دكتوراهماج�ستيربكالوريو�سمتو�سط�إبتدائي
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الشكل )3( 
يوضح توزيع أفراد العينة وفقاً لمتغير نوع الجنس وسنوات الخبرة.

التحليلات الأولية للدراسة: 

اختبار  مثل  البارامتري  الإح�صاء  لا�ستخدام  قبلياَ  متطلباً  الاعتدالية  �شرط  يعد 
 ،)One- Way ANOVA- Lomax, 2001( أو تحليل التباين في اتجاه واحد� T- Test ت 
اختبار  با�ستخدام   Normality الاعتدالية  �شرط  توافر  من  الباحثان  ق  تحقَّ فقد  ولهذا 
 Skewness Kolmogorov– Smirnov بالإ�ضافة �إلى الالتواء  كولموجروف �سميرنوف 
من  �أكبر  والتفلطح  الالتواء  قيم  �أنَّ  الاختبار  هذا  نتيجة  و�أظهرت   ،Kurtosis التفلطح  و 
ال�صفر، و�أنَّ الن�سبة الحرجة لكل من الالتواء والتفلطح �أكبر من +2، �أو �أقل من- 2، مما 
اختبار كولموجروف  نتائج  �أظهرت  فقد  وبالمثل  الاعتدالية،  يدل على عدم تحقق �شرط 
جميع  كانت  فقد  الاعتدالية،  �شرط  تحقق  عدم   Kolmogorov – Smirnov �سميرنوف 
اللابارامتري  الإح�صاء  الباحثان  ا�ستخدم  فقد  0.01.ولهذا  م�ستوى  عند  دالة  القيم 
واختبار   T Test ت  اختبار  عن  بديلًا   Mann- Whitney ويتني  مان-  اختبار  مثل 
اتجاه  في  التباين  تحليل  اختبار  عن  بديلًا   Kruskal- Wallis والي�س  كرو�سكال 

. One- Way ANOVA.(1997Sprinthall, R.C) واحد 

ذكور
�إناث

15 ف�أكثر11 �إلى 615 �إلى 210 �إلى 5�أقل من �سنتين
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المعالجات الإحصائية وإثبات الفروض: 

بعد �أنَّ تحقق الباحثان من عدم توافر �شرط الاعتدالية بد�أ في الإجابة عن فرو�ض 
الدرا�سة، وذلك على النحو الآتي: 

ه »لا توجد فروق ذات دلالة �إح�صائية ◄◄ الفر�ضية الرئي�سية الأولى: وتن�ص على �أنَّ
عند م�ستوى )0.01( في مدى ممار�سة القادة الإداريين لخ�صائ�ص القيادة الإدارية الحديثة« 

وتنبثق من هذه الفر�ضية الفر�ضيات الفرعية الآتية: 
أ لا توجد فروق ذات دلالة �إح�صائية عند م�ستوى )0.05( بين الذكور والإناث في 	.

واقع الممار�سات ال�سلوكية للخ�صائ�ص القيادية الحديثة.
الممار�سات 	.ب واقع  في   )0.05( م�ستوى  عند  �إح�صائية  دلالة  ذات  فروق  توجد  لا 

ال�سلوكية للخ�صائ�ص القيادية الحديثة.
الممار�سات 	.ت واقع  في   )0.05( م�ستوى  عند  �إح�صائية  دلالة  ذات  فروق  توجد  لا 

ال�سلوكية للخ�صائ�ص القيادية الحديثة ترجع �إلى ت�أثير م�ستويات الخبرة.
الممار�سات 	.ث واقع  في   )0.05( م�ستوى  عند  �إح�صائية  دلالة  ذات  فروق  توجد  لا 

ال�سلوكية للخ�صائ�ص القيادية الحديثة ترجع �إلى الم�ؤهل الدرا�سي.
ذات  فروق  توجد  »لا  ه:  �أنَّ على  تن�ص  التي  الأولى  الرئي�سة  الفر�ضية  عن  للإجابة 
لخ�صائ�ص  الإداريين  القادة  ممار�سة  مدى  في   )0.01( م�ستوى  عند  �إح�صائية  دلالة 
ممار�سة  لم�ستويات  المئوية  والن�سب  التكرارات  حُ�سبت  فقد  الحديثة«  الإدارية  القيادة 
الن�سبة  لمقارنة   Chi- square تربيع  كا  اختبار  ا�ستخدام  وتم  القيادية،  الخ�صائ�ص 
�إلى  الممار�سات  ت�صنيف  بعد  وذلك  دلالتها،  على  للوقوف  الملاحظة  بالن�سبة  المتوقعة 
ثلاثة م�ستويات: متدنية، ومتو�سطة، وعالية وفقاً لأداء القادة من وجهة نظر المر�ؤو�سين، 
ويو�ضح الجدول )6( وال�شكل )4( التكرارات والن�سب المئوية لواقع الممار�سات ال�سلوكية، 
وقد �أظهرت النتائج �أنَّ الن�سبة العظمى من الإداريين يمار�سون خ�صائ�ص القيادة بدرجة 
عالية، في حين �أنَّ قلة لا تزيد عن 12.5% من عينة الدرا�سة يمار�سون خ�صائ�ص القيادة 
بدرجة متدنية، وكما يت�ضح من ال�شكل )4( �أنَّ �إدارة التغيير هي �أكثر الخ�صائ�ص القيادية 
�أكثر  هو  الفعال  والات�صال  بالأهداف  الإدارة  و�أنَّ  الأخرى،  بالخ�صائ�ص  مقارنةً  تدنياً 
 Chi- square الخ�صائ�ص ارتفاعاً بين القادة الإداريين، وقد كانت جميع قيم كاي تربيع
القيم  �إح�صائية بين  �أنَّ هناك فروقاً ذات دلالة  دلالة عند م�ستوى 0.001 مما يدل على 
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المتوقعة والقيم الفعلية التي تم ملاحظتها، حيث يمكن �إرجاع ذلك �إلى التقارب الجغرافي 
وو�سائل الات�صال مع المر�ؤو�سين.

الجدول )6( 
يوضح التكرارات والنسب المئوية للخصائص القيادية بين القادة الإداريين من وجهة نظر المرؤوسين

م�ستويات 
�أداء العاملين�إدارة التغيير�إدارة الوقتالات�صال الفعالاتخاذ القراراتالإدارة بالأهدافالممار�سة

الن�سبة العدد
الن�سبة العددالمئوية

الن�سبة العددالمئوية
الن�سبة العددالمئوية

الن�سبة العددالمئوية
الن�سبة العددالمئوية

المئوية
درجة متدنية 
319.472.161.8113.3113.34112.5من الممار�سة

درجة متو�سطة 
5516.79428.67522.810531.98927.15717.3من الممار�سة

درجة عالية 
24373.922869.324875.421364.722969.623170.2من الممار�سة

الشكل )4( 
يوضح النسبة المئوية لمستويات الممارسة للخصائص القيادية للقادة الإداريين في الجهاز.

�إح�صائية عند  ذات دلالة  فروق  توجد  »لا  هُ:  �أنَّ وتن�ص على  الأولى  الفرعية  الفر�ضية 
الإدارية  القيادة  لخ�صائ�ص  الممار�سات  واقع  في  والإناث  الذكور  بين   )0.05( م�ستوى 

الإدارة 
بالأهداف

درجة متدنية من الممار�سة
درجة متو�سطة من الممار�سة
درجة عالية من الممار�سة

�إتخاذ
القرارات

الات�صال
 الفعال

�إدارة
 الوقت

�إدارة
 التغيير

�أداء 
العاملين
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 Mann- وتني  مان  اختبار  الباحثان  ا�ستخدم  فقد  الفر�ضية  هذه  عن  للإجابة  الحديثة« 
Whitney لدرا�سة الفروق بين العينات الم�ستقلة.وقد �أظهرت النتائج كما يو�ضحها الجدول 

)7( عدم وجود فروق ذات دلالة �إح�صائية في الخ�صائ�ص القيادية ترجع �إلى نوع الجن�س، 
فقد كانت قيم م�ستوى الدلالة �أكبر من 0.05.مما يدل على تحقق الفر�ض ال�صفري، وبالتالي 

تم قبول وتحقق الفر�ض الأول للدرا�سة.
الجدول )7( 

نتائج اختبار مان ويتني ومتوسط ومجموع الرتب وقيمة Z زي ومستوى الدلالة 
للمقارنة بين الجنسين في خصائص القيادة.

م�ستوى الدلالةقيمة زي Zمجموع الرتبمتو�سط الرتبالعددنوع الجن�سخ�صائ�ص القيادية

الإدارة بالأهداف
245166.0240675.00الذكور

0.334 -0.738
84162.0213610.00الإناث

 �إتخاذ القرارات
245168.2241214.00الذكور

1.056 -0.291
84155.6113071.00الإناث

الات�صال الفعال
245166.7440852.00الذكور

0.571 -0.568
84159.9213433.00الإناث

�إدارة الوقت
245166.6840837.00الذكور

0.552 -0.581
84160.1013448.00الإناث

�إدارة التغيير
245166.4540781.00الذكور

0.476 -0.634
84160.7613504.00الإناث

�أداء العاملين
245163.8340137.50الذكور

0.384 -0.701
84168.4214147.50الإناث

ه: »لا توجد فروق ذات  �أنَّ �أما فيما يخ�ص الفر�ضية الفرعية الثانية التي تن�ص على 
القيادية الحديثة  �إح�صائية عند م�ستوى )0.05( في واقع الممار�سات للخ�صائ�ص  دلالة 
اختبار  الباحثان  ا�ستخدم  فقد  الفر�ض  هذا  �صحة  لاختبار  الوظيفة«  ت�أثير  �إلى  ترجع 
حالة  في  متو�سطين  من  �أكثر  بين  الفروق  لدلالة   Kruskal- Wallis والي�س  كرو�سكال 
.عدم وجود فروق ذات  النتائج كما يو�ضحها الجدول )8(  �أظهرت  العينات الم�ستقلة.وقد 
العاملين، فقد كانت جميع  و�أداء  القيادية  الوظائف في الخ�صائ�ص  �إح�صائية بين  دلالة 

قيم م�ستوى الدلالة �أكبر من 0.05
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الجدول )8( 
يوضح متوسط الرتب ومربع كأي ومستوى الدلالة لنتائج اختبار كروسكال واليس

م�ستوى الدلالةدرجة الحريةمربع كا2متو�سط الرتبالعددالوظيفةخ�صائ�ص القيادية

الإدارة بالأهداف

5209.20مدير

4.56520.102 93179.72 رئي�س ق�سم
231158.12موظف

اتخاذ القرار

5159.90مدير
5.04720.080 93183.63 رئي�س ق�سم

231157.61موظف

الات�صال الفعال

5174.00مدير
0.05820.971 93163059 رئي�س ق�سم

231165.23موظف

�إدارة الوقت

5208.70مدير
1.12920.569 93166.02 رئي�س ق�سم

231163.64موظف

�إدارة التغيير

5169.40مدير
4.97120.083 93183.39 رئي�س ق�سم

231157.50موظف

�أداء العاملين

5190.90مدير
1.88020.391 93174.74 رئي�س ق�سم

231160.52موظف

دلالة  ذات  فروق  توجد  »لا  هُ:  �أنَّ على  تن�ص  التي  الثالثة  الفرعية  الفر�ضية  لاختبار 
�إح�صائية عند م�ستوى )0.05( في واقع الممار�سات للخ�صائ�ص القيادية الحديثة ترجع �إلى 
 ،Kruskal- Wallis  ت�أثير م�ستويات الخبرة« وقد ا�ستخدم الباحثان اختبار كرو�سكال والي�س
وذلك لعدم تحقق �شرط الاعتدالية، وقد �أظهرت النتائج كما يو�ضحها الجدول )9( عدم وجود 
فروق ذات دلالة �إح�صائية ترجع لت�أثير م�ستويات الخبرة على الخ�صائ�ص القيادية و�أداء 
العاملين، فقد كانت جميع قيم م�ستوى الدلالة �أكبر من 0.05.لجميع الخ�صائ�ص القيادية 
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أ. عقيل أبو بكر غلبونخصائص القيادة الإدارية الحديثة وتأثيرها على أداء المرؤوسين

البُعد  �إح�صائية في هذا  ذات دلالة  فقد كانت هناك فروق  الفعال،  الات�صال  بُعد  فيما عدا 
نتيجة لت�أثيرات �سنوات الخبرة، ولتحديد م�صدر هذه الفروق قام الباحثان بعمل مجموعة 
من المقارنات الثنائية بين كل م�ستويين من م�ستويات الخبرة با�ستخدام اختبار مان ويتني 
Mann- Whitney كما هو مو�ضح بالجدول )10( ، و�أظهرت النتائج وجود فروق ذات دلالة 
التي تزيد عن 15 عاماً،  الأفراد ذوي م�ستويات الخبرة  �إح�صائية عند م�ستوى 0.05 بين 
والقادة في م�ستويات الخبرة الأخرى ما عدا القادة ذوي م�ستويات الخبرة المح�صورة بين 
11 �إلى 15 عام، وقد كانت جميع الفروق ل�صالح الأفراد في م�ستويات الخبرة الأقل، مما 
يدل على �أنَّ بقاء القادة الإداريين في عملهم لمدة تزيد عن 11 عاماّ ي�ؤدي �إلى انخفا�ض في 
خا�صية التوا�صل الفعال، حيث �إنَّ التوا�صل الفعال للقادة انخف�ض �إذا زادت مدة بقائهم في 
عملهم لمدة تزيد عن 11 عاماً، وذلك من وجهة نظر المر�ؤو�سين ولهذا فقد رُف�ض الفر�ض 

الثالث جزئياً، حيث �إنه لم تثبت �صحته لبُعد واحد فقط وهو الات�صال الفعال.
الجدول )9( 

يوضح متوسط الرتب ومربع كأي ومستوى الدلالة لنتائج اختبار كروسكال واليس 
لتأثيرات مستويات الخبرة على خصائص القيادة

م�ستويات خ�صائ�ص القيادية
متو�سط العددالخبرة

الرتب
درجة مربع كا2

الحرية
م�ستوى 
الدلالة

الإدارة بالأهداف.

22185.57�أقل من 2

5.37640.251
5 -2141166.36

10 -6107169.02
15 -1140158.58

19121.97�أكثر من 15

�إتخاذ القرار

22155.2�أقل من 2

2.91640.572
5 -2141171

10 -6107166.21
15 -1140160.59

19134.32�أكثر من 15

الات�صال الفعال.

22178.98�أقل من 2

14.96340.005
5 -2141173.44

10 -6107170.95
15 -1140146.4

1991.82�أكثر من 15
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م�ستويات خ�صائ�ص القيادية
متو�سط العددالخبرة

الرتب
درجة مربع كا2

الحرية
م�ستوى 
الدلالة

�إدارة الوقت

22163.02�أقل من 2

3.26440.515
5 -2141167.76

10 -6107169.41
15 -1140161.95

19128.37�أكثر من 15

�إدارة التغيير

22160.59�أقل من 2

1.69440.792
5 -2141169.51

10 -6107163.71
15 -1140166.7

19140.32�أكثر من 15

�أداء العاملين.

22199.07�أقل من 2

6.55740.161
5 -2141166.22

10 -6107165.96
15 -1140158.65

19124.5�أكثر من 15
الجدول )10( 

يوضح المقارنات الثنائية بين عينة الدراسة وفقاً لمستويات الخبرة على بعد الاتصال الفعال.

م�ستوى الدلالةقيمة زي Zمجموع الرتبمتو�سط الرتبالعددم�ستويات الخبرة

2284,161851,50�أقل من 2
0,232 -0,816

5 -214181,6611514,50
2267,251479,50�أقل من 2

0,312 -0,755
10 -610764,546905,50

2235,95791,00�أقل من 2
1,454 -0,146

15 -114029,051162,00
2226,11574,50�أقل من 2

2,959 -0,003
1915,08286,50�أكثر من 15
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أ. عقيل أبو بكر غلبونخصائص القيادة الإدارية الحديثة وتأثيرها على أداء المرؤوسين

م�ستوى الدلالةقيمة زي Zمجموع الرتبمتو�سط الرتبالعددم�ستويات الخبرة

5 -2141125,2817664,00
0,197 -0,844

10 -6107123,4813212,00
5 -214194,4213313,50

1,661 -0,097
15 -114078,943157,50

5 -214185,0811996,50
3,426 -0,001

1946,50883,50�أكثر من 15
10 -610776,948233,00

1,381 -0,167
15 -114066,132645,00
10 -610767,997275,00

3,294 -0,001
1938,21726,00�أكثر من 15

15 -114033,791351,50
2,475 -0,013

1922.03418.50�أكثر من 15

دلالة  ذات  فروق  توجد  لا   « ه:  �أنَّ على  تن�ص  التي  الرابعة  الفرعية  الفر�ضية  لاختبار 
�إح�صائية عند م�ستوى )0.05( في واقع الممار�سات للخ�صائ�ص القيادية الحديثة ترجع �إلى 
الم�ؤهل الدرا�سي« ا�ستخدم الباحثان اختبار كرو�سكال والي�س Kruskal- Wallis، وذلك لعدم 
هُ لا توجد فروق ذات  تحقق �شرط الاعتدالية، وقد �أظهرت النتائج كما يو�ضحها الجدول )11( �أنَّ
دلالة �إح�صائية للم�ؤهل الدرا�سي على جميع خ�صائ�ص القيادية، �أو �أداء العاملين، فم�ستويات 
الرابعة،  الفر�ضية  �إلى قبول  الباحثين  الأبعاد مما دفع  �أكبر من 0.05 لجميع  الدلالة كانت 
هُ لا يوجد ت�أثير لمتغير الم�ؤهل الدرا�سي على �أبعاد القيادة الإدارية وخ�صائ�صها. والخلا�صة �أنَّ

الجدول )11( 
يوضح متوسط الرتب ومربع كا2 ومستوى الدلالة لنتائج اختبار كروسكال واليس 

لتأثيرات المؤهل الدراسي على خصائص القيادة.

م�ستوى الدلالةدرجة الحريةمربع كا2متو�سط الرتبالعددم�ستويات الخبرةخ�صائ�ص القيادية

الإدارة بالأهداف.

5248.2الإعدادية

5.26740.261
27162.43الثانوية

256161.74البكالوريو�س
40178.45الماج�ستير
1116الدكتوراه
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م�ستوى الدلالةدرجة الحريةمربع كا2متو�سط الرتبالعددم�ستويات الخبرةخ�صائ�ص القيادية

اتخاذ القرار

5191.8الإعدادية

3.75040.441
27147.33الثانوية

256168.87البكالوريو�س
40151.31الماج�ستير
164.5الدكتوراه

الات�صال الفعال.

5188الإعدادية

5.53040.237
27158.78الثانوية

256160.8البكالوريو�س
40195.01الماج�ستير
193الدكتوراه

�إدارة الوقت

5196.8الإعدادية

0.76040.944
27165.04الثانوية

256164.05البكالوريو�س
40167.9الماج�ستير
1131الدكتوراه

�إدارة التغيير

5170.9الإعدادية

0.587
 )4( 40.964

27173.11الثانوية
256163.5البكالوريو�س

40167.14الماج�ستير
1215.5الدكتوراه

�أداء العاملين.

5230.1الإعدادية

2.88140.578
27169.35الثانوية

256162.27البكالوريو�س
40170.65الماج�ستير
1194.5الدكتوراه

الفر�ضية الرئي�سية الثانية: ◄◄
�إح�صائية عند م�ستوى 0.05 بين  هُ: »توجد علاقة موجبة ذات دلالة  �أنَّ وتن�ص على 
الخ�صائ�ص القيادية وم�ستويات �أداء العاملين« لاختبار �صحة هذا الفر�ض ا�ستخدم الباحثان 
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أ. عقيل أبو بكر غلبونخصائص القيادة الإدارية الحديثة وتأثيرها على أداء المرؤوسين

القيادية  الخ�صائ�ص  بين  الارتباط  معامل  لح�ساب   Spearman �سبيرمان  ارتباط  معامل 
هُ في حال توافر �شرط الاعتدالية  و�أداء العاملين، وذلك لعدم توافر �شرط الاعتدالية، وذلك لأنَّ
فكان من اللازم �أنَّ ي�ستخدم الباحثان معامل ارتباط بير�سون، لكن كما �أو�ضحنا في الجزء 
الأول من التحليل �أنَّ �شرط الاعتدالية، لم يتحقق، لهذا فقد ا�ستخدم الباحثان معامل ارتباط 
النتائج كما يو�ضحهُ الجدول )12( وجود علاقة موجبة ذات دلالة  �أظهرت  �سبيرمان.وقد 
كلما  هُ  �أنَّ القيادية، بمعنى  والخ�صائ�ص  العاملين  �أداء  م�ستوى 0.001 بين  عند  �إح�صائية 
الوقت، وغيرها من  و�إدارة  القرارات  الإداريين للإدارة بالأهداف واتخاذ  القادة  �إتباع  زاد 
خ�صائ�ص القيادة من وجهة نظر المر�ؤو�سين زاد �أداء العاملين، كما يت�ضح من الجدول )12( 
�أي�ضاً �أنَّ �أكبر قيمة لمعامل الارتباط كانت بين الأداء و�إدارة التغيير، و�أن �أقل قيمة لمعامل 

الارتباط كانت بين الأداء واتخاذ القرارات.
الجدول )12( 

يوضح معامل ارتباط سبيرمان للعلاقة بين خصائص القيادة وأداء العاملين

م�ستوى الدلالةقيمة معامل الارتباط�أبعاد الا�ستبانة

0.2960.001الإدارة بالأهداف.
0.2800.001 اتخاذ القرارات.
0.3100.001الات�صال الفعال.

0.3020.001�إدارة الوقت.
0.3120.001�إدارة التغيير.

نتائج الدراسة ومناقشتها: 
11 �أنَّ الن�سبة العظمى من المبحوثين يمار�سون خ�صائ�ص القيادة بدرجة عالية، في .

بدرجة  القيادة  خ�صائ�ص  يمار�سون  الدرا�سة  عينة  من   %12.5 عن  تزيد  لا  قلة  �أنَّ  حين 
متدنية، و�أنَّ �إدارة التغيير هي �أكثر الخ�صائ�ص القيادية تدنياً مقارنةً بالخ�صائ�ص الأخرى، 
و�أنَّ الإدارة بالأهداف والات�صال الفعال هما �أكثر الخ�صائ�ص ارتفاعاً بين القادة الإداريين.
فيما يتعلق بخا�صية �إدارة التغير فيرجح الباحثان ال�سبب �إلى عدم تفهم القائد الإداري 
بالم�ؤ�س�سة �إلى �أنَّ التغيير من الخ�صائ�ص الحديثة للقيادة الإدارية، وخا�صةً بعد التطورات 
�أ�صبحت  هنا  ومن  الإداري،  القائد  على  الأعباء  في  زيادة  من  �إليه  �أدت  وما  التكنولوجية 
�إحداث  في  فاعليته  على  �أ�سا�سي  ب�شكل  تعتمد  مهماته  تحقيق  قي  الإداري  القائد  فاعلية 

التغيير.
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وقد اتفقت نتيجة هذه الدرا�سة مع درا�سة )ابوبكر2007( ، وجاءت بعك�س درا�سة )ف�ؤاد 
الإدارية  القيادات  رف�ض  �أهمها:  النتائج  من  مجموعة  �إلى  الدرا�سة  تو�صلت  التي   )1999
الإدارية.كما  القيادات  الوقت عند  ا�ستخدام  �سوء  �سلطتها المهمة، وكذلك  تفوي�ض جزء من 
جاءت مغايرة لدرا�سة )�صوفية2006( ، حيث تو�صلت �إلى �ضعف ال�شركة محل الدرا�سة في 
تطبيق �أ�سلوب الإدارة بالأهداف وتعزو الدرا�سة ال�سبب �إلى عدم �إ�شراك المر�ؤو�سين في و�ضع 

الأهداف وخطط العمل و�إهمال الأهداف ال�شخ�صية للعاملين.
22 نوع . �إلى  ترجع  القيادية  الخ�صائ�ص  في  �إح�صائية  دلالة  ذات  فروق  وجود  عدم 

الجن�س، فقد كانت قيم م�ستوى الدلالة �أكبر من 0.05.مما يدل على تحقق الفر�ض ال�صفري، 
وبالتالي تم قبول وتحقق الفر�ض الأول للدرا�سة.

ح الباحثان ال�سبب في ذلك �إلى قلة �أعداد الإناث من موظفي جهاز تنفيذ م�شروعات  ويرجِّ
هُ  ن تح�صلنَّ على منا�صب قيادية عالية في هذه الم�ؤ�س�سة، �إذ �إنَّ الإ�سكان والمرافق، �أو حتى ممَّ
لا توجد بهذه الم�ؤ�س�سة ال�سالفة الذكر �أية �أنثى تتقلد من�صب مديرة �إدارة �أو مديرة مكتب، بل 
�إنَّ كل تلك المنا�صب هي حكر على الذكور، وهذا يعود �إلى طبيعة العمل في الم�ؤ�س�سة، �إ�ضافة 
�إلى العادات والتقاليد في تحديد نوع عمل المر�أة.وجاءت هذه الدرا�سة مطابقة لدرا�سة )الأغا 
2008( التي �أظهرت النتائج فيها عدم وجود فروق ذات دلالة �إح�صائية عند م�ستوى دلالة 
القيادية  الدرا�سة( للمهارات  �آراء الم�سئولين في ال�شركة )مو�ضوع  )0.05( بين متو�سطات 

لديهم من حيث درجتي �أهميتها وتوافرها تعزى لمتغير الجن�س.
33 عدم وجود فروق ذات دلالة �إح�صائية بين الوظائف في الخ�صائ�ص القيادية و�أداء .

العاملين، فقد كانت جميع قيم م�ستوى الدلالة �أكبر من 0.05.ويرجح الباحثان هذا �إلى �أنَّ 
رئي�س الق�سم يحاول �أنَّ يكون على ر�أ�س عمله با�ستمرار من �أجل اكت�ساب الخبرة الكافية التي 
ت�سمح له ب�أداء �إداري متفاعل مع الخ�صائ�ص الحديثة للقيادة الإدارية، وذلك بخلق مناخ 
ي�سمح له بالتميز والتفوق ليكون قدوة لموظفيه في العمل والالتزام بالقوانين في تعامله مع 
مر�ؤو�سيه.وجاءت الدرا�سة الحالية متفقة مع درا�سة )تبوك.2001( ، ودرا�سة )الأغا 2008( 
، وعلى العك�س من ذلك جاءت مخالفة لدرا�سة )حرب2011( التي تو�صلت �إلى وجود فروق 
والتنظيمية  ال�شخ�صية  المتغيرات  �أثر  العينة حول  �أفراد  �إجابات  �إح�صائية بين  دلالة  ذات 

على واقع تفوي�ض ال�سلطة لدى القيادات الإدارية تعزى �إلى الم�سمى الوظيفي.
44 الفعال نتيجة لت�أثيرات . بُعد الات�صال  �إح�صائية في  توجد هناك فروق ذات دلالة 

�سنوات الخبرة، ويعتقد الباحثان �أنَّ ال�سبب وراء هذه النتيجة ربما يعود �إلى �أنَّ درجة معرفة 
القيادات الإدارية بالم�ؤ�س�سة بمجالات الات�صال الفعال قليلة، وذلك ب�سبب دخولهم �إلى هذا 
تعدُّ  التي  القيادية  الخ�صائ�ص  من  النوع  هذا  على  تمر�سوا  قد  يكونوا  ولم  حديثاً،  المجال 
لديهم. الخا�صية  �أهمية هذه  قلل من  ب�سيطة، مما  �أنَّ معلوماتهم عنها  ن�سبياً، كما  حديثة 
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وجاءت هذه الدرا�سة مطابقة لدرا�سة )الأغا 2008( التي �أظهرت النتائج فيها عدم وجود 
الم�سئولين في  �آراء  �إح�صائية عند م�ستوى دلالة )0.05( بين متو�سطات  فروق ذات دلالة 
وتوافرها  �أهميتها،  درجتي  حيث  من  لديهم  القيادية  للمهارات  الدرا�سة  مو�ضوع  ال�شركة 

تعزى لمتغير م�ستوى الخبرة.
55 خ�صائ�ص . جميع  على  الدرا�سي  للم�ؤهل  �إح�صائية  دلالة  ذات  فروق  توجد  لا 

القيادية، �أو �أداء العاملين، ويرجع ذلك �إلى �أنَّ معظم موظفي الجهاز هم من حملة ال�شهادات 
فوق التعليم المتو�سط، حيث كانت ن�سبة حملة �شهادة البكالوريو�س هي الأعلى، وذلك بن�سبة 
)77.8%( يليها حملة �شهادة الماج�ستير بن�سبة )12.2%( من �إجمالي حجم العينة، كما �أنَّ 
�إلى ال�شهادات العلمية فوق التعليم المتو�سط، وقد يعزى  طبيعة عمل هذه الم�ؤ�س�سة تحتاج 
ذلك �إلى وجود قدر جيد من الوعي لدى هذه الفئة بمدى �أهمية الخ�صائ�ص القيادية الحديثة.

66 �أداء العاملين . وجود علاقة موجبة ذات دلالة �إح�صائية عند م�ستوى 0.001 بين 
هُ كلما زاد �إتباع القادة الإداريين للإدارة بالأهداف واتخاذ  والخ�صائ�ص القيادية، بمعنى �أنَّ
القرارات و�إدارة الوقت وغيرها من خ�صائ�ص القيادة من وجهة نظر المر�ؤو�سين، كلَّما زاد 

�أداء العاملين
التوصيات:

11 �أو . منفردة  الإدارية  للقيادة  الحديثة  الخ�صائ�ص  في  الدرا�سات  من  المزيد  �إجراء 
مجتمعة، وكذلك على بع�ض الأبعاد التي لم ت�شملها هذه الدرا�سة مثل الإبداع الإداري و�إدارة 

الأزمات من �أجل النهو�ض بالم�سئولين وبالم�ؤ�س�سات العامة في الدولة الليبية.
22 الاعتماد على البناء العاملي الذي طورته الدرا�سة الحالية في �إجراء بحوث م�ستقبلية .

متعلقة بالخ�صائ�ص القيادية، حيث �إن المقيا�س الم�ستخدم في التو�صل �إلى هذه الخ�صائ�ص 
�صادق وثابت، ويمكن الوثوق به.

33 �إجراء درا�سات لتطوير المقيا�س الحالي، وللت�أكد من م�صداقية نتائجه من خلال .
تطبيقه على بيئات مختلفة، مع �إعطاء اعتبار لإعادة �صياغة بع�ض المفردات التي تحمل 

معنى �سلبياً ب�شكل �أكثر و�ضوحاً.
44 تنمية الخ�صائ�ص القيادية الحديثة �ضعيفة التوافر لدى القادة الإداريين، والاهتمام .

نوا من في تكوين ر�ؤية وا�ضحة  بتنمية مهاراتهم وذلك من خلال الدورات التدريبية، ليتمكَّ
عن الخ�صائ�ص الحديثة للقيادة الإدارية، ودوافعها و�آثارها ونواتجها، مما ي�ساعدهم فيما 
بعد على ترجمتها وبلورتها في برامج تنفيذية عملية قابلة للتطبيق في الم�ؤ�س�سة ب�صورة 

تعاونية.
قائمة المختصرات: 

الجهاز: جهاز تنفيذ م�شروعات الإ�سكان والمرافق في ليبيا.
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