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Destructive leadership and its relationship to job performance 

among secondary school principals from the point of view of the 

educational staff 

 
A B S T R A C T  

      Summary of the research The study aimed to identify destructive 

leadership and its relationship to job performance among secondary 

school principals from the point of view of the educational staff, in 

addition to identifying the differences between members of the 

educational staff according to the gender variable (males - females). The 

study sample consisted of (200) members of the educational staff, and it 

was Applying the study’s standards - (Destructive Leadership Scale) 

prepared by (Ghoneim 2021), and (Job Performance Scale) prepared by 

(Gharbi and Yahyaoui 2014). The results of the study resulted in:  

• Managers have a low degree of destructive leadership.  

• Managers enjoy high job performance  

• There is a statistically significant negative relationship between 

destructive leadership and job performance. According to the results of 

the study, the researcher recommended some recommendations and 

proposals. 
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 القيادة المدمرة وعلاقتها بالأداء الوظيفي لدى مديري المدارس الثانوية

 من وجهة نظر الهيئة التعليمية
 

 حيدر عبد الرزاق غفوري  م.

 ة التربية للعلوم الانسانية كلي / جامعة واسط
 

 البحثملخص 

من وجهة نظر  الثانويةالمدارس  يري الوظيفي لدى مد بالأداء االقيادة المدمرة وعلاقته درجة التعرف على البحثهدف        
تكونت عينة  الوظيفي , والأداء  والتعرف على الفروق فيإناث( , –ذكورمتغير الجنس )ل االفروق وفقو الهيئة التعليمية 

من اعداد )غنيم ) مقياس القيادة المدمرة( البحث  ياس, وتم تطبيق مق أعضاء الهيئة التعليميةمن  عضوا (200الدراسة من )
 ,( , وقد اسفرت نتائج الدراسة عن 2014الوظيفي ( وهو من إعداد )غربي ويحياوي الأداء  , و)مقياس(2021
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 من القيادة المدمرة  . منخفضةيتمتعون بدرجة  ديري الم لدى نأ 
 بشكل عال الوظيفي بالأداءيتمتعون  يري المد لدى نأ  
  داء الوظيفي.احصائية بين القيادة المدمرة والأذات دلالة سلبية وجود علاقة 

 الباحث ببعض التوصيات والمقترحات .  ىوصأعلى وفق نتائج الدراسة  

 , مديري المدارس.  , الأداء الوظيفي القيادة المدمرةالكلمات المفتاحية : 

 
 الفصل الأول

 التعريف بالبحث
 مشكلة البحث:

 أداء في قيادة التقليديةالاساليب  اذ تم استعمال ,  المؤسسات التعليميةنال مفهوم القيادة المدمرة اهتمام كبير في        
بالمؤسسات التعليمية "مشكلة شائعة لها اثارها المدمرة تنذر بالخطر على  ضعف قيادة المدراء. ولعل المرؤوسين
, بل وتدمير  العمل فيها الدراسية وتعمل على تقويض الصفوفتصل مباشرة الى  القيادة المدمرة مشكلة أن, و المدرسسين

صمت , يعتمدون  منيعانون يبقى المدراء , التدريس يختار البعض ترك مهنة بل .  الفعال وتعلم الطلاب المدرسينفرص 
حساب الانتاجية , أو انهم يواجهون مثل هذه التحديات بنزاهة  على دوافع داخلية أو خارجية اخرى تبقيهم في المهنة على

 .(Blasé & Blasé, 2003,1-3).  مهنية وشجاعة وابداع
التي ليست مع أو ضد  المدمرةوجدوا إن سلوك قيادة القيادة  (Aasland et al, 2010)وفي دراسة اجراها       

, تليها القيادة الداعمة لعدم الولاء ي اكثر سلوكيات القيادة انتشارا  , هولا مؤيدة أو معادية للمرؤوسين التربوية المؤسسة
 والسلوك القيادي المنحرف , وإن سلوك القيادة الاستبدادي هو اقل انواع السلوك القيادي المدمر انتشارا  . 

الى ان الممارسات والسلوكيات السلبية للقيادة المدمرة قمعية  (Blasé & Blasé, 2003)وتشير نتائج دراسات       
أنها غير مرغوب فيها بسبب قدرتها على ادخال  (Woestman & Wasonga, 2015)وتنتهك الحقوق المدنية , ويؤكد 

 ممارسات وعروض لسلوكيات تدميرية محددة . أنهااليأس في نفوس المرؤوسين , كما 

الوظيفي الأداء  , إذ يشيرلتحقيق اهدافها من خلال موظفيها القوة الدافعة والمحركة للمؤسسات الوظيفيويعد الأداء      
, وحسن التنفيذ , والخبرات الفنية الأداء الإدارية التي تعبر عن اداء الموظف لعمله , وتشمل جودة تالسلوكياالى مجموعة 

, اعاة أنظمة وتعليمات تنظيم العملاعضاء المنظمة , ومر  الإضافة الى التفاعل والتواصل معالتي تطلب في الوظيفة ب
 (.236: 2009والسعي بكل حرص نحو الاستجابة لها )الصرايرة والقضاة, 

وتسيد الاسلوب الكمي في مجال  بيئة الدراسة بالجانب الانساني والنفسي والاجتماعي في  الاهتمامقلة  اذ يعد
ذلك  إلا عن طريق إجراء الأداء  الوظيفي وليس بالإمكان تحسينالأداء  فيؤثر التي ت المعوقاتالعمل الإداري واحدة من 

والتأثير المتبادل فيما بينهما وتحدد العمليات التي تعمل على تعزيز  المدرس بالمؤسسةالمزيد  من الابحاث حول علاقة  
  السؤال الآتي:ب(.210: 2013التأثيرات المرغوبة والتجنب من التأثيرات التي لا يرغب فيها )حسين , 

دراسة  ي ر تجلم , أذ انه , وهل هناك علاقة ارتباطية بينهما ديرينالقيادة المدمرة والأداء الوظيفي لدى الم درجةما       
 ؟  ديرينسابقة )بحسب علم الباحث( بحثت هذين المتغيرين لدى الم
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 همية البحثأ

مفهوما  شاملا  واسع النطاق يغطي عددا  من انواع مختلفة من  (Destructive Leadership)تعد القيادة المدمرة      
سوء السلوك من قبل المديرين والمشرفين والقادة في وظيفتهم ودورهم كرئيس أو صاحب عمل في المؤسسة . وقد تمت 

ة , والقياد (Abusive Supervision)دراسة القيادة المدمرة تحت مجموعة من المصطلحات مثل الاشراف المسيء 
, والاستبداد  (Harassment), والتحرش  (Bullying)والتنمر  (Abusive), والقيادة المسيئة  (Negative)السلبية 

ادة قوال , (Bad), والقيادة السيئة (Dark), والقيادة المظلمة  (Toxic), والقيادة السامة  (Petty Tyranny)الصغير 
والقيادة غير  (Harmful), والقيادة الضارة  (Deviant)المنحرفة  , والقيادة (Narcissistic Leaders)النرجسيين 

.  (Flawed), والقيادة المعيبة  (Poor), والقيادة الفقيرة (Unethical), والقيادة غير الاخلاقية  (Inept)الكفؤة 
ؤدي الى نتائج عكسية وتقتصر المفاهيم المذكورة على السلوكيات الموجهة نحو المرؤوسين , باستثناء السلوكيات التي ت

 (. 29: 2021ضد المؤسسة نفسها , ومع ذلك قد يضر المديرون بالمؤسسة سواء بشكل مباشر أو غير مباشر ) غنيم, 

ويمكن ان تولد العلاقة بين القادة والمرؤوسين بيئة سامة تنتشر بين الزملاء , ويمكن تصنيف هذا على انه تأثير      
فات الشخصية والقيم وغالبا  ما يكون سلوكا  متكررا  , يرتبط سبب القيادة المدمرة بالص نظير ضمن بُعد داخل التنظيم

, وتستلزم القيادة المدمرة العواقب السلبية التي تنجم عن التقاء القادة المدمرين أو الهدامين والمرؤوسين وسلوك القادة
فالقادة المدمرون , مثلهم مثل القادة بشكل عام , لا  .(Padilla et al, 2007: 176)المعرضين للخطر والبيئات المؤاتية 

 . (Thoroughgood et al, 2012, 899)يعملون من فراغ 

ويمتلك سلوك القيادة المدمرة تأثيرات فردية وتنظيمية بسبب التفاعل السلبي أو الايجابي بين المرؤوسين والقادة . 
ساسية عند تحليل المدارس , أهيكل( والثقافة والقيادة عناصر ل, يعد البنية )ا (Hoog & Olofsson, 2005)ووفقا  لـ

ويمكن لهذا المثلث ان يساعد في تفسير سبب صعوبة تحقيق التحسين والاستقرار لقادة المدارس من خلال التغييرات 
فضلا  والثقافة . المنهجية . والسبب الرئيس لذلك هو ان القيادة كعملية يمكن ان تولد ممارسات محددة للتعامل مع البنية 

جب ملاحظة انه في البعد حيان يكون القادة غير مدركين ويعتقدون ان الثقافة والبنية معاكسة . ويفي بعض الأ عن أن
, يمكن ان تتأثر الاهداف والمهام والاستراتيجيات بقادة مدمرين , اذ يعد ضعف الدافعية , والرفاهية , والرضا التنظيمي

 . (Einarse et al, 2007)لآثار الفردية المحتملة لسلوك القيادة المدمرة الوظيفي للمرؤوسين من ا

ينبغي على القادة تحفيز الموظفين وإلهامهم في نفس الوقت لتخفيف تناقضاتهم وخلق التآزر للأهداف التنظيمية 
ستظل في المؤسسة , اذا توصل ة والموظفون ويذهبون ولكن الآثار السلبية للقيادة المدمر  الرؤساء. من ناحية اخرى يأتي 

, وهذا يشعرهم بعدم الارتياح , وانهم غير آمنين ضون لسوء المعاملة في مكان العملفراد الى اجماع على انهم يتعر الأ
ومجهدين . وعندما يدرك الموظفون انهم يتعرضون لسلوكيات غير مقبولة وغير عادلة وغير متحضرة من القادة أو زملاء 

شعرون بفقدان القيمة وعدم الاحترام , ويبدؤون في التفكير في المغادرة ويؤدي ذلك الى نتائج سلبية تتسبب العمل , فإنهم ي
 . (Bicer 2020)في تكاليف خفية ضخمة للمؤسسة 

المادي عن الناتج النهائي لمحصلة جميع  ي مؤسسة بوصفهِ المعبرأداخل  مهمةمكانة  الوظيفيالأداء  يحتلو 
م بها تلك المؤسسة , و ذلك على مستوى الفرد و المؤسسة والدولة , ذلك لكون المؤسسات تكون أكثر النشاطات التي تقو 

خر يمكن القول أن اهتمام أدارة المنظمة وقيادتها آين أداء متميز,  ومن جانب عندما يكون أداء العامل اقرارا  وأطول بقاء  تاس
رتباطه  بدورة من وجهة نظر المنظمة إلى ا الوظيفيالأداء  وترجع أهميةما يفوق اهتمام العاملين بها,  عادةالأداء  بمستوى 

مرحلة التمييز ثم مرحلة  المختلفة والتي هي :) مرحلة البقاء والاستمرارية , مرحلة السمعة والفخر, حياتها في مراحلها
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مرحلة أكثر تقدما  فان ذلك يتوقف فإن قدرة المنظمة على تخطي مرحلة ما من مراحل النمو والدخول في  الريادة(, ومن ثم  
 (2017:46الوظيفي الذي يتم التعرف علية بالتقويم )ابتسام, الأداء  على حجم  مستويات

الوظيفي كونها تعطي مؤشرات هامة تفيد في تنظيم مهام والتزامات الأداء  واضح أهمية دراسة مفهوم بنحوتتجلى و       
محددات حقوقهم المترتبة لهم و بالمقابل تنظيم واجباتهم المفروضة عليهم , ومن ثم  موظفي الدولة , بغية الوقوف على 

مات المترتبة جراء القيام , مع تحمل اثار الالتزاخصصهالذهاب باتجاه ممارسة المهام الوظيفية من قبلهم كلا  على وفق ت
, الأمر الذي بيعة الواجب المناط بشخص الموظفطالوظيفي يرتبط بطبيعة الحال ارتباطا  حتميا  مع الأداء  , مع انبالعمل

بعد مدة معينة من الزمن ,  , وايضا  وف يقوم بأدائها في الوقت الراهنيتطلب ادراك الموظف للأعمال التي يمارسها والتي س
قيام الموظف بعمله الاعتيادي طالما كان أدائه الوظيفي هو سلوك  نظر لطبيعة النتائج المترتبة علىصار ضروريا ال هعلي

 (34ص  ,2013) الشحري, . بشري يمكن ملاحظته

ــد         هداف والسبل التي تحققها , ويعبر ايضا  عن امكانية من أهم الفاعليات التي تترجم الأ الوظيفيالأداء  و يمكن ع 
بلوغه في مجال عمله , وعليه يتم اناطة الاعمال ذات الطبيعة الخاصة  الموظف ونشاطه في تحقيق المستوى المطلوب

بموظفين يمتلكون مهارات خاصة للقيام بتلك الاعمال , مع اتاحة العوامل كافه المساعدة لهم في أداء ما مطلوب منهم 
 ( 64: 2014بمهنية ذات مواصفات دقيقة ) رحمون , 

ته العديد من الدراسات التي حاولت ربطه بمتغيرات أخرى  ففي  دراسة الوظيفي فقد تناولالأداء  ولأهمية مفهوم
وعلاقتها  بالأداء الوظيفي لدى موظفي الدولة في العراق ,   والتي تناولت موضوع المعرفة الضمنية  (2012العزاوي )

) العزاوي   الوظيفي   الأداء اشارت نتائج الدراسة ان امتلاك المعرفة الضمنية من الموظف  يؤثر ايجابا  في مستوى 
 .وبناء  عليه تتحدد اهمية البحث في الجوانب الآتية :( 140, ص 2012,

 :  الأهمية النظرية -1
ى وعلاقتها  بالأداء الوظيفي لد القيادة التدميرية يتناول موضوع الدراسة  متغير مهم في مؤسسات الدولة  الذي هو  -

 . الاداري والذي يعد اضافة علمية للميدان  مديري المدارس الثانوية
قد يساعد هذا البحث في ايجاد مؤشرات موضوعية وجديدة يعتمد عليها  في سد النقص الحاصل  في الادبيات   -

 للعاملين في مؤسسات الدولة  .              القيادة التدميريةالعراقية والعربية حول موضوع 
 :   الأهمية العملية -2

العملية  البحث العملية عن طريق ترجــــــمة نتائج البحث إلى توصــيات تفيد  القائمين على  أدارة شؤون  تظهر أهمية -
وماهي   هذا الموضوعالعاملين من الناحية التنظيمية تنفع في التعرف على  أهمية  لمدراءفي تقييم أداء ا التربوية

 القيادةوعلاقته بالأداء الوظيفي وايجاد خطط مستقبلية  للافادة من دور  المختصيندارته من أالاساليب المستعملة في 
  الوظيفي.الأداء  في تحسين  مستوى 

 هداف البحث أ

 :  درجة يسعى البحث الحالي التعرف على

 الهيئة التعليمية أعضاء المدارس الثانوية من وجهة نظر يري القيادة المدمرة لدى مد  -1

 الهيئة التعليمية أعضاء المدارس الثانوية من وجهة نظر يري لدى مدالأداء الوظيفي  -2

 العلاقة بين القيادة المدمرة والأداء الوظيفي من وجهة نظر أعضاء الهيئة التعليمية  -3
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 حدود البحث 
 الثانوية للدراسة الصباحية المدارس  يري : اقتصر على مد البشريةالحدود  -1
  مدارس محافظة واسطالحدود المكانية :  -2
 2024-2023الزمانية : العام الدراسي  الحدود -3

 تحديد المصطلحات 

 (Destructive Leadership)اولًا : القيادة المدمرة 

 كل من:  عرفها

ن يضر أو ينوي أو طوعي من جانب قائد يمكن أ: سلوك ارادي  (Omar & Hamzah, 2015)عمر وحمزة  -1
  ( Omar & Hamzah,) 2015, 3الحاق الضرر بالمؤسسة أو المرؤوسين 

رادي من جانب القائد بغرض الحاق الضرر بالمؤسسة والموظفين العاملن بها لتحقيق أ( : سلوك 2021)غنيم ,  -2
 (.44: 2021مصالحه الشخصية اولا  )غنيم, 

   Job performance الوظيفيالأداء  ثانياً :
 :عرفها كل من 

للأنشطة التي ينجزها الفرد  )الموظف( التي تتأثر بدوافع هو الحصيلة النهائية ) :Herzberg, (1957)هيرزبيرج  -
 .  (Mukokoma, 2008, p.2) الفرد نفسه و دوافع تتعلق بظروف العمل (

(: )أنه قدرة المنظمة على تحقيق أهدافها الطويلة الأمد التي Robins & Wiersema,1995روبــنــــس و ويـــرســـيـمــا ) -
 (. p.278    , 1995   , Robins & Wiersemaالنمو( )تتمثل في البقاء والتكيف و 

 المدارس الثانوية  -

ويكون التعليم فيها على  الابتدائيةالمرحلة  اكملو لة دراسية تستقبل التلاميذ الذي أهي مرحعرفها اليونسكو للتعليم :
مرحلتين متتابعتين متوسط واعدادي مدة كل منها ثلاث سنوات تهتم باكتشاف قابليات ومهارات الطلبة وميولهم 

 وتمكنهم من بلوغ مستوى اعلى من مرحلة تعليمية . 
  

  ( Schmidtتبنى الباحث تعريف للعالم) التعريف النظري : -

الشخصية وذلك من خلال الإضرار بمصالح  ي تدفع القادة لتحقيق الأهداف والمزايامجموعة من السلوكيات المدمرة الت
 ( Schmidt, 2014; Saqib & Arif, 2017).  الأفراد وفرق العمل والمنظمة ككل

 

 القيادة المدمرة لغرض قياس  لكلية  التي يحصل عليها المستجيب من الاستبانة المعدةوهي الدرجة ا: التعريف الأجرائي -
   الهيئة التعليمية .من وجهة نظر لدى مديري المدارس الثانوية 
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 الفصل الثاني
 اطار النظري 

 دراسات السابقة
 

 القيادة المدمرة 

الآخرين لتشكيل التغيير من حلال تنسيق  فيالتفكير وله تأثير  فيالقائد هو الشخص الذي يحدد الاحتياجات ويركز       
 .(Clark,2017: 4) .   الاجراءات نحو هدف مشترك او عدد من الاغراض المشتركة في بيئة عمل معقدة

والقيادة المدمرة هي شكل من اشكال القيادة تتجلى من خلال السلوكيات التي يعدها معظم الاشخاص ضارة      
ؤسسة ", وتتمثل القيادة المدمرة بصورة مظلمة من السوك القيادي اذ توجد على نطاق ومنحرفة تجاه المرؤوسين أو الم

واسع, وتتفشى آثارها الضارة ليس على الموظفين فحسب , بل على المؤسسات والمجتمع ككل , اذ انها احد انواع 
 .  (lls, 2014()سلوكيات العمل العكسي والهادفة نحو الحاق الضرر بالمصالح المشروعة 

القيادة المدمرة شكلا  محددا  من اشكال القيادة السلبية التي تتجلى بطريقة  عدوهناك اتفاق عام في الادبيات على      
 مكررة ومنهجية تجاه المرؤوسين او المؤسسة نفسها . 

 
 سمات القيادة المدمرة 

 وهي على النحو الآتي :  (Padilla, & Kaiser,2007)توجد خمس سمات للقيادة المدمرة وضعها 

 ن هناك نتائج جيدة وسيئة في معظم المواقف القيادية . أذ أمطلق أو كلي ,  بنحونادرا  ما تكون القيادة المدمرة مدمرة  -1
 تتضمن عملية القيادة المدمرة الهيمنة والإكراه والتلاعب بدلا  من التأثير والاقناع والالتزام. -2
 ان تأثيرات القيادة المدمرة هي نتائج تقوض نوعية الحياة للموظفين وتنتقص من الاهداف الاساسية للمؤسسة .  -3
ان النتائج التنظيمية المدمرة ليست حصرية نتيجة القادة المدمرين , ولكنها ايضا  نتاج مرؤوسين حساسين وبيئات  -4

 (Padilla, & Kaiser,2007,179)مؤاتية  
ة على بناء فريق, : عدم القدر ون مستويات عالية من هذه العواملتمل ان يُنظر الى القادة الذين يظهر ومن المح      

معرفة , ونقص الال, وعدم القدرة على التواصل بشكل فعلتنمر على الآخرين وانتهاك ثقتهم, ويميل الى اوإلهام الآخرين
, على انهم مدمرون من حيث عدم وغير الفعال في ادارة المرؤوسين , والسلوك غير المتسقباحتياجات وسلوك المرؤوسين

 . (Shawand Nassirzadeh, 2014)تعزيز الجماعية داخل المجموعة 

 بعاد القيادة المدمرة أ

 يتكون من اربعة ابعاد وهي على النحو الآتي :  ا  مقياس (Shaw &Harvet,2011)قدم 

 هو عجز القائد في اقناع وحشد جهود مرؤوسيه في مختلف جوانب العمل .  : البعد الاول : عدم الفعالية الادارية
 هي الطبيعة الشديدة والمتعالية في التعامل والتعاطي مع المرؤوسين .  : البُعد الثاني : قسوة العلاقات الشخصية

نظيمية بالقيام بالأعمال هي اتاحة المجال امام المرؤوسين بمختلف مستوياتهم الت البعد الثالث : ادارة دعهُ يعمل :
 الموكلة لهم من دون متابعة او تقييم من قبل القائد . 

هو نوع من الخوف وعدم الثقة على اتخاذ القرار المناسب نتيجة للمخاطرة  التقاعس عن العمل: ،البعد الرابع : التردد 
   (Shaw &Harvet,2011)وعد التأكد  
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 الحد من القيادة المدمرة 
وهي على  او الضعيفة من المقترحات للحد من القيادة المدمرة عدد (Henniques et al, 2019)ورد كل من أ       

 النحو الآتي : 

ينبغي قياس وتقييم اداء القيادة الجيدة ليس فقط من حيث تحقيق الاهداف , ولكن ايضا  من حيث نتائج الاشخاص ,  -1
 م مثال يحتذى به لمرؤوسيه .مما يعني قدرة القائد على النمو والتطور وتقدي

ينبغي على القيادة العليا ان تقوم باستمرار بنمذجة سلوكيات القيادة المناسبة والتواصل معها وتعزيزها . عندما لا  -2
 يكون التدريب الرسمي كافيا  لردع السلوكيات المدمرة , تحتاج القيادات العليا الى اتخاذ اجراءات فورية . 

وى امرا  مهما  ايضا  في ادارة سلوك القيادة المدمرة . اذ يميل القادة المدمرون الى الاعتماد يعد تطوير مرؤوسين اق -3
 على الموافقين لهم في الرأي والمتواطئين للحفاظ على قوتهم .  

 قل( لتعيينات القيادة الجديدة .الأ ينبغي ان تكون هناك فترة اختبار اطول )سنة واحدة على -4
ة للمبلغين عن المخالفات حتى يشعر الموظفون الذين اصبحوا ضحايا للقادة السيئين , او ينبغي انشاء نظام حماي -5

 الذين شهدوا سلوكهم المدمر , بالحماية عندما يقدمون المعلومات . 
ينبغي بذل كل جهد لتقليل هذه السلوكيات المدمرة في المؤسسات , نظرا  لأن القيادة المدمرة مرتبطة سلبا  بأداء  -6

 والالتزام بالرضا الوظيفي .الموظف 
يجب بذل كل جهد لتقليل هذه السلوكيات المدمرة في المؤسسات , نظرا  لأن القيادة المدمرة مرتبطة سلبا  بأداء  -7

 الموظف والالتزام والرضا الوظيفي . 
 ة .  يجب تخصيص الموارد الكافية لتدريب القادة ومراقبتهم لضمان مشاركتهم في سلوكيات القيادة المناسب -8
 

 الوظيفيالأداء  -ثانياً 

 لإيجاد ميزانياتها من الكثير فيها , وتخصص العاملين أداء بمستوى  المستمر للارتقاء جهودها الحديثة المنظمات تركز      

 البشري  العنصر بكفاءة ونجاحها منظمة أي فاعلية لارتباط عالية , وذلك إنتاجية مستويات وتحقيقالأداء  برفع الكفيلة السبل

 حظي فقد واستقرارها , لذا نموها وضمان المنظمة أهداف تحقيق في والفعال المؤثر بوصفهِ العنصر العمل , على وقدرته

 العلمية الدوريات فاضت وقد بهِ , المتعلقة حلول للمشكلات لإيجاد مستمرة بحوثا   وشهد بالغ باهتمام الوظيفيالأداء  موضوع

 بصورة السياسات وضع في العاملين إشراك ومحاولات التنظيمية , الهياكل وإعادة تصميم الجديدة القيادات عن عديدة بتقارير

 والجماعية للجهود الفردية جديدة حوافز وابتكار العمل فرق  أسلوب على والتركيز الجودة , حلقات نظام أكبر, واستعمال

 ( 81, ص2008 )الفايدي , الأداء  تحسين إلى مجملها في ترمي التي الأخرى  الأساليب من وكثير الملموسة

 طبيعة لاختلاف تبعا   والمؤسسات والأعمال منظمات فيالأداء  العوامل والمجالات وتختلف عدمه , من المنظمة      

 أسبقية  يمثل من خلالها الأهداف جميع تحقيق أن يعتقد التي المجالات هذه  على تركيزها لدرجات ووفقا   ,مجالاتهاأعمالها و 
 فيهاالأداء  مستوى  يعكس عمل متكامل طريق  إلى للوصول عملها وادائها لقياس منطلقات بلورة إلى ؤسساتالم تسعى لذا ,

 . ( 33: 2017شامل  ) الفقعاوي  ,  بشكل

 :   الوظيفيالأداء  محددات -

يجعلنا امام بديهة ان هذا السلوك يتأثر  وهذاكبير بالجانب السلوكي للموظف  بنحوالوظيفي مرتبط الأداء  ان      
بالكثير من العناصر منها عناصر نفسية واجتماعية وقيمية توجه سلوك الموظفين في العمل , ومنها عناصر تنظيمية 
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كل  لذلك وضع الكثير من الباحثين مجاميع كثيرة من الأبعاد, الإداري تتعلق بالهيكل التنظيمي وبيئة العمل والمستوى 
التي يقوم بها الموظف وقبل تناول هذه المحددات لابد من تعريف  ةوالمهم,  ميةينظتفكيره وبحسب البيئة البحسب ت

 ( 123: 2019,   صالح  (مفهوم محددات الأداء
 1985, في عام  بعمل المؤسسةالخاصة  والأوضاع التي تعرف القرار  صرأو العن ثرهي المؤ الأداء  ان محددات      

الوظيفي في مجموعة الأداء  ( دراسة لفحص محدداتChurchill Jr & Ford  ,Hartley ,Walker (جرى كل من أ
كانت مؤثرات شخصية مثل المهارة الأداء  على الامور التي تؤثرمنظمات البيع واشارت النتائج إلى أن  شركات أو من

 (Kim,2010:90)ومتغيرات الدور والموهبة والدافعية والعوامل البيئية والتنظيمية 

فأداء المهمة هو مستوى أداء المهمة والأداء السياقي,  ساس منظورين اثنين هماأعلى الأداء  كذلك يمكن النظر إلى      
السياقي الأداء  الكفاءة الذي يؤدي به الموظف مختلف المهام والواجبات المتأصلة في الوظائف الثابتة وادوار العمل , بينما

هو البراعة الاضافية للمهارة والتي تسهم في جعل البيئة التنظيمية والاجتماعية والنفسية أكثر قدرة على تحقيق الاهداف 
  (Nadarajah,etal.,2012:111)التنظيمية 

 الوظيفيالأداء  عناصر -

 : أهمها  العناصر من مجموعة من الوظيفي الأداء  يتكون 
 الوظيفة عن العامة والمهنية والخلفية الفنية , والمهارات ,العامة المعارف وتشمل  :فةالوظي بمتطلبات المعرفة -1

 بها . المرتبطة والمجالات
 وقدرة وبراعة ومهارات رغبة يمتلكه من وما به يقوم الذي عمله عن الفرد يدركه ما مدى في وتتمثل :العمل  نوعية -2

 في الأخطاء. الوقوع دون  العمل وتنفيذ التنظيم على
 هذا سرعة ومقدار للعمل , الظروف العادية في إنجازه الموظف يستطيع الذي العمل مقدار أي  :المنجز العمل كمية -3

 الإنجاز.
 في الأعمال وإنجاز العمل تحمل مسؤولية على الموظف وقدرة العمل في والتفاني الجدية وتشمل  :والوثوق  المثابرة -4

 ( 34: 2008المشرفين )عكاشة ,  قبل من والتوجيه للإرشادالموظف  هذا حاجة ومدى المحدد , أوقاتها
 

 نظرية هيرزبيرج للحاجات :  -1

تطبيق لنظرية الحاجات  ( و تُعـد  هذه النظرية بمنزلة عملية Harzbergs, 1957) هيرزبيرجوضعها هذه النظرية       
 الوظيفي والتي هي:الأداء  مجموعتين من العوامل في في, إذْ ان هذه النظرية تركز التي قدمه ماسلو  في مواقع العمل

 عوامل تتعلق بالفرد نفسه. -
 عوامل تتعلق بظروف العمل.  -
المتمثلة  لأعماله الوظيفية  و منزلة دوافع تؤدي إلى أداء الفردو التي هي ب :ي تتعلق بالفرد نفسهِ )العامل(العوامل الت -1

من إذْ المركز واتاحة  الوظيفية  الأعلى لية و توافر فرص الترقية للمراتبو الدافعية و تحمل المسؤو  بالإنجازفي إحساسهِ 
الفرد و في أداءه  و كذلك عوامل تثير الحماس في قرارات المتعلقة بالجانب الوظيفيالمشاركة في إتخإذْ ال الفرصة في

تتـفق مع قدراته و تحقق طموحاتهِ و تثير لديه أهتمامات و تحديات و يتمخض عنها أداء جيد و كذلك  للخدمة  الـتي
فيه ,  فالأبداع في  لفــرد في ذلك العــمل أو أخفاقهنوعية العمل و إيمان الفرد بعمله و الذي له دور مؤثر في مدى نجاح ا

دة  .العمل أساسه الأقناع به , و كذلك عوامل تنمية  الشخ  صية من جوانب متُعـد 
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عن أعمالــه و حصـــرها بظــروف  امل التي تؤدي إلى عدم رضا الفردهي العو و العوامل التي تتعلق بظروف العمل :  -2
أن  مدراءهو زملائه و  دة  و طبيعة العلاقات بين العاملتحيــط بالعمــل كالرئــاسة أو الإدارة أو الأشــراف أو أسلوب القيا

المعنوية و التقدير من   المكافئات  النقدية و التكريماتة العمل و نوعيته من العوامل التي تدفع للعمل و الأبداع فيه و طبيع
 .الأخرين و المنافسة و أساليب الادارة  و المراقبة و التي بدورها أما تشجع الفرد على العمل أو تثير إحباطه  

الحاجات  بدراستهم الخاصة عن م  قام فردريك هيرزبيرج و زملائهالستينيات من القرن المنصر  و خلال مطلع عقد     
و طلبوا من المحاسبين و المهندسين و صف الجوانب الخاصة بوظائفهم التي تحقق لهم الشعور بالارتياح و الأنسانية, 

نتائج و وجدوا أن مجموعتين من العوامل متباينتين الرضا و تلك التي تجعلهم يشعرون بعدم الرضا و من ثم قاموا بتحليل ال
و تليها حاجات ات الفسيولوجية بالمرتبة الأولى تباينا  كليا  يرتبطان بالشعور بالرضا و عدم الرضا عن العمل ,  فالحاج

متاع بشعور الاحساس بالأمن  إذْ يشعر الأنسان بحاجة قوية للتواصل و الارتباط بالأخرين لتبادل مشاعر الحب و للاست
 وثورن.اعد السلوك التي كانت في دراسات هالأنتماء مع الجماعة  مع قوا 

على المصادر لعملية الغير مشبعة, و تحتوي ا للممارسةهيرزبيرج العوامل الوقائية التي كانت ملازمة  ويضيف      
لطبيعة  ملائمتهالمحتملة المؤثرة في الشعور بعدم الرضا عن سياسات المنظمة وظروف العمل و الأمان الوظيفي ومدى 

 العمل المكلف به العامل .

حدة الشعور بعدم الرضا من خلال اجراء  تحسينات على العوامل لمؤسسة  أن تعمل على التقليل من و يمكن لإدارة ا     
خر, إذْ يكون بمستطاع ثر على الرضـا و علـى الجـانب الآية مع النظر بالحسبان إلى  أن تلك التحسينات سوف لا تؤ الوقائ

و تحمل المسؤولية  المهمات والإدراك لطبيعة الدور الوظيفيالمديرون مساعدة التركيز و الأهتمام على الدوافع مثل انجاز 
 والاحترام . فضلا  عن  عوامل شخصية أخرى مثل  التقدير

تشترك  نظرية هيرزبيرج بالتسلسل الهرمي للحاجات إذْ أن الدوافع تتشابه إلى حد ما  مع حاجات المستوى الأعلى و       
 من هرم ماسلو .

وقائية أم على  هل أن المديرون يركزون على العوامل ال ,مهم يطرح نفسة في هذا الصددسؤال  و بطبيعة الحال فإن     
 أن احد بعض العوامل الدافعة إذْ  إن الأمر يعتمد على لى هذا التساؤل الهام يمكن القول؟ وللإجابة عالعوامل الدافعة 

تحفيزه لتحقيق مستوى عن طريق  عاليا  فبالإمكان يتقاضى أجرا   وفي منتصف شبابة من  العمرو العمال ذو مهارة متوسطة
و الكهولة أو  ســواء أكــان في مقتبل الشباب تم اشباع  دوافعه و رغباته , أما العامل غير الكفؤلو  الاعتياديالأداء  من

العوامل الوقائية , بحاجة إلى الدعم المرتبط بتوفير  لأمان فمن المحتمل أنهما سيبقيانخر لا يشعر باآيتقاضى أجرا  وعامل 
ع دورها الفعال في تحفيزه ورفع امكانية تقديمه واجبات غير معهودة) الشعور بعدم الرضا قبل أن تلعب الدواف و ذلك لتقليل

 ( 90: 2012العزأوي , 

 مجموعة مع والمقبلات التي أجراها, الأبحاث على بناء (1957) عام العاملين( في )اسماه أنموذجقام هيرزبرج بتطوير  ثم
 يمكن الموظفين أن الوظيفي , فوجد الرضا وعدم الرضا أسباب بغرض تحديد والمحاسبين, والمهندسين المديرين من

 نفسه العمل أو في الوظيفة توجد أمور هي الداخلية والدوافع ,الأول العامل وهو ,داخلية دوافع تحفيزهم عن طريق
 تخلقالرضا الوظيفي ولا  من تزيد لا الدوافع هذه أن إلا الخارجية, الدوافع فهي الأخر العامل والانجاز, أما كالمسؤولية

في  الدوافع هذه وتتمثل الوظيفي المعتاد ,الأداء  الرضا وينشئ عدم يمنع زيادتها أو وجودها وإنما ,الوظيفي المتميزالأداء 
 عام. بشكل المنظمة وسياسات العمل , ظروف الراتب ,
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 :قسمين على العمل بيئة في العوامل هيرزبرج وقسم
ظهور  من عليه وتحافظ العامل تساعد وهي ومحتواه  العمل بيئة إلى تنتميوهذه العوامل  : والوقاية الصيانة عوامل -1

 :بما يأتي  وتمثل عمله أنماط أداء غير جيد يدفع بالعامل إلى الاستياء من 
 للمنظمة. اميتبعهوالنظام التي السياسة   -أ

 والزملاء والمرؤوسين  . الرؤساء مع العلاقات ازدواجية  -ب
 .الأخرى  مقارنة بالمنظمات الراتب وعدالة العمل , في والأمانة بالاستقرار, الشعور  -ت

 

الوظيفي المخطط له من قبل الأداء  الدفع باتجاه على تعمل بالعمل مرتبطة أساسيات وجود من فلابد  :دافعة  عوامل -2
 استطاع ما إذْا عملهفي أداء  مرضيا   وان من شأن هذه العوامل جعل العامل الاهداف العامة لها المؤسسة و الذي يحقق

 :منها العوامل بهذه العمل تطعيم التنظيم
 .العمل انجاز -أ

 .الاعتراف أن العمل منجز -ب
 .لإنجاز الهدف المراد الوصول اليه  المسؤولية -ت
 . العمل في والترقي التقدم -ث
 .الفرد عند العمل قدرات تنمية -ج

 

والأداء  الوظيفي بين الرضا العلاقة وتقييم معرفة يحاول لم كونه ) هيرزبرج ( , لنظرية بعض الأكاديميون نقدا   وجه
 الموجود والعيب حقيقية , عمل بيئة من استنتجت الفهم , وكونها سهلة لأنها كثيرا   انتشرت النظرية هذه أن إلا الوظيفي ,

 عند والوقاية الصيانةعوامل  بعض أن إذْ  المستويات تشمل ولم المديرون  من عينة عن كونها تتحدث النظرية هذه لدى
 (  66:  2012) لعلاوي , . الدنيا الإدارية المستويات في أخرى  لفئات دافعة تكون  قد المديرون 

 

  -على : النظرية ادارة المؤسسات  هذه ساعدت وقد هذا

 الوقائية. العوامل جانب إلى الدافعة بالعوامل الاهتمام زيادة -
 الوظيفي وخفض الرضا الشعور بعدم له وتسبب للعمل البشري  المورد دافعية تضعف التي العوامل في التحكم  -

 الوظيفي  . الأداء 
 مسبقا . البشري  المورد بسلوك التنبؤ -
 بسلوك معين. يقوم أن إلى به أدت التي العوامل معرفة بعد وهذا البشري, المورد سلوك تغيير -

منها  تعلق ما وقد اسهمت نظرية العاملين , إسهامات كبيرة في مجال السلوك التنظيمي الانساني في بيئة العمل , ولاسيما 
من قدم تفسير مباشر للأداء الوظيفي وهذا  هو أول هيرزبرج بأن والإداريين الباحثين ويعترف أغلب الوظيفي الأداء  بتفسير

 ( 23:  2010للمختصين ولغير المختصين ) شفيق ,   التفسير يتصف  بالوضوح  والبساطة

مؤكدة على لي يالوظيفي بشكل تفصالأداء  ( ذلك لكونها تفسرHarzbergs, 1957) الباحث نظرية هيرزبيرج ىوقد تبن
اداته الأداء  العامل الذي يقدم أن إذْ  ثنائية في التفسير, المعرفية الادراكية  من الوظيفي بالنظر إلى قدراته الشخصية واستُعـد 

المؤسسة التي يعمل لصالحها العامل , وما تلعبه  من دور في تقديم ما  عمل فيجهة ومن جهة أخرى تنظر ظروف ال
 .الوظيفي وما يبعث على تقليله  الأداء  يرفع مستوى 
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 الدراسات السابقة 
 اولًا : دراسات تناولت القيادة المدمرة 

 (.دور القيادة المدمرة في تدعيم سلوكيات السالبة في مكان العمل . 2020دراسة )السيد طه و السيد، 

ساءة معاملة )الفساد التحميل على المرؤوسين, أهدفت الدراسة التعرف على مستوى توافر ابعاد القيادة المدمرة        
فظتي المنوفية والبحيرة , ومستوى توافر ابعاد سلوكيات البلطجة المرؤوسين , فقدان الاخلاق المهنية(الوحدات المحلية بمحا

في مكان العمل )البلطجة الموجهة نحو العمل , البلطجة الموجهة نحو العمل , البلطجة الموجهة نحو الشخص , البلطجة 
لطجة في مكان العمل , بالترهيب الجسدي( , وتحديد نوع وقوة العلاقة ودرجة التأثير بين القيادة المدمرة وسلوكيات الب

وتحديد كيفية تخفيض سلوكيات البلطجة في مكان العمل لدى العاملين بالوحدات المحلية بمحافظتي المنوفية والبحيرة , , 
( من العاملين في الوحدات المحلية 324وتم الاعتماد على قائمة الاستقصاء لجمع البيانات الاولية باستخدام عينة قوامها )

( من العاملين في الوحدات المحلية بمحافظ البحيرة , وبينت النتائج ان مستوى القيادة التدميرية 350وفية , و)بمحافظة المن
في المحافظتين مرتفع جدا  , ووجود تمايز ذو دلالة احصائية بين العاملين في الوحدات المحلية من حيث مستوى القيادة 

ءة معاملة المرؤوسين , فقدان الاخلاق المهنية( , كما ان مستوى سلوكيات المدمرة )الفساد , التحميل على المرؤوسين, اسا
البلطجة في مكان العمل في الوحدات المحلية مرتفعة جدا  , ووجود تمايز ذو دلالة احصائية بين العاملين في المحافظتين 

موجهة نحو العمل , البلطجة من حيث سلوكيات البلطجة في مكان العمل  )البلطجة الموجهة نحو العمل , البلطجة ال
الموجهة نحو الشخص , البلطجة بالترهيب الجسدي(, ووجود علاقة ذات دلالة احصائية بين مستوى القيادة المدمرة 
ومستوى سلوكيات البلطجة , ووجود تأثير ايجابي قوي ومستوى سلوكيات البلطجة في مكان العمل ككل )السيد طه والسيد, 

2020 ,1 .) 

 دراسة:
(Steele, J. P. (2011). Antecedents and consequences of leadership in the  US Army A two 

year review recommended solutions, Center For Army LeadershipFor)  
 يهم , مماأكبر عل أن المرؤوسين الذين يشعرون بمعنى وقيمة وظائفهم وذوى الكفاءات يكون للقيادة السامة تأثير ا      

 يؤدى ذلك إلى فقدان أفضل العاملين والكفاءات بالمنظمة .
 

 الوظيفي الأداء  ثانياً : دراسات تناولت

 –( التمكين الإداري وعلاقته بالأداء الوظيفي لدى معلمي المدارس الحكومية في محافظة الوجه 2008دراسة )البلوي، 
 المملكة العربية السعودية من وجهة نظرهم . 

الدراسة التعرف على تصورات المفحوصين لمستوى التمكين الإداري على تصورات المفحوصين على  استهدفت      
اختلاف الخصائص الشخصية والوظيفية لهم . واعتمدت الدراسة على المنهج الوصفي في جمع البيانات بواسطة استبانة 

( معلما  ومعلمة . واظهرت النتائج ان مستوى التمكين 372)( فقرة . وتكونت عينة الدراسة من 53الدراسة المكونة من )
الإداري والأداء الوظيفي جاءا مرتفعين . ووجدت علاقة دالة احصائيا  للتمكين الإداري تنسب الى متغير النوع الاجتماعي 

جتماعي لمصلحة ومتغير المؤهل العلمي , في حين وجد فرق دال احصائيا  للأداء الوظيفي تنسب الى متغير النوع الا
 الإناث , ولم تظهر فروق دالة إحصائيا   للأداء الوظيفي تنسب الى متغير المؤهل العلمي و ومتغير الخبرة . 
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المسؤولية الاجتماعية وعلاقتها بالأداء الوظيفي لدى أعضاء هيئة التدريسيين في كلية ( 2011) عبد باقر ، دراسة
 التربية الأساسية.

عد الباحث مقياس لهذا , وأ رسة بناء مقياس للمسؤولية الاجتماعية لطلبة المدارس الثانوية في القاهرةالدااستهدفت هذه       
( فقره وهي تقيس نوع السلوك  115المقياس من )  وطالبة , وتألف بطال (1000, حيث شملت عينة البحث ) الغرض

 سات متعددة لما يتمتع به من دقه في قياس هذه السمة .ار هذا المقياس بالد الدال على المسؤولية الاجتماعية وقد استعمل
 

 الفصل الثالث
 منهجية البحث واجراءاته

   أولًا: منهجية البحث:

, ويعد هذا المنهج مناسب  (Descriptiv Research)اعتمده الباحث في هذا البحث على المنهج الوصفي 
لطبيعة البحث والاكثر شيوعا  في التفسير المنظم والعلمي لوصف ظاهرة أو مشكلة معينة وتصويرها كميا بواسطة جمع 

كما بواسطته يمكن تعرف  (Franekle & Wallen , 1993, p. 370البيانات والمعلومات المقننة عن الظاهرة ودراستها )
للظاهرة المدروسة وليس مجرد  كثر عمقا  أالمرتبطة بالظاهرة المدروسة بغية الوصول إلى فهم العلاقات بين الحقائق 

ولغرض ايجــاد  (28: 2007وصفها وتقدير ما ينبغي أن تكون عليه الظواهر في ضوء معايير محددة )الكيلاني والشريفي,
القيادة ة . ولمعرفة الع لاقة والقوة بين كل من "متغير معامــلات الارتبــاط بالاعتماد على البيانات المتحققة لأفراد العين

 الوظيفي" اعتمده الباحث هذا النوع من الدراسات.الأداء  " و "متغيرالمدمرة
 

  ثانياً: إجراءات البحث:
 Research communityمجتمع وعينة البحث  

)المتوسطة, ,الاعدادية( موزعين بين لقد تكون مجتمع البحث الحالي من جميع المدرسين المنتسبين الى المدارس 
.تتألف عينة البحث الحالي من   ( مُدرس ومُدرسة695مديرية التربية في مركز محافظة واسط,  والذين بلغ عددهم الكلي )

 ( وأختيرت العينة بالطريقة العشوائية .2022/2023( مدرس ومدرسة  للعام الدراسي )200)

 ثالثا اداتا البحث

 مقياس القيادة المدمرة الأداة الاولى:

بعد اطلاع الباحث على العديد من الدراسات السابقة, ومراجعتها للكثير من المقاييس ذات العلاقة بموضوع بحثه      
( لقياس القيادة المدمرة , قد بني في ضوء )المواقف العملية( التي يعايشها 2021هذا, فقد تبنه الباحث مقياس )غنيم 

 العملية اليومية.المدرس في حياته 

 للإجابةفقرة , ويشتمل على تعليمات خاصة بالمفحوصين وذلك بغية تهيئتهم  27وتكون المقياس بصورته الاولية من     
تجاه المدرس حول أ( بحسب بنحو خال من الاخطاء.  وتحددت بدائل الاستجابة عن فقرات المقياس )ذات التدرج الخماسي

, اتفق  (5)المدرس الخاضع للقياس واحدة من الاختيارات الاتية: )اتفق تماما وتعطى كل فقرة , بحيث يكون اختيار 
 ( .1)لا اتفق تماما  وتعطى  (2)لا اتفق وتعطى   (3), محايد وتعطى  (4)وتعطى 
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 التحليل المنطقي لفقرات مقياس القيادة المدمرة
المختصين والمحكمين وذلك لبيان مدى صلاحية قام الباحث بعرض المقياس بصورته الأولية على مجموعة من      

حك لغرض قبول كل ( كمعيار وم%80الفقرات في قياس القيادة المدمرة , واعتمدت الباحثة على نسبة الاتفاق المقدرة بــ )
وتبين ان جميع الفقرات كانت قد حظيت على موافقة  وفي ضوء آراء الخبراء لم يتم استبعاد أي منهافقرة من عدمه, 

 لمحكمين بحسب النسبة .ا
 

 :التطبيق الاستطلاعي

( مدرس ومدرسة وبعد التطبيق والانتهاء منه تبين للباحث ان 30طبق المقياس على عينة استطلاعية قوامها )     
 تعليمات المقياس وفقراته كانت واضحة , والمؤشرات كانت كلها ايجابية. ,

 المدمرةالتحليل الإحصائي لفقرات مقياس القيادة 

 علاقة درجة الفقرة بالدرجة الكلية :

يعتمد اسلوب تحليل الفقرات هذا على استخراج القوة التمييزية للفقرات بناءا  على إيجاد العلاقة الارتباطية بين 
(. وان استعمال طريقة الاتساق الداخلي في جميع Nunnally, 1978 : 262درجة الفقرة والدرجة الكلية للمقياس  )

ييس النفسية والارشادية وما تسمى بعلاقة الفقرة بالمجموع الكلي , تعد طريقة للتحقق من الاتساق الداخلي في المقياس المقا
النفسي , يعد إشارة إلى تجانس فقرات المقياس في قياسه للظاهرة السلوكية وهذا يعني ان كل فقرة من فقرات المقياس , 

 قياس بأكمله. تسير في المسار نفسه الذي يسير فيه الم

. وتبين أن جميع معاملات الارتباط دالة احصائيا  إذ كانت قيم معاملات قام الباحث بأستعمال معامل ارتباط بيرسون      
(. 0.05( وبمستوى دلالة )198( بدرجة حرية ) 0, 139ارتباطها بالدرجة الكلية اكبر من القيمة الجدولية البالغة )

 ( يبين ذلك.1والجدول )

 ( معامل الارتباط بين درجة كل فقرة والدرجة الكلية لمقياس القيادة المدمرة1 ) جدول

رقم 

 الفقرة
 رقم الفقرة قيمة معامل الارتباط

قيمة معامل 

 الارتباط
 رقم الفقرة

قيمة معامل 

 الارتباط

1 0,490 12 0,274 23 0,339 

2 0,421 13 0,586 24 0,361 

3 0,627 14 0,585 25 0,318 

4 0,725 15 0,455 26 0,458 

5 0,534 16 0,634 27 0,279 

6 0,430 17 0,424 

 

7 0,271 18 0,540 

8 0,248 19 0,246 

9 0,476 20 0,506 

10 0,473 21 0,434 

11 0,550 22 0,254 
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 مؤشرات صدق وثبات المقياس  
 Validity الصدق : -
 Face Validityالصدق الظاهري  –أ 

 او)  الاختبار قياس درجة على المختص المحكم حكم بواسطة أليه  الوصول يمكن الظاهري  بالصدق يعرف ما وهو      
 واحد محكم من لأكثر(  المقياس او) الاختبار يعطى فانه لذلك,  الذاتية من بدرجة أمتاز الحكم وهذا, للخاصية( المقياس

 عودة,) المحكمين تقديرات بين التوافق بواسطة القياس لأداة  الظاهري  الصدق درجة تحديد ويمكن.  الدقة تحري  بغية, 
من خلال عرضه على الخبراء والأخذ بآرائهم في مقياس القيادة المدمرة (.  تحقق هذا النوع من الصدق 370: 1998

 حول مدى صلاحية فقرات المقياس وتعليماته.
 

 Construct Validtyصدق البناء  -ب 

 مناسبة الصدق أنواع أكثر النوع وهذا,  لأجله وضعت ما قياس في القياسية الأداة  امكانية مدى البناء بصدق يقصد       
 او قياسه المراد المفهوم أو السمة مع الفقرة درجة تطابق مدى من التحقق على يستند كونه,  الأداء ولقياس لتقويم وملائمة

الإحصائي  تفسيرالمقياس تحقق فيه صدق البناء, وذلك من خلال  بأنالباحث  هاعتبر ,( 199: 2007 خرابشة,) الخاصية
 علاقة درجة الفقرة بالدرجة الكلية للمقياس, وكما مر ذكره في التحليل الإحصائي للفقرات.ستعمال للفقرات با

 

 ثبات المقياس:

 تم ما إذا الخاصية قياس في ما حد الى متقاربة أو مماثلة نتائج الاختبار يعطينا أن Reliability)) بالثبات ويقصد      
 : خلال من القيادة المدمرة مقياس ثبات من التأكد تم لقد( 458: 2011, الخزاعلة) مرة من أكثر استخدامه

 
  (Test- Retst Method)طريقة إعادة الاختبار  -أ

( مدرسا 32على العينة التي بلغت ) لاستخراج الثبات بهذه الطريقة ولقد قامه الباحث بتطبيق مقياس القيادة المدمرة      
 (.وقد عدت هذه القيمة مؤشرا  جيدا  .0.85ومدرسة . وبعد انتهاء التطبيق الثاني, وقد تبين أن معامل الثبات قيمته )

 
  معادلة الفا كرونباخ : –ب 

بهذه الطريقة  القيادة المدمرةبواسطة استعمال الباحث لمعادلة )الفا كرونباخ( فقد بلغت قيمة معامل ثبات مقياس      
  , وهو ثبات جيد يمكن الركون إليه . 0.85

 

 وصف مقياس القيادة المدمرة بصورته النهائية 

على درجة يمكن أن أ وبذلك تكون  بخمس بدائل متدرجة ة(  فقر 27من ) بصورته النهائية القيادة المدمرة مقياس يتكون     
 .(2) ولوكما مبين في الجد (81) الفرضي للمقياس هو, والمتوسط (27درجة )(, واقل 135يحصل عليها المجيب هي )
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 ( 2) الجدول

 الخصائص الاحصائية لمقياس القيادة المدمرة

 الذكاء الانفعالي المؤشرات الاحصائية ت

 81 الوسط الفرضي 1

 102 المدى 2

 30 اقل درجة 3

 132 اعلى درجة 4

 75.27 المتوسط الحسابي 5

 75 الوسيط 

 7.389 الانحراف المعياري 6

 
 الوظيفيالأداء  الأداة الثانية: مقياس

بعد اطلاع الباحث على العديد من الدراسات السابقة, ومراجعتها للكثير من المقاييس ذات العلاقة بموضوع بحثها       
لكون المقياس المشار اليه, قد بني في الوظيفي الأداء  ( لقياس2014هذا, فقد تبنت الباحثة مقياس )غربي ويحياوي 

 ضوء )المواقف العملية( التي يعايشها المدرس في حياته العملية اليومية.

 للإجابةفقرة , ويشتمل على تعليمات خاصة بالمفحوصين وذلك بغية تهيئتهم  20وتكون المقياس بصورته الاولية من      
وتحددت بدائل الاستجابة عن فقرات المقياس )ذات التدرج الثلاثي( بحسب اتجاه المدرس حول بشكل خال من الاخطاء. 

,  (2), محايد وتعطى  (3)كل فقرة , بحيث يختار المدرس الخاضع للقياس واحدة من الاختيارات الاتية: )موافق وتعطى 
 ( .1)غير موافق وتعطى 

الوظيفي بانه مدى ادراك الموظف لدوره في المنظمة,  والقدرات اء الأد (2014وقد عرف )غربي ويحياوي  ,هذا       
 (28:  2014والانجازات , التي يقوم بها لغرض اتمام المهام التي كلفته بها المنظمة )غربي ويحياوي, 

 

 الوظيفيالأداء  التحليل المنطقي لفقرات مقياس

بيان مدى صلاحية لقام الباحث بعرض المقياس بصورته الأولية على ذات المجموعة من المحكمين والمختصين وذلك     
( كمعيار ومحك لغرض قبول كل %80الوظيفي , واعتمدت الباحثة على نسبة الاتفاق المقدرة بــ )الأداء  الفقرات في قياس

وتبين ان جميع الفقرات كانت قد حظيت على موافقة  استبعاد أي منهاوفي ضوء آراء الخبراء لم يتم فقرة من عدمه ,  
 .المحكمين بحسب النسبة 

 

 التطبيق الاستطلاعي

الانتهاء من التطبيق تبين للباحث ان  ومن ثم( مدرس ومدرسة 30طبق المقياس على عينة استطلاعية قوامها )     
 , والمؤشرات كانت كلها ايجابية. تعليمات المقياس وفقراته كانت واضحة 
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 الوظيفيالأداء  التحليل الإحصائي لفقرات مقياس

 العلاقة بين درجة الفقرة، والدرجة الكلية -

وجود علاقة ذات دلالة احصائية, إذ كانت قيم بجميع معاملات الارتباط, كانت تشير بوضوح, بأن تبين للباحث      
 والجدول ادناه(. 0.05( وبمستوى دلالة )198( بدرجة حرية )0,087معاملات الارتباط اكبر من القيمة الجدولية البالغة )

 يبين ذلك.
 (3) جدول

 الوظيفيالأداء  معامل الارتباط بين درجة كل فقرة والدرجة الكلية لمقياس
 

 قيمة معامل الارتباط رقم الفقرة معامل الارتباط قيمة رقم الفقرة

1 .397** 11 .515** 

2 .414** 12 .393** 

3 .483** 13 .534** 

4 .340** 14 .549** 

5 .407** 15 .420** 

6 .410** 16 .441** 

7 .430** 17 .429** 

8 .471** 18 .400** 

9 .491** 19 .419** 

10 .461** 20 .418** 

 

 0.01دلالة عند  ** ذات

 (Validity) مؤشرات صدق المقياس
 (Face Validityالصدق الظاهري ) -

الوظيفي من خلال عرضه على مجموعة من المحكمين. والأخذ الأداء  وقد تحقق هذا النوع من الصدق في مقياس       
 الوظيفي.الأداء  على صلاحية فقرات المقياس لقياس بالأجماعبدوا موافقتهم أائهم حول مدى صلاحية الفقرات , و بآر 

 (Construct Validityصدق البناء ) -

 من الصدق للمقياس في ضوء المؤشرات الآتية: أن هذا النوع 

 : وقد تحقق من خلال عرض فقرات المقياس , على المحكمين للكشف عن مدى تمثيلها لجوانب متغيرصلاحية الفقرات
 جل قياسه , كما اشرنا سابقا .ألاحية الفقرات لقياس ما صممت من والذين أكدوا بدورهم على صالوظيفي الأداء 

الوظيفي الأداء  الاتساق الداخلي لمقياس أن معامل الارتباط بين درجات كل فقرة من الفقرات والدرجة الكلية للمقياس:
 (.سابقاالذي ثبت أنّ درجات كل الفقرات تكون مرتبطة وبدلالة احصائية بالدرجة الكلية للمقياس كما موضح 
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 ثبات المقياس:

  (Test- Retst Method)طريقة إعادة الاختبار  -أ

 ,( مدرس ومدرسة32بلغت )لى عينة الوظيفي لاستخراج الثبات بهذه الطريقة عالأداء  لقد قام الباحث بتطبيق مقياس    
 (.وقد عدت هذه القيمة مؤشرا  جيدا  .0.87وبعد انتهاء التطبيق الثاني, وقد تبين أن معامل الثبات قيمته )

 
  معادلة الفا كرونباخ : –ب 

,  0.80الوظيفي بهذه الطريقة الأداء  بواسطة استعمال الباحث لمعادلة )الفا كرونباخ( فقد بلغت قيمة معامل ثبات مقياس
 وهو ثبات جيد يمكن الركون إليه .

 الوظيفي بصورته النهائية الأداء  وصف مقياس

على درجة يمكن أن أ بثلاث بدائل متدرجة وبذلك تكون  فقرة (20الوظيفي بصورته النهائية من)الأداء  يتكون مقياس   
 . (4في الجدول ) موضحوكما ( 40المتوسط الفرضي للمقياس هو ), و (20قل درجة )أ(, و 60المجيب هي) يحصل عليها

 
 (4) الجدول

 الوظيفيالأداء  الخصائص الاحصائية لمقياس

 الاداء الوظيفي المؤشرات الاحصائية ت

 40 الوسط الفرضي 1

 40 المدى 2

 20 اقل درجة 3

 60 اعلى درجة 4

 50.079 المتوسط الحسابي 5

 4.842 الانحراف المعياري 6

 

 : الإحصائيةالوسائل 

الوسائل الإحصائية التي استخدمت في البحث وكما  في حساب( SPSSاستخدم الباحث برنامج الحاسوب الآلي ) -1
 يأتي :

 الاختبار التائي لعينة واحدة: للتعرف على مستوى المتغيرين لدى العينة. -2
لعينتين مستقلتين لاستخراج القوة التمييزية لقفرات المقياسين , ولمعرفة الفرق بين الجنسين  T-Testالاختبار التائي  -3

 لكلا المتغيرين. 

, وذلك لحساب الارتباطات, بين درجة الفقرة  Person Correlation Coefficientمعامل ارتباط بيرسون,   -4
وظيفي ( كما استخدم للتعرف على العلاقة الارتباطية بين والاداء الالقيادة المدمرة والدرجة الكلية لمقياسي البحث ) 

 متغيري البحث .

 كرونباخ للاتساق الداخلي استخدمت لاستخراج الثبات بطريقة الفا للاتساق الداخلي. -معادلة الفا -5
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 الفصل الرابع

 عرض نتائج البحث ومناقشتها:

 المدارس الثانوية من وجهة نظر الهيئة التعليمية.الهدف الاول : التعرف على القيادة المدمرة لدى مديري 

( درجة 75.27قد بلغ ) القيادة المدمرة لدرجات العينة على مقياس, ئج البحث إلى أن المتوسط الحسابيوأظهرت نتا      
بلغ الفرضي الذي و  , الحسابي ينبين المتوسط احصائيا دلالة الفرق  ولفحص ,( درجة7.389وبانحراف معياري قدره )

( احصائياسالب دال  )استخدمت الباحثة الاختبار التائي لعينة واحدة وتبين ان الفرق على المقياس ككل, فقد ( درجة 81)
هي اكبر من القيمة التائية الجدولية , ف( 10.977-بلغت القيمة التائية المحسوبة ) فقد( 0,05عند مستوى دلالة )وذلك 

 يبين ذلك .  ( 5والجدول ) لا تتصف بالقيادة المدمرةوهذا يعني ان عينة البحث  (199(, وبدرجة حرية )1.96البالغة )
 

 (5جدول )

 المتوسط الحسابي والانحراف المعياري والقيمة التائية لمقياس القيادة المدمرة
 

 العينة المتغير
المتوسط 

 الحسابي

الانحراف 

 المعياري

المتوسط 

 الفرضي

 الدلالة *  tالقيمة التائية

 الجدولية المحسوبة (0,05)

 1,96 10.977 81 7.389 75.27 200 القيادة المدمرة

دالة سالبة 

لصالح الوسط 

 الفرضي

 

الى ان المدراء وهم  النتيجة هذهالباحث  ( ان عينة البحث لا تتصف بالقيادة المدمرة وتعزو 1ويتبين من جدول )
, سواء كان ذلك في  رهميااخت في والتدقيق الاعداد من مزيد إلى خضعوا قديؤدون عملهم التربوي على اساس أداري و 

 او بشكل جماعي لديهم الافراد مستوى  على اءسو مرحلة اعدادهم وهم بالكليات او بعد العمل الوظيفي , فان ذلك جعلهم 
وذلك  والمهنية العلمية المعاييرو  للأسس وفقا كون اختيارهم تم التي تجعلهم متمكنين من إدارة مؤسساتهم التعليمية القدرات

انعكس على طريقة تعاملهم مع المدرسين اذ لا يمارسون معهم سلوكيات القسوة وزيادة الأعباء عليهم أي ان المدراء لديهم 
 مستوى معتد به من الاخلاق المهنية.

 

 وجهة نظر الهيئة التعليمية.الوظيفي لدى مدراء المدارس الثانوية من الأداء  الهدف الثاني : التعرف على  درجة

( درجة وبانحراف 50.079وأظهرت نتائج البحث إلى أن المتوسط الحسابي لدرجات هذه العينة على المقياس قد بلغ )    
فقد  ( درجة ,40دلالة الفرق بين المتوسط الحسابي والمتوسط الفرضي الذي بلغ ) ولفحص .( درجة4.842معياري قدره )

( إذ بلغت القيمة 0,05وتبين ان الفرق  دال احصائيا عند مستوى دلالة ) , الاختبار التائي لعينة واحدةاستخدمت الباحثة 
( وهذا يعني ان 199(, وبدرجة حرية )1.96كبر من القيمة التائية الجدولية البالغة )أ( وهي 29.470التائية المحسوبة )

 .ذلك يوضح ( 6والجدول ) بالاداء الوظيفي يتصفون عينة البحث 
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 (6جدول )

 الوظيفيالأداء  المتوسط الحسابي والانحراف المعياري والقيمة التائية لمقياس
 

 العينة المتغير
المتوسط 

 الحسابي

الانحراف 

 المعياري

المتوسط 

 الفرضي

 الدلالة *  tالقيمة التائية

 الجدولية المحسوبة (0,05)

 دالة 1,96 29.470 40 4.842 50.079 200 الاداء الوظيفي

 

الوظيفي العالي وهذا يتفق منطقيا مع نتيجة المتغير  بالأداءويفسر الباحث هذه النتيجة بان المدراء يتصفون 
الوظيفي عال هذا من جهة الأداء  الأول القيادة المدمرة ومن الطبيعي اذا ما كانت قيادة مدمرة منخفضة فيتوقع ان يكون 

ومن جهة أخرى ان مدراء المدارس هم الطبقة المثقفة وبانية الاجيال في المجتمع , وبالتالي فان عينة البحث لديها من 
التربوية التي تقدر وتشجع وتثمن  بالإداراتعملها الوظيفي بتفان واخلاص وهذا له ربط  لأداءالدافعية والحافز الذاتي 

 من قبل المدرسين مما يؤدي الى زيادة ادائهم الوظيفي .الجهد المبذول 

 الهدف الثالث : التعرف على العلاقة الارتباطية بين القيادة المدمرة والاداء الوظيفي لدى عينة البحث.

قام الباحث باستخراج  ,البحث عينة لدى الوظيفي والاداء القيادة المدمرةهدف التعرف على طبيعة العلاقة بين ب
( وتم اختبار هذه 0.36-وقد بلغت ) البحث عينة لدى الوظيفي والاداء القيادة المدمرة بينقيمة معامل ارتباط بيرسون بين 

 بين( عكسية) سلبية العلاقة بالاختبار التائي لدلالة معامل ارتباط بيرسون وتبين ان العلاقة هي ذات دلالة احصائية وهي
 ( يوضح ذلك 7وجدول) . المتغيرين

 (7)  الجدول

 العلاقة  بين طرق بين القيادة المدمرة والاداء الوظيفي لدى عينة البحث

 نوع الارتباط
قيمة معامل 

 الارتباط

مستوى  القيمة التائية

الدلالة 

 الجدولية المحسوبة (0,05)

 دالة 1,96 -5.454 -0.36 والاداء الوظيفيالقيادة المدمرة 

 

القيادة تشير الى ان العلاقة الارتباطية بين المتغيرين هي عكسية , وبكلام اخر ان متغيري البحث ) هذه النتيجة و       
والاداء الوظيفي ( بينهما ارتباط سالب عكسي , اي بمعنى كلما انخفضت أساليب القيادة المدمرة لدى عينة البحث  المدمرة

 .  الوظيفي والعكس صحيحالأداء  ادى الى زيادة
 

 الاستنتاجات 

 استنتج الباحث في ضوء النتائج ، التي توصلت إليها إلى ما يأتي: 

 ان المدراء لا يتصفون بالقيادة المدمرة. .1

 .الوظيفي بالأداء يتصفون  المدراء ان .2

 والاداء الوظيفي. القيادة المدمرةتوجد علاقة عكسية ذات دلالة احصائية بين  .3
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 :التوصيات

 :يأتي بما بحثها نتائج ضوء في الباحث وصيي

 فضلا   لعملهم, المدراء ولاء مستوى  زيادة على العمل وضرورة. المدراء احتياجات يشبع الذي المدرسي, المناخ تهيئة .1
 اختيارهم في والموضوعية والتعليمات,  القوانين, إلى الاستناد عن

 في واطلاعهم عملهم تطوير هدفها التي العراق وخارج داخل للدورات المدراء وارسال تدريب ازدياد ضرورة .2
 .تخصصاتهم

 :المقترحات

 :يأتي ما الباحثة اقترحت سبق ما ضوء وفي البحث لإكمال

 اجراء بحث مماثل عن متغير القيادة المدمرة والاداء الوظيفي عند رؤساء الأقسام في  الجامعة. .1

 .التفكير الايجابي من قبيلومتغيرات الاخرى  متغير القيادة المدمرة تتناول علاقة دراسةب القيام .2

 الوظيفي والدعم الاجتماعي او التوتر النفسي لدى المدراء.الأداء  القيام بدراسة تتناول مدى العلاقة الارتباطية بين .3
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