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�لملخ�س

يهدف البحث اإلى تحديد م�ستوى ال�سلوك القيادي لأع�ساء الهيئة التدري�سية العمانيين في 

جامعة ال�سلطان قابو�ض، وما اإذا كانت هناك فروق تعزى اإلى متغيرات: النوع والتخ�س�ض 

العلمي والخبرة. ولتحقيق ذلك اأعد مقيا�ض يتكون من )30( فقرة توزعت على خم�سة اأبعاد 

العمل  واأ�س�ض تنظيم  التقويم  القرار ومعايير  اتخاذ  )الم�ساركة في  القيادي، وهي:  لل�سلوك 

ا�ستمارة   )70( حللت  المختلفة(.  ال�سلوكية  الأنماط  مع  والتعامل  الآخرين  مع  والتعامل 

اإح�سائياً، واأظهرت النتائج اأن م�ستوى ال�سلوك القيادي لأفراد العينة تجاوز الو�سط الفر�سي 

الذي مقداره )75(، اإذ بلغ )79.57(، وهو دال اإح�سائيا. كما اأظهرت النتائج وجود فروق 

ذات دللة اإح�سائية لثلاثة اأبعاد، وهي )اأ�س�ض تنظيم العمل والتعامل مع الآخرين والتعامل 

مع الأنماط ال�سلوكية المختلفة(؛ بالإ�سافة اإلى وجود فروق في متغير الخبرة ل�سالح الخبرة 

الطويلة )10�سنوات فاأكثر(. ومن بعد المناق�سة انتهى البحث اإلى مجموعة من التو�سيات 

ومقترحات لدرا�سات اأخرى.

الكلمات المفتاحية: القيادة، القيادة الإدارية، القيادة الجامعية، نظريات القيادة، ال�سلوك القيادي، 

ال�سلوك القيادي الإداري.
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 The Leadership Behavior of Omani Faculty
Members at Sultan Qaboos University

Abstract

The research aimed to identify the level of leadership behavior of the 
Omani faculty members at Sultan Qaboos University; and whether there were 
significant differences according to some variables: gender, specialization and 
university teaching experience. A scale consisted of (30) items on leadership 
covering five dimensions (participation in decision making, evaluation crite-
ria, bases of job organizing, dealing with others, and dealing with different 
patterns of behavior). The scale was administered to (70) faculty members. 
The results showed that the level of leadership behavior was exceeded the 
assumed mean which was (75), it was (79.57), at the significant. The results 
showed that the mean was significantly higher than the assumed mean in three 
dimensions (bases of job organizing, dealing with others, and dealing with 
different patterns of behavior). In addition there was a significance difference 
to the experience variable in favour of subject with long experience. Several 
recommendations and further studies were presented.

Key words: leadership, administrative leadership, university leadership, theories of 
leadership, leadership behavior, managerial leadership behavior.
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�لمقدمة

تواجه موؤ�س�سات التعليم العالي مجموعة من التحديات، اأهمها زيادة حدة المناف�سة الداخلية 

والخارجية والتطور التقني والتكنولوجي ال�شريع في ظل ما يطلق عليه اليوم بالعولمة، وهذا 

توؤهلها  التي  الكفاءة  ولديها  التحديات  هذه  مواجهة  على  قادرة  اإدارية  قيادات  يتطلب 

لقيادة عملية التغيير. فالقيادة من اأهم المقومات التي يتحدد بتطورها وتقدمها م�ستوى اأداء 

يتوقف نجاحها في عملها  الكفاءات والخبرات  اأف�سل  امتلاكها  تعليمية، وعلى  موؤ�س�سة  اأية 

الاإداري وقدرتها على تطويره. كما اأن �سلوك القائد يعدّ ترجمة لل�سفات القيادية وقناعته 

بالعمل الذي يقوم به وبالمفاهيم والنظريات القيادية الاإدارية التي يتبناها في اإدارة الموؤ�س�سة.

�سميت  ما  منها  الاإدارية،  القيادة  حول  نظريات  عدة  والباحثون  العلماء  طرح  وقد 

بالنظريات التقليدية، مثل نظرية ال�سفات القيادية (Traits Theory)، اإذ يرى با�س و ريجو 

(Bass & Riggio, 1997)  اأن القيادة ذات جانبين اأولهما يتعلق بالفنون القيادية، وي�ستلزم 
تمتع ال�سخ�س بالمقدرة الع�سلية والمهارة والقدرة على تفهم الظواهر، اأما ثانيهما فيتعلق بتوافر 

خ�سائ�س العزيمة و الت�سميم وال�سجاعة. 

وتكت�سب نظرية ال�سفات هذه قوتها من بع�س الدرا�سات الميدانية ل�سفات بع�س القادة 

في جميع المجالات، فقد اأثبت بع�س الدرا�سات اأن هناك علاقة اإيجابية بين الكفاءة القيادية 

اأن هناك ارتباطاً   (Stogdill, 1948) وبين بع�س ال�سفات ال�سخ�سية. فقد وجد �ستوجدل 

مبا�شراً بين بع�س ال�سفات والقيادة الفعالة في درا�سة اأجراها على مجموعة من القياديين، ومن 

الم�سوؤولية  وتحمل  والا�ستقلالية  والمقدرة  الاإنجاز  هي  �ستوجدل  حددها  التي  ال�سمات  اأهم 

والم�ساركة الاجتماعية والمركز الاجتماعي وفهم المواقف.

وقد تعر�ست هذه النظرية للنقد من زاويتين اأولهما: اعتمادها على �سفات معينة يجب 

توافرها في القائد وتجاهلت بذلك الظروف التي قد تفر�س نف�سها اأحياناً في اختيار القائد، 

وثانيهما: اأن اختلاف هذه ال�سفات وتعددها اأعجز علماء الاجتماع عن اإيجاد نموذج معين 
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 Goldner,( ل�سفات القيادة يهتدى به في تر�سيح الفرد للمراكز القيادية.  وقد اأ�ساف جولدنر

1972( انتقادات اأخرى لهذه النظرية منها اأنها لا تميز بين ال�سفات الاأ�سا�سية للتاأهيل للقيادة 
و ال�سفات المطلوبة للمحافظة عليها، واأنها لا تعدو اأن تكون نظرية و�سفية ل�سلوك القادة 

ولي�ست تحليلًا له.

 ونظراً لظهور بع�س نواحي الق�سور في النظريات التقليدية ظهرت النظريات الحديثة، مثل 

 Fiedler, (1967) في القيادة التي طورها فيدلر (Contingency Theory) النظرية الموقفية

الظروف  نظريتي  بين  الجمع  النظـرية على  وترتكز  الاأمريكية.  الينوي  واآخرون من جامعة 

ممار�سة  في  القائد  قدرة  تتوقف   )Fiedler, 1967( فيدلر  راأي  وفي  القيادة.  في  وال�سفات 

التاأثير على ظروف الجماعة وعلى نمط القيادي مثل �سخ�سيته واأ�سلوبه في العمل. 

 Transformational) التحويلية  القيادة  نظرية  عليها  يطلق  اأخرى  حديثة  نظرية  وهناك 

وتهتم هذه النظرية   (Bass & Riggio, 1997) وريجو با�س  طورها  التي   leadership)
اأ�سا�ساً بتغيير الموؤ�س�سة ككل من حالة اإلى اأخرى، اأو من ثقافة تنظيمية اإلى اأخرى بغية تحقيق 

الاأهداف، وكذلك الارتقاء بم�ستوى اأفرادها. اإن هذه النظرية تنطلق من ا�ستثارة دافعية اأفراد 

للم�سكلات  مبدعة  حلول  اإلى  والتو�سل  اأدائهم  تجويد  اأجل  من  الدائم؛  وتحفيزهم  الموؤ�س�سة 

التي تواجه موؤ�س�ستهم. وفي �سوء ذلك يتحدد دور القائد التحويلي في عدة مهام، من اأبرزها 

الداعمة  التنظيمية  القيم  تدعيم  على  والعمل  التغيير  من  الهدف  حول  الم�ستركة  الروؤية  تنمية 

للتطوير وتنمية الاتجاهات نحو العمل المبدع والالتزام التنظيمي وتدريب اأفراد الموؤ�س�سة على 

وطرق  التغيير  من  المتوقعة  النتائج  وقيمة  اأهمية  اإدراك  على  وم�ساعدتهم  قدراتهم  ا�ستثمار 

الو�سول اإليها )الزناتي، 2000م(.

اأما نظرية ال�سبكة الاإدارية: (Grid Managerial) فقد طورها كل من هر�سي وبلان�سارد 

هما:  القيادي؛  لل�سلوك  اأ�سا�سيين  بعدين  وا�ستخدما   ،(Hersey & Blanchard, 1982)
نظريته  (Halpin, 1956) في  هالبان  ذكرهما  اللذين  بالعمل  والاهتمام  بالعاملين  الاهتمام 

المعروفة ب “نظرية البعدين” كما اأ�سافا بعداً ثالثاً هو الن�سج الوظيفي. واأ�سارا اإلى اأن النمط 

للمروؤو�سين   (Maturity) الوظيفي  الن�سج  م�ستوى  باختلاف  يختلف  الفاعل  القيادي 

وا�ستعدادهم للعمل، وحددا اأربعة اأنماط قيادية هي:

1- نمط الاأمر: وهو �سلوك عالٍ في التوجيه ومنخف�س في الم�ساندة. 

2- نمط الت�سويق: وهو �سلوك عالٍ في التوجيه وعال في الم�ساندة. 

3- نمط الم�ساركة: وهو �سلوك منخف�س في التوجيه وعالٍ في الم�ساندة. 

 ,Graeff) الم�ساندة  في  ومنخف�س  التوجيه  في  منخف�س  �سلوك  وهو  التفوي�س:  ونمط   -4
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154 .(1983
ن�ستخل�س من هذه النظريات اأن فعالية القيادة تعتمد اإلى حد كبير على ظروف الموؤ�س�سة 

وعلى ال�سفات ال�سخ�سية للقائد »المدير«، واأن فعالية المنظمة لا تتوقف على تدريب القيادة 

ت�ستطيع  حتى  فيها  الداخلية  الظروف  اأي  نف�سها،  الموؤ�س�سة  تطوير  من  لابد  واإنما  وح�سب، 

القيادة العمل بفعالية تامة، وتكون قادرة على التفاعل مع العاملين وتوجيه جهودهم لتحقيق 

اأهداف الموؤ�س�سة. وفي هذا ال�سدد تقول المنقا�س )2007(: مهما تعددت اأنماط القيادة ب�سبب 

اختلاف الباحثين الذين اهتموا بو�سف �سلوك القائد، فهي تنح�شر في بعدين اأ�سا�سيين: بعد 

يركز على ال�سيطرة واإنجاز الاأعمال، وبعد ي�سعى للم�ساركة لاإحداث التاأثير.

اإلى  امتدت  بل  فح�سب،  القيادية  النظريات  على  القيادي  ال�سلوك  درا�سات  تقت�شر  ولم 

المتطلبات وال�سفات التي لا بد اأن تتوافر في القائد. لقد حدد )بيتردراكار، 2000 ( المتطلبات 

الجديدة المتوقعة في قائد الم�ستقبل في: ممار�سة الاإدارة بالاأهداف وتحمل المخاطر والقدرة على 

اتخاذ قرارات ا�ستراتيجية وت�سكيل فرق عمل كل ع�سو فيها ي�ستطيع اإدارة وقيا�س اأدائه ونتائجه 

بالن�سبة للاأهداف الم�ستركة، والقدرة على تو�سيل المعلومات ب�شرعة وو�سوح والقدرة على 

ا�ستيعاب التطورات خارج موؤ�س�سته و فهم التطورات الاقت�سادية وال�سيا�سية والاجتماعية على 

الم�ستوى المحلي والعالمي وتبني الاتجاهات العالمية عند اتخاذ قراراته. 

وي�ستمد القائد عادة نفوذه وقوته للتاأثير في العاملين لمواجهة هذه التحولات من م�سدرين 

رئي�سين، )الباح�سين، 2009(: 

1- القوة ال�شرعية اأو النظامية )ال�سلطة(: وهي قوة ر�سمية تُ�ستمد من المكانة والمركز الذي 

يحتله المدير في الهيكل التنظيمي، الذي يجعله ي�ستخدم اأ�سلوب التهديد في دفع المروؤو�سين 

لديه لتحقيق الاأهداف المطلوبة. 

2- القوة الم�ستمدة من ال�سفات ال�سخ�سية للقائد: تُ�ستمد هذه القوة من الاحترام المتبادل 

بين الرئي�س والمروؤو�سين، وقد تُ�ستمد هذه القوة اأي�ساً من خبرة و كفاءة و مهارة الرئي�س في 

اإلى الاإعجاب ب�سخ�سيته. ومن ثمَّ يقوم المروؤو�سون باأداء جميع  اأدائه الاأعمال التي تتحول 

الاأعمال التي يكلفهم بها. 

وهناك �سفات اأخرى لا تقل في اأهميتها عن ال�سفات ال�سابقة كالقدرة على التعلم الذاتي 

وال�سبر والابتكار والاإخلا�س والاأمانة والعدالة والقوة البدنية والمظهر والقدرة على التعبير. 

وتعدّ هذه ال�سفات، واإن لم يكن جميعها، اأمراً �شرورياً في القائد الاإداري الفعال.

القائد.  القيادة و�سلوك  اأنماط  التركيز في  تنوعت بين  ال�سابقة فقد  الدرا�سات والبحوث  اأما 

الذكور  قيادة  نمط  على  الجن�س  عامل  تاأثير  تعرف  اإلى  هدفت   )2007( المنقا�س  فدرا�سة 

د. �سالحة عي�سان، د. علي �لز�ملي �ل�سلوك �لقيادي لدى �أع�ساء هيئة �لتدري�س �لعمانيين
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النمط  الذكور عن  يمار�سه  الذي  القيادي  النمط  اختلاف  مدى  عن  والك�سف  والاإناث، 

القيادي الذي تمار�سه الاإناث في جامعة الملك �سعود. وكان من اأبرز نتائج الدرا�سة، وجود 

اإح�سائية بين الذكور والاإناث في ممار�ستهم لنمطي القيادة فوق الجماعة  فروق ذات دلالة 

القيادي الممار�س. وبينت  النمط  تاأثير كبير في  له  اأن نوع الجن�س  اأي  والقيادة مع الجماعة، 

القيادة  نمط  يمار�سون  الاأكاديمية(  الاأق�سام  )روؤ�ساء  الذكور  من  العظمى  الغالبية  اأن  الدرا�سة 

مع الجماعة، واأن الاإناث )وكيلات الاأق�سام الاأكاديمية(  يمار�سن نمط القيادة فوق الجماعة، 

الذين  الذكور  ن�سبة  اأكبر من  القيادة فوق الجماعة  اللاتي يمار�سن نمط  الاإناث  ن�سبة  وكانت 

تطبيق نمط  تاأكيد  منها  التو�سيات  اإلى مجموعة من  الدرا�سة  النمط. وتو�سلت  يمار�سون هذا 

القيادة مع الجماعة في الفروع الن�سائية بالجامعة.

اأما درا�سة بوركيو  (Pourciau, 2006) فقد تناولت تحليل المهارات اللازمة لروؤ�ساء اأق�سام 

علوم الاأحياء في الكليات العلمية في بع�س الجامعات الاأمريكية لتحقيق التميز العلمي . وقد 

بين الباحث اأنه لكي تكون هذه الاأق�سام قادرة على التناف�س الاأكاديمي على الم�ستوى الدولي، 

لابد من توافر مجموعة من المهارات القيادية لدي القائمين على اإدارتها من اأجل تعزيز الاإنتاج 

البحثي ودعم اأع�ساء هيئة التدري�س الم�ستجدين في فترة التوجيه قبل ح�سولهم على رخ�سة 

التدري�س الجامعي. وقد ك�سفت الدرا�سة عن اأهمية الاإ�شراف على هوؤلاء قبل حيازة �سهادة 

الاإجازة في التدري�س الجامعي ،وبينت اأن هناك مجموعة من المهارات لابد من توافرها في 

القائد الم�شرف منها الدافعية لتطوير الاأع�ساء الم�ستجدين،  واأكدت الدرا�سة كذلك على اأهمية 

روؤ�ساء الاأق�سام في بناء الاأق�سام ذات التميز العلمي وتطوير ثقافة المنظمة البحثية.

وهدفت درا�سة البو�سعيدي )2002( اإلى الك�سف عن ال�سلوك القيادي الممار�س لدى 

روؤ�ساء اأق�سام كليات جامعة ال�سلطان قابو�س كما يدركه اأع�ساء هيئة التدري�س فيها، وتعرف 

والخبرة في الجامعة )لاأع�ساء  والرتبة الاأكاديمية،  والعمر،  والجن�س،  اأثر متغيرات( الكلية، 

هيئة التدري�س في ال�سلوك القيادي لروؤ�ساء الاأق�سام ،والك�سف عن اأثر هذه المتغيرات في 

وجمعت البيانات من  وقد تكون مجتمع الدرا�سة من )308( اأفراد،  ر�ساهم الوظيفي. 

 (Visionary خلال ا�ستخدام اأداتين: مقيا�س ال�سلوك القيادي الخا�س بنظرية القيادة التب�شرية

 Leader Behavior Questionnaire وا�ستبانة الر�سا الوظيفي   Leadership Theory)
وتو�سلت البو�سعيدي اإلى مجموعة من النتائج منها:اأن م�ستوى ال�سلوك القيادي   –LBQ)
الذي يمار�سه روؤ�ساء الاأق�سام في كليات الجامعة من منظور القيادة التب�شرية يقف عند الم�ستوى 

الثالث ما عدا كلية التربية التي ح�سلت على الم�ستوى الرابع ح�سب مفهوم القيادة التب�شرية. 

اأما فيما يتعلق بمجالات( ال�سلوك القيادي وخ�سائ�س القيادة والبناء الثقافي )فقد اأ�سارت 
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النتائج اإلى اأن هناك تفاوتاً بين روؤ�ساء الاأق�سام في الكليات المختلفة، وكانت اأعلى درجة في 156

اأما كلية الهند�سة فح�سلت على  مجال ال�سلوك القيادي وخ�سائ�س القيادة لكلية التجارة، 

اأعلى متو�سط ح�سابي في مجال البناء الثقافي. وتبين اأن هناك علاقة ارتباط ذات دلالة اإح�سائية 

وقد  بين ال�سلوك القيادي لرئي�س الق�سم وبين الر�سا الوظيفي لجميع اأفراد عينة الدرا�سة. 

خرجت الدرا�سة بمجموعة من التو�سيات منها و�سع برامج تدريبية للقيادات لتنمية المهارات 

القيادية لديهم.

اأما في مجال ال�سلوك القيادي في موؤ�س�سات التعليم العالي والعام، فقد اأجري العديد من 

اأنماط  بين  العلاقة  عن  الك�سف  ا�ستهدفت  التي   )2008( �سحادة  درا�سة  منها  الدرا�سات، 

هيئة  اأع�ساء  نظر  وجهة  من  الاأكاديميين  الاإداريين  لدى  الات�سال  واأنماط  القيادي  ال�سلوك 

ع�سو   )400( من  مكونة  عينة  الباحث  اختار  وقد  الفل�سطينية.  الجامعات  في  التدري�س 

ا�ستبانتين:  عليهم  الاأ�سلي وطبق  المجتمع  من   )%57.2( ت�سكل  التدري�س  هيئة  اأع�ساء  من 

الاأولى )اأنماط ال�سلوك القيادي(، وهي مكونة من )39( فقرة موزعة على ثلاثة اأنماط هي: 

الديكتاتوري والديمقراطي و الت�سيبي ، والثانية )اأنماط الات�سال( وهي مكونة من )55( فقرة 

على  بناء  والات�سال  ال�سفهي  والات�سال  الكتابي  الات�سال  هي:  مجالات  اأربعة  على  موزعة 

اتجاهاته، و الات�سال من خلال الرموز والحركات والتعبيرات. وقد تو�سلت الدرا�سة اإلى جملة 

نتائج منها: وجود علاقة ارتباطيه دالة اإح�سائياً بين اأنماط ال�سلوك القيادي و اأنماط الات�سال 

لدى الاإداريين الاأكاديميين ؛ واأن النمط الديمقراطي هو النمط الاأكثر �سيوعاً لديهم ، واأن نمط 

الات�سال الاأكثر �سيوعا بينهم هو نمط الات�سال من خلال الرموز والحركات والتعبيرات. وقد 

ت�سجيع  الات�سال من خلال  باأنماط  الاهتمام  تعزيز  اأهمها  بتو�سيات عدة  الدرا�سة  خرجت 

حرية الات�سال في جميع الاتجاهات.

لدى  ال�سائد  القيادي  ال�سلوك  تعرّف  ا�ستهدفت  درا�سة  اأجرى  فقد   )2007( خليل  اأما 

مديري ومديرات التعليم العام في محافظة عدن في �سوء نظرية فيدلر الموقفية. اختار الباحث 

عينة قوامها )49( مديراً ومديرة طبق عليهم مقيا�سين هما: مقيا�س العوامل الموقفية الثلاث 

)علاقة القائد بالمروؤو�سين وو�سوح المهمة وقوة المركز الوظيفي(؛ ومقيا�س )ال�سمات القيادية 

مديري  لدى  الموقف  ملاءمة  اأن  منها:  النتائج  من  مجموعة  اإلى  الدرا�سة  وتو�سلت  لفدلر(. 

المدار�س كانت جيدة ، وهيكلية المهام غير محددة، و�سلطة المركز الوظيفي كانت �سعيفة؛ واأن 

ال�سلوك القيادي للمديرين في �سوء ملاءمة الموقف يجمع بين الاهتمام بالموظفين والاهتمام 

بالعمل والاإنتاج. وفي �سوء النتائج و�سع الباحث جملة من التو�سيات منها : �شرورة تطوير 

المديرين لخبراتهم عن النظريات الخا�سة بالقيادة والاإدارة الحديثة.

د. �سالحة عي�سان، د. علي �لز�ملي �ل�سلوك �لقيادي لدى �أع�ساء هيئة �لتدري�س �لعمانيين
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157

مجلة العلوم التربوية والنف�شية

القيادي  ال�سلوك  معرفة  ا�ستهدفت  بدرا�سة   )2006( وال�شريفي  النايف  من  كل  وقام    

لروؤ�ساء الاأق�سام العلمية في جامعة كربلاء. ووظف الباحثان مقيا�سًا لل�سلوك القيادي يتكون 

من بعدين هما: العمل والعلاقات الاإن�سانية الذي طبق على )25( فرداَ يمثلون روؤ�ساء الاأق�سام 

بم�ستوى  كان  العينة  لاأفراد  القيادي  ال�سلوك  اأنّ  الدرا�سة  نتائج  واأظهرت  بالجامعة.  العلمية 

وعليه  الاإن�سانية(.  العلاقات  مجال  في  المتو�سط  )فوق  وبم�ستوى  العمل(  بعد  في  )المتو�سط 

اأو�سى الباحثان ب�شرورة تطوير المهارات القيادية ذات العلاقة بالعلاقات الاإن�سانية والتعامل 

في محيط العمل.

واأجرى الزاملي واآخرون )1995( درا�سة هدفت اإلى قيا�س ال�سلوك القيادي لدى عمداء 

الدرا�سة  �سملت  وقد  القاد�سية.  جامعة  في  العلمية  الاأق�سام  وروؤ�ساء  وم�ساعديهم  الكليات 

)20( فرداً، منهم )3( عمداء و)3( م�ساعدي عميد و)14( رئي�س ق�سم علمي. وقد ا�ستخدم 

الباحثون مقيا�س الدكتور محمد منير مر�سي لل�سلوك القيادي المكون من خم�سة مجالات هي: 

)المو�سوعية و ا�ستخدام ال�سلطة والمرونة وفهم الاآخرين ومعرفة مبادئ الات�سال(. وتو�سلت 

ب�سكل عام كان بم�ستوى )مقبول(،  العينة  القيادي لاأفراد  ال�سلوك  اأن م�ستوى  اإلى  الدرا�سة 

ووفقاً لمجالات المقيا�س حقق اأفراد العينة الم�ستويات الاآتية: م�ستوى دون المتو�سط في مجال 

الدرا�سة  قدمت  وقد  الاأخرى.  الاأربعة  المجالات  في  المتو�سط  فوق  وم�ستوى  المو�سوعية، 

مجموعة تو�سيات منها �شرورة اختيار العنا�شر ذات الكفاءة للعمل الاإداري وفق معايير ثابتة 

لاختيار المر�سحين للمنا�سب الاإدارية واإ�شراك الاإداريين في دورات تدريبية في مجال القيادة 

الاإدارية.

نلاحظ مما �سبق اأن العديد من الدرا�سات العربية والاأجنبية اهتمت بتحليل ال�سلوك القيادي 

واأهميته في تعزيز الاأداء في الموؤ�س�سات التعليمية بم�ستوياتها المختلفة، كما اأكدت معظم تلك 

الدرا�سات على اأهميته تحديد وقيا�س ذلك ال�سلوك لدى اأع�ساء هيئة التدري�س والاإداريين في 

جامعات عربية واأجنبية. ومن هنا ركز البحث الحالي على قيا�س م�ستوى ال�سلوك القيادي 

جامعة  وهي  األا  العربية،  الجامعات  من  واحدة  في  العمانيين  التدري�س  هيئة  اأع�ساء  لدى 

ال�سلطان قابو�س ب�سلطنة عمان.

م�سكلة �لدر��سة و�أهميتها

اإعداد  في  المجتمع  عليها  يعول  التي  التربوية  العلمية  الموؤ�س�سات  اإحدى  الجامعة  تعدّ 

وتاأهيل الكوادر الب�شرية وفق مناهج علمية بما يتوافق ومتطلبات النمو والتطوير الاجتماعي 

والاقت�سادي للمجتمع.  
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ومما لا�سك فيه اأن تحقيق الجامعة اأهداف المجتمع يتوقف على مدى توافر الكوادر الب�شرية 158

الموؤهلة لقيادتها واإدارة عملياتها بالاأ�سلوب الاأمثل؛ اإذ يفتر�س فيمن يتبواأ القيادة الجامعية اأن 

اأفكارهم  وتوجيه  الاآخرين  التاأثير في  على  وا�سحة  متوازنة وقدرة  �سخ�سية  ب�سمات  يتميز 

م�سوؤولية  مهامه  بين  من  الاإداري  القائد  يتولى  كما  الاأهداف،  تلك  تحقيق  نحو  و�سلوكهم 

تطوير عمليات التفاعل بين اأع�ساء الجامعة والحفاظ على تما�سكها والمبادرة لحل الم�سكلات 

الناجمة عن ذلك التفاعل، فالقيادة تفاعل متبادل موؤثر ومتاأثر بين اأطراف العلاقة في الجامعة 

هنا  ومن  الم�ستركة.  الاأهداف  لتحقيق  الاإيجابية  وال�سلوكات  الاتجاهات  تنمية  اإلى  يوؤدي 

توجيه  دون غيره في  الفرد  بها  يتمتع  التي  ال�سخ�سية  لقوى  »انعكا�سات  القيادة  اأن  يت�سح 

 (Ivancevich & »ورقابة الاآخرين وتحقيق اإمكانية توافقهم مع توجيهاته لتحقيق الاأهداف

.(Matteson, 2002
واإذا ما علمنا اأن القيادة هي القدرة على التاأثير في �سلوك الاآخرين من خلال بث الحما�س 

فاإننا  المر�سومة  الاأهداف  ثم تحقيق  ومن  العمل،  الفعال في  المثمر  الاأداء  باتجاه تحقيق  لديهم 

�سنفرقها عن الاإدارة التي ينح�شر دورها في الن�ساطات والوظائف المتعلقة بالتخطيط والتنظيم 

والتوجيه والرقابة، اأي التركيز على العمليات التنفيذية وتوفير الظروف المنا�سبة والاإمكانيات 

المادية والب�شرية اللازمة لتحقيق الاأهداف )الق�ساة، 2006 (. 

ونتيجة لظهور النظريات الجديدة في ميدان القيادة والاإدارة اتجهت الاأبحاث اإلى درا�سة 

ال�سلوك القيادي للقادة اأو المر�سحين لتولي المواقع الاإدارية القيادية في الموؤ�س�سات الاجتماعية 

الولايات  اأوهايوومي�سغان وهارفرد في  الدرا�سات في جامعات  والتربوية. وقد بداأت هذه 

المتحدة الاأمريكية في �ستينيات القرن الما�سي. ونتيجة لتلك الدرا�سات �سنف ال�سلوك القيادي 

ت�سنيفاً ثنائياً، يهتم الاأول منهما بالعمل اأو المهمة، في حين يهتم الثاني بالعلاقات الان�سانية 

ال�سعي  على  القائد  تركيز  يكون  المهمة(  اأو  )العمل  الاأول  للت�سنيف  فبالن�سبة  العاملين.  مع 

المهام  العاملين وتوزيع  اأدوار  اأو الجماعة من خلال تحديد  المنظمة  اأهداف  لتحقيق  الم�ستمر 

عليهم وو�سع الخطط والاإجراءات والاأ�ساليب اللازمة لاإنجاز هذه الاأهداف؛ اأما الت�سنيف 

القائد وي�سمل �سلوكات  اأو المنت�سبين من قبل  الثاني)العلاقات( فيت�سمن الاهتمام بالاأع�ساء 

من مثل ال�سماح لهم بالم�ساركة في �سنع القرارات وت�سجيعهم على تبادل الات�سال مع القائد 

والاهتمام بم�ساعرهم واأحا�سي�سهم وحاجاتهم )�سالم، 2007(.

لقد بين بع�س الدرا�سات اأن هناك انف�سالًا وا�ستقلالًا في كل بعد من بعدي �سلوك القائد 

�سابقي الذكر، وهذا يعني اأن تفاعلهما قد ينجم عنه كثير من الاأنماط ال�سلوكية المتباينة الاأبعاد، 

فعندما لا يعطى الاهتمام باأي منهما تظهر القيادة )المت�ساهلة(. وعندما يتم التركيز على بعد 

د. �سالحة عي�سان، د. علي �لز�ملي �ل�سلوك �لقيادي لدى �أع�ساء هيئة �لتدري�س �لعمانيين
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مجلة العلوم التربوية والنف�شية

العمل مع اإهمال بعد العلاقات الاإن�سانية يكون نمط القيادة )المت�سلطة(. وعندما يم�سك الع�سا 

وهو  مت�ساوٍ  ب�سكل  البعدين  بين  يوازن  وعندما  )الو�سطية(.  الاإدارة  ت�سمى  المنت�سف  من 

الاأمر المف�سل ت�سمى )اإدارة الفريق(. ولقد وجهت انتقادات لهذا الاتجاه في درا�سة ال�سلوك 

القيادي من قبل مدار�س اأخرى غير المدر�سة ال�سلوكية التي تقف وراء هذه النظرية باإهمالها 

لدور وتاأثير عوامل الموقف في ال�سلوك القيادي، وظهر اتجاه جديد مفاده اأن ال�سلوك القيادي 

من  اأي  فا�ستخدام  الموقفية،  العوامل  على  كبير  حد  اإلى  يعتمد  والعلاقات،  العمل  ببعديه: 

اإطار  المروؤو�سين وفي  القائد في علاقته مع  التي يمر بها  البعدين يعتمد على ظروف الموقف 

الموؤ�س�سة التي يعمل فيها )�سالم، 2007(.

اإنّ القيادة �سلوك يمار�س من خلاله التاأثير في اتجاهات  ومن خلال ما تقدم يمكن القول: 

العاملين و�سلوكاتهم ومدى ارتباطها باأهداف الموؤ�س�سة التي يعملون فيها، ف�سلا عن اأن طبيعة 

القيادة تحدد خ�سائ�س بيئة العمل التي يق�سي فيها العاملون معظم اأوقاتهم مما يوؤثر في م�ستوى 

ر�ساهم عن العمل )الق�ساة، 2006( بل على م�ستوى ولائهم لتلك الموؤ�س�سة، وعلى وجه 

العملية  عنا�شر  لكل  ومعززة  متوافقة  بيئة  وجود  تتطلب  التي  التربوية  الموؤ�س�سة  الخ�سو�س 

التعليمية الب�شرية، ومنها المعلم والطالب. وهكذا يت�سح اأن �سلوك القائد هو الذي يعول عليه 

في عمليتي القيادة والاإدارة.

الفرد  بقدرة  التنبوؤ  باإمكاننا  يكون  حتى  ال�سلوك  هذا  قيا�س  عملية  اأهمية  تاأتي  هنا  ومن 

على النجاح في قيادته للاآخرين. ولاأهمية هذا ال�سلوك بداأ اهتمام المتخ�س�سين من التربويين 

الجامعات،  اأو  المدار�س  ذلك  في  �سواء  التربوية  الموؤ�س�سات  في  القيادية  ال�سلوكات  بدرا�سة 

من اأجل تقويم ذلك ال�سلوك من جهة ومن اأجل اختيار الكفاءات القيادية التربوية المنا�سبة، 

وتطوير خبراتها للا�سطلاع بالدور الفعال في قيادة المنا�سط العلمية والتربوية والاجتماعية 

اإليه  يهدف  ما  وهذا  العلمية.  البحوث  اإجراء  بال�شرورة  يقت�سي  ذلك  اإن  اأخرى.  من جهة 

التدري�س  هيئة  لاأع�ساء  القيادي  ال�سلوك  باأنماط  والتنبوؤ  ال�سوء  ت�سليط  وهو  الحالي،  البحث 

لقيادة  يعتمد عليها  التي  ال�شريحة  الذين يمثلون  قابو�س، وهم  ال�سلطان  العمانيين في جامعة 

الجامعة حا�شراً وم�ستقبلًا.

�أ�سئلة �لدر��سة

ت�سعى الدرا�سة الحالية اإلى الاإجابة عن ال�سوؤالين الاآتيين: 

ال�سلطان  العمانيين في جامعة  التدري�س  اأع�ساء هيئة  لدى  القيادي  ال�سلوك  ما م�ستوى   -1

قابو�س؟
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هيئة 160 اأع�ساء  لدى  القيادي  ال�سلوك  م�ستوى  في  اإح�سائية  دلالة  ذات  فروق  هناك  هل   -2

التدري�س العمانيين وفقاً للمتغيرات الاآتية:

اأ. النوع )ذكر – اأنثى (.

ب. التخ�س�س الدرا�سي )علمي – اإن�ساني (.

ج. الخبرة في التدري�س الجامعي )خم�س �سنوات فاأقل، و6 – 10 �سنوات، و اأكثر من 10 

�سنوات(. 

حدود �لدر��سة

التدري�س  اأع�ساء هيئة  القيادي لدى  ال�سلوك  ا�ستق�ساء م�ستوى  البحث الحالي في  يتحدد 

العمانيين في جامعة ال�سلطان قابو�س لل�سنة الدرا�سية 2008 - 2009.

م�سطلحات �لدر��سة

مفهوم �لقيادة �لإد�رية: تمثل القيادة اأهم المقومات التي يتحدد بتطورها وتقدمها م�ستوى 

اأداء اأية موؤ�س�سة تعليمية، اإذ اإن كفاءة وخبرة القيادة الاإدارية تنعك�س في نجاح المهام الاإدارية 

والتطويرية للموؤ�س�سات التعليمية.

يُعرف بيت�س Beach (1965) القيادة ب »اأنها ن�ساط يمار�سه �سخ�س ما ، يوؤثر في مجموعة 

من النا�س، لجعلهم يتعاونون لتحقيق اأهدف معينة«. ويرى كوهن (Kohn, 1977) اأن القيادة 

هي “نوع من القدرة اأو المهارة في التاأثير في المرءو�سين بحيث يرغبون في اأداء واإنجاز ما يحدده 

اأما حنفي )1993( فيرى اأنها »فن التاأثير في المرءو�سين لاإنجاز المهام المحددة لهم  القائد”. 

بكل حما�س واإخلا�س، وهي القدرة على حث وحفز الاأفراد على اإنجاز ما ترغب القيادة في 

تحقيقه«. كما عرف العناني )1995م( القيادة باأنها »العمل الذي يوؤثر في ن�ساط الموؤ�س�سة 

لتوجيه الجهود بها في الاتجاه الذي يوؤدي اإلى تحقيق الاأهداف المرجوة«. كما يعرف علاقي 

)2000م( القيادة باأنها »العملية الخا�سة بدفع وت�سجيع الاأفراد نحو اإنجاز اأهداف معينة«. 

اتفاق بين  �سبه  اأن هناك  القيادة نجد  التعريفات الخا�سة بمفهوم  الرغم من تنوع وتعدد  على 

معظم الباحثين على اأنها »عملية التاأثير في المرءو�سين لتحقيق اأهداف محددة«. ون�ستخل�س 

اأو  القيادة عبارة عن »ا�ستعمال نفوذ و قوة معينة لتحقيق هدف  اأن  ال�سابقة  التعريفات  من 

اأهداف محددة عن طريق اأنا�س اآخرين: المرءو�سين«. 

مفهوم �ل�سلوك �لقيادي: يعدّ ال�سلوك القيادي ب�سكل عام �سلوكاً فردياً واإن�سانياً، وهو كل 

ما يفعله الاإن�سان ويقوله ، وكل ما ي�سدر عنه من ن�ساط عقلي ، وكل ما ي�سعر به من تاأثيرات 

د. �سالحة عي�سان، د. علي �لز�ملي �ل�سلوك �لقيادي لدى �أع�ساء هيئة �لتدري�س �لعمانيين
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مجلة العلوم التربوية والنف�شية

وجدانية انفعالية. ويعرف �سا�سكن وبروك (Sashkin & Bruke, 1990) ال�سلوك القيادي 

من منظور الروؤية القيادية باأنه »ال�سلوك التنظيمي الذي يعنى بالكيفية التي ي�ستطيع بها القائد 

م�ساعدة الموؤ�س�سة على التكيف بفاعلية اأكبر وتحقيق اأهدافها وجعل اأع�سائها يعملون معا في 

ال�سلوك  اأن  الزهراني )1992(  القيم والمعتقدات«. وي�سيف  حين يحتفظون بمجموعة من 

القيادي هو »كل ما ي�سدر عن القائد من ت�شرفات توؤثر في �سلوك وم�ساعر الجماعة، وتحقق 

التعاون والتفاعل بين اأفرادها بهدف تحقيق الاأهداف المن�سودة« وهذا التعريف يوؤكد اأهمية 

تحقيق الاأهداف من خلال ال�سلوك الموؤثر للقائد في اتجاهات وم�ساعر العاملين. 

اأما التعريف الاإجرائي لل�سلوك القيادي الذي ياأخذ به الباحثان لاأغرا�س البحث الحالي فهو اأن 

القيادة »مجموعة الاأعمال والاإجراءات والاأفكار والروؤى والت�شرفات وال�سفات ال�سخ�سية 

التي يمكن اأن يقوم بها اأويمتلكها اأع�ساء هيئة التدري�س العمانيين في جامعة ال�سلطان قابو�س 

من اأجل تحقيق ر�سالتها وروؤيتها واأهدافها«. ويقا�س بالدرجة التي يح�سل عليها الم�ستجيب 

على مقيا�س ال�سلوك القيادي الم�ستخدم في هذا البحث.

منهجية �لدر��سة و�إجر�ء�تها: 

اتبعت الدرا�سة الحالية المنهج الو�سفي ، وهو منهج منا�سب لمثل هذه البحوث التي ترمي 

اإلى تحديد م�ستوى ال�سلوك القيادي لدى اأع�ساء هيئة التدري�س العمانيين.

مجتمع �لدر��سة وعينتها 

تكون مجتمع البحث من جميع اأع�ساء هيئة التدري�س العمانيين في جامعة ال�سلطان قابو�س، 

وزع  وقد   .2008/2007 الدرا�سي  للعام  المن�سورة  للاإح�ساءات  وفقاً   )430( وعددهم 

مقيا�س البحث عليهم جميعاً )جامعة ال�سلطان قابو�س، 2008(. 

اأما عينة البحث فتتمثل في عدد الاأفراد الذين اأعادوا الا�ستمارات ذات الاإجابات المكتملة 

وال�سالحة للتحليل الاإح�سائي، وعددها )70( ا�ستمارة. وبذلك يمكن القول: اإن عينة البحث 

تمثل )16.27%( من مجتمع البحث، وهي ن�سبة مقبولة في البحوث الو�سفية.

�أد�ة �لدر��سة

تمثل  التي  البحث  اأداة  لبناء  اللازمة  والخطوات  الاأ�ساليب  من  مجموعة  الباحثان  اعتمد 

مواقف واقعية يمر بها القائد الاإداري الجامعي خلال عمله الاإداري، كالاآتي: 
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درا�سات 162 �سيما  ولا  القيادي،  ال�سلوك  قيا�س  باأ�ساليب  المتعلقة  الاأدبيات  على  الاطلاع   .1

 )2007 )خليل،   ،)2006 وال�شريفي،  )النايف   ،)1995 واآخرين،  )الزاملي  من:  كل 

و)�سحادة، 2008(. 

هيئة  اأع�ساء  الزملاء  بع�س  مع  مفتوحة  نقا�سات  اإثارة  خلال  من  عديدة  عبارات  جمع   .2

عن  عملية  ت�سورات  من  الباحثان  يملكه  ما  خلال  من  وكذلك  المو�سوع،  حول  التدري�س 

المو�سوع مرّا بها من خلال عملهما الطويل في الاإدارة الجامعية.

3. �سيغت مجموعة من المواقف والاأ�سئلة ذات الاختيارات المتعددة التي تمثل اأنماطًا لل�سلوك 

القيادي الجامعي والتي انتهت اإلى ا�ستجابات تراوحت بين )3-5( يمكن للم�ستجيب اختيار 

اأف�سلها وفقاً لتقديره. وقد بلغ عدد فقرات المقيا�س )32( فقرة. 

من  التدري�س  هيئة  اأع�ساء  من  على مجموعة محكمين  للمقيا�س  الاأولى  ال�سياغة  عر�ست   .4

اإ�سافة لفقرات  اأو  اأو حذف  اإعطاء ملاحظاتهم من تعديل  تخ�س�سات مختلفة وطلب منهم 

اأخرى يرى المحكمون اأنها �شرورية للبحث، وبذلك اأ�سبح العدد النهائي للفقرات )30( 

فقرة   )22( و  الاأولى(  )المجموعة  عليها  اأطلق  عملية  مواقف  تمثل  فقرات   )8( منها  فقرة، 

ب�سيغة عبارات اأو اأ�سئلة ذات ا�ستجابات متعددة اأطلق عليها )المجموعة الثانية(. 

المحكمون، وزعت على  عليه  اتَفَق  الذي  النهائي  ب�سكلها  المقيا�س  فقرات  بعد �سياغة   .5

المحكمين  من  �ستة  اإلى  واأعُيدت  القيادي،  ال�سلوك  منها  يتكون  مجالات  اأو  اأبعاد  خم�سة 

ال�سابقين لغر�س الا�ستعانة باآرائهم حول ما اإذا كانت كل فقرة تنتمي اإلى المجال الذي حُدِدَ 

المجالات الخم�سة، كما  فقراته على  النهائي، وتوزعت  ب�سكله  المقيا�س  اأ�سبح  ثم  لها ومن 

ياأتي: 

1- مجال الم�ساركة في اتخاذ القرارات، وي�سم )5( فقرات. 

2- مجال اأ�س�س تنظيم العمل، وي�سم )8( فقرات. 

3- مجال العدالة في التعامل وي�سم )4( فقرات .

4- مجال التعامل مع الاأنماط ال�سلوكية المختلفة وي�سم )8( فقرات. 

5- مجال معايير التقويم، وي�سم )5( فقرات.  

6. ولغر�س اإجراء العمليات الاإح�سائية الخا�سة بالمقيا�س تراوحت الدرجات التي حددت 

لا�ستجابات اأفراد العينة بين )1-5( درجات منها 4 فقرات ذات خم�س ا�ستجابات، و5 

النظري  المدى  وبلغ  ا�ستجابات،  ثلاث  ذات  فقرة  و21  ا�ستجابات،  اأربع  ذات  فقرات 

للمجموع الكلي لدرجات المقيا�س )101-30(.

د. �سالحة عي�سان، د. علي �لز�ملي �ل�سلوك �لقيادي لدى �أع�ساء هيئة �لتدري�س �لعمانيين
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�سدق �لمقيا�س 

تم التاأكد من �سدق المقيا�س من خلال عر�سه على المحكمين المتخ�س�سين في اأق�سام علم 

النف�س والاإدارة التعليمية في كلية التربية بجامعة ال�سلطان قابو�س واأق�سام اإدارة الاأعمال في 

كليات اأخرى خارج الجامعة. ومن خلال تحليل ا�ستجابات المحكمين واعتماداً على معيار 

ن�سبة الاتفاق )80%( فاأكثر، كان التحقق من ال�سدق الظاهري للمقيا�س. 

ثبات �لمقيا�س 

 test-tester تم التاأكد من ثبات المقيا�س من خلال ا�ستخدام اأ�سلوب اإعادة تطبيق المقيا�س

مداه  زمني  بفا�سل  التدري�س  هيئة  اأع�ساء  من  ع�سواً   )25( على  المقيا�س  تطبيق  اأعيد  فقد 

اأ�سبوعان، وظهر اأن معامل الثبات كان )0.76( وهو م�ستوىً مقبول في المقايي�س الموقفية 

نظرة  اإنّ  اإذ  تتباين من وقتٍ لاآخر،  قد  الاأفراد  ا�ستجابات  اإن  حيث   Situational Scales
الفرد لموقف معين وحكمه عليه ي�سعب بقاوؤهما على نف�س الم�ستوى عبر الزمن. حيث اإنّ 

العوامل النف�سية والذهنية عر�سةٌ للتغيير مما يوؤدي اإلى انخفا�س معامل الارتباط. 

تطبيق �لأد�ة 

للدرا�سات  الرئي�س  نائب  اإدارة الجامعة/ دائرة  الر�سمية من  الموافقات  بعد الح�سول على 

العليا والبحث العلمي على تطبيق مقيا�س البحث، ا�ست�سدرت ر�سالة من م�ساعد عميد كلية 

التربية للدرا�سات العليا موجهة اإلى عمادات الكليات ومرفقة بالاأعداد اللازمة من المقيا�س. 

وقد قامت الكليات بتوزيعه على اأع�ساء هيئة التدري�س العمانيين فقط، وقام الباحثان بمتابعة 

وهي  المتابعة،  من  �سهرين  خلال  ا�ستمارة   )70( جمع  تم  وقد  م�ستمر.  ب�سكل  المو�سوع 

ال�سالحة للتحليل الاإح�سائي. 

�لأ�ساليب �لإح�سائية

الاإح�سائية  الو�سائل  ا�ستعملت  لاأ�سئلته،  اإجابات  لتوفير  البحث  بيانات  تحليل  اأجل  من 

الاآتية:

- المتو�سطات الح�سابية الن�سبية والانحرافات المعيارية.

.(t-test) اختبار -

 .(One Way ANOVA) تحليل التباين الاأحادي -
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عر�س �لنتائج ومناق�ستها 164

�أول: عر�س �لنتائج �لخا�سة بال�سوؤ�ل �لأول

الذي ن�س على: ما م�ستوى ال�سلوك القيادي لاأع�ساء الهيئة التدري�سية العمانيين في جامعة 

ال�سلطان قابو�س؟

وللاإجابة عن هذا ال�سوؤال ا�ستخرجت المتو�سطات الح�سابية لاأبعاد المقيا�س والمتو�سط العام 

للمقيا�س ككل كما يبدو ذلك في الجدول رقم )1 (.

�لجدول رقم )1(

�لمتو�سطات �لح�سابية و�لمعيارية للمقيا�س

الانحراف المعياريالمتو�سط الح�سابيالاأبعادالت�سل�سل

72.7810.63الم�ساركة في اتخاذ القرارات1

88.629.27اأ�س�س تنظيم العمل 2

   78.609.47العدالة في التعامل مع الاآخرين3

80.179.42التعامل مع الاأنماط ال�سلوكية المختلفة4

74.3712.43معايير التقويم 5

79.575.96المقيا�س ككل 6

ومن اأجل تحديد الم�ستوى العام لل�سلوك القيادي لاأفراد عينة البحث حدد المعيار )الو�سط 

وللمقيا�س ككل  الخم�سة،  المقيا�س  لاأبعاد  الح�سابية  المتو�سطات  به  تقارن  الذي  الافترا�سي( 

الدرا�سات  في  ورد  ما  على  الفر�سي  المتو�سط  تحديد  في  اعتمد  وقد   ،  )75( ومقداره 

ال�سابقة التي تراوحت فيها المتو�سطات الفر�سية بين )0.75-0.60 (، ولا�سيما درا�سات 

مقارنة  ومن  واآخرين1995(.  الزاملي  2006؛  وال�شريفي،  النايف  2006؛  )جرادات، 

المتو�سط الح�سابي للمقيا�س ككل ومقداره )79.57( نرى اأنه اأعلى من المتو�سط الفر�سي، مما 

ي�سير اإلى اأن الم�ستوى القيادي العام لاأع�ساء الهيئة التدري�سية العمانيين يتمتع بدرجة جيدة. اأما 

بالن�سبة لم�ستوى ال�سلوك القيادي لاأفراد عينة البحث وفقاً لكل بعد من اأبعاد المقيا�س الم�ستخدم 

 .)88.62  –  72.78( بين  تراوحت  الخم�سة  للاأبعاد  الح�سابية  المتو�سطات  اأن  فنلاحظ 

اأبعاد حققت م�ستويات مقبولة )اأعلى  اأن ثلاثة  وبالمقارنة بالمتو�سط الفر�سي )75( نلاحظ 

الاأنماط  مع  والتعامل   )88.62( العمل  تنظيم  اأ�س�س  اأبعاد:  وهي  الفر�سي(،  المتو�سط  من 

التقويم  اأن بعدي:  التعامل )78.60(، في حين  ال�سلوكية المختلفة )80.17( والعدالة في 

الفر�سي.  المتو�سط  م�ستوى  يبلغا  لم   )72.78( القرارات  اتخاذ  والم�ساركة في   )74.37(

د. �سالحة عي�سان، د. علي �لز�ملي �ل�سلوك �لقيادي لدى �أع�ساء هيئة �لتدري�س �لعمانيين
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ومن اأجل تحديد مدى دلالة الفروق بين المتو�سطات الح�سابية للمقيا�س ككل، ولكل بعد من 

جهة وبين الو�سط الفر�سي من جهة ثانية )75(، ا�ستخدم اختبار )ت( لعينة واحدة. وكانت 

نتائج الاختبار كما في الجدول رقم )2(. 

�لجدول رقم )2(

نتائج �ختبار )ت( للفروق بين متو�سطات �ل�سلوك �لقيادي ككل، و�أبعاد �لمقيا�س 

�لخم�سة و�لمتو�سط �لفر�سي 

م�ستوى الدلالةقيمة تالانحراف المعياريالمتو�سط الح�سابيالاأبعاد

72.7810.631.760.08الم�ساركة في اتخاذ القرارات

88.629.2712.290.001اأ�س�س تنظيم العمل 

78.609.474.480.003العدالة في التعامل 

80.179.424.590.001التعامل مع الاأنماط ال�سلوكية المختلفة

74.3712.430.420.67معايير التقويم 

79.575.966.410.001المقيا�س ككل 

ومن خلال ا�ستقراء النتائج المو�سحة في الجدول اأعلاه يُلاحظ عدم وجود فروق ذات دلالة 

التقويم(،  القرارات ومعايير  اتخاذ  )الم�ساركة في  لبعدي  الح�سابية  المتو�سطات  بين  اإح�سائية 

والمتو�سط الفر�سي )75(، في حين ظهرت فروق دالة اإح�سائياً في اأبعاد )اأ�س�س تنظيم العمل 

والتعامل مع الاأنماط ال�سلوكية و العدالة في التعامل(. كما ظهرت فروق دالة اإح�سائياً بين 

الم�ستوى العام لل�سلوك القيادي لاأع�ساء هيئة التدري�س العمانيين والمتو�سط الفر�سي للدرا�سة، 

وهو م�ستوى )75(. 

ثانياً: عر�س �لنتائج �لخا�سة بال�سوؤ�ل �لثاني

الذي ن�س على: هل هناك فروق ذات دلالة اإح�سائية في م�ستوى ال�سلوك القيادي لاأع�ساء 

هيئة التدري�س العمانيين وفقاً للمتغيرات الاآتية: 

اأ. النوع )ذكر ، اأنثى(. 

ب. التخ�س�س )علمي، اإن�ساني(.

ت. الخبرة في التعليم الجامعي: )5 �سنوات فاأقل، 6-10 �سنوات، اأكثر من 10 �سنوات(. 

)النوع(  ح�سب  القيادي  ال�سلوك  في  )الفروق  ال�سوؤال  من  الاأول  الجزء  عن  وللاإجابة 

ح�سبت المتو�سطات الح�سابية والانحرافات المعيارية وقيمة )ت( المح�سوبة لعينيتين م�ستقلتين 

كما هو مو�سح في الجدول رقم )3(.
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�لجدول رقم )3(166

نتائج �ختبار “ت” للفروق بين �لمتو�سطات �لح�سابية وفقاً لمتغير �لنوع )ذكور، �إناث(

اإناث/ ن= 18ذكور/ ن= 52

قيمة ت 

المح�سوبة

الدلالة 

الاإح�سائية 
المتو�صط 

الح�سابي

الانحراف 

المعياري 

المتو�صط 

الح�سابي

الانحراف 

المعياري 

80.595.8778.056.111.250.213

ومن خلال النتائج المعرو�سة في الجدول اأعلاه يت�سح عدم وجود فروق ذات دلالة 

اإح�سائية في م�ستوى ال�سلوك القيادي وفقاً للنوع. 

)علمي/اإن�ساني(  ً للتخ�س�س الدرا�سي  ولاختبار دلالة الفروق في ال�سلوك القيادي تبعا

لاأفراد عينة البحث ح�سبت المتو�سطات الح�سابية والانحرافات المعيارية وقيمة )ت( المح�سوبة 

لعينتين م�ستقلتين كما في الجدول رقم )4(.   

�لجدول رقم )4(

نتائج �ختبار “ت” للفروق بين �لمتو�سطات �لح�سابية وفقاً لمتغير

�لتخ�س�س �لدر��سي )علمي، �إن�ساني( لأفر�د عينة �لبحث 

اإن�ساني/ ن= 47علمي/ ن= 23
قيمة ت 

المح�سوبة

م�صتوى

الدلالة
المتو�صط 

الح�سابي

الانحراف 

المعياري

المتو�صط 

الح�سابي

الانحراف 

المعياري

79.208.0479.754.723.580.721

اإح�سائية  دلالة  ذات  فروق  وجود  عدم  اأعلاه  الجدول  في  المعرو�سة  النتائج  من  يت�سح 

هيئة  لاأع�ساء  الدرا�سي  للتخ�س�س  وفقاً  البحث  عينة  لاأفراد  القيادي  ال�سلوك  م�ستوى  في 

التدري�س. 

القيادي لاأع�ساء هيئة  ال�سلوك  بالفروق في  المتعلق  ال�سوؤال  الثالث من  للجزء  بالن�سبة  اأما 

التدري�س العمانيين وفقاً للخبرة في التدري�س الجامعي )5�سنوات فاأقل، 6-10 �سنوات، اأكثر 

المعيارية، واأجري تحليل  المتو�سطات الح�سابية والانحرافات  10�سنوات(، فقد ح�سبت  من 

التباين الاأحادي كما في الجدول رقم )5(.

 

�لجدول رقم )5(

نتائج تحليل �لتباين �لأحادي لتحديد �لفروق بين �لمتو�سطات �لح�سابية

وفقاً لمتغير �لخبرة في �لتدري�س �لجامعي لأفر�د عينة �لبحث

م�سدر التباين
مجموع 

المربعات

درجات 

الحرية

متو�صط 

المربعات
م�ستوى الدلالةقيمة ف

198.226299.113بين المجموعات

0.059 دال2.94

2252.0546733.613داخل المجموعات

د. �سالحة عي�سان، د. علي �لز�ملي �ل�سلوك �لقيادي لدى �أع�ساء هيئة �لتدري�س �لعمانيين
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ومن الجدول اأعلاه يمكن الا�ستنتاج اأن قيمة )ف( البالغة )2.94( لمتغير الخبرة هي قيمة 

اأي  اأي لم�سلحة  اإح�سائياً،  الفروق دال  اأي  اإح�سائياً عند م�ستوى )0.05(. ولتحديد  دالة 

م�ستوى من م�ستويات �سنوات الخبرة، ا�ستخدم اختبار �سفيه المذكورة نتائجه في الجدول رقم 

)6( الاآتي. 

�لجدول رقم )6(

نتائج �لختبار�ت �لبعدية با�ستخد�م با�ستخد�م �ختبار �سفيه

المتو�صطالخبرة

الخبرة بال�سنوات

اأكثر من 10 �صنوات6 -10 �صنوات5 �سنوات فاأقل

0.000 دال0.085 غير دال-574.55 �سنوات فاأقل

0.020 دال-0.85 غير دال679.82 – 10 �صنوات

-0.000 دال0.000 دال1086.80اأكثر من �سنوات

يت�سح من الجدول ال�سابق وجود فروق ذات دلالة اإح�سائية عند م�ستوى )0.05( فاأقل 

في م�ستوى ال�سلوك القيادي لاأع�ساء هيئة التدري�س العمانيين بين ذوي الخبرة في التدري�س 

)5 �سنوات فاأقل( وذوي الخبرة الطويلة )اأكثر من ع�شر �سنوات( ول�سالح الفئة الاأخيرة، وبين 

ذوي الخبرة في التدري�س )6-10 �سنوات( وذوي الخبرة الطويلة )اأكثر من ع�شر �سنوات(، 

ول�سالح الفئة الاأخيرة اأي�ساً، في حين لم تظهر اأية فروق دالة بين ذوي الخبرة من الفئتين )5 

�سنوات فاأقل( و )6-10 �سنوات(.

تف�سير �لنتائج ومناق�ستها 

قابو�س  ال�سلطان  جامعة  العمانيين في  التدري�س  هيئة  اأع�ساء  اأن  البحث  نتائج  اأظهرت   -1

الن�سبي  المتو�سط  من  اأعلى  وهو   )79.57( مقداره  القيادي  ال�سلوك  من  بم�ستوى  يتمتعون 

اأن الفترة الطويلة التي مرت على  اإلى  اأن يعزى ذلك  النظري المحدد بـ )75.00(، ويمكن 

تاأ�سي�س جامعة ال�سلطان قابو�س، وم�ساركة معظم اأع�ساء هيئة التدري�س العمانيين في اللجان 

الدائمة اأو الموؤقتة اأك�سبتهم الخبرة لتطوير �سلوكهم الاإداري اإلى الحد المقبول. ي�ساف اإلى ذلك 

احتمال �سعورهم باأنهم لا يقلون قدرةً اأو معرفة عن غيرهم من اأع�ساء هيئة التدري�س الوافدين 

المتوازنة  اإعطاء الاأحكام  القدرة على  اأك�سبهم  ال�سعور  القيادي الاإداري. وهذا  ال�سلوك  في 

على المواقف الاإدارية التي ت�سمنها مقيا�س البحث. 

الخم�سة،  لاأبعاده  وفقاً  التدري�س  هيئة  لاأع�ساء  القيادي  ال�سلوك  م�ستوى  يخ�س  وفيما   -2
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في 168  )75( المطلوب  الفر�سي  للم�ستوى  البحث  عينة  اأفراد  تحقيق  عدم  على  النتائج  دلت 

اأعلى  م�ستويات  اأنهم حققوا  التقويم، في حين  ومعايير  القرارات  اتخاذ  الم�ساركة في  مجالي 

من الم�ستوى الفر�سي في ثلاثة اأبعاد هي )اأ�س�س تنظيم العمل، والتعامل مع الاأنماط المختلفة، 

م�ستوى  اأعلى  حققوا  العمل  تنظيم  اأ�س�س  مجال  ففي  الاآخرين(.  مع  التعامل  في  والعدالة 

)88.62( مما ي�سير اإلى اأن معظم اأفراد العينة يهتمون بعملية التنظيم في العمل، التي يمكن اأن 

تعدّ من العمليات الاإدارية المهمة للقائد الاإداري واأحد مظاهر �سلوكه القيادي. كما اأن هذه 

المهمة ربما كانت تطبق ب�سورة عالية ربما اأكثر من العمليات الاأخرى في الموؤ�س�سات الجامعية 

 2006 وال�شريفي،  النايف  درا�سات  من  كل  اإليه  تو�سلت  ما  وهو   .)2006 )جرادات، 

وجرادات، 2006. اأما مجال التعامل مع الاأنماط ال�سلوكية المختلفة فقد جاء في المرتبة الثانية، 

باأ�ساليب مقبولة مع  التعامل  اإلى قدرة الاأع�ساء على  اإذ بلغ الم�ستوى )80.17( الذي ي�سير 

الاأخرى  العلمية والوحدات  الاأق�سام  يعمل في  الذي  الاإداري  الكادر  اأو  التدري�سي  الكادر 

الكافية من  القدرة  التعامل يتطلب  اإنّ هذا  التدري�س. حيث  اأن يقودها ع�سو هيئة  المحتمل 

الاأمر.  اإذا تطلب  الان�سباطي  اأو  الاإن�ساني  الطابع  الاإدارية ذات  الاأ�ساليب  ال�سبر وا�ستخدام 

الم�ستوى  العينة م�ستوى تجاوز  اأفراد  الاآخرين فقد حقق  التعامل مع  العدالة في  اأما في مجال 

الفر�سي وهو )76.60( مما ي�سير اإلى التزامهم بالمو�سوعية في التعامل مع المرءو�سين عملًا 

القيادة  �سمات  اإحدى  وهو  الاإدارة،  في  الاإن�سانية  العلاقات  لمبداأ  ال�سليم  الا�ستخدام  بمبداأ 

 ،)1995 واآخرين  )الزاملي  من  كل  درا�سات  في  ما  مع  النتيجة  هذه  وتتفق  الديمقراطية. 

و)النايف وال�شرفي 2006(، و)خليل، 2007(، و)�سحاده 2008(. 

في   )0.05>( م�ستوى  عند  اإح�سائياً  دالة  فروق  وجود  عدم  البحث  نتائج  اأظهرت   -3

م�ستوى ال�سلوك القيادي لاأفراد عينة البحث وفقاً لمتغيري النوع )ذكر، اأنثى(، والتخ�س�س 

)علمي، اإن�ساني(، في حين ظهرت فروق دالة اإح�سائياً بخ�سو�س م�ستوى ال�سلوك القيادي 

وفقاً لمدة الخبرة في التدري�س الجامعي ول�سالح ذوي الخبرة الطويلة )الاأكثر من ع�شر �سنوات(. 

ولعل ذلك يعود اإلى اأن ذوي الخبرة الطويلة في التدري�س الجامعي ربما �سغلوا منا�سب اإدارية 

خلال تلك الفترة اأو �ساركوا في اللجان الاإدارية على م�ستوى الاأق�سام العلمية اأو الكليات اأو 

الجامعة واأك�سبهم ذلك القدرة على تطوير �سلوكهم الاإداري والقيادي فتميزوا عن غيرهم من 

اأع�ساء هيئة التدري�س الاأقل خبرة في التدري�س الجامعي، وجاءت هذه النتيجة مت�سقة مع نتائج 

درا�سات كل من الزاملي واآخرين 1995، والنايف وال�شريفي 2006. 

د. �سالحة عي�سان، د. علي �لز�ملي �ل�سلوك �لقيادي لدى �أع�ساء هيئة �لتدري�س �لعمانيين
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�لتو�سيات 

للم�ستوى  البحث  عينة  اأفراد  الحالية من عدم و�سول  الدرا�سة  اإليه  تو�سلت  ما  بناءً على 

المطلوب في بعدي )الم�ساركة في اتخاذ القرارات ومعايير التقويم( يو�سي الباحثان:

هذين  في  العمانيين  التدري�س  هيئة  لاأع�ساء  تدريبية  ور�سات  وتنفيذ  اإعداد  ب�شرورة   -1

المو�سوعين كلما اأمكن ذلك.

�سنوات  ع�شر  على  تزيد  التي  تلك  ولا�سيما  الجامعي  العمل  في  الطويلة  الخبرة  اعتماد   -2

ب�سفتها موؤ�شراً مطلوباً للتر�سيح لاأحد المواقع الاإدارية القيادية في الموؤ�س�سات الجامعية. 

3- بالنظر لما يتمتع به مقيا�س ال�سلوك القيادي الم�ستخدم في الدرا�سة الحالية من خ�سائ�س 

التدري�س  هيئة  اأع�ساء  اختيار  موؤ�شرات  اأحد  ب�سفته  ا�ستخدامه  يمكن  مقبولة  �سيكومترية 

العمانيين للعمل الاإداري في موؤ�س�سات الجامعة. 

4- اإجراء درا�سة مقارنة لقيا�س ال�سلوك القيادي لدى اأع�ساء هيئة التدري�س العمانيين واأقرانهم 

الوافدين العاملين في نف�س الجامعة لتحديد الفروق في الم�ستوى القيادي الكلي وفقاً لاأبعاد 

المقيا�س الم�ستخدم. 

5- تحددت الدرا�سة الحالية بقيا�س ال�سلوك القيادي لدى اأع�ساء هيئة التدري�س العمانيين في 

اإجراء درا�سة مماثلة في الجامعات والكليات الخا�سة في  الباحثان  ال�سلطان، ويقترح  جامعة 

�سلطنة عمان. 
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