
2011 الثاني العدد – المجلد الحادي عشر –مجلة الزرقاء للبحوث والدراسات الإنسانية   

 1

  الزرقاءجامعة ورؤساء الأقسام العلمية في ليات لدى عمداء الكالسائدة القيادية الأنماط

 

   محمد مساعدةمهدي العبد ماجد. د
  

  .الزرقاء، جامعة الزرقاء، ة الاقتصاد والعلوم الإداريكلية مساعد، أستاذ
  

 الزرقاء، والمقارنة بين الـنمط القيـادي   ة ورؤساء الأقسام العلمية في جامع،لكليات عمداء الدى القيادة السائد نمط على تعرفال إلى الدراسة هذه هدفت :الملخص
 سـعت  كما الزرقاء، في جامعة الإنسانية العلوم وتخصصات ،والتطبيقية الطبيعية العلوم في تخصصات لعلمية الأقسام ااء ورؤس،السائد لدى كل من عمداء الكليات

 ـ    تخدمهابين الأنماط القيادية التي يس    ) a=0.05( الثقة   وى جوهرية عند مست   ات الأولى تتعلق بوجود اختلاف    :الدراسة إلى اختبار فرضيتين رئيستين      داء كل مـن عم
بين الأنماط القيادية التي يـستخدمها كـل مـن    ) a=0.05 (ثقة الفرضية الثانية فتتعلق بوجود اختلافات جوهرية عند مستوى الأما ورؤساء الأقسام العلمية،  اتالكلي

 جمـيعهم  وقد تكون مجتمع الدراسة من عمداء الكليات ورؤساء الأقسام العلمية            ، الإنسانية العلوم وتخصصات   ،يقية والتطب الطبيعية العلوملقياديين ذوي تخصصات    ا
 علـى   المنـشورة  والبحوث ،لمتخصصة ا جع والمرا ، كما تم الرجوع  إلى الكتب      ،وتم مراجعة الدراسات النظرية السابقة حول الأنماط القيادية       . رقاء جامعة الز  في

 ، والنـسب المئويـة    ، شـملت التكـرارات    ، متنوعـة  إحـصائية  وتم تحليلها باستخدام أساليب      ، خاصة لجمع البيانات   استبانهشبكة الإنترنت، وقام الباحث بتصميم      
الـنمط المقنـع، وأن     : مط القيادة السائد في جامعة الزرقاء هو      أن ن : وقد توصلت الدراسة إلى عدة نتائج، من أبرزها        . ومقارنة المتوسطات  ،والمتوسطات الحسابية 

نسبة جيدة من القياديين في جامعة الزرقاء يتبعون الأسلوب القيادي المفوض، ولا يوجد بشكل عام فروقات جوهرية في الأسلوب القيادي الذي يتبعـه كـل مـن                           
رية في الأنماط القيادية عند شاغلي الوظائف القيادية في جامعة الزرقاء، سواء كانوا مـن ذوي                عمداء الكليات ورؤساء الأقسام العلمية، كما لا توجد فروقات جوه         

وقد أوصى الباحث بمجموعة توصيات، من شأنها رفع كفاءة شـاغلي الوظـائف             . تخصصات العلوم الإنسانية  من ذوي    أو   ،تخصصات العلوم الطبيعية والتطبيقية   
  .طبق في جامعة الزرقاءالقيادية، وتحسين النمط القيادي الم

 

. السلوك القياديدي، القيادة، النمط القيا:الكلمات المفتاحية  
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Abstract: This study aims at presenting the prominent leadership type of the deans and heads of scientific departments at 

Zarqa University, and comparing those leadership types with the leadership types in the humanitarian departments. The study 

seeks to examine two main prepositions, the first is concerned with the presence of essential differences on the level of 

confidence (a=0.05) between the leadership types used by the deans and heads of departments, and the second is concerned 

with the presence of essential differences on the level of trust (a=0.05) between the leadership types used by the leading figures 

of scientific and humanitarian specialties. The specimen of the study could be all the deans and heads of scientific department 

in the University. Former theoretical studies about leadership types are referred to through specialized references published 

on the internet. The researcher designed a questionnaire to collect data and analyze it by using various statistical styles that 

included repetitions, percentages, averages, and comparisons. The study arrived at a number of conclusions, the most 

prominent of which is that the leadership type used in the University is the convincing, and that a good rate of leaders of the 

University follow the authorizing leadership type, and that there are, in general, no essential differences between the 

leadership type used by the deans and the heads of the departments. There are also no essential differences in the leadership 

types of the leading figures in the University of both scientific and humanitarian departments. The researcher put down a 

number of recommendations that would help elevating the efficiency of leading figures at the University and improving the 

leadership type applied in the University. 
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  :المقدمة

تعد القيادة محوراً مهماً في العملية الإدارية، حيث تشكل مع التنظيم، 
والتخطيط، والرقابة، ممارسة متكاملة تعطي المنظمة النجاح إذا ما 

عمليات : أتقنت بأبعادها كافة، والقيادة في إطار الممارسة الإدارية هي
في الآخرين، يجعلهم يعملون بالتزام عالٍ إيحاء وإلهام، أو تأثير 

  )6(. المهام المطلوبة منهم وتأديتهاومثابر، لإنجاز
وتعد القيادة نبض العملية الإدارية ومفتاحها؛ وذلك لأن أهميتها 
تنبع من كونها تسري في جوانب العمليات الإدارية كلها، فتجعل 

فالقيادة أمر .  أهدافهاالإدارة أكثر ديناميكية وفاعلية، وتعمل أداة لتحقيق
لا غنى عنه لترشيد سلوك الأفراد، وتعبئة قدراتهم وتنسيق جهودهم، 
وتنظيم أمورهم، وتوجيههم الوجهة الصحيحة من أجل بلوغ الأهداف 
المرجوة، كما أن القيادة علم وفن شأنها في ذلك شأن الإدارة، إلا أن 

لمبادأة، والتوقع، القيادة تتميز عن الإدارة في أنها تتضمن عناصر ا
والابتكار، وإحداث تغييرات، فالقيادة نشاط ديناميكي يترك أثره الفاعل 

  )7( )2(.في الجهاز الإداري
أن القيادة أصبحت معياراً يحدد في ضوئه       ) 2002(ويرى كنعان 

نجاح أي تنظيم إداري، وارتبط مفهوم الإنتاجية في العمـل بـسلوك            
ين مرؤوسيه، من خـلال مـا عـرف         طبيعة العلاقة بينه وب   بالقائد، و 

بالأنماط القيادية، فقادة المؤسسات لا يسلكون نمطاً واحداً في القيـادة،           
وإنما يسلك كل منهم نمطاً قد يكون مختلفاً عن الآخر، لأنهم مختلفون            
في تعاملهم الشخصي والمهني، وفي إجراءاتهم، وفي وسائلهم الإدارية         

 التربويـة، واخـتلاف إعـدادهم،       والقيادية، وذلك لاختلاف فلسفاتهم   
  )8( .واتساع خبراتهم الإدارية

  

  مشكلة الدراسة
  :تتمثل مشكلة الدراسة هذه في الإجابة عن التساؤلات التالية

في الجامعة أنماطًـا قياديـة      هل يتبع شاغلو الوظائف القيادية       •
 فاعلة؟

هل تختلف الأنماط القيادية التي يتبعها كل من عمداء الكليـات            •
 ؟ء الأقسام العلميةورؤسا

هل تختلف الأنماط القيادية المتبعة باختلاف طبيعة الكليات التي          •
 ؟يعمل فيها شاغلو الوظائف القيادية

 إلا أنـه مـن      ،وعلى الرغم من الأهمية التي يحتلها الموضوع      
الملاحظ ندرة الدراسات العربية في هذا المجال، ومـن المؤمـل أن            

ت وزارة التعليم العالي التطويرية في      ينسجم نتاج هذا البحث مع توجها     
 مـن خـلال تـشخيص جوانـب القـوة      ،الوصول إلى أفضل النتائج   

الإيجابية منها، ووضع الحلول لمعالجـة       الجوانب   والضعف، وتعزيز 
  .الجوانب السلبية

  

  :أهداف الدراسة
في ضوء الإطار العام للمشكلة المعروضة فإن هذه الدراسة تسعى إلى 

  : منهاهدافتحقيق عدد من الأ
التحقق من فاعلية القيادة في كليات جامعة الزرقاء، مـن خـلال             •

ممارسة عمداء الكليات ورؤساء الأقسام العلمية الأنماط القياديـة         
  .الملائمة للمواقف

معرفة الأنماط القيادية لعمداء الكليات ورؤساء الأقسام العلمية في  •
  .جامعة الزرقاء، على اختلاف طبيعة كلياتهم

 أو  ،عميد كلية (فة فيما إذا كان هناك تأثير للمنصب الوظيفي         معر •
الموجه، والمقنع،  (في ممارسة الأنماط القيادية     ) رئيس قسم علمي  

 ).والمشارك، والمفوض

الموازنة بين النمط القيادي السائد بين عمداء الكليـات ورؤسـاء          •
  .الأقسام العلمية في جامعة الزرقاء

  

  :أهمية الدراسة
 هذه الدراسة من أهمية دور القيادة فـي إنجـاح العمليـة             تأتي أهمية 

الإدارية في أنواع المنظمات المختلفة، وتبرز أهميـة سـلوك القائـد            
الإداري في تلك المنظمات في تأثيره المباشر، سلباً أو إيجابـاً، علـى           
المسيرة العلمية للكلية، ويقع على عاتقه الدور الـرئيس فـي تحقيـق             

  .االأهداف المحددة له
من جانب آخر فإن لهذه الدراسة أهمية متميزة؛ لأنها تعد إسهاما فـي             
المهمة العلمية عبر البحث، والتحليل، والتعليق لأهم الأفكار التي أكدت          
الملاءمة بين الأنماط القيادية من ناحية، وطبيعة المواقف التي تمارس          

 من ناحية   ،لعالي لاسيما على قطاع التعليم ا     ،فيها عملية القيادة الإدارية   
أخرى، إضافة إلى أنها الدراسة الأولى من نوعها التي تتناول البحـث         
في الأنماط القيادية السائدة لدى القياديين في جامعـة الزرقـاء، إذ أن             
شاغلي الوظائف القيادية، وفي مقدمتهم عمـداء الكليـات، ورؤسـاء           

 التدريبية فـي    الأقسام العلمية، يؤدون دوراً أساسياً في توجيه الكوادر       
الجامعة، والإشراف على أدائهم لمهـامهم التدريـسية، والنـشاطات          

والثقافية، ومن خلال نجاحهم في أعمالهم تزدهـر         الأكاديمية والعلمية 
  .جامعة الزرقاء، وتنمو، وتحقق أهدافها

  

  فرضيات الدراسة
تستكمل الدراسة منهجيتها بتحديد فرضيتين تسعى إلى إثبـات مـدى           

  : رفضهما، وفقاً للتحليل المعتمد، وهما كما يليصحتهما أو
 لا توجد اختلافات جوهرية بين الأنماط القيادية التي :الفرضية الأولى

  .يستخدمها كل من عمداء الكليات ورؤساء الأقسام العلمية
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 لا توجد اختلافات جوهرية بين الأنماط القيادية التي :الفرضية الثانية
 ، ذوي تخصصات العلوم التطبيقية والطبيعيةيستخدمها كل من القياديين

  .وتخصصات العلوم الإنسانية
  

  منهجية الدراسة
 للوقـوف علـى المفـاهيم       ،قام الباحث بمراجعة أدبيات الدراسة    

المتعلقة بالأنماط القيادية ونظريات القيادة الإدارية، كما تـم اسـتخدام           
دام المنهج  المنهج الوصفي لبيان خصائص عينة الدراسة، وقد تم استخ        

 لتوضيح العلاقة الارتباطية بين حجـم المنظمـة وأبعادهـا           ،التحليلي
  .التنظيمية

  

  مجتمع الدراسة وعينتها
يتكون مجتمع الدراسة من عمداء الكليات في جامعة الزرقاء وعددهم  
، وقد قام )25(، ورؤساء الأقسام العلمية في الجامعة وعددهم )11(

ين جميعهم، من عمداء الكليات، ورؤساء الباحث بدراسة مسحية للقيادي
  .الأقسام العلمية في جامعة الزرقاء

  

  أسلوب جمع المعلومات

من أجل توفير المعلومات والبيانات لتغطية الجانب النظري، واختبار 
   :الفرضيات، اعتمد الباحث على ما يأتي

المصادر الثانوية من خلال الاعتماد على الكتـب، والمراجـع،           .1
  .السابقة المتعلقة بموضوع الدراسةوالدراسات 

 Kenneth) و (Paul Hersey)الاستبانه التي أعدها الباحثـان  .2

Blanchard)          ،في مركز دراسات القيادة في جامعـة أوهـايو ،
وهي أداة وصف فاعلية القائد وتكيفه، وقد اسـتخدمت لاختبـار           
 النمط القيادي المستخدم في مواقف مختلفة، من خلال إدراك القائد
لطبيعة هذه المواقف، وكيفية تصرفه قائدا، وتـساعد الاسـتبانة          

  :المستخدمة في الأغراض الآتية
تحديد نمط القيادة السائد لدى عمداء الكليات، و رؤساء  •

الأقسام العلمية في جامعة الزرقاء، وذلك من خلال معرفة 
التصرف الذي يمارسه القيادي في أكثر المواقف التي 

 .ملهيواجهها أثناء ع

كشف تنوع الأنماط القيادية التي يتبناها القائد نفسه، وهي  •
تتضح من خلال عدد الأنماط القيادية التي اختارها عميد 
الكلية، أو رئيس القسم نفسه المستجيب في المواقف 

 .المختلفة الواردة في الاستبانة

بيان قدرة المستجيب على تكييف نمطه القيادي، من خـلال           •
مة الأنماط القيادية التي يختارها للمواقف      معرفة مدى ملاء  

 .المختلفة الواردة في الاستبانة

دراسة فقد اعتمد الباحث أربعـة أنمـاط        ـــولأغراض هذه ال  
  : ة هيــقيادي

  .هـالنمط الموج.1
 .عــالنمط المقن.2

 .النمط المشارك. 3

 .وضـالنمط المف.4

  . في عملهحيث يناسب كل نمط منها مواقف معينة يواجهها القائد
كما قام الباحث بتضمين الاستبانة أربعة من المواقف الخاصة 
بالعاملين، يمثل كل موقف منها ثلاث حالات من الحالات الاثنتي 
عشرة الواردة في الاستبانة، موزعة توزيعا عشوائياً، وهي موضحة 

  :على النحو الآتي
 ويمثل حالات يكون فيها المرؤوسـون مـن         :مستوى نضج منخفض  

ي الإنجاز الضعيف، وغير راغبين في تحمل المـسؤولية، ولـيس           ذو
لديهم معرفة بالأهداف المطلوب تحقيقها، ورغبتهم في التعلم والتحسين         
ضعيفة، فيتوجب على القائد الإداري أن يوجههم بشكل محدد لإنجـاز           
مهامهم، ويناسب هذا الموقف النمط الموجه بشكل كبير، ثـم الـنمط            

 .اسبه النمط المشارك، ولايناسبه تماما النمط المفوض      المقنع، فيما لا ين   
 ـ          ام ـويتمثل هذا المستوى من نضج العاملين في الحالات ذوات الأرق

)1 ،5 ،9(.  
ن فيها المرؤوسون من ذوي      ويمثل حالات يكو   :مستوى نضج متوسط  

المتوسط، ولديهم بعض الرغبـة فـي تحمـل المـسؤولية،            الإنجاز
كما يبـدون بعـض      ب تحقيقها متوسطة،  ومعرفتهم بالأهداف المطلو  

الرغبة في التعلم والتحسين، فيتوجب على القائد الإداري أن يعمل على      
إقناعهم بأهمية العمل، وإنجاز مهامهم، ويناسب هذا الموقـف الـنمط           
المقنع، والنمط الموجه، فيما لا يناسبه النمط المشارك، ولايناسبه تماما          

ستوى من نضج العاملين في الحـالات       ويتمثل هذا الم   .النمط المفوض 
  .)10، 6، 2(م ـاذوات الأرق

 ويمثل حالات يكون فيها المرؤوسـون مـن ذوي      :مستوى نضج جيد  
الإنجاز الملحوظ، إلا أنهم لم يصلوا إلى المستوى المطلوب، ولـديهم           
رغبة ملحوظة في تحمل المسؤولية، ومعرفتهم بالأهـداف المطلـوب          

رغبة ملحوظة في التعلم والتحسين، فيتوجب      كما يبدون    تحقيقها جيدة، 
على القائد الإداري أن يعمل على إشراكهم في اتخاذ القرارات وتحمل           
المسؤولية عند إنجاز مهامهم، ويناسب هذا الموقف الـنمط المـشارك           
بشكل تام، كما يناسبه النمط المفوض، فيما لا يناسبه الـنمط المقنـع،             

ويتمثل هذا المستوى من نضج العاملين       .ولايناسبه تماما النمط الموجه   
  .)11، 7، 3(ام ـفي الحالات ذوات الأرق

 ويمثل حالات يكون فيها المرؤوسون مـن ذوي         :مستوى نضج عالٍ  
الإنجاز المتفوق، ولديهم رغبة كبيرة في تحمل المسؤولية، ومعـرفتهم        

كما يبدون رغبة كبيرة في الـتعلم        بالأهداف المطلوب تحقيقها كبيرة،   
لتحسين، فيتوجب على القائد الإداري أن يعمـل علـى تفويـضهم            وا
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 للقيام بالعمل وإنجاز مهـامهم، ويناسـب هـذا           اللازمة ،صلاحياتبال
 ـ         به الموقف تماما النمط المفوض، ويناسبه النمط المشارك، فيما لايناس

 . النمط الموجهاًالنمط المقنع، ولايناسبه تمام

 ـ    ويتمثل هذا المستوى من نضج العامل      ام ـين في الحالات ذوات الأرق
كما تم تقسيم النمط القيادي للمواقف المختلفة إلى أربعة         . )12،  8،  4(

مستويات، وإعطاؤها درجات، وفقـا لمـستوى ملاءمتهـا للحـالات           
  :والمواقف، على النحو الآتي
  )2(+مناسـب تمامـاً، ويعطى 
  )1(+مناســب، ويعطـــى 

  )1-(ى ـغيـر مناسـب، ويعط
 )2-(اسب تماما، ويعطى غير من

  

 الأساليب الإحصائية

  :استخدم الباحث الأساليب الإحصائية الآتية

التكرارات والنسب المئوية لتحليل خـصائص عينـة الدراسـة،           •
واستجاباتهم الدالة على الأنماط القيادية الأربعة المعتمدة لأغراض 

  .هذه الدراسة
للحالات، سـوف  لأغراض احتساب الفاعلية العامة للنمط القيادي      •

يتم ضرب درجة الملاءمة لكل نمط قيادي بعدد الذين اختاروه في     
كل حالة، ومن ثم جمع النتيجة للاستجابات الأربع المحتملة لكـل     
حالة، وتمثل النتيجة درجات الفاعلية للنمط القيـادي المـستخدم          

 .لحالة محددة

 ـ         • ف لأغراض احتساب الفاعلية العامة للأنماط القيادية مـع الموق
ككل، فسوف يتم احتساب المتوسط الحسابي للفاعليـة للحـالات          

يـة  الأربع التي يتكون منها الموقف، وتمثل النتيجة درجات الفاعل        
 .لنمط القيادي المستخدملالعامة 

، (Compare Means)تم استخدام أسلوب مقارنة المتوسـطات  •
 لاختبار الفرضيتين (Independent Samples Test)واختبار 

قتين بالفروقات بين أسلوب القيادة المتبع بين عمداء الكليات         المتعل
ورؤساء الأقسام العلمية، وبين ذوي تخصصات العلوم التطبيقيـة      

  .والطبيعية والعلوم الإنسانية
  

  ةــات السابقــالدراس
  ):1996(دراسة المغيدي 

هدفت هذه الدراسة إلى معرفة الأنماط القياديـة لمـديري المـدارس،     
فـي   ي مستوى الرضا الوظيفي للمعلمين في منطقة الأحساء       وأثرها ف 

  .المملكة العربية السعودية

 من مدارس البنـين     معلماً) 656(، و مديراً) 79(شملت عينة الدراسة    
واستخدم تحليل التباين المتعـدد     . المختلفة بمحافظة الأحساء التعليمية   

  :والانحدار المتعدد، وتوصلت الدراسة إلى النتائج الآتية
، وفـي   )المـشارك (يمارس المديرون في المرحلة الابتدائية الـنمط        

). الموجـه (، وفي المرحلة الثانوية     )المقنع(المرحلة المتوسطة النمط    
نـوع المدرسـة،    (كما كشفت الدراسة عن عدم وجود تأثير العوامل         

فـي  ) والدرجة العلمية، وعدد سنوات الخدمة، والتخـصص العلمـي        
  .ديةممارسة الأنماط القيا

 ):1999(دراسة العسيلي 

سعى العسيلي في دراسته إلى الكشف عن النمط القيادي السائد في كل            
من جامعتي الخليل، وبوليتكنك فلسطين كمـا يـراه أعـضاء هيئـة             
التدريس، وعلاقة ذلك بالرضا الوظيفي، وبينت الدراسة شيوع الـنمط          

القيـادي   لدى رئاسة جامعة الخليـل، والـنمط         يالأوتوقراطالقيادي  
الديمقراطي لدى رئاسة بوليتيكنيك فلسطين، كما لـم يختلـف الـنمط            
القيادي السائد لدى رئاسة جامعة الخليل، من وجهة نظر أعضاء هيئة           

، واختلـف   )المؤهل العلمي، وسـنوات الخبـرة     ( :التدريس، باختلاف 
باختلاف الراتب الشهري، وأيضا لم يختلف النمط القيادي السائد لدى           

وليتيكنيك فلسطين، من وجهة نظر أعضاء هيئـة التـدريس،          رئاسة ب 
باختلاف المؤهل العلمي، واختلف باختلاف سنوات الخبرة، والراتـب         

وبينت الدراسة وجود علاقة ارتباطيه طردية بـين الـنمط          . الشهري
الديمقراطي والرضا الوظيفي في كل من جامعة الخليل، وبوليتيكنيـك          

  .فلسطين
 ):2002(دراسة السحيمي 

قام السحيمي بهذه الدراسة بهدف معرفة النمط القيادي لعمداء كليـات           
المعلمين في المملكة العربية السعودية، كما يراهـا أعـضاء الهيئـة            

فقرة، موزعة  ) 47(استخدم الباحث استبانة مكونة من      وقد  التدريسية،  
السلوك الديمقراطي، والسلوك الـديكتاتوري،     (على ثلاثة مجالات هي     

، وأظهرت نتائج الدراسة أن عمداء كليات المعلمين        )وك التساهلي والسل
يمارسون السلوك الديمقراطي بشكل كبير جدا، ويمارسون الـسلوكين         
الديكتاتوري والتساهلي بشكل قليل، كما أشارت النتائج إلى عدم وجود          
فروق ذات دلائل إحصائية في واقع السلوك القيادي للعمداء بـاختلاف    

  . ديمية، وسنوات الخبرة للمستجيبالرتبة الأكا
 ):Hoy & Miskel، 1991(دراسة هوي ومسكل 

تربويـا،   نتائج دراستهما حول تطوير دور الإداري قائدا         تمحورتفقد  
 أن هذا الدور يـستوجب امـتلاك القائـد          واتساع مجالات عمله، إلى   

للمهارات القيادية القادرة على التغيير للأفضل، ودفع عجلة المنظمـة          
بعوامل القوة والتقدم، وبث عوامل الإبـداع، والابتكـار، والتجديـد،           
والتغيير، لضمان ديناميكية المنظمة، وذلك بمشاركة مستوياتها الإدارية    
المختلفة مشاركة فاعلة، لإصدار قرارات رشـيدة؛ لتحقيـق هـدف           
التغيير، حيث يحتاج التغيير إلى استعداد المنظمة لتقبل التجديد، وذلك          
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سيق بين المستويات الإداريـة العليـا، والوسـطى، والتنفيذيـة،           بالتن
بالإضافة إلى جمع المعلومات الدقيقة حول التخطيط للتغيير، ووضـع          
الاستراتيجيات السلوكية التي تهدف إلى التأثير في العاملين، وقـيمهم،          

  .واتجاهاتهم، وتحقيق رضاهم
 :)(Hawkins, 2002  هاوكزدراسة

كان الهدف منها معرفة العلاقة بين النمط القيـادي    قام هاوكنز بدراسة    
لمدير المدرسة، كما يراها أعضاء هيئـة التـدريس، وبـين المنـاخ             
المدرسي في المدارس الثانوية في نيوجرسي، وتألفت عينة الدراسـة          

معلما، وقد أظهرت نتائج الدراسـة      ) 133(مديري مدارس و    ) 9(من  
 أثر مهـم علـى المنـاخ العـام     أن السلوك القيادي لمدير المدرسة له   

للمدرسة، فكلما كان السلوك القيادي يميل أكثر إلى النمط الداعم، وأقل           
  .إلى النمط الموجه، كان المناخ أكثر انفتاحا

 :(Hua, 2005)  هاودراسة

قام هاو بدراسة مسحية هدف فيها إلى معرفة تـأثير الـنمط القيـادي         
. ات المجتمع في كاليفورنيـا  بالنسبة إلى عوامل الجنس على نوعية كلي      

عضو هيئة تدريس، تم اختيارهم مـن       ) 82(وتألفت عينة الدراسة من     
كليات مجتمع في كاليفورنيا، مستعينا باستبانة القيـادة المتعـددة         ) 10(

  )19(.العوامل لِباس وأفوليو
 ومن أهم النتائج التي توصلت إليها الدراسة وجـود اخـتلاف بـين             

يسات الإناث بالنسبة للقيادة التحويليـة، وأيـضا        الرؤساء الذكور والرئ  
وجود علاقة دالة إحصائيا بين القيـادة التحويليـة ونوعيـة كليـات             
المجتمع، وأشارت إلى أن اتباع القيادة التحويلية يؤدي إلـى تحـسين            

  . الكليات لكلا الجنسين
   

 :الإطار النظري للدراسة

  مداخل دراسة القيادة
عملية الإدارية وقلبها النابض، والقائـد الإداري       إن القيادة هي جوهر ال    

هو الذي يقود التنظيم ويحقق فيه التنسيق بين وحداته وأعضائه، وهو           
الذي يجعل إدارته أكثر ديناميكية وحركية، وتبرز أهمية القائـد فـي            

بعـض   وقوع العبء الأكبر عليه لتحقيق أهداف المنظمـة، ويـرى  
مجموعة من الأشخاص نحـو القيـام       الباحثين أنها القدرة على توجيه      

ق، وجماعية وانسجام، بقصد تحقيـق هـدف        ـبعمل مشترك في تناس   
  )21 ()37() 22 ()10( .داف محددةـمعين أو مجموعة أه

ولقد استحوذت دراسة القيادة الإدارية على اهتمام عدد كبير من 
 علم النفس،: الباحثين في الإدارة، وفي العلوم الإنسانية الأخرى، مثل

والاجتماع، ولعل الباحث في هذا المجال يشير إلى تعدد النظريات 
والمدارس التي حاولت طرح تصورات نظرية وبلورة نماذج علمية، 

  .تطلب الأمر تبويبها وفق معايير مختلفة

 والتي تضم النماذج ،وأبرز التصنيفات التي جاءت في هذا المجال   
 تقـاطع المحـورين      القـائم علـى    ∗ هو التصنيف  ،المختلفة والمداخل 

  )31(.أدناه
 ويشير إلى اهتمام الباحثين بالقيادة، فهي إمـا       ):Focus(التركيز   •

 خلالهـا   أن تكون مجموعة سمات، أو صفات ثابتة نسبياً، مـن         
، وإمـا أن تكـون      ) السمات ∗∗منظور (مغيره يتميز القادة عن  

مجموعة سلوكيات، أي أن القيادة هي السلوك الملاحظ لقائد مـا،      
 .  والذي يجعل منه قائداً،لفعل الذي يقوم بهأو ا

 وتشير آراء بعض البـاحثين إلـى أن         :)Approach(المدخل   •
، ويفتـرض أن  )Universal(نظريات القيادة ذات منظور شامل   
والقائـد  ) Yukl, 1981:85(هناك طريقًا واحدة للقيادة الفاعلـة  

 الفاعل في منظمة أو موقف معين يكون فاعلاً فـي المنظمـات           
وتشير آراء طرف آخر من البـاحثين إلـى         . والمواقف الأخرى 

يفتـرض  ، )Contingency(كون النظريات ذات منظور موقفي  
توقف تحقيق فاعلية القيادة بشكل أساسي علـى الموقـف الـذي            

 .تمارس فيه عملية القيادة

وفيما يلي استعراض لماهية هذه المداخل، الذي نهدف من خلاله       
ذي أحدثه نمو دراسات السمات والسلوك الـشاملة        ال إلى شرح التغيير  

  .والموقفية في ميدان القيادة
  ): شامل–السمات (مدخل : أولاً

يعد هذا المدخل من المحاولات الأولى التي استهدفت تحديد خصائص          
القيادة الناجحة، ويقوم هذا المدخل على افتراض أن القيـادة سـمة أو             

خرين، وتجعـل منـه قائـداً       مجموعة سمات لفرد معين تميزه عن الآ      
ناجحاً في المواقف جميعها، ومن النظريات التي ظهـرت فـي هـذا             

  :المجال
وفـق   ):The Great Man Theory(نظرية الرجل العظيم  .1

هذه النظرية، هناك شيء ما في شخصية الفرد يجعله قادراً على           
 Kast & Rosenzunning(إحـداث التـأثير فـي الآخـرين     

يولدون ولا يصنعون، والقدرة القيادية صفة      فالقادة  ) 1970:342
  )6(. تخلق مع الفرد كغيرها من صفات الجنس واللون،موروثة

 بموجـب هـذه   ،إن القائد ):Traits Theory(نظرية السمات  .2
 هو الفرد الذي يمتلك سمات معينة تؤهله للقيادة، وهـذه           ،النظرية

السمات هي المقياس الذي يميز القـادة النـاجحين مـن غيـر             
  . الناجحين، والقادة عن سواهم

 ـ  ـة السلوكي ـوقد تأثرت أفكار هذه النظرية بالمدرس      لم ـة في ع
النفس، وافترضت إمكانية اكتساب السمات القيادية من خـلال الـتعلم           

  )12(.والتجربة
                                                 

 .)250 – 179 ص: 1994النعيمي،  (و) JACO,1982,PP315-322(  استخدام هذا التصنيف من *
 على رؤية الأشياء وفقاً أو هو القدرة.  معينةزاوية كما يتبدى للعقل من وضوع يعني مظهر الم– ) المنظور( أن يشير قاموس المورد إلى** 

 . النسبيةهميتهالعلاقاا الصحيحة أو أ
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  ): شامل–السلوك (مدخل : ثانياً
ضمن مراحل تطور الفكر الإداري، وضمن ما شهدته فترة الأربعينات 

رات اجتماعية واقتصادية، فقد بدأ اهتمام الباحثين ينصب على من تطو
عمل القائد الفعلي، وكيف يتصرف في أدائه لوظائفه؛ لفهم السلوك 

، وقد ظهرت عدة دراسات ونظريات )18( المصاحب للقيادة الفاعلة
  :ضمن هذا المدخل، أهمها

 :(Iowa state University studies)دراسات جامعة أيـوا   .1
 أقدم الدراسات السلوكية التي استخدمت السلطة أساسا في         تعد من 

وقد تم التوصل إلى أن هنـاك ثلاثـة أنـواع           . )28( عملية القيادة 
 يمكن بيانهـا    ،)35(للسلوك القيادي المؤثر في الأفراد والجماعات     

 :فيما يلي

ويتميز فيـه القائـد     ) Autocratic (السلوك الأوتوقراطي  •
  .مح لأحد بالمشاركةبالأمر، والتوجيه، ولا يس

وهنا يشجع القائـد    ) Democratic (السلوك الـديمقراطي   •
المناقشات الجماعية، ويشرك العاملين في صـنع القـرار،         

  .ويكون موضوعياً في منح المكافآت والعقوبات
وفيه يمـنح القائـد     ) Freerein (السلوك الحر أو المطلق    •

د توصلت  وق .الحرية التامة للجماعة، وكأنما لم يكن قائدهم      
الدراسة إلى أن الأسلوب الديمقراطي يسهم فـي تحـسين          
الأداء وجودة العمل، لكن نتائج الدراسـات التاليـة لهـذه           

  . الدراسة وجدت متضاربة في أي الأساليب هو الأفضل
ــايو  .2 ــة أوه  Ohio State University)دراســات جامع

Studies):         بدأت دراسات جامعة أوهايو حول أبحاث القيادة في 
لمعرفة السلوك القيادي المصاحب    منها   محاولة   ،وائل الأربعينات أ

 للمهام القيادية، والذي يحقق أهداف الأفراد والمنظمة 

)Bobbite, et. Al., 1980: 259.(   وقد توصلت هذه الدراسـة
إلى استنتاج مفاده أن المرؤوس يرى السلوك القيادي لرئيسه من          

 :، هما)30(خلال بعدين 

 وهو السلوك ):Initiating Structure(لية الهيكلة الأو •
الموجه نحو الاهتمام بالعمل من ناحية التنظـيم، وهيكلـة          
المهام، وتحديد أدوار العـاملين، ووضـع معـايير الأداء،        
والضغط على المرؤوسين؛ للحصول على الأداء الأفضل،       

 .مع عدم المرونة في تصميم نشاطات العاملين

وهو السلوك الذي يعرف    ): Consideration(الاعتبارية   •
 أي الـسلوك    معنى الصداقة، والثقة، والاحترام المتبـادل،     

 .رغبات العاملينالذي يعطي أولوية لاهتمام و

 :(Michigan University Studies)دراسات جامعة مشيكان .3
 في معهد البحوث الاجتماعيـة      1950أجريت هذه الدراسات عام     

لمعرفة السلوك القيـادي     بصفتها دراسة شاملة     ،بجامعة مشيكان 
، )27(الذي يؤدي إلى تحسين الأداء ومـستوى رضـا العـاملين          

، وتوصلت الدراسة إلى وجود نمطين أساسيين من السلوك القيادي 
  .المهتم بالإنتاج، والمهتم بالعاملين: هما

قــام   :The managerial Grid) (نظرية الشبكة الإداريـة  .4
، وجــان  )Robert R Blake(الباحثـان روبـرت بليــك  

بابتكار طريقـة بيانيـة سـميت    ) Jahan S.Mouton(موتون 
، مـستخدمين مفـاهيم   )Managerial Grid(بالشبكة الإداريـة  

جامعة أوهايو ولكن بأسماء مختلفة، ولقد تم تقسيم مربع دراسات          
جامعة أوهايو إلى واحد وثمانين مربعاً، ممثلة لبعـدين رئيـسين           

اج، وبعد الاهتمام بالعاملين فـي الـشبكة        بعد الاهتمام بالإنت  : هما
الإدارية، يوازيان سلوك هيكلة المهام، وسلوك الاعتباريـة فـي          

ويرى الباحثان أن هذين البعدين مكملان       .دراسات جامعة أوهايو  
لبعضهما، ويجب ألاّ يكون اهتمام القائد مقتـصراً علـى واحـد            

اوتة، ليشكل  منهما، بل يجب أن يهتم بالبعدين معاً، وبدرجات متف        
  . السلوك القيادي

  ): موقفي–السمات (مدخل : ثالثاً
أكدت نظريات هذا المدخل أن خصائص القائـد لا تـرتبط بـسمات             
شخصية عامة، وإنما بسمات وخـصائص معينـة تـرتبط بموقـف            

 إلا أن ذلك لا يعني أن الموقف وحده هو الذي يحقق القائد،             ،)13(معين
وقد . ي التي تملي سمات معينة للقادة     وإنما يعني أن عوامل الموقف ه     

قدمت في هذا المجال عدة بحوث، أطّرت أبعادهـا فـي الدراسـات             
  :والنظريات التالية

تعد هذه الدراسـة التـي عرضـتها         ):Follett(دراسة فوليت    .1
 أولى المحاولات الجديدة التـي      1928الباحثة ماري فوليت عام     

 ـ  ،وضحت أهميـة الموقف الإداري    ـلاً مهمـا    وأبرزتـه عام
: 1987الجبـوري،   (ومؤثرا فـي تحديد خصـائص القيــادة       

وتقوم هذه النظرية على فكرة أن لكل شخص قدرة قياديـة           ). 59
تختلف درجة قوتها من شخص لآخر، كمـا أن هنالـك أشـكالاً             

  .)4(مختلفة للقيادة توجد عند أشخاص مختلفين 
 : )(Fiedler contingency Theoryنظرية الموقف لفيدلر  .2

 ،بعد إجراء سلسلة من الدراسات والبحوث فـي مجـال القيـادة           
 إلى صياغة نمـوذج نظـري       1967في عام   ) Fiedler(توصل  

 تـؤدي  من خلال تحديد العوامل الشخصية التي        ،للقيادة الموقفية 
 التي تجعل   دوراً في جعل الفرد قائداً، وتحديد السمات الشخصية       

  .)5(القائد أكثر فاعلية 
ثلاثة متغيرات تؤثر في اختيار النمط القيادي  )Fiedler(وقد حدد 

علاقـات القائـد بالمرؤوسـين،      : )9(الأكثر فاعلية في مواقف معينة      
 .وهيكلية العمل، ومركز قوة القائد

  ): موقفي–السلوك (مدخل : رابعاً
لنتائج دراسـات أوهـايو أن    (Korman) (1966) جاء في انتقادات

سلوك الاعتباري ليسا ذَوي قيمة مؤكدة فيمـا         وال ،سلوك هيكلة المهام  
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يتعلق بالفاعلية عندما تتغير المواقف، وعليه يتوجب على القائـد، إذا           
أراد أن يكون فاعلاً، أن يشخص سلوكه القيادي فـي ضـوء البيئـة              

وتشترك معظم نظريات ). Korman, 1966: 344(الشاملة المحيطة 
الفاعلية، : هي) 9،  1993وان،  العد(هذا المدخل بثلاثة عناصر رئيسة      

  .و تكيف سلوك القائد مع الموقف، وظروف الموقف
إن تعدد المتغيرات المؤثرة في الموقف الإداري، لا بد أن يتبعه           
تعدد مماثل في الرؤى، وهذا ما حدث بالضبط حيث تبارى البـاحثون            

 والتـي مـن بينهـا       ،في وضع ما أسموه بنظريات القيادة الموقفيـة       
  :ات الآتيةالنظري

 A continuum of(نظرية الخـط المـستمر فـي القيـادة      .1

Leadership Theory:(   قدم الباحثـان)Tanneboam & 

Schmid,1973:166 (        نظريتهما في القيـادة الإداريـة، وفـق
 حددت فيها العلاقة بين القائد والعاملين على أسـاس          ،تصورات

أنماط ، تمارس فيها سبعة     )Continuum –سلسلة  (خط مستمر   
قيادية يعتمد فيها القائد على سلطاته بأوسع مفاهيمها، واهتمامـه          
في إصدار الأوامر، واتخاذ الإجراءات الكفيلـة بإنجـاز العمـل     

  .المطلوب
وخلص الباحث إلى أن هذه القوى تؤثر بشكل مباشر على المدير           
في تعامله مع المواقف المختلفة، وأن القيادة عملية اشتراطيه ظرفيـة،        

تبط سلوك القائد بمواقف وظروف معينة، وبما أن المواقـف ذات           وير
طبيعة متغيرة فإنه لا يمكن للقائد أن يكون مستقراً على نمط واحد، بل             

  .عليه أن يكون مرناً بدرجة كافية ليتلاءم نمطه القيادي مع الموقف
قدم الباحـث   ):Path- Goal theory( الهدف –نظرية مسار  .2

فـي  )  الهـدف  –مـسار   ( نظرية   )1970(  عام )29(يفانزإمارتن  
 عـام ) House et al(القيادة، ثم طورها فيما بعد بوبرت هاوس 

  )20(. اعتماداً على نتائج دراسات أوهايو،)1973(
، )Expectancy ()26(وتتشابه هذه النظرية مع نظريـة التوقـع         

حيث تفترض أن فاعلية القائد تتحدد بمقدرته على التأثير في عناصـر            
عية المختلفة؛ أي أن سلوك القائد يؤثر في حافزية العاملين المؤثرة           الداف

 تؤثر في مستويات الأداء، وينبثق مـن        ومن ثم في الإنجاز ورضاهم،    
 أربعة أنماط قيادية، يتطلـب      ، وفق تصورات النظرية   ،هذه التفاعلات 

، النمط الموجه :  إلى جانب الاهتمام بالعاملين    ،كل منها الاهتمام بالعمل   
لنمط الداعماوالنمط المشارك، والنمط المنجز، و. 

 ):(The three Dimensions Theoryنظرية الأبعاد الثلاثة  .3
بعداً ثالثاً إلـى بعـدي   ) William Reddin(أدخل وليام ريدن 
اسماه بعـد  ) الاهتمام بالمهمة والاهتمام بالعاملين (السلوك القيادي   

ذلك أصبح للسلوك ، وب)Effectiveness dimension(الفاعلية 
في تصوره لهذه النظريـة     ) Reddin(اعتمد   .القيادي ثلاثة أبعاد  

على المفاهيم التي قدمتها جامعة أوهايو والشبكة الإداريـة فـي           

 فـي    مـؤثراً  اًإضافة بعد الفاعلية عاملاً موقفي    مجال القيادة، مع    
  . السلوك القيادي

وقفية التي  مثل الدراسات الم  ) Reddin(ويمكن القول إن دراسة     
سبقتها، تعمل على تحديد النمط القيادي وتشخيصه، إلا أنهـا ألزمـت            

  .القائد الإداري باتباع نمط قيادي يتلاءم مع الموقف
تعد نظرية دورة  :Life Cycle theory)(نظرية دورة الحياة  .4

على ، (Hersey & Blanchard) التي طورها الباحثان ،الحياة
، وبعد (Relationship Behavior) أساس بعد العلاقة الإنسانية

، وأضافا بعداً جديداً أطلقـا  )Task Behavior(الاهتمام بالمهمة 
بصفته أهـم  ) Maturity of Followers(عليه نضج العاملين 

حدد مدى نجاح النمط القيادي أو      ي عامل من عوامل الموقف الذي    
 أن  فشله، ولتحديد السلوك المناسب لموقف معين، على القائد أولاً        

يحدد مستوى النضج للفرد أو المجموعة المرتبطة بمهمة معينـة          
 نوقشت أفكار هـذه النظريـة مـن          وقد ،)39(يراد منهم إنجازها  

(Greaf,1983) ،) 1996سليمان.(  
مما تقدم، يشير الباحث إلى أن الإسهامات التي قدمتها نظريـات           

وقـف،  ترتبط بشكل مباشر بتحليل مفهوم الم     )  موقفي -السلوك(مدخل  
أي أنها ركزت على محاولـة تحديـد عناصـر الموقـف الإداري،             
ومتطلبات كل عنصر منها، لمعرفة متى يكون النمط القيادي ملائماً أو           
غير ملائم للموقف الإداري الذي يستخدم فيه، كمـا توصـلت هـذه             

 في تحديـد    اً مهم  بعداً بصفته نتائج تؤكد أهمية الموقف      ىالدراسات إل 
  .خصائص القيادة

وفيما قامت النظريات الكلاسيكية للإدارة والتنظيم على افتراض 
وجود طريقة واحدة مثلى لإدارة المنظمات ولأداء العمل، : أساسي هو

 من خلال ،جاءت المدرسة الإنسانية بطريقة مثلى جديدة لنجاح الإدارة
تحقيق رضا العاملين، وأكدت مدرسة النظم المفتوحة أهمية البيئة في 

عمليات الإدارية، ثم حددت خصائص النظام المفتوح بصورة تحديد ال
  .عامة

فإنها تؤكـد عـدم   ) Situational theory(أما النظرية الموقفية 
يمكن اتباعها ) لإدارة المنظمات وأداء العمل(وجود طريقة واحدة مثلى     

في المواقف جميعها، إذ أن الطريقة المناسبة تعتمد على طبيعة عوامل           
رة فيها، وبهذا فإن النظرية الموقفية لا ترفض ما جاءت          الموقف المؤث 

به المدارس السابقة بشكل قاطع، وإنما تقبل ما يتلاءم منها ومتطلبـات   
  .الموقف

 بما فيهـا    ،لقد ساد الاتجاه الموقفي حديثاً مظاهر الإدارة جميعها       
 ،ظاهرة القيادة الإدارية، حيث إن لكل مشكلة قيادية ظروفاً بيئية معينة          

، وعليه فـالقرار القيـادي      )1(حتم عليها تطبيق مفاهيم قيادية تناسبها       ت
، )11(يصدر استناداً إلى مدى ملاءمته للموقف الذي يوجد فيـه القائـد           

  )14(. وبذلك فالمواقف الصعبة تعد معياراً لتشخيص القيادة الناجحة
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 التي طورهـا    ،مما تقدم يمكن أن نخلص إلى أن النظرية الموقفية        
 على أساس بعد المهمة، وبعـد  ،)Hersey & Blanchard(ان الباحث

 أهم عامل من    بصفتهالعلاقات الإنسانية، مع إضافة بعد نضج العاملين        
ي يحدد مدى نجاح النمط القيادي أو فشله، تـستبعد          ذعوامل الموقف ال  

الاعتقاد بفاعلية نمط قيادي بعينه، كما هو واضـح فـي الدراسـات             
الشامل السابقة لهذه النظرية، حيث إن فلسفتها       والنظريات ذات المدخل    

تنفي وجود نمط قيادي معين يكون فاعلاً في المواقف كلهـا، ولكـل             
موقف نمطه الخاص به الذي يتفاعل معه، وفاعلية أي نمـط تتحـدد             

 للموقف يكون فاعلاً، والعكس     بملاءمته للموقف، فإذا كان النمط ملائماً     
تنبثـق  ) النـضج والمهمـة،   والعلاقة،  (وبدمج الأبعاد الثلاثة     .صحيح

  :الأنماط القيادية أدناه
 وفيه يركز القائد على شؤون الإنتاج والعمل، ويمارس عندما :الموجه

 .يكون نضج العاملين منخفضاً في القدرة والرغبة

 وفيه يركز القائد على شؤون العلاقـات والمهـام، ويمـارس          :المقنع
 لكـن لـديهم     ،فضاً في القدرة  عندما يكون مستوى نضج العاملين منخ     

 .الرغبة في الأداء

 وفيه يهتم القائد ببناء العلاقـات الإنـسانية والاجتماعيـة،           :المشارك
ويشاركهم الآراء، ويمارس عندما يكون نضج العـاملين عاليـاً فـي            

 .  إلا أن رغبتهم محدودة في العمل،القدرة

و العـاملين،    وفيه يترك القائد الشأن إلى رئيس المجموعة أ        :المفوض
والقائد مجرد استشاري، ويمارس عندما يكون مستوى النـضج لـدى           
العاملين عالياً في القدرة والرغبة، وعندئذ يأخذ القائـد دوراً جديـداً،            

بـين العـاملين   ) Linking Pin( أو حلقة وصـل   ،ليصبح أداة ربط
ة والإدارة العليا، ويعني ذلك أن تكون للقائد قدرة تأثيريـة فـي الإدار            

  )39( .العليا والعاملين معاً، ويكون ماهراً في المجالين مرؤوسا ومشرفًا
  

  :الإحصائي التحليل نتائج

  عينة الدراسةخصائص  -أ 

  : المنصب القيادي-1
 القياديـة   الوظيفـة  وفق المستجيبين   توزيع) 1( الجدول رقم    يبين

  :التي يشغلونها
  

  الوظيفة وفق المستجيبين توزيع) 1 (رقم جدول
 

  قسمرئيس  كليةعميد يفةالوظ

 30 10 العدد

 %75 %25 %النسبة

  
  
  

  :تخصصات ال-2
  : التخصصاتوفقتوزيع المستجيبين ) 2( الجدول رقم يبين

  
  التخصص وفق المستجيبين توزيع) 2 (رقم جدول

 

 نسانية إعلوم  وطبيعيةتطبيقية علوم التخصص

 34 6 العدد

 %85 %15 %النسبة

 

 :عناصر الأنماط القيادية عن القياديين إجابات  - أ

 والنسب المئوية لإجابات شاغلي     راراتالتك) 3( الجدول رقم    يبين
الوظائف القيادية عن عناصر الأنمـاط القياديـة، التـي يمكـن            

 من خلال التصرفات التي يقوم بها شـاغلو الوظيفـة           ،استنتاجها
  .القيادية في المواقف المختلفة
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  .القيادية الأنماط عناصر عن القيادية الوظائف شاغلي لإجابات لمئويةا والنسب التكرارات )3 (رقم جدول
  

 المواقف/الحالات

مستوى 
النضج 

 للمستجيبين

 الأنماط القيادية/التصرفات

النمط 
 القيادي

درجة 
 الملاءمة

وزن 
 الفاعلية

 العدد

النسبة
% 

الفاعلية 
  العامة

=  
وزن 
*الفاعلية
 العدد

أؤكد اسـتخدام إجـراءات موحـدة        -أ
 .وضرورة  إنجاز العمل

ــب  الموجه مناسـ
 تماماً

+2 0 0% 0 

أوضح استعدادي للمناقـشة دون أن       -ب
 .يهمأفرض نفسي عل

12.5 5 1- غير مناسب المشارك

% 
-5 

أتكلم مع العاملين وأحدد بعـد ذلـك         -ج
 .الأهداف

 12+ %30 12 1+ مناسب المقنع

 في الآونة الأخيرة لـم يعـد        -1
العاملون متجـاوبين لمحادثاتـك     
الودية معهم واهتمامك بـراحتهم،   
وقد أصبح إنتاجهم متدنياً بـشكل      

 مطرد
 منخفض

غير مناسب   المفوض .أتجاهل التدخل في شؤون العاملين -د
 تماما

-2 23 57.5

% 
-46 

 39- درجات فاعلية الحالة 

أكون علاقة صـداقة مـع العـاملين         -أ
للاستمرار في التأكد من أنهم يدركون      
مسؤولياتهم كما يـدركون مـستوى      

 .الإنتاج المتوقع منهم

ــب  المقنع مناس
 تماماً

+2 5 12.5

% 
+10 

غير مناسب   المفوض .اًذ إجراء محددلا أتخ -ب
 تماماً

-2 32 80% -64 

أعمل ما بوسعي لأجعـل العـاملين        -ج
 .يشعرون بأهميتهم وأهمية مشاركتهم

 0 %0 0 1+ مناسب المشارك

لاحظت أن إنجازات العاملين     -2
 أنك مـا تـزال       إلا ،في تصاعد 

تعمل لتتأكد من أنهـم يـدركون       
 كما يدركون مستوى    ،مسؤولياتهم

 .الأداء المطلوب
 متوسط

أؤكد أهمية المهمة والوقـت الـلازم        -د
 .لإنجازها

 3- %7.5 3 1- غير مناسب الموجه

 57- درجات فاعلية الحالة 

أعمل مع العاملين وأشترك معهم في       -أ
 .حل المشكلات

 24+ %60 24 1+ مناسب المقنع

ــشكلاتهم   -ب ــون م ــاملين يحل أدع الع
 .بأنفسهم

 2- %5 2 1- ناسبغير م المفوض

  الوضع أعمل بسرعة وحزم  لتوجيه       -ج
 .وتصحيحه

غير مناسب   الموجه
 تماماً

-2 4 10% -8 

 العاملين غير قادرين على      إن -3
حل المـشكلات بأنفـسهم رغـم       
إتاحتك المجال لهم، ومـع ذلـك       
ــصية   ــتهم الشخ ــاتزال علاق م

 .وإنتاجهم في مستوى جيد
 جيد

أشجع العاملين على العمل المـشترك       -د
 .في حل المشكلات وأدعم جهودهم

ــب  المشارك مناسـ
 تماماً

+2 10 25% +20 

 34+ درجات فاعلية الحالة 

أدع العاملين جميعهم يشاركون فـي       -أ
 مع عدم المبالغة فـي      ،تطوير التغيير 

 .التوجيهات

 10+ %25 10 1+ مناسب المشارك

أعلن عن التغيير ثم أعمل على تنفيذه        -ب
 .كل مباشروالإشراف عليه بش

غير مناسب   الموجه
 تماماً

_2 3 7.5% -6 

ــد    -ج ــون بتحدي ــاملين يقوم أدع الع
 .اتجاهاتهم

ــب  المفوض مناسـ
 تماماً

+2 3 7.5% +6 

 لديك الرغبة في إجراء بعض      -4
لتغيير، على الرغم من أن سجل      ا

 ،العاملين يشير إلى جودة الإنجاز    
 .مع احترامهم لمبدأ التغيير

 عالٍ

آخذ بعين الاعتبار اقتراحات العاملين،      -د
 إلا أنني أوجه التغيير بنفسي

 24- %60 24 1_ غير مناسب المقنع

 14- درجات فاعلية الحالة 

غير مناسب   المفوض .دع العاملين يحددون اتجاهاتهمأ -أ
 تماما

-2 6 19.5

% 
-12 

 ،آخذ بعين الاعتبار اقتراحات العاملين     -ب
 .ولكن أتأكد من تحقيق الأهداف

63.4 29 1   + مناسب المقنع

% 
+29 

خلال الأشهر القليلة الماضية     -5
انخفــض مــستوى الأداء لــدى 
العاملين، وأصبحوا غير مهتمين    
بتحقيق الأهداف، وكانت إعـادة     
تحديد المسؤوليات والمهـام قـد      
ساعدت بشكل كبير فـي الفتـرة       
الماضية، ومازال العاملون بحاجة    

 منخفض

ــام  -ج ــاملين بالمه ــف الع ــد تعري أعي
 وأشرف بعناية علـى     ،والمسؤوليات

 .الإنجاز

ــ الموجه ب مناسـ
 تماما

+2 5 14.6

% 
10 
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 المواقف/الحالات

مستوى 
النضج 

 للمستجيبين

 الأنماط القيادية/التصرفات

النمط 
 القيادي

درجة 
 الملاءمة

وزن 
 الفاعلية

 العدد

النسبة
% 

الفاعلية 
  العامة

=  
وزن 
*الفاعلية
 العدد

للتذكير بصورة مستمرة لإنجـاز     
 .مهماتهم في الوقت المحدد

أدع العاملين يشاركون فـي تحديـد        -د
ــسؤوليات ــدم ،الأدوار والم ــع ع  م
 .المبالغة في التوجيهات

 0 %0 0 1- غير مناسب المشارك

 27+ درجات فاعلية الحالة 

أعمل كل ما أستطيع لأجعل العاملين       -أ
 .يشعرون بأهميتهم وأهمية مشاركتهم

 19- %39 19 1- غير مناسب المشارك

أؤكد أهمية المهمة والوقـت المحـدد        -ب
 .لإنجازها

 2+ %4.6 2 1+ مناسب الموجه

غير مناسب   المفوض .أتعمد ألاّ أتدخل في شؤون العاملين -ج
 تماما

-2 3 14.6

% 
-6 

 تم التحاقك بكلية تسير بكفاءة      -6
عالية، كان قائدها السابق شـديدا      
وحازمــا، وترغــب أنــت فــي 

ظة على البيئـة المنتجـة،      المحاف
بالإضافة إلى تحسين العلاقـات     

 .الإنسانية داخل إطار المؤسسة

 متوسط

أشرك العاملين في اتخاذ القـرارات،       -د
 .وأتأكد من تحقيق الهدف

ــب  المقنع مناسـ
 تماما

+2 16 39% +32 

 7+ درجات فاعلية الحالة 
أقوم بتحديد التغيير، وأشـرف عليـه        -أ

 .مباشرة

غير مناسب   الموجه
 تماما

-2 2 4.9% -4 

ير إجـراءات   أشرك العاملين في تطو    -ب
 . مع منحهم الحرية في التنفيذ،التغيير

ــب  المشارك مناسـ
 تماما

+2 11 26.8

% 
+22 

 أستعد لعمل التغييرات كما اقترحت،      -ج
 .ولكن أشرف على عملية التنفيذ

48.8 20 1- غير مناسب المقنع

% 
-20 

 رغبت في إجراء تغيير فـي       -7
ف  وسـو  ،تنظيم الكلية أو القـسم    

يكون هذا شـيئاً جديـداً علـى        
العاملين الذين سـاهموا بـبعض      
الاقتراحات التـي تهـدف إلـى       
التغيير المطلوب؛ علمـاً بـأنهم      
يمتازون بالإنتاجية والمرونة في     

 .العمل

 جيد

أتجنب المواجهة، وأترك الأمور تسير      -د
 .بشكل طبيعي

17.1 7 1+ مناسب المفوض

% 
+7 

 3+ درجات فاعلية الحالة 
ــب  المفوض .أترك العاملين دون تدخل من جانبي -أ مناسـ

 تماما

+2 16 32.5

% 
+32 

أناقش الموقف مع العاملين، وبعد ذلك       -ب
 .ملائمة للتغييرأتخذ الإجراءات ال

 11- %25 11 1- غير مناسب المقنع

أتخذ الخطـوات اللازمـة لتوجيـه        -ج
 .العاملين بطريقة واضحة ودقيقة

غير مناسب   الموجه
 تماما

-2 12 37.5

% 
-24 

 ـ   -8 تهم ا إنتاجية العاملين وعلاق
الشخصية مـع بعـضهم جيـدة،      
ولكنك تشعر بوجود نقـص فـي       

  .توجيههم
 عالٍ 

 مع ،أساند العاملين في مناقشة المشكلة     -د
 .عدم المبالغة في التوجيهات

 1+ %5 1 1+ مناسب المشارك

 8+ ية الحالة درجات فاعل
ــشكلاتهم  أدع ال -أ ــون م ــاملين يحل ع

 .بأنفسهم

غير مناسب   المفوض
 تماما 

-2 2 5% -4 

 ،آخذ بعين الاعتبار توصيات العاملين     -ب
 .وأتأكد من تحقيق الأهداف

 30+ %75 30 1+ مناسب المقنع

 وأشرف عليهـا    ،أعيد تحديد الأهداف   -ج
 .بشكل مباشر

17.5 7 2+ مناسب تماما الموجه

% 
+14 

 ، أصبحت رئيساً لمجموعة ما    -9
كانت قـد فـشلت فـي إعـداد         
التوصيات المطلوبة للتغيير فـي     
الوقت المحدد، حيث إن العاملين     
لا يعرفون أهـدافهم بوضـوح،      
وكان حضورهم للجلسات ضعيفًا    
واجتماعاتهم قليلة، علماً أن لديهم     

 .المواهب الكفيلة لإنجاز المهام

 منخفض

عاملين يشاركون فـي تحديـد      أترك ال  -د
 . الأهداف بحرية

 1- %2.5 1 1_ غير مناسب المشارك

 39+ درجات فاعلية الحالة 

لين يشاركون فـي تحديـد      أترك العام  -أ
 .المواصفات دون رقابة

 12+ %30 12 1+ مناسب  المشارك

 وأشرف  ،أعيد تحديد مستوى الإنجاز    -ب
 .عليه بعناية

غير مناسب   الموجه
 تماما

-2 0 0% 0 

 28- %70 28 1- غير مناسب المفوض .أترك الموقف دون تدخل من جانبي -ج

 على الرغم من أن العاملين      -10
 إلا  ،جيدون في تحملهم للمسؤولية   

أنهم لا يتجاوبون مع التعليمـات      
الخاصة بتحديـد معيـار جديـد       

 .لمستوى الإنجاز المطلوب

 متوسط

عاملين، آخذ بعين الاعتبار توصيات ال     -د
 .وأتأكد من تحقيق المواصفات الجيدة

ــب  المقنع مناسـ
 تماما

+2 0 0% 0 
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 المواقف/الحالات

مستوى 
النضج 

 للمستجيبين

 الأنماط القيادية/التصرفات

النمط 
 القيادي

درجة 
 الملاءمة

وزن 
 الفاعلية

 العدد

النسبة
% 

الفاعلية 
  العامة

=  
وزن 
*الفاعلية
 العدد

 16- درجات فاعلية الحالة 

آخــذ الخطــوات اللازمــة لتوجيــه  -أ
 .العاملين بطريقة واضحة ودقيقة

مناسب  غير الموجه
 تماما

-2 1 5% -2 

 ،أشرك العاملين في اتخاذ القـرارات      -ب
 .وأشجع المشاركة الجيدة

42.5 17 2+ مناسب تماما المشارك

% 
+34 

أناقش وضع الإنجاز الماضـي مـع        -ج
عاملين،  ثم أختبر الحاجة إلى تطبيق       ال

 .إجراء جديد

37.5 15 1- غير مناسب المقنع

% 
-15 

 حصلت على ترقيـة فـي       -11
وظيفة جديدة، وكـان المـشرف      
السابق لا يتـدخل فـي شـؤون        
العاملين، وعلى الرغم من ذلـك      
استطاعوا السيطرة على مهماتهم،    
 واتجاهاتهم، والعلاقات الشخصية  

 .فيما بينهم بحالة جيدة

 جيد

 دون تـدخل  ،أستمر في ترك العاملين    -د
 .من جانبي

 6+ %15 6 1+ مناسب المفوض

 25+ درجات فاعلية الحالة 

أحاول عرض حلي على العاملين، ثم       -أ
 .أختبر الحاجة إلى تطبيق إجراء جديد

67.5 30 1- سبغير منا المقنع

% 
-30 

أترك العـاملين يحلـون مـشكلاتهم        -ب
 .بأنفسهم

ــب  المفوض مناسـ
 تماما

+2 2 5.% +4 

أتصرف بسرعة وحـزم لتـصحيح       -ج
 .الموقف وتبني التوجيهات

غير مناسب   الموجه
 تماما

-2 1 5% -2 

 أفادت المعلومات الحديثـة     -12
بوجود بعض الصعوبات الداخلية    

أن سـجلاتهم   بين العاملين، علماً    
تشير إلـى إنجـازهم العـالي،       
وحفاظهم بفاعلية علـى أهـداف      
الكلية بعيدة المدى، وأنهم كـانوا      
يعملون معاً بانسجام خلال السنة     
الماضية، وهم جميعـا مؤهلـون      

 .للقيام بالمهمة

 عالٍ

أشارك في مناقـشة المـشكلة مـع          -د
 . مع تقديم الدعم لهم،العاملين

22.5 7 1+ سبمنا المشارك

% 
+7 

 21- درجات فاعلية الحالة 

  
  : من الجدول أعلاه ما يلييلاحظ

 في الحالات   لـ ويتمث ، للعاملين خفض النضج المن  ستوىموقف م : أولا
 القيـادي الموجـه، إلا أن       الأسـلوب  هذا الموقف    ويلائم ،)9،  5،  1(

  :النتائج أظهرت ما يأتي
لقياديين في جامعة الزرقـاء     من ا %) 57.5(أشار نسبة   :  الأولى الحالة

أنهم يتعاملون مع مثل هذه الحالة بأسـلوب المفـوض، فيمـا يتعامـل         
 لةمع الحا %) 12.5( ويتعامل نسبة    مقنع،منهم بأسلوب قيادة ال   %) 30(
 لا يستخدم أي من القياديين في جامعة        يما القيادي المشارك، ف   الأسلوبب

 بلغت الفاعليـة    وقد .حالة الموجه الملائم لمثل هذه ال     الأسلوبالزرقاء  
 مما يشير إلى عدم ملاءمـة الأسـاليب القياديـة       ،)39-(العامة للحالة   

  . بشكل كبيراالمستخدمة للتعامل معه
من القياديين في جامعة الزرقاء     %) 72.5(أشار نسبة   :  الخامسة الحالة

%) 15( ويتعامل نسبة ،أنهم يتعاملون مع مثل هذه الحالة بأسلوب المقنع   
مـنهم  %)  12.5( القائد المفوض، فيما يتعامـل نـسبة         وببأسلمنهم  

 لية بلغت الفاع  وقد . ملائما لهذا الموقف   يعد القائد الموجه الذي     لوببأس
 القيادية المستخدمة   يبمما يشير إلى ملاءمة الأسال    ) 27(+العامة للحالة   
  .للتعامل معها

  

  
معة الزرقـاء  من القياديين في جا   %) 75( أشار نسبة    : التاسعة الحالة

 القائد المقنع، فيما يتعامـل      بأسلوبأنهم يتعاملون مع مثل هذه الحالة       
 ملائمـا لهـذه     يعدمنهم بأسلوب القائد الموجه الذي      %) 17.5(نسبة  
 يشير إلى ملاءمة    امم) 39(+ بلغت الفاعلية العامة للحالة      وقد .الحالة

  .الأساليب القيادية للتعامل معها
 جـاد  للموقف ككل فتم احتسابها من خلال إي        الفاعلية العامة  أما

  اويـــــ الثلاث، ويس  لحالاتالمتوسط الحسابي للفاعلية العامة ل    
 يشير إلى فاعلية إيجابيـة      و عام فه  وبشكل. 9= +3)/39+27+39-(

 المـنخفض  لنـضج  مع موقـف مـستوى ا   قياديينمنخفضة لتعامل ال  
  .للعاملين

  

 ويتمثـل فـي     ،ملينموقف مستوى النضج المتوسـط للعـا      : ثانيا
 القيادي المقنع، الأسلوب ويلائم هذا الموقف ،)10، 6، 2 (الاتـالح

  :إلا أن النتائج أظهرت ما يأتي
من القيـاديين المـستجيبين أنهـم       %) 80(أشار نسبة   :  الثانية الحالة

يتعاملون مع مثل هذه الحالة بأسلوب المفوض، فيما يتعامل ما نسبته           
  .سلوب المقنع  الذي يلائم مثل هذه الحالةمن القياديين بأ%) 12.5(

 مما يشير إلى عدم ملاءمـة       ،)57-( للحالة   مة بلغت الفاعلية العا   وقد
  .الأساليب القيادية للتعامل معها بشكل كبير
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 الزرقـاء   معة في جا  ياديينمن الق %) 40(أشار نسبة   : ادسة الس الحالة
قنع الذي يلائم هـذه      الم قائدأنهم يتعاملون مع مثل هذه الحالة بأسلوب ال       

منهم بأسلوب القائد المـشارك،     %) 47.5(الحالة، ويتعامل أيضاً نسبة     
  .ضمنهم بأسلوب القائد المفو%)  7.5(فيما يتعامل نسبة 

 مما يشير إلى درجـة ملاءمـة        ،)7(+ للحالة   امة بلغت الفاعلية الع   وقد
  .منخفضة للأساليب القيادية للتعامل معها

من القياديين في جامعة الزرقـاء  %) 70( نسبة  أشار: اشـرة  الع الحالة
أنهم يتعاملون مع مثل هذه الحالة بأسلوب القائد المفوض، فيما يتعامـل            

 فيما لا يتعامل أي منهم مع       ،منهم بأسلوب القائد المشارك   %) 30(نسبة  
  . ملائماً لهذه الحالةيعد الذي نع بأسلوب القائد المقلحالاتهذه ا

 لاءمة م عدم مما يشير إلى     ،)16- (حالةلعامة لل  بلغت الفاعلية ا   وقد
  .الأساليب القيادية للتعامل معها بشكل كبير

 من خلال إيجاد    ا احتسابه مــ الفاعلية العامة للموقف ككل فت     أما
 ـ ةـ للفاعلي يــ الحساب طـالمتوس  ـ ةـ العام  ـ ال الاتـ للح  لاث،ـث

  فاعليـة  ى عام فهو يشير إل    وبشكل. 22-= 3)/16-7+57-(ويساوي  
  .سالبة لتعامل القياديين مع موقف مستوى النضج المتوسط للعاملين

  

 الاتــ في الح  لـ ويتمث ، الجيد للعاملين  ضج مستوى الن  قفمو: ثالثاً
 الموقف أسلوب القيـادي المـشارك، إلا أن         ا هذ ويلائم ،)11،  7،  3(

  :النتائج أظهرت ما يأتي
 ـ    %) 60(أشار نسبة   :  الثالثة الحالة  ـ مـن القيـاديين الم  مستجيبين أنه

 ما نسبته   عامل فيما يت  ، مع مثل هذه الحالة بأسلوب القائد المقنع       يتعاملون
من القياديين بأسلوب القائد المشارك الذي يلائـم مثـل هـذه            %) 25(

من القادة المستجيبين مع هذه الحالة بأسـلوب        %) 10(الحالة، ويتعامل   
  .القائد الموجه

 مما يشير إلـى ملاءمـة       ،)34(+ العامة للحالة    علية بلغت الفا  وقد
  .الأساليب القيادية للتعامل معها بشكل كبير

 الزرقاءمن القياديين في جامعة     %) 48.8(أشار نسبة   :  السابعة الحالة
 مع مثل هذه الحالة بأسلوب القائد المقنع، فيما يتعامل مـا         نأنهم يتعاملو 

لذي يلائم   ا اركمنهم مع هذه الحالة بأسلوب القائد المش      %) 26.8(نسبته  
منهم بأسلوب القائد المشارك،    %) 39( هذه الحالة، ويتعامل أيضاً نسبة      

  .لمفوض بأسلوب القائد امنهم %)17.1(فيما يتعامل نسبة 
مما يـشير إلـى ملاءمـة       ) 3(+ بلغت الفاعلية العامة للحالة      وقد

  .منخفضة للأساليب القيادية للتعامل معها
من القياديين في جامعـة     %) 42.5(أشار نسبة   : عشرة الحادية   الحالة

 هذه الحالة بأسـلوب القائـد المـشارك         ثلالزرقاء أنهم يتعاملون مع م    
منهم بأسلوب القائد المقنع،    %) 37.5(الملائم لهذه الحالة، ويتعامل نسبة      

 بأسـلوب القائـد     لحـالات منهم مع هـذه ا    %) 15(فيما يتعامل نسبة    
  .المفوض

 مما يشير إلى ملاءمـة      ،)25 (+ بلغت الفاعلية العامة للحالة    وقد
  .الأساليب القيادية للتعامل معها بشكل كبير

 من خـلال إيجـاد      ا فتم احتسابه  ه كل وقف الفاعلية العامة للم   أما
 اويــ ويـس  ، للحـالات الـثلاث    العامةالمتوسط الحسابي للفاعلية    

 عام فهو يشير إلى فاعلية إيجابية     وبشكل. 20.7= +3)/34+3+25(+
  . للعاملينلجيدديين مع موقف مستوى النضج التعامل القيا

  
 ويتمثل في الحـالات     ،موقف مستوى النضج العالي للعاملين    : رابعاًً

 ويلائم هذا الموقف أسلوب القيادي المفـوض، إلا أن          ،)12،  8،  4(
  :النتائج أظهرت ما يأتي

من القياديين المـستجيبين أنهـم      %) 60( أشار نسبة    : الرابعة الحالة
 المقنع، و يتعامل ما نسبته      القائدع مثل هذه الحالة بأسلوب      يتعاملون م 

 بأسلوب القائد المشارك، فيما     لة في مثل هذه الحا    اديينمن القي %) 25(
من القادة المستجيبين بأسلوب القائد المفوض الملائم       %) 7.5(يتعامل  

  .بأسلوب القائد الموجه%) 7.5( و،لهذه الحالة
 مما يشير إلى عدم ملاءمـة       ،)14-(حالة   بلغت الفاعلية العامة لل    وقد

  . معها بشكل كبيرلالأساليب القيادية للتعام
 الزرقـاء   معةمن القياديين في جا   %) 40( أشار نسبة    : الثامنة الحالة

 هذه الحالة بأسلوب القائد المفوض الذي يناسب        لأنهم يتعاملون مع مث   
لموجه، فيما   ا ئد بأسلوب القا  نهمم%) 30( هذه الحالة، ويتعامل نسبة     

  . بأسلوب القائد المقنعلةمنهم مع هذه الحا%) 27.5(يتعامل ما نسبته 
 يجابيـة  يشير إلى فاعلية إ    مما) 8(+ العامة للحالة    ية بلغت الفاعل  وقد

  .منخفضة للتعامل مع هذه الحالة
 عـة من القياديين فـي جام    %) 75(أشار نسبة   : عشرة  الثانية الحالة

 المقنـع،   لقائـد مثل هذه الحالة بأسـلوب ا     الزرقاء أنهم يتعاملون مع     
منهم بأسلوب القائد المشارك، فيما يتعامـل       %) 17.5(ويتعامل نسبة   

 الملائم  ض بأسلوب القائد المفو   الات هذه الح  معفقط منهم   %) 5(نسبة  
  .لمثل هذه الحالة

 مما يشير إلـى عـدم       ،)21-( بلغت الفاعلية العامة للحالة      وقد
  . كبيرلية للتعامل معها بشكملاءمة الأساليب القياد

 مـن خـلال إيجـاد      اهــ احتساب فتم ه كل ف للموق ة العام ة الفاعلي أما
- (اويـ ويـس  ث،المتوسط الحسابي للفاعلية العامة للحالات الـثلا      

 يشير إلى فاعلية سلبية لتعامل      فهو عام   وبشكل. 9-=3)/14+8-21
  . مستوى النضج العالي للعاملينموقفالقياديين مع 

 القيادي الأكثر شيوعاً بين القياديين في جامعة        نمطدد ال  نح كيو
 فسوف يتم تلخيص نسبة تكرار الأنماط القيادية في الحالات          ،الزرقاء

  ):4( الوارد في الجدول رقم لنحوالواردة في الاستبانة، وذلك على ا
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  القيادية الأنماط تكرار نسبة )4 (رقم جدول
  

 الحالة

   تكرارنسبة
 القيادي نمط
 وجهلما

   تكرارنسبة
 ادي القينمط

 المقنع

   تكرارنسبة
 القيادي نمط

 المشارك

   تكرارنسبة
 القيادي نمط

 المفوض

1 0% 30% 12.5% 57.5% 

2 7.5% 12.5% 0% 80% 

3 105 60% 25% 5% 

4 7.5% 60% 25% 7.5% 

5 12.5% 72.5% 0% 15% 

6 5% 40% 47.5% 7.5% 

7 5% 52.5% 27.5% 15% 

8 30% 27.5% 2.5% 40% 

9 17.5% 75% 2.5% 5% 

10 0% 0% 30% 70% 

11 5% 37.5% 42.5% 15% 

12 2.5% 75% 17.5% 5% 

 متوسط
نسبة 
 التكرار

9% 45% 19.38% 26.88% 

  
 من الجدول السابق أن أكثر الأنماط القيادية شيوعا لـدى           ويتضح
لقيادي  ويليه نمط ا   ، الزرقاء هو نمط القيادي المقنع     جامعةالقياديين في   

 فهـو  أما نمط القيادي الموجه      ، ومن ثم نمط القيادي المشارك     ،المفوض
  .أقل الأنماط القيادية استخداما من قياديي جامعة الزرقاء

  
  :الفرضيات اختبار

  :الأولى الفرضية

 توجد اختلافات جوهرية بين الأنماط القيادية التي يستخدمها كـل           لا
  .لمية ورؤساء الأقسام العكلياتمن عمداء ال

نتـائج اختبـار مقارنـة المتوسـطات        ) 5( الجـدول رقـم      يظهر
)Independent Samples Test ( وفــقلإجابــات المــستجيبين 

  .الوظيفة
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  الوظيفة وفق للمستجيبين Independent Samples Test المتوسطات مقارنة اختبار نتائج )5 (رقم جدول
 

 ي المعيارالانحراف  الحسابيالمتوسط الوظيفة الحالة
  Tتبار اخقيمة

T-test of Equality of Means 

 المعنوية الدلالة

Sig. 2-tailed 

 Equal Variance assumed 0.76 1 0.70 3.6  كليةعميد

 Equal Variance not assumed 0.77 0.72 3.4  قسمرئيس
0.450 

 Equal Variance assumed 0.69- 2 0.88 1.9  كليةعميد

 -Equal Variance not assumed 0.56 0.58 2.07  قسمرئيس
0.486 

 Equal Variance assumed 1.7 3 1.4 2.6  كليةعميد

 Equal Variance not assumed 1.6 1.2 1.8  قسمرئيس
0.098 

 Equal Variance assumed 1.3 4 0.7 3.5  كليةعميد

 Equal Variance not assumed 1.8 1.4 2.9  قسمرئيس
0.19 

 Equal Variance assumed 0.86 5 0.73 2.1 كلية عميد

 Equal Variance not assumed 0.67 0.45 1.9  قسمرئيس
0.40 

 Equal Variance assumed 0.51- 6 1.3 2.2  كليةعميد

 -Equal Variance not assumed 0.53 1.5 2.7  قسمرئيس
0.62 

 Equal Variance assumed 0.59 7 0.73 2.9  كليةعميد

 Equal Variance not assumed 0.61 0.78 2.7 م قسرئيس
0.60 

 Equal Variance assumed 2.86 8 0.97 2.6  كليةعميد

 Equal Variance not assumed 2.57 0.78 1.7  قسمرئيس
0.007* 

 Equal Variance assumed 2.27 9 0.70 2.5  كليةعميد

 Equal Variance not assumed 1,82 0.44 2.06  قسمرئيس
0.029* 

 Equal Variance assumed 0.78- 10 1.03 2.2  كليةعميد

 -Equal Variance not assumed 0.72 0.90 2.5  قسمرئيس
0.44 

 Equal Variance assumed 1.25 11 0.73 2.9  كليةعميد

 Equal Variance not assumed 1.32 0.81 2.5  قسمرئيس
0.22 

 Equal Variance assumed 3.9 12 1.5 2.7 ية كلعميد

 Equal Variance not assumed 2.9 0.78 1.3  قسمرئيس
0.000* 

  
تشير إلى وجود دلالة معنوية للاختلاف في الأنماط القياديـة          *

 في  ، ورؤساء الأقسام العلمية   ،المستخدمة لدى كل من عمداء الكليات     
  .عملالمواقف المختلفة التي يصادفونها في ال

من خلال الجدول أعلاه يتبين لنا أنه لا توجد فروقات جوهرية           
 سـواء   ،في الأنماط القيادية التي يواجه بها القادة في جامعة الزرقاء         
  :كانوا عمداء كليات أو رؤساء أقسام، باستثناء الحالات الآتية

إنتاجية العاملين، وعلاقتهم الشخـصية مـع       : "، وهي 8الحالة  
  ".ك تشعر بوجود نقص في توجيههمبعضهم جيدة، ولكن

أصبحت رئيساً لمجموعة ما، كانـت قـد        : "، وهي )9(الحالة  
فشلت في إعداد التوصيات المطلوبة للتغيير في الوقت المحدد، حيث          
إن العاملين لا يعرفون أهدافهم بوضوح، وكان حضورهم للجلسات          

 لإنجـاز    علماً أن لديهم المواهب الكفيلة     ،ضعيفًا، واجتماعاتهم قليلة  
 ".المهام

  
أفادت المعلومات الحديثة بوجود بعـض      : "، وهي )12 (الحالة

الصعوبات الداخلية بين العاملين، علماً أن سـجلاتهم تـشير إلـى            

إنجازهم العالي، وحفاظهم بفاعلية على أهداف الكلية بعيدة المـدى،          
 وأنهم كانوا يعملون معاً بانسجام خلال السنة الماضية، وهم جميعـا          

 ".هلون للقيام بالمهمةمؤ

  

  :الفرضية الثانية

 لا توجد اختلافات جوهرية بين الأنماط القيادية التي يستخدمها كل          
مــن القيــاديين ذوي تخصــصات العلــوم الطبيعيــة والتطبيقيــة 

  . وتخصصات العلوم الإنسانية
نتائج اختبـار مقارنـة المتوسـطات       ) 6(يظهر الجدول رقم    

)(Independent Samples Test   لإجابات المـستجيبين حـسب 
  .الوظيفة
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  .التخصص وفق المستجيبين لإجابات) Independent Samples Test (المتوسطات مقارنة اختبار نتائج ) 6 (رقم جدول
 

 الحسابي المتوسط التخصص الحالة
 الانحراف
 المعياري

  Tاختبار قيمة
T-test of Equality of Means 

 المعنوية الدلالة

Sig. 
2-tailed 

 -Equal Variance assumed 0.43 0.82 3.3 والتطبيقية الطبيعية العلوم
1 

 -Equal Variance not assumed 0.39 0.71 3.47 الإنسانية العلوم
0.67 

 -Equal Variance assumed 1.46 0.52 1.70 والتطبيقية الطبيعية العلوم
2 

 -Equal Variance not assumed 1.75 0.66 2.08 الإنسانية العلوم
0.15 

 Equal Variance assumed 0.66 1.50 2.33 والتطبيقية الطبيعية العلوم
3 

 Equal Variance not assumed 0.60 1.30 1.94 الإنسانية العلوم
0.51 

 Equal Variance assumed 0.62 1.80 3.33 والتطبيقية الطبيعية العلوم
4 

 Equal Variance not assumed 0.88 1.32 2.97 الإنسانية العلوم
0.53 

 -Equal Variance assumed 1.57 0.51 1.66 والتطبيقية الطبيعية العلوم
5 

 -Equal Variance not assumed 1.58 0.52 2.02 الإنسانية العلوم
0.12 

 -Equal Variance assumed 0.43 1.32 2.16 والتطبيقية الطبيعية العلوم
6 

 -Equal Variance not assumed 0.46 1.46 2.44 الإنسانية العلوم
0.67 

 Equal Variance assumed 0.19 0.98 2.83 والتطبيقية الطبيعية العلوم
7 

 Equal Variance not assumed 0.16 0.74 2.76 الإنسانية العلوم
0.84 

 Equal Variance assumed 4.30 0.40 3.16 والتطبيقية الطبيعية العلوم
8 

 Equal Variance not assumed 6.66 0.79 1.73 الإنسانية العلوم
0.000* 

 Equal Variance assumed 1.60 0.83 2.5 والتطبيقية الطبيعية العلوم
9 

 Equal Variance not assumed 1.09 0.47 2.1 الإنسانية العلوم
0.11 

 Equal Variance assumed 0.76 0.81 2.66 والتطبيقية الطبيعية العلوم
10 

 Equal Variance not assumed 0.85 0.94 2.35 الإنسانية العلوم
0.45 

 Equal Variance assumed 0.14 0.81 2.66 والتطبيقية الطبيعية العلوم
11 

 Equal Variance not assumed 0.14 0.81 2.61 الإنسانية العلوم
0.89 

 Equal Variance assumed 3.01 1.47 2.83 والتطبيقية الطبيعية العلوم
12 

 Equal Variance not assumed 2.27 0.98 1.41 الإنسانية العلوم
0.005* 

  
 القياديـة  الأنمـاط  فـي  للاخـتلاف  معنوية دلالة وجود إلى تشير* 

 الطبيعيـة  العلـوم  تخصصات ذوي القياديين من كل لدى المستخدمة
 في يصادفونها التي المختلفة واقفالم في الإنسانية والعلوم ،والتطبيقية

  .العمل
 خلال الجدول أعلاه يتبين لنا أنه لا توجد فروقات جوهريـة            من

 سـواء   ،في الأنماط القيادية التي يواجه بها القادة في جامعة الزرقاء         
 العلـوم   أو ، العلوم الطبيعيـة والتطبيقيـة     تخصصاتكانوا من ذوي    

  : الحالتين الآتيتينباستثناءالإنسانية، 
 الشخـصية مـع     تهما العاملين وعلاق  إنتاجية ": وهي ،)8( الحالة  -أ 

  ". نقص في توجيههمجود ولكنك تشعر بو،بعضهم جيدة
 الحديثة عن وجود بعض     ات المعلوم أفادت: " وهي ،)12( الحالة   - ب 

 ـ    ن أ  علماً ،الصعوبات الداخلية بين العاملين     ى سجلاتهم تـشير إل
 ،داف الكلية بعيدة المدى    وحفاظهم بفاعلية على أه    ،إنجازهم العالي 

 جميعا هم و ، خلال السنة الماضية   جاموأنهم كانوا يعملون معاً بانس    
 . "مؤهلون للقيام بالمهمة

  
  
 

  

 :جــــالنتائ

  : الدراسة إلى عدد من النتائج يمكن تلخيصها في الآتيتوصلت
 ورؤسـاء   كليات،ال داء أن شاغلي الوظائف القيادية من عم      اتضح •

 في جامعة الزرقاء يبتعدون عن اسـتخدام نمـط          العلمية قسامالأ
 وذلـك   ؛ الإداريـة  والأوامـر  اتقيادي قائم على إصدار التوجيه    

 فـي  -منطقي لكون المرؤوسين في الكليات والأقسام العلمية هم         
 مـؤهلات  ب متعون من أعضاء الهيئة التدريسية الذين يت      - الغالب

مـن ثـم    اه، و  ودرجة الدكتور  ، كدرجة الماجستير  ، عالية اديميةأك
 عامل لا يناسب الت    على إصدار التوجيهات   قائمال قياديال سلوبالأ

 التعامل معهم بأسـاليب تـستثمر مـواهبهم         يستلزم وإنما   ،معهم
 . الحرية الكافية لتخطيط عملية تنفيذ مهامهمهمؤوإعطاوطاقاتهم، 

 قنـع،  هو نمط الم   رقاء الز امعة ج ي أن النمط السائد بين قيادي     تبين •
 مـستوى نـضج     فيها يناسب تماما الحالات التي يكون    وهو نمط   

 .العاملين متوسطاً

 الزرقاء يتبعـون أسـلوب      امعة ج ي أن نسبة جيدة من قيادي     تبين •
 ـ       ، المفوض يالقياد  دى الذي يناسب تماماً مستوى النضج العالي ل
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 لدى العاملين في جامعـة الزرقـاء مـن           فراالعاملين، وهو متو  
 .لعاليةفاءات والمؤهلات اأعضاء الهيئة التدريسية الك

 عـه  للأسـلوب القيـادي الـذي يتب     نخفضة فاعلية إيجابية م   هناك •
 مع الحالات التي يكون فيها العاملون       زرقاءالقياديون في جامعة ال   

 . من ذوي النضج المتدنيفهمتحت إشرا

 جامعـة   ي من قيـادي   لمتبعة فاعلية سلبية للأساليب القيادية ا     هناك •
تي يكون فيها مرؤوسـوهم ذوي مـستوى        الزرقاء في الحالات ال   

 .نضج متوسط

 فاعلية إيجابية للأسلوب القيادي الذي يتبعه القيـاديون فـي           هناك •
 يكون فيهـا العـاملون تحـت        التيجامعة الزرقاء مع الحالات     

 .إشرافهم من ذوي النضج الجيد

 الذي يتبعه   ي فروقات في الأسلوب القياد    -  عام بشكل - يوجد   لا •
 ورؤساء الأقسام العلمية، باستثناء الحالتين      ،كلياتكل من عمداء ال   

 مـن نـضج     ل عا ى، وكل منهما يتعلق بمستو    )12 و 8 (مــرق
 نـضج متوسـط     بمستوىوهي تتعلق   ) 9( رقم   الحالةالعاملين، و 

 .للعاملين

  
  اتــــيالتوص

  : الدراسة يوصي الباحث بما هو آتإليه توصلت ما إلى استناداً
ية مكثفة للمرشـحين للتعيـين فـي         تنظيم برامج تدريب   ضرورة •

 ينالمناصب القيادية في مجالات بناء فرق العمل، وقيادة العـامل         
 .ذوي مستوى النضج العالي

 من خلال فـتح     ، القيادية لدى العاملين   ات بتنمية الشخصي  الاهتمام •
 وإشـراكهم فـي     ، القـرارات  تخاذالمجال لإشراكهم في عملية ا    

 . مهامهمازلازمة لإنج مع تفويضهم الصلاحيات الجان،الل

 اعتبار الحصول على الدورات التدريبية في مجال القيـادة          أهمية •
 .ية لشغل الوظائف القيادشرطا

 لمؤهلين وضع أسس ومعايير دقيقة لاختيار الأشخاص ا       ضرورة •
لشغل الوظائف القيادية في جامعة الزرقاء، مع أهميـة التركيـز           

إلـى جانـب     الـسلوكية،    نـب على الصفات الشخصية، والجوا   
 . التدريبيةات الأكاديمية، والدورؤهلاتالم

 المحافظة على اللقاءات والاجتماعات الدورية لمجـالس        ضرورة •
 والالتزام ، في جامعة الزرقاء،الأقسام العلمية، والكليات، والعمداء  

 التدريـسية، وتوضـيح     هيئـة  التواصل بين أعضاء ال    وامبها؛ لد 
 بما يساعد على تحسين     ،هاتهم وتوج الأفكار، وفهم مشاعر الزملاء   

 .الأنماط القيادية المطبقة في جامعة الزرقاء

 إجراء المزيد من الدراسات في مجال الأنماط القياديـة          ضرورة •
 لخـصائص  مع التعمق في دراسـة ا      اء،المطبقة في جامعة الزرق   

، والعمـر، وعـدد     )أنثى/ذكر( القيادي   جنس:  مثل الديموغرافية
 .سنوات الخبرة وغيرها

 القيادية المطبقة في مؤسسات     ط دراسات مقارنة مع الأنما    جراءإ •
 . العالي الأردنية الأخرىالتعليم

 القيادة في عملية التعليم، والاهتمـام       وظيفة التركيز على    ضرورة •
بغرس المفاهيم المتعلقة بالقيادة الناجحة لدى الطلبة، لإعداد جيل         

 تطويرلمؤسسات و  على النهوض با   ادرينمن القادة المستقبليين الق   
 .العمل

  

  :عـــالمراج

 بـــالكت
، مكتبة الإدارة "أسلوب الموقف إلى المركزية   "،  الدفراوي مجدي  ]1[

 .م1975، )1(ع

، دار وائـل    "الإدارة التعليميـة  "الطويل هاني، عبد الـرحمن،       ]2[
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