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الأنماط القيادية السائدة في جامعة محمد لمين دباغين بمدينة سطيف 
الجزائرية حسب وجهة نظر أعضاء هيئتها التدريسية

د. ح�سين با�شيوة          د. لح�سن عبد الله با�شيوة   

الملخص:
             هدف��ت الدرا�س��ة �إلى التع��رف عل��ى طبيع��ة النم��ط القي��ادي ال�سائ��د ل��دى رئا�س��ة جامع��ة محمد لمين 
دباغين)�سطي��ف2( الجزائري��ة، كما يراه �أع�ضاء هيئة التدري�س في الجامعة، ومعرفة �إذا ما كان هناك فروق 
ذات دلالة �إح�صائية في ر�ؤية �أع�ضاء هيئة التدري�س في الجامعة للنمط  القيادي ال�سائد لدى رئا�سة جامعتهم 
تعزى لمتغير )الجن�س والتخ�ص�ص والم�سمى الوظيفي و�سنوات الخبرة العملية والم�ؤهل العلمي والخبرة في العمل 
الإداري(. وبه��دف تحقي��ق ذل��ك ق��ام الباح��ث بت�صمي��م ا�ستبانة تتك��ون من )60( بن��دا مق�سم��ة �إلى ثلاثة 
مج��الات قيادية )النمط الأوتوقراطي، والنمط الديمقراطي، والنمط الت�سيبي(، وطبقها على )125( ع�ضو 
هيئة تدري�س من مجتمع الدرا�سة. و�أثبتت الدرا�سة �سيادة النمط الإداري الأوتوقراطي، وعدم وجود فروق 
ذات دلال��ة �إح�صائي��ة في ر�ؤية �أع�ضاء هيئة التدري�س في الجامعة لطبيعة النمط القيادي ال�سائد في متغيرات 

الدرا�سة.

الكلمات المفتاحية:
 الأنماط القيادية ، القيادات الإدارية الأكاديمية ، الإبداع الإداري، الإتقان والإنجاز، اتخاذ القرار .
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Leadership Styles Prevailing at The University of Mohammed 
Lamine Dabaghine(Setif II), from Faculty Members Perspective

Abstract : 

The objective of the present study was to investigate the leadership style 
prevailing in the University “Mohamed Debageen , Setif II, in Algeria, from 
faculty members perspective. Statistical differences in the viewpoint of faculty 
towards leadership styles was investigated based on the variables (gender, 
specialty, academic position, and professional experience). The study was 
carried out using a survey questionnaire of 60 questions grouped in there 
major elements measuring the three different leadership styles (Democratic, 
Charismatic, and Loose style). The statistical analysis of the survey results 
shows that the charismatic leadership style is the most prevailing at the 
university regardless of the independent variables.there were no stalically 
significant differences due to the variable of the study sample. 

KeyWords: 

Leadership Styles, Academic and Administrative Leadership, Creative  
Administration, Excellence and Achievement, Decision-making.
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المقدمة: 
         تع��دّ القي��ادة  ظاه��رة اجتماعي��ة تن�ش�أ من طبيعة اجتماع الب�شر، حيث ت�شك��ل مع التنظيم، والتخطيط، 
والرقاب��ة، ممار�س��ة متكامل��ة تعط��ي المنظمة النج��اح �إذا ما �أتقن��ت ب�أبعادها كاف��ة، والممار�س��ة القيادية هي 
عملي��ات �إيح��اء و�إله��ام، �أو ت�أث�ري في الآخري��ن، يجعلهم يعمل��ون بالتزام ع��ال ومثابر، لإنجاز المه��ام المطلوبة 
منه��م وت�أديتها، وت�ؤدي وظائف اجتماعية �ضرورية تتن��اول جميع ميادين الن�شاط الاجتماعي والاقت�صادي 
وال�سيا�س��ي والثق��افي والتعليم��ي والدين��ي والأخلاقي...�إل��خ، وه��ي عبارة عن تفاع��ل اجتماع��ي ن�شط م�ؤثر 
وموج��ه نح��و اله��دف المح��دد، لذا فحينم��ا توج��د �أي جماعة من النا���س تظهر القي��ادة على ر�أ�سه��ا، )حافظ 
و�آخ��رون، 1994 ، �ص 33(، وبكون القيادة بالن�سبة للجماعة خيارا واعيا �أملته الظروف المعي�شية والحياتية 
له��ا، وه��ي بالتالي تحتل مركز ال�صدارة في �أي جماع��ات كانت، لأنها تعدّ الأ�سا���س الأول في تكوينها، والمتبنية 
لجميع مراحل بنائها منذ ن�ش�أتها وحتى الانتهاء منها، وهي القوة المهيمنة على �إدارة العمل الجماعي الكلي في 
نطاق �أي جماعة تتولاها، و الم��سؤولة عن ت�صريف �ش�ؤون �أع�ضائها، والموجهة ل�سلوكياتهم نحو تحقيق �أهدافها 

)نافع، 1990 ، �ص 94(.
  ووف��ق ه��ذا الت�صور تمث��ل القيادة �ض��رورة اجتماعية من �ضرورات الحي��اة من حيث الدور ال��ذي ت�ؤديه، لأن 
الإدارة تمث��ل دورا اجتماعي��ا رئي�سا يقوم به فرد الرئي�س( �أثناء تفاعله مع غيره من �أفراد الجماعة الأتباع، 
ويت�س��م ه��ذا الدور ب�أن م��ن يقوم به له من القوة والق��درة على الت�أثير في الآخرين وتوجي��ه �سلوكهم في �سبيل 
بلوغ هدف الجماعة، والإدارة تعد �شكلا من �أ�شكال التفاعل الاجتماعي بين الرئي�س والأتباع، كما �أنها �سلوك 
يق��وم ب��ه الرئي���س للم�ساعدة في بلوغ �أه��داف الجماعة، وتحري��ك الجماعة نحو الأه��داف وتح�سين التفاعل 
الاجتماعي بين الأع�ضاء والحفاظ على تما�سك الجماعة وتي�سير الموارد لها حمزة) 1982 ، �ص 355(. وهكذا 
يمك��ن النظ��ر �إلى القيادة  كدور اجتماعي �أو وظيفة اجتماعية، ويمكن النظر �إليها ك�سمة �شخ�صية، كما يمكن 

،  �ص 185(.  النظر �إليها كعملية �سلوكية )عبد الفتاح و�آخرون ، 2000 
  والقيادة �صفة تدل على هيئة ن�سبية بين �شخ�ص يقوم بعمل جماعي، و�أ�شخا�ص ي�سيرون على منواله لتحقيق 
غاي��ة م�شترك��ة فيكون �أحد الطرفين رئي�سا والآخر مر�ؤو�سا، لذا تع��دّ القيادة نوعا من العلاقة بين �شخ�ص ما 
وبين بيئته، بحيث تكون لإرادته وم�شاعره وب�صيرته قوة التوجيه، وال�سيطرة على �أفراد الجماعة الآخرين 
في ال�سع��ي وراء ه��دف م�شترك وتحقيقه �سلامة وعبد الغفار) 1984 ، �ص 194-193(. وتتمثل �أهمية الإدارة 
في كونه��ا دورا م��ن الأدوار الاجتماعية الذي يعتمد على التفاعل بين فرد وغيره من الأفراد، وفي هذا ال�سلوك 
الاجتماعي يكون القائد معتمدا على درجة التفاعل التي من �ش�أنها �أن تقدم م�ساعدات �إلى الجماعة لتحقيق 
هدفه��ا، �إلى جان��ب �أن القائد ي�ؤثر في �سل��وك الجماعة، ويوجه عملهم( بحيث يمت��د لجميع مجالات وميادين 
الن�ش��اط الب�شري الاقت�ص��ادي والاجتماعي وال�سيا�س��ي والثقافي والتربوي. وعلى ذل��ك، فالقيادة هي القدرة 
على الت�أثير في �أفعال الأفراد �أو الجماعات واتجاهاتهم، بو�سائل عدة كالمهارة في التنظيم، والتفوق في المعرفة 
والخ�ربة، وق��وة ال�شخ�صي��ة، وب�صف��ة عام��ة القدرة عل��ى حفز الآخري��ن على التع��اون والالت��زام خلال هذا 
ال�سياق، ت�شير �إلى مركز معين �أو مكانة �أو وظيفة �أو دور اجتماعي ي�ؤديه الفرد )عبد الحميد و كفافي، 1991 

،�ص 194(.
  وت�ستل��زم القي��ادة كمطلب �أ�سا�سي �أن يكون للإداري توجه نحو الم�ستقبل، لكنه لي�س مطلبا كافيا في حد ذاته، 
فال�شيء الذي يميز بين القادة وغيرهم من الأفراد هو �أنهم لي�سوا فقط مهتمين بالم�ستقبل بل ولهم القدرة على 
التعام��ل م��ع الم�ستقبل �أي�ضا، وه��ذه القدرة يمكن �أن تطل��ق عليها في بع�ض الأحيان الب�ص�رية؛ والتي من خلالها 
ي�ستطي��ع القائد تحدي��د الوجهة للآخرين وفق علاقة وا�ضحة بين القائد والمجتمع توم مار�شال) 1998 ، �ص 
4-3(، العلاق��ة الت��ي بين القائد والمجتمع تعتمد على طريقة الحكم و�شكل��ه ديمقراطيا �أم ديكتاتوريا، فمثلا 
لم�صال��ح المجتم��ع �أو مبتعدا عنه .وتجدر الإ�ش��ارة �إلى �أن طبيعة القيادة تتحدد بن��وع العمل الذي تقوم به في 
الجماعة وطبيعته، وتت�أثر بظروف هذه الجماعة �سواء �أكانت �سيا�سية �أم اقت�صادية �أم اجتماعية �أم ثقافية 
�أم تعليمي��ة تربوي��ة. وفي هذه الدرا�سة �ستكون القيادة مو�ضوع الدرا�سة عل��ى م�ستوى الجامعة والتي ت�ستلزم 
�إداراته��ا ب���أن يك��ون من عل��ى ر�أ�سها قائدا يتمت��ع بالقوة والق��درة في الت�أثير عل��ى الآخرين وتوجي��ه �سلوكهم 
الجماع��ي نح��و بلوغ الهدف، لأن القيادة �شكل من �أ�شكال التفاع��ل الاجتماعي بين القائد و�أتباعه، حيث تبرز 
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القي��ادة هن��ا بو�صفها �سم��ة �شخ�صية �أو �سلوكا يقوم ب��ه الإداري للم�ساعدة في بلوغ اله��دف )عمر، 1988 ، �ص 
 .)270

  وانطلاق��ا م��ن �أهمي��ة الجامع��ة التي ت�ستمدها م��ن دورها عل��ى عملية التطوي��ر والتغيير وبحك��م مكانتها في 
المجتم��ع وطبيع��ة الخدم��ات الت��ي تقدمها عل��ى �صعيد التعلي��م والبحث العلم��ي وخدمة المجتم��ع، لا�سيما و�أن 
الجامع��ة تحت�ض��ن ع��ادة في �إطار هيئته��ا التدري�سي��ة �أكبر مجموعة م��ن �أبن��اء المجتم��ع ذوي الت�أهيل العالي 
والتخ�ص���ص المتمي��ز والخ�ربة العميق��ة والوا�سع��ة في جمي��ع المج��الات، وه��ي بذل��ك تك��ون ما يمك��ن �أن نطلق 
علي��ه القي��ادة الفكرية العلمية العليا للمجتم��ع، ولا تنح�صر مهمة هذه القي��ادة الفكرية في مجال المرجعية 
المعرفي��ة والمتخ�ص�ص��ة فح�س��ب، بل ت�شمل �أي�ض��ا التقييم الم�ستمر لواق��ع المجتمع وواقع م�ؤ�س�سات��ه، كما ت�شمل 
الم�شارك��ة الفاعلة في و�ضع خطط التطوير والتنمية والتغيير ومتابع��ة تنفيذها، وتقديم الأفكار والنظريات 
والابتك��ارات المتميزة في مختلف مجالات الآداب والعل��وم والفنون. ونرى �أن نمط القيادة الإدارية ال�سائد في 
الجامع��ة يح��دد جوهر هذه الجامع��ة، هل هي ر�سالة للتعلي��م و�إنتاج المعرفة ون�شرها وخدم��ة المجتمع، �أم هي 
م�ؤ�س�س��ة تعليمي��ة كغيرها من م�ؤ�س�سات التعليم الأخ��رى، �أو بقية م�ؤ�س�سات المجتمع ؟ ويبدو �أن ثمة تعار�ض �أو 
تناق���ض ب�ني اعتبار الجامعة ر�سالة واعتباره��ا م�ؤ�س�سة فهي م�ؤ�س�سة تحت�ضن ر�سال��ة، �أو �أنها ر�سالة تحت�ضنها 
م�ؤ�س�س��ة، وم��ن ثم يت�ضح الف��رق في �أولوية الر�سالة عل��ى الم�ؤ�س�سة من حيث الأداء والتركي��ز والبنية و�أجواء 

العمل ودينامياته الداخلية والخارجية)عمار، 1996 ، �ص 70(.
   وحين تكون الأولوية للر�سالة تت�شكل الم�ؤ�س�سة في �ضوئها، وتكون الم�ؤ�س�سة وطرائق �إدارتها والنمط الإداري 
ال�سائ��د فيها خادمة ل�شروط الر�سال��ة ومقت�ضياتها وتجلياتها، وت�صبح الجامعة بن��اء للحكمة، وخلية لإنتاج 
المعرف��ة وقي��ادة للر�ش��د والإبداع والتجديد لعق��ل المجتمع ووجدان��ه وطاقاته على الفعل، �أم��ا ت�سيير مفهوم 
الم�ؤ�س�س��ة يغل��ب البناء البيروقراطي الذي تحكم��ه حكما �صارما القوانين واللوائ��ح وترتيب الهيكل الوظائفي 
في توزيع��ه لمواق��ع ال�سلطة م��ن الأعلى �إلى الأدن��ى، ويغدو تطبيق النظ��ام روتين الم�ؤ�س�سة بما في��ه من رتابة، 
ب��ل وتث��ا�ؤب �أحيانًا مدعاة لاعتبار ذلك هو التقاليد الجامعي��ة، وانطلاقًا من وظائف الجامعة ومهامها الثلاث 
)التعلي��م والبح��ث العلمي وخدمة المجتم��ع(، لابد لإدارة الجامع��ة �أن تولى اهتمامها للتطوي��ر والتغيير، بما 
يلب��ي �إنجاز الجامعة لر�سالتها التي يجب �أن ت�ستجيب ب�شكل مبا�شر لحاجة المجتمع، وهذا يتطلب �سيادة نمط 
�إداري قيادي ديمقراطي حتى يت�سنى لهذه الم�ؤ�س�سة التي تحت�ضن ر�سالة القدرة على تحقيق �أهدافها المتعددة 
والمتنوعة، لذا ينبغي �أن يكون التنظيم الم�ؤ�س�سي قنوات مرنة ومقتدرة على تحقيق الغايات المرجوة، من خلال 

�سيادة �أ�سلوب قيادي ونمط �إداري بعيدا عن الروتين والبيروقراطية، بعيدا عن الت�سيب والأوتوقراطية.
مشكلة الدراسة وأسئلتها: 

          �إن حاج��ة المنظم��ات �إلى �أنم��وذج جديد م��ن القادة باتجاهات فكرية جديدة ومه��ارات متميزة يحققون 
فيه��ا �إنج��ازا غير عادي �أعلى مم��ا كان يتوقع من المر�ؤو�سين والر�ؤ�ساء، و�إن النم��ط الذي يلبي هذه الطموحات 
ه��و نمط القي��ادة الفاعلة فلم تعد الأنماط القديمة في القيادة �صالحة وفعالة مع التطورات الحديثة، فنجد 
على �سبيل المثال: �أن القيادة الدكتاتورية �أو المت�سلطة هي نمط كان �سائدا في الع�صور القديمة وهذا النمط لا 
ي�صلح لهذا الع�صر لما يتميز به من مميزات كالديمقراطية والتي هي لغة الع�صر، وانطلاقا من ذلك، يمكن بلورة 

م�شكلة الدرا�سة في الت�سا�ؤل الرئي�س التالي: 
ما طبيعة النظام القيادي ال�سائد لدى رئا�سة محمد لمين دباغين كما يراه �أع�ضاء هيئة التدري�س في الجامعة ؟

ومن هذا الت�سا�ؤل الرئي�س تتفرع الأ�سئلة التالية :
- م��ا طبيع��ة النم��ط القي��ادي ال�سائد لدى رئا�س��ة محمد لمين دباغ�ني كما ي��راه �أع�ضاء هيئ��ة التدري�س في 

الجامعة؟
- ه��ل توج��د هناك فروق ذات دلالة �إح�صائية في ر�ؤية �أع�ضاء هيئ��ة التدري�س في الجامعة للنمط القيادي 
ال�سائ��د ل��دى رئا�س��ة محمد لم�ني دباغين كما ي��راه �أع�ض��اء هيئة التدري���س في الجامعة تع��زى لمتغير نوع 

الجن�س؟
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- ه��ل توج��د هناك فروق ذات دلالة �إح�صائية في ر�ؤية �أع�ضاء هيئ��ة التدري�س في الجامعة للنمط القيادي 
ال�سائد لدى رئا�سة محمد لمين دباغين تعزى لمتغير الم�سمى الوظيفي )�إداري، �أكاديمي(؟

ه��ل توج��د هناك فروق ذات دلال��ة �إح�صائية في ر�ؤية �أع�ض��اء هيئة التدري�س في الجامع��ة للنمط القيادي 
ال�سائد لدى رئا�سة محمد لمين دباغين تعزى لمتغير الم�ؤهل العلمي )دكتوراه ، ماج�ستير(؟

- ه��ل توج��د هناك فروق ذات دلالة �إح�صائية في ر�ؤية �أع�ضاء هيئ��ة التدري�س في الجامعة للنمط القيادي 
ال�سائد لدى رئا�سة محمد لمين دباغين تعزى لمتغير الخبرة العملية؟

هل توجد هناك فروق ذات دلالة �إح�صائية في ر�ؤية �أع�ضاء هيئة التدري�س في الجامعة للنمط الإداري ال�سائد 
لدى رئا�سة محمد لمين دباغين تعزى لمتغير التخ�ص�ص )الآداب واللغات، العلوم الاجتماعية والإن�سانية، علوم 

قانونية و�سيا�سية(؟
أهداف الدراسة:

 ت�سعى هذه الدرا�سة �إلى تحقيق الأهداف التالية:
- التعرف �إلى النمط القيادي ال�سائد لدى رئا�سة جامعة محمد لمين دباغين كما يراه �أع�ضاء هيئة التدري�س 

في الجامعة.
- معرف��ة م��ا �إذا ك��ان هناك فروق ذات دلالة �إح�صائي��ة في ر�ؤية �أع�ضاء هيئة التدري���س في الجامعة للنمط 
القي��ادي ال�سائ��د ل��دى رئا�س��ة جامعتهم تع��زى لمتغير )الجن���س والتخ�ص���ص والم�سمي الوظيف��ي و�سنوات 

الخبرة العملية والم�ؤهل العلمي(.
- تق��ديم النتائ��ج والتو�صي��ات والمقترح��ات الم�ستخل�ص��ة للجهات المخت�ص��ة والمعنية في الجامع��ة لعمل ما هو 

منا�سب.
أهمية الدراسة: 

          ت�أتي �أهمية هذه الدرا�سة من �أهمية دور القيادة في �إنجاح العملية الإدارية في �أنواع المنظمات المختلفة، 
وت�ربز �أهمية �سل��وك القائد الإداري في تلك المنظمات في ت�أثيره المبا�شر، �سلب��ا �أو �إيجابا، على الم�سيرة العلمية 
للجامع��ة، ويق��ع على عاتقه الدور الرئي�س في تحقي��ق الأهداف المحددة لها. من جانب �آخر ف�إن لهذه الدرا�سة 
�أهمي��ة متمي��زة، لأنها تعد �إ�سهاما في المهمة العلمية عبر البحث، والتحلي��ل، والتعليق لأهم الأفكار التي �أكدت 
الملاءمة بين الأنماط القيادية من ناحية، وطبيعة المواقف التي تمار�س فيها عملية القيادة الإدارية، لا�سيما 
عل��ى قط��اع التعلي��م العالي، م��ن ناحية �أخرى كم��ا ت�ستمد ه��ذه الدرا�سة �أهميته��ا من �أهمي��ة الجامعة نف�سها 
ودورها المرجعي في المجتمع �إذا ما قامت بوظائفها التعليمية والبحث العلمي وخدمة المجتمع بكل تميز وتفوق 
وريادي��ة ممكن��ة، لا�سيم��ا و�أن الجامعة ه��ي �إحدى �أه��م الم�ؤ�س�سات التي يعتم��د عليها المجتم��ع في ن�شر ثقافته 
وتحقي��ق �آمال��ه وتطلعاته الم�ستقبلية، بو�صفه��ا بانية الأجيال المتعلمة، و�صانعة ر�أ���س المال الحقيقي لل�شعوب، 
كم��ا ت�ربز �أهمية هذه الدرا�سة في �أنها ت�ساعد �صناع القرار في التعرف على النمط القيادي ال�سائد لدى رئا�سة 
الجامع��ة، محم��د لمين دباغ�ني، وت�صويبه �إذا ما كان يحتاج �إلى ذلك �أو تعزي��زه �إذا كان �إيجابيا، �إلى جانب �أن 
ه��ذه الدرا�س��ة ت�ساع��د �أع�ضاء هيئة تدري�س في الجامع��ة في التعبير عن ر�أيهم ب�شك��ل ديمقراطي مبا�شر حول 
�أ�سالي��ب العم��ل الإدارية ال�سائدة في م�ؤ�س�ستهم، ويتيح فر�صة مبا�شرة للقيادة الإدارية في الجامعة في التعرف 
على �أدائها الإداري من منظور �أع�ضاء هيئة التدري�س. كما تكمن �أهمية الدرا�سة في توفيرها لا�ستبانة لقيا�س 

الأنماط القيادية ال�سائدة والتي يمكن ا�ستخدامها في درا�سات وبحوث م�شابهة.
حدود الدراسة: 

تتحدد نتائج هذه الدرا�سة بالحدود التالية:
- تقت�ص��ر ه��ذه الدرا�سة على �أع�ض��اء هيئة التدري�س في جامعة محمد لمين دباغ�ني( من �أكاديميين و�إداريين 

ممن يحملون �شهادة الدكتوراه �أو الماج�ستير في العام الدرا�سي 2013/2014 م( جامعة �سطيف )2(.
- تقت�صر هذه الدرا�سة على معرفة �أكثر الأنماط القيادية �شيوعا لدى رئا�سة جامعة محمد لمين دباغين من 
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�أنماط القيادة التالية: )�أوتوقراطي، ديمقراطي، تر�سلي( وذلك من وجهة نظر �أع�ضاء هيئة التدري�س 
في جامعة محمد لمين دباغين( من �أكاديميين و�إداريين ممن يحملون �شهادة الدكتوراه �أو الماج�ستير في العام 

الدرا�سي 2013/2014م(.
- نتائج هذه الدرا�سة محددة بظروف �إجرائها والعينة التي طبقت عليها.

مصطلحات الدراسة: 
وردت في هذه الدرا�سة بع�ض الم�صطلحات التي يرى الباحث �ضرورة تو�ضيحها وهي:

القي��ادات الإداري��ة الأكاديمية: ويعرفها الباحث �إجرائيا ب�أنهم الأ�شخا�ص المن��اط �إليهم بالأعمال الإدارية 
في الجامعة، وقد �سميت بالقيادة الإدارية الأكاديمية حتى لا يكون هناك خلط بين من يقوم بالعمل الإداري 
فقط كال�سكرتارية ومن هو �إداري �أكاديمي؛ �أي �أنه �أكاديمي في الأ�صل مثله مثل باقي �أع�ضاء الهيئة التدري�سية 

ولكنه �أنيط �إليه القيام بالأعمال الإدارية المتمثلة بعمادة الكلية )الديب ، 2012، 5(.
-النم��ط القي��ادي :هو �أ�سل��وب الإداري وطريقة عمل��ه مع موظفيه، وق��د ا�ستخدمت ه��ذه الدرا�سة الأنماط 

القيادية التي �صنفت على �أ�سا�س طريقة ممار�سة ال�سلطة )الديب ، 2012، 24(،  وهي :
القي��ادة الأوتوقراطي��ة :وهي التي تقوم عل��ى �أ�سا�س الا�ستبداد بال��ر�أي، والتع�صب، واتب��اع �أ�ساليب الإكراه 
وتوجيه الأعمال عن طريق الأوامر، والتدخل في تفا�صيل �أعمال الآخرين مما ي�شيع جوًا م�شحونًا بالم�شكلات 

التي تظهر �آثارها ال�سلبية بمجرد غياب عن�صر الخوف والت�سلط)كردي ، 2011، 15(.
القيادة الديمقراطية: وتقوم على �أ�سا�س الاحترام المتبادل بين المدير وتابعيه، وعدّ كل �أفراد المجموعة ذوي 
�أهمي��ة بالغ��ة في ت�سيير المنظمة، وتحقيق �أهدافها، فتتاح الفر�ص للجميع للتفوق والتميز والابتكار، والإ�سهام 

الفعال في ر�سم ال�سيا�سة، واتخاذ القرارات، وتحديد الأهداف وتنفيذها)ح�سن ، 2004، 20(.
القي��ادة الفو�ضوي��ة: وتقوم على �أ�سا�س عدم التدخل في مجريات الأمور، ولا تلعب دورا يذكر في ت�سيير �ش�ؤون 

المجموعة، �أو �إقرار �أ�ساليبها، وتحديد �أهدافها)ح�سن ، 2004، 22(.
جامع��ة محمد لمين دباغين:هي جامع��ة حكومية جزائرية تتبع وزارة التعليم العالي والبحث العلمي مبا�شرة 
ومقره��ا الرئي�س مدينة �سطيف،الجزائر. تتكون جامعة محمد لمين دباغين)�سطيف02( من )3( ثلاث كليات 
هي كلية العلوم الإن�سانية والاجتماعية ، وكلية الآداب واللغات، وكلية الحقوق والعلوم ال�سيا�سية، وبمنا�سبة 
احتفالات �ستينية )01 نوفمبر( �أعلن رئي�س الجامعة عن الا�سم الجديد للجامعة من"�سطيف02" �إلى جامعة 

له. دباغين" تخليدا  لمين  "محمد 

الإطار النظري للدراسة:
  تع��دّ الإدارة م��ن الو�سائل المهمة لتنظيم الجهود الجماعية، ومن ثم كانت حاجة الإن�سان �إليها حيث �أ�صبحت 
الإدارة ذات �أهمية بالغة بالن�سبة للفرد والجماعة ل�سد احتياجاتها وتحقيق �أهدافها. و�أدى التطور ال�سريع 
في العل��وم والتكنولوجي��ا �إلى �ض��رورة �إيج��اد �إدارة فعال��ة مرن��ة ق��ادرة على مواجه��ة التحدي��ات والمتغيرات 
العالمي��ة المتنوع��ة من انفتاح على الع��الم، من هنا �أتت الحاج��ة الملحة لوجود تنظيم��ات �إدارية لا تحتاج لأن 
تدار ب�صورة روتينية تخ�ضع للقانون على ح�ساب المر�ؤو�س و�إنما تحتاج �إلى �أن تقاد وب�صفة منتظمة و�سليمة، 
لأن العلاق��ة ال�سليم��ة بين القائد ومر�ؤو�سي��ه �أ�صبحت �ألزم من الأوامر والنواه��ي والمراقبة بل تجاوزتها �إلى 
الح��وار والت�شاور والعمل التعاوني في ظل التخطيط القيادي الإداري بين القائد والمر�ؤو�سين في الم�ؤ�س�سة لبلوغ 
الأهداف التربوية المن�شودة. وتتميز الإدارة ب�أنها تهتم بم�ساعدة الآخرين وتحقيق الغايات والر�ؤى الم�شتركة 
لهم، وت�ؤكد على �إحداث التغير الم�ستمر الذي ي�ساهم في تحقيق �أهداف الم�ؤ�س�سة، كما تعبر عن نمط من العلاقة 
بين المدير والجماعة؛ مما ي�ؤدي �إلى توجيههم لبذل �أق�صى الجهود في �سبيل تحقيق الأهداف المن�شودة فالإدارة 
الفاعل��ة تع��دّ المعيار الذي يحدد نجاح �أي تنظيم. فغالبا ما يعزى نج��اح �أو ف�شل التنظيم في تحقيق الأهداف 
�إلى كفاءة �إدارته �أو عدم كفاءتها.  ولا بد على المدير �أن تتوافر به �سمات وخ�صائ�ص لي�شرف على مجموعته 

لتحقيق �أهداف وا�ضحة بو�سيلة الت�أثير والا�ستمالة في ظل الأمان الت�أ�سي�سي والوظيفي والا�ستراتيجي. 
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تعريف القيادة
          لغ��ة: القي��ادة في اللغ��ة م�شتق��ة من الفع��ل الثلاثي "قاد"  و�أ�صل حرف الأل��ف في الفعل المذكور هو حرف 
ال��واو لت�صب��ح قود، والقود" نقي�ض "ال�سوق" يق��ال: يقود الدابة من �أمامها وي�سوقها م��ن خلفها، وعليه فمكان 
القائ��د في المقدمة كالدليل والقدوة والمر�شد )مجمع اللغ��ة العربية، 1973، 101( والقيادة في اللغة العربية 
م�شتق��ة م��ن الفعل )قاد( �أي قام بعمل للو�صول بالجماع��ة �إلى الهدف المن�شود، وبذلك ف�إن القيادة هي علاقة 
ب�ني قائ��د ومقودين، فالقائد هو الذي ي�صدر الأوامر، والمقودون هم الذي��ن ينفذون �أمر قائدهم بالعمل الذي 

يو�صلهم لتحقيق الأهداف التي ي�سعون �إليها.
ا�صطلاحً��ا: لق��د اختلف الباحثون في تعريفهم للقيادة وتعددت التعريف��ات من قبل المهتمين؛ وذلك ب�سبب �أن 
كل واح��د منه��م ينظر لها من زاوية معينة، و�أي�ضًا ب�سب��ب التطور الكبير في نظريات القيادة الحديثة. وتعرف 
ب�أنه��ا:  عملي��ة �إن�ساني��ة اجتماعية تتنا�س��ق فيها جهود العامل�ني في الم�ؤ�س�سات التعليمية م��ن �أفراد وجماعات 
لتحقي��ق الأه��داف المن�ش��ودة التي �أن�ش�أت م��ن �أجل تحقيقها، عن طري��ق الا�ستخدام الأمث��ل للإمكانات المادية 

والب�شرية والفنية المتاحة للم�ؤ�س�سة التعليمية
 )�أب��و معم��ر، 2009، 52(، في ح�ني عرفها ب�أنها: الق��درة على الت�أثير على الآخري��ن وتوجيه �سلوكهم لتحقيق 
�أه��داف م�شترك��ة. فه��ي �إذن م��سؤولي��ة تجاه المجموعة المق��ودة للو�ص��ول �إلى الأهداف المر�سوم��ة، فالقائد هو 
ال�شخ���ص ال��ذي ي�ستخدم نفوذه وقوته لي�ؤثر على �سلوك وتوجهات الأف��راد من حوله لإنجاز �أهداف محددة 
)الع�ساف، 2002، 4(. �أما الإدارة فعملية �إن�سانية اجتماعية تتنا�سق فيها جهود العاملين في الم�ؤ�س�سات التعليمية 
م��ن �أفراد وجماع��ات لتحقيق الأهداف المن�شودة التي �أن�ش�أت من �أج��ل تحقيقها، عن طريق الا�ستخدام الأمثل 
للإمكان��ات المادية والب�شرية والفني��ة المتاحة للم�ؤ�س�سة التعليمية )�أبو معم��ر2009، 49(. �أما الإداري فيرى 
فلي��ه وال�سي��د)2005(، فهو ال�شخ�ص الذي يوجه جهوده وجهود الآخري��ن معه لتحقيق الأهداف المخطط لها 
وللم�ؤ�س�س��ة التعليمية، وتتفاعل �أنماط مختلفة من �سلوك الأف��راد والجماعات داخل الم�ؤ�س�سة ب�شكل تعاوني 
ون�سي��ج مت�شاب��ك موجه نحو تحقيق ه��ذه الأهداف، ويقوم فيه العاملون ح�سب وظائفه��م ب�أدوار معينة ح�سب 
موق��ع كل منه��م من الهيكل التنظيمي والواجب��ات الوظيفية المحددة له في الم�ؤ�س�س��ة، ويتوقف هذا على الدور 
الفع��ال للقي��ادة الإدارية داخ��ل الم�ؤ�س�سة؛ لذا تعدّ القي��ادة �إحدى الأركان الرئي�سة للتوجي��ه، فلو نظرنا �إلى 
الوظيفة الأولى والثانية للإدارة لوجدناهما التخطيط والتنظيم، �أي �أن الأمر يتطلب وجود خطة وتنظيمًا 

ملائمًا، ولكي تبد�أ عملية التنفيذ لا بد من وجود قيادات للأفراد )من�صور، 1995، �ص211(.
العلاق��ة ب�ني القي��ادة والإدارة: يرى كثير من رج��ال الفك��ر الإداري �أن القيادة هي جوه��ر العملية الإدارية 
وقلبها الناب�ض، و�أنها مفتاح الإدارة، ومكانة القيادة المهمة في الإدارة تعزا �إلى دور القيادة الأ�سا�سي في جميع 
جوانب العملية الإدارية، فهي �أداة محركة للإدارة، والقيادة تجعل الإدارة �أكثر ديناميكية وفاعلية وكفاءة 

على تحقيق �أهدافها)ال�شريف، 2004، 36(.
عنا�ص��ر القي��ادة الإدارية: لقد تحدث الكث�ريون عن وجود عنا�صر مهمة للقيادة، وق��د تعددت هذه العنا�صر 
وم��ن تح��دث عنها كل من وجهة نظ��ره �إلا �أن الباحث وج��د الت�صنيف التالي ل�سهولت��ه ولو�ضوحه. حيث يرى 
)كنع��ان، 2009 ، 23( في كتاب��ه )القيادة الإدارية( �أن القيادة الإداري��ة تتطلب وجود �أربعة عنا�صر رئي�سة، 

ويوردها:
- توافر جماعة منظمة من الأفراد تتميز عن الجماعة العادية بتباين م��سؤوليات �أع�ضائها، وظهور �شخ�ص 
بين �أفرادها مغاير لبقية الجماعة في قدرته على التوجيه والت�أثير في �أع�ضائها، والتعاون معهم من �أجل 
تحقي��ق �أهدافهم الم�شتركة يعد عن�صرا �ضروريًا لوجود القيادة، بو�صفها مكونا مهما من مكونات التنظيم، 

وبو�صف التنظيم جماعة منظمة تتميز عن الجماعة العادية بوجود القائد.
- عملي��ة الت�أث�ري الإيجابي الذي يقوم ب��ه القائد نحو �أفراد الجماعة بهدف توجي��ه ن�شاطهم وجهودهم في 
اتج��اه مع�ني، والت�أث�ري عملية مق�ص��ودة هادفة في القيادة؛ ل��ذا ف�إن �أي ت�أث�ري ع�شوائ��ي �أو �أي ت�أثير يتم 
بالإك��راه لا يدخ��ل �ضمن عنا�صر القي��ادة، وتتعدد و�سائل الت�أث�ري التي ي�ستخدمه��ا القائد مع الجماعة 
مث��ل المكاف���أة عل��ى الجه��ود المبذول��ة، وتنمية ق��درات �أف��راد الجماعة، وتدريبه��م على كيفي��ة مواجهة 
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احتياجاته��م ال�ضروري��ة، وتتح��دد درجة نجاح القائ��د �أو ف�شله في قيادة الجماعة بم��دى قوة وفاعلية 
و�سيلة الت�أثير التي ي�ستخدمها لتوجيه الجماعة وتغيير �سلوك �أفرادها.

- تحقي��ق الأه��داف المرغوب��ة، وه��ذه الأه��داف متعددة، فهن��اك �أه��داف خا�ص��ة بالقائد، و�أخ��رى خا�صة 
بالجماع��ة، وم��ن الن��ادر �أن تكون هذه الأه��داف واحدة، وتبرز �صعوب��ة توافر هذه العنا�ص��ر في القيادة 
عندما تتعار�ض �أهداف القائد مع �أهداف الجماعة و�أهداف �أفرادها، وهنا يقوم القائد بتحليل الخلافات 
ومظاه��ر التعار���ض في كل جان��ب، ويعيد ترتيبه��ا من جديد ب�شكل يج��د فيه كل طرف م��ا ير�ضيه، ويتم 
تحقي��ق الأه��داف من خ�الل ت�سخير جه��ود القائد لإ�شباع حاج��ات �أف��راد الجماعة لتمكينها م��ن �إ�شباع 
حاجاته��م، وميل الجماعة ورغبتها في الانقي��اد للقائد من قناعتها ب�أنه يعمل على زيادة �إ�شباع حاجاتها 

وتحقيق �أهدافها.
- التن�سي��ق، حي��ث �إن وج��ود الجماعة لا يكف��ي لنجاح القيادة في تحقي��ق �أهداف التنظي��م لأن نجاح العمل 
الم�شترك يتطلب تن�سيق وان�سجام بين �أع�ضاء الجماعة حتى يوجهون جميع جهودهم نحو تحقيق الهدف 
الم�ش�رتك ب�شك��ل ي�ساعد ولا يعيق العملية ذاتها، وفي حقيقة الأمر يمكن �أن ندرك ب�أن القائد لن ي�ستطيع 
توجي��ه المجموع��ة والت�أثير على �أفرادها ما لم يوجد لديهم نوع من التن�سيق والان�سجام الفعلي، و�إن كان 

في �أدنى الحدود )كنعان، 2009، 85(
�صفات القائد الإداري:  قام كلا من داني كوك�س )Danny Cox(  وجون هوفر)John Hoover(   بدرا�سة 
عل��ى مجموعة من القادة الإداريين في بع���ض المنظمات وا�ستطاعوا من خلالها تلخي�ص �صفات القادة �إلى 

ع�شر �صفات هي:
- �صق��ل المقايي���س العلي��ا للأخلاقي��ات ال�شخ�صي��ة : بحي��ث لا ي�ستطيع القائ��د الفعَال �أن يعي���ش �أخلاقيات 
مزدوج��ة �إحداها في حياته العامة )ال�شخ�صية(، والأخ��رى في العمل، فالأخلاقيات ال�شخ�صية لابد �أن 

تتطابق مع الأخلاقيات المهنية.
- الن�شاط العالي: بحيث يترفع القائد عن توافه الأمور وينغم�س في الق�ضايا الجليلة في حال اكت�شافه ب�أنها 

مهمة ومثيرة.
- الإنج��از: فالقائ��د الفعَ��ال تك��ون لدي��ه القدرة عل��ى �إنجاز الأولوي��ات، غير �أن هن��اك فرقا ماب�ني �إعداد 

الأولويات و�إنجازها.
- امت�الك ال�شجاع��ة:  فهناك ف��رق في الطريقة التي يتعامل به��ا ال�شخ�ص ال�شج��اع و ال�شخ�ص الخجول مع 
الحياة، فال�شخ�ص الجريء المقدام قد يلج�أ �إلى الم�شي على الحافة بهدف �إنجاز الأعمال مع تحمله لكافة 
النتائج المترتبة على ذلك والم��سؤولية الكاملة، في حين �أن ال�شخ�ص الم�سالم ذا الحركة البطيئة والثقيلة 

يعكف على الم�شي بحذر وعلى �أطراف الأ�صابع بهدف الو�صول �إلى الموت ب�سلام )كردي ، 2011، 35(.
- العم��ل بداف��ع الإبداع: يتمي��ز القادة الفعالون بدوافعه��م الذاتية للإبداع وال�شع��ور بال�ضجر من الأ�شياء 
الت��ي لا تجدي نفعا، �أما الأفراد الذين يتمتعون بالحما�س والإقدام فلن يكون لديهم ال�صبر لانتظار رنين 
الهات��ف من �أجل الب��دء بالعمل، فالقائد الفعال هو �شخ�ص مبدع خلَاق يف�ضل �أن يبد�أ بطلب المغفرة على 

طلب الإذن.
- العمل الجاد بتفان والتزام: فالقادة الفعالون يقوموا ب�إنجاز �أعمالهم بتفان وعطاء كبير كما يكون لديهم 

التزام تجاه تلك الأعمال.
 -تحديد الأهداف: فجميع القادة الفعَالون الذين تم درا�ستهم يمتلكون �صفة تحديد الأهداف الخا�صة بهم، 

والتي تعدّ ذات �ضرورة ق�صوى لاتخاذ القرارات ال�صعبة.
-ا�ستم��رار الحما���س: �إن �أغلب الق��ادة يمتلكون حما�سا ملهما ،فهم تماما كال�شعلة الت��ي لا تنطفئ �أبدا لتبقى 
متق��دة عل��ى ال��دوام، فنمو القائد وتط��وره يتطلب حما�سا حقيقي��ا ملهما، و�إذا كان الف��رد في حيرة حول 
الكيفي��ة الت��ي يمكن الح�ص��ول بها على ذلك الحما�س فما علي��ه �إذا �إلا �إعادة ال�صف��ات القيادية ال�سابقة 

لوجود علاقة وثيقة ومترا�صة بين تلك ال�صفات.
- امت�الك الحنك��ة: فالقائد الفعَال هو ذلك ال�شخ�ص الذي يمتلك م�ستوى رفيعا من الحنكة بحيث يتمكن من 
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تنظيم المواقف الفو�ضوية، فهو لا يتجاوب مع الم�شاكل بل ي�ستجيب لها.
- م�ساع��دة الآخري��ن على النمو: فالقادة الحقيقيون لا ي�سعون للتطوي��ر والنمو الذاتي فقط، فعندما يكون 
جو العمل �سليما و�صحيا يتم حينها تبادل الأفكار بحرية مما ي�ؤدي �إلى التعاون، ومن خلال هذا التعاون 

ت�صبح المنظمة والعاملون فيها جزءا متكاملا لا يتجز�أ منتجين فريقا يت�صدى لأقوى الفرق و المهام.
نظريات القيادة)كردي ، 2011، 30-35(:

نظري��ة الرج��ل العظيم: ركزت الدرا�سات المبك��رة للقيادة الإدارية على الخلفي��ات الوراثية للرجال العظام، 
في محاول��ة منه��ا لتف�سير �أ�سا�س الخ�صال الوراثية. وقد قدمت بع�ض هذه الدرا�سات عدة ا�ستنتاجات متقاربة 
مفاده��ا: �أن القي��ادة والقوة والت�أثير ه��ي نتيجة �أو مح�صلة الق��درات الوراثية. �إن ه��ذه النظرية من �أب�سط 
المداخ��ل في درا�س��ة القيادة ويحتمل �أن تكون من النظريات التي يعتقد بها �أكثر النا�س في العالم، مقارنة ب�أية 
نظري��ة �أخرى. ويفتر���ض الباحثون الذين يعتقدون بنظري��ة "الرجل العظيم" �أن هن��اك خ�صائ�ص موروثة 
تح��دد م��ا �إذا �سيكون ال�شخ�ص قائدا �أم لا. والمنظمة التي تعتمد نظري��ة "الرجل العظيم" للقيادة تركز على 
اختي��ار المديري��ن من خلال عملية الرجل العظيم فهي تهتم ب�شكل �أولي �إذا كان �أقارب الإداريين الأكفاء قادة 
ناجح�ني. وعملي��ة اختيار المديرين ق��د تت�أثر �إلى درجة كبيرة بالمث��ل القائل: الابن على �س��ر �أبيه. وعندما 
يك��ون هن��اك افترا�ض عن الق��درة القيادية الموروث��ة فعادة ما يكون الجه��د الموجه لتطوي��ر البرامج والمواقع 
الإداري��ة. ويرف���ض معظ��م علماء الاجتماع مدخ��ل الرجل العظيم للقي��ادة لأنه مدخل ب�سي��ط و�ساذج جدا. 
كم��ا �أن الأبح��اث الت��ي تم التو�ص��ل �إليه��ا لا تعزز الفك��رة التي تق��ول �إن الق��درات القيادي��ة موروثة)العرفي 

ومهدي،1996،�ص 215(.
نظري��ة ال�سم��ات: لق��د رك��زت نظري��ة ال�سم��ات في �أول الأمر عل��ى �أن القيادة �سم��ة واحدة يتميز به��ا القائد 
�أينم��ا وج��د، ب�ص��رف النظر عن نوع القائ��د �أو الوقت �أو الثقافة، وذل��ك لأن �أنواعا مختلفة م��ن القيادة تن�ش�أ 
في الثقاف��ات المختلف��ة، فالق��ادة يرثون �سم��ات وخ�صائ�ص �شخ�صي��ة مميزة مما يجعله��م يختلفون عن غيرهم 
م��ن الأتب��اع، وت�ؤهلهم في الوقت نف�سه لأن يكونوا قادة الأ�شول( 1999، ���ص252(، وتعود وجهة نظر �أ�صحاب 
نظرية ال�سمات �إلى الفكر الفل�سفي الذي كان �سائدا في الغرب، حيث كان يعتقد �أن الفرد يمكن �أن ي�صل �إلى ما 
يريد متى كانت لديه القدرة والمثابرة، والقادة ي�صبحون قادة لأنهم يمتلكون القدرة بالإ�ضافة �إلى خ�صائ�ص 
�شخ�صي��ة مرتبطة بالقي��ادة الزعبي)1997، �ص224(. وعل��ى �ضوء ما �سبق �أفا�ض �أن�ص��ار نظرية ال�سمات في 
تحلي��ل ال�سمات اللازمة للقيادة، وتو�صلوا من خ�الل درا�ساتهم �إلى مجموعة من ال�سمات العامة التي يمكن �أن 
تك��ون �ضروري��ة للقيادة، ويمكن �إذا ما توافرت في �شخ�ص ما �أن تجعل منه قائ��دا ناجحا، وكانت الدرا�سة التي 
قي��م فيه��ا �أكثر من خم�س ع�شرة درا�سة ميدانية، وذلك لمعرفة ال�سمات، التي تجعل من �إن�سان ما قائدا ناجحا، 

وقد حددها في �ست �سمات هي :
- المقدرة: وتت�ضمن الذكاء، طلاقة الل�سان، اليقظة، الأ�صالة، والعدالة .

- الإنجاز: وتت�ضمن الثقافة والتعليم، والمعرفة الوا�سعة، والقدرة على �إنجاز الأعمال ببراعة ون�شاط.
- تحم��ل الم��سؤولي��ة: وتتطلب المباد�أة، الثق��ة بالنف�س، المثاب��رة، الاعتماد على النف���س، الرغبة في التفوق، 

الطموح .
- روح الم�شارك��ة: وتتطل��ب الن�ش��اط، الروح الاجتماعية العالي��ة، الم�ساهمة والتعاون، الق��درة على التكيف، 

روح الفكاهة.
- المكانة الاجتماعية: وتتطلب ال�شعبية، �أي �أن يكون القائد محبوبًا، و�أن يكون له مركز اجتماعي ومالي.

- الق��درة على تفه��م الموقف: وتتطلب م�ستوى ذهنيً��ا جيدًا ومهارة في تلبية حاج��ات مر�ؤو�سيه وم�صالحهم، 
 )Stogdill, 1988 ,PP.35-71(.والقدرة على تحقيق �أهداف التنظيم الذي يقوده مهما كانت الظروف
            ورغ��م الانتق��ادات الت��ي وجهت �إلى ه��ذه النظرية، فلا زال يرى منظروه��ا و�أن�صارها ب�أن القائد يت�صف 
ب�سم��ات خا�ص��ة كال�سمات الج�سمية من حي��ث الطول �أو الحيوي��ة، و�سمات عقلية من حيث الذك��اء والثقافة، 
والق��درة عل��ى التنب���ؤ بالأح��داث وم�ستوي��ات الإدراك والتفك�ري، و�سمات انفعالي��ة كالثب��ات الانفعالي وقوة 
الإرادة والثق��ة بالنف�س، و�سمات اجتماعية كالتعاون والتم�س��ك بالقيم والمعايير الاجتماعية والتوا�ضع. وفي 
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�ضوء فهم الباحث لنظرية ال�سمات، يرى �أنه من ال�صعب بمكان تحديد ال�سمات وال�صفات المهمة التي يتميز بها 
القائد الناجح وال�ضرورية لفهم �شخ�صيته، كما ي�صعب تحديد ال�صفات القيادية الموروثة وال�صفات المكت�سبة، 
وذلك ل�صعوبة الف�صل بين ال�صفات القيادية الخا�صة والم�شتركة، كما �أن هذه النظرية لم ت�أخذ بعين الاعتبار 
ت�أثير الجماعة على المواقف وال�سيا�سات القيادية، كما لم تهتد الدرا�سات حتى الآن �إلى وجود نمط مت�سق من 
ال�سم��ات والخ�صائ���ص للقيادة يمك��ن تطبيقه ب�صفة عامة بغ�ض النظر عن الزم��ان والمكان. �إلى جانب �أن هذه 
النظري��ة لم تو�ض��ح الأهمي��ة الن�سبية بين ال�سم��ات للوقوف على تلك ال�سمات الت��ي لا يمكن توفر ال�صلاحية 
والكفاي��ة القيادي��ة بدونه��ا. لذا لا يمكن القول ب�أن توافر ال�سمات الفردية للقي��ادة في هذا ال�شخ�ص يمكن �أن 
تجع��ل منه قائ��دا نا�ضجا ها�شم)1978، 262-261(. وبن��اء على ذلك يمكن القول ب���أن القائد وليد الظروف 
الاجتماعي��ة، و�أن القائ��د في موق��ف مع�ني، لي�س من ال�ضروري �أن يك��ون قائدا في موقف �آخ��ر، مهما امتلك من 
ال�سمات، و�أن الأفراد الذين يتميزون بالأنماط ال�ضرورية من ال�سمات الم�ؤهلة للقيادة، لا ي�صبحون كلهم قادة.
النظرية الوظيفية: تركزت النظرية الوظيفية على درا�سة المهام والأعمال التي يتعين على الجماعة القيام 
به��ا لتحقي��ق �أهدافها، ودرا�سة دور كل ع�ضو في هذه الأعمال، ودور القائد من الناحية التنظيمية في م�ساعدة 
الجماعة على بلوغ �أهدافها، ويهتم �أ�صحاب هذه النظرية بكيفية توزيع الم��سؤوليات والمهام القيادية بين �أفراد 
الجماعة وبهذا المعنى؛ تم توجيه الانتقادات لهذه النظرية من بع�ض المهتمين، لكون هذه النظرية تنظر �إلى 
القي��ادة بو�صفه��ا وظيف��ة تنظيمية فقط، كما تح�ص��ر كل الوظائف القيادية في يد �شخ���ص واحد هو القائد، 
الذي يكون م�صدرًا للخبرة، وحكما في ال�صراع، وم�صدرًا للثواب والعقاب، ومثلا �أعلى لل�سلوك، ورمزا للجماعة، 
كم��ا ينظ��ر �إلى �أيديولوجية القائد من خلال �أنه��ا م�صدر للأفكار والمعتقدات وقي��م �أع�ضاء الجماعة في �أغلب 

الأحيان )مرعي وبلقي�س 1984، 540(.
النظري��ة الموقفي��ة: �إذا كان��ت نظرية الرجل العظيم، ونظري��ة ال�سمات، ترجع كل منهما القي��ادة �أ�سا�سا �إلى 
�شخ�صي��ة القائ��د، فعل��ى العك�س منهما تمام��ا، النظرية الموقفية، الت��ي ت�شير �إلى �أن �أي ع�ض��و في الجماعة قد 
ي�صبح قائدًا لها في موقف يمكنه القيام بالوظائف القيادية المنا�سبة لهذا الموقف، ومن المعروف �أن الفرد الذي 
يك��ون قائدً��ا في موقف، قد لا يكون بال�ضرورة قائدا في موقف �آخر، فقد ي�صلح الفرد لقيادة الجماعة في وقت 
الح��رب، ويف�ش��ل في قيادتها في وقت ال�سلم. وهذا يعني �أن النظري��ة الموقفية ت�ستند �أ�سا�سا �إلى دور البيئة في 
وج��ود القائ��د، فلا يمكن �أن يظه��ر القائد �إلا �إذا تهي�أت له الظروف لا�ستخ��دام مهاراته وتحقيق مطامحه، �أي 
�أن ظه��ور القائ��د يتوقف على ظ��روف مو�ضوعية لا يملك �إلا �سيطرة قليلة عليه��ا .وفي �ضوء ذلك، نرى �أنه من 
ال�صعوب��ة بمك��ان �إبع��اد ال�صورة الفردي��ة تماما من �صورة القي��ادة و�أن القيادة ي�صعب �أن تك��ون مرهونة تمامًا 
بالموقف، بمعنى �أن خ�صائ�ص الموقف هي التي تحدد �أنواع ال�سلوك المطلوب من القائد لكي تتحقق له الفاعلية، 
ذل��ك �أن الف��روق الفردية ت�ؤثر بو�ضوح في �إدراك الأفراد اجتماعيً��ا للآخرين، و ت�ؤدي دورها المهم في تحديد 

الموقف بالن�سبة لمن هم جزء منه. 
النظري��ة التفاعلية: ويطلق عليها �أ�صحابها �أي�ضًا النظرية التوافقية، حيث تحاول هذه النظرية الجمع بين 
نظريته��ا ونظرية الموق��ف من خلال النظر �إلى القيادة بو�صفها عملية تفاع��ل اجتماعي، فالنجاح في القيادة 
التفاعلية ي�ستلزم التفاعل بين �شخ�صية القائد، وجميع المتغيرات المت�صلة بالموقف القيادي الكلي، وتقوم هذه 
النظرية على �أ�سا�س التكامل والتفاعل بين كل المتغيرات الرئي�سة في القيادة وهي)ح�سن ، 2004، 21 - 22( :

- القائد، �شخ�صيته ون�شاطه في الجماعة.
- الأتباع، اتجاهاتهم وحاجاتهم وم�شكلاتهم.

- الجماعة نف�سها، من حيث العلاقة بين �أفرادها وخ�صائ�صها و�أهدافها وعملية التفاعل بين �أفرادها.
- المواقف كما تحددها العوامل المادية وطبيعة العمل وظروفه. وتعد هذه النظرية الأقرب �إلى المو�ضوعية 
مقارنة بغيرها من النظريات، وذلك لأنها تنظر �إلى القيادة من منظور تكاملي، فلا تقت�صر على �شخ�صية 
القائد ولا على �أثر العوامل �أو �أثر الجماعة لوحدها، �إنما هي مح�صلة التفاعل بين هذه المتغيرات جميعا، 
فالمعيار الأ�سا�سي �إذن هو قدرة القائد على التفاعل مع عنا�صر الموقف والمهام المحددة، و�أع�ضاء الجماعة 

التي يقودها، وال�سير بالجميع نحو تحقيق الأهداف المن�شودة بنجاح وفاعلية )الطارق، 1999، 53(.
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نظري��ة الم�س��ار:  تم تطوير ه��ذه النظري��ة كل م��ن) Robert House and Terrence Mitchell( ، حيث 
ت�شير �إلى �أن فاعلية القائد تتوقف على قدرته في زيادة تحفيز �أع�ضائه على الإنجاز وتحقيق الر�ضا عن 
�أعمالهم وتقبلهم لقيادتهم، وقد ربطت هذه النظرية بين ال�سلوك القيادي الملائم في موقف معين بعاملين 

�أ�سا�سين وهما)كردي ، 2011، 23-26(:
- التابع )المر�ؤو�س(: حيث ينظر التابع �إلى �سلوك القائد على �أنه ال�سلوك المقبول �إذا توقع ب�أن هذا ال�سلوك 

هو و�سيلة لإ�شباع حاجاته الحالية �أو الم�ستقبلية.
- العم��ل )المهم��ة(: �إذا ك��ان العم��ل �أو المهمة غ�ري وا�ضحة وغير مح��ددة، فعندما يميل التابع��ون �إلى �سلوك 
قيادي ير�شدهم �إلى تحقيق الهدف، �أما �إذا كان العمل وا�ضحًا ف�إن التابعين ينظرون �إلى توجيهات القائد 

على �أنها �إفراط في مراقبتهم )يو�سف، 1987، 65(.
مدخل )ال�سلوك – �شامل(: �ضمن مراحل تطور الفكر الإداري، و�ضمن ما �شهدته فترة الأربعينات من تطورات 
اجتماعي��ة واقت�صادي��ة، فقد بد�أ اهتمام الباحث�ني ين�صب على عمل القائد الفعل��ي، وكيف يت�صرف في �أدائه 

لوظائفه؛ لفهم ال�سلوك
الم�صاحب للقيادة الفاعلة، وقد ظهرت عدة درا�سات ونظريات �ضمن هذا المدخل، �أهمها:

ԀԀ تع��د م��ن �أق��دم الدرا�س��ات ال�سلوكية التي :)Iowa state University studies( درا�س��ات جامع��ة �أي��وا
ا�ستخدم��ت ال�سلط��ة �أ�سا�س��ا في عملي��ة القي��ادة، وق��د تم التو�ص��ل �إلى �أن هن��اك ثلاثة �أن��واع لل�سلوك 

القيادي الم�ؤثر في الأفراد والجماعات يمكن بيانها فيما يلي:
ӽӽ.ويتميز فيه القائد بالأمر، والتوجيه، ولا ي�سمح لأحد بالم�شاركة : Autocratic ال�سلوك الأوتوقراطي
ӽӽ وهنا ي�شجع القائ��د المناق�شات الجماعي��ة، وي�شرك العاملين في )Democratic(ال�سل��وك الديمقراط��ي

�صنع القرار، ويكون مو�ضوعيا في منح المكاف�آت والعقوبات.
ӽӽ وفيه يمنح القائد الحرية التامة للجماعة، وك�أنما لم يكن قائدهم  )Freerein( ال�سلوك الحر �أو المطلق

. وق��د تو�صل��ت الدرا�سة �إلى �أن الأ�سلوب الديمقراطي ي�سهم في تح�سين الأداء وجودة العمل، لكن نتائج 
الدرا�سات التالية لهذه الدرا�سة وجدت مت�ضاربة في �أي الأ�ساليب هو الأف�ضل.

ԀԀ بد�أت درا�سات جامعة �أوهايو حول �أبحاث Studies Ohio State University: درا�س��ات جامعة �أوهاي��و
القي��ادة في �أوائل الأربعينيات، محاول��ة منها لمعرفة ال�سلوك القيادي الم�صاحب للمهام القيادية، والذي 
يحق��ق �أه��داف الأف��راد والمنظمة، وقد تو�صل��ت هذه الدرا�س��ة �إلى ا�ستنت��اج مف��اده: �أن المر�ؤو�س يرى 

ال�سلوك القيادي لرئي�سه من خلال بعدين، هما:
ӽӽ ،الهيكلة الأولية: الموجه نحو الاهتمام بالعمل من ناحية التنظيم، وهيكلة المهام، وتحديد �أدوار العاملين

وو�ضع معايير الأداء، وال�ضغط على المر�ؤو�سين؛ للح�صول على الأداء الأف�ضل، مع عدم المرونة في ت�صميم 
ن�شاطات العاملين.

ӽӽ الاعتباري��ة: وه��و ال�سلوك ال��ذي يعرف معنى ال�صداق��ة، والثقة، والاحترام المتب��ادل، �أي ال�سلوك الذي
يعطي �أولوية لاهتمام ورغبات العاملين.

ӽӽ ( �أجريت هذه الدرا�سات عام )1950( فيMichigan University Studies(:درا�س��ات جامعة م�شيكان
معهد البحوث الاجتماعية بجامعة م�شيغان، ب�صفتها درا�سة �شاملة لمعرفة ال�سلوك القيادي الذي ي�ؤدي 
�إلى تح�س�ني الأداء وم�ست��وى ر�ض��ا العاملين، وتو�صلت الدرا�س��ة �إلى وجود نمطين �أ�سا�سي�ني من ال�سلوك 

القيادي، هما: المهتم بالإنتاج، والمهتم بالعاملين.
ӽӽ Jahan( و موت��ون )Robert R Blake( نظري��ة ال�شبك��ة الإدارية: ق��ام الباحثان روب��رت بليك وج��ان

S.Mouton( بابتكار طريقة بيانية �سميت م�ستخدمين مفاهيم بال�شبكة الإدارية جامعة �أوهايو ولكن 
ب�أ�سماء مختلفة، ولقد تم تق�سيم مربع درا�سات جامعة �أوهايو �إلى واحد وثمانين مربعا، ممثلة لبعدين 
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رئي�س��ن هم��ا: بع��د الاهتم��ام بالإنتاج، وبع��د الاهتمام بالعامل�ني في ال�شبك��ة الإدارية، يوازي��ان �سلوك 
هيكل��ة المهام، و�سلوك الاعتبارية في درا�س��ات جامعة �أوهايو. ويرى الباحثان �أن هذين البعدين مكملان 
لبع�ضهم��ا، ويج��ب �ألا يك��ون اهتمام القائ��د مقت�صرًا على واحد منهم��ا، بل يجب �أن يهت��م بالبعدين معا، 

وبدرجات متفاوتة، لي�شكل ال�سلوك القيادي.
ӽӽ ،أنم��اط القي��ادة :في �ض��وء ما تم ا�ستعرا�ضه م��ن مفاهيم متعددة للقي��ادة، وفي �ض��وء ا�ستعرا�ض نظريات�

�سن�ستعر���ض الأنم��اط القيادي��ة الثلاث��ة التي �صنفت عل��ى �أ�سا�س طريق��ة ممار�سة ال�سلط��ة: )ح�سن ، 
.)19 ،2004

ӽӽ النم��ط الأوتوقراط��ي )الت�سلطي(: وهو الأ�سلوب الذي ي�ستخ��دم الق�سوة وال�شدة مع المر�ؤو�سين في العمل
عل��ى تنفي��ذ الأوام��ر وعدم المرون��ة في تنفي��ذ التعليمات وع��دم ال�سماح لأف��راد المجموع��ة بمناق�شتها، 
وبالرغ��م من �أن هذا الأ�سلوب ي�ؤدي �إلى �إحك��ام ال�سلطة وانتظام العمل وزيادة الإنتاج خوفا من الف�صل 
والعق��اب، �إلا �أن مث��ل هذه القي��ادة تكون على المدى الق�ص�ري فقط، ويظل تما�سك العم��ل مرهونًا بوجود 
القائ��د، وعل��ى المدى الطويل تظهر ب��وادر عدم الر�ضا والتذمر وعدم الارتياح ب�ني �أفراد الجماعة؛ مما 
ي�ضع��ف روحه��م المعنوية، ويقلل م��ن �إنتاجهم وكفايتهم للعم��ل، هذا بالإ�ضاف��ة �إلى الخ�صائ�ص الأخرى 

لهذا الأ�سلوب القيادي، ويمكن تلخي�ص هذه الخ�صائ�ص في النقاط التالية)كردي ، 2011، 16-15(:
- انعدام العلاقات الإن�سانية ال�سليمة في هذا الأ�سلوب القيادي .

- التزمت في �إ�صدار القرارات والحر�ص في تنفيذ الأنظمة والتعليمات ب�شكل حرفي.
- انعدام التعاون بين القائد والمجموعة التي يقودها.

- انعدام الثقة بين القائد والعاملين.
- انخفا�ض الروح المعنوية بين المر�ؤو�سين.

- ارتفاع روح الكراهية بين القائد والمر�ؤو�سين.
- الغمو���ض والتع��الي والانفرادي��ة بين القائ��د والمجموعة الت��ي يقودها؛ الأمر الذي ي�رتك �آثار �سيئة 

بالن�سبة للعمل والعاملين.
ӽӽ النم��ط الديمقراطي: وه��و النمط الذي يعطي فر�صة للمر�ؤو�سين بالم�ساهم��ة في �صنع القرارات والإخبار

عنها، فالقيادة الديمقراطية هي القيادة الإن�سانية التي ت�ضمن التفاف الجماعة حول قائدهم ويعطونه 
قدرً��ا كبيرً��ا م��ن ولائهم، فه��ذا الأ�سلوب يقوم عل��ى �إ�شراك المر�ؤو�س�ني مع القائ��د في التخطيط، واتخاذ 
الق��رارات، وتفوي���ض بع�ض ال�صلاحي��ات لهم، والاهتمام بحاجاته��م وبالعلاقات الإن�ساني��ة في القيادة، 
وق��د �أجري��ت العديد من الدرا�س��ات التي ا�ستهدف��ت قيا�س �أثر متغ�ري ا�ستخدام الأ�سل��وب الديمقراطي 
في القي��ادة على بع���ض المتغيرات التابعة، وتو�صل��ت في مجملها �إلى �أن خ�صائ���ص النمط الديمقراطي في 

القيادة تتمثل في الجوانب الآتية:
- ت�سود العلاقات الإن�سانية ال�سليمة في هذا النمط من القيادة .

- النجاح المثمر بنجاح �أهداف القيادة.
- يقوم هذا النمط على الإيمان بقيمة الفرد وكرامته وقدرته على العمل .

- ي�شعر �أع�ضاء الجماعة بالر�ضا.
- ت�سود الروح المعنوية للعاملين.

- تتعمق الثقة المتبادلة بين القائد والجماعة.
- يدفع بالعمل �إلى التقدم.

-  يرى هذا النوع من القيادة �أن ال�سلطة لي�ست م�صدر قوته ، و�إنما هي ميزة تتيح الفر�صة لمعرفة الآخرين.
- لا يلج���أ القائ��د في هذا الأ�سلوب �إلى �أ�ساليب الق�سر �أو التهدي��د يل يت�سم بالواقعية الإن�سانية وال�ضبط 

الذاتي.
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- ي�ساع��د الأف��راد في تطوي��ر مهاراتهم ب�أق�صى م��ا ت�سمح به �إمكانياته��م وي�ؤهلهم لتولي القي��ادة، وي�ؤمن 
بالم�شارك��ة وال�ش��ورى ويجعل الآخري��ن يعملون معه لا من �أجل��ه ، فهم �شركاء ولي�س��وا تابعين )ح�سن ، 

.)18-20 ،2004
ӽӽ النم��ط الفو�ض��وي )التر�سل��ي(: ه��و الأ�سل��وب ال��ذي يت�ضم��ن التفوي���ض الإداري للمر�ؤو�س�ني ومراع��اة

م�شاعره��م من قبل القائد على ح�ساب الإنتاجية والعمل، ويتقبل �أخطاءهم، ويت�شاور معهم، وي�شجعهم 
عل��ى التعبير ع��ن اهتماماتهم، وي�ستخدم المكاف�أة الإيجابية �أكثر من العقاب ال�سلبي، ومن �أهم خ�صائ�ص 

النمط التر�سلي في القيادة ما يتلخ�ص في الآتي :
- عدم تحديد الم��سؤولية مما ي�ؤثر على تحقيق الأهداف.

- �ضياع وحدة العمل كفريق متكامل.
- لا يبعث على احترام الجماعة ل�شخ�صية القائد.

- ي�شعر العاملون تحت هذا الأ�سلوب من القيادة بال�ضياع والقلق وعدم القدرة على الت�صرف.
- يت�سم هذا النوع من القيادة ب�أنه �أقل �أنواع القيادة �إنتاجًا.

- انعدام التعاون بين الجماعة والقائد.
- القائد �سلبي في ت�صرفاته)ح�سن ، 2004، 23(.

ӽӽ م�ش��اكل القي��ادة الإداري��ة ومعوقاته��ا: تواجه مختل��ف الم�ؤ�س�س��ات الجامعية الجزائرية بع���ض المعوقات
الإداري��ة والتنظيمي��ة والخا�ص��ة بالبيئة التي تعيق عم��ل القيادة الإدارية فيها، وه��ي كما يلي)كردي 

:)32-34 ،2011 ،
- المركزية ال�شديدة. 

- المعوقات الخا�صة بالأجهزة الإدارية والتي ت�شمل المعوقات الخا�صة بالبيروقراطية ال�شديدة، وعدم 
توافر المعلومات لاتخاذ القرار، والتخطيط غير ال�سليم.

- البيروقراطي��ة ال�شدي��دة وتعقد الإجراءات والرغبة ال�شدي��دة في اتباع الطرق الر�سمية في الإدارة، 
والت�ضحية بالمرونة من �أجل الالتزام بتنفيذ التعليمات، كما تتميز �أي�ضا بالبطء في اتخاذ القرارات، 
والع��زوف ع��ن ا�ستعمال التجارب �أو الا�ستفادة من التجارب الأخ��رى والتقدم العلمي، بالإ�ضافة �إلى 
�أن البيروقراطي��ة ت�سهم في تعق��د الإجراءات الإدارية وتحد من فعالي��ة القيادة الإدارية، وتق�ضي 

على روح المبادرة والابتكار.
- ع��دم وفرة المعلومات اللازمة لاتخاذ القرار، لهذا ف�أغلب القرارات المتخذة من طرف القيادة الإدارية 

قرارات ارتجالية، وتعبر عن اعتبارات �شخ�صية للقائد الإداري.
- التخطي��ط غ�ري ال�سلي��م، وال��ذي غالب��ا م��ا يك��ون لمواجه��ة ظ��روف طارئ��ة ولي���س مبن��ي عل��ى ر�ؤي��ة 
ا�ستراتيجية م�ستقبلية بعيدة المدى، مما ي�ساهم ذلك في عدم ملاءمتها وتكيفها مع الظروف الطارئة 
والتغ�ري الم�ستم��ر لمتطلب��ات المجتمع، كما �أن جم��ود القوانين ت�ساهم في عدم اتخ��اذ القرارات)ح�سن ، 

..)32-33 ،2004
- غمو���ض القوان�ني واللوائح التنظيمي��ة وجمودها، وهذه القوانين واللوائح  ق��د تكون عائقا في فعالية 
القي��ادة الإدارية خا�صة في حالة غمو�ضه��ا وجمودها بحيث ت�صبح عاجزة عن م�سايرة التغيير، مما 
يقلل ويحد من فعالية القيادة الإدارية، ولهذا ين�صح العلماء والمتخ�ص�صون في مجال الإدارة �أن تكون 
هذه القواعد واللوائح تت�سم بالمرونة لمواكبة التغيير؛ حيث �إنه يتم تغييرها وفق متطلبات الفعالية 

المطلوبة للقيادة الإدارية والم�ؤ�س�سة.
- ع��دم الا�ستف��ادة م��ن التقدم العلمي في مج��ال الإدارة، وذلك بتطبي��ق نتائج البحوث الت��ي �أجريت في 

مجال الفعالية المطلوبة.
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بالإ�ضاف��ة �إلى عوائ��ق �أخرى تتمثل في عدم الا�ستقرار الوظيفي للقي��ادة الإدارية في منا�صبها، حيث كثيرا ما 
يتم التخلي عن م��سؤول �إداري لأ�سباب ب�سيطة �أو تافهة كاتخاذه لقرار ما مما يخلق نوعا من التوتر والهروب 
من الم��سؤولية في اتخاذ القرارات حتى ولو كانت  ت�ساهم في نمو الم�ؤ�س�سة وتحقيق لأهدافها التنظيمية. كل هذا 

ي�ساهم في عدم الاطمئنان الوظيفي للمن�صب.
الدراسات السابقة: 

تناول��ت العديد م��ن الدرا�سات مو�ضوع القيادة ومن زوايا متعددة، وذلك لما تمثله القيادة من �أهمية ا�ستثنائية 
في حي��اة النا���س بو�صفه��ا �ض��رورة اجتماعي��ة حياتية، لذا �سيتن��اول الباحث بع���ض الدرا�س��ات ذات العلاقة 

بال�شكل التالي:
هدف��ت درا�سة حم��دان والف�ضلي )2007(، �إلى معرف��ة النمط القيادي ال�سائد لدى مدي��ري المدار�س في دولة 
الكوي��ت وفق��ا للنظرية الموقفية، كما هدف��ت �إلى معرفة ت�أثير النوع والخدمة والمرحل��ة الدرا�سية في النمط 
القي��ادي. وتم ا�ستخ��دام �أداة و�ص��ف فعالي��ة القائ��د )لهر�س��ي وب�ال ن�ش��رد( بتطبيقها على مجتم��ع الدرا�سة 
المك��ون من )84( مدي��ر مدر�سة. وتو�صلت الدرا�سة �إلا �أن نمط الم�شاركة ي�ربز بن�سبة )34.5%(، يليه الإبلاغ 
ب)23.8%(، ث��م التفوي�ض بن�سبة )21.4%(، ث��م الإقناع بن�سبة)7.1%(، كما بينت الدرا�سة �أنه لا توجد 
ف��روق ذات دلال��ة �إح�صائية لمتغ�ريات الدرا�س��ة )النوع-الخبرة-المرحل��ة الدرا�سية( في الت�أث�ري على النمط 

القيادي.
هدف��ت درا�س��ة ر�ض��ا وبيوم��ي )2006( �إلى الك�شف عن الأنم��اط القيادية ل��دى مديري المدار���س الابتدائية 
ومديراته��ا م��ن وجهة نظر المعلم�ني والمعلمات وعلاقتها بالر�ض��ا الوظيفي. واعتمد الباحث��ان المنهج الو�صفي، 
ولتحقي��ق �أهداف الدرا�س��ة قام الباحثان بت�صميم ا�ستبانتان )ا�ستبانة لتحدي��د النمط القيادي لدى مديري 
المدار���س الابتدائي��ة ومديراته��ا في مملكة البحرين، ت�ضمن��ت )48(،  فقرة موزعة عل��ى �ستة مجالات تقي�س 
ثلاث��ة �أنماط قيادية: الديمقراط��ي، التر�سلي، الأوتوقراطي. وا�ستبانة تقي���س الر�ضا الوظيفي لدى معلمي 
المدار���س الابتدائي��ة ومعلماته��ا في المملكة. وت�ضمن��ت )30( فقرة موزعة على خم�س مج��الات(، وقد �أظهرت 
الدرا�س��ة �أه��م الأنماط القيادة المتبع��ة وبع�ض التوجهات الحديثة �إلى اعتماد بع�ضه��ا ورف�ض بع�ضها؛ �أرجعها 

الباحث �إلى النوع الإداري المتبع، و�أي�ضا الخلفية التعليمية للقائد.
هدف��ت درا�س��ة الحراح�ش��ة )2006( �إلى التعرف عل��ى طبيعة العلاقة ب�ني الأنماط القيادي��ة التي يمار�سها 
مدي��رو المدار���س وم�ست��وى الالت��زام التنظيم��ي للمعلم�ني في مدار���س مديرية التربي��ة والتعلي��م في محافظة 
الطفيل��ة وعلاق��ة كل من الجن�س،والخ�ربة، والم�ؤهل العلم��ي بم�ستوى الالت��زام التنظيمي للمعلم�ني. واعتمد 
الباح��ث عل��ى المنهج الو�صفي. ولتحقيق ه��ذا الهدف قبل المدي��رون بت�صمم ا�ستبانت��ان، الأولى لقيا�س النمط 
القي��ادي من قبل المديرين؛ وا�شتملت على �أربعة مجالات: )الأمر، الم�سوق، الم�شارك، المفو�ض(، �أما الثانية فقد 
ا�شتمل��ت عل��ى خم�سة مجالات: ال�شعور تجاه المنظمة، وال�شعور تج��اه الإدارة، وال�شعور تجاه مجموعة العمل، 
وال�شع��ور تج��اه العم��ل، والولاء التنظيم��ي. وتكونت العينة م��ن )235( معلما ومعلم��ة تم اختيارهم بنظرية 
ال�شبك��ة الإدارية ل��دى مديري المدار�س الابتدائية بمدين��ة جدة التعليمية. �أ�شار الباح��ث �إلى وجود �شبكة 
م��ن العلاق��ات المتنا�سقة بين الأن��واع المت�شابهة من الأنماط القيادية، ووج��ود الحواجز مع غيرها وبم�ستويات 

مختلفة.
هدف��ت  درا�س��ة جبرة  )2006( �إلى التع��رف على العلاقة بين الأنماط القيادي��ة وعلاقتها بالإبداع الإداري 

با�ستخدام نظرية ال�شبكة الإدارية لدى مديري المدار�س الابتدائية.
- اعتمد الباحث على المنهج الو�صفي في جمع البيانات.

-  تم الاعتم��اد عل��ى ا�ستبانة واح��دة للأنماط القيادية والإبداع الإداري، والبال��غ عددهم )288( مديرا. 
تو�صلت الدرا�سة �إلى:

- النم��ط القي��ادي ال�سائ��د ه��و نمط الفري��ق )القيادة الحقيقي��ة(، ثم نمط القي��ادة المعتدل��ة، ويليه نمط 
القيادة الاجتماعية، ثم القيادة المت�سلطة، و�أخيرا القيادة المتقلبة.
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- �إن �أكثر م�ستويات الإبداع �سيادة: المرونة، والطلاقة، والثقة بالنف�س، والأ�صالة، والمخاطرة.
- توج��د علاق��ة ارتباطي��ة موجب��ة ودالة ب�ني الإبداع ب�ص��ورة عام��ة وكل من القي��ادة المعتدل��ة والقيادة 
الاجتماعية وقيادة الفريق والقيادة ب�صورة �إجمالية. بينما وجدت علاقة �سالبة بين الإبداع والقيادة 

المت�ساهلة والقيادة المت�سلطة والقيادة المتقلبة.
هدف��ت درا�س��ة ال�شرق��اوي )2002( �إلى التع��رف عل��ى واق��ع الإدارة في المدار���س الثانوية في م�ص��ر، وتقديم 
ت�صوير مقترح لتح�سين �إدارة الجودة ال�شاملة. اعتمدت الدرا�سات على منهج النظم، الذي يعتمد على الجانب 
الو�صف��ي التحليل��ي والتنب�ؤي، واعتم��دت الدرا�سة على الح�ساب��ات الإلكترونية البحثية لجم��ع المعلومات عن 
�إدارة الج��ودة ال�شامل��ة وقوان�ني وزارة التربية والتعليم المتعلقة بالمدار�س الثانوية. كم��ا  كانت �أداة الدرا�سة 
عب��ارة ع��ن ا�ستبانة تم تطبيقه��ا على عينة من مدراء ووكلاء ومدر�سي المدار���س الثانوية في كل من محافظتي 
القاهرة وبني �سويف. قامت الدرا�سة با�ستخدام المقايي�س الإح�صائية مثل ح�ساب الن�سب الم�ؤدية في المعالجة 
الإح�صائي��ة. وق��د تو�صلت الدرا�س��ة �إلى النتائج التالية: عدم الاهتمام بتدري��ب فريق الإدارة على المداخل 
الإداري��ة والحديث��ة كمدخ��ل �إدارة الجودة ال�شامل��ة، يحتاج مدي��ر المدر�سة �إلى انتهاج مدخ��ل �إدارة الجودة 
ال�شامل��ة، هن��اك �صعوبات تمنع بناء روح الفريق والمزاملة. وقد قام��ت الباحثة بتقديم )14( تو�صية، منها: 
الاقت��داء بالبرنام��ج التدريبي لفري��ق الإدارة المدر�سي��ة على �إدارة الج��ودة ال�شاملة، حتى ط�الب الدرا�سات 

العليا بالجامعات على تناول ودرا�سة �إدارة الجودة ال�شاملة.
هدف��ت درا�سة ال�سحيمي)2000( لمعرفة النمط القيادي لعمداء كليات المعلمين في المملكة العربية ال�سعودية، 
كما يراها �أع�ضاء الهيئة التدري�سية، وقد ا�ستخدم الباحث ا�ستبانة مكونة من )47( فقرة، موزعة على ثلاثة 
مج��الات ه��ي )ال�سلوك الديمقراطي، وال�سل��وك الديكتاتوري، وال�سلوك الت�ساهلي(، و�أظه��رت نتائج الدرا�سة 
�أن عم��داء كليات المعلم�ني يمار�سون ال�سلوك الديمقراطي ب�شكل كبير جدا، ويمار�س��ون ال�سلوكين الديكتاتوري 

والت�ساهلي ب�شكل قليل، كما �أ�شارت النتائج �إلى عدم وجود
ف��روق ذات دلائ��ل �إح�صائية في واقع ال�سلوك القيادي للعمداء باختلاف الرتبة الأكاديمية، و�سنوات الخبرة 

للم�ستجيب.
هدف��ت درا�س��ة العفيف��ي )1999( �إلى الك�شف ع��ن النمط القيادي ال�شائ��ع لدى مديري المدار���س الابتدائية 
بلواء غزة من وجهة نظر المعلمين ، وكذلك معرفة �أثر كل من متغير الجن�س ومدة الخدمة التعليمية في ت�صور 
المعلم�ني لأنم��اط القيادة لدى مديري تل��ك المدار�س . �أتبع الباحث المنهج الو�صفي م��ن خلال ا�ستبانتين �شملت 
)350( معلما ومعلمة يعملون في )59( مدر�سة ابتدائية، �شملت الأولى لقيا�س �أنماط القيادة والثانية لقيا�س 
الر�ض��ا ع��ن العمل. وق��د تو�صلت الدرا�س��ة �إلى مجموعة من النتائ��ج والتي من �أهمه��ا �أن النمط الديمقراطي 
ه��و النم��و ال�سائد ب�ني النمط الأوتوقراطي ثم التر�سلي اللذان لا يمار�سان �إلا ن��ادراً ، كما لا يوجد فروق ذات 
دلال��ة �إح�صائي��ة تع��زى لمتغير الجن���س، وتوجد علاق��ة ارتباطية موجب��ة ذات دلالة �إح�صائي��ة بين النمط 
الديمقراط��ي وم�ست��وى ر�ض��ا المعلمين ع��ن العمل. تتف��ق هذه الدرا�س��ة مع الدرا�س��ة الحالي��ة في التعرف على 
الأنم��اط القيادي��ة، ويكمن الاختلاف في بيئة وعين��ة الدرا�سة، ورغم هذا الاخت�الف �إلا �أن الباحث ا�ستفاد 

في الاطلاع على الدرا�سة.
هدف��ت درا�س��ة الع�سيلي )1999(  �إلى �إلقاء ال�ضوء على طبيعة ممار�س��ة ال�سلوك القيادي لدى رئا�سة جامعة 
الخلي��ل وبولتيكني��ك فل�سط�ني، لمعرف��ة الأنم��اط القيادي��ة الأك�رث تحقيقً��ا للر�ض��ا الوظيفي لأع�ض��اء هيئة 
التدري�س فيهما، والتعرف �إلى النمط القيادي ال�سائد لدى رئا�سة الم�ؤ�س�ستين المذكورتين كما يراه �أع�ضاء هيئة 
التدري���س فيهم��ا، و�إذا كان هناك اختلاف في النم��ط القيادي ال�سائد لدى رئي�س جامع��ة الخليل وبولتيكنيك 
فل�سط�ني م��ن وجهة نظر �أع�ضاء هيئة التدري�س باختلاف متغ�ريات الم�ؤهل العلمي ، و�سنوات الخبرة ، والراتب 
ال�شه��ري. وقد تو�صلت الدرا�سة �إلى �سي��ادة النمط القيادي الأوتوقراطي لدى رئا�سة جامعة الخليل، و�أنه لا 
توجد فروق ذات دلالة �إح�صائية في ر�ؤية العاملين للنمط القيادي ال�سائد تعزى لمتغير الم�ؤهل العلمي، و�سنوات 
الخ�ربة، بينم��ا �أظه��رت الدرا�سة وجود ف��روق في ر�ؤية �أع�ض��اء هيئة التدري���س للنمط القي��ادي ال�سائد لدى 
رئا�سة جامعة الخليل تعزى لمتغير الراتب ال�شهري، حيث يرى �أ�صحاب الراتب المتدني والمتو�سط �سيادة النمط 
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الأوتوقراط��ي، بينم��ا ي��رى �أ�صحاب الراتب المرتفع �سي��ادة النمط الديمقراطي. �أما فيم��ا يتعلق ببولتيكنيك 
فل�سط�ني، فق��د تو�صل��ت الدرا�س��ة �إلى �سي��ادة النم��ط الديمقراط��ي، ويليه النم��ط الأوتوقراطي ث��م النمط 
الفو�ض��وي )التر�سلي( من وجهة نظر �أع�ضاء هيئ��ة التدري�س، كما تو�صلت الدرا�سة �إلى �أنه لا يختلف �أع�ضاء 
هيئ��ة التدري�س في ت�صورهم للنم��ط القيادي ال�سائد لدى رئا�سة البولتيكنيك باخت�الف الم�ؤهل العلمي، بينما 
اختل��ف النمط القيادي ال�سائد لدى رئا�سة البولتيكنيك باختلاف �سنوات الخبرة، حيث يرى �أ�صحاب الخبرة 
الطويل��ة والمتو�سطة �سيادة النمط الديمقراطي بينما يرى �أ�صحاب الخبرة الق�صيرة �أن النمط الأوتوقراطي 
ه��و ال�سائ��د. وفيم��ا يتعلق بمتغ�ري الراتب ال�شهري، ك��ان هناك �أي�ضًا ف��روق ذات دلالة �إح�صائي��ة، حيث يرى 
�أ�صح��اب الرات��ب المتدني �أن النمط الأوتوقراطي هو ال�سائد ، بينما يرى �أ�صحاب الرواتب المتو�سطة والعالية 

�أن النمط الديمقراطي هو ال�سائد.
ق��ام هاو )2005( بدرا�س��ة م�سحية هدف فيها �إلى معرفة ت�أثير النمط القي��ادي بالن�سبة �إلى عوامل الجن�س 
عل��ى نوعي��ة كليات المجتمع في كاليفورنيا. وت�ألفت عينة الدرا�سة من )82( ع�ضو هيئة تدري�س، تم اختيارهم 
من) 10( كليات مجتمع في كاليفورنيا، م�ستعينا با�ستبانة القيادة المتعددة. ومن �أهم النتائج التي تو�صلت �إليها 
الدرا�س��ة وج��ود اختلاف بين الر�ؤ�س��اء الذكور والرئي�سات الإن��اث بالن�سبة للقيادة التحويلي��ة، و�أي�ضا وجود 
علاقة دالة �إح�صائيا بين القيادة التحويلية ونوعية كليات المجتمع، و�أ�شارت �إلى �أن اتباع القيادة التحويلية 

ي�ؤدي �إلى تح�سين الكليات لكلا الجن�سين.
ق��ام هاوكن��ز )2002( بدرا�سة كان الهدف منها معرفة العلاقة بين النمط القي��ادي لمدير المدر�سة، كما يراها 
�أع�ض��اء هيئ��ة التدري�س، والمن��اخ المدر�سي في المدار�س الثانوي��ة في نيوجر�سي، وت�ألفت عين��ة الدرا�سة من )9( 
مدي��ري مدار���س، و)133( معلما، وق��د �أظهرت نتائج الدرا�س��ة �أن ال�سلوك القيادي لمدي��ر المدر�سة له �أثر مهم 
على المناخ العام للمدر�سة، فكلما كان ال�سلوك القيادي يميل �أكثر �إلى النمط الداعم،و�أقل �إلى النمط الموجه، 

كان المناخ �أكثر انفتاحا.
هدف��ت درا�س��ة �شمون��اي )1998( �إلى التع��رف عل��ى كيفية فهم القي��ادة وكيفي��ة ممار�ستها م��ن قبل مديري 
المدار���س الثانوي��ة في ولاي��ة �إيمو في نيجيريا، والتعرف عل��ى كيفية ا�ستحقاق ثلاثة م��ن مدار�س الولاية على 
ال�سمع��ة الح�سن��ة. واتبع��ت الدرا�سة المنه��ج الو�صفي بعين��ة �شملت )3( مدار���س ا�ستحقت ال�سمع��ة الح�سنة، 
وا�ستخ��دم الباح��ث المقاب�الت والملاحظات وتحليل الوثائ��ق ذات ال�صلة، وقد تو�صل��ت الدرا�سة �إلى مجموعة 
من النتائج، من �أهمها: �أن المديرين الثلاثة قاموا ب�أدوار مهمة �ساعدت على �إك�سابهم ال�سمعة الح�سنة، تميزت 
عن غيرهم من خلال �إظهار الممار�سات المهنية والالتزام وال�شجاعة والت�أكيد على الم��سؤولية الجماعية وانتهاج 

�أ�ساليب القيادة.
هدفت درا�ـسة كولمـان بربارا )1995( �إلــى الك�شف عن النمط القيادي ال�سائد لدى مدراء المدار�س الأمريكية 
تحدي��داً والك�ش��ف ع��ن العلاقة بين النمط القي��ادي وال�سمة ال�شخ�صية ل��دى المدير، واتبع��ت الدرا�سة المنهج 
الو�صفي بعينة طبقت على مدراء المدار�س في )16( �إقليماً بالولايات المتحدة الأمريكية، وا�ستخدمت الباحثة 
�أدات�ني لجمع البيانات همـا: مقيا�س ال�سمات ال�شخ�صية لدى المدراء من �إعداد )مايربرجز( ، ومقيا�س النمط 
القي��ادي ل��دى المدراء ، من �إع��داد الباحثة، وقد تو�صلت الدرا�سة �إلى مجموعة م��ن النتائج منها: عدم وجود 
نم��ط قي��ادي ثابت لدى م��دراء المدار�س، وذلك لتع��دد المواقف الت��ي تواجههم، ووجود علاق��ة ارتباطية بين 

النمط القيادي للمدير وبين �سماته ال�شخ�صية.
 هدفت درا�ــسة �أيدي )1992( �إلى التعرف على مدى الر�ضا الوظيفي تبعاً لمتغيرات العمر، والجن�س ، والحالة 
الاجتماعي��ة الكلي��ة، و�سنوات الخ�ربة في التدري�س، والرتب��ة الأكاديمية، والراتب، واتبع��ت الدرا�سة المنهج 
الو�صف��ي بعين��ة �شمل��ت  )150( من �أع�ض��اء هيئة التدري���س من خلال ا�ستبان��ة لقيا�س الر�ض��ا الوظيفي لدى 
�أع�ض��اء هيئ��ة التدري�س، وق��د تو�صلت الدرا�سة �إلى نتائج م��ن �أهمها: يوجد ر�ضا وظيفي ل��دى �أع�ضاء الهيئة 
التدري�سية ب�شكل عام تبعاً لمتغير الرتبة الأكاديمية، وعدم وجود فروق ذات دلالة �إح�صائية للر�ضا الوظيفي 
تبع��اً لمتغ�ريي �سنوات الخبرة والجن�س، وعدم وجود ر�ضا لدى �أع�ضاء هيئة التدري�س مما يتعلق بالراتب الذي 

يتقا�ضونه.
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التعليق على الدراسات السابقة: 
     ركزت معظم الدرا�سات على معرفة النمط القيادي ال�سائد في الم�ؤ�س�سات مو�ضوع البحث، �إلى جانب تركيزها 

على معرفة العلاقة بين النمط القيادي ال�سائد وال�صعوبات التي يواجهها العاملون في هذه الم�ؤ�س�سات .
    ربط��ت غالبي��ة الدرا�سات بين معرفة النمط القيادي ال�سائد ومجموعة من المتغيرات مثل: الخبرة العملية، 
ال�س��ن، والرتب��ة الأكاديمي��ة، ن��وع الجن���س، الحال��ة الاجتماعي��ة، الانح��دار الاجتماعي، الطم��وح والإنجاز 
الأكاديم��ي، الر�ض��ا الوظيفي، الم�ؤه��ل العلمي ..الخ. وا�ستف��اد الباحث من هذه الدرا�س��ات في تحديد ت�سا�ؤلات 
بحث��ه، و�أ�سل��وب البحث الم�ستخ��دم في الدرا�سة، وت�صميم ا�ستبانت��ه، وتحديد متغيراته ... �إل��خ ، وتتميز هذه 
الدرا�س��ة ع��ن الدرا�سات ال�سابقة في �أنها تجرى في مكان وزم��ان مختلفين، كما �أنها تناولت متغيرات لم تتناولها 
الدرا�س��ات ال�سابقة مثل: المرك��ز الوظيفي، الخبرة في العمل الإداري الجامعي...�إلخ. وقد ا�ستفاد الباحث من 

�أدوات الدرا�سات المطلع عليها و�أي�ضا �ضبط المتغيرات المرتبطة بالدرا�سة.
منهجية الدراسة وإجراءاتها: 

منهج الدرا�سة:
          ا�ستخ��دم الباح��ث الأ�سل��وب الو�صف��ي التحليل��ي لأهمي��ة هذا الأ�سل��وب في مثل هذا النوع م��ن الدرا�سات، 
حي��ث يحاول ه��ذا الأ�سلوب و�صف طبيعة الظاه��رة مو�ضوع الدرا�سة، وتحليل بنيته��ا، وتعريف العلاقات بين 

مكوناتها، بحيث ي�ستطيع الباحث التفاعل مع هذه المعطيات وي�صنفها ويحللها دون �أي تدخل في مجرياتها.
مجتمع الدرا�سة: 

         وي�شم��ل جمي��ع �أع�ض��اء هيئة التدري���س وبالتحديد من يحمل �شهادة، الماج�ست�ري والدكتوراه، ويعملون في 
مجال التدري�س في جامعة محمد لمين دباغين �سطيف.

عينة الدرا�سة :
تم اختيار عينة ع�شوائية طبقية من مجتمع الدرا�سة بلغت العينة ) 125 فردا(.

 �أداة الدرا�سة: 
          تكون��ت �أداة الدرا�س��ة من ا�ستبانة لقيا�س الأنماط الإدارية ال�سائدة ا�ستنادا �إلى الأدب ال�سو�سيولوجي، 
وبالا�ستفادة من �آراء المحكمين والمخت�صين في الإدارة، كما ا�ستعان الباحث بعدد من الدرا�سات والأبحاث حول 

مو�ضوع الإدارة والقيادة.
�أداة الدرا�سة :

          تكون��ت الا�ستبان��ة في �صورته��ا النهائي��ة م��ن )60( فق��رة، �صمم��ت وفقً��ا لمقيا�س الرت��ب الخما�سي، حيث 
تو�ض��ع م��ن خلاله الفقرة، وي�أخذ درجة ا�ستجابة المبحوث عليها )بدرجة كبيرة جدا، بدرجة كبيرة، بدرجة 
متو�سط��ة، بدرج��ة قليلة، بدرجة قليلة جدا(، وقد �أعطي لك��ل ا�ستجابة قيمة رقمية مرتبة تنازليا من )1، 

.)5 ،4 ،3 ،2
�ضبط �أداة الدرا�سة: ل�ضبط �أداة الدرا�سة قبل تطبيقها، قام الباحث بح�ساب �صدقها وثباتها كما يلي:

�صدق الأداة: قام الباحث بالتعرف على �صدق �أداة الدرا�سة من خلال �صدق المحكمين حيث قام الباحث بعر�ض 
الأداة في �صورته��ا الأولي��ة على ع�شرة محكمين من �أ�ساتذة جامعة �سطيف في تخ�ص�صات )علم الاجتماع، علم 
النف���س وعل��وم التربية(، وق��د تم حذف كل فقرة لم يوافق عليها �سبعة م��ن المحكمين، وفي �ضوء ذلك �أ�صبحت 

الأداة مكونة من )60( فقرة، كذلك تم تعديل �صياغة بع�ض الفقرات في �ضوء ر�ؤية المحكمين.
�ص��دق الات�س��اق الداخل��ي :تم الت�أكد من �صدق الات�س��اق الداخلي لفقرات الا�ستبانة من خ�الل تطبيقها على 
عين��ة ا�ستطلاعي��ة مكون��ة من ) 30( فردا م��ن دون عينة البحث، ث��م ا�ستخدمت معادلة �ألف��ا كرونباخ، وكان 

معامل ال�صدق )92. 0( وهي قيمة يمكن الوثوق بها عند تطبيقها على عينة الدرا�سة.
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ثب��ات الا�ستبان��ة: للت�أك��د من ثب��ات الا�ستبانة ا�ستخ��دم الباحث طريق��ة التجزئة الن�صفي��ة، حيث بلغ هذا 
المعام��ل )0.87( وه��ي قيم��ة تدلل على ثبات مرتف��ع للا�ستبانة. ع��دد الفقرات النمط  القي��ادي على ال�شكل 

التالي:
ԀԀ.)1،2،3،4،5،6،7،8،9،10،11،12،13،14،15،16،17،18،19،20( النمط الأوتوقراطي
ԀԀ )21،22،23،24،25،26،27،28،29،30،31،32،33،34،35،36،37،38 ،39،40(النمط الديمقراطي
ԀԀ.)41،42،43،44،45،46،47،48،49،50،51،52،53،54،55،56،57،58،59،60(النمط التر�سلي

نتائج الدراسة ومناقشتها:
 في �ضوء معالجة بيانات الدرا�سة �إح�صائيًا، تو�صل الباحث �إلى النتائج التالية :

النتائ��ج المتعلق��ة بال��سؤال الأول والذي ين�ص على: ما النمط الإدارية ال�سائد لدى رئا�سة جامعة )محمد لمين 
دباغين( من وجهة نظر �أع�ضاء هيئة التدري�س العاملة بها؟. وللإجابة عن هذا ال��سؤال، قام الباحث بح�ساب 
المتو�س��ط الح�ساب��ي والن�سبة المئوي��ة لكل نمط من الأنم��اط الإدارية الثلاثة )الأوتوقراط��ي، الديمقراطي، 

الت�سيبي(. والجدول )1( يو�ضح هذه النتائج المتعلقة بال��سؤال الأول.
الجدول )1( المتو�سط الح�سابي والن�سبة المئوية للأنماط الإدارية الثلاثة )الأوتوقراطي، الديمقراطي، الت�سيبي(

الن�سبة المئويةالانحراف المعياريالمتو�سط الح�سابيالنمط الإداري
  71%3.780.65النمط الأوتوقراطي
 49%2.321.68النمط الديمقراطي

 63%3.250.75النمط الت�سيبي

             يت�ضح من الجدول )1( �أن المتو�سط الح�سابي للنمط الأوتوقراطي)3.78( وبانحراف معياري)0.65(، 
%( وي�شكل بالتالي �أعلى نمط �إداري من بين الأنماط الثلاثة من وجهة نظر �أع�ضاء هيئة  �أي بن�سبة )71 
% ( �أما  التدري���س، يلي��ه النمط التر�سلي بمتو�سط ح�سابي )3.25( وبانحراف معياري)0.75(، وبن�سبة )63 
النم��ط الديمقراطي فقد احت��ل المرتبة الأخيرة من بين الأنماط الإدارية الثلاثة بمتو�سط ح�سابي )2.32( 
وبانحراف معياري )0.75(، �أي بن�سبة )49 %(، من هنا يت�ضح �أن النمط الإداري ال�سائد لدى رئا�سة جامعة 
)محمد لمين دباغين( من وجهة نظر �أع�ضاء هيئة التدري�س هو النمط الأوتوقراطي. ويرى الباحث �أن ال�سبب 

في �سيادة النمط القيادي الأوتوقراطي في جامعة )محمد لمين دباغين( يتمثل في التالي:
- عدم �شعور �أع�ضاء هيئة التدري�س بدورهم في ر�سم �سيا�سات الجامعة، بقدر ما ي�شعرون بحالة انف�صام فيما 

بينهم وبين رئا�سة الجامعة.
- ع��دم وج��ود لق��اءات بين رئا�سة الجامع��ة و�أع�ضاء هيئة التدري���س ب�شكل دوري ومنتظ��م لو�ضعهم في �آخر 

تطورات الجامعة وخططها المرحلية والم�ستقبلية.
- ع��دم قناعة �أع�ض��اء هيئة التدري�س بوجود قيادة جماعية في الجامع��ة، وقناعتهم بعك�س ذلك تماما، �أي 

بوجود قيادة فردية غير ديمقراطية، ت�صدر الأوامر ال�صارمة دون التحقق من �إمكانات تنفيذها.
- ع��دم وج��ود توا�ص��ل اجتماعي ما ب�ني رئا�سة الجامع��ة و�أع�ضاء هيئ��ة التدري�س، �إ�ضاف��ة �إلى عدم توافر 

�إمكانات الات�صال واللقاء المبا�شر وال�سهل مع رئا�سة الجامعة من قبل �أع�ضاء هيئة التدري�س.
- �شع��ور �أع�ض��اء هيئ��ة التدري���س ب�أنهم مهم�ش��ون فيما يتعلق باتخ��اذ الق��رارات، حيث يت��م �إ�صدارها بدون 
ا�ست�شارته��م، و�شعوره��م كذلك ب�أنه��م �أدوات لتنفيذ قرارات رئا�س��ة الجامعة. وت�ؤك��د النتيجة ال�سابقة 
للبح��ث المي��داني على ع��دم التفاعل بين رئا�س��ة الجامعة وباقي �أع�ض��اء هيئة التدري���س، الأمر الذي لا 
ي�ساع��د عل��ى تحقي��ق الجامعة لأهدافها م��ن ناحية، وعدم ق��درة رئا�سة الجامعة عل��ى الت�أثير في �سلوك 
�أع�ض��اء هيئ��ة التدري�س من ناحية �أخرى، كما ت�ؤكد النتيج��ة ال�سابقة ب�أن جامعة )محمد لمين دباغين( 
ه��ي م�ؤ�س�س��ة تعليمية كغيرها من م�ؤ�س�سات التعلي��م الأخرى، ولم ت�ستطع �أن تكون ر�سال��ة للتعليم و�إنتاج 
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المعرف��ة ون�شره��ا وخدمة المجتم��ع، وبالتالي ف�إن النم��ط الإداري ال�سائد فيها لا يخ��دم �شروط الر�سالة 
ومقت�ضياتها، و�أ�صبح تطبيق القانون مجرد روتين قائم على الرقابة.

النتائ��ج المتعلق��ة بال�س���ؤال الثاني: وال��ذي ين�ص على هل توجد ف��روق ذات دلالة �إح�صائي��ة في ر�ؤية �أع�ضاء 
هيئ��ة التدري���س في جامع��ة )محم��د لمين دباغ�ني( للنم��ط الإداري ال�سائد ل��دى رئا�سة الجامع��ة تعزى لمتغير 
ن��وع الجن���س؟. وللإجابة عن هذا ال��سؤال ق��ام الباحث بح�ساب المتو�سطات الح�سابي��ة والانحرافات المعيارية 
لك��ل م��ن الذكور والإناث �أف��راد عينة الدرا�س��ة في النمط القيادي ال�سائ��د )الأوتوقراط��ي(، ومن ثم ح�ساب 
قيم��ة الإح�صائ��ي )ت( لمعرف��ة دلالة الف��روق بين متو�سط��ات ا�ستجابة الذك��ور والإناث عل��ى �أداة الدرا�سة، 

والجدول)2( يو�ضح النتائج المتعلقة بال��سؤال الثاني .
الجدول )2( المتو�سط الح�سابي والن�سبة المئوية لمتغير الجندر )ذكور، �إناث( عند م�ستوى الدلالة)0.05(

قيمة)ت( الجدولية م�ستوى الدلالةقيمة )ت(الانحراف المعياريالمتو�سط الح�سابيالعددمتغير الجندر
753.560.82ذكور

 غير دال0.50
 1.96�إح�صائيا

503.510.92�إناث

              يت�ض��ح م��ن الج��دول)2( عدم وجود فروق ذات دلالة �إح�صائي��ة بين متو�سطات درجات الذكور والإناث 
في ر�ؤيته��م للنم��ط الإداري ال�سائ��د ل��دى رئا�سة جامع��ة )محمد لمين دباغ�ني(، ويعلل الباحث ذل��ك �أن هناك 
�إجماع��ا ب�ني �أع�ضاء هيئ��ة التدري�س على �سيادة النم��ط الإداري الأوتوقراطي لدى رئا�س��ة الجامعة، كما �أن 
هن��اك قناعة م�شترك��ة وعامة بين �أع�ضاء هيئة التدري���س في توحدهم حول تقيي��م الأداء الإداري لرئا�سة 
الجامع��ة، الأم��ر ال��ذي يتطلب من رئا�س��ة الجامعة �ضرورة �إع��ادة النظ��ر في �سلوكه��ا الإداري، و�أن تعمل على 
اكت�س��اب �سم��ة الم�شاركة الجماعية وروحها، والتوج��ه نحو ممار�سة النم��ط الإداري الديمقراطي الذي يعطي 
فر�ص��ة للمر�ؤو�س�ني للم�ساهمة في �صنع الق��رارات، الأمر الذي يعزز الروح المعنوية عن��د العاملين في الجامعة، 
وال��ذي بدوره يدفع العم��ل للتقدم وي�ساعد الجامعة على تحقيق �أهدافه��ا. وتعك�س هذه النتيجة مدى توافق 
�أع�ض��اء هيئ��ة التدري�س وان�سجامهم في الر�ؤية تج��اه النمط الإداري ال�سائد لدى رئا�س��ة الجامعة، وهو نمط 
�أوتوقراطي عاجز عن �إحداث الت�أثير المطلوب على المر�ؤو�سين، ولا يعطيهم فر�صة للم�ساهمة في �صنع القرارات 

ور�سم ال�سيا�سات والا�ستراتيجيات العلمية والعملية التي ت�ؤهل الجامعة من �إنجاز ر�سالتها.
النتائ��ج المتعلق��ة بال��سؤال الثالث: وال��ذي ين�ص على: هل توجد فروق ذات دلال��ة �إح�صائية في ر�ؤية �أع�ضاء 
هيئ��ة تدري���س بجامعة )محمد لمين دباغين( للنم��ط الإداري ال�سائد لدى رئا�سة الجامعة يعزى لمتغير الخبرة 
الإداري��ة في الجامع��ة )ي�شغ��ل �أو �شغ��ل من�صبا �إداريا، لم ي�شغ��ل ولا ي�شغل من�صبا �إداري��ا( ؟وللإجابة عن هذا 
ال�س���ؤال، ق��ام الباحث بح�ساب المتو�سطات الح�سابي��ة والانحرافات المعيارية لا�ستجاب��ات عينة الدرا�سة ممن 
�شغ��ل �أو لازال ي�شغ��ل من�صبا �إداريا في الجامعة، وكذلك ممن لم ي�شغلوا من�صبا �إداريا، ومن ثم تم ح�ساب قيمة 

الإح�صائي )ت(، وجدول )3( يو�ضح النتائج المتعلقة بال��سؤال الثالث .
الجدول )3( المتو�سط الح�سابي والن�سبة المئوية لمتغير الخبرة الإدارية 

المتو�سط العددمتغير الخبرة الإدارية
الح�سابي

الانحراف 
م�ستوى قيمة )ت(المعياري

الدلالة
233.710.71�شغل �أو ي�شغل من�صبا �إداريا

 غير دال0.25
�إح�صائيا 1023.720.65لم ي�شغل ولا ي�شغل من�صبا �إداريا

              نتائج اختبار )ت( للمقارنة بين ا�ستجابات عينة الدرا�سة بح�سب متغير الخبرة الإدارية للنمط الإداري 
ال�سائد لدى رئا�سة الجامعة. يت�ضح من الجدول ال�سابق عدم وجود فروق ذات دلالة �إح�صائية بين المتو�سطات 
الح�سابية لأع�ضاء هيئة تدري�س في جامعة )محمد لمين دباغين( للنمط الإداري ال�سائد لدى رئا�سة الجامعة 

يعزى لمتغير الخبرة الإدارية. ويرى الباحث �أن ال�سبب في هذه النتيجة قد يعود �إلى:
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- قناعة جميع �أع�ضاء هيئة التدري�س ب�أن النمط القيادي ال�سائد لدى رئا�سة الجامعة هو النمط الأوتوقراطي 
بك��ل مظاه��ره وتجلياته في العمل الجامعي اليومي، وذلك ما يلم�سه جميع �أع�ضاء هيئة التدري�س بغ�ض النظر 
�إذا م��ا تب��و�ؤوا منا�ص��ب �إدارية �أو لم يتبو�أ منا�ص��ب �إدارية في الجامعة، حيث ي��رون �أن الات�صال والتوا�صل مع 

رئا�سة الجامعة يكون باتجاه واحد ممثلا ب�إ�صدار القرارات والأوامر �إلى العاملين لتنفيذها .
النتائ��ج المتعلق��ة بال�س���ؤال الرابع: والذي ين�ص  على: هل توجد فروق ذات دلال��ة �إح�صائية في ر�ؤية �أع�ضاء 
هيئ��ة التدري���س في جامع��ة )محم��د لمين دباغ�ني( للنم��ط الإداري ال�سائد ل��دى رئا�سة الجامع��ة تعزى لمتغير 
الم�ؤه��ل العلمي )دكت��وراه، ماج�ستير(؟. وللإجابة عن هذا ال��سؤال قام الباح��ث بح�ساب المتو�سطات الح�سابية 
لا�ستجاب��ات عين��ة الدرا�سة من حملة �شه��ادة الدكتوراه والماج�ستير، على النم��ط الإداري ال�سائد لدى رئا�سة 

جامعة )محمد لمين دباغين( والجدول)4( يو�ضح النتائج المتعلقة بال��سؤال الرابع.
الجدول )4( المتو�سط الح�سابي والن�سبة المئوية لمتغير الم�ؤهل العلمي )دكتوراه، ماج�ستير(

الن�سبة المئويةالانحراف المعياريالمتو�سط الح�سابيالعددمتغير الم�ؤهل العلمي
%453.470.81دكتوراه  71.2

%803.450.82ماج�ستير  69

             يت�ض��ح م��ن الج��دول ال�سابق، �أنه لا توجد هناك فروق بين المتو�سطات الح�سابية، بين من يحملون درجة 
الدكت��وراه ومن يحملون درج��ة الماج�ستير، حيث بلغ من يحملون درجة الدكت��وراه متو�سطهم الح�سابي ح )47 
%(، ومن يحملون درجة الماج�ستير؛ حيث قدر متو�سطهم الح�سابي )3.45( بن�سبة)69  .3(، بن�سبة )71.2 
%(. ويعود ذلك في ر�أى الباحث �إلى وجود فهم م�شترك لدى �أع�ضاء هيئة التدري�س حول النمط ال�سائد لدى 
رئا�سة الجامعة وهو النمط الأوتوقراطي، وذلك لأن هذا النمط من الإدارة يمكن تلم�سه ب�سهولة بحكم �شيوع 

مظاهره في العلاقة اليومية بين رئا�سة الجامعة و�أع�ضاء هيئة التدري�س في كل الم�ستويات.
النتائ��ج المتعلق��ة بال�س���ؤال الخام���س: وال��ذي ين���ص عل��ى: ه��ل توجد ف��روق ذات دلال��ة �إح�صائي��ة في ر�ؤية 
�أع�ض��اء هيئ��ة التدري���س في الجامعة للنم��ط الإداري ال�سائد ل��دى رئا�سة جامعة )محمد لم�ني دباغين( تعزى 
لمتغ�ري الخ�ربة العملية )�أقل من ثلاث �سنوات، من ثلاث �سنوات �إلى خم���س �سنوات، خم�س �سنوات فما فوق(؟.  
وللإجاب��ة ع��ن هذا ال��سؤال قام الباحث بح�ساب المتو�سطات الح�سابي��ة لا�ستجابات عينة الدرا�سة وفقًا لمتغير 
الخ�ربة العملية عل��ى النمط الإداري ال�سائد ل��دى رئا�سة جامعة )محمد لمين دباغ�ني( والجدول )5( يو�ضح 
المتو�سط��ات الح�سابي��ة لأفراد العينة ح�س��ب متغير الخبرة العملي��ة، والن�سبة المئوية لتل��ك المتو�سطات، وهي 

النتائج المتعلقة بال��سؤال الخام�س.
الجدول )5( المتو�سط الح�سابي والن�سبة المئوية لمتغير الخبرة العملية 

الن�سبة المئويةالانحراف المعياري المتو�سط الح�سابيالعددمتغير الخبرة العملية
%373.740.79�أقل من 3 �سنوات  70

%553.920.71من 3 �سنوات �إلى �أقل من5 �سنوات  78

%333.530.83�سنوات ف�أكثر 5  74

            يت�ض��ح م��ن الج��دول ال�ساب��ق �أن هن��اك فروقً��ا بين المتو�سط��ات الح�سابية، بحيث �إن الذي��ن لديهم خبرة 
عملي��ة في الجامع��ة من ث�الث �إلى خم�س �سنوات ك��ان متو�سطهم الح�ساب��ي �أعلى المتو�سطات، يليه��م الذين لهم 
خبرة عملية �أقل من ثلاث �سنوات في الجامعة، ثم يلهم الذين لهم �أكثر من خم�س �سنوات، وللتعرف على دلالة 
الفروق بين هذه المتو�سطات في النمط  الإداري ال�سائد لدى رئا�سة الجامعة بح�سب متغير الخبرة العملية، قام 

الباحث بح�ساب التباين الأحادي، فكانت النتائج كما هي مو�ضحة في الجدول)6( التالي:
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الجدول )6( التباين الأحادي لعنا�صر متغير �سنوات الخبرة العلمية

م�ستوى الدلالةقيمة فمتو�سط المربعاتدرجات الحريةمجموع المربعاتمتغير �سنوات الخبرة
1.5120.71بين المجموعات

 غير دالة1.23
�إح�صائيا 70.421230.61داخل المجموعات

71.92125المجموع

             يت�ض��ح م��ن الج��دول ال�ساب��ق ع��دم وج��ود فروق دال��ة �إح�صائيًا ب�ني متو�سطات ا�ستجاب��ات �أفراد عينة 
الدرا�س��ة تع��زى �إلى متغير عدد �سنوات الخ�ربة العملية، وهذا يعني توافق �آرائه��م في فقرات المقيا�س الخا�ص 
ب�أنماط القيادة ال�سائدة لدى رئا�سة الجامعة. ويمكن تف�سير هذه النتائج ب�أن جميع �أع�ضاء هيئة التدري�س في 
عين��ة الدرا�سة قد عاي�شوا تجربة رئا�سة الجامعة من��ذ بدايتها وحتى اليوم، وبالتالي تلم�س الجميع مظاهر 

النمط الأوتوقراطي في معاملاتهم اليومية مع رئا�سة الجامعة.
النتائج المتعلقة بال��سؤال ال�ساد�س، والذي ين�ص على: �إلى �أي مدى توجد فروق ذات دلالة �إح�صائية في ر�ؤية 
�أع�ض��اء هيئ��ة التدري���س في الجامعة للنم��ط الإداري ال�سائد ل��دى رئا�سة جامعة )محمد لم�ني دباغين( تعزى 
لمتغ�ري التخ�ص���ص؛ الآداب، واللغات، والعلوم الاجتماعي��ة والإن�سانية، وعلوم قانوني��ة و�سيا�سية؟. وللإجابة 
عن هذا الت�سا�ؤل، قام الباحث بح�ساب المتو�سطات الح�سابية لا�ستجابات عينة الدرا�سة وفقًا لمتغير التخ�ص�ص، 
عل��ى النمط الإداري لدى رئا�س��ة جامعة )محمد لمين دباغين(، والجدول )7( يو�ضح نتائج ر�ؤية �أع�ضاء هيئة 

التدري�س في الجامعة للنمط الإداري ال�سائد.
الجدول )7( نتائج ر�ؤية �أع�ضاء هيئة التدري�س في الجامعة للنمط الإداري ال�سائد ح�سب متغير التخ�ص�ص في الكليات

الن�سبة المئويةالانحراف المعياريالمتو�سط الح�سابيالعددمتغير التخ�ص�ص
68 %373.870.81علم النف�س وعلوم التربية

76 %433.810.73علم الاجتماع

79 %453.890.57علوم قانونية و�سيا�سية

             يت�ضح من الجدول ال�سابق �أنه لا توجد هناك فروق جوهرية بين المتو�سطات الح�سابية، بحيث �إن �أ�صحاب 
تخ�ص���ص عل��وم قانونية و�سيا�سي��ة ح�صلوا على �أعلى متو�س��ط ح�سابي )3.89(، وبانح��راف معياري)0.57(. 
ويليه��م �أ�صحاب تخ�ص�ص علم النف�س وعل��وم التربية بمتو�سط ح�ساب��ي)3.87(، وبانحراف معياري)0.73(. 
ث��م عل��م الاجتماع، بمتو�سط ح�ساب��ي)3.81(، وبانحراف معي��اري)0.73(. وللتعرف عل��ى دلالة الفروق بين 
ه��ذه المتو�سطات في النم��ط الإداري ال�سائد لدى رئا�سة جامعة )محمد لمين دباغ�ني( ح�سب متغير التخ�ص�ص، 
ق��ام الباح��ث بح�ساب تحليل التباي��ن الأحادي، فكانت النتائج كما هي مو�ضح��ة في الجدول )8( يو�ضح دلالة 

الفروق بين هذه المتو�سطات في النمط الإداري ال�سائد .
الجدول )8( التباين الأحادي لعنا�صر النمط الإداري ال�سائد ح�سب متغير التخ�ص�ص في الكليات

متو�سطات درجات الحريةمجموع المربعاتمتغير التخ�ص�ص
م�ستوى الدلالةقيمة فالمربعات

6.1023.11بين المجموعات

65.21230.56داخل المجموعات دالة �إح�صائيا5.11

71.81125المجموع

              يت�ضح من الجدول وجود فروق ذات دلالة �إح�صائية بين متو�سطات �أفراد عينة الدرا�سة في ا�ستجابتهم 
على �أداة الدرا�سة ول�صالح المتو�سطات الح�سابية الأعلى، وهي متو�سطات ا�ستجابات �أع�ضاء هيئة التدري�س في 
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علوم قانونية و�سيا�سية. ويرى الباحث �أن ال�سبب في هذه النتيجة قد يعود �إلى ما يلي :
- ع��دم تواف��ر مكاتب لأع�ضاء هيئة التدري�س وعدم توافر البيئ��ة الجامعية المنا�سبة ل�ضمان جودة التعليم 
الجامع��ي،  بالإ�ضاف��ة لوجود عدد كبير من الطلبة في هذه الكلية؛ الأم��ر الذي �أدى �إلى ازدحام القاعات 
بالط�الب، ه��ذه الأ�سب��اب مجتمع��ة �أدت �إلى تذم��ر �أع�ض��اء هيئ��ة التدري�س. وت�ش�ري النتائ��ج الميدانية 
للدرا�س��ة �إلى �أن هن��اك �إجم��اع بين �أع�ضاء هيئ��ة التدري�س في جامعة )محمد لم�ني دباغين( على طبيعة 
النم��ط الإداري ال�سائ��د لدى رئا�سة الجامعة ب�أنه نمط �أوتوقراطي بغ���ض النظر عن متغيرات الدرا�سة، 
وهو نمط يقوم على ا�ستخدام الق�سوة وال�شدة مع المر�ؤو�سين في العمل، وينبذ المرونة في تنفيذ التعليمات، 
وع��دم ال�سم��اح للعاملين بمناق�شته��ا، الأمر الذي قد ي�ؤ�س���س على المدى الطويل لظهور ب��وادر عدم الر�ضا 
والتذمر وعدم الارتياح بين �أع�ضاء هيئة التدري�س، مما ي�ضعف من انتمائهم لم�ؤ�س�ستهم وي�شعرهم بحالة 
م��ن الاغ�رتاب، مما ينعك���س على ر�ضاه��م الوظيفي، وعل��ى م�ستوى التما�س��ك والتفاع��ل الاجتماعي بين 
رئا�س��ة الجامع��ة و�أع�ضاء هيئة التدري�س، لا�سيما و�أن الفرد الإداري في �سياق تمثيله لظاهرة اجتماعية 
ذات ح�سا�سية خا�صة )كالجامعة( لا يمكن له �أن يلغي دور الآخرين �أو �أن يكون بديلا عنهم، خا�صة و�أن 
الإدارة في مث��ل ه��ذه الدرا�س��ة تبرز بو�صفها �سلوك تقوم ب��ه رئا�سة الجامعة لبل��وغ الأهداف المو�ضوعة، 
وه��ي غاي��ات ت�ستل��زم �سي��ادة نم��ط �إداري ديمقراطي، بعيدا ع��ن الروت�ني والبيروقراطي��ة، وبعيدا عن 

الت�سيب والأوتوقراطية.
التوصيات:

              ج��اءت نتائ��ج الدرا�س��ة متنا�سق��ة م��ع العدي��د من الدرا�س��ات المطلع عليها لبع���ض متغيراتها مع اختلاف 
م�ستوي��ات الأولوية، وكانت معظ��م نتائج الدرا�سات ال�سابقة الأ�سا�س في ر�سم نتائ��ج هذا المجهود، وعليه يذكر 
الباحث �أنه نتائج هذه الدرا�سة �أ�شارت �إلى �سيادة النمط الإداري الأوتوقراطي لدى رئا�سة الجامعة، في �ضوء 

ذلك يو�صي الباحث بما يلي :
- �ض��رورة تفعي��ل وتعزيز م�شاركة العاملين في الجامعة في و�ضع ال�سيا�س��ات واتخاذ القرارات الا�ستراتيجية 

التي تخ�ص الجامعة مع احتفاظ كل الهيئات ب�صلاحياتها.
- عق��د ور���ش عمل وحلق��ات نقا�ش ما بين العاملين ورئا�س��ة الجامعة ب�شكل دوري لمناق�ش��ة �سيا�سات الجامعة 

وو�سائل النهو�ض بها، والبحث في �آليات الم�شاركة من الجميع لتحقيق ر�سالة الجامعة و�أهدافها.
- �ضرورة تبني رئا�سة الجامعة للنمط الديمقراطي في الإدارة بكل جوانبه، لا�سيما لجهة ا�ستثمار الكفاءات 
الموج��ودة في الجامعة ب�شكل ريادي وابتكاري متميز، وو�ضع الإن�س��ان المنا�سب في المكان المنا�سب، وتفوي�ض 

بع�ض ال�سلطات للعاملين.
- تعزي��ز مبد�أ القيادة الجماعي��ة لا�سيما فيما يتعلق بالتخطيط ور�سم ال�سيا�س��ات، وت�شجيع العمل الفردي 

الريادي في تنفيذ هذه ال�سيا�سات �صونا لمبد�أ الثواب والعقاب.
- العم��ل م��ن قب��ل رئا�سة الجامع��ة على تعزيز العلاق��ات الاجتماعية م��ع العاملين والحر�ص م��ن قبلها على 

التوا�صل الدائم معهم والوقوف �إلى جانبهم في جميع منا�سباتهم.
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