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 تفويض
  

التي نسخ من رسأفوض جامعة آل البيت بتزويد  ؛البريحي محسن علي أروى أدناه:  ةالموقع أنا

سات أو الهيئات أو الأشخاص عند طلبها.  للمكتبات أو المؤسَّ

 
 البريحي محسن علي أروى : السم
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 بأنظمة وتعليمات جامعة آل البيت إقرار والتزام
 

 (1670505025)الرقم الجامعي:                   البريحي محسن علي أروى : ةأنا الطالب

   ي ةلإدار اد والعلوم االقتص ي ة: كلي ةالكل    العامة                             الإدارةالتخصص: 
 

 ةي  لسار أقرُّ بأنني قد التزمتُ بقوانين جامعة آل البيت وأنظمتها وتعليماتها وقراراتها ا

 بإعداد رسالتي شخصيا  قمت  حيثالمفعول، والمتعلقة بإعداد رسائل الماجستير والدكتوراه، 

 الموسومة بـ:
 

 فظة المفرق في الدوائر الحكومية في محاالإدارية القيادة  أنماط مستوى ممارسة

The Level  of  Practicing Administrative leadership styles 

in Governmental Directorates at Al- Mafraq Governorate 

، ةي  لعلماالمتعارف عليها في كتابة الرسائل والأطاريح  ي ةوذلك بما ينسجم مع الأمانة العلم
 ي ةو مستله من رسائل أو كتب أو أبحاث أو أرسالتي هذه غير منقولة أ كما أنني أعلم بأنَّ 

حمل ني أت، وتأسيسا  على ما تقدم، فإني ةتم نشرها أو تخزينها في أي وسيلة إعلام ي ةمنشورات علم
ت البي بأنواعها كافة فيما لو تبين غير ذلك، بما فيه حق مجلس العمداء في جامعة آل ي ةالمسؤول

، تي حصلت عليها، وسحب شهادة التخرج مني بعد صدورهاال ي ةبإلغاء قرار منحي الدرجة العلم
يكون لي أي حق في التظلم أو الاعتراض أو الطعن بأي صورة كانت في القرار  دون أن  

 الصادر عن مجلس العمداء بهذا الصدد.
 .........................................................................................: توقيع الطالبة
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 الإهداء 

 أهدي ثمرة هذا الجهد المتواضع إلى .... 

 من علمني أن الصبر مفتاح الفرج 

  عمرهإلى مثلي الأعلى وقدوتي والدي العزيز أطال الله في

 إلى من  زرعت في قلبي روح الأمل 

 ا مرهإلى نبض قلبي والدتي الطيبة الحنونة رزقني الله برها وأطال في ع

 إلى سندي وعوني أخواني الأعزاء 

 إلى أختي العزيزة حفظها الله ورعاها 

 إلى أقاربي وزملائي 

 إليكم جميعاً أهدي ثمرة هذا الجهد ....

 
 ةالباحث

 بريحيأروى علي محسن ال



 و

 

 شكر وتقدير
 "من لم يشكر الناس لم يشكر الله": وسلمقـال رسول الله صلى الله عليه 

لحمـد ا بينهمـا،وملء الأرض وملء ما  تالسماواالحمد الله حمدا  كثيرا  طيبا  مباركا  فيه ملء 
مــام  لله الــذي يليــق بجــلال وجهــه وعظــيم ســلطانه، والصــلاة والســلام علــى نبــي الخلــق أجمعــين وا 

 لمرسلين محمد بن عبد الله وعلى آله وصحبه أجمعين وبعد:ا

ير يســعدني وقــد أنهيــت بفرــل الله ورعايتــه إعــداد هــذه الرســالة أن أتوجــه إلــى الله العلــي القــد
بالحمــد والشــكر الــذي هــداني وأنــار الطريــق أمــامي، وأمــدني بــالعزم والتصــميم  تمــام هــذا العمــل 

ذة الأجــلاء مــن أنــاروا لــي ســبيل العلــم، وأرشــدوني إلــى وســخر لــي مــن الأســات المتوارــع،العلمــي 
 طريق الصواب.

صعبة هي كلمات الشكر عند انتقائها والأصعب اختزالها في سطور لأنها تشعرنا بمدى 
 البيت إلى إدارة جامعة آل :قصورها وعدم إيفائها حق صانعيها، إذ أتقدم بجزيل الشكر والعرفان

لال افع خنالموقرة لما قدموه من جهد كبير وعلم  ي ةلهيئة التدريس, وأعراء اي ةومجالسها الأكاديم
 فترة دراستي، فجزاهم الله كل خير.

لــى الــدكتور الفارــل: علــي زكريــا فرحــان القرعــان, والــذي تفرــل با شــراف علــى رســالتي،       وا 
 لبحـث، فلـمحيث بفرل الله تعالى، ثـم بفرـل توجيهاتـه الرشـيدة، وآرائـه السـديدة، التـي أثـرت هـذا ا

يدخر علي جهداُ أو علماُ في إخراج هـذا البحـث فـي أبهـى صـورة وفـي هـذا الشـكل المتميـز، فجـزاه 
 الله عني كل خير وأدامه منارا  للعلم.

لى أعراء لجنة المناقشة الموقرين:      رعـي والدكتور م الأستاذ الدكتور وليد العواودة,كل من  وا 
لتفرــلهم بقبــول مناقشــة هــذه الرســالة، والحكــم  الأفارــل ةروابــد علــيمحمــد  والــدكتور بنــي خالــد,

ثرائها بملاحظاتهما السديدة، سائلا  الله عز وجل أن يديم عليهما موفور الصحة وال ، ي ـةعافعليها، وا 
 وأن يجزيهما خير الجزاء.

لــى جميــع الأســاتذة الــذين ســاهموا فــي تحكــيم  أداة  راســةوا  مــن  )الاســتبانة ، لمــا كــان  رشــادهم الد ِّ
ة لمســاندتها لــي طــول فتــرة النفــع والفائــدة فــي هــذا البحــث, والشــكر الموصــول إلــى عــائلتي الكريمــ

فيــه  لجميــع هــؤلاء الشــكر والتقــدير والامتنــان، فجــزاهم الله عنــا كــل خيــر, والله الموفــق لمــا, دراســتي
 .الخير لديننا ودنيانا

 هالباحث
 أروى علي محسن البريحي
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 مفرق ي محافظة الفي الدوائر الحكومية فالإدارية القيادة  أنماط مستوى ممارسة

 إعداد 
                   البريحي محسن علي أروى 

 إشراف
 د. علي زكريا فرحان القرعان 

  الملخـــص
راسةهذه  هدفت  لمفرق افي محافظة  ي ةالدوائر الحكوم مُمارسَة مُستوى  علىالتعرف الى  الد ِّ

قيادة ال,وزعة ة المدة التبادلية ,القياد)القيادة التحويلية ,القيادة التشاركية ,القيا ي ةلأنماط القيادل
راسة هذه تم الاعتماد في المستدامة   طالأنما دراسة بهدف الوصفي المنهج استخدام على الد ِّ

راسة عينة تتكون ,المفرق  محافظة في ي ةالحكوم الدوائر في ي ةالقياد  وعاملة عاملا    246) من الد ِّ
 . الميسرة بالطريقة اختيارهم تم ة المفرق في محافظ ي ةحكوم ي ة  مدير 13) يعملون في

 ء بدرجةقد جا ي ةفي الدوائر الحكوم ي ةالقيادة ا دار  مُمارسَة مُستوى أظهرت النتائج بأن 
" ي ة  حيث جاء بالمرتبة الأولى نمط " القيادة التحويل3,51)بلغ  حسابي وسطمتب, متوسطة

 " بمتوسط حسابيي ة"القيادة التشاركجاء نمط  ي ة، وبالمرتبة الثان 4,17) بمتوسط حسابي
المرتبة  ، وجاء في 3,47" بمتوسط حسابي )ي ة، وبالمرتبة الثالثة جاء نمط "القيادة التبادل 3,81)

قيادة ، وجاء في المرتبة الأخيرة نمط "ال 3,11) الرابعة نمط "القيادة الموزعة" بمتوسط حسابي
في  ي ةإحصائوجود فروق ذات دلالة النتائج , كما أظهرت  2,99) المستدامة" بمتوسط حسابي

فرق فظة المفي محا ي ةفي الدوائر الحكوم ي ةالقياد الأنماط مُمارسَة مُستوى آراء أفراد العينة حول 
لصالح مستوى  التعليمي مُستوى ال،  50قل من أ -40لصالح الفئة ) ي ةالفئة العمر  اتتعزى لمتغير 

 .سنوات فأكثر  10صالح )ل , وعدد سنوات الخبرة)دراسات عليا 

راسةوأخيرا  أوصت  ا عمل فيمفي ال ي ةسلوب التشاركلأ ي ةالدوائر الحكوم بتبنيبررورة  الد ِّ
تصحيح الراجعة عن أدائهم ل ي ةتزويد العاملين فيها بشكل دوري بالتغذوالعاملين, و بين القادة 

 ةي  تقبلبرسم أهدافها المس ي ةومأن تقوم الدوائر الحك, كذلك الأخطاء السابقة وتجنبها مستقبلا  
لزام العاملين فيها بتحقيق الأهداف المنشودة.   وتحديد رسالتها على المدى البعيد, وا 

 فرق.الم محافظة الحكومية, الإدارية, الدوائر القيادة أنماط ,ممارسةمستوى : ي ةالكلمات المفتاح
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ABSTRACT 
This study aims to identify The Level  of  Practicing Administrative leadership 

styles in Governmental Directorates at Al- Mafraq Governorate. The study was based 

on the use of the analytical descriptive approach to study the leadership styles in the 

government departments in Mafraq Governorate. The study society consisted of (13) 

governmental departments in Mafraq Governorate. The sample of this sample is 

available from workers in various job titles in the government departments in the 

governorate of Mafraq number (246) workers and workers, who were selected in a 

convenient random way. 

The results showed that the level of managerial leadership practice in the 

government departments came in a medium degree with an average of (3.51). The 

first category was "transformational leadership" with an average of 4.17. The second 

rank was "participatory leadership" with an average of 3.81. (3.47). In the fourth 

place was the pattern of "distributed leadership" with an average of (3.11). Finally, 

the "sustainable driving" model came with an average of 2.99. The results also 

showed differences A statistical indication in the opinion of the sample members on 

the level of practice of leadership styles in Dawa In the governorate of Mafraq due to 

the variables of the Age group for the category (40-50(, educational level for the level 

(postgraduate), and years of experience for (10 years and over). 
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Finally, the study recommended that the government departments adopt a 

participatory approach to work among leaders and employees, and provide their 

employees periodically with feedback on their performance to correct past mistakes 

and avoid them in the future. The government departments will define their future 

goals and define their mission in the long term. Desired. 

 

Keywords: Practicing,  Administrative leadership styles,  Governmental Directorates, 

Al- Mafraq Governorate. 
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 الفصل الأول 
 الإطار العام للدراسة

 المقدمة: 1-1

 ا  مرتبط ؛هدافها ورسالتهالأ هاتحقيق يكمن في مدى المعاصرة المنظماتنجاح  صبحأ

 ي ةقياد، وبالصفات الوهالذى يمارس القيادي، وبالنمط منظماتهم ةيدير بها القاد التي ي ةبالكيف

جل أمن  ؛نحو العمل البناء همتوظيف إمكانيات على اتهموقدر  ,اتهمشخصي فيتتمثل  التيالناجحة 

طاء العمل لديهم وحفزهم على الع أداءبين العاملين، وتحسين  ي ةإيجاب ي ةبناء علاقات إنسان

, هةخلق انعكاسات على سلوك أفرادها من جعاملا  رئيسا  من شأنه تعتبر القيادة إذ , المستمر

لتكون قادرة على مواجهة  ؛المنظمة ي ةوفعالمرونة  مُستوى قدرتها على رفع  ومن جهة أخرى 

 رةبصو  يتم قيادتهابحاجة إلى أن  المعاصرة المنظمات فإنالتحديات واستغلال الفرص, بالتالي 

 ةالفاعل ي ةالقياد الخصائصو  بالصفات القادة فيهاررورة تمتع  إلى با رافة, رشيدة وفعالة

 .والتميز ي ةرار التطور والاستم نحو قدما   المري تتمكن من بحيث

أو  لعامةا سواء في المنظمات الحديثة ي ةالقياد الأنماط مُمارسَة ي ةأهم فإنوفي هذا الشأن 

قة كحل ؛والعشرين الحاديالقرن  , ومتطلباتي ةتعدد الاحتياجات ا نسانل نتيجة   برزت الخاصة

, ةي  القياد الأنماطفي  حديثةوالمرؤوسين، الأمر الذي أدى إلى ظهور مفاهيم  القادةوصل بين 

خلال  من ؛ وذلكوالمرؤوسين القادةبين  ي ةتعزيز العلاقات ا نسانتقوم هذه المفاهيم على أساس 

 ه أنمن شأنوالتخطيط والمشاركة في اتخاذ القرار، وهذا  ,فيما بينهم عمليات الاتصال والتواصل

 .( ,2016Wilkinso) في وظائفهمالعاملين  أداء مستويات يؤثر في
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صوصا  خمحورا  ترتكز عليه مختلف النشاطات في المنظمات العامة,  ي ةالقياد الأنماطتعتبر      

أعمالها,  أداءفي  ي ةودخولها إلى عالم التقن ,في ظل تنامي حجم المنظمات وتشعب أعمالها

ير ي, الأمر الذي يستدعي البحث في إحداث التطوير والتغي ةوتشابكها وتأثرها بالبيئة الخارج

ديل, )قن علةوالفا ي ةا يجاب ي ةللأنماط القيادالمنظمات  مُمارسَةوالذي لا يمكن أن يتم إلا في ظل 

2010  . 

مما تصنيفات متعددة للأنماط القيادية ظهرت قد بأن ((Arzi and Farahbod, 2016 ويرى      

 تبعا   وذلك, ماتالمنظ تواجه التي المواقف لمعالجة واحد قيادي نمط إتباع صعوبة إلى أدى

 النمط)برز:  حيث, , وطبيعة متطلبات الموقفالمنظمة وثقافة والمرؤوس الرئيس ي ةلشخص

 ديالقيا ونمط, المنظمة مع والاتحاد الاتساق على المرؤوسين تشجيع على يقوم الذي: التحويلي

 على ميقو  الذي: التشاركي القيادي والنمط, بالاستثناء ا دارة أسلوب على يقوم الذي: التبادلي

 رفض مبدأ على يقوم الذي: التوزيعي القيادي والنمط, القرار اتخاذ في للعاملين القائد مشاركة

  .ةمستدام قيادة إيجاد على وتحفز تشجيع التي: المستدامة القيادة ونمط, الواحد القائد فكرة

راســةومــن هنــا جــاءت هــذه       ــةالقياد الأنمــاط لتعــرفلكمحاولــة  الد ِّ ــةالــدوائر الحكوم فــي ي  ي فــ ي 

للحــد مــن الانحرافــات التــي تعرقــل تحقيــق الأهــداف المنشــودة، مــع الحفــا  , وذلــك المفــرق محافظــة 

 ي ـةلداخلالحديثة تعد بمثابة نافذة على سـير العمليـات ا ي ةالقياد الأنماطعلى الصالح العام، كما أن 

اس ومــدى تطبيقهــا، وقيــ ي ــةالقياد مــاطالأنللمنظمــة, وعليــه لا بــد مــن الوقــوف علــى واقــع  ي ــةوالخارج

 .المفرق في محافظة  ي ةممارستها في الدوائر الحكوم مُستوى 
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راسةمشكلة  1-2  : وعناصرها الد ِّ

وجــود أبرزهــا:  التــي مــن منظمــات القطــاع العــام الأردنــي مــن العديــد مــن المشــكلاتعــاني ت

تبـاع  الداعمـة ي ـةنظيمالت , والثقافةالتنظيمي لهاالمناخ  في بعرا  من أوجه القصور  لأنمـاطالتبنـي وا 

ـــةالقياد وفـــي ذات التنظيمـــي,  داءالالتـــزام والأ التـــي تســـاهم فـــي دعـــم وتحســـين مســـتويات الحديثـــة ي 

ن مــلابــد و  وفعــال, نظــام مهــم, يُعــد ي ــةالأردن ي ــةالحكوم المنظمــاتالنظــام الــداخلي فــي الســياق, فــأن 

 والعمــل علــى معرفــه الاحتياجــات ي ــة, لغاي ــةلأردنا ي ــةالحكوم تالمنظمــاوجــود دعــائم ترتكــز عليهــا 

ي مـا رـافه الـإ, نوالواجبات, فرلا  عن إتباع أسس ومعايير القيادة السليمة للمرؤوسـي المهام ي ةتأد

 التي لها دور كبير في جوده المخرجات.  ي ةا دار  ي ةللعمليؤديه القائد من تحسين وتطوير 

 ي ـةزيارات لبعض الدوائر الحكومال بالعديد منامها فقد لمست الباحثة بعد قي في روء ذلك

لبيه سـيـؤثر ذلـك بصـوره  القديمـة ي ـةالقياد للأنمـاطوالمـدراء  القـادةاسـتخدام , أن المفرق في محافظة 

ر قيـــام الـــدوائ ن فـــي عـــدم تكمُـــ , بالتـــالي فـــأن المشـــكلةالمـــوظفين أداءالتـــزام و و  نتـــائج العمـــل علـــى 

ن هنــاك القديمــة, لــذلك نجــد أ ي ــةالأســاليب الروتيناســتخدام البقــاء علــى و  ,ي ــةالقيادســاليب الاتطــوير ب

عـاملين لل, والررـا الـوظيفي داءالأ , وتأثيرهـا علـىي ـةالقياد الأنمـاطاستخدام أساليب بين  ةفجوه كبير 

   .  المفرق في محافظه  ي ةالحكومالدوائر في 

راسة أسئلة 1-3   : الد ِّ

راسمن مشكلة  انطلاقا        راسةفقد أجابت  ة،الد ِّ  عن الأسئلة الآتي ة: الحالي ة  الد ِّ
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  :ـــةالقياد الأنمـــاط ممارســـة مُســـتوى مـــا الســـ ال الـــرئيس الأول ـــة فـــي الـــدوائر الحكوم ي  ي فـــي 

 ؟محافظة المفرق 

 :الآتي ة ي ةويتفرع من هذا السؤال الأسئلة الفرع 

 في محافظة المفرق؟ ي ةمفي الدوائر الحكو  ي ةالتحويلنمط القيادة  مُمارسَة مُستوى ما  .1

 في محافظة المفرق؟ ي ةفي الدوائر الحكوم ي ةالتبادلنمط القيادة  مُمارسَة مُستوى ما  .2

 ؟ في محافظة المفرق  ي ةفي الدوائر الحكوم ي ةالتشاركنمط القيادة  مُمارسَة مُستوى ما  .3

 المفرق؟في محافظة  ي ةفي الدوائر الحكوم الموزعةنمط القيادة  مُمارسَة مُستوى ما  .4

 في محافظة المفرق؟ ي ةنمط القيادة المستدامة في الدوائر الحكوم مُمارسَة مُستوى ما  .5

راسة ي ةأهم 1-4  : الد ِّ

راسةهذه  ي ةبرز أهمت يان بويمكن  ي ةتطبيق ي ةعمل ي ةوالثان نظري ة،من ناحيتين؛ الأولى  الد ِّ

راسة ي ةأوجه أهم  كما يأتي:  الد ِّ

 :ةي  النظر  ي ةالأهم 4-1-1

 مـاطالأنمن خلال محاولتها توفير إطار نظري حول  ي ةللدراسة الحال ي ةالنظر  ي ةبرز الأهمت

ــةالقياد ــةفــي الــدوائر الحكوم ي  ــةالتحويلنمــط القيــادة ) , والمتمثلــة فــي:المفــرق فــي محافظــة  ي  ونمــط  ,ي 

, حيـث مـن مة المسـتدايـادة , ونمط القالموزعة, ونمط القيادة ي ةالتشارك, ونمط القيادة ي ةالتبادلالقيادة 

راســةالمُؤمــل أن تكــون  دبيــات أطريــق  فــادة البــاحثين والدراســين لاحقــا  بمــا ترــيفه مــن  ي ــةالحال الد ِّ

ر بمعـارف جديـدة, بحيـث يـؤدي الأدب النظـري لهـذه  ي ةالعرب ي ةترفد المكتبة ا دار  ي ةنظر  إلـى  اسـةالد ِّ

راساتنقطة انطلاق ل  .ةالخاص وة أالعامسواء منظمات ال جديدة لمختلف ي ةمستقبل د ِّ
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 :ي ةالعمل ي ةالأهم 4-1-2

راسـةالقطـاع المبحـوث، حيـث تتنـاول هـذه  ي ـةمـن أهم ي ـةالعمل ي ةنبع الأهمت قـي مجـال تطبي الد ِّ

ــةالــدوائر الحكوم فــي ، وهــو القطــاع الحكــومي المتمثــلي ــةعلــى قــدر كبيــر مــن الأهم فــي محافظــة  ي 

التنمـوي  الـدور ي ةتؤدي إلى زيادة فاعل ي ةالقياد الأنماط, حيث أن وائرالمفرق، وما تتميز به هذه الد

 الدوائر في محيطها الاجتماعي.هذه الذي يمكن أن ترطلع به 

راســــةالمتوقــــع أن تعطــــي نتــــائج هــــذه ومــــن       الــــدوائر  مُمارسَــــةتصــــورا  وارــــحا  عــــن مــــدى  الد ِّ

ط القيـادة ونمـ ،ي ـةالتحويلنمط القيادة مثلة في: )والمت ي ةللأنماط القياد المفرق في محافظة  ي ةالحكوم

ون هـــذه , لتكـــ المســـتدامة, ونمـــط القيــادة الموزعـــة, ونمــط القيـــادة ي ةالتشـــارك, ونمـــط القيـــادة ي ــةالتبادل

راسة  .ي ةنقطة انطلاق لبرامج التدريب والتطوير المستقبل الد ِّ

راســةوكمــا نتوقــع أن تســاعد نتــائج وتوصــيات هــذه       ي تفســير نتــائج البحــوث الســابقة التــفــي  الد ِّ

نتائجهــا, فرــلا  عــن  تناولــت بعــض جوانــب المورــوع, وتوظــف مــا توصــلت إليــه البحــوث فــي دعــم

راســـةتزويـــد البـــاحثين بمعلومـــات موثقـــة مســـتمدة مـــن  اه انتبـــجـــذب  محاولـــةبا رـــافة ل, ي ـــةالميدان الد ِّ

 نتائج. , واختبار ما تتوصل إليه منراسةالد ِّ نحو متغيرات هذه  ي ةلتوجيه بحوثهم المستقبل الباحثين

راسةأهداف  1-5  :   الد ِّ

راسةهذه  هدفت      لدوائر في ا الممارسة ي ةالقياد الأنماط مستوى ممارسة التعرف علىإلى  الد ِّ

ونمط  ,ي ةبادلالت, ونمط القيادة ي ةالتحويلنمط القيادة ), والمتمثلة في: المفرق في محافظة  ي ةالحكوم

 رافة لها, با وأهميتهم , المستدامة, ونمط القيادة الموزعة, ونمط القيادة ي ةالتشارك القيادة

 : الآتي ةللأهداف 
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 .  المفرق  محافظة في الحكومي ة الدوائر في القيادي ة الأنماط مُستوى  على التعرف .1

راسةلهذه  فرعيةومن الأهداف ال  ما يأتي:  الد ِّ

 محافظــة فــي الحكومي ــة الــدوائر فــي التحويلي ــة يــادةالق نمــطمُمارســة  مُســتوى  علــى التعــرف .2

 .المفرق 

 محافظـــة فـــي الحكومي ـــة الـــدوائر فـــي التبادلي ـــة القيـــادة نمـــطمُمارســـة  مُســـتوى  علـــى التعـــرف .3

 .المفرق 

ــة الــدوائر فــي التشــاركي ة القيــادة نمــط مُمارســة مُســتوى  علــى التعــرف .4  محافظــة فــي الحكومي 

 .المفرق 

 محافظـــة فـــي الحكومي ـــة الـــدوائر فـــي الموزعـــة القيـــادة نمـــط مُمارســـة مُســـتوى  علـــى التعـــرف .5

 .المفرق 

 محافظــة فــي الحكومي ــة الــدوائر فــي المســتدامة القيــادة نمــط مُمارســة مُســتوى  علــى التعــرف .6

 .المفرق 

راسة متغيرات 1-6   : الد ِّ

راسةشتملت ا  :الآتي ةعلى المتغيرات  الد ِّ

  وهي: ي ةوالوظيف ي ةالمتغيرات الديموغراف -1
  ذكر, وأنثى. :(لجنسا)  .أ
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ــةالفئــة العمر  .ب  ,ســنة   40)إلــى أقــل مــن   30مــن )) ,ســنة   30))أقــل مــن  )العمــر(: ي 

 . سنة فأكثر  50)) ,سنة   50)أقل من   الى 40من ))

  10إلـى أقـل مـن )  5))مـن  ,سـنوات   5))أقـل مـن  :المديريـةعدد سنوات الخبرة في  .ج

  سنوات فأكثر . 10), سنوات 

يوس ,  , )بكــــالور مجتمــــع ي ــــةكل –)دبلــــوم فأقــــل ,  ةعامــــ ي ــــة)ثانو  :عليمــــيالت مُســــتوى ال .د

راسات)  .عليا  د ِّ

 (. مدير, رئيس قسم, موظفمساعد مدير, ) المسمى الوظيفي: .ه

, ونمـط ةي ـالتبادل, ونمـط القيـادة ي ـةالتحويلنمـط القيـادة ): وتشـتمل علـى: ةالقيـاد أنمـاطمتغيـرات  -2

 . المستدامة, ونمط القيادة الموزعة , ونمط القيادةي ةالتشاركالقيادة 

راسةفرضيات  1-7  : الد ِّ

راسةستنادا  إلى مشكلة ا  : الآتي ةتمت صياغة الفرريات  وأسئلتها, الد ِّ

فـي  ي ـةحكومفـي الـدوائر ال ي ـةالقياد الأنمـاط مُمارسَـة مُستوى إن الرئيسة الأولى:  ي ةالفرض -1

 , ونمـ ةي ـ, ونمـ  القيـادة التبادلي ـةتحويلنمـ  القيـادة المحافظة المفـرق, والمتمثلـة فـي: )

د عنـــ متوســـطة(, , ونمـــ  القيـــادة الموزعـــة, ونمـــ  القيـــادة المســـتدامةي ةالقيـــادة التشـــارك

  (α<0,05) الدللة مُستوى 
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  :الآتي ة ي ةالفرريات الفرعالفررية  هن هذه عيتفر و 

ي فـ ي ـةئر الحكومفي الدوا ي ةويلنم  القيادة التح مُمارسَة مُستوى  إنَّ  الأولى: ي ةالفرع ي ةالفرض .أ

 . α<0,05)الدلالة مُستوى محافظة المفرق )مرتفعة  عند 

فـي  ةي ـوائر الحكومفـي الـد ي ـةنم  القيادة التبادل مُمارسَة مُستوى إنَّ : ي ةالثان ي ةالفرع ي ةالفرض .ب

 . α<0,05)الدلالة مُستوى )مرتفعة  عند  محافظة المفرق 

فـي  ي ةائر الحكومفي الدو  ي ةنم  القيادة التشارك مُمارسَة مُستوى إنَّ الثالثة:  ي ةالفرع ي ةالفرض .ج

 . α<0,05)الدلالة مُستوى )مرتفعة  عند  المفرق محافظة 

فـي  ي ـةلحكومافـي الـدوائر  نم  القيادة الموزعـة مُمارسَـة مُستوى إنَّ  الرابعة: ي ةالفرع ي ةالفرض .د

 . α<50,0)الدلالة مُستوى )مرتفعة  عند  المفرق محافظة 

 ي ـةئر الحكومفـي الـدوا نم  القيادة المستدامة مُمارسَة مُستوى إنَّ  الخامسة: ي ةالفرع ي ةالفرض .ه

 . α<0,05)الدلالة مُستوى )مرتفعة  عند  المفرق في محافظة 

ـــةالرئيســـة الثان ي ةالفرضـــ -2 ة الدللـــ مُســـتوى عنـــد  ي ةإحصـــائل توجـــد فـــروق ذات دللـــة  :ي 

(0,05>α)  ي ـةلحكومافي الدوائر  ي ةالقياد الأنماط ممارسة مُستوى ل ي نةأفراد العفي تقييم 

، ي ـةعمر ، والفئـة الالجـنس) ي ـةوالوظيف ي ـة، تُعـزى للمتغيـرات الديموغرافالمفـرق محافظـة  في

  , والمسمى الوظيفي(.  المديريةالتعليمي، وعدد سنوات الخبرة في  مُستوى وال
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 : الإجرائية والصطلاحيةالتعريفات 1-8

 يطبقهــاوالممارسـات التـي  الأنشـطة تعنـي :(Administrative leadership) ي ـةالإدار  ةلقيـادا -

 مــن خــلال للأوامــروهــي عبــاره عــن اصــدار  ,ينعــلهــدف وتوجيــه م, نالمرؤوســيعلــى  الــرئيس

 .المطلوب  نجازللتأثير عليهم وتحفيزهم  ةياديقساليب أ

والأســـاليب التـــي يتخـــذها القـــادة  الوســـائل تعنـــي :(Leadership styles) ي ـــةالقياد الأنمـــاط -

ـــدوائر الحكوم ـــةا داريـــون فـــي ال ـــى المرؤوســـين  ,المفـــرق فـــي محافظـــة  ي  ـــأثير عل فـــي ســـبيل الت

وقامــت الباحثــة بقياســها مــن خــلال مجموعــة مــن  المرجــوة.وتوجيــه ســلوكهم لتحقيــق الأهــداف 

, ونمــط ي ةاركالتشــمــط القيــادة , وني ــةالتبادل, ونمــط القيــادة ي ــةالتحويلنمــط القيــادة ): الآتي ــةالأبعــاد 

 . المستدامة, ونمط القيادة الموزعةالقيادة 

ــةنمــ  القيــادة التحويل -  التــي يقــوم فيهــا ي ــةلعملاوهــي (: Transformational Leadership) ي 

بــــدعم كــــل منهمــــا الأخــــر،  ,المفــــرق فــــي محافظــــة  ي ــــةالقــــادة والمرؤوســــين فــــي الــــدوائر الحكوم

 .ي ةوالدافع ي ةالروح المعنو من  مُستوى للوصول إلى أعلى 

 ,ومسـاعديهم المـديرون ويقصد بها مـدى قـدرة (: Mutual Leadership) ي ةنم  القيادة التبادل -

علـى دعـم المرؤوسـين مـن خـلال , المفـرق فـي محافظـة  ي ـةورؤساء الأقسـام فـي الـدوائر الحكوم

 .المرؤوس ايقوم به التيالتركيز على إيراح أهداف العمل 

ـــــادة  - ـــــدرة Participatory Leadership) ي ةالتشـــــاركنمـــــ  القي  المـــــديرون  : ويقصـــــد بهـــــا ق

 على التداول مع  ,المفرق في محافظة  ي ةورؤساء الأقسام في الدوائر الحكوم ,ومساعديهم
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  العاملين من خلال استقبال أفكارهم ومعتقداتهم ومشاركتهم في اتخاذ القرار.

 ,ومسـاعديهم المـديرون ويقصـد بهـا قـدرة : (Distributed Leadership) نم  القيادة الموزعـة -

 بــين ي ــةعلــى توزيــع المهــام القياد ,المفــرق فــي محافظــة  ي ــةورؤســاء الأقســام فــي الــدوائر الحكوم

  العاملين ومشاركتهم بصنع القرار.

 المـــديرون ويقصـــد بهـــا مـــدى قـــدرة (: Sustainable Leadershipنمـــ  القيـــادة المســـتدامة ) -

ر علـى القيـام بـالتغيي ,المفـرق فـي محافظـة  ي ـةسـام فـي الـدوائر الحكومورؤسـاء الأق, ومساعديهم

تطـوير  ينعكس ذلك علىمما ,من خلال تطوير التعلم لدى المرؤوسين وتعميق ثقتهم بأنفسهم 

  بلا .ليكونوا مؤهلين بالقيام بالمهام والوجبات الموكلة لهم حاررا  ومستق ,وقدراتهمهم مهارات

مجموعـــة مـــن  الواحـــدة ا دارة, بحيـــث ترـــم ي ـــةتنظيم ةوحـــدهـــي : (Administration) الإدارة -

   مــديريات مــا أمكــن ذلــك،7ولا تزيــد علــى ) مــديريات  3)المــديريات، يشــترط أن لا تقــل عــن 

ـــتم إنشـــاؤها لمبـــررات جغراف ـــةوي ـــز اللامركز ي ةأو تخصصـــ ي  ـــة، أو لتعزي ، المؤسســـةفـــي عمـــل  ي 

أن يكـون   ا دارةمـدير يشـترط فـيمن يشـغل وظيفـة )الأعلى منها, و  مُستوى بال ارتباطها ويكون 

مــن مــوظفي الــدرجتين الخاصــة أو الأولــى مــن الفئــة الأولــى، وأمرــى مــدة لا تقــل عــن خمــس 

  .www.csb.gov.jo) ذات صلة إشرافيهوظيفة  ي ةسنوات في أ

ة مهمـة رئيســ مُمارسَـةفــي الهيكـل التنظيمـي ل ةي  الوحـدة الأساسـ هـي :(Directorate) ي ـةالمدير  -

، ويشــترط أن لا يقــل عــدد أقســامها عــن قســمين، وتــرتبط بــالأمين العــام  المــدير المديريــةفــي 

 ن أ  ي ةمدير  مديروظيفة )يشترط فيمن يشغل هذه , و ا دارةمساعده أو مدير  العام أو نائبه  

  

http://www.csb.gov.jo/
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مــن الفئــة الأولــى، وأمرــى مــدة لا  ي ــةيكــون مــن مــوظفي الــدرجات الخاصــة أو الأولــى أو الثان -

  .www.csb.gov.jo) ذات صلة إشرافيهوظيفة  ي ةتقل عن ثلاث سنوات في أ

التنظيمي الأعلى من الشـعبة، ويشـترط أن لا يقـل عـدد  مُستوى ال هو :(Department) قسمال -

 . www.csb.gov.jo) ي ةط بمدير المدير   موظفين، ويرتب3الموظفين في القسم عن )

  

http://www.csb.gov.jo/
http://www.csb.gov.jo/
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 الفصل الثاني
راساتالإطار النظري وال  السابقة دِّ

يث , حي ةالقياد الأنماطو  القيادة،بموروع  ذي العلاقةالنظري  ا طارهذا الفصل  ترمن

لة ة المتمثلحديثا ي ةالقياد الأنماطهميتها وأساليبها, و وأ  ي ةبيان مفهوم القيادة ا دار  إلىالتطرق  تم

مط ن, ي ةويلالتح , نمط القيادة المستدامة, نمط القيادة الموزعة, نمط القيادةي ةفي نمط القيادة التبادل

راساالتطرق إلى ال تم  والأبعاد, كما  ي ة؛ من حيث المفهوم والأهمي ةالقيادة التشارك  ي ةربالع تد ِّ

راسةذات العلاقة بموروع  ةي  والأجنب  . ي ةالحال الد ِّ

  :تمهيد 2-1

واء س وأنشطتها,المنظمات  ا جهودترتكز عليه التي ةالرئيسي من المحاورعتبر القيادة ت

في ظل التحديات  بالتنامي القيادة أخذ مفهوموقد خاصة, أم  عامة هذه المنظمات أكانت

لى أدى إ , الأمر الذيالحديثة والعلوم التكنولوجيا ار, وانتشالعولمةوالصعوبات التي أفرزها عصر 

 وصا  , خصلقيادةل المُثلى ساليبحول الأ بحوثهممواكبة والكتاب على ن يالباحث العديد من تركيز

من خلال البحث في ، وذلك ا نساني والسلوك ا دارة علمفي روء التغيرات والتطورات في 

هداف أ تخدم ثابتة  ي ةتستند على ركائز علم ي ةبادئ إدار مإيجاد ها من خلاليمكن  الأساليب التي

  . 2017)يونس, المنظمات

 حثيناهتمام البا أخذت حيزا  كبيرا  منالتي  المواريع ا داريةكما تعتبر القيادة من 

  وبروز يةرقعة المعرفة ا نسانهذا الاهتمام إلى اتساع  ويرجع, القيادي السلوكفي دراسة  والكتاب
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؛ تفي المنظماالتي تتطلب توظيفا  كميا  ونوعيا  لمبادئ القيادة  الحاجاتن العديد م

حورت على حدٍ سواء، وقد تموالقادة  العاملينفي سلوك  إيجابا   تؤثر وخصوصا  في المبادئ التي

راساتمن ال عدد كبيرالقيادة مواريع حول دراسة  ؛ ةوالمنظم التي ربطت بين أجزاء القيادة د ِّ

راساتك راساتو  ا نساني,م السلوك عل د ِّ راسات, علم النفس د ِّ  ا  من أنانطلاقالاجتماع, وذلك  ود ِّ

 ي ةولالمشكلات المتعلقة بالسلطة وتفويرها والمسؤ في التعامل مع القادة  وسيلة تعتبرالقيادة 

  .2016)الفهد, والتخطيط والرقابة وا نجاز 

امة رمن , وتحتل مكانة هوالمرؤوسين ادةالقبين  ي ةرتباطالاعلاقات ال في القيادة وتتمثل

لقيادة تبط اا طار العام  دارة المنظمات، وذلك لارتباطها بمركز اتخاذ القرار وهو القائد؛ كما تر 

 أداءو الأفراد  أداءللقائد, وكل ذلك من شأنه التأثير في  ي ةأيرا  بالكفاءات والمؤهلات الشخص

تها وعليه لا بد من التعرف إلى مفهوم القيادة وأهمي  .2017المنظمة على وجه العموم )دبون, 

موروع  ي ةالقياد الأنماطوأنماطها وأهم نظرياتها؛ وذلك للوصول إلى تقديم فهم وارح حول 

راسة  . الد ِّ

 : ي ةمفهوم القيادة الإدار  2-1-1

 عددت آراء الكتاب والباحثون في تعريف القيادة اختلافا  يبرره اختلاف المجتمعاتت

 لنظريات التي تستند على أساسها وظيفة المنظمة، وانطلاقا  من وجود بعض أوجه الاختلافوا

 عينا  ها  مفي الآراء فقد ورعت العديد من التعريفات التي تناولت مفهوم القيادة اتخذ كل منها اتجا
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، وفيما يلي أهم القيادة والمجال الذي تمارس فيهتبعا  لنظرة كل واحد إلى تعريف 

 فات التي تطرق لها بعض الباحثين والكتاب, وكما يأتي: التعري

، ملينالعـاالتـأثير علـى  بواسطتها يتم عمليةبأنها:  ي ةالقيادة ا دار  ((Smith, 2001: 11 عرف  

يـق الطر معـالم توجيـه سـلوكهم وتورـيح ب إلـيهمالموكلـة  بالأعمـالللقيـام  فـيهم المـؤثروأن القائد هو 

 الآخرين.أمام  اعة العمل التابعة لهجمباسم  الناطقلهم، ويكون 

هي:    ي ةبأن القيادة ا دار  ( (Gibson & Konopaske, 2003: 236كل من في حين يرى 

دى ل المرغوبةتحقيق الأهداف  نحووتوجيههم  العاملينعلى التأثير في قيم وسلوك  القادةقدرة 

 .المنظمة

تقــوم  ي ــةهــي: عمل ي ــةلقيــادة ا دار أن افيــرى بــ (William, 2009:16-18)أمــا مــن وجهــة نظــر 

لرغبـــات  العـــاملين ويمتثــل ,للعمـــل الطـــوعيالاســتعداد نحـــو  ودفــع العـــاملين وتشـــجيع ترغيـــبعلــى 

ملين لــدفع العــا ي ــةكافهــي التــي تــأتي مــن امــتلاك القائــد لرؤيــا وارــحة و  الفاعلــةالقائــد، وان القيــادة 

 بروح الفريق. للعمل

 ي ةإتصال بين القائد والمرؤسين؛ وأن فاعل ي ةادة هي عملأن القي (Raja،2010)في حين يرى 

المنظمة تعتمد على القائد الفعال، ويمكن وصف القيادة من خلال ما تؤديه من: تحقيـق للأهـداف 

، وســيطرة القيــادة علــى الســلطة، والتغييــر ا يجــابي نحــو العــاملينمــن خــلال  القيــادةالتــي ترــعها 

 .تحقيق الأهداف
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دعم الثقة وال منحعلى  القادةقدرة مبأنها: "  فقد عرف القيادة( Dubrin،2032014 :)أما 

 ويعزز ذلك بأن وجود ،ي ةتنظيمال الأهدافتحقيق  في سبيل المنظمة للعاملين في المستمرين

ع فقط على المستويات العليا في المنظمة بل أن وجودها أمر مهم ورروري في جمي القيادة ليس

ادة كان تعريفه للقي (Dubrin)المنظمة, ويستنتج من هذا التعريف بأن المستويات الموجودة في 

سطى الو  ي ةأشمل وأعم من التعريفات السابقة, حيث أخذ بعين الاعتبار المستويات ا دار  ي ةا دار 

 والدنيا. 

وعة التي تؤثر بها فرد على مجم ي ةالقيادة بأنها العمل ( Northouse،552016:)كما عرف 

بعة بإيراد أر  ي ةتعريفه للقيادة ا دار  (Northouse)لتحقيق هدف مشترك، وقد عزز  من الأفراد

 تتمثل فيما يأتي:  ي ةعناصر أساس

ما ل منهبين القائد والمرؤوسين, يؤثر ويتأثر ك ي ةتفاعل ي ةهي عمل ي ةأن القيادة ا دار  .1

 بالآخر.

 يعتبر عنصر التأثير هو الركن الأساسي في القيادة. .2

و هلأفراد العاملين هم سياق القيادة, أي أن العمل رمن الجماعة وروح الفريق يعتبر ا .3

 أساس القيادة الناجحة.

أن الأهداف هي التي توجه عمل الفريق والجماعات نحو إنجاز المهام؛ مما يعني أن  .4

 وظيفة القيادة هي تحقيق الأهداف.
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 :ي ةالقيادة الإدار  ي ةأهم 2-1-2

في  لسريعفي السنوات الأخيرة؛ وذلك نظرا  للنمو ا ي ةيادة ا دار دراسة الق ي ةزايدت أهمت

فة الثقاوتعقيدها, الأمر الذي أوجد طلبا  متعاظما  على امتلاك المهارة و  ي ةحجم البنى التنظيم

لمعرفة اجة ل, حيث أن الحاجة للقادة المهرة يخلق الحي ةمن قبل القائمين بالقيادة ا دار  ي ةالقياد

م في , وبطرق تشخيص القادة المحتمل ظهورهي ةالواسعة بعمليات القيادة وطرقها الفن ي ةالأساس

  .2010المستقبل, وتثقيفهم وتطوير شخصيتهم)شهاب, 

نب الجوا من أنها تعتبر وسيلة من وسائل تحقيق التوازن بين ي ةالقيادة ا دار  ي ةوتبرز أهم

إيصال  ال في, إرافة إلى دورها في الفعي ةا دار  ةي  في العمل ي ةوالاجتماع ي ةوا نسان ي ةالتنظيم

  . 2009 المنظمة إلى الأهداف المرجو تحقيقها )غرايبة،

ن عامليلل ي ةالقيادة في أنها تعتبر المحرك الرئيس للتأثير في الروح المعنو  ي ةوتظهر أهم

كل، مة كاملين والمنظولائهم للمنظمة التي ينتمون إليها؛ مما ينعكس آثاره على كفاءة الع ي ةوتنم

فهي إحدى العوامل التي تحدد نجاح الجماعات أو المنظمات أو الدول، وتقوم على تحقيق 

ئد يشجع ود قاللإدارة لتحقيق أهدافها، كما إن لها دور مهم في ا بداع فوج ي ةالتكامل وتوفير الفعال

ق اعد المنظمة على تحقيعلى ا بداع من شأنه إن يؤثر على سلوك العاملين ا بداعي الذي يس

  .2006 )الشرفي،ي ةأهدافها التنظيم

لين وبين تعتبر حلقة اتصال بن العام ي ة  فإن القيادة ا دار 2008ووفقا  لما يراه العجمي )

  , مماي ةستقبلوالرسالة والأهداف التي ترعها المنظمة وفقا  لتصوراتها الم ي ةوالرؤ  ي ةالخطط التنظيم
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طيع ظمة على رسم معالمها لتحقيق الأهداف المرسومة مسبقا ؛ ولا تستيسهم في تمكين المن

رد ن موامالأفراد وتدريبهم ورعايتهم بوصفهم أهم مورد  ي ةالمنظمة تحقيق ذلك إلا إذا اهتمت بتنم

 المنظمة.

أجزاء  ا شارات لكافة يبث جهاز سيطرةتعتبر بمثابة  ي ةوترى الباحثة بأن القيادة ا دار 

ظمة تحقيق رؤيتها ورسالتها, وتحقيق الهدف التي وجدت المنظمة من أجله, إذ أن المنالمنظمة ل

 دون القيادة كمثل الجسد بلا عقل.

 : ي ةعناصر القيادة الإدار  2-1-3

: 2000يجــب توفرهــا فــي موقــف القيــادة أشــار لهــا )هــواري،  ي ةنــاك أربعــة عناصــر أساســه

   وهي: 51

ل علـى ي ةر مـن التـأثير الشخصـي ل السـلطة غيـر الرسـمالقائد وهـو "شـخص يتـوافر لـه قـد -

ن فـي على توجيه سلوك هؤلاء الأفراد", ويعتبر القائـد أهـم ركـ عدد من الأفراد يجعله  قادرا  

 ، وله الدور البارز في إنجاحها.ي ةالقياد ي ةالعمل

وقــد يكــون القائــد هــو ذلــك "الشــخص المعــين مــن قبــل أعلــى ســلطة لقيــادة وتوجيــه مجموعــة 

 من الأفراد نحـو تنفيـذ أهـداف محـددة، ومـن ثـم يتـوافر لـه بحكـم موقعـة الرسـمي علـى هـؤلاء الأفـراد

 تعطيه الحق في إصدار الأوامر والتوجيهات اللازمة لهم لتنفيذها".

 ي ــةفــي الموقــف القيــادي وهــو ســبب فــي إنجــاح العمل إتبــاع القائــد، حيــث يعتبــر ركنــا  هامــا   -

  ي ةعملق والانسجام بين إفراد المجموعة تزيد الفرصة في نجاح ال، فكلما زاد التوافي ةالقياد
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 وتحقيق الهدف منها. ي ةالقياد -

ـــدى أفـــراد أجـــود هـــدف وموقـــف مناســـبين، حيـــث يجـــب و  - ـــاك هـــدف مشـــترك ل ن يكـــون هن

 الجماعة وررورة معرفة السبيل لتحقيق الهدف المنشود.

نجــاح العلاقــات بــين الأفــراد، ، فهــو الأســاس فــي إالجماعــةالتفاعــل الاجتمــاعي بــين أفــراد  -

 .ي ةالقياد ي ةويعتبر أيرا جوهر العمل

 الكف ة:  ي ةمزايا القيادة الإدار  2-1-4

لقائد قوم اكبيرة تتكرس هذه المزايا في الوظائف التي ي ي ةمزايا ذات أهم ي ةلقيادة ا دار ل

 أبرز فع على المنظمة, ومنبممارستها، وما تتميز به هذه الوظائف من مزايا تعود بالفائدة والن

 وهي: (Krich &  Kitshfeld, 2009)هذه المزايا ما ذكره  

التخطـــيط للأهـــداف القريبـــة والبعيـــدة المـــدى: ويترـــمن هـــذا التخطـــيط الأهـــداف التـــي ترـــعها  -

 المنظمة لنفسها وتسعى جاهدة لتحقيقها على المستويين القريب والبعيد.

رامج والاســــــتراتيجيات الخاصــــــة بــــــا جراءات ورــــــع السياســــــة: وتحتــــــوي علــــــى الخطــــــط والبــــــ -

 والسياسات التي سيتم تنفيذها.

ن : ويــتم النظــر هنــا إلــى القائــد كإيــديولوجي فهــو فــي الكثيــر مــن الأحيــان قــد يكــو ي ــةا يديولوج -

 مصدر للأفكار والمعتقدات والقيم.

 في الجماعة.والمعرفة  ي ةوا دار  ي ةالخبرة: وهنا يكون القائد كخبير ومصدر للخبرة الفن -
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فيـذ والتنفيذ: هو تحريك التفاعل الاجتماعي وتنسيق سياسة وأهداف الجماعـة ومراقبـة تن ا دارة -

 السياسة وتحقيق الأهداف.

الحكــم والوســاطة: ويكــون هنــا القائــد الحكــم والوســيط فيمــا ينــتج مــن نزاعــات وصــراعات داخــل  -

 المجموعة.

بط حيـث هـو مصـدر الثـواب والعقـاب وهـذا مـا الثواب والعقاب: والقائد هنا مصدر الربط والـر  -

 يمكنه من المحافظة على انرباط المجموعة.

نمـــوذج يحتـــذى بـــه: ويعتبـــر القائـــد المثـــال الأعلـــى والقـــدوة التـــي يحتـــذى بـــه بالنســـبة لأعرـــاء  -

 المجموعة.

 مهمتها. أداءرمز للجماعة: يعتبر القائد رمز الجماعة وهو سبب في  -

 لتوحد والتقمص.صورة للأب: وهو رمز مثالي ل -

 سمات القائد الإداري: 2-1-5

ـــه الوارـــحة, أ ـــه الصـــحيحة، وديمقراطيت ـــي مـــدى عقيدت ـــد ا داري تتجلـــى ف ن ســـمات القائ

 ا دارة، وا لمـام بـي ةومدى تقصيه للحقائق وحرصه الشديد وشـجاعته وقابليتـه علـى تحمـل المسـؤول

لمختلفــة ا ي ــةا دار  الأنمــاطمتبادلــة, ومعرفــة المنظمــة، واكتســاب الثقــة والمحبــة ال ي ــةوأصــولها، والعقل

  .2012وأساليبها، والتفويض، والتواصل، وا شراف المباشر على المرؤوسين )الأسطل، 
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مســة: الــذكاء، خهــي  ي ةبــأن ســمات القائــد الأساســ (Northouse, 2010: 19-21)وقــد أشــار

الســمات ترــم فــي طياتهــا ســمات والثقــة بــالنفس والتصــميم والاســتقامة والتفاعــل الاجتمــاعي، وهــذه 

 وغيرها. ي ةكثيرة كالحكمة والامانة والنزاهة والمثابرة والتعاون والمشاركة الاجتماع

وفــي رــوء اســتعراض الباحثــة للســمات الواجــب توافرهــا فــي القائــد النــاجح والفعــال, وجــدت 

س, ظيمي وعلم الـنفوالسلوك التن ا دارةالعديد من السمات التي ورعها الكتاب والباحثون في علم 

 راسـةالد ِّ الواجب توافرها في القائد ا داري وبما يخدم أهـداف  ي ةإلا أنها ارتأت بأن السمات الشخص

, ي ة, والسـلوكي ـةوهـي السـمات )المعرف ي ـةهي أربعة سمات تشتمل على مجموعة مـن الصـفات القياد

    ويمكن إيجازها على النحو الآتي: ي ة, والشخصي ةوالاجتماع

ــةلســمة المعرفا -1 ــة: وتتعلــق هــذه الســمة بالوظــائف العقلي   وى مُســتالعليــا؛ كــالفهم والتــذكر و  ي 

: 2010الاســـتيعاب والتطبيـــق والقـــدرات الخاصـــة للقائـــد, وقـــد أورد صـــوالحة والعبوشـــي )

ــةالمعرف ي ة  مــن مزايــا ســمة الشخصــ169 تــتلخص فــي )الــذكاء, ســعة العلــم والاطــلاع,  ي 

 رة, الحكمة  وفيما يلي إيجاز لكل منها: , الخبي ةالمهارات ا دار 

 للفرد التي تجعله يعمل في سبيل تحقيق الأهداف. ي ةالذكاء: ويشير إلى "القدرة الكل -

فهـم وتمـرس القائـد وتمييـزه لأمـور العمـل وهـي حصـيلة الخبـرة   مُستوى الخبرة: وتشير إلى  -

 للقائد. ي ةالسابقة والمتنوعة والنوع

 شير إلى مدى وتنوع ثقافة القائد، في المجال الذي يختص به.سعة العلم والاطلاع: وت -

ءم نشــاطه بمــا يــتلا مُمارسَــة: وتشــير فــي قــدرة القائــد علــى فهــم العمــل، و ي ــةالمهــارات ا دار  -

شباع حاجاتهم، ي ةوتحقيق الأهداف التنظيم  ، وبما يكفل تحقيق متطلبات المرؤوسين وا 
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 .ا دارةيه قدرات في مجالات توافرها يعني بأن يكون القائد كفاءة، ولدو 

 ، ي ةالتي يودعها الله في النفس البشر  ي ةالحكمة: وهي مدى تمتع القائد بالمقومات الفطر  -

الاتزان: أي أن ينتظم القائد بالتحكم بسلوكه عند التعرض للمواقف، من حيـث الـتحكم فـي  -

 عصاب وسلامة التفكير.ء الأو الانفعالات وربط النفس وهد

، : أي أن يكون القائد قـادرا  علـى تحقيـق مـا عـزم علـى تحقيقـهي ةحمل المسؤولالقدرة على ت -

 .ي ةوبذلك يجد نفسه ملتزما  بتحقيق الأهداف التنظيم

: وتشــير إلــى جــرأة القائــد وعــدم الخــوف، والفــزع والاستســلام والقــدرة علــى قيـــادة الشــجاعة -

ون ذلـك فـي الاتجـاه  النفس والتصرفات فـي مواجهـة المواقـف الصـعبة والأخطـار بحيـث يكـ

 ا يجابي.

 ن يكـو  أن أي بذاتـه، لتحكمـه القائـد إظهـار بمـدى تتعلـق التي السمة السلوكي ة: وهي السمة -2

 صــحيحة والنتيجــة, وقلبــه عقلــه علــى ســيطرته ومــدى ورغباتــه بأهوائــه الــتحكم علــى قــادرا   القائــد

 . 2004 هانتر،) والعكس ودهم وكسب الآخرين مع علاقات لبناء

 ســـمة هـــي ي ةالســـلوك ي ةالشخصـــ ســـمة أن إلـــى  2010 والعبوشـــي، صـــوالحة) أشـــار قـــدو  

 نفســهب معتــدا   القائــد يكــون  أن أي: بنفســه القائــد ثقــةتتمثــل فــي  فــي للقائــد الانفعــالي بالســلوك تتعلــق

 إلــى يســعى وأن متوارــعا   يكــون  بــأن الاعتبــار بعــين الأخــذ مــع, وســلوكه وأســلوبه وكفائتــه وقدرتــه

 .قوة موقع في يجعله مما عنه يعالجم إرراء

ــةالاجتماع الســمة -2  تخــدم أنشــطة مــن المجموعــة أعرــاء تجــاه القائــد بــه يقــوم مــا" وهــي: ي 

   والوجدان والنزوع والوعي والالتزام ي ةالتطوع على سلوكياتهم وتعتمد المنظمة، أهداف
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ـــــةنظر  الانشـــــطة هـــــذه تكـــــون  وقـــــد ،ي ةوالشـــــفاف ـــــةعمل أو ي   غيـــــر وأ مباشـــــرة بطـــــرق  تمـــــارس ي 

ــــــد , 2007, العجمي")مباشــــــرة ــــــى  2001)جــــــوهر أشــــــار وق ــــــرز أن إل  الســــــمات أهــــــداف أب

 :الآتي في تتمثل للقائد ي ةالاجتماع

 .التنظيم في منتجة قوة ليصبحوا العاملين تعليم -3

 .العمل جودة تحسين على العاملين مساعدة ي ةمسؤول تحمل -4

 .والنجاحات الانجازات حجم تقديرو  العاملون، منها يعاني التي والمعوقات المشاكل تفهم -5

 .بها المنوطة المهمة تؤدي المنظمة بأن عام شعور إيجاد -6

ـــة: وهـــي الشـــكل العـــام للقائـــد وصـــحته مـــن الناحي ةالســـمة الشخصـــ -7 )صـــوالحة  ي ةالجســـم ي 

   على النحو الاتي:169: 2010والعبوشي، 

دى د، ورـرورة توافرهـا لـ: ترتبط بالصحة الجيـدة لـدى القائـي ةوالعصب ي ةسلامة الجسم البدن -

 القائد، نظرا للدور الهام والصعب الذي يقوم  نجاز مهامه.

م مهامه أداءقوة التحمل: عليه توافر هذه السمة لدى المدراء العامين يجعلهم قادرين على  -

 وأعمالهم التي تتطلب جهدا  كبيرا  ووقتا طويلا .

لســـابقتين مـــن الســـمات التـــي يعتمـــد والنشـــاط: هـــذه الســـمة والســـمتين الجســـميتين ا ي ـــةالحيو  -

 عليها نجاح القائد.
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 القائـد كونـه قـدوة ي ةحسن المظهر والاناقة: وقد أكد ذلك عبيدات ببيان أهميتها في شخصـ -

 للآخرين، وهذه الصفة لها اثرها في نفوسهم الامر الذي يبعث على الاحترام 

، وتســمى أحيانــا  لغــة ةي ــالقــدرة علــى اســتخدام لغــة الجســد: هــي وســيلة اتصــالات غيــر لفظ -

ا شـــارة وهـــي عبـــارة عـــن اتصـــالات تـــتم بواســـطة تعبيـــرات الوجـــه أو طبيعـــة الوقـــوف او 

يماءات ونبرات الصوت.  الجلوس أو المظاهر الأخرى من إشارات وا 

 الحديثة:  ي ةالقياد الأنماط 2-1-6

راساتمن أهم الموروعات التي عنيت بها ال ي ةعد القيادة ا دار ت ة حديثال ي ةر ا دا  د ِّ

 وفررتها حركة التطوير ا نساني، وأرحت تؤثر في سلوك الأفراد والجماعات، وتتمحور حولها

راسات راساتعلم النفس، و  د ِّ جر علماء الاجتماع على حد سواء، فشغلت الجنس البشري منذ ف د ِّ

لطة لقة بالسالتاريخ فهي تمثل أحدى وظائف المديرين الذين يتعاملون يوميا مع المشكلات المتع

ار اختي والرقابة والنجاز، حتى أرحى أوفر القادة حظا لا يقفون حراكا على ي ةوتفويرها والمسؤول

ى أحسن أنماط القيادة ملاءمة لما يوجهونه، باعتبار أن الفشل في كثير من الأعمال يعزى إل

  .2007أبو بكر، القيادة ) ي ةعدم فاعل

من  ستهدفت ي ة، فهي عملي ةوتعاون ي ةواجتماع ي ةإنسان ةي  مثلما هي عمل ي ةوالقيادة ا دار 

 ي ةظيمإلى تحقيق الأهداف التن ي ةثان ي ةالعاملين والمتصلين بها، وتسعى من ناح توجيه ي ةناح

 دارةا التي توجد فيها، وعلى قدر كفاءتها ونوعيتها تكون كفاءة  ي ةللمجتمع والمنظمة التعليم

 ها المتوقع من ي ةوالاقتصاد ي ةوالاجتماع ي ةقيق الأهداف التنظيمونوعيتها ومقدرتها على تح
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 فرادهاتحقيقها، فالقادة ا داريون هم الذين يسيرون العمل في المنظمة ويعملون على دفع أ

 وحفزها على العمل بحماس، ويوجهون سلوك هؤلاء سلوك الأفراد وينسقون جهودهم ويوفقون بين

بقصد الوصول إلى الأهداف  ا دارةواقف التي تعرض لها أفكارهم ووجهات نظرهم في الم

ا هدافهالمرسومة التي يقوم بها القادة ا داريون والتي لا غنى عنها لنجاح المنظمة في تحقيق أ 

  .2001)البدري، 

 الحديثة ي ةالإدار  ي ةالقياد الأنماط ي ةأهم 2-1-7-1-1

وامل د كبير على وجود العديد من العإن نجاح المؤسسات في أدائها لأدوارها يعتمد إلى ح

ادي القيف ي ةأهمها القيادة الفاعلة، التي يمكن من خلالها تحقيق المؤسسات لأهدافها بكفاءة وفاعل

الفاعل ينتهج سلوك متنوع  شباع حاجة العاملين معه لبذل ما في وسعهم من أعمال وتقديم 

  .2012والعريمي،  عريميوالثقة لديهم )ال ي ةالدافعوتعزيز  ي ةأفكار إبداع

يشركون  ي ةوتجدر الاشارة إلى إن المؤسسات المعاصرة تحتاج إلى قادة يمتلكون رؤ 

دراس ن المالفكرة القائلة بأ ي ةالتنظيم ي ةالعاملين في ورعها وتنفيذها، إذ دعمت الأبحاث ا دار 

الوعي لدي  ستوى مُ خاصة بالمنظمة، ويعملون على رفع  ي ةالفاعلة لديها قادة يمتلكون رؤ 

ن على عاملي، وقيمة النتائج المتوقعة وطرق تحقيقها كما أنهم يحفزون الي ةالعاملين بها واتجاه أهم

 الترفع عن 

 & Barnett، 2003)من أجل تحقيق رسالة المنظمة ورؤيتها  ي ةالمصالح الشخص

McComick.) 
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 ةي  قيادال الأنماطالاساليب و ولكي يحقق القادة رسالة المنظمة ورؤيتها لا بد من امتلاكهم 

اخ   بأن النمط القيادي يؤثر في سلوك العاملين، ويوفر المن2004الحديثة، إذ ترى الشريدة )

ادرا كون قمهماته، وحفز العاملين للعمل برح الفريق لي أداءالملائم بالقدر الذي يقوم به المدير ب

ة ، ومعالجي ةتطوير الجوانب ا يجابعلى تحقيق أهداف المنظمة، وفتح الآفاق التي تعمل على 

 المطلوب. مُستوى بالتدريب اللازم للوصول بالمنظمة إلى ال ي ةالجوانب السلب

ي ف، ,انه من شك ا دارةومن الجدير ذكره أن القيادة هي علم وفن وشأنها في ذلك شأن 

 أن يكون إلاوورعها مورع التنفيذ لا يمكن  ي ةأن نجاح رسم الخطط وصناعة السياسات ا دار 

داء م ابتالحكيمة ورقابتها، فالقيادة الناجحة أساس رروري لأي تنظي ي ةبتوجيهات القيادات ا دار 

بدور  قدمون بالأسرة وانتهاء بالدولة. وتعد القيادة من أهم ظواهر التفاعل الاجتماعي، لأن القادة ي

د روح السائدة بين الأفرارئيس فيه إذ يؤثرون في توجيه نشاط الجماعة وفي مدى إنتاجها وال

  .2014 )كنعان،

ذات جذور عميقة تتصل بطبيعة ا نسان وتراثه الثقافي  ي ةوالقيادة ظاهرة اجتماع

ن ق بيالتنسي ومشاركته لمن حوله في مجتمعه، والقائد ا داري هو الذي يقود المنظمة ويحقق فيها

، ي ةيكدينام قائد هو الذي يجعل إدارته أكثروالقائد ا داري الناجح أو المدير ال, وحداتها وأعرائها

عام  بشكل العبء الأكبر في تحقيق أهداف المنظمة، فالقيادة ي ةالقائد من أنه يقع عل ي ةوتبرز أهم

 لتي المتوفرة في الشخص الموجود في موقع القيادة وا ي ةتعني المقدرات وا مكانات الاستثنائ
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  .2010فيهم ابتغاء تحقيق الهدف )خلف،  منخلاها يستطيع توجيه تابعيه والتأثير

 شباع حاجات العاملين، ليبذلوا ما بوسعهم الى تخطي  متنوعا   وينتهج القادة سلوكا  

وتقديم الدعم والحفز لمن يعمل معهم، ومن  ي ةالحدود الدنيا لمتطلبات الأعمال وتقديم أفكار إبداع

، والذي حاز ي ةلوكيات أنموذج القيادة التحويلالتي دعت الي مثل تلك الس ي ةأكثر النماذج القياد

 ي ةفي العقدين الماريين على أهتما واسع من قبل الباحثين والدراسين مقارنة بالنماذج القياد

الأخرى، فالقائد التحويلي يدفع العاملين الى إنجاز أكثر من المتوقع بدمجهم بالرؤى، وتقديم 

 ي ةدعم الفردي، والاستثارة الفكر تركة، وتقديم الالنموذج الذي يحتذى به، وتحديد أهداف مش

Northouse, 2004).  

 الحديثة:  ي ةالقياد الأنماطأنواع  2-1-7-1-2

 (: Mutual Leadership) ي ةنم  القيادة التبادل -1

علومات ل المإلى أنها: "الأسلوب القيادي القائم على تباد ي ةيشير مفهوم نمط القيادة التبادل

ة، المرؤوسين لتحقيق مصالحهما الخاصة، وهي بذلك قد تأخذ شكل المكافأة المحتمل بين القادة

ذ حيث يورح القائد للعاملين ما يجب عليهم القيام به نظير حصولهم على مكافآت، كما قد تأخ

العاملين، ويعمل على تصحيح بعض  أداءبالاستثناء، حيث يشرف القائد على  ا دارةشكل 

ذ وبة العق ا فشل العاملين في تحقيق الأهداف المطلوبة، فإن القائد يقوم بتوقيعإجراءات العمل، وا 

  160: 2011نظير الفشل أو التقصير". )الطاهر ،

لى فكرة عبأنها "الأسلوب القيادي القائم  ي ة  القيادة التبادل20: 2015وقد عرف العابدي )

  لقائد والمرؤوسين من جهة وبينوجود سلسلة من المنافع المتبادلة والوعود المشتركة بين ا
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المرؤوسين أنفسهم من جهة اخرى من حيث الوظائف والخدمات لتحقيق أهداف 

 المنظمة".

ر وسين وتثيبأنها "القيادة التي توجه جهود المرؤ  ي ة  القيادة التبادل2015المراد )عرف كما 

بين  التكلفة في العلاقةدافعيتهم للعمل، من خلال توريح المهام بالاعتماد على مبدأ العائد و 

 المطلوبة بدقة". ي ةالقائد والمرؤوسين، لتحقيق الأهداف التنظيم

 ي ةدلإلى أن نمط القيادة التبا( Tomey, 2009)فقد أشار  ي ةوحول خصائص القيادة التبادل

ل ن القائد من تحديد مسارات المرؤوسين التي تسهم في تحقيق الأهداف, مقابيمتاز بأنه يمك  

إلى  للحوافز, إرافة  إلى دور القائد التبادلي في إزالة العقبات من المسار الذي يؤدي منحهم

 . الأعمال داءاللازمة لأ ي ةتحقيق الأهداف, ويجنب العاملين المخاطر, ويحدد الأوقات الزمن

ن   إلى أن هنالك بعدين هامين للنمط القيادي التبادلي تكم2014وقد اشارت الرفاعي )

  فيما يأتي:

لها تم خلاالمتبادلة بين القائد والعاملين والتي ي ي ةالمكافأة المشروطة: وتشير إلى العمل -

د تبادل مجهوداتهم مقابل مكافآت معينة، وتحدث المكافآت المشروطة عندما يقوم القائ

 بمكافأة أحد أفراد العاملين أو معاقبة بناء على كفاءة أدائه أو رعفه.

اء القيادة التي تعني بالنقد التصحيحي والتركيز على الأخط : وهيا دارة بالاستثناء -

 داءلأالراجعة والتدخل إذ لم يقم العامل بتحقيق ا ي ةمن خلال التغذ ي ةوالنتائج السلب

 المطلوب بغرض التصدي له او حلها.
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لنحو وعلى ا ي ة  جملة من المزايا التي تمتاز بها القيادة التبادل2016وقد ذكر المصري )

 تي: الآ

 ن أجلتعتمد على المكافآت أو العقوبات م ي ةتكاليفها منخفرة: بما أن القيادة التبادل .أ

 تحفيز، فهي بهذه الطريقة لا تحتاج إلى التدريب المكثف ولا أيرا على صفات معينة

قابة بالاستثناء التي تمكنها من الر  ا دارةفي المرؤوسين، با رافة تعتد على أسلوب 

 لعمل قبل حدوثها وقبل أن تصبح مكلفة.وتصحيح مشاكل ا

تقوم على نهج وارح وغير غامض. فالقائد  ي ةسلامة ووروح نهجها: القيادة التبادل .ب

ع للعمل وير ي ةومرؤوسيه يعلمون مالهم وما عليهم، حيث يوفر القائد اللوازم الررور 

 نظاما وارحا للمكافآت وآخر للعقوبات.

ين لعاملآت بمثابة حوافز موثوق بها ونتائجها، حيث أن ا: تعتبر المكاف ي ةج. قوة الجاذب

نجاز  تصبح لديهم رغبة أكبر من أجل العمل ومن أجل تحقيق الأهداف الموروعة، وا 

 العمل في الوقت المطلوب.

حتاج في ظروف المهام التي ت ي ةد. التحصيل على النتائج بسرعة: نعمل القيادة التبادل

 .ي ةثل: المشاريع قصيرة الأمد، المنتجات الموسمإلى تحقيق في اقل وقت ممكن م

  : Participatory Leadership) ي ةنم  القيادة التشارك -2

لى ائم عإلى: "الاسلوب القيادي الذي يستخدمه الرئيس والق ي ةيشير مفهوم القيادة التشارك

يها وما يترتب علتشارك القائد والمرؤوسين في تحديد الأهداف التي تسعى المنظمة إلى تحقيقها 

 من أعمال وأنشطة، شريطة أن تتم صياغة الأهداف بشكل محدد يساهم في تحديد وسائل وطرق 
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أكد ي التقياسها وبشرط قدرة العاملين على التخطيط والمساهمة، مما يستدع ي ةتنفيذها وقابل

ام جاز المهمن ذلك بتدريبهم وتطوير مهاراتهم لرمان مشاركتهم الفاعلة، ومن ثم التزامهم بإن

 ةي  هم؛ نتيجة لشعورهم بالأي ةلديهم ورفع روحهم المعنو  ي ةالموكلة إليهم، وتعزيز روح المسؤول

  .80: 2010وتحقيق الذات")عابدين, 

ائم قبأنها: "" بأنها الأسلوب قيادي  ي ة  القيادة التشارك129: 2010وقد عرف القيسي )

لى ، ومحاولة الوصول إي ةليل المشكلات ا دار على تقابل القائد من المرؤوسين  لمناقشة وتح

على أ  مُستوى أفرل الحلول الممكنة لها مما يخلق الثقة لديهم ويحفزهم على بذل الجهود، لتحقيق 

بديها يلتي ا ي ةأو الجماع ي ة، وخاصة عندما يأخذ القائد بالتوصيات والمقترحات الفردي ةمن الانتاج

 حديد الأهداف وصنع القرارات".العاملون والتي بدورها تيسر له ت

الذي  هي: " الأسلوب ي ة  فيرى بأن القيادة التشارك8: 2013أما من وجهة نظر العرابيد )

يادي ط القيقوم به القائد لمشاركة العاملين في صنع القرارات المرتبطة بالعمل، وأنها ترتبط بالنم

 الديمقراطي".

ئهم تتيح للمرؤوسين المجال للتعبير عن آرافي أنها  ي ةالقيادة التشارك ي ةوتبرز أهم

, وا سهام بمقترحات تؤدي إلى تحسين العلاقة بين القائد والمرؤوسين والرفع من معنويتهما

سهم صنع القرار؛ وذلك كونها ت ي ةوا سهام في إيجاد أجواء من المشاركة تؤدي إلى ترشيد عمل

 ر ذوي الخبرة الواسعة النارجة في اختيا القرارات، والاستفادة القصوى من ي ةفي تحسين نوع
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ة البدائل فرلا عن أنها تمنع معاررة القرار وتخفف ن العقبات التي قد تؤدي للحيلول

شعارها بأه ي ةالقيادات ا دار  ي ةدون تنفيذه, إرافة  إلى تنم  ميتهافي المستويات الصغرى، وا 

 وبفعاليتها في التنظيم.

يرتكز على عدة  أسس  ي ةى أن نمط القيادة التشارك  إل2006وقد أشار عبد العظيم )

قامة العلاقاي ةتتمثل في: إشراك المرؤوسين في المهام القياد  ي ةانت إنس, وتفويض السلطة إليهم, وا 

 بروح معهم من قبل القائد, الثقة المتبادلة بين القائد والأعراء, وتحفيز العاملين على العمل

 سيه.وسياسة القائد, وسهولة ووروح الاتصالات بين القائد ومرؤو العمل  ي ةالفريق, ووروح منهج

  مجموعة من الخصائص التي تتميز بها القيادة 29: 2013وقد أوردت أبو الخير )

 : تتلخص فيما يأتي ي ةالتشارك

العاملين والاهتمام بمشكلاتهم وا عطاء الاختيار التام لأفكارهم  ي ةاحترام شخص -

 ومقترحاتهم.

 الجماعة وولائها والتفاها حول قائدها. رمان تماسك -

 التركيز على الربط الذاتي  فراد الجماعة أو العاملين في المنظمة، وتشجيعهم على -

 ا بداع والابتكار.

خاصة تلك التي تطرأ على السياسات نظرا  ي ةتقبل العاملين للتغيرات بنفس رار -

 لمشاركتهم في إعداد هذه التغيرات.
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لنفس عة في صنع القرار وفقا لاختصاصهم مما يؤدي إلى زيادة الثقة باإشراك أفراد الجما -

 .ي ةوالشعور بالأهم

التي تساعد على إقامة علاقات صداقة بين أعراء  ي ةتشجيع أوجه الأنشطة الاجتماع -

 المنظمة.

 بين المنظمة والعاملين فيها. ي ةالعال ي ةبناء الروح المعنو  -

 : (Distributed Leadership) نم  القيادة الموزعة -3

 ي ةلقياديشير مفهوم القيادة الموزعة إلى الأسلوب القيادي الذي يرتكز على توزيع المهام ا

شراك مُستوى بين العاملين، حيث يعمل هذا الأسلوب على تحسين   ا نجاز في بعده النوعي، وا 

 تكون في جميع العاملين في القيادة وعدم انحسارها فقط بيد القائد، وبأن القيادة يجب أن

على  رتكزت ي ةالعليا والمتوسطة والدنيا, وبذلك اعتبرت القيادة الموزعة منهج ي ةالمستويات ا دار 

وجد لا ي بين أعراء فريق العمل الواحد، والتي ي ةتكامل ي ةالعمل الجماعي الذي يتم بطريقة تشارك

يمات التعلو نفيذ لكثير من ا جراءات فيها روتين إجرائي في التنفيذ، بل تتمتع بالمرونة وسهولة الت

 .(Gronn، 2008)التي كانت سابق 

لتي ا ي ةالقيادة الموزعة بأنها: "شكل من اشكال القيادة الجماع (Harris،2004)وقد عرف  

تعتمد على أنشطة وجهود العديد من الأفراد في المنظمة والذين يعملون على حشد العاملين 

 لمنظمة. وتوجيههم في عمليات قيادة ا
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 ناشئة عن تريكز على القدرات ي ةبأنها " نظر  (Mayrowetz، 2008:425)في حين يعرفها 

 والمهارات في تحقيق أهداف المنظمة".  ي ةالفرد

التي تسمح بنقل جزء من  ي ةبالتوزيع القيادي: هو العمل   بأن  2013وترى خليفة )

لتي اهام الم أداءيقبل المرؤوس فأنه يلتزم ب من القائد إلى المرؤوس، وعندما ي ةالصلاحيات ا دار 

منح و  ي ةتحميل المسؤول ي ةيكلفه بها رئيسه, والقيادة الموزعة وفق هذا المنظور عبارة عن عمل

 السلطة اللازمة للموظف بهدف تمكينه من استثمار مهاراته لخدمة أهداف المنظمة.

 ي ةعلى تحقيق الأهداف التنظيمالقيادة الموزعة في أنها تعمل  مُمارسَة ي ةوتبرز أهم

لى يعمل العاملين على تنفيذها، كما أنها تعمل ع ي ةبأفرل السبل المتاحة، بوجود أنشطة نوع

 .(Moyo،2010)لدى المرؤوسين هذا من جهة  ي ةتعزيز السمات القياد

 أداءالقيادة الموزعة تسهم في تحسين  مُمارسَةأن ( Terrell،2010)ومن جهة أخرى يرى 

دة تعمل على رفع جو  ي ةالقادة، وتنفيذهم لأنشطة إبداع أداءعاملين، وذلك من خلال تحسين ال

 العمل في المنظمة، كما أنها تعمل على تعزيز نقاط القوة لدى العاملين واستثمارها.

  أن القيادة الموزعة تسهم في مواجهة التحديات التي 2012في حين يرى عجوة )

 العاملين ي ةإنتاج مُستوى لأنها تعزز العمل الجماعي, وترفع من تتعرض لها المنظمة؛ وذلك 

 قيادةصنع القرار، وهذا يعتمد على القادة ودرجة ممارستهم لل ي ةعندما يكونوا مشتركين في عمل

 الموزعة.
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أن القيادة الموزعة تقوم على جملة  من المبادئ والتي يمكن ( Miller،2016) ويرى 

 إيجازها بما يأتي:

دة لقيال ي ةالعمل مُمارسَةللمرؤوسين، وذلك من خلال ال ي ةوا دار  ي ةلمقدرات الفنبناء ا -

 الموزعة.

 عند المرؤوسين، وذلك جراء تنفيذهم المباشر لعدد من المهمات ي ةا حساس بالمسؤول -

 .ي ةالقياد

 للعاملين. ي ةإتقان العمل بسبب ارتفاع المساءلة الذات -

 (: Sustainable Leadershipنم  القيادة المستدامة ) -4

يشير مفهوم القيادة المستدامة إلى جملة من المبادئ التي تتوافق مع سعي ا دارات 

الشكل بالعاملين واستثمار الموارد المتاحة  أداءالناجحة في الارتقاء بالمنظمة، من حيث تحسين 

ستقبل )يونس, المطلوب؛ وبما يرمن توفير مناخ ملائم  للعمل في الوقت الحارر وفي الم

2017.  

دى ى المعل ي ةوقد عرف نمط القيادة المستدامة بأنه: "أحد العوامل الرئيسة التي تدعم التنم

 الذي الطويل في المنظمة، وهي تشجع ثقافة القيادة بناء على الهدف الأخلاقي الذي يوفر النجاح

 . ( Davies، :2007 2)هو في متناول الجميع" 

، المشتركة ي ةبأنها : "قيادة تقوم على المسؤول (& Dean Andy، 2009)كما عرفها كل من 

 على  ي ررردون مبرر بل أنها تهتم بالابتعاد عن أ ي ة، أو المالي ةوأنها لا تستخدم الموارد البشر 
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 يحيط ببيئة المنظمة.

 دارةا فقد عرفتها بأنها : " القيادة التي تقوم على ترمين أهداف   ( Gayle، 2016)أما  

ات ، وتدرس الشركة كمساهم أساس في تحقيق أهداف المنظمة، وهذه الممارسي ةللجوانب المستقبل

 للبقاء. ي ةالأعمال وآفاقها المستقبل أداءتشكل نظام قيادي ذاتي يعزز 

إلى جملة من المبادئ التي ترتكز عليها    (Hargeaves & Fink، 2006)وقد أشار كل من 

 :فيما يأتيقيادة المستدامة تتمثل ال

التحمل والتعاقب المستمر: تعاقب القيادة هو تحدي صعب، في خطة العالم المتعاون،  .1

 .ي ةبفاعل ي ةوالأعمال الناجحة تقدم التغييرات القياد

صلاحيات موزعة دون تفويض: وذلك من خلال تشجيع وتمكين العاملين أن يتجهون  .2

رام املين بأن لديهم صوت قوي، فاحتإلى ا بداع في البيئة المحيطة، التي تشعر كل الع

 يمكن أن يساهم في قيادة التغيير ا يجابي داخل المنظمة. حرفيتهم

 ةي  مال ربط النفس والتجديد: تولي القيادة المستدامة اهتماما دقيقا لمواردها، سواء كانت .3

ن مالقادة لأنفسهم وللمرؤوسين   ي ةمن خلال حما ي ة، من أجل تحقيق الفاعلي ةأو شخص

 اساءة استخدام السلطة.

 فادة من خبرات الماري: حيث يتطلب من القادة أن يتعلموا من الماري لأجل فائدةا  .4

المستقبل، فمن المهم جدا  عدم الحنين للأوقات التي كانت أسهل وأفرل، لأن ذلك 

 سوف ينعكس بدقة على إيجابيات وسلبيات تاريخ المنظمة.
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 (: Transformational Leadership) ي ةنم  القيادة التحويل -5

 هر فيظالحديث حيث  ا دارةمن المفاهيم الحديثة في علم  ي ةيعتبر مفهوم القيادة التحويل

   فيBurnsهو ) ي ةأواخر السبعينات من القرن الماري، وأول من ورع مفهوم القيادة التحويل

  في Bassهم, ثم تلاه )كوصف للقادة السياسيين الذين يقومون بتحويل قيم أتباع 1978عام 

ليشمل القيادة المدروسة  ي ة  حيث قام بتطوير مفهوم القيادة التحويل1990 -1985الفترة بين )

روسة المد القيادة الأنماطإحدى أكثر  ي ةالأمر الذي جعل القيادة التحويل ي ةداخل البيئات التنظيم

ة ز الموظفين، فما تأمله المنظمعلى نطاق واسع بسبب تركيزها على تغيير قواعد العمل وتحفي

 ي ةؤ والر  يتم تحقيقه من خلال التوفيق بين أهداف المنظمة وأهداف التابعين ي ةمن القيادة التحويل

 (.Nourthouse،2013) الملهمة للمستقبل

اف الأهدالوارحة للمستقبل و  ي ةبأنها: أسلوب يقوم على الرؤ  ي ةوقد عرفت القيادة التحويل

طويلة بعيدة الأجل  ي ةة، كما يشجع المرؤوسين على المشاركة في بلورة رؤ المحددة للمنظم

 ي ةدار ا  ي ةللمنظمة, ويسعى إلى إحداث التغيير والتطور والتنم ي ةوتحديد أهداف وارحة والواقع

 ةي  عالممرنة تتكيف وتتأقلم مع التطورات والتغيرات ال ي ةباستمرار، ويتبنى أنظمة وأساليب قياد

  .95،:2012ة" )الخيري، المعاصر 

 هي: "أسلوب يهدف إلى إيجاد ي ةأن القيادة التحويل(  Schaubroeck  et al،2007)ويرى جهة 

 المنظمة".  ي ةوهيكل ي ةفي التابعين وتغييرات رمن استراتيج ي ةتحولات إيجاب
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يادة تتميز عن غيرها من أنواع الق ي ةعلى أن القيادة التحويل (Dubrin، 2014)وقد أكد 

بداعيا بدلا من ارتكازها على تق ديم الأخرى بارتكازها على تطوير وتشجيع المرؤوسين فكريا وا 

 المرغوب. داءالحوافز مقابل الأ

 وهما:  ةي  تتركز في أربعة أبعاد أساس ي ة  إلى أن القيادة التحويل2015وقد أشار المراد )

 حتراملقائد الذي يتمتع بإعجاب واوالتأثير وبالقدوة : هذا البعد يصف سلوك ا ي ةالجاذب -أ

ت تقدير التابعين، ويتطلب المشاركة في المخاطر من قبل القائد، والقيام بتصرفات ذا

 تجعله محل إعجاب الجميع، مما يدفعهم إلى ي ةطابع يعني تمتع القائد بسمات كاريزم

 الاستجابة لتوجيهاته.

حب  وسلوكه التي تثير في مرؤوسيه الدفع وا لهام: يركز هذا البعد على تصرفات القائد -ب

 مرؤوسيه. أداءووارحة عن  ي ةالتحدي، فتبك السلوكيات تعمل على رسم توقعات عال

دراكه بمبدأ الفروق الفردي ةالاعتبارات الفرد -ج التعامل و ، ي ة: وتعني اهتمام القائد بمرؤوسيه وا 

رشاده مع كل فرد بطريقة معينة تتناسب مه اهتماماته، والعمل على تدريب م الأفراد وا 

 لتحقيق المزيد من التطور.

يجاد إالتشجيع ا بداعي: ويعني قدرة رغبته في دفع مرؤوسيه للعمل بجد وابتكار، والعمل  -د

 .ي ةجديدة لحل المشاكل أو المواقف القديمة بطرق غير  تقليد ي ةوخلق طرق ابتكار 

في  ي ةلدوائر الحكوماستعراض ا طار النظري للدراسة ترى الباحثة بأن ا روء وفي

ثة لحديا ي ةيمكنها من خلال تبنيها للأنماط القياد ي ةمحافظة المفرق كغيرها من المنظمات الخدم

 بين العلاقة تعزيز على تعمل كذلك, والعاملين ا دارات بين وطيدة علاقة بناء إلى الوصول

 وره , مما ينعكس بدمنها دالمنشو  والهدف العامة المصلحة تحقق وبالتالي, والمرؤوسين الرؤساء
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به  للمواطنين بسهولة ويسر, من خلال ما تسهم ي ةعلى الصالح العام, وتقديم خدمات حكوم

مان الي روالعمل بروح الفريق, وبالت ي ةترتكز على التشارك ي ةالقيادة الحديثة من بناء أطر إدار 

 بانتظام وارطراد.   ي ةتسيير الدوائر الحكوم

 

راساتال 2-2  السابقة:  د ِّ

 : ي ةالعرب الدارسات 2-2-1

 ( بعنوان: 2018راسة الحدراوي والجنابي والميالي )د (1
شرف جف الأفي مطار الن ي ةدور القيادة المستدامة في تحقيق التفوق التنظيمي: دراسة تحليل

 وليالد
راسةهدفت هذه   ةدراسـ: التنظيمـي التفـوق  تحقيـق فـي المستدامة القيادة دور التعرف إلى الد ِّ

راسـة, تكونت عينـة الدولي الأشرف النجف مطار في ي ةتحليل   مـوظفين يعملـون فـي 207مـن ) الد ِّ

نمــــط القيــــادة المســــتدامة مــــن وجهــــة نظــــر  مُمارسَــــةمطــــار النجــــف الــــدولي, وأظهــــرت النتــــائج أن 

 مرتفعــة, كمــا مرتفعــة, كــذلك كــان التفــوق التنظيمــي قــد جــاء بدرجــة ي ــةالمبحــوثين قــد جــاء بدرجــة كل

 للقيادة المستدامة في تحقيق التفوق التنظيمي.  ي ةإحصائأظهرت النتائج وجود أثر ذي دلالة 

 ( بعنوان: 2018دراسة الرميدي ) (2

 .ي ةفي شركات السياحة المصر  ي ةتطبيق نم  القيادة التشارك ي ةدراسة أهم

راسةهدفت هذه   السـياحة شـركات فـي ي ةاركالتشـ القيـادة نمـط تطبيـقالتعـرف إلـى دراسـة  الد ِّ

 املين, والالتزام التنظيمي للع ي ةوالروح المعنو  داء, وبيان أثرها في الررا الوظيفي والأي ةالمصر 
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راســـةتكونـــت عينـــة  فـــي القـــاهرة, وأظهـــرت  ي ة  عـــاملا  فـــي الشـــركات الســـياح266مـــن ) الد ِّ

مــا تفعــة وفــي جميــع أبعادهــا, كقــد جــاءت بدرجــة مر  ي ةالقيــادة التشــارك مُمارسَــة مُســتوى النتــائج أن 

 يالـوظيف الررـاعلـى  ي ةموجبة لـنمط القيـادة التشـارك ي ةإحصائأظهرت النتائج وجود أثر ذي دلالة 

 في الشركات المبحوثة.  للعاملين التنظيمي والالتزام ي ةالمعنو  والروح داءوالأ

 ( بعنوان:2018دراسة العيلة ) (3
 أداء ستوى مُ وأثره على  ي ةمكاتب في الحكومة الفلسطينالأسلوب القيادي المتبع لدى مديري ال

 وزاراتهم.
راسةهدفت هذه   التعرف إلى معرفة الأسـلوب القيـادي الـذي يتبعـه مـديرو المكاتـب فـي الد ِّ

راسـةأدائهم, تكونت عينـة  مُستوى وأثره على  ي ةوزارات الحكومة الفلسطين ا  مـن   مبحوثـ56مـن ) الد ِّ

راسـةبمكاتب الوزراء, وقد أظهـرت نتـائج  مديري المكاتب والعاملين لمتبـع أن الأسـلوب القيـادي ا الد ِّ

جـــدا , يليـــه الأســــلوب التســـلطي بدرجـــة منخفرـــة, يليــــه  ي ـــةهـــو الأســـلوب الـــديمقراطي وبنســــبة عال

بـين أسـلوب القيـادة  ي ـةالأسلوب التحويلي بدرجة منخفرة, كمـا أظهـرت النتـائج بوجـود علاقـة طرد

 الوزراء. أداءبين أسلوب القيادة التسلطي و  ي ةوزراء, وعلاقه عكسال أداءالديمقراطي و 

 ( بعنوان:2017دراسة دبون ) (4
ديوان  وظفيلدى م ي ةالمعاصرة ومدى دعمها لسلوك المواطنة التنظيم ي ةأنماط القيادة الإدار 

 ي ةوالتسيير العقاري بغاردا ي ةترقال
ة مط القيادن، ي ةل، نمط القيادة التبادي ةالتحويلالمعاصرة )نمط القيادة  ي ةأنماط القيادة ا دار 

  وظفيلدى م ي ة، نمط القيادة بالذكاء العاطفي  ومدى دعمها لسلوك المواطنة التنظيمي ةالأخلاق
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راسة, نكون مجتمع ي ةوالتسيير العقاري بغاردا ي ةديوان الترق ين  داريامن الموظفين  الد ِّ

عينة    موظف، وشملت132البالغ عدد ) ي ةالعقاريل بغاردا والتسيير ي ةوالتقنيين لديوان الترق

راسة راسة  موظف. وقد أظهرت 66) الد ِّ  ،ي ةلتحويلاالعديد من النتائج منها، تفوق نمط القيادة  الد ِّ

د . ووجو ةي  بادل، ثم نمط القيادة بالذكاء العاطفي وأخيرا نمط القيادة التي ةيليه نمط القيادة الأخلاق

راسةلدى الموظفين، كما أظهرت  ي ةمرتفعة لسلوك المواطنة التنظيم ةمُمارسَ درجة  د را وجو أي الد ِّ

ى عاطفي علاء ال، وكذا مط القيادة بالذكي ة، ونمط القيادة الأخلاقي ةتأثير كبير لنمط القيادة التحويل

 .ي ةنظيمالت اطنةعلى سلوك المو  ي ةلبينما هناك شبه غياب القيادة التباد ي ةالسلوك المواطنة التنظيم

 ( بعنوان: 2016الشنطي)دراسة  (5

 لى وزارةع ي ةقي: دراسة تطبي ةفي جودة الحياة الوظيف ي ةأساليب القيادة التحويل مُمارسَةأثر 

 ي ةالصحة الفلسطين

راسةهدفت هذه   جودة ا فيوأثره ي ةالتحويل القيادة أساليب مُمارسَة مُستوى التعرف إلى  الد ِّ

ر , تكونت عينة هذه ي ةالفلسطين الصحة وزارة على ي ةتطبيق دراسة: ي ةالوظيف الحياة من  اسةالد ِّ

 مارسَةمُ  ى مُستو , وقد أظهرت النتائج أن ي ة  عاملا  في الوزارة تم اختيارهم بالطريقة العشوائ370)

راسةفي الوزارة من وجهة نظر أفراد عينة  ي ةالقيادة التحويل أن  ة, كماقد جاءت بدرجة متوسط الد ِّ

قد جاءت متوسطة, كذلك أظهرت النتائج وجود أثر ذي دلالة  ي ةجودة الحياة الوظيف مُستوى 

 . ي ةعلى جودة الحياة الوظيف ي ةموجبة للقيادة التحويل ي ةإحصائ
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 ( بعنوان:2016دراسة الفهد ) (6
اصمة في الع ةي  انولمديري الم سسات الث ي ةالحديثة وعلاقتها بالعدالة التنظيم ي ةالقيادة الإدار 

 عمان من وجهة نظر العاملين.
راسةهدفت  عدالـة الحديثـة وعلاقتهـا بال ي ـةالتعرف إلى الكشـف عـن أنمـاط القيـادة ا دار  الد ِّ

في العاصمة عمـان مـن وجهـة نظـر العـاملين, تكـون مجتمـع  ي ةلمديري المؤسسات الثانو  ي ةالتنظيم

راســة راســة  معلمــا  ومعلمــة, وأظهــرت نتــائج 341مــن ) الد ِّ نمــاط المــديرين لأ مُمارسَــة مُســتوى أن  الد ِّ

, تـلاه ي ـةالقيادة قد جاء مرتفعا  ولجميع المجالات, حيث جـاء فـي الرتبـة الأولـى نمـط القيـادة التحويل

لـــة , تـــلاه نمـــط القيـــادة الموزعـــة, كمـــا أظهـــرت النتـــائج وجـــود علاقـــة ذات دلاي ـــةنمـــط القيـــادة التبادل

 , وعـدم وجـود فـروق فـي متوسـط اجابـاتي ـةادة علـى العدالـة التنظيمبين جميع أنمـاط القيـ ي ةإحصائ

راسةأفراد عينة   .ي ةتعزى للمتغيرات الديمغراف الد ِّ

 ( بعنوان: 2011دراسة البدري ) (7
جهة نظر و ك، من في جامعة اليرمو  ي ةالقادة الكاديميين لعمليات القيادة الدار  مُمارسَةدرجة 

 أعضاء هيئة التدريس.
 ي ـةلادار االقادة الاكاديميين لعمليـات القيـادة  مُمارسَةالى التعرف الى درجة  راسةالد ِّ هدفت 

راســةفــي جامعــة اليرمــوك، مــن وجهــة نظــر أعرــاء هيئــة التــدريس, تكــون مجتمــع     220مــن ) الد ِّ

راســـةمـــن اعرـــاء هيئـــة التـــدريس، أظهـــرت نتـــائج  القـــادة الاكـــاديميين  مُمارسَـــةالـــى ان درجـــة  الد ِّ

، ي ـةمـن وجهـة نظـر اعرـاء هيئـة التـدريس فـي جامعـة اليرمـوك كانـت عال ي ـةقيادة الادار لعمليات ال

 ، أما ي ةعال مُمارسَةوان مجالات الاتصال والرقابة، والتوجيه والمشاركة فقد جاءت رمن درجة 

  



41 

 

متوسطة، وأظهرت النتائج عدم وجـود فـروق  مُمارسَةمجال التنظيم فقد جاء رمن درجة 

راســةالدلالــة علــى كــل مجــال مــن مجــالات اداة  مُســتوى عنــد  ةي  إحصــائذات دلالــة   والأداة ككــل الد ِّ

ذ ا، وعدد سنوات الخبـرة، مـا عـدا عنـد مجـال الاتصـال، ي ةتعزى لمتغيرات الجنس، والرتبة الاكاديم

 .ي ةتعزى لمتغير الرتبة الاكاديم ي ةإحصائتوجد فروق ذات دلالة 

 : ( بعنوان2011دراسة العليمات ) (8
 ك.المفضلة لدى القادة الكاديميين والداريين في جامعة اليرمو  ي ةات القيادالسم

راسةهدفت هذه   داريـين المفرلة لدى القادة الاكاديميين والا ي ةالتعرف إلى السمات القياد الد ِّ

راســةفــي جامعــة اليرمــوك، تكونــت عينــة  ــدا  اكاديميــا  واداري فــي الجامعــة، وقــ106مــن ) الد ِّ د   قائ

راسـةنتائج  أظهرت تنازليـا   المفرـلة لـدى القـادة الاكـاديميين مرتبـة ي ـةالـى ان اهـم السـمات القياد الد ِّ

ـــاءةي ة، العـــدل والمورـــوعي ةهـــي الاطـــلاع والمعرفـــة، العلاقـــات الانســـان ، ، التغييـــر والتطـــوير، الكف

ـــةالحر  ـــةالاكاديم ي  ـــة،  كـــذلك ان اهـــم الســـمات القيادي  ـــ ي  ـــدى القـــادة الاداري ي ين مرتبـــة هـــالمفرـــلة ل

وح، ، الاطــلاع والمعرفــة، التخطــيط، الــذكاء، التغييــر والتطــوير، العطــاء والطمــي ةالعلاقــات الانســان

راســةكــذلك توصــلت  بــين اســتجابات القــادة الاكــاديميين  ي ةإحصــائالــى وجــود فــروق ذات دلالــة  الد ِّ

يـين صالح القادة الادار   سمات مفرلة ل5منها ) ي ة  سمات قياد8واستجابات القادة الاداريين في )

  ســـــمات مفرـــــلة لصـــــالح القـــــادة الاكـــــاديميين، واوصـــــى الباحـــــث ادارة الجامعـــــة بالاهتمـــــام 3و )

امــل فــي المفرــلة للقــادة الاكــاديميين والاداريــين وتحلــي قادتهــا بســمة القائــد المتك ي ــةبالســمات القياد

 السمات وتوفير الاجواء المناسبة لتحقيق ذلك. 
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راساتال 2-2-2  : ي ةالأجنب د ِّ

 بعنوان:  (Arzi, and farahbod, 2016)راسة د .1

The Impact of Leadership Style on Job Satisfaction: A Study of Iranian Hotels. 

 ي ةأثر النم  القيادي على الرضا الوظيفي: دراسة على الفنادق الإيران

راسةهدفت  ملين را الوظيفي لدى العاإلى التعرف إلى تأثير النمط القيادي على الر  الد ِّ

راسةللقياس، حيث كانت عينة  ي ة، وقد استخدم الطريقة الكمي ةفي الفنادق ا يران ن عبارة ع الد ِّ

راسة  فندقا في إيران، وأظهرت نتائج 121)  أن هناك علاقة وارحة بين الررا الوظيفي الد ِّ

ثارة المنظمة، وكان للإ ي ةفاعلونمط القيادة المستخدم، وهما عنصران أساسيان في التأثير على 

ير التقدأثر وارح على الررا الوظيفي، وفي الجانب الآخر فإن التواصل الملم و  ي ةوالرؤ  ي ةالعقل

بر كان لها أك ي ةالشخصي كانا لهما أثر أقل على الررا الوظيفي، في حين أن القيادة التشارك

ه لى هذعر وارح على الررا الوظيفي، وبناء الأثر، وكذلك القيادة بالمكافأة وا ثابة كان لها أث

راسةالنتائج فقد أوصت  ة ا ثار والتركيز على القيادة الداعمة و  ي ةبالعمل على تحسين الرؤ  الد ِّ

راسةلزيادة الررا الوظيفي لدى موظفي الفنادق في إيران، كما أوصت  ي ةالفكر  ة الصناع الد ِّ

 زيد من ررا الموظفين.أن تركز على نظام المكافأة، كي ت ي ةالفندق

 بعنوان:  (Sheikh, Sidow, Guleid, 2013) دراسة .2
Leadership styles and job satisfaction: Empirical evidence from Mogadishu 

universities. 
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 والرضا الوظيفي ي ةالقياد الأنماط

راسةهدفت هذه  ريبي في تجكبحث  الوظيفي والررا ي ةالقياد الأنماطدراسة  إلى الد ِّ

 عن العلاقة بين أنماط القيادة والررا الوظيفي بين بيان , وذلك من خلالجامعات مقديشو

راسةالمدرسين العاملين في جامعات مقديشو، وقد تكونت عينة  ون يعمل   مدرسا   60من ) الد ِّ

راسة، وشملت عينة مقديشوفي  ي ةحكوم في ثلاث جامعات راسةمجتمع  جميع أفراد الد ِّ  الد ِّ

، واستخدم الباحث المنهج الوصفي الارتباطي،   عرو هيئة تدريس241البالغ عددهم )و 

راسةوكانت أداة  راسةهي الاستبانة، وأظهرت نتائج  الد ِّ  ي ةصائإحوجود علاقة ذات دلالة  الد ِّ

يادة أن العلاقة رعيفة بين نمط القوالررا الوظيفي,  ي ةبين نمط القيادة التحويل ي ةإيجاب

 والررا الوظيفي. ةي  التشارك

 ( : بعنوان:Rizi,2013دراسة ) .3
Relationship between leadership styles and job satisfaction among physical 

education organizations employees. 

 ةي  البدن ي ةالعلاقات بين أنماط القيادة والرضا الوظيفي لدى موظفي م سسات الترب

راسةهذه هدفت  وظفي م لدىالكشف عن العلاقة بين أنماط القيادة والررا الوظيفي  إلى الد ِّ

راسةعينة  تكونتفي أصفهان،  ي ةالريار ي ةمؤسسات الترب  من مؤسسات   موظفا  125) من الد ِّ

راسة، واستخدمت ي ةالترب ، لنتائجالمنهج الارتباطي، من خلال أداة الاستبانة للوصول إلى ا الد ِّ

ت أن القيادة والررا الوظيفي، وأظهر  الأنماطة ارتباط بين جميع قك علاالنتائج ان هناوأظهرت 

 كان له أثر إيجابي على الررا الوظيفي وعناصره. ي ةأو الترسل ي ةنمط القيادة التحويل
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 ( بعنوان:Karanja,2010دراسة ) .4

Effects of Leadership Style on Job Satisfaction of teacher: a survey of secondary 

schools. 

 " .ي ةثانوللمدارس ال ي ة"تأثيرات النم  القيادي على الرضا الوظيفي للمعلمين: دراسة مسح

راسةهدفت  سسات إلى تقدير أثر النمط القيادي على الررا الوظيفي للمعلمين في المؤ  الد ِّ

راسة، وقد ترمنت مجتمع ي ةالثانو  ينة خذت ع، حيث أي ة  مدرسة ثانو 17في )   معلما  274) الد ِّ

، واستخدم الباحث المنهج   مديرا  11و )   معلما  115  مدرسة مكونة من )12من ) ي ةعشوائ

راسةالوصفي من خلال أداة استبانة قام الباحث ببنائها، وقد أشارت نتائج   مواقفإلى ان ال الد ِّ

لوبا  س أسدة، وليتتطلبي مديرين يستخدمون أساليب متنوعة في القيا ي ةفي البيئة المدرس ي ةالدينام

 واحدا .

 بعنوان: (Chien Wen,2009) دراسة  .5

Leadership style and employee's job satisfaction in international tourist hotels. 

 ي ةالدول ي ةوالرضا الوظيفي للموظفين في الفنادق السياح ي ةالقياد الأنماط

راسةهدفت  ررا الوظيفي في خدمات السياحة إلى الكشف عن النمط القيادي وال الد ِّ

راسةخصوصا في إدارة الفنادق, واستخدمت    تبانة)الاس ي ةالمنهج الوصفي، من خلال أداة بحث الد ِّ

بينت . و ي ةالعالم ي ة  موظف من العاملين في الفنادق السياح300من ) ي ةمطبقة على عينة عشوائ

راسةنتائج   عهم ملاقات الع ي ةخلاله مرؤوسيه ويركز على تنمأن نمط القيادة الذي يحترم القائد  الد ِّ
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يمه يجعل الموظفين أكثر ررا من نمط القيادة الذي يركز فيه القائد على العمل وأسس تنظ

 وتوزيع المهام والأعباء بين العاملين.

 (:بعنوان:Hamidifar,2009دراسة ) .6

A Study of the Relationship between Leadership Styles and Employee Job 

Satisfaction at Islamic Azad University Branches in Tehran, Iran 

 ن في إيرا ي ةمالعلاقة بين أنماط القيادة والرضا الوظيفي للموظفين في فروع جامعة آزاد الإسلا

راسةهدفت   لررا االمتغير المستقل"  على ة "تأثير أنماط القياد ي ةإلى اكتشاف كيف الد ِّ

قد و في طهران في إيران،  ي ةلمتغير التابع" للموظفين في فروع جامعة آزاد ا سلامالوظيفي ا

استخدم الباحث المنهج الوصفي من خلال أداة الاستبانة لجمع المعلومات، وقد كان مجتمع 

راسة راسة  فرعا من أفرع الجامعة، وقد ركزت 16مكونا من ) الد ِّ في  ي ةدريسعلى الهيئة غير لت الد ِّ

وظيفي القيادة المختلفة لها أثر على مكونات الررا ال الأنماطبانات، وأظهرت النتائج أن الاست

، ي ةدللتبااوالقيادة  ي ةللموظفين، وقد وجد الباحث أن أنماط القيادة المستخدمة هي القيادة التحويل

 وقد أظهرت النتائج أن ررا الموظفين عن وظائفهم كان متوسطا .
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راما يميز  راساتعن ال ي ةالحال سةالد ِّ  السابقة:  د ِّ

راسةتتميز  راساتعن ال ي ةالحال الد ِّ  السابقة من عدة جوانب من أهمها: د ِّ

ي ف ي ةفي الدوائر الحكوم ي ةلأنماط القيادلمستوى ممارسة ا ي ةأنها دراسة تقييم .1

 محافظة المفرق.

 ي ةالقياد نماطالأمن المفترض بأن تسود فيها  ي ةيتم تطبيقها على قطاعات خدم  .2

 ردن,, وذلك نظرا  للتقدم العلمي والتقني وخصوصا  في مجالات ا دارة في الأالحديثة

ا العاملين لأعمالهم ورراهم الوظيفي مم أداءتنعكس آثارها على  وبالتالي يجب أن

 الخدمات التي تقدمها الدوائر المبحوثة. مُستوى ينعكس إيجابا  على 

راسةتحاول هذه   .3 شكل بفي محافظة المفرق  ي ةتخدم بنتائجها الدوائر الحكومأن  الد ِّ

خاص، والقطاع العام الأردني بشكل عام، وتزيد من اهتمامها وتحفزها على تبني 

مع  تتماشى مع ما يرغبه العاملين لمواجهة تراجع المخرجات، والتكيف ي ةأنماط قياد

 معطيات البيئة الجديدة.

ر وفي حدود علم الباحثة هي  .4  اطالأنمالأولى في الأردن التي تتناول دراسة  اسةالد ِّ

, ي ةتبادلالحديثة من خلال الأبعاد التي تقيسها والمتمثلة ب )نمط القيادة ال ي ةالقياد

ة قياد, نمط الي ةنمط القيادة المستدامة, نمط القيادة الموزعة, نمط القيادة التحويل

 الوطني.   مُستوى لى ال , وهي أبعاد حديثة لم يسبق دراستها عي ةالتشارك
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 الفصل الثالث
راسة يّةمنهج   الدِّ

 : تمهيد 3-1

راسةوا جراءات المعتمدة  جراء هذه  للطريقة ا  تفصيلي ا  هذا الفصل وصف رمنت  ,الد ِّ

راسةمنهج  ةوالمترمن راسةمجتمع و ، المستخدم الد ِّ أداة و  مصادر جمع البيانات،و وعينتها،  الد ِّ

راسة  .المستخدمة ي ةوالأساليب ا حصائ ثباتها,وصدقها و  الد ِّ

راسةمنهج  3-2  : الد ِّ

راسة هذه  جراء الباحثة اعتمدت تستخدما  Descriptive) الوصفي المنهج على الد ِّ

Approach ، حيث في محافظة المفرق  ي ةدوائر الحكومفي ال ي ةالقياد الأنماطدراسة  بهدف ,

يُعتبر هذا المنهج من أحدى أشكال التحليل والتفسير العلمي المنظم لوصف ظاهرة أو مشكلة 

يفها محددة, وتصويرها كميا  عن طريق جمع بيانات ومعلومات عن الظاهرة أو المشكلة, وتصن

 .  وتحليلها إحصائيا  

راسةمجتمع  3-3  وعينتها:  الد ِّ
راسةمثل مجتمع هذه ت ي ف ي ةالدوائر الحكوم جميع لأفراد العاملين فيمن جميع ا الد ِّ

راسة, حيث تم توزيع استبانة   موظفا  2100والبالغ عددهم ) محافظة المفرق  لميسرة ابالطريقة  الد ِّ

راسة, تكونت عينة ي ة  دائرة حكوم13)على عينة متاحة من العاملين في  ملا    عا246من ) الد ِّ

, في الدوائر الحكومية في محافظة المفرق  ي ةوالوظيف ي ةوعاملة من مختلف المسميات الشخص

   259) بتوزيع الباحثة قامتحيث   من مجتمع الدراسة الكلي, %11,7بنسبة مئوية بلغت )
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  253) منها واسترد المفرق  محافظة في ي ةالحكوم المديريات في العاملين على استبانة

  1) الجدول ويبين, ا حصائي تحليللل صالحة غير استبانات  7) هناك أن وتبين استبانة،

راسة استبانة توزيع تم التي المديريات أسماء  مستردة،وال الموزعة، الاستبانات وعدد, عليها الد ِّ

 .ا حصائي للتحليل الصالحة وغير والصالحة،

 (1)الجدول 
ير غلحة و المبحوثة وعدد الستبانات الموزعة والمستردة والصا ي ةأسماء المديريات الحكوم

 الصالحة للتحليل الإحصائي
غير  صالحة المستردة الموزعة  المديريةاسم  التسلسل

 صالحة
 0 32 32 34 صحة محافظة المفرق   ي ةمدير  1
 2 20 22 23 أشغال محافظة المفرق  ي ةمدير  2
والتعليم للواء  قصبة  ي ةالترب ي ةمدير  3

 المفرق 
30 29 29 0 

 2 21 23 23 زراعة محافظة المفرق  ي ةمدير  4
 0 25 25 26 اتصالات المفرق  ي ةمدير  5
 1 14 15 15 رريبة الدخل المفرق  ي ةمدير  6
 0 18 18 18 صناعة وتجارة المفرق  ي ةمدير  7
 1 9 10 10 التنميه الاجتماعيه المفرق  ي ةمدير  8
 0 8 8 8 تسجيل اراري المفرق  ي ةمدير  9
 0 25 25 26 عمل وتشغيل المفرق  ي ةمدير  10
 0 28 28 28 اوقاف المفرق  ي ةمدير  11
 0 8 8 8 محافظة المفرق  ي ةمال ي ةمدير  12
 1 9 10 10 والتشغيل المفرق  ي ةصندوق التنم 13

 المجموع 
13 

259 253 246 7 

: متاح على ي ةبالعتماد على موقع رئاسة الوزراء, الوزارات المديريات الحكوم ة* المصدر: من اعداد الباحث

  /http://www.pm.gov.joب  الآتي: الرا

http://www.pm.gov.jo/
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راسةع أفراد عينة يأما حول توز  لآتي   ا2) , الجدولي ةوالوظيف ي ةعا  للمتغيرات الشخصتب الد ِّ

 يبين ذلك. 

 (2الجدول )
 عليميتال مُستوى , الخبرة, ي ةتوزيع أفراد العينة تبعاا لمتغيرات الجنس, الفئة العمر 

النسبة  التكرار مُستوى  المتغير
 ي ةالمئو

 %67 165 ذكر الجنس
 %33 81 انثى 
 %100,0 246 المجموع

 %20,7 51 سنة  30أقل من    ي ةالفئة العمر 
 %41,4 102 سنة  40إلى أقل من  -30
 %31,3 77 سنة   50إلى أقل من -40

 %6,6 16 سنة فأكثر  50
 %100,0 246 المجموع 

 %12,6 31 العامة فأقل ي ةالثانو  التعليمي  مُستوى ال
 %13,5 33 متوسط دبلوم 

 %68,6 169 بكالوريوس
راسات  5,3 13 عليا د ِّ

 %100 246 المجموع 
 %20,7 51 سنوات 5أقل من  عدد سنوات الخبرة 

 %39,8 98 سنوات 10الى أقل من 5من 
 %40,6 100 سنوات فأكثر10

 %100 246 المجموع 
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 %2,4 6 مدير  المسمى الوظيفي 
 %3,6 9 مساعد مدير 
 %24 59 رئيس قسم 
 %70 172 موظف 
  %100 246 المجموع

 : يأتي  ما 2) الجدوليظهر من 

ة   بنسب81 ، بينما عدد ا ناث )%67,0) ي ة  بنسبة مئو 165بلغ عدد الذكور في العينة ) .1

إلى  توجه لدى الذكور أكثر من ا ناثسب الى وجود وتشير هذه الن  ,%33,0) ي ةمئو 

 في محافظة المفرق. يةالمديريات الحكوم التوظيف في

ـــى نســـبة مئو  .2 ـــةبلغـــت أعل ـــة العمر  ي  ـــر الفئ ـــة تبعـــا  لمتغي ـــع أفـــراد العين ـــةلتوزي ة   للفئـــ%41,4) ي 

فئـة   لل%6,6) ي ـة ، بينمـا بلغـت أدنـى نسـبة مئو   سـنة40)مـن   إلـى أقـل 30مـن )) ي ةالعمر 

مـن  هـم أفـراد العي نـةشير هذه النسب إلى أن الفئة الأكبـر مـن وتُ فأكثر ,    سنة50)) ي ةالعمر 

 .ي ةالكفاءة والخبرة الكاف, و ي ةبالطاقة والحيو  المتوسطة التي تتمتع ي ةالفئة العمر 

 ستوى مُ   لل%68,6التعليمي) مُستوى لتوزيع أفراد العينة تبعا  لمتغير ال ي ةبلغت أعلى نسبة مئو  .3

راســاتالتعليمــي ) مُســتوى   لل%5,3)ي ــةالتعليمــي )بكــالوريوس ، بينمــا بلغــت أدنــى نســبة مئو   د ِّ

فـي محافظـة المفـرق إلـى توظيــف  ي ـةوتشـير هـذه النتيجـة الـى سـعي المـديريات الحكومعليـا , 

  ةي  ا دار  بالأمورطبيعة العمل فيها من المعرفة  تقتريلما  وفقا   ي ةحملة الشهادات الجامع
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جراءات العمل. ي ةالفنو    وا 

ئـة   لف%40,6لتوزيـع أفـراد العينـة تبعـا  لمتغيـر عـدد سـنوات الخبـرة ) ي ـةبلغت أعلى نسـبة مئو  .4

 ,   سـنوات5أقل من )  لفئة )%20,7) ي ة ، بينما بلغت أدنى نسبة مئو فأكثر سنوات  10))

 إلى أن غالبية الموظفين من ذوي الخبرات العالية. وتشير هذه النسب 

ى للمسم  %70,0) المسمى الوظيفي لمتغير تبعا   العينة أفراد لتوزيع ي ةمئو  نسبة أعلى لغتب .5

وتشــير للمســمى الــوظيفي مــدير,   %2,4) ي ــةمئو  نســبة أدنــى بلغــت بينمــا الــوظيفي موظــف،

 .في محافظة المفرق  ي ةنطاق ا شراف في المديريات الحكوم اتساعهذه النتيجة إلى 

 ات والمعلومات:مصادر جمع البيان 3-4

 :وهما والمعلومات، مصدرين لجمع البيانات باستخدام ةالباحث تامق

ات ذ ي ةنبوالأج ي ةبالرجوع إلى الكتب والمراجع العربحيث قامت الباحثة  :ي ةالمصادر الثانو  -1

راسةبموروع  العلاقة  راساتد ِّ الدوريات والمقالات والتقارير والأبحاث والوكذلك إلى ، الد ِّ

راسةة التي تتناول موروع السابق  في مواقع ا نترنت البحث والمطالعةفرلا  عن ، الد ِّ

راسةالمختلفة،  عداد ا طار النظري الخاص بهذه   .الد ِّ

اد عينة للحصول على البيانات من أفر  استبانةبإعداد  حيث قامت الباحثة ي ةالمصادر الأول-2

راسة  الدوائر في ي ةالقياد الأنماط مُستوى بقياس تعلقة الم على عدد من الفقرات اشتملت، حيث الد ِّ

راسةفي محافظة المفرق ، ووزعت على عينة  ي ةالحكوم  .استبانة  259بمقدار ) الد ِّ
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راسةأداة  3-5   :الد ِّ
راسةأداة بتطوير  ةالباحث تامق ر ذلك بالاستعانة بعدد من الو )الاستبانة   الد ِّ  ي ةعربال اساتد ِّ

راسةقة بموروع ذات العلا ي ةوالأجنب  نمط)دة وهي: الأنماط القياحيث تم إعداد فقرات  ،ي ةالحال الد ِّ

 مطن, و لموزعةا القيادة نمط, و ي ةالتشارك القيادة نمط, و ي ةالتبادل القيادة نمط, و ي ةالتحويل القيادة

 راسةدو   ,2017, اشتيوي ) ودراسة , 2018, العيلة) دراسة , وذلك بالرجوع إلى المستدامة القيادة

راسات, وكذلك تم الاستعانة بعدد من ال 2016, الفهد)   وهي: دراسة  ي ةالأجنب د ِّ

(2016 Arzi and farahbod,) 2009) ودراسة Hamidifar,  . 

نت          لأفـراد  ي ةوالوظيف ي ة: تناول الجزء الأول البيانات الديموغرافجزأينمن  الاستبانةوقد تكو 

راســةالعينــة    فقــرة توزعــت علــى 50حيــث ترــمن )القيــادة  الأنمــاطوتنــاول الجــزء الثــاني مجــال  ,د ِّ

ـون و  ي ـةنمط القيادة التبادلو   فقرات، 10ومُك ون من ) ي ةنمط القيادة التحويل، وهي: أنماط خمسة مُك 

ون مـن ) ي ةنمط القيادة التشاركو   فقرات، 10من ) ـ نمـط القيـادة الموزعـةو   فقـرات، 10ومُك  ون ومُك 

 .  فقرات10نمط القيادة المستدامة ومُك ون من )و ,   فقرات10من )

راسةصدق أداة  3-5-1  :الد ِّ

راســــةلأداة للتأكــــد مــــن الصــــدق الظــــاهري         ــــى  بعررــــها ةالباحثــــ ت، قامــــ)الاســــتبانة  الد ِّ عل

مين وعـددهم )مجموعة من الأساتذة المُ  أعرـاء  مـن والاختصـاصمن ذوي الخبرة  مُحكمين  8حك 

 , ويورح المختلفة، للحكم على مدى صدقها وصلاحيتها ي ةهيئة التدريس في الجامعات الأردن
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مـينأسماء الأساتذة المُ   2الملحق رقم ) رة إبـداء الـرأي فـي مـدى مناسـبة الفقـهم طُلـب مـن, حيـث حك 

 لائمــا  مــن، وتزويــدي بمــا يرونــه مي ــةللمجــال الــذي تنتمــي إليــه، والتأكــد مــن ســلامة الصــياغة اللغو 

وقــد تــم الأخــذ بتوجيهــاتهم ومقترحــاتهم، حيــث تــم حــذف وتعــديل الفقــرات فــي رــوء هــذه  ,مقترحــات

راسةأداة المقترحات، وقد ظهرت    .1بالملحق رقم ) ي ةفي صورتها النهائ )الاستبانة  الد ِّ

راسةثبات أداة  3-5-2  :الد ِّ

راســــة اســــتبانةيقصــــد بثبــــات         ــــائج إ اســــتقرار الد ِّ ــــي ظــــروف النت ــــر مــــن مــــرة ف ــــت أكث      ذا طُبق

      كمـــا هـــو مُبـــين Cronbach Alphaالـــداخلي كرونبـــاخ ألفـــا ) الاتســـاقمماثلـــة، حســـب معامـــل 

 قيمـه وتتـراوح    الثبـات  مُسـتوى يدل ارتفاع قيم كرونباخ ألفـا علـى ارتفـاع حيث  ، 5في الجدول )

 Amir  فمـا فـوق )0,70  بحيـث تكـون هـذه القـيم مقبولـة عنـد نسـبة معامـل الثبـات )1-0بـين )

and Sonderpandian, 2002 ( كرونبـاخ) بطريقـة الثبـات معـاملات  الآتـي يبـين 3, والجـدول 

راسة أداة لمجالات  الفا  .الد ِّ

 (3جدول )ال
راسة معاملات الثبات بطريقة )كرونباخ الفا( لمجالت أداة  الد ِّ

 معامل الثبات عدد الفقرات المجال
 0.91 10 ي ةنمط القيادة التحويل
 0.91 10 ي ةنمط القيادة التبادل
 0.96 10 ي ةنمط القيادة التشارك
 0.97 10 نمط القيادة الموزعة
 0,88 10 نمط القيادة المستدامة

 0.96 50 الأنماط ككل
راســـةمتغيـــرات   قـــيم الثبـــات ل3) الجـــدوليورـــح          الأنمـــاط  لمجـــال 0,96والتـــي بلغـــت ) الد ِّ

 أعلاه على تمتع أداه   Cronbach Alpha) تدل مؤشرات كرونباخ ألفاوحيث  ككل، ي ةالقياد
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راسة راسـةبصورة عامة بمعامل ثبات عـال وبقـدرتها علـى تحقيـق أغـراض  الد ِّ ويترـح مـن ذلـك  ,الد ِّ

بـــين جميـــع  ي ـــةعال اتســـاقل علـــى وجـــود درجـــة   تـــدCronbach Alpha) أن قـــيم كرونبـــاخ ألفـــا

راسة متغيرات   ككل.  الد ِّ
راسةمقياس  3-5-3  الد ِّ

راسـة،لتحليل البيانات واختبار فرريات        ي ذ  Likertليكـرت )الاعتمـاد علـى مقيـاس  تـم الد ِّ

جـة در   تُعبـر عـن 1: درجة )الآتي ةالتدريج الخماسي في ا جابة عن الأسئلة وذلك حسب الدرجة 

  4متوسـطة, ودرجـة )درجـة   تُعبـر عـن 3, ودرجـة )درجـة قليلـة  تُعبر عن 2, ودرجة )قليلة جدا  

 ي ة, ولتفســير المتوســطات الحســابجــدا   ي ــةعالدرجــة   تُعبــر عــن 5, ودرجــة )ي ــةعالدرجــة تُعبــر عــن 

راسةلتقديرات أفراد عينة  تـم  لاتهـاعلى كل فقرة من فقرات الاستبانة, وعلى كـل مجـال مـن مجا الد ِّ

  : 4) الجدولاستخدام المعيار ا حصائي الآتي والمبين في 

 (4جدول )ال
 اختبار مقياس الستبانة

 5 4 3 2 1 الدرجة
 جدا ي ةعال ي ةعال متوسطة قليلة جدا   قليلة  الموافقة مُستوى 

راســـ  مـــا يتعلـــق بالحــدود التـــي اعتمــدتها الباحثـــة فـــي هــذه 4) الجــدوليظهــر فـــي        عنـــد  ةالد ِّ

راســـةالتعليـــق علـــى المتوســـط الحســـابي لمحـــاور هـــذه  , وتـــم تحديـــد درجـــة الموافقـــة فـــي ثلاثـــة الد ِّ

 : الآتي ةعلى المعادلة  ط, منخفض  بناء  مستويات وهي: )مرتفع, متوس

 أدنى درجة    عدد الفئات. –طول الفئة = )أعلى درجة 

             ( =5-1  3  =4 3  =1.33 
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 جابـــات  ي ةفســـر المتوســـطات الحســـابي  المعيـــار ا حصـــائي ل5) الجـــدولح وعليـــه يورـــ        

راسةأفراد عينة   ومجالاتها: الاستبانةعلى فقرات  الد ِّ

 ( 5) جدولال
راسةلإجابات أفراد عينة  ي ةالمعيار الإحصائي ليفسر المتوسطات الحساب ات فقر  على الد ِّ

 الستبانة ومجالتها
 تقييم مرتفع مُستوى  تقييم متوس  مُستوى  تقييم منخفض مُستوى 

  2,33) أقل من   إلى1من )
 
 
 
 
 

  5  إلى )3,68من )  3,67) أقل من   إلى2,34من )
 المستخدمة: ي ةحصائالأساليب الإ 3-6 

راســةأداة أُدخلــت البيانــات التــي تــم الحصــول عليهــا مــن خــلال        رــمن الحزمــة)الاســتبانة   الد ِّ

ومعالجتهــا  (SPSS-Statistical Package for Social Science) ي ـةماعالاجتللعلــوم  ي ةحصـائا 

راسةالتي تحقق غرض  الاختباراتوفق   معامـل الثبـات كرونبـاخ باسـتخدام ةالباحث ت، حيث قامالد ِّ

ـــا راســـةللتأكـــد مـــن ثبـــات أداة : (Cronbach Alpha) ألف ـــةالجـــداول التكرار , و الد ِّ  ةي ـــلمئو والنســـب ا ي 

للإجابة عـن  ي ةعيار الم والانحرافات ي ةجداول المتوسطات الحساب, المعاينةلوصف خصائص وحدة 

راسةأسئلة    . Anovaاختبار )و  , One Sample T-test) اختبار الفرريات, الد ِّ
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 الفصل الرابع
 البيانات تحليل

 : تمهيد 4-1

مع بج ةالباحث تهذا الفصل عررا  للنتائج التي تم التوصل إليها، بعد أن قام رمن  ت

راسةالبيانات بواسطة استبانة  حافظة مفي  ي ةفي الدوائر الحكوم ي ةالقياد الأنماط)دراسة  الد ِّ

 .رعيةها الرئيسية والفوفررياتلتسلسل أسئلتها الرئيسية والفرعية, عررها وفقا   وتمالمفرق ، 

راسةالنتائج المتعلقة بإجابة أسئلة  4-2  :الد ِّ

 ي ةالقياد الأنماط ممارسة مُستوى : ما الأول للدراسةي الس ال الرئيسعن ة جابالإالنتائج المتعلقة ب 4-2-1

 ؟المفرق في محافظة  ي ةفي الدوائر الحكوم

والانحرافات  ي ة، تم حساب المتوسطات الحسابالأولي وللإجابة عن السؤال الرئيس       

راسة جابات أفراد عينة  ي ةالمعيار  في  ةي  لحكومافي الدوائر  ي ةادالقي الأنماطعن أبعاد مجال  الد ِّ

  .6، حيث كانت كما هي مورحة في الجدول )المفرق محافظة 

 (6جدول )ال
راسةلإجابات أفراد عينة  ي ةالمتوسطات الحساب وائر في الد ةي  يادالق الأنماطعن أبعاد مجال ) الد ِّ

 ( مرتبة تنازلياا المفرق في محافظة  ي ةالحكوم
 التقييم مُستوى  النحراف المعياري  يالمتوس  الحساب النم  الرتبة
 مرتفعة 0.51 4,17 ي ةنمط القيادة التحويل 1
 مرتفعة 0.80 3,81 ي ةنمط القيادة التشارك 2
 متوسطة 0,91 3,47 ي ةنمط القيادة التبادل 3
 متوسطة 1,13 3,11 نمط القيادة الموزعة 4
 متوسطة 1,06 2,99 نمط القيادة المستدامة 5

 متوسطة 3.51 كلك الأنماط
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 راسةالد ِّ  جابات أفراد العينة عن مجالات  ي ة  أن المتوسطات الحساب6يظهر من الجدول )

وسط " بمتي ةالتحويل القيادة " نمط ؛ حيث جاء بالمرتبة الأولى 4,17- 2,99تراوحت ما بين )

سابي ح" بمتوسط ةي  القيادة التشارك" نمطجاء  ي ة، وبالمرتبة الثانوبدرجة مرتفعة  4,17حسابي )

  3,47" بمتوسط حسابي )ي ةالقيادة التبادل" نمط، وبالمرتبة الثالثة جاء بدرجة مرتفعة  3,81)

 رجةبد  3,11" بمتوسط حسابي )القيادة الموزعة" نمطالمرتبة الرابعة  وجاء في، متوسطة وبدرجة

جة   رمن در 2,99سابي )وجاء في المرتبة الأخيرة نمط "القيادة المستدامة" بمتوسط ح، متوسطة

 بدرجة متوسطة.  3,51) وبلغ المتوسط الحسابي للأداة ككلمتوسطة, 

راسةأفراد عينة  ي ةوتشير هذه النتيجة إلى أن غالب        و ه مُمارسَةثر يتفقون بأن النمط الأك الد ِّ

راسةأفراد عينة  ي ة, كما يتفق غالبي ةنمط القيادة التحويل نمط  هو سَةمُمار  بأن النمط الأقل الد ِّ

 .القيادة المستدامة

سة الدرا كما تم استخراج المتوسطات الحسابية والانحرافات المعيارية لتقديرات أفراد عينة

 بشكل منفرد، في الدوائر الحكومية في محافظة المفرق  القيادة أنماط نمط منعن فقرات كل 

 عرض النتائج يأتي، وفيما وذلك بهدف التعرف على مستوى رغوط العمل بشكل أكثر تفصيلا  

 :وفقا  لتسلسل الأسئلة الفرعية للدراسة

في  ي ةالتحويلنم  القيادة  مُمارسَة مُستوى : ما للدراسة الس ال الفرعي الأولالنتائج المتعلقة ب 4-2-1-1

 ؟المفرق في محافظة  ي ةالدوائر الحكوم

بات  جا ي ةحرافات المعيار والان ي ةلإجابة عن هذا السؤال، تم حساب المتوسطات الحسابل

راسةأفراد عينة   ، المفرق  في محافظة ي ةفي الدوائر الحكوم ي ةالتحويل نمط القيادةعن فقرات  الد ِّ
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 الآتي:   7حيث كانت كما هي مورحة في الجدول )

 (7جدول )ال
راسة عن  يادة لقم  )انالمتوسطات الحسابي ة والنحرافات المعياري ة لإجابات أفراد عينة الد ِّ

 التحويلي ة( مرتبة تنازلياا 
المتوس   الفقرة الرقم الرتبة

 الحسابي
النحراف 
 المعياري 

 الدرجة

موظفيها على توظيف قدراتهم في إنجاز  المديريةتحث  5 1
 العمل

 مرتفعة 0.46 4.76

 مرتفعة 0.51 4.61 ي ةموظفيها على المشاركة في البرامج التدريب المديريةتحث  2 2
ميز ر التي ترفي التبالغة لمناقشة الأمو  ي ةأهم المديرية تولي 1 3

 على الأعمال
 مرتفعة 0.76 4.55

موظفيها على تقديم وجهات نظر تخدم  المديريةتشجع  3 4
 ي ةالأهداف التنظيم

 مرتفعة 0.75 4.49

بهدف تحقيق المصلحة  ي ةمصالحها الشخص المديريةتتجاوز  6 5
 العامة

 مرتفعة 0.64 4.40

ترك بين أهدافها وأهداف على إيجاد فهم مش المديريةتركز  7 6
 موظفيها

 مرتفعة 1.02 4.18

 مرتفعة 0,88 3,89   اما  خاصا  للموظفين ذوي التميزاهتم المديريةتعطي  4 7
 مرتفعة 0,71 3,77 طرقا  جديدة  نجاز مهام العمل المديريةتطرح  9 8
 متوسطة 0,55 3,61 لموظفيها ي ةجات الشخصالاهتمام بالاحتيا المديريةتولي  10 9
تعزيز الثقة بينها بأسلوب ينطوي على  المديريةتتصرف  8 10

 وبين  موظفيها
 متوسطة 0,91 3,41

 مرتفعة 4,17 " ككل ي ةالقيادة التحويل نمط "

في  ي ةفي الدوائر الحكوم ي ةنمط القيادة التحويل مُمارسَة مُستوى    أن7الجدول ) يبين

  وبانحراف معياري بلغ 4,17مرتفعة وبمتوسط حسابي بلغ ) فظة المفرق قد جاء بدرجةمحا

 " ي ةالقيادة التحويل"  نمط جابات أفراد العينة عن فقرات  ي ةالمتوسطات الحسابوأن   0,51)
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ص والتي تن  5حيث جاءت بالمرتبة الأولى الفقرة رقم ) ؛ 4,76- 3,41تراوحت ما بين )

بمتوسط حسابي بلغ  "العمل إنجاز في قدراتهم توظيف على موظفيها ريةالمدي تحثعلى: "

  2قم )الفقرة ر  ي ةتلتها في المرتبة الثان ،فعةتمر  وبدرجة  0,46  وبانحراف معياري بلغ )4,76)

بي " بمتوسط حساي ةالتدريب البرامج في المشاركة على موظفيها المديرية تحثالتي تنص على: "

رقم  وجاءت بالمرتبة الأخيرة الفقرة مرتفعة, وبدرجة  0,51ف معياري بلغ )  وبانحرا4,61بلغ )

  وبين بينها الثقة تعزيز على ينطوي  بأسلوب المديرية تتصرفوالتي تنص على: "  8)

 . متوسطة وبدرجة  0,91وبانحراف معياري بلغ )  3,41)بلغ ، بمتوسط حسابي "موظفيها
في الدوائر  ي ةالتبادلنم  القيادة  مُمارسَة مُستوى : ما الثانيلفرعي االس ال النتائج المتعلقة ب 4-2-1-2

 ؟المفرق في محافظة  ي ةالحكوم

 ابات ج ي ةوالانحرافات المعيار  ي ةلإجابة عن هذا السؤال، تم حساب المتوسطات الحسابل

راسةأفراد عينة  ،  المفرق  افظةفي مح ي ةفي الدوائر الحكوم ي ةالتبادل نمط القيادةعن فقرات  الد ِّ

  .8) الجدولحيث كانت كما هي مورحة في 

 (8) الجدول
راسةلإجابات أفراد عينة  ي ةوالنحرافات المعيار  ي ةالمتوسطات الحساب القيادة )عد  بُ عن  الد ِّ

 ( مرتبة تنازلياا ي ةالتبادل
المتوس   الفقرة الرقم الرتبة

 الحسابي
النحراف 
 المعياري 

 مُستوى 
 التقييم

 مرتفعة 0.98 3.98 الموظفين وتصححها.  أداءالأخطاء في  المديريةبع تتا 6 1
 متوسطة 1.04 3.91  العمل. أداءعلى الأساليب الجديدة والخلاقة في  المديريةتثني  8 2
الأمور التي تحقق أهدافها المرغوبة مع جميع  المديريةتناقش  3 3

 الموظفين. 
 متوسطة 1.09 3.74

وظفيها في صناعة القرارات لتحقق أهدافها م المديريةتشرك  2 4
 المرغوبة.  

 متوسطة 1.01 3.69

 متوسطة 1.06 3.67  إلى الأعمال المطلوب إنجازها. ي ةموظفيها بجد المديريةتوجه  9 5
  



60 

 

 متوسطة 1.00 3.55 وجود العمل الجماعي بين موظفيها. ي ةعلى أهم المديريةتركز  7 6
 متوسطة 1.09 3.30 الراجعة عن أدائهم. ي ةالتغذموظفيها ب المديريةتزود  5 7
الفعال لتحقيق أهدافها  داءموظفيها ذوي الأ المديريةتكافئ  1 8

 المرغوبة. 
 متوسطة 1.03 3.03

 متوسطة  1.02 2.99 . ذولةللموظفين مقابل الجهود المب ي ةالحوافز الماد المديريةتقدم  4 9

ب إنجازه للحصول على موظفيها عما يج المديريةتبلغ  10 10
 المكافئات.

 متوسطة  1.18 2.86

 متوسطة 3,47 " ككل ي ةالقيادة التبادل" نم 
متوسط متوسطة وب بدرجةجاءت  ي ةالقيادة التبادل لنمط ي ةالكل الدرجة   أن8الجدول ) يبين

اد  جابات أفر  ي ةالمتوسطات الحساب   وأن0,91  وبانحراف معياري بلغ )3,47حسابي بلغ )

لأولى احيث جاءت بالمرتبة  ؛ 3,98- 2,86"تراوحت ما بين ) ي ةالتبادل"  نمطالعينة عن فقرات 

سط " بمتو وتصححها الموظفين أداء في الأخطاء المديرية تتابعوالتي تنص على "  6الفقرة رقم )

رة رقم لفقا ي ةمرتفعة, تلتها في المرتبة الثان بدرجة  0,98  وبانحراف معياري بلغ )3,98حسابي)

سط " بمتو .العمل أداء في والخلاقة الجديدة الأساليب على المديرية تثني  التي تنص على: "8)

بالمرتبة الأخيرة  ت، وجاءمرتفعة وبدرجة  1,04  وبانحراف معياري بلغ )3,91حسابي بلغ )

 ىعل للحصول إنجازه يجب عما موظفيها المديرية تبلغوالتي تنص على "   10الفقرة رقم )

 متوسطة. بدرجة  1,18وبانحراف معياري بلغ )  2,86)بلغ بمتوسط حسابي " المكافئات

نم  القيادة  مُمارسَة وى مُست: ما الثالث الفرعي بالس ال المتعلقة النتائج 4-2-1-3
 ؟المفرق في محافظة  ي ةفي الدوائر الحكوم ي ةالتشارك

 ابات ج ي ةوالانحرافات المعيار  ةي  للإجابة عن هذا السؤال، تم حساب المتوسطات الحساب

راسةأفراد عينة  ،  المفرق  في محافظة ي ةفي الدوائر الحكوم ي ةالتشارك نمط القيادةعن فقرات  الد ِّ

  .9) الجدولحيث كانت كما هي مورحة في 
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 (9) الجدول
راسة عن  قيادة ل)ا م نالمتوسطات الحسابي ة والنحرافات المعياري ة لإجابات أفراد عينة الد ِّ

 التشاركي ة( مرتبة تنازلياا 
المتوس   الفقرة الرقم الرتبة

 الحسابي
النحراف 
 المعياري 

 مُستوى 
 التقييم

 مرتفعة  0.66 4.33 الاجراءات اللازمة بحق المخالفين.  المديريةتتخذ  7 1
مع موظفيها في حل المشكلات التي تواجه  المديريةتتعاون  2 2

 العمل.
 مرتفعة  0.58 4.26

 مرتفعة  1.09 4.19 الصلاحيات الممنوحة للموظفين.  المديريةتحدد  5 3
 مرتفعة  1.02 4.15 على إيجاد مناخ إيجابي بين الموظفين.  المديريةتعمل  4 4
 مرتفعة  1.04 4.01 على تبادل الخبرات بين الموظفين. المديريةتشجع  8 5
 مرتفعة  1.05 3.88 .مع موظفيها في إنجاز المهام المديريةتشترك  1 6
 مرتفعة  1.03 3.79 موظفيها إلى العمل بروح الفريق الواحد. المديريةتوجه  6 7

 متوسطة  1,00 3,60 الموظفين في تقييم الانجازات الخاصة بالعمل.  المديريةتشرك  9 8

 متوسطة  0,98 3,27 التعاون بين الموظفين. ي ةآل المديريةتسهل  10 9
 متوسطة  1,11 2,66 المهام على الموظفين دون تحيز. ديريةالمتوزع  3 10

 مرتفعة 3,81 "  ككل ي ةالقيادة التشارك" نم 

في  ةي  في الدوائر الحكوم ي ةالقيادة التشارك نمط مُمارسَة مُستوى أن   9الجدول ) يبين

لغ   وانحراف معياري ب3,81مرتفعة بمتوسط حسابي بلغ ) بدرجة تجاءمحافظة المفرق قد 

"  ي ةالقيادة التشارك"  نمط جابات أفراد العينة عن فقرات  ي ةأن المتوسطات الحساب  و 0,80)

ى والتي تنص عل  7حيث جاءت بالمرتبة الأولى الفقرة رقم ) ؛  4,33- 2,66تراوحت ما بين )

  وبانحراف 4,33" بمتوسط حسابي بلغ )المخالفين بحق اللازمة الاجراءات المديرية تتخذ" 

 لى: ع  التي تنص 2الفقرة رقم ) ي ةتلتها في المرتبة الثان ،ةمرتفع وبدرجة  0,66معياري بلغ )
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غ " بمتوسط حسابي بلالعمل تواجه التي المشكلات حل في موظفيها مع المديرية تتعاون "

  3) وجاءت بالمرتبة الأخيرة الفقرة رقم مرتفعة, وبدرجة  0,58  وبانحراف معياري بلغ )4,26)

  2,66بمتوسط حسابي ) "تحيز دون  الموظفين على المهام المديرية توزعتي تنص على "وال

 مرتفعة. وبدرجة  1,11)وبانحراف معياري بلغ 

 عةالموز نم  القيادة  مُمارسَة وى مُست: ما الرابعالفرعي  بالس ال المتعلقة النتائج 4-2-1-4

 ؟المفرق في محافظة  ي ةفي الدوائر الحكوم

 ابات ج ي ةوالانحرافات المعيار  ي ةذا السؤال، تم حساب المتوسطات الحسابللإجابة عن ه

راسةأفراد عينة   ،مفرق الفي محافظة  ي ةفي الدوائر الحكوم الموزعة نمط القيادةعن فقرات  الد ِّ

  .10) الجدولحيث كانت كما هي مورحة في 

 (10) الجدول
راسةبات أفراد عينة لإجا ي ةوالنحرافات المعيار  ي ةالمتوسطات الحساب قيادة )ال م نعن  الد ِّ

 الموزعة( مرتبة تنازلياا 
المتوس   الفقرة الرقم الرتبة

 الحسابي
النحراف 
 المعياري 

 مُستوى 
 التقييم

 مُستوى المعلومات اللازمة للموظفين لتحسين  المديريةتوفر  5 1
 أدائهم

 مرتفعة  1.05 3.83

م  نجاز العمل بشكل بأنفسهثقة موظفيها  المديريةتعزز  8 2
 مثالي

 متوسطة  1.04 3.65

 متوسطة  1.09 3.61 للموظفين ي ةوالجماع ي ةالقدرات الفرد المديريةتعزز  1 3
 متوسطة  1.07 3.51 التنافس بين موظفيها المديريةعزز ت 10 4
 متوسطة  1.09 3.18 ا على المبادرة الجادة في العملموظفيه المديريةتحفز  6 5
 متوسطة  1.03 2.99 ي ةلموظفيها فرصا  لشغل بعض الأدوار القياد المديريةوفر ت 9 6
 متوسطة 1.08 2.90 للإبداع ي ةموظفيها فرص كاف المديريةتمنح  7 7
 متوسطة  1.12 2.64 ام على الموظفين وفقا  لقدراتهم المه المديريةتوزع  3 8
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 متوسطة  1.04 2.60 ي ةيادالأدوار الق ةمُمارسَ للموظفين ذوي الكفاءة  المديريةتتيح  4 9
 بين الموظفين عند تحميلهم ي ةالفروق الفرد المديريةتراعي  2 10

 ولياتالمسؤ 
 منخفرة  1.22 2.22

 متوسطة 3.11 ككل الموزعة" القيادة " نم 

ي ف ي ةنمط القيادة الموزعة في الدوائر الحكوم مُمارسَة مُستوى    أن10الجدول ) يبين

  وبانحراف معياري بلغ 3,11متوسطة بمتوسط حسابي بلغ ) بدرجةجاءت  المفرق  محافظة

"  القيادة الموزعة"  نمط جابات أفراد العينة عن فقرات  ي ةالمتوسطات الحساب   وأن1,13)

ى " والتي تنص عل  5حيث جاءت بالمرتبة الأولى الفقرة رقم )؛  3,83- 2,22تراوحت ما بين )

  3,83" بمتوسط حسابي)أدائهم مُستوى  لتحسين للموظفين اللازمة علوماتالم المديرية توفر

لتي تنص   ا8الفقرة رقم ) ي ةمرتفعة, تلتها في المرتبة الثان بدرجة  1,05وبانحراف معياري بلغ )

" بمتوسط حسابي بلغ مثالي بشكل العمل  نجاز بأنفسهم موظفيها ثقة المديرية تعزز على:"

 ، وجاءت بالمرتبة الأخيرة الفقرة رقممتوسطة وبدرجة  1,04ياري بلغ )  وبانحراف مع3,65)

 اتالمسؤولي تحميلهم عند الموظفين بين ي ةالفرد الفروق  المديرية تراعيوالتي تنص على "  2)

 .وبدرجة منخفرة  1,22وبانحراف معياري بلغ )  2,22) بلغ بمتوسط حسابي"

في الدوائر  المستدامةنم  القيادة  مُمارسَة مُستوى : ما الخامس يالفرع بالس ال المتعلقة النتائج 4-2-1-5

 ؟المفرق في محافظة  ي ةالحكوم

 ابات ج ي ةوالانحرافات المعيار  ي ةلإجابة عن هذا السؤال، تم حساب المتوسطات الحسابل

راسةأفراد عينة    ،لمفرق افي محافظة  ي ةفي الدوائر الحكوم المستدامة نمط القيادةعن فقرات  الد ِّ
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  .11) الجدولحيث كانت كما هي مورحة في 

 (11) الجدول
راسة عن  لقيادة )ا م نالمتوسطات الحسابي ة والنحرافات المعياري ة لإجابات أفراد عينة الد ِّ

 المستدامة( مرتبة تنازلياا 
المتوس   الفقرة الرقم الرتبة

 الحسابي
النحراف 
 المعياري 

 مُستوى 
 التقييم

 مرتفعة  0.88 4.07 لموظفيها.  ي ةالقدرات الذات يةالمدير تعزز  4 1
 متوسطة  0.92 3.83  للحد من الأخطاء المتوقعة. ي ةاستراتيجيات وقائ المديريةترع  6 2
لموظفيها لتمكينهم  ي ةعلى نقل الخبرات ا دار  المديريةتحرص  8 3

 مستقبلا . 
 متوسطة  1.01 3.71

ر مقترحات موظفيها المتعلقة بتطوي بعين الاعتبار المديريةتأخذ  9 4
 العمل. 

 متوسطة  1.05 3.66

في سبيل التطوير المهني  ي ةدورات تدريب المديريةتعقد  7 5
 للموظفين.  

 متوسطة  1.14 3.11

 متوسطة  1.16 2.56 باستمرار. ي ةبتطوير ثقافتها التنظيم المديريةتقوم  5 6
 منخفرة 1.11 2.38 تفويض المهام للموظفين.هيكلا  وارحا  في  المديريةتصمم  10 7
 منخفرة  1.22 2.30 متوقعة لما يجب أن تكون عليه.  ي ةصورة مستقبل المديريةترسم  3 8
 منخفرة  1.21 2.17 لنقلها إلى بيئة العمل.  ي ةالتطورات التقن المديريةتواكب  1 9
 الوصول إلى أهدافهم ي ةلموظفيها كيف المديريةتورح  2 10

 .ي ةالمستقبل
 منخفرة  1.28 2.10

 متوسطة 2,99 ككل المستدامة" القيادة " نم 

في  ي ةنمط القيادة المستدامة في الدوائر الحكوم مُمارسَة مُستوى    أن11الجدول ) يبين

  وبانحراف معياري بلغ 2,99متوسطة بمتوسط حسابي بلغ ) بدرجةجاءت  محافظة المفرق 

"  القيادة الموزعة"  نمط جابات أفراد العينة عن فقرات  ي ةحسابالمتوسطات ال   وأن1,06)

 ى " والتي تنص عل  4حيث جاءت بالمرتبة الأولى الفقرة رقم )؛  4,07- 2,10تراوحت ما بين )
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لغ   وبانحراف معياري ب4,07" بمتوسط حسابي)لموظفيها ي ةالذات القدرات المديرية تعزز

 مديريةال ترع   التي تنص على:"6الفقرة رقم ) ي ةالمرتبة الثانمرتفعة, تلتها في  بدرجة  0,88)

اري   وبانحراف معي3,83" بمتوسط حسابي بلغ )المتوقعة الأخطاء من للحد ي ةوقائ استراتيجيات

 حتوروالتي تنص على "   2، وجاءت بالمرتبة الأخيرة الفقرة رقم )مرتفعة وبدرجة  0,92بلغ )

انحراف وب  2,10) بلغ بمتوسط حسابي" ي ةالمستقبل أهدافهم إلى الوصول ي ةكيف لموظفيها المديرية

 .وبدرجة منخفرة  1,28معياري بلغ )

راسةفرضيات  النتائج المتعلقة باختبار 4-3  :الد ِّ

 الدوائر في ي ةالقياد الأنماط مُمارسَة مُستوى  إن: الأولى ي ةالرئيس ي ةالنتائج المتعلقة بالفرض 4-3-1

 ونم , ي ةالتبادل القيادة ونم , ي ةالتحويل القيادة نم : )في والمتمثلة, المفرق  محافظة في ي ةالحكوم

 ≤ 0,05) الدللة مُستوى  عند مرتفع(, المستدامة القيادة ونم , الموزعة القيادة ونم , ي ةالتشارك القيادة

α). 

ن ع راسةالد ِّ ت أفراد عينة  جابا ي ةوالانحرافات المعيار  ي ةاستخراج المتوسطات الحساببعد       

راسةمجالات  ار اختب تم تطبيق,  11) الجدولوالتي تم توريحها سابقا  في  والأداة ككل، الد ِّ

(One Sample T-test)  راسةعلى أداة النتيجة ذات دلالة  عرفة فيما إذا كانتلمككل, وذلك  الد ِّ

   يورح ذلك.12) الجدول, ي ةإحصائ
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 (12) الجدول
راسةاعلى أداة  (One Sample T-test) اختبار نتائج تطبيق  ككل لد ِّ

المتوس   ي ةالفرض
 الحسابي

النحراف 
 المعياري 

 مُستوى 
 التقييم

T  الدللة
 ي ةحصائالإ

 النتيجة

 ي ةالقياد الأنماط مُمارسَة مُستوى  إن
 محافظة في ي ةالحكوم الدوائر في

 الدلالة مُستوى  عند مرتفع, المفرق 
(0,05 ≥α.  

تقبل  0.00 28,432 متوسطة 0.48 3.51
 ي ةالفرر

بالصيغة 
 المثبتة

 في ي ةالحكوم الدوائر في ي ةالقياد الأنماط مُمارسَة مُستوى    أن12) الجدوليظهر من 

 قيادةالو , ي ةشاركالت القيادةو , ي ةالتبادل القيادةو , ي ةالتحويل القيادة: )في والمتمثلة, المفرق  محافظة

ث ، حي α≤0,05) الدلالة مُستوى  عند قد جاءت بدرجة متوسطة , لمستدامةا القيادةو , الموزعة

 طةمتوستقييم  مُستوى والعلامة المعياري ب ,  وهي قيمة دالة إحصائيا  T(  28,432بلغت قيمة )

  وهي قيمة أعلى من العلامة 3,51 ؛ إذ بلغ المتوسط الحسابي )3,00للتدريج الخماسي )

 بالصيغة المثبتة. ي ةالفرر، وبالتالي تقبل ي ةالمعيار 

 :الآتي ة ي ةالرئيسة الأولى الفرضيات الفرع ي ةويشتق من الفرض

 الدوائر في ي ةالتحويل القيادة نم  مُمارسَة مُستوى  إن الأولى: ي ةالفرع ي ةالفرضالنتائج المتعلقة ب 4-3-1-1

 (.α≤0,05) الدللة مُستوى  عند( مرتفعة) المفرق  محافظة في ي ةالحكوم

ن ع راسةالد ِّ  جابات أفراد عينة  ي ةوالانحرافات المعيار  ي ةاستخراج المتوسطات الحساببعد       

   One Sample T-test)اختبار  تم تطبيقوالتي تم توريحها سابقا ,  ككل، "ي ةالتحويل القيادة " نمط
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, ي ةإحصائدلالة  النتيجة ذات لمعرفة فيما إذا كانتوذلك  ," ككلي ةالقيادة التحويلعلى نمط "

   يورح ذلك.13) الجدول

 

 (13) الجدول
 " ككل ي ةلقيادة التحويلا على نم  " (One Sample T-test) نتائج تطبيق اختبار

المتوس   ي ةالفرض
 الحسابي

النحراف 
 المعياري 

 مُستوى 
 التقييم

T  الدللة
 ي ةحصائالإ

 النتيجة

 القيادة نمط مُمارسَة مُستوى  إن
 في ي ةالحكوم الدوائر في ي ةالتحويل

 عند  مرتفعة) المفرق  محافظة
  .α≤0,05) الدلالة مُستوى 

 ي ةتقبل الفرر 0.00 41.560 مرتفعة 0.51 4.17
بالصيغة 
 المثبتة

 ئرالدوا في ي ةالتحويل القيادة نمط مُمارسَة مُستوى  إن مُستوى   أن 13) الجدول يبين

، مرتفع مُستوى جاءت ب  α≤0,05) الدلالة مُستوى  عند  مرتفعة) المفرق  محافظة في ي ةالحكوم

ي   وهي قيمة دالة إحصائيا  والعلامة المعياري للتدريج الخماسT(  41,560حيث بلغت قيمة )

قبل ، وبالتالي تي ة  وهي قيمة أعلى من العلامة المعيار 4,17 ؛ إذ بلغ المتوسط الحسابي )3)

 .بالصيغة المثبتة ي ةالفرر
 الدوائر في ي ةالتبادل القيادة نم  مُمارسَة مُستوى  إن :ي ةالثان ي ةالفرع ي ةالفرضالمتعلقة بالنتائج  4-3-1-2

 (.α≤0,05) الدللة مُستوى  عند( مرتفعة) المفرق  محافظة في ي ةالحكوم

ن ع راسةالد ِّ  جابات أفراد عينة  ي ةوالانحرافات المعيار  ي ةاستخراج المتوسطات الحساببعد       

  One Sample T-test)اختبار  تم تطبيقوالتي تم توريحها سابقا ,  ككل، "ي ةالتبادل لقيادةا " نمط

 , ي ةائإحصالنتيجة ذات دلالة  لمعرفة فيما إذا كانتوذلك  ," ككل ي ةالتبادلعلى نمط " القيادة 
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   يورح ذلك.14) الجدول

 (14) الجدول
 " ككلي ةلقيادة التبادل"اعلى نم   (One Sample T-test)نتائج تطبيق اختبار 

المتوس   ي ةالفرض
 الحسابي

النحراف 
 المعياري 

 مُستوى 
 التقييم

T  الدللة
 ي ةحصائالإ

 النتيجة

 القيادة نمط مُمارسَة مُستوى  إن
 في ي ةالحكوم الدوائر في ي ةالتبادل

 عند  مرتفعة) المفرق  محافظة
  .α≤0,05) الدلالة مُستوى 

 ي ةتقبل الفرر 0.00 5.386 متوسطة 0.91 3.47
بالصيغة 
 المثبتة

 في ةي  الحكوم الدوائر في ي ةالتبادل القيادة نمط مُمارسَة مُستوى  إن  14) الجدوليبين 

  Tحيث بلغت قيمة )  α≤0,05) الدلالة مُستوى  عند  متوسطة)قد جاءت  المفرق  محافظة

سط  ؛ إذ بلغ المتو 3سي )  وهي قيمة دالة إحصائيا  والعلامة المعياري للتدريج الخما5,386)

بالصيغة  ي ة، وبالتالي تقبل الفرري ة  وهي قيمة أعلى من العلامة المعيار 3,47الحسابي )

 المثبتة.

 ادةالقي نم  مُمارسَة مُستوى  إن :لثالثةا ي ةالفرع ي ةالفرضالنتائج المتعلقة ب 4-3-1-3
 ةالدلل مُستوى  عند (مرتفعة) المفرق  محافظة في ي ةالحكوم الدوائر في ي ةالتشارك

(0,05≥α.) 
عن  راسةالد ِّ  جابات أفراد عينة  ي ةوالانحرافات المعيار  ي ةاستخراج المتوسطات الحساببعد       

 (One Sample T-test)اختبار  تم تطبيقوالتي تم توريحها سابقا ,  ككل، "ي ةالتشارك القيادة " نمط

, ي ةائإحصالنتيجة ذات دلالة  لمعرفة فيما إذا كانتوذلك  ," ككل ي ةالتشاركعلى نمط " القيادة 

    يورح ذلك.15) الجدول
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 (15) الجدول
 " ككل ي ةلقيادة التشاركا على نم  " (One Sample T-test)نتائج تطبيق اختبار 

المتوس   ي ةالفرض
 الحسابي

النحراف 
 المعياري 

 مُستوى 
 التقييم

T  الدللة
 ي ةحصائالإ

 النتيجة

 القيادة نمط مُمارسَة مُستوى  إن
 في ي ةالحكوم الدوائر في ي ةالتشارك

 عند  مرتفعة) المفرق  محافظة
  .α≤ 0,05) الدلالة مُستوى 

 ي ةتقبل الفرر 0.00 21,093 مرتفعة 0.80 3.81
بالصيغة 
 المثبتة

 في ةي  ومالحك الدوائر في ي ةالتشارك القيادة نمط مُمارسَة مُستوى  إن  أن 15) الجدول يبين      

  Tحيث بلغت قيمة ) , α≤ 0,05) الدلالة مُستوى  عند  مرتفعة) قد جاءت المفرق  محافظة

وسط  ؛ إذ بلغ المت3  وهي قيمة دالة إحصائيا  والعلامة المعياري للتدريج الخماسي )21,093)

بالصيغة  ي ة، وبالتالي تقبل الفرري ة  وهي قيمة أعلى من العلامة المعيار 3,81الحسابي )

 ثبتة.الم

 الدوائر فيالموزعة  القيادة نم  مُمارسَة مُستوى  إن :الرابعة ي ةالفرع ي ةالفرضالنتائج المتعلقة ب 4-3-1-4

 (.α≤0,05) الدللة مُستوى  عند( مرتفعة) المفرق  محافظة في ي ةالحكوم

ن ع راسةد ِّ ال جابات أفراد عينة  ي ةوالانحرافات المعيار  ي ةاستخراج المتوسطات الحساببعد       

 (One Sample T-test)اختبار  تم تطبيقوالتي تم توريحها سابقا ,  ككل، "الموزعة القيادة " نمط

, ي ةإحصائالنتيجة ذات دلالة  لمعرفة فيما إذا كانتوذلك  ," ككلالموزعةالقيادة على نمط "

     يورح ذلك.16) الجدول
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 (16) الجدول
 ادة الموزعة " ككل القي على نم  " (One Sample T-test)نتائج تطبيق اختبار 

المتوس   ي ةالفرض
 الحسابي

النحراف 
 المعياري 

 مُستوى 
 التقييم

T  الدللة
 ي ةحصائالإ

 النتيجة

نمط القيادة  مُمارسَة مُستوى إن 
في  ي ةالموزعة في الدوائر الحكوم

)مرتفعة  عند  المفرق محافظة 
  .α≤ 0,05الدلالة ) مُستوى 

 ي ةتقبل الفرر 0.00 4,548 ةمتوسط 1.13 3.11
بالصيغة 
 المثبتة

 في ةي  الحكوم الدوائر في الموزعة القيادة نمط مُمارسَة مُستوى  إن  16) يظهر من الجدول

، حيث بلغت قيمة  α≤ 0,05) الدلالة مُستوى  عند  متوسطة) قد جاءت بدرجة المفرق  محافظة

(T(  4,548؛ إذ بلغ 3ياري للتدريج الخماسي )  وهي قيمة دالة إحصائيا  والعلامة المع 

 ي ة، وبالتالي تقبل الفرري ة  وهي قيمة أعلى من العلامة المعيار 3,11المتوسط الحسابي )

 بالصيغة المثبتة.

 فيالمستدامة  القيادة نم  مُمارسَة مُستوى  إن :الخامسة ي ةالفرع ي ةالفرضالنتائج المتعلقة ب 4-3-1-5

  .(α≤0.05) الدللة مُستوى  عند( مرتفعة) المفرق  ةمحافظ في ي ةالحكوم الدوائر

راسة جابات أفراد عينة  ي ةوالانحرافات المعيار  ي ةاستخراج المتوسطات الحساببعد        عن  الد ِّ

-One Sample T)اختبار  تم تطبيقوالتي تم توريحها سابقا ,  ككل، "المستدامة  القيادة " نمط

test)  النتيجة ذات دلالة  لمعرفة فيما إذا كانتوذلك  ," ككلدامة المستعلى نمط " القيادة

     يورح ذلك.17) الجدول, ي ةإحصائ
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 (17) الجدول
 لقيادة المستدامة " ككل ا على نم  " (One Sample T-test)نتائج تطبيق اختبار 

المتوس   ي ةالفرض
 الحسابي

النحراف 
 المعياري 

 مُستوى 
 التقييم

T  الدللة
 ي ةحصائالإ

 لنتيجةا

نمط القيادة  مُمارسَة مُستوى إن 
 ي ةالمستدامة في الدوائر الحكوم

)مرتفعة  عند  المفرق في محافظة 
  .α≤ 0,05الدلالة ) مُستوى 

 ي ةتقبل الفرر 0.00 4,548 متوسطة 1.06 2.99
بالصيغة 
 المثبتة

 ي ةالحكوم الدوائر في المستدامة القيادة نمط مُمارسَة مُستوى  إن  17) يظهر من الجدول

  Tحيث بلغت قيمة ),  α≤ 0,05) الدلالة مُستوى  عند  متوسطة) المفرق  محافظة في

سط  ؛ إذ بلغ المتو 3  وهي قيمة دالة إحصائيا  والعلامة المعياري للتدريج الخماسي )4,548)

بالصيغة  ي ةلي تقبل الفرر، وبالتاي ة  وهي قيمة أعلى من العلامة المعيار 3,11الحسابي )

 .ثبتةالم

 

لدللة ا مُستوى  عند ي ةئإحصا دللة ذات فروق  توجد ل: ي ةالثان ي ةالرئيس ي ةالنتائج المتعلقة بالفرض 4-3-2

(0,05≥α )ى تُعز  ،المفرق  ظةمحاف في ي ةالحكوم الدوائر في ي ةالقياد الأنماط مُستوى ل أفراد العي نة تقييم في 

 ,الخبرة نواتس وعدد التعليمي، مُستوى وال ،ي ةالعمر  والفئة ،الجنس) :ي ةوالوظيف ي ةالديموغراف للمتغيرات

 (.    الوظيفي والمسمى

 (Independent Samples T-Test)تم تطبيق اختبار  ي ةللتحقق من صحة هذه الفرر

راسةعلى أداة  على   ANOVAتحليل التباين الأحادي )، كما تم تطبيق  الجنسمتغير )تبعا  ل  الد ِّ

راسةأداة   والجداول ،"التعليمي  مُستوى ، عدد سنوات الخبرة، ي ةالفئة العمر لمتغيرات " تبعا   الد ِّ

   تورح ذلك.22 -18)
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 (18) الجدول
 تبعاً لمتغير الدِّراسةعلى أداة  (Independent Samples T-Test)نتائج تطبيق اختبار 

 (الجنس)
 ةي  حصائالدلالة الإ T الانحراف المعياري المتوسط الحسابي الجنس

 0.30 1.07 0.42 3.60 ذكر

 0.28 3.67 أنثى

  α≤0,05)الدلالة  مُستوىعند  يةّإحصائفروق ذات دلالة عدم وجود  (18) الجدول يبين

راسةآراء أفراد العينة حول أداة بين  وهي ( -1.07) (T) بلغت قيمة ، حيث الجنس لمتغير تبعا   الد ِّ

 .قيمة غير دالة إحصائياً

 ( 19) الجدول
ككل تبعاا  على إجابات أفراد العينة عن الأداة (ANOVAالتباين الأحادي )تطبيق تحليل  ئجنتا

 ي(لوظيفالتعليمي, والمسمى ا مُستوى ، وعدد سنوات الخبرة، والي ةلمتغيرات )الفئة العمر 
الدللة  F النحراف المعياري  المتوس  الحسابي مُستوى  المتغير

 ي ةحصائالإ
الفئة 
 ي ةالعمر 

 0.00 84.19 0.06 3.65 سنة 30ن أقل م
 0.51 3.57 سنة40أقل من  -30
 0.14 4.11 سنة 50أقل من -40

 0.12 3.36 سنة فأكثر 50
عدد سنوات 

 الخبرة
 0.00 48.09 0.22 3.04 سنوات5أقل من 

 0.17 3.51 تسنوا 10-5من 
 0.15 4.02 سنوات فأكثر 10

 مُستوى ال
 التعليمي

 0.00 41.14 0,55 3,55 العامة فأقل ةي  الثانو 
 0.37 3.60 دبلوم متوسط فأقل

 0.36 3.61 بكالوريوس
راسات  0.14 4.00 عليا د ِّ

المسمى 
 الوظيفي

 2.81 0.54 3.63 مدير
 
 
 

0.06 
 
 

 0.53 3.47 مساعد مدير

 0.63 3.60 رئيس قسم

 0.54 3.63 موظف
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 لي:  ما ي19) الجدوليظهر من 

 عينةال أفراد آراء في  α ≤ 0,05)الدلالة  مُستوى عند  ي ةإحصائعدم وجود فروق ذات دلالة  .1

لمتغير  تعزى  المفرق  محافظة في ي ةالحكوم الدوائر في ي ةالقياد الأنماط مُمارسَة مُستوى  حول

   وهي قيمة غير دالة احصائيا . F(  2,81المسمى الوظيفي, حيث بلغت قيمة )

حول    في آراء أفراد العينة0,05α ≥ ) الدلالة مُستوى عند  ي ةإحصائذات دلالة فروق وجود  .2

ئة الفغير لمتتعزى  في محافظة المفرق  ي ةفي الدوائر الحكوم ي ةالقياد الأنماط مُمارسَة مُستوى 

للتعرف على مصادر و ،   وهي قيمة دالة إحصائيا  F(  84,19) ، حيث بلغت قيمةي ةالعمر 

 في ي ةحكومال الدوائر في ي ةالقياد الأنماط مُمارسَة مُستوى ء أفراد العينة حول الفروق بين آرا

ارنات   للمقScheffe، تم تطبيق طريقة شيفيه )ي ةتبعا  لمتغير الفئة العمر   المفرق  محافظة

   يورح ذلك.20، جدول )ي ةالبعد

 (20) الجدول
 في ي ةالقياد طالأنما مُمارسَة مُستوى   ةي  ( للمقارنات البعدScheffeنتائج تطبيق طريقة شيفيه )

  ي ةتبعاا لمتغير الفئة العمر  المفرق  محافظة في ي ةالحكوم الدوائر

  .α≤ 0,05الدلالة ) مُستوى *دالة إحصائيا  عند 

  

المتوس   العمر 
 الحسابي

أقل من 
 سنة25

قل من أ-35 سنة 35قل من أ -25
 سنة  45

سنة  45
 فأكثر

 0,39 0,36 0,18  3.65 سنة 30أقل من 
 0,21 0,54   3.57 سنة  40قل من أ -30
 0,75    4.11 سنة  50قل من أ-40

     3.36 سنة فأكثر  50
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   ما يلي: 20) الجدوليبين 

ة سن 50وسنة،  50أقل من  -40)  ي ةأن مصادر الفروق كانت بين الفئات العمر  .1

ما بلغ  ، بين4,11ط حسابي )سنة  بمتوس 50أقل من-40) ي ةفأكثر  لصالح الفئة العمر 

  .3,36سنة فأكثر  ) 50) ي ةالمتوسط الحسابي للفئة العمر 

نة   في آراء أفراد العي0,05α ≥ الدلالة) مُستوى عند  ي ةإحصائفروق ذات دلالة وجود  .2

عزى ت المفرق  محافظة في ي ةالحكوم الدوائر في ي ةالقياد الأنماط مُمارسَة مُستوى حول 

،   وهي قيمة دالة إحصائيا  F(  48,09) الخبرة، حيث بلغت قيمة لمتغير عدد سنوات

 ي ةيادالق الأنماط مُمارسَة مُستوى للتعرف على مصادر الفروق بين آراء أفراد العينة حول 

ق لمتغير عدد سنوات الخبرة، تم تطبي تبعا  المفرق  محافظة في ي ةالحكوم الدوائر في

   يورح ذلك.21، جدول )ي ةعد  للمقارنات البScheffeطريقة شيفيه )

 (21) الجدول
 ي ةالقياد نماطالأ  مُمارسَة مُستوى  على ي ة( للمقارنات البعدScheffeنتائج تطبيق طريقة شيفيه )

 تبعاا لمتغير عدد سنوات الخبرة  المفرق  محافظة في ي ةالحكوم الدوائر في

  .α≤ 0,05الدلالة ) مُستوى *دالة إحصائيا  عند 

  

المتوس   عدد سنوات الخبرة 
 الحسابي

أقل من 
 سنوات 5

 سنوات فأكثر 10 سنوات  10-5من 

 *0,98 0,47  3.04 سنوات 5أقل من 
 0,51   3.51 سنوات  10-5من 
    4.02 سنوات فأكثر 10
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   ما يلي: 21) الجدوليبين 

سنوات فأكثر   10سنوات،  5أن مصادر الفروق كانت بين عدد سنوات الخبرة )أقل من  .1

 ، بينما بلغ المتوسط 4,02سنوات فأكثر  بمتوسط حسابي ) 10لصالح عدد سنوات الخبرة )

  .3,04سنوات  ) 5الحسابي للعدد سنوات الخبرة  )أقل من 

ول ح  في آراء أفراد العينة 0,05α ≥ الدلالة) مُستوى عند  ي ةإحصائفروق ذات دلالة وجود  .2

 تغيرلم تبعا   المفرق  محافظة في ي ةالحكوم ائرالدو  في ي ةالقياد الأنماط مُمارسَة مُستوى 

 ، للتعرف على  وهي قيمة دالة إحصائيا  F(  41,14) التعليمي، حيث بلغت قيمة مُستوى ال

 ائرالدو  في ي ةالقياد الأنماط مُمارسَة مُستوى مصادر الفروق بين آراء أفراد العينة حول 

 مُستوى اللمتغير  تعزى  الخبرة تسنوا عدد لمتغير تبعا   المفرق  محافظة في ي ةالحكوم

 .  يورح ذلك22، جدول )ي ةللمقارنات البعد   Scheffeالتعليمي، تم تطبيق طريقة شيفيه )

 (22الجدول )
 ي ةالقياد ماطالأن مُمارسَة مُستوى على  ي ة( للمقارنات البعدScheffeنتائج تطبيق طريقة شيفيه )

 التعليمي مُستوى تبعاا لمتغير  المفرق  محافظة في ي ةالحكوم الدوائر في

  .α≤ 0,05الدلالة ) مُستوى  عند *دالة إحصائيا  

  

المتوس   التعليمي   مُستوى ال
 الحسابي

 

 العامة فأقل  ي ةالثانو
 

دبلوم 
 متوس  

راسات بكالوريوس  عليا  د ِّ

العامة  ي ةالثانو 
 فأثل

3,55   0,01 0,60* 

 *0,61    3.60 دبلوم متوسط 
     3.61 بكالوريوس

راسات      4.00 عليا  د ِّ
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 ي ة)الثانو  ي ةوق كانت بين المستويات التعليم  أن مصادر الفر 22) الجدوليبين من 

راساتالعامة فأقل, بكالوريوس, و  راساتالتعليمي) مُستوى عليا  لصالح  د ِّ ي ط حسابعليا  بمتوس د ِّ

رت  ، وأظه3,55العامة  ) ي ةو )للثان التعليمي مُستوى سابي ل ، بينما بلغ المتوسط الح4,00)

راسات)دبلوم متوسط،  ي ةمصادر الفروق بين المستويات التعليم راساتعليا  لصالح  د ِّ ليا، ع د ِّ

 .  3,61التعليمي )بكالوريوس  ) مُستوى بينما بلغ المتوسط حسابي ل
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 الفصل الخامس
 مناقشة النتائج والتوصيات

ا كم ئي،ا حصاوفقا  لما بينته نتائج التحليل  راسةالد ِّ ترمَّن هذا الفصل مناقشة لنتائج 

راسةترمَّن هذا الفصل التوصيات التي خرجت بها هذه   في روء نتائجها. الد ِّ

 مناقشة النتائج:  5-1

راسةهذه  تناولت   فـي ي ـةالحكوم الـدوائر فـي ي ـةالقياد الأنمـاط البحث في مورـوع دراسـة الد ِّ

راســـةلرـــوء فـــي هـــذه المفـــرق, حيـــث تـــم تســـليط ا محافظـــة  الأنمـــاط مُمارسَـــةدرجـــة علـــى تقيـــيم  الد ِّ

ادة فــي القــ مُمارسَــة مُســتوى بيــان , وبالتــالي فــإن فــي محافظــة المفــرق  ي ــةفــي الــدوائر الحكوم ي ــةالقياد

 ي ـــةواقع ي ـــةقـــد يســـهم ولا شـــك فـــي إيجـــاد صـــورة عملالحديثـــة  ي ـــةالـــدوائر المبحوثـــة للأنمـــاط القياد

لمبحـوثين االحديثـة مـن قبـل  ي ـةالقياد الأنمـاط مُمارسَـةه الدوائر, علمـا  بـأن في هذ ا داري  مُستوى لل

ئر قد تنعكس نتائجها إيجابا  على الصالح العام ومن ثم في تسهيل مهام متلقي الخـدمات مـن الـدوا

راســةتــم تطــوير أداة  ومــن هــذا المنطلــق المبحوثــة. ــةالقياد الأنمــاط مُمارسَــة مُســتوى تقــيس  د ِّ فــي  ي 

راسة, وقد تم توزيع أداة في محافظة المفرق  ي ةئر الحكومالدوا تاحة مـن معي نة )الاستبانة  على  الد ِّ

يعملـــون فـــي الـــدوائر  وعاملـــة عـــاملا    249) مـــن , تألفـــتي ـــةفـــي كافـــة المســـتويات الوظيفالعـــاملين 

 المبحوثة.

راسـةأفراد عي نة  ي ةوبعد جمع الاستبيانات تبي ن بأن غالب -30) تـراوح مـا بـينمـن أعمـار ت الد ِّ

راســةالمســتجيبين لأداة  ي ــةســنة , كمــا أن غالب 50 مــن  ســنوات إلــى أكثــر 5تتــراوح خبــراتهم مــن  الد ِّ

 مؤهل يحملون  الموظفين ي ةأن غالب , حيثالمتنوعة ي ةمن ذوي المؤهلات العلمسنوات وهم  10
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راســةبكــالوريوس, ومــن هنــا فــإن خصــائص عي نــة  ات الخبــرة مــن حيــث العمــر وعــدد ســنو  الد ِّ

راسةالتي يحملونها تسمح بالاستنتاج بأن أفراد عي نة  ي ةمؤهلات العلموال لـون علـى قادرون ومؤه الد ِّ

 للاســتجابة علــى فقــرات الاســتبانة, وهــذا مــا يؤيــد صــحة النتــائج التــي أظهرهــا التحليــل ا حصــائي؛

راسةوالتي يمكن مناقشتها وفقا  لفرريات   وعلى النحو الآتي:  الد ِّ

 النتائج مناقشة  5-1

راسةإليها  توصلت التي النتائج مناقشة هذا ترمَّن  رياتفر  لتسلسل وفقا   عررها وقد الد ِّ

راسة  :يلي كما الد ِّ

 الدوائر في ي ةالقياد الأنماط مُمارسَة مُستوى  إن :الأولى ي ةالرئيس ي ةالنتائج المتعلقة بالفرضمناقشة  5-1-1

 ونم , ي ةالتبادل القيادة ونم , ي ةالتحويل القيادة نم : )في متمثلةوال, المفرق  محافظة في ي ةالحكوم

 0,05) الدللة مُستوى  عند مرتفعة(, المستدامة القيادة ونم , الموزعة القيادة ونم , ي ةالتشارك القيادة

≥ α.) 

 فظةمحا في ي ةالحكوم الدوائر في ي ةالقياد الأنماط مُمارسَة مُستوى أظهرت النتائج أن 

 بأن, وقد تفسر هذه النتيجة  3,51)متوسطة بمتوسط حسابي بلغ  ي ةقد جاءت بدرجة كل فرق الم

فيها من خلال  العاملينمشتركة مع  ي ةفي بعض الأحيان تقوم القيادة فيها على إيجاد رؤ 

ولهم مي ي ةفيها وتنم العاملين لدى الوعي مُستوى  رفع على للعمل وتنفيذها، ورعها في مشاركتهم

 . تحقيقهاووسائل  طرق المرجوة, وذلك من خلال بيان  النتائجاتهم وقيمهم نحو تحقيق واتجاه

  درجة التي هدفت التعرف إلى  2011) البدري  دراسةوقد اتفقت هذه النتيجة مع نتيجة 
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 نظر ةوجه من اليرموك، جامعة في ي ةالادار  القيادة لعمليات الاكاديميين القادة مُمارسَة

  القيادة تلعمليا الاكاديميين القادة مُمارسَة درجة بأن هانتائج أظهرت, والتي سالتدري هيئة أعراء

 . ي ةعال كانت اليرموك جامعة في التدريس هيئة اعراء نظر وجهة من ي ةالادار 

راسةلل القيادة الأنماط مُمارسَةب المتعلقة النتائج كون  أنه إلا  ةمرتفع بين ام متفاوتة كانت د ِّ

 التركيز ينبغي التي القصور أوجه بعرا   هنالك أن استنتاج ذلك يمكن منفإن , ةمتوسط إلى

 ناقشةم خلال من الأوجه هذه بيان ويمكن, ي ةالقائمين بالقيادة في الدوائر الحكوم قبل من عليها

 :الآتي النحو وعلى ي ةالرئيس ي ةالفرر عن المنبثقة ي ةالفرع الفرريات

في  ي ةنم  القيادة التحويل مُمارسَة مُستوى إن الأولى:  ي ةالفرع ي ةالفرضمناقشة النتائج المتعلقة ب 5-1-1-1

 .(α ≤ 0,05)الدللة  مُستوى )مرتفعة( عند  المفرق في محافظة  ي ةالدوائر الحكوم

 محافظة يف ي ةالحكوم الدوائر في ي ةالتحويل القيادة نمط مُمارسَة مُستوى  أظهرت النتائج أن

ط وبالمرتبة الأولى فيما بين أنما  4,17) بلغ حسابي وبمتوسط فعةمرت بدرجة جاء قد المفرق 

فرق الم في محافظة ي ةالقيادة, وقد تفسر هذه النتيجة بأن القادة ا داريون في المديريات الحكوم

يق دم تحقالقائمة على تحقيق المنافع المشتركة, التي تخ ي ةنمط القيادة التحويل مُمارسَةيتبنون 

ثارة دافعيتهم نحو العمل. ةالمديريأهداف   من خلال توجيه جهود العاملين وا 

 القيادة التي هدفت التعرف إلى  2016) الفهد وقد اتفقت هذه النتيجة مع نتيجة دراسة

  من عمان العاصمة في ي ةالحكوم المؤسسات لمديري  ي ةالتنظيم بالعدالة وعلاقتها الحديثة ي ةا دار 
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 قد يادةالق لأنماط المديرين مُمارسَة مُستوى  أنرت نتائجها  , والتي أظهالعاملين نظر وجهة

 مرتفعة. وبدرجة ي ةالتحويل القيادة نمط الأولى الرتبة في جاء حيث, المجالات ولجميع مرتفعا   جاء

 تحث" :على تنص والتي  5) رقم الفقرة الأولى بالمرتبة جاءتفقد  أما فيما يتعلق بمناقشة 

 وبدرجة  4,76) بلغ حسابي بمتوسط" العمل إنجاز في قدراتهم وظيفت على موظفيها المديرية

في  لتأثيرايركزون على  ي ةوقد تفسر هذه النتيجة بأن القادة ا داريون في الدوائر الحكوم مرتفعة،

 ي ةثانال المرتبة في تلتهاتوجيه سلوكياتهم ودفعهم نحو إنجاز الأعمال, سلوك العاملين من خلال 

" ةي  التدريب البرامج في المشاركة على موظفيها المديرية تحث: "على تنص التي  2) رقم الفقرة

هم , وقد تفسر هذه النتيجة بأن القادة يبذلون جهودمرتفعة وبدرجة  4,61) بلغ حسابي بمتوسط

هم وذلك من خلال حث المديريةتمكنهم من تحقيق أهداف  ي ة يجاد موظفين يمتلكون مهارات عال

 رةالفق يرةالأخ بالمرتبة وجاءت, التي ترفع من مستواهم المهني,  ي ةبالدورات التدريب على الاشتراك

  وبين بينها الثقة تعزيز على ينطوي  بأسلوب المديرية تتصرف: "على تنص والتي  8) رقم

متوسطة, وقد تفسر هذه النتيجة بأن القادة  وبدرجة  3,41) بلغ حسابي بمتوسط ،"موظفيها

 , وذلك من خلال قيام القادةوبالقدوة والتأثير ي ةالجاذبض الأحيان أسلوب يعتمدون في بع

 م. لتوجيهاته الاستجابة إلى تدفع العاملين مع العاملين ي ةإيجاب بتصرفات
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 في ي ةالتبادل القيادة نم  مُمارسَة مُستوى  إن :ي ةالثان ي ةالفرع ي ةمناقشة النتائج المتعلقة بالفرض 5-1-1-2

 (.α ≤ 0,05) الدللة مُستوى  عند( مرتفعة) المفرق  محافظة في ي ةحكومال الدوائر

حافظة في م ي ةفي الدوائر الحكوم ي ةالقيادة التبادل مُمارسَة مُستوى أظهرت النتائج أن 

دة وقد تفسر هذه النتيجة بأن القا  3,47) بلغ حسابي وبمتوسط متوسطة بدرجة جاءت المفرق قد

تبادل في محافظة المفرق يعتمدون في بعض الأحيان على  ي ةحكوما داريون في الدوائر ال

تبني نظام  الأعمال المطلوبة منهم, وذلك من خلال أداءمع العاملين في سبيل  المعلومات

 مقابل إنجاز المهام المطلوبة تحت إشراف القادة.  ي ةالمكافئات المعنو 

التي هدفت إلى الكشف عن   Hamidifar,2009) تفقت هذه النتيجة مع نتيجة دراسةوقد ا

  يرانإ في ي ةا سلام آزاد جامعة فروع في للموظفين الوظيفي والررا القيادة أنماط بين العلاقة

مها استخدا والتي جاء ي ةالتبادل القيادةالمعتمدة في الجامعة  الأنماطوالتي أظهرت نتائجها أنه من 

 بشكل متوسط. 

 قمر  الفقرة الأولى بالمرتبة جاءتفقد  ي ةط القيادة التبادلرات نمقأما فيما يتعلق بمناقشة ف 

 بمتوسط" وتصححها الموظفين أداء في الأخطاء المديرية تتابع": على تنص والتي  6)

 ي ةكوموقد تفسر هذه النتيجة بأن القادة ا داريون في الدوائر الح, مرتفعة بدرجة  3,98)حسابي

بالاستثناء من خلال قيامهم بتصحيح الأخطاء  دارةا في محافظة المفرق يمارسون أسلوب 

: على تنص التي  8) رقم الفقرة ي ةالثان المرتبة في تلتها , ي ةوقوع نتائج سلب ي ةنحرافات خشوالا

   3,91) بلغ حسابي بمتوسط" العمل أداء في والخلاقة الجديدة الأساليب على المديرية تثني"

  



82 

 

 جة بأن القادة ا داريون يشجعون العاملين علىوقد تفسر هذه النتي مرتفعة، وبدرجة

 التيو   10) رقم الفقرة الأخيرة بالمرتبة وجاءتالابداع والابتكار الذي يصب في مصلحة العمل,  

 حسابي بمتوسط" المكافئات على للحصول إنجازه يجب عما موظفيها المديرية تبلغ"  على تنص

 تيجة إلى أنه في بعض الأحيان لا تسمح طبيعة, وقد تفسر هذه النمتوسطة بدرجة  2,86) بلغ

 مخصصات ي ةبورع المكافئات المشروطة, وقد تعزى هذه النتيجة إلى محدود ي ةالاعمال الحكوم

 . ي ةالدوائر الحكوم

 في ي ةالتشارك القيادة نم  مُمارسَة مُستوى  إن الثالثة: ي ةالفرع ي ةمناقشة النتائج المتعلقة بالفرض 5-1-1-3

 (.α ≤ 0,05) الدللة مُستوى  عند( مرتفعة) المفرق  محافظة في ي ةالحكوم ئرالدوا

 يف ي ةالحكوم الدوائر في ي ةالتشارك القيادة نمط مُمارسَة مُستوى  أن أظهرت النتائج

ى وقد تفسر هذه النتيجة إل  3,81) بلغ حسابي بمتوسط مرتفعة بدرجة جاءت قد المفرق  محافظة

حليل تن في في محافظة المفرق غالبا  ما يشركون العاملي ي ةالدوائر الحكوم أن القادة ا داريون في

 ومناقشة المشكلات التي تواجه العمل للوصول إلى أفرل الحلول المطروحة وتطبيقها في بيئة

 العمل. 

التي هدفت   (Arzi, and farahbod, 2016)وقد اتفقت هذه النتيجة مع نتيجة دراسة 

أظهرت  , والتيي ةا يران الفنادق على دراسة: الوظيفي الررا على القيادي طالنم أثرالتعرف على 

 ملين.جاءت بدرجة مرتفعة, وكان لها الأثر الأكبر في ررا العا ي ةنتائجها أن القيادة التشارك
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 قمر  لفقرةا الأولى بالمرتبة جاءت فقد ي ةأما فيما يتعلق بمناقشة فقرات نمط القيادة التشارك

 بلغ حسابي بمتوسط" المخالفين بحق اللازمة الاجراءات المديرية تتخذ"  على تنص والتي  7)

 الذاتي الربطوقد تفسر هذه النتيجة بأن القيادة تركز على إيجاد  مرتفعة، وبدرجة  4,33)

 رقم لفقرةا ي ةالثان المرتبة في تلتهامن خلال اتخاذ الاجراءات الصارمة بحق المخالفين,  للعاملين

" العمل تواجه التي المشكلات حل في موظفيها مع المديرية تتعاون : "على تنص لتيا  2)

ئر وقد تفسر هذه النتيجة إلى أن القادة في الدوا, مرتفعة وبدرجة  4,26) بلغ حسابي بمتوسط

 ءتوجاالمبحوثة يشتركون في حل مشكلات العمل تفاديا  لتراجع المخرجات والوقوع في الأخطاء, 

" تحيز ن دو  الموظفين على المهام المديرية توزع" على تنص والتي  3) رقم الفقرة خيرةالأ بالمرتبة

يتم متوسطة, وقد تفسر هذه النتيجة إلى أنه في بعض الأحيان  وبدرجة  2,66) حسابي بمتوسط

 . ي ةتوزيع المهام على العاملين وفقا  لاعتبارات شخص

 في الموزعة القيادة نم  مُمارسَة مُستوى  إن :الرابعة ي ةالفرع ي ةمناقشة النتائج المتعلقة بالفرض 5-1-1-4

 (.α ≤ 0,05) الدللة مُستوى  عند( مرتفعة) المفرق  محافظة في ي ةالحكوم الدوائر

 حافظةم في ي ةالحكوم الدوائر في الموزعة القيادة نمط مُمارسَة مُستوى  أن أظهرت النتائج

وبدرجة متوسطة, وقد تفسر هذه   3,11) بلغ حسابي بمتوسط متوسطة بدرجة جاءت المفرق 

 ةي  لقيادا المهام توزيع يعتمدون في بعض الأحيان على ي ةالنتيجة إلى أن القادة في الدوائر الحكوم

 لأعمال. ا أداءالنوعي وفقا  لقدرات العاملين ومهاراتهم في  داءالأ مُستوى العاملين بهدف رفع  بين
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 مُستوى   التي أظهرت نتائجها أن 2016دراسة الفهد) وقد اتفقت هذه النتيجة مع نتيجة

 متوسطة. ي ةالقيادة الموزعة قد جاءت بدرجة كل مُمارسَة

 رقم قرةالف الأولى بالمرتبة جاءتفقد  أما فيما يتعلق بمناقشة فقرات نمط القيادة الموزعة

" أدائهم ستوى مُ  لتحسين للموظفين اللازمة المعلومات المديرية توفر"  على تنص والتي  5)

وقد تفسر هذه النتيجة بأن القادة يقومون بتقديم , مرتفعة بدرجة  3,83)حسابي بمتوسط

 ءأدا مُستوى لرمان رفع  ي ةتكامل ي ةتشارك بطريقة الجماعي العملالمعلومات اللزمة  نجاز 

 وظفيهام قةث المديرية تعزز:" على تنص التي  8) رقم الفقرة ي ةالثان المرتبة في تلتهاالعمل,  

وقد تفسر  متوسطة، وبدرجة  3,65) بلغ حسابي بمتوسط" مثالي بشكل العمل  نجاز بأنفسهم

 ءأداهذه النتيجة إلى أن القيادة تقوم بتعزيز ثقة العاملين بأنفسهم من خلال تشجيعهم على 

 راعيت"  على تنص والتي  2) رقم الفقرة الأخيرة بالمرتبة وجاءتأعمالهم بالشكل المطلوب, 

  2,22) بلغ حسابي بمتوسط" المسؤوليات تحميلهم عند الموظفين بين ي ةالفرد الفروق  المديرية

 , وقد تفسر هذه النتيجة إلى أن القادة في بعض الأحيان لا يهتمون بالفروق منخفرة وبدرجة

 دوائربين العاملين في توزيع المهام, وقد تعزى هذه النتيجة إلى توزيع المهام في ال ي ةالفرد

 على اساس المسمى الوظيفي وليس على اساس الجدارة والخبرة في العمل.  ي ةالحكوم

 المستدامة القيادة نم  مُمارسَة مُستوى  إنالخامسة:  ي ةالفرع ي ةمناقشة النتائج المتعلقة بالفرض 5-1-1-4

 (.α ≤ 0,05) الدللة مُستوى  عند( مرتفعة) المفرق  محافظة في ي ةالحكوم الدوائر في
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 محافظة في ي ةالحكوم الدوائر في المستدامة القيادة نمط مُمارسَة مُستوى  أنأظهرت النتائج 

متوسطة, وقد تفسر  ي ةوبدرجة كل  2,99) بلغ حسابي بمتوسط متوسطة بدرجة جاءت المفرق 

مستدامة ال ةي  يهتمون أحيانا  في دعم التنم ي ةهذه النتيجة بأن القادة ا داريون في الدوائر الحكوم

لتي ا ،ي ةالمستقبلبترمين الجوانب  كذلك اهتمامهم في بعض الأحيان ،المديرية في الطويل المدى

 . المديريةتدعم التعزيز الذاتي للعاملين في 

 ةالفقر  ولىالأ بالمرتبة جاءتفقد أما فيما يتعلق بمناقشة نتائج فقرات نمط القيادة المستدامة 

  4,07)حسابي بمتوسط" لموظفيها ي ةالذات القدرات المديرية تعزز" على تنص والتي  4) رقم

ملين  ن العايقومون بتمكي ي ةوقد تفسر هذه النتيجة إلى أن القادة في الدوائر الحكوم ,مرتفعة بدرجة

 رقم الفقرة ي ةالثان المرتبة في تلتها , ي ةمن خلال إشعارهم بقوتهم الداخل ا بداع إلى من التوجه 

 سطبمتو  " المتوقعة الأخطاء من للحد ي ةوقائ استراتيجيات المديرية ترع:" على تنص التي  6)

ة في محافظ ي ةوقد تفسر هذه النتيجة بأن الدوائر الحكوم مرتفعة، وبدرجة  3,83) بلغ حسابي

 مرؤوسينولل لأنفسهم القادة ي ةحما وتحقيق ي ةالفاعل تحقيق أجل من ي ةأسسا  مستقبلترع  المفرق 

 تورح"  على تنص والتي  2) رقم الفقرة الأخيرة بالمرتبة وجاءت, السلطة استخدام ءةاسا من

 درجةوب  2,10) بلغ حسابي بمتوسط" ي ةالمستقبل أهدافهم إلى الوصول ي ةكيف لموظفيها المديرية

خبرات الالافادة من , وقد تفسر هذه النتيجة إلى وجود بعرا  من أوجه القصور من منخفرة

 السابقة.
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 التوصيات:  5-2

 في روء النتائج السابقة توصي الباحثة بما يأتي: 

يما في العمل ف ي ةأسلوب التشارك بتعزيزفي محافظة المفرق  ي ةأن تقوم الدوائر الحكوم .1

 لثقةا تعزيز علىبين القادة والمرؤوسين, من خلال تبادل الأفكار والمعلومات التي تعمل 

 فيما بينهم. 

ئهم أدا الراجعة عن ي ةبتزويد العاملين فيها بشكل دوري بالتغذ ي ةالدوائر الحكوم أن تقوم .2

 لتصحيح الأخطاء السابقة وتجنبها مستقبلا .

يزة الأعمال المم أداءبإنشاء نظام خاص بالمكافئات مقابل  ي ةأن تقوم الدوائر الحكوم .3

 ما بينزيز روح المنافسة فيلأهدافها المنشودة وتع المديريةللعاملين مما يسهم في تحقيق 

 العاملين. 

 لتعاون التسهيل عمليات الحديثة  ا داري  بتبني أنظمة الاتصال ي ةأن تقوم الدوائر الحكوم .4

 المهام بالسرعة والدقة المطلوبة.  أداءوالتشارك فيما بين العاملين في 

هم هم ومهاراتفي توزيع المهام بين العاملين وفقا  لقدرات ي ةأن تقوم الدوائر الحكوم .5

 . ي ةواختصاصهم في العمل, للقراء على التحيز القائم على الاعتبارات الشخص

هم مكينلت ي ةبإيجاد فرصا  للموظفين بشغل بعض الأدوار القياد ي ةأن تقوم الدوائر الحكوم .6

 . ي ةالقيادة ا دار  مُمارسَةمستقبلا  من 

في  ي ةف مهاراتهم وقدراتهم ا بداعأن يتم تفويض الصلاحيات للعاملين المتميزين لتوظي .7

 مصلحة العمل. 
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 التفوق  تحقيق في المستدامة القيادة دور . 2018) حاكم, والميالي سجاد, والجنابي رافد, الحدراوي 
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 الملاحق 

 ( 1الملحق )

راسةانة استب   الد ِّ

 

 

 

 

 

 

 
 

 .أخي المستجيب / أختي المستجيبة

 ,ي ةالسلام عليكم ورحمة الله وبركاته, طابت أوقاتكم بكل خير وعاف

 ي ـةلحكومالسـائدة فـي الـدوائر ا ي ةالقياد الأنماطدراسة تقوم الباحثة بإعداد بحث يهدف إلى )     

لحصــول علــى درجــة الماجســتير فــي تخصــص  , وذلــك اســتكمالا  لمتطلبــات افــي محافظــة المفــرق 

 مـــن جامعـــة آل البيـــت, لـــذا أرجـــو التكـــرم با جابـــة علـــى الأســـئلة المطروحـــة فـــي العامـــة( الإدارة)

علمـــاا بـــأن المعلومـــات ســـوف تحـــاط التـــي نعهـــدها بكـــم,  ي ةالاســـتبانة المرفقـــة, بالدقـــة والمورـــوع

  .التامة, ولن تستخدم إل لأغراض البحث العلمي فق ي ةبالسر 

 هذا وتقبلوا وافر تحياتي ... وفق الله الجميع للخير والسداد

 الباحثة: أروى علي البريحي                                   المشرف: د. علي زكريا القرعان

 :ي ةالمتغيرات الديمغراف الجزء الأول:
  أنثى   [   ]                                                  ذكر [   ]   :الجنس -أ

  

 جامعة آل البيت
 والعلوم الإدارية القتصادكلية 

 قسم إدارة الأعمال والإدارة العامة
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 : ي ةالفئة العمر  -ب

 سنة  40أقل من  – 30]   [                         سنة 30أقل من ]   [   
 سنة فأكثر سنة  50]   [ سنة                   50أقل من  -40]   [   
 

 التعليمي:  مُستوى ال -ج
 جتمع م ي ةدبلوم كل]   [                 فأقل  العامة ي ةالثانو ]   [   
راسات]   [                           سبكالوريو ]   [     عليا   د ِّ

 
 المسمى الوظيفي:  -د
   موظف ]   [   رئيس قسم           ]   [     مساعد مدير  ]   [            مدير ]   [  

 
 :عدد سنوات الخبرة -ه

           ســــــــنوات  10 مــــــــن أقــــــــل – 5مــــــــن ]    [                        ســــــــنوات  5]    [ أقــــــــل مــــــــن 
                   سنوات فأكثر  10من ]    [ 

 التي تعمل  ي ةلحكومدائر االسائدة في ال ي ةالقياد الأنماط) مُمارسَة مُستوى الجزء الثاني:  يتعلق هذا الجزء بتقييمك ل
 أيك. لر  الأقرب الخانة في(  √لذا يرجى التفضل بوضع إشارة )  بها,

 عــبــــــــــــــــــــــــــــــارةالــ ت
 ي ةعال
 قليلة متوسطة ي ةعال جدا

قليلة 
 جدا

 .(Transformational Leadership) ي ةنم  القيادة التحويلالبُعد الأول: 

1 
بالغة لمناقشة الأمور التي ترفي التميز على  ي ةأهم المديريةتولي 

  الأعمال.
     

      .ي ةالمشاركة في البرامج التدريب موظفيها على المديريةتحث  2
      .ي ةموظفيها على تقديم وجهات نظر تخدم الأهداف التنظيم المديريةتشجع  3
         اهتماما  خاصا  للموظفين ذوي التميز. المديريةتعطي  4
      موظفيها على توظيف قدراتهم في إنجاز العمل. المديريةتحث  5
      بهدف تحقيق المصلحة العامة. ي ةمصالحها الشخص المديريةتتجاوز  6
      على إيجاد فهم مشترك بين أهدافها وأهداف موظفيها.  المديريةتركز  7
      بأسلوب ينطوي على تعزيز الثقة بينها وبين  موظفيها. المديريةتتصرف  8
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      طرقا  جديدة  نجاز مهام العمل.  المديريةتطرح  9
      لموظفيها.  ي ةالاهتمام بالاحتياجات الشخص المديريةتولي  10

 (.Mutual Leadership) ي ةنم  القيادة التبادلالبُعد الثاني: 
       الفعال لتحقيق أهدافها المرغوبة. داءذوي الأموظفيها  المديريةتكافئ  1
        في صناعة القرارات لتحقق أهدافها المرغوبة.موظفيها  المديريةتشرك  2
      . الأمور التي تحقق أهدافها المرغوبة مع جميع الموظفين المديريةتناقش  3
      للموظفين مقابل الجهود المبذولة.  ي ةالحوافز الماد المديريةتقدم  4
      الراجعة عن أدائهم. ي ةموظفيها بالتغذ المديريةتزود  5
      ن وتصححها. الموظفي أداءالأخطاء في  المديريةتتابع  6
      .موظفيهاوجود العمل الجماعي بين  ي ةعلى أهم المديريةتركز  7
      العمل.  أداءعلى الأساليب الجديدة والخلاقة في  المديريةتثني  8
      إلى الأعمال المطلوب إنجازها.  ي ةبجدموظفيها  المديريةتوجه  9
      ه للحصول على المكافئات. عما يجب إنجاز موظفيها  المديريةتبلغ  10

 الــعــبــــــــــــــــــــــــــــــارة ت
درجة 
 ي ةعال
 جدا

درجة 
 ي ةعال

درجة 
 متوسطة

درجة 
 قليلة

درجة 
قليلة 
 جدا

 (.Participatory Leadership) ي ةنم  القيادة التشاركالبُعد الثالث: 
      .مع موظفيها في إنجاز المهام المديريةتشترك  1
      مع موظفيها في حل المشكلات التي تواجه العمل. المديريةتتعاون  2
       المهام على الموظفين دون تحيز. المديريةتوزع  3
       على إيجاد مناخ إيجابي بين الموظفين. المديريةتعمل  4
       الصلاحيات الممنوحة للموظفين. المديريةتحدد  5
      .يها إلى العمل بروح الفريق الواحدموظف المديريةتوجه  6
       الاجراءات اللازمة بحق المخالفين. المديريةتتخذ  7
      على تبادل الخبرات بين الموظفين. المديريةتشجع  8
       الموظفين في تقييم الانجازات الخاصة بالعمل. المديريةتشرك  9
      فين.التعاون بين الموظ ي ةآل المديريةتسهل  10

 الــعــبــــــــــــــــــــــــــــــارة ت
درجة 
 ي ةعال
 جدا

درجة 
 ي ةعال

درجة 
 متوسطة

درجة 
 قليلة

درجة 
قليلة 
 جدا
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 .(Distributed Leadership) نم  القيادة الموزعةالبُعد الرابع: 
      للموظفين. ي ةوالجماع ي ةالقدرات الفرد المديريةتعزز  1
      ت.بين الموظفين عند تحميلهم المسؤوليا ي ةالفروق الفرد يريةالمدتراعي  2
      . المهام على الموظفين وفقا  لقدراتهم المديريةتوزع  3
      .ي ةالأدوار القياد مُمارسَةللموظفين ذوي الكفاءة  المديريةتتيح  4
      م.أدائه مُستوى المعلومات اللازمة للموظفين لتحسين  المديريةتوفر  5
       موظفيها على المبادرة الجادة في العمل. المديريةتحفز  6
       للإبداع. ي ةموظفيها فرص كاف المديريةتمنح  7
      بشكل مثالي. ثقة موظفيها بأنفسهم  نجاز العمل المديريةتعزز  8
      .ي ةلموظفيها فرصا  لشغل بعض الأدوار القياد المديريةتوفر  9
      التنافس بين موظفيها. المديريةتعزز  10

 الــعــبــــــــــــــــــــــــــــــارة ت
درجة 
 ي ةعال
 جدا

درجة 
 ي ةعال

درجة 
 متوسطة

درجة 
 قليلة

درجة 
قليلة 
 جدا

 (.Sustainable Leadershipنم  القيادة المستدامة )البُعد الخامس: 
      ا إلى بيئة العمل. لنقله ي ةالتطورات التقن المديريةتواكب  1
      . ي ةالوصول إلى أهدافهم المستقبل ي ةلموظفيها كيف المديريةتورح  2
      متوقعة لما يجب أن تكون عليه.  ي ةصورة مستقبل المديريةترسم  3
      لموظفيها.  ي ةالقدرات الذات المديريةتعزز  4
      استمرار.ب ي ةبتطوير ثقافتها التنظيم المديريةتقوم  5
      للحد من الأخطاء المتوقعة.  ي ةاستراتيجيات وقائ المديريةترع  6
        في سبيل التطوير المهني للموظفين. ي ةدورات تدريب المديريةتعقد  7

8 
لموظفيها لتمكينهم  ي ةعلى نقل الخبرات ا دار  المديريةتحرص 
 مستقبلا . 

     

9 
عتبار مقترحات موظفيها المتعلقة بتطوير بعين الا المديريةتأخذ 

 العمل. 
     

      هيكلا  وارحا  في تفويض المهام للموظفين. المديريةتصمم  10
  

 

 شكراً جزيلاً لحُسن تع ونكم

 الب حث : أ وى البريحي 
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 ( 2لملحق )ا

 قائمة أسماء المحكمين 

 جهة العمل  اسم المحكم  ت
 جامعة آل البيت  أبازيد أحمد رياضد.    1)
 جامعة آل البيت   السرحان  فلاح د. هايل   2)
 جامعة آل البيت  د. عبدالله مطر العظامات   3)
 البيت آل جامعة د. زياد محمد الصمادي    4)
 جامعة آل البيت  العبابنة   طلاق د. هايل   5)
  ي ةالجامعة الهاشم د. عامر الشيشاني    6)
  ي ةعة الهاشمالجام د. هيل جميل    7)
  ي ةالجامعة الهاشم د. محمد العمري    8)
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 (3الملحق )

 في ةميالحكو  الدوائر من ةالمأخوذ ةالعين فيالمقصوده  ي ةسماء الدوائر الحكومقائمه بأ

 المفرق  محافظة

 المديريةأسم  ت
 صحة المفرق  ةمديري 1
 أشغال المفرق  ي ةمدير  2
 واء قصبة المفرق التربيه والتعليم لل ي ةمدير  3
 زراعة محافظة المفرق  ي ةمدير  4
 اتصالات المفرق  ي ةمدير  5
 رريبة الدخل المفرق  ي ةمدير  6
 صناعة وتجارة المفرق  ي ةمدير  7
 المفرق  ي ةالتنميه الاجتماع ي ةمدير  8
 راري المفرق أتسجيل  ي ةمدير  9
 عمل وتشيل المفرق  ي ةمدير  10
 اوقاف المفرق  ي ةمدير  11
 محافظة المفرق  ي ةمال ي ةمدير  12
 والتشغيل المفرق  ي ةالتنم ق صندو  13

 

  



101 

 

 (4الملحق )

 كتاب تسهيل مهمة الباحثة

 


