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 ملخص

دينامية الجماعة في الجامعات علاقته بف واقع الأنماط القيادية وعرّ إلى تهدفت هذه الدراسة 

الممارسات القيادية وبيئة العمل تحسين نموذج مقترح من شأنه  صياغةإلى كما هدفت الفلسطينية، 

بما يتماشى ومصلحة الجامعات الفلسطينية وتحقيق أهدافها  ؛الجماعية في الجامعات الفلسطينية

ها ن مجتمعتكوّ ؛ التي مته طبيعة الدراسةءرتباطي لملاالمرجوة. اعتمد الباحث المنهج الوصفي الا

كاديميين الذين يشغلون مناصب إدارية( في من أعضاء الهيئة الأكاديمية والقيادات الجامعية )الأ

( جامعة، فيما تكونت عينة الدراسة 11الجامعات الفلسطينية في المحافظات الشمالية وعددها )

تم اختيارها عشوائياً مع مراعاة المنطقة الجغرافية ونوع الجامعة ؛ من ثلاث جامعات فلسطينية

. واعتمد نية خضوري، جامعة بوليتكنك الخليل()الجامعة العربية الأمريكية، جامعة فلسطين التق

من حقق تم بناؤها والتالتي  الباحث على أداتين لجمع المعلومات الأولية للدراسة: أداة الاستبانة

، وقد وجهت لأعضاء الهيئة التدريسية في حصائية المناسبةصدقها وثباتها بالطرق التربوية والإ

وجهت للقيادات في هذه حيث  عضواً، وأداة المقابلة( 751الجامعات الفلسطينية، وعددهم )

( 21الباحث  مقابلات مع )إذ أجرى ن الذين يشغلون مناصب إدارية، والجامعات وهم الأكاديمي

 من القيادات الجامعية في الجامعات عينة الدراسة. 

ينية هو نمط أن النمط القيادي السائد والأكثر شيوعاً في الجامعات الفلسطأظهرت نتائج الدراسة 

(، وبدرجة متوسطة وفق مقياس ليكرت الخماسي، 3.63بمتوسط حسابي )القيادة الديموقراطي، 

بمتوسط حسابي ؛ متوسطة لدينامية الجماعة في الجامعات الفلسطينيةواقعاً بدرجة  أظهرتكما 

وجود علاقة ارتباطية طردية لى إلدراسة الكمية لنتائج الأشارت علاوة على ذلك،  (.3.56قدره )

في الجامعات الفلسطينية، متوسطة ودالة إحصائياً بين النمط الديموقراطي وأبعاد دينامية الجماعة 

وجود فروق ذات دلالة إحصائية بين متوسطات لى إ، مشيرة (0.478) وبمعامل ارتباط قدره

تعزى  في الجامعات الفلسطينيةجماعة تقديرات أفراد عينة الدراسة لواقع الأنماط القيادة ودينامية ال

 الجامعة، في حين لم تظهر فروق تعزى للمتغيرات الأخرى.لمتغير 

أسئلة المقابلة  نجابات المبحوثين عإلدراسة النوعية، فقد أشارت النوعية لنتائج الأما بخصوص 

  لنمطهذا اوأن لالنمط القيادي السائد في الجامعات الفلسطينية هو نمط القيادة الديموقراطي، لى أن إ

 بتقديروأن تقدير القيادات الجامعية لواقع دينامية الجماعة جاء  في تفعيل دينامية الجماعة، ادور

 أعلى من جيد جداً.



 
 

 و
 

بصياغة الأفكار الرئيسة لبناء نموذج مقترح لعلاقة قام الباحث ؛ ة والنوعيةوفي ضوء النتائج الكمي

منها: ، الأنماط القيادية بدينامية الجماعة في الجامعات الفلسطينية، إضافة الى مجموعة توصيات

أهمية تغيير اتجاهات المسؤولين في الجامعات الفلسطينية نحو نمط القيادة الديموقراطي، وضرورة 

ضرورة الاهتمام بتطوير دينامية ومستوى الأداء المرتبط به، توفير ما يلزم من متطلبات لرفع 

 الجماعة في الجامعات الفلسطينية لتحسين أداء الموظفين في الممارسة المهنية في مواقع عملهم. 

 

 .الجامعات الفلسطينيةالأنماط القيادية، دينامية الجماعة، المحافظات الشمالية؛  الكلمات المفتاحية:
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 مقدمة 1.1

قتصاد وحياة الأفراد، إذ المنظمات على اختلاف أشكالها وأنواعها من الأركان الأساسية للا تعدّ   

نها تقدم كل ما يلزم من احتياجات تسهل الحياة اليومية والعملية لهم في المجتمعات. ويعتبر الفكر إ

 لا بدّ ا؛ ذل .والعقل البشري رأس المال الرئيس لهذه المنظمات الذي يعكس بدوره تطورها وتقدمها

من إيلاء الإهتمام بما ينظم السلوك البشري فيها للحفاظ على التفاعل الإيجابي الداخلي الذي لا 

 حتكاك بمجموعات العمل فقط، وإنما يمتد للتفاعل مع البيئة المحيطة خارجها.يقتصر على الا

في مجموعات إلى دراسة الأفراد الذين يتفاعلون  _عادة_ويشير مصطلح ديناميات الجماعة   

صغيرة، وهذا التعريف المصغر يثير عددأ من الأسئلة المتعلقة بالمجموعات، ما هي المجموعة؟ 

فالمجموعة  أو قوانين تحكم سلوك الجماعة؟ هناك مبادي  ك حاجة لفهم دينامية الجماعة؟ هل هل هنا

والتغذية الراجعة ستشعار هي نظام حي ذاتي التنظيم من خلال الإدراك المشترك والتفاعل والا

والتبادل والتواصل مع البيئة المحيطة، بحيث تجد المجموعة طريقة ما للحفاظ على التوازن أثناء 

ً لأهدافها  يءالتحرك من خلال التغييرات التدريجية والمباد التوجيهية والقواعد الخاصة سعيا

 .)arveenan & KumNa ,2018(المرسومة من خلال دورات متكررة من السلوك المترابط 

عملية التفاعل العملي والتواصل الشخصي بين الأفراد في جماعات العمل أساساً جوهرياً وتعتبر    

نتج عنه مجموعة سلوكيات تالأمر الذي ؛ لتواصل أعضاء الفريق الواحد مع بعضهم البعض

 ،مشحونة وغير مريحةبيئة سليمة للعمل أو بيئة سلبية إيجاد تتداخل فيما بينها، وتعمل بدورها على 

، وإذا لم مثبطة لكل فرد سلوك مختلف عن الآخر، فهناك سلوكيات إيجابية داعمة وأخرى سلبيةف

فقد يؤثر ذلك على الأداء والإنجاز  ،تكن سلوكيات أفراد الجماعة ضمن ضوابط نسبية محددة

  وأهداف المنظمة من جهة أخرى. ،لفريق العمل من جهة

رؤساء فقط، حيث تحتاج أي مؤسسة لإنجاز لا على مات إلى قادة للعمل، لهذا تحتاج المنظ     

يجب توجيه  ؛ مهامها إلى موظفين، وللحصول على تنسيق جيد وفعال للأهداف والغايات التنظيمية

هناك حاجة لقادة تنظيميين ؛ من أجل تقديم خدمات فعالةوالموظفين وتحفيزهم لتحقيقها، لذلك 

فعالين يتمتعون بأداء رفيع المستوى يمكنهم من استخدام الأساليب والمهارات القيادية اللازمة 

 .)Wyllie ,2020(لإدارة التنظيم 

القيادة من  نمطهام في استكشاف وضبط سلوك الأفراد في المنظمة، حيث يعتبر  دوروللقيادة    

أهم المؤثرات على سيرورة العمل، ونجاحها أو فشلها بالتعاملات والعلاقات الداخلية والخارجية، 

وضوابط للسلوك البشري ضمن المجموعة بالشعور بالأمن والأمان والثقة يء وما يتبعها من مباد
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ً لتحقيق الهدف المنشود بإنجاز موحد للفريق،  ،والتعاون والمسؤولية القيادة الملائم  مطفنسعيا

العامة  مصلحةاليساعد على تنظيم العمل وتكاتف جهود العنصر البشري وتوجيهه إلى ما فيه 

 .لمنظمةل

من محددات سياسية شوبه لوضع الفلسطيني الراهن تحت الاحتلال، وما يمما لا شك فيه أن لو     

، اجتماعية وثقافية عامة ومؤثراتومحاولات طمس الهوية بغطرسة القوة ة واقتصادية وتعليمي

إضافة إلى القيود التي يفرضها الاحتلال  على السلوك البشري فيها،كبير بشكل وة سلبيتأثيرات 

حيث تعاني المؤسسات الفلسطينية من قصور في ضبط ؛ مجريات الحياة اليومية والمعيشيةعلى 

 ً التي تشكل هاجساً في إثارة السلوك لثقافة القوة والعلاقات الشخصية  السلوكيات الفردية فيها تبعا

مسؤولية الحوكمة بكتراث دون الا ،لنفوذالقائمة على أساس االسلبي الكامن والصراعات الوظيفية 

ر الثقافي يلتطومثابة مدخل للتغيير واعتبر بت مؤسساتية بيئة تنظيميةإيجاد في وأهميتها  ،الرشيدة

 . يالمجتمع

مليات والقرارات الإدارية دور الرقابة الدورية للعلهتمام إيلاء الابذلك يتحقق مع أن ذلك قد      

 الهويةوثقافة العدل والمساواة وإعطاء كل ذي حق حقه، وتمتين وتعزيز الثقافة التنظيمية  ،ةالنافذ

لخروج وتوجيهها ل الجهود تكاتف والأهداف وتوحيد  ،بشتى الطرق والوسائل الفلسطينية

 قة.بعناية ود ومؤسساته ياتها الإنعكاسات الإيجابية على الوطنقيمة تحمل في طبمخرجات 

في الجامعات السائدة الأنماط القيادية لى واقع إلتعرف ل جاءت هذه الدراسةانطلاقا مما سبق،      

بتوصيات  وذلك بغرض الخروج ؛ وعلاقتها بدينامية الجماعة الفلسطينية في المحافظات الشمالية

 نموذج مقترح من شأنهلى بناء إضافة إغيرين، بين المت تتناسب مع هذا الواقع ومع طبيعة العلاقة

؛ ات العناصر البشرية في الجامعةالعلاقة بين مكونمساعدة القيادات الجامعية مستقبلاً في ضبط 

ً لتحقيق الأهداف التربوية وتمكين النظام  ،الرزين لسلوكيات الموظفينخلال الضبط  نم سعيا

 التعليمي.
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 مشكلة الدراسة 1.2

، وقد حظي جميعها موضوع القيادة من المواضيع التي تشكل أهمية بالغة في المؤسسات يعدّ      

إن ختلاف توجهات بحثهم ومنطلق أفكارهم وآرائهم حوله، حيث على اباهتمام كبير من الباحثين 

العنصر الرئيس للضبط والتنظيم ومدخلاً لمراقبة الأداء والعمل. هذا بالإضافة إلى دور  القيادة

القيادة الجوهري في التأثير على المرؤوسين وما يجب أن يتسم به القائد من سمات قيادية تساعده 

 على قيادة جماعات العمل وتوجيهها لتحقيق الأهداف الموضوعة بكفاءة وفاعلية.

ضبط  ، بل يتعدى ذلك ليطال حدود التخطيط ومراقبة التنفيذ فقطعند ور القيادة ف دولا يتوق     

لمنظمة "العلاقاتي" لدور ال وتوفير مناخ ملائم ومريح للموظفين، وتفعيل ، لعملالداخلية لبيئة ال

ختلف نوع يوالمحافظة على مكانتها المجتمعية وتعظيم ثروتها الفكرية. و ،مع الجهات الخارجية

وطبيعة الموظفين والخلفية الثقافية والمجتمعية  ،يادة من مؤسسة لأخرى بناء على نوعية العملالق

راسة الظروف البيئية المحيطة بتمعن وإدراك تطلب دالنمط الملائم ي تباعإذ إن إإليها،  نالتي ينتمو

ا يحمله هذا النوع لحقيقي والفعلي بملتزام اتام لما هو سائد، ولا يمكن اعتماد النوعية فقط دون الا

 تجاه الموظفين والمؤسسة.

وقد تطرقت العديد من الدراسات لموضوع دينامية الجماعة وما تحمله من انعكاسات إيجابية      

نسجام بين الأفراد داخل جماعات ي تمكين القيادة على المعرفة الفعلية لما هو سائد من خلال الاف

 ياتسلوك كون، ينبع هذا من وطبيعة سلوكهم وتوزيع المهام والأدوار وتوحيد الجهود ،العمل

الغرض الأساس من القيادة هو تحفيز و بطبيعتها. معقدة سلوكيات ات داخل المؤسساتالجماع

بما  ،بهدف تحقيق التوازن التنظيمي المرغوب فيه ؛جماعات العمل وتوجيه سلوكهم وتكييفهم

وإذا كان هذا الأمر ضرورياً بهذه الصورة في المؤسسات الأهداف المرجوة.  يراعي الوصول إلى

 أكثر الحاحاً._ خاصة مؤسسات التعليم العالي_ بشكل عام، فهو في المؤسسات التربوية

ضرورة التعرف والتعمق في متغيرات وسعيها إلى  تبرز مشكلة الدراسة  ؛سبقوفي ضوء ما      

ذا كانت هذه المتغيرات لم تتم دراستها إعة وتؤثر في أدائها، خاصة مهمة تتعلق بسلوكيات الجما

ف الأنماط القيادية السائدة في الجامعات الفلسطينية وعلاقتها تعرّ : مشكلة الدراسة فيلتتمثل سابقاً، 

 سترتيجي لمؤسسات التعليم العالي.العصب الاتعتبر فئة ؛ وهي بدينامية الجماعة

افتقار  _على دراسات سابقة ذات علاقة بموضوع هذه الدراسة_ وبعد إطلالته للباحثوقد لمس    

يمكن وبذا؛ لمثل هذه الدراسة، أيضا الميدان التربوي الجامعي، والأدب النظري الفلسطيني 

اعتبارها من الدراسات الرائدة على المستوى التربوي الفلسطيني كونها تناولت موضوع دينامية 

، بالإضافة إلى شمولها لأنماط القيادية في الجامعات من ناحية أخرىالجماعة من جهة، وا
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الجامعات الفلسطينية في الوطن. كما أن هذه الدراسة تسعى للمساهمة في تطوير الجامعات 

لقائمين على لالفلسطينية وتقديم العون )الأكاديمي القائم على أسس علمية( لصانعي القرار فيها و

، لعملالداخلية لبيئة التوصيات ونموذج مقترح من شأنهما زيادة ضبط  عن طريق إعطاء؛ إدارتها

رتقاء والتقدم بالعملية التعليمية وتحقيق الأهداف التربوية وتوجيه السلوك المنظمي نحو الا

 الآتي: تمثلت مشكلة الدراسة من خلال السؤال الرئيسقد و المنشودة.

 .ودينامية الجماعة في الجامعات الفلسطينية؟ هل توجد علاقة ارتباطية بين الأنماط القيادية

 

 أهمية الدراسة 1.3

، فنوع القيادة يعكس تعامل القائد مع كلها موضوع النمط القيادي أهمية بالغة في المؤسساتل     

يخلق أن ا فإمّ  ،يؤثر بشكل مباشر على سلوك العاملين وطبيعة بيئة العمل؛ ما الأفراد العاملين معه

سؤولية، أو غياب منتماء واوعدم  حالة جمود وتراخ   _بالتاليتولدّ _بيئة نزاع وتنافس ومشاحنة 

وتقسيم  ،الجهود والتشاور ةحدوو ،حب العمل والإنجاز والتعاونيسوده جو تتسبب في وجود 

بر تعت، وبذا؛ تحقيق هدف معينباتجاه لتركيز او، وتفويض المسؤوليات لذوي الكفاءة ،الأدوار

وعلى النجاح  ،الأنماط القيادية هي المؤثر والمؤشر الأساسي على سلامة العمل داخل المؤسسة

 أو الفشل في تحقيق الأهداف.

ويتفاعلون  ،وتتكون جماعات العمل من مجموعة أفراد يعملون سوياً ضمن منظومة واحدة     

فلا بد من اختلاف  ؛في سبيل تحقيق هدف مشترك، وعند وجود مجموعة أفراد ضمن مجتمع معين

 العملباً على استقرار سلوكهم وثقافاتهم وتوجهاتهم وأفكارهم ومعتقداتهم، الأمر الذي قد يؤثر سل

على دراية تامة  خاصة إذ لم تكن القيادة ؛وعلى تحقيق الأهداف المنشودة بكفاءة وفاعليةوسيره، 

الأهمية التطبيقية والنظرية وفيما يأتي نوضح وضابطة لهذه السلوكيات مسبقاً.  ،بما يجري

 للدراسة:

 الأهمية النظرية 1.3.1

ي التأثير على الأفراد العاملين فلقيادة الفاعل لدور التكمن الأهمية النظرية للدراسة في إيضاح      

جو ملائم لتحقيق ما هو إيجاد معه، وعلى المكانة المحورية الذي يمتلكها القائد في المساهمة على 

الحاجة ملحة إلى وجود قيادات فاعلة لزيادة  ا؛ باتتله من أهداف استراتيجية للمؤسسة، لذ مخطط 

 اعي المصلحة العامة للمؤسسة.ضبط سلوك الأفراد داخل الجماعة وتوجيهها بما ير
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لى واقع الأنماط القيادية ودينامية الجماعة السائدة في إوتنعكس أهمية البحث أيضاً في التعرف 

بالإضافة إلى أهمية  ،كذلك إثراء الأدب النظري بالمعارف القيمة الحديثةوالجامعات الفلسطينية، 

التي تبحث  ،_حسب علم الباحث _لسطينيةالدراسة في أصالتها، حيث تعد من أوائل الدراسات الف

 العلاقة بين هذين المتغيرين.

 

 الأهمية التطبيقية 1.3.2

نظر أعضاء  اتتبرز الأهمية التطبيقية للدراسة في أنها تتناول موضوع البحث من وجه     

باعتبارهم الجهة الرئيسة التي تلامس الواقع الفعلي للتحديات  ؛الهيئة التدريسية والقيادة الجامعية

من مستخلص في وضع نموذج مقترح نها تسهم التي تواجه جماعات العمل في الجامعات، كما أ

إيضاح الأنماط القيادية وتأثيراتها على دينامية الجماعة في الجامعات ه هدفنتائج الدراسة 

تثمار السليم للعمل الجماعي وتوجيهه إلى ما فيه مصلحة سالا_ بدورهما يعزز _الفلسطينية، 

ن ول أن تستفيد الجامعات الفلسطينية والقائمالعمل وتمتين النظام التعليمي وتحقيق أهدافه. ويؤمّ 

إكمال المسيرة في في الباحثين الذين يرغبون مستقبلاً علاوة على على إدارتها من هذه الدراسة، 

 لموضوع هذه الدراسة. أبحاث علمية مشابهة تتطرق

 

 أهداف الدراسة 1.4

ف العلاقة بين دينامية الجماعة والأنماط القيادية، وذلك بالتطبيق على تعرّ إلى هدفت هذه الدراسة  

 تفصيل أكثر؛ فإن هذه الدراسة هدفت إلى: الجامعات الفلسطينية في المحافظات الشمالية، وب

 الجماعة في الجامعات الفلسطينية.لى الواقع الفعلي لدينامية إالتعرف  .أ

 لى واقع الأنماط القيادية السائدة في الجامعات الفلسطينية.إالتعرف  .ب

 الكشف عن العلاقة بين دينامية الجماعة والأنماط القيادية. .ت

لى الفروق بين تقديرات المبحوثين لواقع النماط القيادية ودينامية الجماعة تبعاً إالتعرف  .ث

الجامعة، الرتبة الأكاديمية، الجنس، سنوات الخبرة ) للدراسة؛ افيةلمتغيرات الديموغرل

 .في العمل الأكاديمي الجامعي، العمل الإداري(

بناء نموذج مقترح من شأنه المساعدة في تطوير القيادات الجامعية وتأصيل لغة الإنجاز  .ج

 الأمثل.
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 أسئلة الدراسة 1.5

 للدراسة: عن السؤال الرئيستية تتفرع الأسئلة الآ     

نظر أعضاء  اتما النمط القيادي السائد في الجامعات الفلسطينية من وجه: السؤال الأول     

 ؟هاالهيئة التدريسية في

نظر أعضاء  اتما واقع دينامية الجماعة في الجامعات الفلسطينية من وجه: السؤال الثاني     

 ؟فيها الهيئة التدريسية

في الجامعات ودينامية الجماعة هل توجد علاقة ارتباطية بين الأنماط القيادية السؤال الثالث:      

 ؟فيها نظر أعضاء الهيئة التدريسية اتالفلسطينية من وجه

هل تختلف تقديرات أفراد عينة الدراسة لواقع الأنماط القيادية في الجامعات السؤال الرابع:      

 الرتبة الأكاديمية، الجنس،: الجامعة، للدراسة فيةالديموغرامتغيرات الباختلاف  ؛الفلسطينية

 ؟، العمل الإداريسنوات الخبرة في العمل الأكاديمي الجامعي

هل تختلف تقديرات أفراد عينة الدراسة لواقع دينامية الجماعة في الجامعات  السؤال الخامس:     

الرتبة الأكاديمية، الجنس، سنوات الجامعة، : للدراسة الديموغرافيةمتغيرات الالفلسطينية باختلاف 

 ؟الخبرة في العمل الأكاديمي الجامعي، العمل الإداري

بوصفها المكون الأساس للعمل  –ما علاقة الأنماط القيادية  :المقابلة() السؤال السادس     

 ؟بدينامية الجماعة في الجامعات الفلسطينية -المؤسسي

ما النموذج المقترح للعلاقة بين الأنماط القيادية ودينامية الجماعة في  :السابعالسؤال      

 الجامعات الفلسطينية؟
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 فرضيات الدراسة 1.6

 :تيةالفرضيات الصفرية الآ عن الأسئلة _الثالث والرابع والخامس_ للدراسة انبثقت     

ً عند مستوى الدلالة )إلا توجد علاقة ارتباطية دالة الفرضية الصفرية الأولى:    ≤ αحصائيا

لدينامية وتقديراتهم الأنماط القيادية ( بين متوسطات تقديرات أفراد عينة الدراسة لواقع 0.05

 في الجامعات الفلسطينية. الجماعة

( α ≥ 0.05لا توجد فروق ذات دلالة إحصائية عند مستوى الدلالة ) الفرضية الصفرية الثانية:  

تعزى  ؛في الجامعات الفلسطينية الأنماط القياديةبين متوسطات تقديرات أفراد عينة الدراسة لواقع 

 لمتغير الجامعة.

( α ≥ 0.05لا توجد فروق ذات دلالة إحصائية عند مستوى الدلالة ) الفرضية الصفرية الثالثة:  

تعزى  ؛في الجامعات الفلسطينية قياديةالأنماط البين متوسطات تقديرات أفراد عينة الدراسة لواقع 

 .الرتبة الأكاديميةلمتغير 

( α ≥ 0.05لا توجد فروق ذات دلالة إحصائية عند مستوى الدلالة ) الفرضية الصفرية الرابعة:  

تعزى  ؛في الجامعات الفلسطينية الأنماط القياديةبين متوسطات تقديرات أفراد عينة الدراسة لواقع 

 .الجنسلمتغير 

 ≤ αلا توجد فروق ذات دلالة إحصائية عند مستوى الدلالة ) الفرضية الصفرية الخامسة:   

في الجامعات  الأنماط القيادية( بين متوسطات تقديرات أفراد عينة الدراسة لواقع 0.05

 .سنوات الخبرة في العمل الأكاديمي الجامعيتعزى لمتغير  ؛الفلسطينية

 ≤ αلا توجد فروق ذات دلالة إحصائية عند مستوى الدلالة ) الفرضية الصفرية السادسة:  

في الجامعات  الأنماط القيادية( بين متوسطات تقديرات أفراد عينة الدراسة لواقع 0.05

 .العمل الإداريتعزى لمتغير  ؛الفلسطينية

 ≤ αلا توجد فروق ذات دلالة إحصائية عند مستوى الدلالة ) الفرضية الصفرية السابعة:  

في الجامعات دينامية الجماعة ( بين متوسطات تقديرات أفراد عينة الدراسة لواقع 0.05

 تعزى لمتغير الجامعة. ؛الفلسطينية
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( α ≥ 0.05لا توجد فروق ذات دلالة إحصائية عند مستوى الدلالة ) الفرضية الصفرية الثامنة:  

في الجامعات الفلسطينية تعزى دينامية الجماعة بين متوسطات تقديرات أفراد عينة الدراسة لواقع 

 .الرتبة الأكاديميةلمتغير 

 ≤ αلا توجد فروق ذات دلالة إحصائية عند مستوى الدلالة ) الفرضية الصفرية التاسعة:   

في الجامعات دينامية الجماعة ( بين متوسطات تقديرات أفراد عينة الدراسة لواقع 0.05

 .لجنساتعزى لمتغير  ؛الفلسطينية

 ≤ αلا توجد فروق ذات دلالة إحصائية عند مستوى الدلالة )الفرضية الصفرية العاشرة:   

في الجامعات دينامية الجماعة ( بين متوسطات تقديرات أفراد عينة الدراسة لواقع 0.05

 .سنوات الخبرة في العمل الأكاديمي الجامعيتعزى لمتغير  ؛الفلسطينية

 ≤ αلا توجد فروق ذات دلالة إحصائية عند مستوى الدلالة ) :عشر الحاديةالفرضية الصفرية   

في الجامعات دينامية الجماعة ( بين متوسطات تقديرات أفراد عينة الدراسة لواقع 0.05

 .العمل الإداريتعزى لمتغير  ؛الفلسطينية

 

 مصطلحات الدراسة 1.7

وانتقاء قنوات الإتصال الفعالة، وحل هي عملية إثارة المرؤوسين، وتوجيههم، " القيادة:     

 (.153، ص2020والصباغ، بدر ) "التعارضات التي تنشأ بين أفراد التنظيم

هي الطريقة التي يتم بها تنفيذ وظائف القيادة، والطريقة التي يتصرف بها " الأنماط القيادية:     

  (Igbaekemen & Odivwri,  2015, p. 2).لمديرون عادة تجاه أعضاء المجموعة"ا

بأنها "طريقة القائد وأسلوبه في التأثير على الأفراد  2013في دراسته عام  سليمإكما عرفها      

 .(7)ص  العاملين معه لتحقيق الأهداف التي يسعى إليها بكفاءة وفاعلية"

هي عملية إجتماعية يتفاعل من خلالها الأشخاص في مجموعات صغيرة، " دينامية الجماعة:     

)aruna& K Aishwarya, "هيتشاركون فيها هدفاً مشتركاُ، ويعملون بشكل جماعي نحو تحقيق

2020, p. 24721). 
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 امعين امجموعة أشخاص يبذل كل منهم نشاط"بأنها  في دراستها 2013عام  وعرفتها أمينة     

تجمعهم ، ويكون في تفاعل مع غيره، حيث مؤهلاتهبغض النظر عن  المرؤوسينمع غيره من 

 (.12" )ص داف معينةتحدد سلوكهم وتؤثر على توجههم نحو تحقيق أه ،قيم وأعراف مشتركة

يعرفها الباحث بأنها القيادة المسؤولة عن التخطيط والتنفيذ والمراقبة القيادة الجامعية:      

إضافة الى المهام التطويرية والتخطيط  للعمليات الإدارية في الجامعة في كافة المستويات الإدارية،

 عمداء الكليات ورؤساء الأقسام.و، هنوابووتشمل رئيس الجامعة،  جامعة،لل يةالاستراتيج

أنهم الطاقم الأكاديمي المسؤول عن العملية التعليمية بيعرفهم الباحث أعضاء هيئة التدريس:      

 راه.ممن يحملون شهادة الماجستير والدكتو ،في الجامعات

المؤسسات التي تضم كل منها ما لا يقل عن ثلاث كليات، وتقدم "وهي الجامعات الفلسطينية:      

برامج تعليمية تنتهي بمنح درجة  وبرامج الدبلوم المتوسط من خلال كليات مجتمع منفصلة،

الدبلوم العالي برامج للدراسات العليا تنتهي بمنح درجة والبكالوريوس "الدرجة الجامعية الأولى"، 

 (.10، ص 2021)وزارة التعليم العالي والبحث العلمي،  "أو الماجستير أو الدكتوراه

المنطقة الجغرافية التي كانت تسمى الضفة الغربية زمن "هي و المحافظات الشمالية:     

نابلس، تشمل محافظات: جنين، طوباس والأغوار الشمالية، طولكرم، الاحتلال الإسرائيلي لها، و

)الجهاز المركزي  "قلقيلية، سلفيت، رام الله والبيرة، أريحا والأغوار، القدس، بيت لحم، الخليل

 (.21، ص 2021للإحصاء الفلسطيني، 

 

 حدود الدراسة 1.8

 في الجامعات الفلسطينية هذه الدراسة على أعضاء الهيئة التدريسية اقتصرت: ةالبشري ودالحد

 والقيادات الجامعية فقط.

 م.2022\2021هذه الدراسة في العام نفذت : ةالزماني ودالحد

 هذه الدراسة على الجامعات الفلسطينية في المحافظات الشمالية فقط. طبقت: ةالمكاني ودالحد

نظر أعضاء الهيئة  ات: الأنماط القيادية وعلاقتها بدينامية الجماعة من وجهةالموضوعي ودالحد 

 التدريسية والقيادة الجامعية في الجامعات الفلسطينية.
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يادة الجامعات الفلسطينية تتبعها قيحدد مفهوم الأنماط القيادية بالأساليب التي  :الحدود المفاهيمية 

ما لتحقيق الأهداف المخطط لها، ك ،في المحافظات الشمالية في التأثير على العاملين وتوجيههم

من عن التفاعلات بين الأفراد داخل الجماعة صادرة مفهوم دينامية الجماعة بالسلوكيات اليحدد 

بدورها على توجههم نحو تؤثر والتي  ،العاملين في الجامعات الفلسطينية في المحافظات الشمالية

 تحقيق الأهداف الموضوعة.

لدراسة المتمثل في الجامعات الفلسطينية يحدد تعميم نتائج الدراسة على مجتمع ا :الحدود الإجرائية

في المحافظات الشمالية فقط، وعلى درجة صدق وثبات أدوات الدراسة، ودقة استجابة أفراد عينة 

 الدراسة على هذه الأدوات.

 



 

 

 

 

 الفصل الثاني

 والدراسات السابقة ،الإطار النظري
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 الإطار النظري

طار النظري والدراسات السابقة، ويقدم الإ الباحث في هذا الفصل عنوانين رئيسيين؛ يستعرض 

 خلال الاطار النظري مجموعة عناوين ذات علاقة بمتغيري الأنماط القيادية ودينامية الجماعة.

  (Leadership Styles)الجزء الأول: الأنماط القيادية 2.1

 

 مقدمة 2.1.1

لتخريج  التأسيسية تعد المرحلة فهي، نتقال إلى سوق العملالنقطة المفصلية للاتعتبر الجامعات      

والتكنولوجيا المتسارعة مع التطورات الحديثة خاصة ، تلف التخصصاتمخفي آلاف الطلبة 

ت مع جامعا التشاركيةوالبرامج الأكاديمية  إدراج لىعالتي أصبحت لا تقتصر  والمنافسة الشديدة

مة ءبهدف موا المعلومات تكنولوجياب المختلفة دمج التخصصاتإذ توسعت لتشمل  ،فقط نظيرة

بد من ضبط الجوانب الإدارية والأكاديمية  لا؛ لذا متطلبات سوق العمل الحديث. المخرجات مع

، وهذا كله التعليمية للطلبة تيرة تضمن الجودة في المخرجاتة عليها بورقابالو ،في الجامعات

توجيههم على نحو يضمن سلوك العاملين و قادرة على ضبط مؤثرة قيادة تربوية حكيمةتطلب ي

 .  المنشودةتحقيق الأهداف التنفيذ السليم للخطط الاستراتيجية في سبيل 

المؤسسات  هذه الركيزة الأساسية لبناء الممارسات الإدارية فيفي الجامعات تشكل القيادة و     

الأكاديمية، وفي ظل ما تشهده هذه المؤسسات من تغيرات متسارعة وتحديات تؤثر على سير 

وجود قيادة حكيمة واعية، تمتلك المهارات القيادية التي تؤهلها فقد بات العملية التعليمية فيها، 

. (2018، ايدالك)لقيادة المنظومة التعليمية حاجة وضرورة ملحة لا يمكن التغاضي عن توافرها 

جوهر العملية الإدارية وأساس وجود إدارة فاعلة قادرة " أن القيادة تعد( 2020)عيد  تحيث أكد

 .(345)صالمرجوة" هداف ها واستثمارها في سبيل تحقيق الأعلى قيادة المؤسسة وتوجيه موارد

لموضوع ون اب، وتطرق كثيرتعددت النظريات التي تتحدث عن القيادة من باحثين وكتّ لقد   

القيادة باعتباره القلب والعصب الرئيس للمؤسسات لتحقيق الأهداف التي تسعى إليها، وقد اختلفت 

نظرتهم للقائد من حيث الدور والوظيفة واتخاذ القرار والسمات والمهام، ولكنهم في المقابل أجمعوا 

القيادة هي ، فوكهمعلى أهمية دور القائد الحاسم في التأثير على المرؤسين وتوجيههم وضبط سل

ومهتمتها لا تنحصر في الواجهة الأمامية للمساءلة والمحاسبة عن الأداء وتحقيق الأهداف، 

الإطلاع والمتابعة وإصدار الأوامر، وإنما تكمن في قيمة المعرفة والفكر والمهارات القيادية التي 
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يجعلوا من لاذ القرار، تساعد في خلق بيئة مريحة للموظفين وإشراكهم في عملية التخطيط واتخ

، الأداء المتميز والإنتماء الوظيفي مرآة تنعكس فيها صورة المنظمة وسمعتها القوية. وفي المقابل

هناك اختلاف في حجم المسؤولية والتخصصية بناء على أنواع هذه القيادات فمنهم من تندرج 

حجم مسؤولياتهم ن أمسؤولياتهم ضمن فريق ومنهم من تندرج مسؤولياتهم ضمن جماعة، أي 

 .هونطاقعمل القائد مكان يتفاوت تبعا ل

يعتبرها الباحث بمثابة مدخل جوهري  التي جون أيدايرالنظرية الوظيفية لفي هذا الإطار، تبرز     

على دراسة المهام والأعمال التي يتعين على الجماعة القيام ركزت النظرية إذ  للدراسة الحالية،

ودور القائد من الناحية التنظيمية  عضو في هذه الأعمال، راسة دور كلبها لتحقيق أهدافها، ود

في مساعدة الجماعة على بلوغ أهدافها. كا اهتمت هذه النظرية بكيفية توزيع المسؤوليات والمهام 

تم توجيه الإنتقادات لهذه النظرية من بعض المهتمين،  ؛القيادية بين أفراد الجماعة، وبهذا المعنى

في يد كلهّا كما تحصر الوظائف القيادية  لقيادة بوصفها وظيفة تنظيمية فقط،إلى ا كونها تنظر

ً في الصراع، ومصدراً للثواب ؛ شخص واحد هو القائد الذي يكون مصدراً للخبرة، وحكما

أنها باعتبار يديولوجية القائد آوالعقاب، ومثلاً أعلى للسلوك، ورمزاً للجماعة، كما ينظر إلى 

، 2016وباشيوة،  باشيوةوالمعتقدات وقيم أعضاء الجماعة في أغلب الأحيان ) مصدر للأفكار

119.) 

باعتبارها تنظر إلى التفاعلات التي  ،النظرية بين نظريتي السمات والمواقفوقد جمعت هذه     

تحقيق الأهداف بتنتج عن الفرد تجاه المواقف التي يواجهها داخل الجماعة، فهي تهتم بالإنجاز و

 لى سلوكيات الأفراد وأفكارهم وعواطفهم.إمن خلال التعرف 

 

 مفهوم القيادة 2.1.2

التحلي بها ليستطيع حمل من لفرد لجوانب مفصلية لا بد ة مفهوم القيادة في طياته عدّ يحمل      

لشخصه الحنكة الإدارية والخبرة العملية بدءا ب ؛استلام منصب قيادي في مسيرته العملية عبء

صلة عمل وتعتبر القيادة بو. جتماعية والعاطفية مع المرؤوسينالاالإنسانية والعلاقات إلى 

نها المسؤول المباشر عن عملية التخطيط والتوجيه ورسم السياسات وإعطاء رؤية إ؛ إذ المؤسسات

وإعادة توجيه البوصلة بما يراعي  ،عفمستقبلية واضحة، بالإضافة إلى الوقوف على نقاط الض

ومراقبة  وتبسيطها الأهدافإيضاح في  الجوهريدورها بالإضافة إلى  ،العامة للمؤسسةالمصلحة 

 بما يؤدي إلى كفاءة المخرجات وفاعليتها.  ؛تحقيقها وتقييمها
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الباحثين وعلماء أهم المفاهيم الإدارية التي تحظى باهتمام كبير من أحد  تشكل القيادة اليومو     

، وفي كلها لهذه المفردة المهمة في ميادين الحياةنه لا يوجد تعريف متفق عليه غير أ ،الاجتماع

إذ  .(Jyoti & Bhau, 2015)صها ومجال عملهاابغض النظر عن اختصجميعها؛  المؤسسات

لتطال لى ما هو أوسع وأشمل، إفي المؤسسة، لا بل تتعداها   الإدارية اتأساس العملي تعد القيادة

 ،الحيوية الادارة العامل الذي يمنحلتغدو كل ما يتعلق بالتحفيز والتطوير والنظرة المستقبلية، 

فعال لاستثمار الموارد البشرية والمادية في سبيل تحقيق أهداف هذه السلوب الأويجعل منها 

م به من جهود للتأثير في وذلك من خلال ما تقو ،(2019)القحطاني والمعمري، المؤسسات 

 . (Murphy, 2019) المستهدفسلوك الموظفين وتطوير قدراتهم وتوجيه نشاطهم نحو المسار 

صفات ومهارات امتلاك تتطلب من القائد  ؛تحمل القيادة طبيعة ذات بعد إنساني واجتماعيكما      

لفهم متطلبات البيئة التي ينجز  ةكبير اكما تتطلب منه جهود ،تؤهله للتأثير في الأفراد من حوله

. والقيادة أيضاً عملية فنية ترتكز بصورة (128، ص 2017)البدوي، بها عمله ويمارس أنشطته 

تطوير قدراتهم وتعزيز جهودهم من خلال عمليات والقدرة على التأثير بالمرؤوسين، على أساسية 

 . (2018، الكايد)التدريب والتشجيع بغية تحقيق أهداف محددة والتمكين، والتحفيز، 

وسيلة للقادة للتأثير على مرؤوسيهم، ليكونوا على استعداد للعمل معاً "أنها بف القيادة تعرّ و     

والقدرة على التصرف بطريقة فعالة لتعزيز مشاركة  ،بصورة منتجة لتحقيق الأهداف التنظيمية

 ,Arjuna, Absah, & Fawzeea) "الأفراد وتحفيزهم للمشاركة في العمليات التطويرية

2021, p. 626) ّمفهوم جماعي هادف ومثير للعوامل المساعدة على تطوير "أنها بف . كما تعر

عملية تسيير الجهود " :والقيادة .(Khan,  Nawaz & Khan, 2015, p. 145) "المؤسسات

الفردية والجماعية لتحقيق الأهداف والمصالح المشتركة من خلال تأثير القائد في سلوك واتجاهات 

 "وجعلهم راضين عنه وراغبين في تقديم أفضل ما لديهم أثناء القيام به ،الموظفين نحو العمل

(Akparep & Mogre, 2019, pp. 3-4)، .  ية حاسمة، تنطوي في القدرة مهارة إدار"وهي

 "على تشجيع مجموعة من الأفراد نحو هدف مشترك من خلال تنمية قدراتهم وتلبية احتياجاتهم

(Klein, Wallis & Cooke, 2013, p. 241). 

عملية تتميز بفاعلية مستمرة وتعتبر علاقة شخص بآخر "القيادة بأنها  (2016)فت صفوة وعرّ    

في سلوك الأفراد تأثيراً التأثير وهي علاقة الرئيس بالمرؤوسين، وبهذه العملية يمكن للرئيس 

وتعني القيادة أيضاً "القدرة على   (.8)ص  "واستطها تقديم المعلومات اللازمةيمكن بمباشراً. كما 

استثارة الأفراد وتحفيزهم وتغيير توجهاتهم، والحصول على التزامهم وإخلاصهم للتحرك بصورة 

، 2016) عند السرحي وهي .(15، ص 2013)شاهين، سليمة تكفل تحقيق الأهداف المنشودة" 
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من خلال التأثير في "نشاط ذو طابع إداري اجتماعي يهدف لتحقيق مصلحة الجماعة ( 14ص

ً لإمكانياتهم، توجهاتهم،  ؛سلوكهم وتحقيق التعاون فيما بينهم وتوزيع المسؤوليات عليهم تبعا

 .المؤسسة"واستعداداتهم بما يحقق أهداف 

فهو الذي تظهر من خلاله ملامح القيادة وأنماطها، وتطبق بالدرجة الأولى القائد،  تعني القيادةو   

القدرة على إحداث التغيير من خلال  يملكالشخص الذي  بأنه" القائدف يعرّ بواسطته نظرياتها، و

توجيه الأنشطة على قدرته بما يشمل ، المؤسسةالتحفيز والتأثير في التابعين لتحقيق أهداف 

تنفيذ فعال وسلس لالتنظيمية من خلال تسهيل مشاركة المجموعة، وتماسك أعضاء الجماعة 

ذلك الشخص "أنه ب ويعرف. (Thomas, Martin & Riggio, 2013 , p. 4) "لمؤسسةلأنشطة ا

الذي يؤثر ويوجه ويحث الآخرين على أداء مهام محددة، ويلهم مرؤوسيه لتحقيق أداء فعال من 

 .Ojakuku, Odetuya & Sajuyigbe, 2012, p) "أهداف المؤسسة المعلنة تحقيقأجل 

202) .  

أن هذه المفردة تتضمن في  القيادة" لمفردة "ل هذه التعريفات وغيرها ويظهر من خلا   

على المرؤوسين لتحقيق أهداف المؤسسة  (Influence)، التأثير_أولاً وقبل كل شيء _مضمونها

تحقق، يحقق الرضا والقبول لدى المرؤوسين، وبالتالي في حال  ف المرؤوسين، كون التأثيراوأهد

برقابة ذاتية وأداء مرتفع. والتأثير المقصود هنا هو ويقومون بأداء مهامهم في المؤسسة طواعية، 

القائم و المستمد من المنصب، التأثيرلا قتاع والاحترام، أو التأثير الانساني، التأثير القائم على الإ

 على التهديد والعقاب.

مجموعة مهارات شخصية ومهنية وفنية وإدارية يمتلكها  عبارة عنالقيادة  رى الباحث أنعليه يو  

المؤسسة  دون تحقيق أهداف بهدف  إنسانيا؛ًتأثيراً ويوظفها في توجيه التابعين والتأثير فيهم  ،القائد

 .هداف العاملين فيهاأالإضرار ب

 

 عناصر القيادة 2.1.3

تمد على نوع الأسلوب المتبع وطريقة التواصل واللفظ من جهة وردود القيادة عملية تفاعلية تع   

الأفعال الشعورية واللاشعورية عند حدوث التفاعل من جهة أخرى، وهذا التفاعل هو جوهر تأثير 

، إيجابية أو سلبية على جماعات العمل في المؤسسةإمّا ؤثرات منتج عنه تو ،لقائد على مرؤوسيها

مضطربة تحول دون تحقيق  بيئة عملأو منظمة لى بيئة عمل مريحةإ _بدورهيقود _الذي و

وهم مجموعة  ؛الجماعةب تبدأعناصر مجموعة  منالقيادة  تتشكل ؛وبالتالي الأهداف المنشودة.
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معينة  بمهاراتوهو فرد يتميز  ؛القائدوأو مصالح مترابطة أو مشتركة،  اأهدافيتشاركون أفراد 

على التأثير في سلوك الجماعة وتوجيهم نحو تحقيق أهداف المجموعة، ويتفاعل القائد  اتجعله قادر

المؤسسة بهدف تحقيق  ومواقف موجودة ضمن بيئة متغيراتوأفراد المجموعة ضمن مجموعة 

 عناصر القيادة على النحو الآتي:   (2013) حورية أوردقد و. (2021)الملاحي،  الأهداف

 ،أتباع( وأ: فلا يمكن أن تمارس القيادة إلا من خلال مجموعة أفراد )مرؤوسين الجماعة  -

تؤهلهم لتحقيق الأهداف  ها، لكنويتصف أفراد هذه المجموعة بميزات وإمكانيات مختلفة

 المنشودة.

: يسهم وجود أهدف ومصالح متكاملة ومشتركة بين أفراد الهدف والمصالح المشتركة -

، وهنا تبرز الحاجة لوجود قائد قادر على إعادة ترتيب أهداف في تعزيز وحدتهم الجماعة

وتلبي احتياجات أفراد المجموعة كافة، المجموعة وصياغتها لصورة ترضي الأطراف 

 .، ولا تتقاطع مع أهداف المؤسسةجميعهم

ة وتهدف إلى : تتمثل عملية التأثير في شخصية القائد ذاته، وتشكل أهم أركان القيادالتأثير -

ويمكن  ،توجيه المرؤوسين وضبط سلوكياتهم وأنشطتهم نحو تحقيق الأهداف المنشودة

كاستخدام مهاراته الشخصية في الإقناع،  ؛ساليب للتأثير في مرؤوسيهة أللقائد استخدام عدّ 

أو تبني التأثير المعرفي  ،استخدام التشريعات والقوانينوات، آتوظيف الحوافز والمكافو

م على التأثير في المرؤوسين من خلال حجم وأهمية المعرفة والخبرات والتجارب القائ

 التي يمتلكها القائد.

بل لا بد  ،مصالح مشتركة لا يكفي لإنجاح عملية القيادةب: وجود قائد وجماعة التنسيق -

 انسجام وتوافق فيما بينهم.وجود و ،وجود تنسيق وتكامل بين جهود أفراد الجماعةمن 

 ،القيادة لا تقتصر فقط على عملية التفاعل والتأثيرأن  ليهاإالمشار  ويتبين من خلال العناصر     

نسجام بوجود أفكار مترابطة نحو أهداف مشتركة تتكامل بوجود تنسيق وإنما على التناغم والا

 مل المشترك لا يتم إلاللجهود المبذولة في سبيل تحقيق ما هو منشود. ومما لا شك فيه أن الع

تختلف مشتركة تنعكس بالإيجاب على الطرفين، لكن طبيعة هذه المصالح مصالح وبوجود بالتوافق 

لا يكون الحال دائماً بالصورة السليمة لطريقة ؛ باختلاف طبيعة العمل والغرض منه. وبالمقابل

ً اختلاف في الآراء و تضارب في المصالح، وهنا تظهر مهارات التعامل هذه، إذ يحدث أحيانا

بقاء ضمن الإطار المسموح بهدف ال ؛حتواء الحدثاوفي السيطرة على الموقف  وأسلوبها القيادة

 الذي لا يتعدى حدود التأثير على مصلحة العمل. 
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 أهمية القيادة 2.1.4

الذي يعد  (2021)الملاحي، القيادة أهميتها من خلال تركيزها على العنصر البشري تكتسب      

 ,Mamaghaniyeh, Sadeghi & Amani)من أهم أصول المؤسسات ومواردها  اً اليوم واحد

ً لتحقيق الجودة والإنتاجية يو، .(2019  & Rupérez, García)شكل عنصراً أساسيا

Expósito-Casas, 2020).  أهداف المؤسسة إيضاح وتبرز أهمية القيادة في قدرتها على

وتوليد الأفكار الإبداعية وتعزيز عملية التفاعل الاجتماعي بين الأفراد وتقليل مستوى الصراع 

أن أهمية القيادة تكمن في كونها العامل  (2020عميرة )أبووتضيف   .(2018)طياره، التنظيمي 

واستثارة الطاقات البشرية وتنظيمها واستثمارها بما يحقق المصلحة،  ،الأساس المحرك للتحفيز

النفس كعلم  ،علوماليجمع بين علم الإدارة وغيرها من  اوعلم اإداري اكما تشكل القيادة منهج

  .والقانون وغيرها والاجتماع والاتصال

التعليمية أكثر أهمية وخاصة سات عامة، فهي في المؤسسات سللقيادة أهميتها في المؤ توإذا كان  

سان، القادر على أداء دوره نالجامعات، وهذا يعود للدور البارز الذي تلعبه الجامعات في بناء الإ

في المجتمع، الفاعل في كل مفاصل الحياة المجتمعية. فمخرجات الجامعات هي التي تقود مؤسسات 

تأتي أهمية القيادة ؛ ربوية والعسكرية. لذاالمجتمع والدولة، الساسية والاقتصادية والمجتمعية والت

الجامعية، وتأتي أهمية النمط القيادي الذي تنتهجه، والنظرية القيادية التي تتبناها الجامعة كونها 

 الأفضل لظروفها وطبيعة عملها. 

 

  نظريات القيادة 2.1.5

، بعادهاإيضاح أو ،القيادةآراء ونظريات لتفسير ظاهرة عدّة منذ ظهور مفهوم القيادة ظهرت      

لى مهارات القائد والنمط  القيادي المناسب لهذا الموقف أو ذاك، وأي النظريات القيادية إللتعرف 

ً للبحث ؟وأيها يناسب الميدان التربوي ؟أفضل ً واسعا ، كل هذا وغيره جعل من القيادة ميدانا

جهة، وبيان أبعاد السلوك القيادي لتفسير ظاهرة القيادة من متعددة نظريات برزت والتقصي، و

عديد التقسيمات لهذه ومن نظريات القيادة، الكثير . وجاء في الأدب التربوي من جهة أخرى

 لهذه النظريات: تيالنظريات، وارتأى الباحث أن يأخذ بالتصنيف الآ

 .أولاً: نظرية السمات

 .ثانياً: النظرية السلوكية
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 .ثالثاً: النظرية الموقفية

 النظريات الحديثة. رابعاً:

 : وفق هذه التصنيفات أهم هذه النظريات بعضاً منيأتي فيما يستعرض الباحث و 

 (Traits Theory)نظرية السمات  2.1.5.1

ونظرية ، (Great-Man Theory)نظرية السمات بمثابة تطور لنظرية الرجل العظيم تبر تع     

حول صفات  الحضارات الرومانية والإغريقية القديمةالرجل العظيم هذه نادى بها من تأثر بأفكار 

، حيث يرى هؤلاء أن القادة  أشخاص مميزون، يولدون ولديهم صفات قيادية ومهارات القائد

وخصائص جسدية ونفسية تؤهلهم للقيادة، وأطلق عليهم وصف الرجال العظماء، فالقيادة لا يتم 

ويرى .  (Khan,  Nawaz & Khan, 2016) تعلمها واكتساب مهاراتها بل تخلق مع الإنسان

مؤيدو هذه النظرية أن التأثير الذي يمتلكه القادة يرتكز في مصدره على سمات خارقة عظيمة لا 

توجد عند كثير من الأشخاص بل يهبها الله لقادة فقط. وجاءت نظرية السمات لتبني على الفكرة 

الاستناد عليها لتسويق أفكار هذه  العامة "للرجل العظيم"، من خلال دراسات علمية حاولت

النظرية. ويرى منظرو نظرية السمات ومؤيدوها أن القادة يتمتعون بسمات وخصائص شخصية 

هذه ن لمؤيدوالحاول ، ووجسدية تميزهم عن غيرهم ولدت معهم ) القادة يولدون ولا يصنعون(

لطول، الجسم وقوة بنيته، النشاط النظرية تحديد السمات اللازمة للقائد، فقالوا بالسمات الجسدية )ا

والحيوية، وخلو الجسد من العيوب والأمراض(، والسمات العقلية  )الذكاء، الفطنة، عمق التفكير، 

مكانيات الإبداعية الابتكارية(، والسمات البصيرة العالية، الثقافة، امتلاك قدرات التفكير العليا، والإ

اركي، الاحساس بالجماعة، الاحترام، التمتع بحس الاجتماعية )تحمل المسؤولية والعمل التش

الفكاهة، القدرة على التحفيز والتعزيز النفسي(، والسمات العامة )المظهر الحسن، السمعة الحسنة، 

الأخلاق الرفيعة، النضج الفكري، القدرة على ضبط النفس، التحلي بالصبر، قوة الإرادة، الثقة 

قة، حسن التصرف، القدرة على بناء علاقات إنسانية بالنفس، القدرة على التعبير، الطلا

  (Kapur, 2020)إيجابية

كونها تجاهلت الافتراضات حول إذا ما كانت سمات نتقادات ة اوتعرضت هذه النظرية لعدّ      

 وأمات يمكن للقادة اكتسابها من خلال التدريب، وإذا ما كانت هناك سالقيادة وراثية أو مكتسبة، و

الصفات  بعض أنلى إآخرون كما أشار . (Benmira & Agboola, 2021)لتعلم والممارسة ا

أيضا لدى غيرهم، ووجودها لا يجعل الإنسان قائداً  وجدتتوافرها في القادة  قالوا بضرورةالتي 

لم يمتلكوا العديد من السمات  تم تصنيفهم قادةعديدين  . كما أن قادة(2014)بوراس، بالضرورة 



 

20 
 

 Ralphن أالى  (Johnson & Hackman, 2018)ويذكر كل من  الواردة في نظرية السمات.

Stogdill  (، ودراسة 1947- 1904( دراسة خلال الفترة )124بمراجعة  ) 1948قام  عام

(، وحاول 1970- 1947( دراسة نشرت خلال الفترة )163بمراجعة ) قام (1974أخرى عام )

يمكن  لى نتيجة مفادها أن القائد لاإالتركيز على سمات القادة الواردة في هذه الدراسات، وتوصل 

 أن يكون قائدا من خلال سمات محددة يمتلكها، وأن السمات وحدها ليست كافية لتحديد القادة.

أنه في المحصلة لا يجوز إهمال  Hoy & Miskel (1982)هوي وميسكل ويرى كل من      

نظرية السمات عند دراسة مفهوم القيادة، ولكنها غير كافية لتفسير ظاهرة القيادة، بل لا بد من 

 .عتبارالا أخذ أمور أخرى بعين

  (Behavioral Theories) النظريات السلوكية 2.1.5.2

، القيادي في المؤسسةوهو يمارس العمل  "سلوك القائد"على فكرة  النظريات السلوكيةتقوم      

 أي الطريقة التي يمارس فيها القائد تأثيره على الآخرين، وكيف يعمل لتحقيق الأهداف المحددة 

حاولت  ؛بمعنى آخر .أخرى من جهة، وإشباع رغبات العاملين في المؤسسة من جهةللمؤسسة 

 أهدافهابسسة و: بعد خاص بالمؤ، وهمامل مع بعدين أساسيينالتعا _بشكل عام _هذه النظريات

المتتبع للأدب التربوي أن هناك يلحظ (. و2002العمايرة، تاج، وبعد خاص بالعاملين )نعد الإب

ليهما إالنظريات السلوكية"، كونها أخذت بالبعدين المشار نظريات التي صنفت ضمن "عديد ال

لى بعض النظريات إغالبها في تسمية هذين البعدين. ويمكن الاشارة ؛ سابقاً مع اختلافات بسيطة

 :، وعلى النحو الآتيالسلوكية

 ( The Managerial Grid Theory)نظرية الشبكة الإدارية  .أ

تعتبر من أكثر النظريات المعروفة في مجال القيادة، وقد طور مفهومها كل من بلاك و     

ووفق مفهوم هذه الشبكة يتم النظر إلى سلوك القائد (. R.Blacke & T.Mouton)وماوتون 

هذه الصورة على شكل إيضاح على أساس اهتمامه ببعدي الإنتاج والعاملين، وقام الباحثان ب

ومن خلال  ،ظهر عليها أساليب القيادة المختلفة ؛ تاج والعاملين(تنالإ) شبكة ذات محورين

يادة، بحسب موقعها على الشبكة وقرب الموقع هذه الشبكة يمكن تمييز خمسة أساليب رئيسة للق

 .(Hoy & Miskel, 1982)المحورين  أو بعده من مركز

 

  (The leadership Continuum Theory)نظرية الخط المستقيم :  .ب
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و الصلاحية التي يملكها مقدار السلطة أ:موذج القيادي، هماتعتمد على بعدين لتحديد النو

 Tannebaum)وقد حدد كل من تانبيوم وشميدت  .الممنوحة للمرؤوسينالقائد، ومقدار الحرية 

& Shimdt) تبين نهايته من الطرف الأيمن  ؛هذين البعدين على أساس خط مستقيم متواصل

سلوك القائد الأتوقراطي، في حين تبين نهايته من الطرف الأخر سلوك القائد الديموقراطي، وتقع 

تمثل أنماطاً معينة للقائد، وفق مقدار السلطة ومقدار  ؛المذكورأساليب مختلفة بين نهايتي الخط 

  (.2004حسن، ) حرية المرؤوسين

  (The Two Dimensional Theory)نظرية ذات البعدين :  .ت

ً اسم دراسات جامعة ولاية أوهايو الأمريكية في القيادة، و  لنظريةلاويطلق عليها أيضا

هتمام ، وبعد الا(Structure Focus)هما: بعُد هيكلية النظام، أو بعُد بلورة البنية بعُدان، 

وقد عد الاعتبار، ويعنى بالتركيز على العاملين بأو  ،(Consideration)بالمشاعر الإنسانية، 

 انموذجبعات، يصف كل مربع منها قائداً وأمكن من خلال مفهوم هذه النظرية تشكيل أربع مر

  .(2004حسن، ) امعين اقيادي

  (Likert Theory)ث. نظرية ليكرت 

من تحديد ميزات القيادة عن طريق مقارنة _ من خلال أبحاثهم ه_ استطاع ليكرت وزملاؤ

سلوك المشرفين في مجموعات عمالية ذات إنتاجية عالية، وأخرى ذات إنتاجية منخفضة، حيث 

تميزوا بمشاركة محدودة في التنفيذ الفعلي للعمل،  ؛وجد ليكرت أن المشرفين ذوي الإنتاجية العالية

نهم كانوا مهتمين بالأفراد، وكانوا يتعاملون معهم بطرق غير رسمية، وكان إشرافهم على أكما 

مرؤوسيهم أقل بكثير من إشراف المشرفين على المجموعات ذات الإنتاجية المنخفضة. ويعتبر 

عاملين"، أو الأفراد، وبعد "الإهتمام بالإنتاج" ليكرت أول من وضع مصطلح "بعد الاهتمام بال

Odden, 1995).) 

 

 (Situational Theory)النظرية الموقفية . 2.1.5.3

أن الباحثة ماري فولييت الى  ،عند الحديث عن النظرية الموقفيةو ،تشير أدبيات القيادة

(M. Folliet) ن يكون سلوك القائد مستمداً من الموقف، عندما أشارت ادى بضرورة أأول من ن

صادراً يجب أن يكون الأمر ، إذ إن الرؤساء عن السيطرة وإصدار الأوامرابتعاد لى ضرورة  إ

 The Law of)طلقت على ذلك "قانون الموقف" أمن مقتضيات الموقف ومتطلباته، و

Situation)  (1995كنعان، ) الموقف الإداريبعلى ربط السمات الشخصية ه مفهومالذي يقوم . 
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 ، والتي تشير إلى أنه لا(F. Fieldler)النظرية التي وضعها فيدلر ؛ ومن أهم النظريات الموقفية

لح لكل زمان ومكان، كما أنه ليس هناك صفات معينة يجب اأسلوب واحد في القيادة صيوجد 

العمايرة، )كلها  أو فاشل في الأوقاتتوافرها في كل قائد، وليس هناك قائد يمكن وصفه بأنه ناجح 

، وتعني زميل العمل الأقل  (LPC)من خلال ت نظرية فيدلر الموقفيةعرفو. (2002

ويقاس الموقف القيادي،  .(Hoy & Miskel, 1982)  (Least Preferd Co-worker)تفضيلاً 

  لموهيكلية العوسيه، وقوة المنصب، وفق فيدلر، من خلال أبعاد ثلاثة: علاقة القائد بمرؤ

(Chance & Chance, 2002).  

( Hersey & Blanchard)ة التي وضعها هيرسي وبلانشارد يتعد نظرية القيادة الموقفو     

ً لهذه النظرية يمكن للقائد أن يطبق أساليب قيادة  أحد  أفضل النظريات في مجال القيادة. وتبعا

تؤمن هذه النظرية بعدم وجود و. Meier, 2016)) مختلفة وفقاً لمستوى نضج أفراد الجماعة

ن الأسلوب الأمثل للقيادة يعتمد على مجموعة عوامل إطريقة محددة أو أسلوب معين للقيادة، حيث 

قدرة القائد على التكيف مع التغيرات  ؛وبالتالي ،مرتبة بالبيئة الداخلية الخارجية المتغيرة

بطا النمط القيادي وبلانشرد، يتوقف على الموقف، وروالنمط القيادي، وفق هيرسي  .الديناميكية

، بمعنى يتغير النمط القيادي بتغير مستوى النضج للمرؤوسين  (Maturity)بالنضج الوظيفي

ففي حال  الاستعداد(،يفي محصلة كل من القدرة والرغبة )والنضج الوظ ،للمرؤوسين الوظيفي

ثم  ، (Tellingر)، الآملى الاشراف المباشرإكان النضج الوظيفي منخفضاً يميل النمط القيادي 

لى إ، ثم (Persuasion) و التسويقأقناع لى الإإأعلى مع ارتفاع مستوى النضج  يرتفع لمستوى

في حال ارتفع مستوى  (Dlegating)ض يفوتال وأخيراً نمط ،(Participating)نمط المشاركة 

 & Hersy)شراف المباشرالإلى إلى مرحلة لا يحتاج فيها إ النضج الوظيفي للمرؤوس

Blanchard, 1982). 

 

 (Modern Theories) النظريات الحديثة في القيادة 2.1.5.4

التي تنشر للدراسات الدراسات حول نظريات القيادة ولم تتوقف، ولن تتوقف، والمتتبع والت ت     

لى مئة اسم: إقد تصل و كل يوم،  في هذا المجال يجد نفسه أمام أسماء جديدة "لأنواع القيادة"

 والريادية، القيادة التحويلية والتبادلية، والخادمة، والتشاركية، والأخلاقية، والرنانة، والإلهامية،

على  كل واحدة من هذه القياداتركزت و درجة، وقيادة الفريق، 360دة والقيادة بالحب، وقيا

 للقيادة، أبعادالتركيز على الأفضل أو الأنسب، ه من أن رأتللقيادة، و أو مفهوم محدد معينجانب 

ً  4Isأبعاد القيادة التحويلية الأربعة مثلاً، ك)  (، أو طريقة عملها أو أي كما سيتم عرضها لاحقا
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مخترع هذا النوع من القيادة(، أو ى قناعات المؤلف )إلوهذا يعود بالدرجة الأولى  أمر آخر.

كل هذا تأثير واضح على طبيعة وكان لاسية أو العلمية، اتجاهات أو الخلفية الثقافية أو السي

 الحديثة:الأنماط ذه هلى بعض إ هنا ارةشويمكن الإ النظريات الحديثة في القيادة.

 (Transactional Leadership) أو الاجرائية القيادة التبادلية  .أ

على سلسلة تبادل منافع ووعود مشتركة بين القائد ومرؤوسيه من جهة، وبين تها تقوم فكرو    

هداف المؤسسة أوالخدمات لتحقيق  نفسهم من جهة أخرى، من حيث الوظائفأالمرؤوسين 

 ,.Khan et al)بين القادة والمرؤوسين التبادليةفهي نظرية قائمة على  (.2013السعود، )

ما هو متوقع منهم والعواقب المترتبة على تلبية هذه التوقعات يبين القائد لمرؤوسيه ، إذ (2016

باس  ويرى . (Bhindora, 2013)أو عدم تحقيقها من خلال نظام المكافئات والعقوبات

(Bass,1985 ) ى إلأن القيادة التبادلية نمط قيادي قائم على أن علاقات القائد بالمرؤوسين مستندة

 لة تبادلات أو صفقات ضمنية.سلس

 (Transformational Leadership)التحويلية القيادة   .ب

ومرؤوسيه، فالقيادة  ئدن القايالتي تتشكل ب العلاقةعلى طبيعة  يركز هذا النوع من القياداتو     

قادرين  نويكونو ،عملية ينخرط من خلالها أفراد الجماعة مع بعضهم البعض ؛تبعاً لهذه النظرية

، وتعتمد هذه (Bhindora, 2013)على إنشاء قنوات اتصال تؤدي إلى زيادة دافعيتهم للعطاء

ومن خلال  ،)2016)الزعارير،  النظرية على الالتزامات الأخلاقية بين القادة وأفراد الجماعة

على  هذه النظرية فإن القادة والتابعين يعملون على وضع مصالحهم الشخصية جانباً مع التركيز

احتياجات مرؤوسيه وتلبيتها  علىتحقيق المصلحة العامة، ومن ثم يعمل القائد على التركيز 

(Khan et al., 2016).  لى متطلعا إلى قادة، إويسعى القائد التحويلي الى تحويل المرؤوسين

 (.2013السعود، ضافية عند المرؤوسين )ت الإ، ويبحث عن الطاقاالأمكانيات الكامنة لهم

تحديد أربعة أبعاد لهذه القيادة تبدأ جميعها) بالانجليزية( بحرف ب (Bass, 1985قام باس )و 

(I ( لهذا سميت ،)4Is) : (The Four Is of Transformational Leadership)  

  الاعتبارات الفردية(Individual Consideration). 

  الاستثارة الفكرية(Intellectual Stimulation). 

 لهامي الحافز الإ(Insperational Motivation). 

  التأثر المثالي(Ideal Influence). 
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 (Entrepreneurial leardership)لقيادة الريادية ا .ت

يركز على مزيج من ريادة الأعمال والقيادة والتي تمكن المؤسسة من ,ي حديث؛ يادمط قنوهي 

أكثر أشكال أحد هي . و (Huang, Ding & Chen, 2014)استغلال الفرصة لتحقيق اليد العليا

 ,Kavitha & Zaidatol)القيادة المرغوبة والفعالة التي يجب تنفيذها في البيئة التعليمية الحديثة

رنة توجاءت بعض تعريفات الريادة  مقادة الريادية بمفهوم "الريادة"، وارتبط تعريف القي.  (2017

(. ويعرف 2010والاستقلالية والتنافسية )النجار والعلي، بمفاهيم الابتكار والإبداع والمخاطرة 

فر فيه اواع  وهادف، تتوو( القيادة الريادية "بأنها نمط قيادي منظم 333، ص2016الدوسري )

روح المبادأة والجرأة على المألوف، والاستعداد لتحمّل المخاطر، وتقديم حلول مبتكرة لصعوبات 

( أن القيادة الريادية 2019والمخلافي ) كل من القحطاني وقعة". في حين يرىمتوقعة وغير مت

بداع والشغف في بيئة ديناميكية تعمل ضمن رؤية الابتكار والإ ؛لهام التغيير وفن التأثيرإتجمع بين 

ل المخاطر مع امتلاك قدرة على المنافسة وتحمّ ؛ من أجل الاستباقية في جميع أعمال المؤسسة

 واستثمار الفرص.

يكون القادة الرياديون هم الأشخاص الذين يعملون بشكل ؛ ووفق رؤية أنصار القيادة الريادية 

، ويفضلون عمليات الإبداع، التي ةمستقل أو ضمن المنظمات، ويقومون بالبحث عن فرص جديد

( 2010(. في حين يرى الباشقالي )2010تتضمن المخاطرة،  واستغلال تلك الفرص )السكارنة، 

ولديه قدرة على المبادرة والمنافسة وتحقيق التطور والنمو،  ،ئد الريادي يحمل لواء التغييرن القاأ

قادة وتمكينهم من إيجاد تتمثل المهمة الرئيسة للقيادة الريادية في قيادة العملية الإبداعية، و ؛وبذا

ني الذي يتطلب بناء ما هو جديد ومبدع، بدلاً من السير مع طبيعة العمل الروتي؛ تحمل المخاطرة

 . ثقافة الدفاع المستمر عن السلبيات في العمل

 :، وهيأبعاد القيادة الريادية خمسةأن لى إ( (Dess, Lumpkin & Taylor, 2007 وأشار

      المخاطرةRisk                           

 الاستباقية Proactiveness                    

 الابداع الاريادي                              Entrepreneurail Innovation   

 الرؤية الاستراتيجية Visine Strategic           

 استثمار الفرص Investment Opportunities     

لمكونات الحيوية في عملية التطوير والتنمية، وظهر أحد اوتظهر أهمية القيادة الريادية باعتبارها 

المؤسسات التربوية، وخاصة الجامعات كحاجة ملحة للتكيف مع متطلبات التعليم هذا المفهوم في 
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لى التحفيز والابتكار واستثمار إنظراً لحاجة هذه الجامعات ؛ العالي في القرن الحادي والعشرين

 الفرص.

 

 (Leadership Styles) أنماط القيادة 2.1.6

تعبر الأنماط القيادية عن طبيعة السلوكيات والممارسات التي يتبناها القائد في تعامله مع أفراد 

 ,Chikono؛ 2019)صالحي، الجماعة للتأثير في سلوكهم بغية تحقيق الأهداف المنشودة 

وهو الطريقة التي يتصرف  ،لممارسة وظائفهم القياديةالرؤساء وتشكل منهجاً يستخدمه ا، (2020

تميز كل نمط من الأنماط القيادية و .(Akparep, & Mogre, 2019) بها القائد مع مرؤوسيه

والذي  م،نفسهالقادة أالأنماط، وتعتمد بالدرجة الأولى على سلوك  من ن غيرهمبسمات تميزه 

َ لخلفياتهم الثقافية وخبراتهم وطبيعة البيئة الاجتماعية الموجودين فيها )الملاحي،  يتشكل تبعا

2021(. 

وهو ما يعكس شخصيته  ،من أهم العوامل المؤثرة على فعالية القائد اً يشكل نمط القيادة واحدو     

، فنمط  (Alfahad, Alhajeri & Alqahtani, 2013) ومهاراته في إدارة العمل وتسييره

حيث تؤكد الدراسات أن نمط القيادة يؤثر بصورة  ،القيادة يؤثر بصورة كبيرة على المرؤوسين

في يساهم  ك العمل أو الاستمرار فيه، كماكبيرة على الرضا الوظيفي ويرتبط برغبة الموظف بتر

. وفي (Peachey, Burton & Wells, 2014)تحديد مستوى دافعية الموظفين للعمل 

الجامعات يعد تطبيق نمط قيادي متوافق مع الطبيعة المؤسسية للجامعات وأهدافها بمثابة خطوة 

أساسية وجانب مهم لدعم الجوانب التعليمية والإدارية والتي من شأنها رفع مستوى الجامعات 

 .(Asmawi, 2017) وتعزيز قدرتها التنافسية

النمط  :هي ،أغلب الأدبيات ذات الصلة على وجود ثلاثة أنماط قيادية رئيسية قد ركزتو     

 .(ر، التسيبيالح ،سلي )الفوضويالتروالنمط  ،النمط الأوتوقراطي )الاستبدادي(وقراطي، والديم

 لى نقطتينإارة مؤشرات الدالة عليها، لا بد من الإشوقبل الحديث عن طبيعة هذه الأنماط وال

 :(2003ضرورتين، كما جاءتا عند في دراسة )أبوسمرة، قرنبع، وجبر، 

تصدر عن الأولى: المقصود بالنمط القيادي هو النمط السائد أو الغالب على سلوكيات القائد، فقد 

ختلف عما هو مألوف منه أو سائد، لكن العبرة بما هو مألوف تمارسات القائد من حين لآخر م

 في غالبية مواقفه القيادية. عنه، وسائد منه، ويظهر
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الثانية: هذه الأنماط، من حيث الممارسة، موجودة في حياة المجتمعات البشرية منذ القدم، مثلها 

شيخ عشيرة، زعيم جماعة،  مدير مدرسة، ا، فالقائد، بغض النظر عن مسماه)مثل القيادة نفسه

نشوء التجمعات البشرية، وظهور رئيس جامعة، محافظ، ........رئيس دولة( كان موجوداً منذ 

لا بد من ممارسات قيادية يقوم بها مع مرؤوسيه، وهذه  ،وبالتالي .المؤسسات المجتمعية

 الممارسات هي الدالة على النمط القيادي له. 

لى أنماطهم القيادية، فمنهم الطاغية والظالم، ويعرف اليوم إوسيرة القادة على مر التاريخ تشير  

بالقائد الاستبدادي أو الديكتاتوري، كفرعون الذي كان يقول لمرؤوسيه: أنا ربكم الأعلى، ولا 

نساني الرحيم، لا ما أرى، فهذه قيادة ديكتاتورية، وفق التصنيف الحديث. ومنهم القائد الإإأريكم 

صنع القرارات، كما كان من ملكة سبأ عندما جاءها كتاب سيدنا سليمان الذي يشارك مرؤوسيه في 

عليه السلام، فجمعت مستشاريها وطلبت منهم الرأي والمشورة، فهذه قيادة ديموقراطية وفق 

التصنيف الحديث.  وهذا يدلل على أن الأنماط القيادية المعروفة اليوم هي أنماط ممارسة منذ القدم 

ها. أما الجديد فيها فهو خضوع ممارسات القائد، وفق هذه التصنيفات، بغض النظر عن أسمائ

للدراسة والبحث وفق أسس علمية منهجية، للخروج بنظريات قيادية وأفكار جديدة، وأسماء جديدة 

للقيادات، ووضع تصورات حول الأسلوب الأمثل للقيادة، وخصائص القادة، ومعوقات العمل 

 القيادي، وغيرها من الأمور. 

 لأنماط القيادية الثلاثة الأكثر شيوعاً في الأدب التربوي: الخاص باتفصيل الوفيما يلي  

 

   (Democratic Leadership Style)النمط القيادي الديموقراطي  .2.1.6.1

يعد النمط القيادي الديموقراطي من الأنماط المرغوبة والمحببة لدى المرؤوسين في المؤسسات  

المجتمعية، لما يتضمنه من ممارسات سلوكية من القائد تجاه مرؤوسيه، تنم عن الاحترام والتقدير 

مبدأ ن هذا النمط القيادي اعتمد على إلذواتهم، ومراعاة ظروف عملهم. وبشكل عام يمكن القول 

رئيس وهو مبدأ المشاركة الجماعية في صنع القرارت، انطلاقاً من فكرة أساسية مفادها أن: تعدد 

 (.2013السعود، الصائبة من العقل الواحد السوي ) العقول السوية أقدر على تقديم الأفكار

رؤوسين ، إلى توزيع المسؤوليات على الم_خلال هذا النمط القيادي _وهذا يعني أن يسعى القائد 

كل حسب نطاق عمله ضمن جو يسوده الحرية في التعبير والمشاركة في تشكيل القرارت المتعلقة 

، بالعمل، ضمن ثقافة تنظيمية متينة تدعم الجهود الجماعية في سبيل تحقيق الأهداف المنشودة

، هي؛ العلاقات الإنسانية، وحيث يرتكز النمط القيادي الديموقراطي على ثلاثة أسس رئيسة

، يسعى القائد من خلاله إلى تلبية احتياجات (2021)الملاحي،  المشاركة وعملية تفويض السلطات
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، حيمودة، )شيبوط مرؤوسيه وتعزيز روح التعاون فيما بينهم ومساعدتهم على حل مشكلاتهم

 . (2019، وخاضر

 نومرؤوسيه، فيقوموويعزز هذا النمط أسلوب التفكير المعمق والتواصل الفعال بين القائد    

بالتعبير عن آرائهم ومقترحاتهم حول العمل بحرية لاستنباط أفكار ابداعية من شأنها التركيز حول 

تباع بإات العمل التي يواجهونها بأفضل الطرق وأكثرها كفاءة، في حين يكتفي القائد يحل إشكال

طريق زيادة درجة انتماء جاز الأعمال. وهذا النمط يؤتي ثماره عن نعملية توجيه ومتابعة لإ

وشغفهم للمنافسة والتميز  ،المرؤوسين لعملهم ومشاركتهم الفعالة ومبادراتهم التطويرية المستمرة

ها. ئتطورها وبقاعلى لى الحفاظ على رفعة المؤسسة وإالجماعي الذي يهدف بصورته الكلية 

وزيادة التزامهم تجاه  ،علاوة على ذلك، يساهم النمط الديمقراطي في تعزيز اندماج الموظفين

 . (Akparep et al., 2019) يؤثر بصورة إيجابية على أدائهم وإنتاجيتهم؛ ما وظائفهم وعملهم

والمؤسسات التربوية عامة، والجامعات خاصة، هي بأمس الحاجة لهذا النمط القيادي، كون      

 هعقول أبناء هذ ممجال أمافساح الإملية عقلية بالدرجة الأولى، فلا بد من عالعملية التربوية 

رض تبداعية لحل المشكلات التي قد تعإلمشاركة في صنع القرات، وتقديم أفكار لالمؤسسات 

تحقيق النهضة العلمية والتكنولوجية، تعزز هذه الأفكار أن من قطاعات الحياة، كما  امعين اقطاع

 والتي أصبحت أساس تقدم  الشعوب والأمم في الوقت الحاضر.

خاصة في عملية تحديد  ؛أكبر اجهدتطلب أن هذا النمط من القيادة ي_ في المقابلالبعض _يرى و 

مال، كما نجاز الأعقود هذا إلى فشل إمن الممكن أن يفالأدوار، فعندما لا يتم تحديد الأدوار بكفاءة 

 خبرة ومعرفة كبيرةقد لا يمتلكون المجموعة يتطلب الكثير من الوقت، دون تناسي أن أفراد 

اع مثل هذا النمط وما تبّ إكما أن . (Rahbi et al., 2017) ليساهموا في عملية اتخاذ القرارات

يتبعه من تداخل في العلاقات الإنسانية والاجتماعية بين القائد ومرؤوسيه يزيد من وتيرة التدخل 

ألا  شريطةعتراض في كل شأن يخص العمل، فلا بد من اختلاف الآراء بين الأفراد، ولكن والا

تتحول هذه الاختلافات إلى صراعات وظيفية ومهنية أحياناً شخصية غير مسيطر عليها خاصة 

والتي قد تعيق تقدم العمل  ،مع ديموقراطية القائد في تعامله الشخصي والمهني مع مرؤوسيه

مثل هذا النمط ليس سهلاً، فهو تبني فإن  ؛وتحقيق الأهداف المرجوة بالشكل المنشود. وبالتالي

اتسام القائد بصفات قيادية مهنية وعلمية واجتماعية متميزة فعالة تمكنه من القيام بدوره تطلب ي

لى ما فيه مصلحة إوتوجيهه  ،بالشكل الأمثل والمطلوب من خلال السيطرة على السلوك البشري

 المؤسسة على أساس وحدة العمل والجهد والهدف.
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 (Autocratic Leadership Style) ”بداديالاست“النمط القيادي الأوتوقراطي  2.1.6.2

يتحكم بمفرده في ؛ القائد هو كل شيءأن  النمط القيادي الأتوقراطي يعني حكم الفرد، بمعنى    

يعتبر هذا النمط مخالفاً تماماً للنمط القيادي الديموقراطي، فهذا النمط لا صنع القرات واتخاذها. و

مراعاة ظروفهم الإنسانية، فهو يعتبرهم لبناء علاقات اجتماعية مع المرؤوسين أو ير اهتماما ليع

فقط وحدات إنتاجية ليس لديهم حق معارضة أو نقاش أي موضوع متعلق بالعمل. ويلتزم القائد 

ً دون مراعاة طبيعة الموقف،  ً صارما الأوتوقراطي بالتعليمات والقوانين الناظمة للعمل التزاما

ً شغف مركزية السلطة باتخاذ القرارات دون الاكتراث ويمتلك أيض مشاركة أو أخذ رأي أي با

 ويقلل دافعيتهم للتطور والإبداع  ،عنويات المرؤوسينميثبط ؛ ما علاقة بالعمل أو النشاط يطرف ذ

(Rahbi et al., 2017) . ًإلا أنه قد يكون فعالاً في الأزمات وبعض المواقف التي تتطلب قدرا

 .(Bhindora, 2013)ن الانضباط والتحرك السريع عالياً م

علاقة هشة يسودها الزيف والتملق، أنها وتوصف العلاقة بين القائد الاستبدادي ومرؤوسيه ب  

جبارهم على إفالقائد لا يمتلك ثقة بالمرؤوسين، ويعمل على التسلط، التعسف، السيطرة عليهم و

لهم مسبقاً، كما أن القادة الاستبداديين لا يقبلون النصائح القيام بالأعمال على الوجه الدقيق المحدد 

 .(Akparep et al.,  2019) ولا تفويض سلطاتهم أو بعضها لمرؤوسيهم

وفي المؤسسات التربوية، وكما نلاحظ من طبيعة الممارسات السلوكية لهذا النمط ، فإنه لا ينسجم 

د على رفع الروح المعنوية للمرؤوسين، أو وطبيعة العمل التربوي، فهو يقتل الإبداع، ولا يساع

لن تكون المخرجات في  ؛زيادة انتمائهم لمؤسساتهم، ولا يحقق رضا وظيفي للعاملين، وبالتالي

 صالح العملية التربوية، وكما هو منشود. 

 

 ( Laissez-Faire Leadership Style)النمط الترسلي  2.1.6.3

لتساهلي، أو الفوضوي أو التسيبي، أو الحر،  أو الترهلي، أو عدم التدخل، ويطُلق عليه ا      

أي )فليكن(  (Let it be)هي عبارة فرنسية معناها باللغة الإنجليزية  (Laissez-Faire)والعبارة 

بالعربية، ويرتكز هذا النمط من القيادة على سياسة عدم التدخل في سير العمل، والتخلي عن 

ويقتصر عمل القادة على تقديم الاستشارات والنصائح  المسؤوليات وتفويضها بصورة كاملة،

  .(Bhindora, 2013)وتزويد الفريق بالمعلومات إن تتطلب الأمر
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الترسلية قيام القائد بتفويض صلاحياته ومسؤولياته إلى الأقسام أو الدوائر ويعني نمط القيادة    

فهو ، كتراث بطريقة تنفيذها ومتابعتها وتحقيقهاالأهداف أو الاإيضاح المعنية، دون الاهتمام ب

يكتفي فقط بالإطلاع على ما يستجد من أمور متعلقة بالعمل لتوكيلها إلى الجهة المعنية لدراستها 

صلاحيات أو تفويض مهام، أو متابعة نتائج. منح القرار بشأنها، أو أنه لا يملك القدرة على واتخاذ 

وفي كلتا الحالتين يكون غير قادر على تحديد توجه المؤسسة أو مكانتها الحالية أو مدى تحقيقها 

اته لهذا لأهدافها. ويرى البعض أن هذا النمط يفتقد لأسلوب القيادة، فالقائد يرفع يده عن مسؤولي

حيث أنه يمُارس عندما لا يثق القائد بقدرته على التوجيه   (،hands off style)يسمى أيضاً باسم 

ما يؤثر على ؛ يترك مسؤولية اتخاذ القرارات لمرؤوسيه؛ وبما يحدث والإشراف، فهو غير مبال  

 Akparep et)الروح المعنوية للفريق، ويقلل من مستوى انضباطهم والتزامهم وكفاءتهم 

al.,2019).  ويعتبر كل منLouden & Louden,1992) ،أن القيادة خلال هذا النمط غائبة )

لى إن هذا النمط "لا يمثل قيادة واضحة، ويؤدي إ في دراسته ( فيقول48، ص2013) أما السعود

 دارية". إفوضى 

القيادة في الأدب ومن خلال التدقيق فيما جاء من وصف "للقيادة الفوضوية"، وتعريفات      

التربوي، وملاحظة التفريق بين القيادة والإدارة، يصعب ملاحظة الانسجام بين مفردتي ""قيادة 

و"فوضوية""، بمعنى أن أياً من مصطلحات القيادة وتعريفاتها لا نلمسه في "القيادة" الفوضوية، 

ئد هنا فن الإدارة، ولا تتعامل كونها لا تبادر، ولا توجه، ولا ترشد بالشكل المطلوب، ولا يملك القا

خرجه تكل ممارسات هذا النمط و .مع المستقبل،  وتؤدي الى فوضى ادارية، والقيادة هنا مغيبة

عن كونه قيادة، وكل ما تقدر عليه هو المحافظة على بعض الحاضر، إن هي استطاعت. وعليه 

لاحتهم لهذه المهمة، فأسند ، بغض النظر عن صن" جاءوا بقرار إداريقد يكون "القادة الفوضويو

صفات القادة من كون لديهم تمن خلال سلطة رسمية، ولا  ين"ري"مدباتوا الأمر إلى غير أهله، ف

) "القيادة الفوضوية"لا ما يؤهلهم ليقودوا المؤسسة فعلاً، فالأولى أن نقول "الإدارة الفوضوية" 

 (. 2003، أبوسمرة وآخرون

من يرى أن هذا النمط يكون فعالاً في ، إلا أن ثمّة الترسليورغم كل هذا حول النمط      

خبرات عالية، وتاريخ وظيفي طويل في العمل، ومهام عمل  يالمؤسسات التي تمتلك موظفين ذو

 (Rahbi et al., 2017) واضحة
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 القيادة التربوية(في المؤسسات التربوية ) القيادة 2.1.7

القيادة في المؤسسات التربوية، أو ما يعرف بالقيادة التربوية، هي قيادة بالدرجة الأولى،      

ينطبق عليها من النظريات والأنماط ما ينطبق على القيادة بشكل عام، ولكنها قيادة لها ميدانها 

دة ن القيامالخاص، وهو الميدان التربوي، وهذا الميدان هو الذي يعطيها خصوصيتها، ويميزها 

في الميادين الأخرى. والقيادة التربوية تعني" التأثير في سلوك الآخرين، للعمل برغبة من أجل 

 (.95، 2013تحقيق أهداف المؤسسة التربوية" ) السعود، 

يكون الميدان التربوي هو عامل التمييز بين القيادة التربوية وغيرها من القيادات،  ؛وعليه     

جعله يلميدان التربوي من الأهمية ما لقتصادية أو الصحية أو غيرها. وكالقيادة العسكرية، أو الا

في مقدمة الميادين الحياتية الأخرى، فهو يعني الطالب، والمعلم، والمدير، والمشرف التربوي، 

ولياء الأمور، والقيم، والاتجاهات، والعلاقة بين التعليم العام أوالمنهاج، والوسائل التعليمية، و

لعالي. هذا في مجال التعليم العام، أما التعليم العالي أو التعليم الجامعي، فيعني الجامعات والتعليم ا

وبناء القيادات والقادة، ويعني بناء الاقتصاد والسياسة، وبناء القيادات العسكرية والدينية، بمعنى 

بوية عامة، والقيادة آخر بناء الانسان من أجل بناء مجتمعه وأمته. ومن هنا تأتي أهمية القيادة التر

 الجامعية خاصة. 

وتعمل القيادة الجامعية على توظيف الموارد المتاحة ومنع هدرها، وتعزيز قدرتها على      

، كما تعتمد المنظومة التطويرية في الجامعات على (Asmawi, 2017)مواجهة المنافسة العالمية 

تساهم القيادة الفعالة أن علاوة على . (Bozyigit, 2019)القدرة القيادية للإداريين والأكاديميين 

في تطوير الرؤية الاستراتيجية بما يتناسب مع التطلعات المستقبلية للجامعات ووضع القيم 

 .(2021)عويضة، والمبادئ اللازمة للتغيير وقيادته 

الأكاديمية مباشر على العملية ثرها العد تنمية القيادات الجامعية أمراً في غاية الأهمية لأوت    

يجب على القيادات الجامعية أن تكون مفعمة بالمعرفة العلمية والقيادية والمجتمعية،  ؛فيها، وبالتالي

وأن تمتلك من المهارات الفنية والحنكة المهنية والخبرة العملية ما يكفي لإدارة المؤسسة التعليمية 

ا الوطنية والمجتمعية على بحكمة، وبالصورة التي تحافظ على سمعتها التعليمية وكينونته

على التدريب لا تتوقف تنمية وتطوير القيادات الجامعية علما أن الصعيدين المحلي والدولي، 

ً ودولياً( مع جامعات  الداخلي فقط وإنما تمتد إلى تفعيل المشاركة والتواصل الخارجي )إقليميا

وبناء علاقات استراتيجية لمشاريع ونقل الخبرة  ،ستفادة من الثقافات الأخرىمناظرة من شأنها الا

 عمل مستقبلية.  
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تحقيق مجموعة في ستراتيجيات المتبعة في تنمية وتطوير القيادات في الجامعات وتساعد الا     

 على النحو الآتي: (2019المطيري)إنجازات ذكرتها 

 تطوير الإمكانيات المعرفية والمهارية المتعلقة بالممارسات القيادية. .أ

والتي تساعد على التأثير  ،داريين خبرة واسعة بالأدوات والأساليب القياديةإعطاء الإ .ب

 يجابي على الموظفين. الإ

 إعداد قيادة إدارية وأكاديمية قادرة على مواجهة التحديات المستجدة في الوقت الراهن. .ت

رفع كفاءة القيادات في تأسيس علاقات انسانية واجتماعية تساعد على دعم الخطط  .ث

 ف الاستراتيجية المراد تحقيقها.والأهدا

 تطوير الفكر الإداري التربوي لأهميته في تعزيز العمليات التربوية. .ج

 تدريب القيادات على استخدام التقنيات التكنولوجية الحديثة. .ح

الجودة الشاملة ومعايير التصنيف العالمية، وتدريبهم على يءتعزيز معرفة القيادات بمباد .خ

 والمعايير.  يء لى تحقيق هذه المبادإأهداف وآليات تنفيذية للوصول  إيجاد

 

 (Group Dynamics)دينامية الجماعة الجزء الثاني:  2.2

 مقدمة 2.2.1

ظهر عادة هو ما يومعرفة ضمنية لسلوكهم، و اتعامل الأفراد بين بعضهم البعض فهميتطلب      

لتستطيع قيادة المنظمات  ؛وبالتالي .من الفردعند التعاملات الشخصية والتصرفات التي تصدر 

لى ما فيه منفعة متبادلة للفرد نفسه وللمنظمة على يهها إتشكيل جماعات العمل وضبط توج

لا بد من دراسة سلوك الموظفين وفهم طريقة التفاعل والتواصل معهم وستراتيجي، المستوى الا

ً وفكراً حتى  يعة السلوك السائد والتعامل معه بشكل يلائم ذه القيادة إدراك طبيتاح لهلغة ولفظا

لا يمكن للإنسان العيش بصورة منعزلة عن الآخرين، فهو إذ  .حاجة المنظمة ورؤيتها المستقبلية

كائن اجتماعي في حد ذاته، يميل إلى العيش ضمن مجموعة من الأشخاص، فهو يولد ضمن أسرة 

بعدها للعمل ضمن جماعات وينضم ة، ويتعلم في المدرسة والجامعة ضمن مجموعة من الطلب

فالعيش ضمن جماعة  ؛وينخرط داخل الاتحادات والأندية الاجتماعية لتلبية احتياجاته، وبهذا ،مهنية

، )حاتم والتفاعل معها يعد ضرورة حتمية فلا يمكن للإنسان العيش منعزلا عن هذه الجماعات

2011(. 
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تؤكد على  والتي، من النظرية النفسية الديناميكيةنابع البعد الدينامي الوهذا ما يطلق عليه ب     

عملية التغيير والدور المشترك في العلاقات الشخصية والخارجية لتنمية الشخص. إذ يطلق عليها 

أحياناً نظرية التحليل النفسي للشخصية بالعمليات النفسية اللاواعية كالرغبات والمخاوف التي لا 

)Bornstein ,جارب الطفولة حاسمة في تشكيل شخصية البالغين تدرك تماماً، حيث تدعي أن ت

2021, Para 2) كما أن البعد الدينامي ليس ثابتاً بل يتغير بتغير الأفكار والتطوير والتحديث .

الذي يحدث في البيئة المحيطة، فهو يركز على السلوك الإنساني الكامن والعواطف والمشاعر 

المكتسبة سابقاً عند الفرد من أمان أو ثقة أو رغبة في التعاون أو ومدى ارتباطها بالقوى النفسية 

  حالة من الجمود والتفكك.

والتي   من أكثر النظريات الموائمة لمركزية الدراسة الحالية، نظرية تحليل عملية التفاعل وتعدّ   

بشكل  هذه التفاعلات تتمحورت بين الأفراد داخل الجماعة، وعلى التفاعلا _ بدورها_ترتكز

 ها واختلاف الآراء حولها.ناجهوأساسي حول المهام الموكلة للجماعة والإشكاليات التي قد يو

ن فهم السلوك إوتقول  .التفاعل والعاطفةوالنشاط،  :هي ،ترتكز هذه النظرية على ثلاثة عناصرو

بين . وقد )2016 ثلاث )صفوة،الجماعي لا يكون إلا عن طريق فهم العلاقات بين العناصر ال

الباحثون في العديد من الدراسات في مجال دينامية الجماعة أن الجماعة في المؤسسات تعتبر من 

أهم الركائز الأساسية المؤشرة إلى مستوى الأداء التنظيمي، وأن سلوك الأفراد فيها يتأثر بسلوك 

 م.تأثر بأفكارهم ومعتقداتهم وأدائهما يالأفراد الذين يعملون معه داخل الجماعة، ك

 

 مفهوم الجماعة 2.2.2

النظرة العامة لمفهومي فرق العمل والجماعة في إطار أنهم يتحدثون عن مجموعة تتداخل     

هما يختلفان في جوهر الأمر؛  أفراد ضمن مجتمع معرف لتحقيق هدف محدد. لكن في حقيقة 

عمال أإجراءاتهما العملية عند التطبيق، فمن ناحية الأداء في الجماعات فإنها تعتمد على مجموعة 

فردية تصب في النهاية جميعها تجاه هدف مشترك، أما فرق العمل فيعتمد نظام العمل فيها على 

خدم مفهوم الجماعة يستحيث  ،إنجاز جماعي مشترك لمجموعة أهداف مترابطة ومحددة مسبقا

للدلالة على  ؛والإدارية ،قتصاديةوالاالسياسية، والتربوية، والنفسية، وجتماعية، في العلوم الا

مجموعة أشخاص يرتبطون ببعضهم البعض من خلال روابط تمنحهم اتجاهات متقاربة وقواسم 

أو أهداف  مشتركة، تجعلهم قادرين على التواصل والتفاعل مع بعضهم البعض لتحقيق مصالح

 . )2019بزيو، )مشتركة 
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يؤدي تشكيل الجماعات إلى ظهور نمط من العلاقات الاجتماعية التي لا يمكن تحديد طبيعتها   

وفي المؤسسات  .)2021)جقيدل،  إلا من خلال تحديد صورة هذه العلاقات وطبيعتهاإيضاحها و

ووحدة من مجموعة أفراد يعتمدون على بعضهم ا، اجتماعي اوالمنظمات العاملة تشكل الجماعة كيان

 .(O’connor, 2012)البعض في إنجاز مهامهم، يتشاركون المسؤولية عن النتائج التي يحققونها 

خصائص مشتركة تجمع بين مجموعة أفراد ن عند الحديث عن الجماعة فإننا نتحدث ع ؛وبالتالي

ً نجاحها ويعتمد  يجمعهم أهداف مشتركة وأخرى فردية، على سلوك الأفراد المكونين  اعتماداً رئيسا

يقة تفاعلهم وخلفيتهم الثقافية المبنية على أساس النشأة والتربية لهذه الجماعة ودرجة تأثيرهم وطر

بوجود فقط قواسم عملية ليس من الضروري أن تكون الجماعة مثالية  ؛منذ الصغر. وبالتالي

السلوك البشري فيها بغية تحقيق الغايات المرجوة  يعتمد ذلك على فهمبل مشتركة بين أفرادها، 

 من تكوينها.

فحين يتفاعل الأفراد فإنهم يشكلون  بعضهم البعض،في بشكل متبادل أعضاء الجماعة ويؤثر     

فإن جماعات العمل في  ؛وبالتالي .المشاعر والمواقف والسلوكيات والإدارك لبعضهم البعض

سياق المنظمات موجهة لتحقيق أهداف المنظمة وذلك لأن أعضاء الجماعات يتفاعلون دائماً 

لتحقيق هدف مشترك. وتكون أغلب الجماعات مجرد تجمع لعدد من الأفراد لكل واحد منهم 

تي يسعى أغلبية التي قد ينظر إليها على أنها أكثر أهمية عنده من الأولويات ال؛ أولوياته الخاصة

 & Bell, Brown, Colaneri & Outland, 2018, Levi)أعضاء المجموعة إلى تحقيقها 

Askay, 2021). أفراد لهم مجموعة ة عدّ : أنها عبارة عن بيمكن تعريف الجماعة  ؛وعليه

نسجام بينهم لوجود صفات مشتركة في فر الاامشتركة من الأهداف يعملون على تحقيقها، ويتو

ة الثقافية أو التعليمية، أو الحالة الوظيفية ويتوفر كذلك التفاعل والمشاركة ويكون العمل الخلفي

. أما فرق العمل  فهي )2020عبد الحميد، لخليل، بصورة مستقلة عند التنظيم الرسمي للمنظمة )ا

 تجاه هدف محدد، ويحتاجون إلى تفاعلات منسقةباعبارة عن مجموعة منظمة من الأفراد يعملون 

 . (Forsyth, 2018, Levi & Askay, 2021)  فيما بينهم لتحقيق هذا الهدف

تكوين من شخصين على الأقل، يجتمعان بغية تحقيق هدف معين، “على أنها الجماعة ف تعرّ و     

. )p. 233, 2019, Gençer( ”ويعتمدان على بعضهما البعض ،ويتواصلان يتفاعلان، يؤثران

خاص يتبادلون أشنسق اجتماعي مصغر يقع في إطار محدد وهي مجموعة “كما تعرف على أنها 

)بن  ”التأثير على بعضهم البعض فيشكلون كياناً قادراً على تحديد سلوكيات الأفراد الذي يؤلفونه

 . (178، ص2020أمسيلي، 
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وحدة متكاملة تتسم بخصائص تميزها “ بأنها 2019وقد عرفها صلاح الدين في دراسته عام      

ن غيرها من الجماعات ويرتبطون ببعضهم البعض ويتفاعلون بغية تحقيق أهدافهم الفردية م

محدد يضم مجموعة أشخاص تربطهم كيان ويعرفها الباحث على أنها  (.257ص) ”والجماعية

يمارسون من خلالها عمليات التواصل والتفاعل  ؛ضمن حالة وظيفية متقاربة أهداف عمل مشتركة

ويحدد اتجاهه نحو  السلوك الفردي داخل هذا الكيانعلى بدوره يؤثر الذي و ،والحركيةاللفظية 

 تحقيق هذه الأهداف. 

 

 مفهوم دينامية الجماعة 2.2.3

جتماعية عن القوى النفسية، والامفهوم الجماعة معبرا فيه  (Lewin Kurt)لوين كورت ابتدع      

والتي يمكن التعرف عليها  ،الأفراد داخل المجموعةالمتعددة والمحركة والمنتجة لسلوكيات 

وهي ؛ وأشار لوين أن الدينامية صفة أساسية في المجموعات ، (Chikono, 2020) وقياسها

 ر المفهوم عنويعبّ . )Gençer ,2019 (تالتي تمنحها القدرة في التأثير في الأفراد والمجتمعا

 الأمر الذي؛ تأثرهم داخل جماعة العمل فيما بينهمودرجة فسي لسلوكيات الأفراد عملية التحليل الن

استناداً لأبعاد ثقافية اجتماعية وتنظيمية  استيعاب وفهم طبيعة العلاقات النفسية للأفراد عملية سهل

نوعية القيادة العليا في الغالب لمن الجدير بالذكر أن و. اوخارجه الجماعةفي حدود نطاق عدّة 

على طبيعة سلوك  وبالتالي ،السائدة في المؤسسةثقافة التنظيمية على الدور رئيس في التأثير 

 في طبيعة الحال. وديناميتها  الأفراد وتفاعلهم داخل الجماعة

تتمتع كل مجموعة بصفات معينة تستمد من خلال طريقة تفكير أعضاء هذه المجموعة      

خلال التحرك بصورة متدرجة خلها، وتسعى المجموعات للمحافظة على توازنها من اوسلوكياتهم د

توجيهية وقواعد خاصة تحكم سلوك الأفراد وطبيعة علاقتهم داخل المجموعة يء ووضع مباد

الواحدة وعلاقة المجموعة بغيرها من المجموعات مع المحافظة على السعي لأهدافها الخاصة من 

لتفاعلات ترتبط او .(Naveenan & Kumar, 2018) خلال مجموعة عمليات حيوية تفاعلية

والذي يبحث في عمليات التفاعل داخل  ،داخل المجموعات وحيويتها بمفهوم دينامية الجماعة

توجيهية وقواعد تحكم سلوك الأفراد، ويدل مفهوم يء المجموعات الصغيرة بهدف إيجاد مباد

ات والتي تنظم وتدبر التحرك ،دينامية الجماعة على المحركات والقوى المتفاعلة داخل الجماعات

 .)2019)بزيو،  والعمليات الساعية لتحقيق أهداف معينة
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الشائكة التي إذا ما أدركت قد تعيق من تقدم  إن العمل الجماعي يحمل في طياته عديد القضايا    

نفعالاته التي تؤثر على الآخرين من زملائه بصورة اكل فرد تصرفاته وول ،ونمو العمل وتطوره

 ،جتماعية خارج العملضغوطات أو مؤثرات حياته الامن خلال _غالبا _ تكون والتي  ،أو بأخرى

عن طريق مؤثرات داخلية تشعره بعدم الراحة النفسية وإنتماءه للجماعة. ومن هنا تظهر أهمية  أو

بما يتيح تقدم الجماعة ونموها  الضبط النسبي للسلوكيات الفردية في عملية جماعة العملدينامية 

بسد منيع  تحيطهمة؛ وحدة واحد هاتضمن تماسك أفراد؛ تشاركية وتعاونية حةضمن بيئة عمل مري

تساعد في عرقلة الوصول  وأ ،عن الطريق الصحيح متحيد مسارهعن أي مؤثرات خارجية قد 

  إلى الأهداف المرجوة.   

ً ضمن الجماعة، فيشير إلى  وتعبر دينامية الجماعة    عن كيفية عمل الأشخاص وتفاعلهم معا

مواطن القوة والضعف الخفية المتفاعلة عند عمل مجموعة أشخاص مع بعضهم البعض ضمن 

فإنها تؤثر على سلوك وتصرفات أفراد هذه الجماعة، ولذلك يتم التركيز على هذا  ؛وبالتالي .فريق

وجد أن العمل ضمن الجماعة يعزز  المفهوم لزيادة إنتاجية الجماعات ورقع مستوى أدائها، حيث

لأفراد ويزيد إنتاجيتهم، حيث يساعد الأعضاء المشاركين على تطوير مهاراتهم الوظيفية، داء اأ

ً بذاته يختص بدراسة تعتبر أنها كما  . (O’connor. 2012)الاجتماعية والشخصية ً قائما علما

المبادئ والقوى المختلفة المتحكمة في الجماعات، وكذلك السيرورة التي تعرفها الجماعة بفضل 

التفاعلات. غير أن هذه التفاعلات قد تؤدي إلى تقدم الجماعة ونموها وقد تأخذ شكل  مختلف

صراع وتنافس شديد يؤدي إلى انحدار الجماعة والحط من مستواها، وقد تتشابه طبيعة التفاعل 

في كل الجماعات وينتج عن هذا التفاعل تقبل أو رفض، نبذ أو استنكار، تجاهل بين الأفراد، 

 .)2017وشهرة،  رها )السلميدة وغيصداقات ومو

كما أن دينامية الجماعة تساهم في الكشف عن درجة امتلاك الأفراد للمهارات العملية والمهنية    

 المؤسسة كفاءات والطاقات البشرية التي تمتلكهاالكشف عن اللإدارة ويتيح لجتماعية، والا

في النواحي  التدريب المهني للموظفينعملية  إضافة إلى تعزيز، واستغلالها بالشكل الأمثل

ً  غير أن جميع هذه المعلومات. المطلوبة بشكل دقيق تساعد القيادة العليا في عملية التخطيط  أيضا

على مستوى المؤسسة العام، وتدعم إمكانية تشكيل جماعات عمل متميزة من السليم الاستراتيجي 

 ً  جتماعية متقاربةامتكاملة ومهارات شخصية و مهنيةات ويمتلكون مهار ،أفراد متقاربين سلوكيا

استنباط أفكار إبداعية مبتكرة قد تساهم في زيادة سرعة لى نمو الجماعة وتقدمها، وقد تؤدي إ

 جودة الأداء والمخرجات وتعود بالمنفعة العامة للمؤسسة.و الإنجاز
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راد المجموعة في تشير دينامية الجماعة إلى مستوى مشاركة أف“بالإضافة إلى ما سبق،      

 Dommata)ل"صناعة القرار وتبادل الأفكار حول المهام المراد إنجازها وتشجيع زملاء العم

& Konagala, 2014, p. 12) ،تحدد على أنها جملة التفاعلات التي تحدث داخل الجماعة  كما

وترتبط بموقف محدد، فيعمل قائد المجموعة على توجيه هذه التفاعلات بغية تحقيق تماسك 

المجموعة وترابطها والذي يعد أساساً لتحقيق التنمية والتكامل الشامل لأفراد المجموعة، وينشأ 

 .(127، ص 2021جقيدل، )والتعاوني والعمل التشاركي قراطي ومن خلال أسلوب التوجيه الديم

ويمكن تحديد استعمالات مفهوم دينامية الجماعة ضمن ثلاث دلالات أساسية نحددها تبعاً لما    

 حيث تعبرّ دينامية الجمع عن:  (392-391 ص ، ص2019)بزيو، أشارت له دراسة 

وتؤكد هذه  ،اهوتنظيمها وتوجيهيديولوجية السياسات المرتبطة بعملية إدارة الجماعات آ .أ

قراطية التشاركية التي تعزز قدرة أفراد والأيديولوجية على ضرورة تبني القيادة الديم

 الجماعية على اتخاذ القرارات.

ها بغية تعزيز ؤوالتي يتم إجرا ،جملة الأساليب الفنية المستخدمة في البرامج التدريبية .ب

ودعم فرص التواصل بينهم من أجل التوصل  ،عةالتفاعلات الاجتماعية بين أعضاء الجما

 واتخاذ قرار جماعي عن قناعة تامة.  ،إلى توحيد فكر المجموعة

ميدان استطلاعي يعزز المعرفة حول الجماعات وطبيعتها المختلفة، والقواعد التي تحكم  .ت

ها وبينها كوحدة ئنشأتها وتطورها وماهية العلاقات الاجتماعية المتداخلة بين أعضا

 وغيرها من المجموعات ومؤسسات المجتمع. ،احدةو

 

 أهمية دينامية الجماعة 2.2.4

 فروعفرع من فهي ، جماعةلل الحاكمةالتفاعلات الفردية  حول دراسةدينامية الجماعة  ترتكز   

. وودرجة تأثيره وتأثره بها الجماعة داخلالسلوك الفردي النفس الإجتماعي الذي يعنى بفهم  علم

قد تؤثر على نمط العمل واتجاه الجماعة، فمنها دوافع فردية يسعى لها الفرد  اتجاهاتدة وهناك ع

وأخرى جماعية تلمس حاجات الجماعة كوحدة واحدة.  ،شباع حاجاته الشخصية المتعلقة بالعمللإ

فالقائد الفعال هو من يستطيع الإلمام بهذه الحاجات ومعرفة نقاط الضعف وتحويلها لفرص واقعية 

فإن  ؛إلى أن تحقق الأهداف المبتغاة منها. وبالتالي ككل بالإيجاب على الجماعة ونموها تنعكس

 تحليل ردود أفعال وتصرفات الأفراد داخل الجماعة تعكس أهميتهاالمعلومات التي تظهر خلال 

 في استخراج استنتاجات واقعية من شأنها زيادة قدرة الجماعة على تحقيق أهدافها بكفاءة وفاعلية.
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تعد دينامية الجماعة عاملاً أساسياً في إنجاح المؤسسات وقدرتها على تحقيق أهدافها، حيث و     

دينامية في رفع كفاءة المجموعات وقدرتها على تحقيق أهدافها، من خلال تطوير تلك التساهم 

ت هم من خلال عملية المشاركة والتفاعل الناقلة للمهارائكفاءة أفراد المجموعة وتحسين أدا

عام  (Oyefusi) أويفوزيترى دراسة و .(Dommata & Konagala, 2014) والمعرف

ومستوى رضاهم ورفاهيتهم عن عملية  ،سلوك أفرادهافي أن دينامية الجماعة تؤثر   2022

فإنها تشكل عاملاً أساسياً في تحديد مستوى إنتاجية المجموعة ؛ وعليه .التفاعل والتواصل داخلها

، التعاون جابية قائمة على التواصل المفتوحالمجموعات التي تتصف بدينامية إين . إوأدائها

الإيجابي، الاحترام المتبادل، والصراعات التنظيمية القليلة والتي يدرك فيها أفراد المجموعة 

مواطن ضعفهم وقوتهم ويعملون معاً بشكل متكامل تكون قادرة على تحقيق مستويات فعالة من 

الية من عكس المجموعات ذات الدينامية السلبية التي تتسم بمستويات عبالأداء والإنتاجية، 

واعتماده على الاستبداد في  ،وضعف التوجيه والمركزية والتسلط من القائد ،الصراعات الداخلية

 . (Chikono, 2020)تسيير قراراته وتحجيم آراء الأفراد

وتحديد أهدافها ووظائفها يساعد القيادة على التحكم والسيطرة  الصغيرة ن تشكيل الجماعاتإ   

 بناء علاقات إجتماعية فيما بينهم، وفي تنمية في أفراد الجماعةو، ورقابتها على مجريات العمل

وتزيد من قدرتهم على تشخيص الأمور بحكمة واتخاذ  لديهم،تصال والتواصل مهارات الا

ومرونة بما لا يتعارض وتحقيق الأهداف القرارات تبعاً للمواقف التي يواجهونها بروية وعقلانية 

وتشكل فيما بينهم. الجديدة تناقل الخبرات والمعارف ماعة، إضافة إلى أهمية المرجوة وأهداف الج

على النحو أكونور  هاماً في تعزيز مجموعة عناصر، تحددها تبعاً لدراسة محوراً  الجماعةدينامية 

  :(O’connor, 2012, p. 14) الآتي

مستوى الكفاءة يجابي على إفعال وبشكل دينامية المجموعة تؤثر  التنمية الشخصية: -

ن خلال عمليات التعلم وتبادل المعرفة ؛ مالمعرفية والمهارية لأفراد هذه المجموعة

 . كافة والخبرات وزيادة الدافعية لتطوير الذات وتحمل المسؤولية مع أفراد المجموعة

تعد دينامية الجماعة مصدراً لزيادة الدافعية للعمل، وسيادة جو من الحماس  الدافع: -

 الذي لا يقل أهمية عن المعارف والمهارات في إنجاز الأعمال. والتحفيز

تساهم دينامية الجماعة في رفع مستوى الوعي  المعنويات والشعور بالقيمة الذاتية: -

 وتعزيز الثقة بالنفس. ،بمفهوم الذات وتقديرها

تعزز دينامية الجماعة شعور أفراد الجماعة بالسيطرة على عملهم والحكم  التمكين: -

 وتأثيرهم المتوقع.حياتهم المهنية، ومستوى الكفاءة  رة موضوعية على مساربصو
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دينامية شعور أفرادها بالولاء والارتباط بها، ما يجعلهم على استعداد ال تعزز الالتزام: -

إنجاح عمل الجماعة بلتكريس جهودهم وتقديم التنازلات الشخصية والالتزام التام 

 وأنشطتها. 

 ،ة الجماعة على تعزيز الثقة بين أعضاء الجماعة أنفسهم من جهةتساعد دينامي الثقة: -

 وبين المجموعة ككيان والإدارة من جهة أخرى.

 

 ومستوياتها ،خصائص دينامية الجماعة 2.2.5

الأفراد المكونين بين التي تحدث تتمحور دينامية الجماعة حول التفاعلات والعمليات النفسية      

فإما أن تولد طاقات  ،تجاههاالجماعة ول االتفاعلات هي التي تعطي رونقهذه ، ولهذه الجماعة

أسلوب قيادة استناداً لردود الأفعال والثقافة الإجتماعية و إيجابية أو سلبية تؤثر على الجماعة ككل

تستند على طبيعة الجماعة كوحدة  . وفي السياق ذاته، فإن دينامية الجماعةقائد الجماعة المتبع

يس تبعاً لأفرادها بشكل مستقل، إضافة إلى أنها تتعلق ضمن إطار محدد معرف تحدث واحدة ول

ً للأ ، حيث تعد حداث التي تحصل فيما بين الأفراد داخل الجماعةفيه التغيرات بشكل دائم تبعا

 سيطرتهوفي طريقة القائد يكمن  سلبية، ولكن الجوهرمنها اليجابية والإمنها ا؛ طبيعي االتغيرات أمر

دة بعدينامية الجماعة تتميز و لا يعرقل عمل الجماعة واستقرارها.هذه التغيرات بما  تزاناى عل

 : (394-393صص ، 2019)بزيو،  ها فيما يأتيخصائص توضح

ميز بالحيوية والاستمرارية، فتبدأ بمثيرات واستجابات وتستمر حلقة إذ تت الاستمرارية: -

 إلى الآخر ضمن حلقة مستمرة. المثيرات والاستجابات حيث يتحول كل منهما

يهز استقرارها، بل مما لا  التغير الذي يحدث بين الفاعلين داخل الجماعةتبر يع التغير: -

وذلك من خلال إعادة  ،يعد عاملاً هاماً في للمحافظة على ديناميتها وإعادة التوازن لها

 توزيع القوى بما يكفل الاستقرار.

تولد دينامية الجماعة طاقة محركة من خلال التفاعلات )الأفعال وردود الأفعال  الطاقة: -

عليها(، وهي المسؤولة عن نمو الجماعة وتطورها وتغيرها، وينبغي أن يتم استغلالها 

 بصورة سليمة لينشأ عنها تغير إيجابي للمجموعة. 

فصل أي فرد عن مجموعة أفراد، فلا يمكن لا الجماعة هي كل وكيان واحد  الكلية: -

الجماعة سواء أكان قائدها أو إحدى أفرادها، فسلوك الجماعة وشخصيتها لا ينبع من 

حصيلة تفاعل هذه الشخصيات، فتفاعل الأعضاء نتاج سلوك أفرادها وشخصيتهم بل 
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وسلوكهم الاجتماعي يختلف عن ممارسته في حال اعتبر كل واحد منهم فرداً مستقلاً 

 في جماعة.  اوليس عضو

من كيان المنظومة الاجتماعية، فهي تعيش داخل نظام وتتأثر  االجماعة جزءدينامية تعد و     

 ،مستوى داخلي يرتبط بأفراد هذه الجماعة: فإنها تتأثر بعوامل خاصة بمستويين ؛فيه، وعليه

يمكن تحديد مستويات دينامية الجماعة  ؛وبالتالي بالمؤثرات الخارجية. ومستوى خارجي يرتبط

 على أنها دينامية داخلية ودينامية خارجية نوضحهما على النحو الآتي:

 الدينامية الداخلية للجماعة 2.2.5.1

التي ينتج ، ودينامية الجماعة الداخلية في حدود الجماعة ذاتها والعلاقات بين أفرادهاتتصل      

فراد وبالتالي على الجماعة بشكل إيجابي أو سلبي، تفاعلات قد تؤثر على عمل الأعدّة عنها 

ترتبط الدينامية الداخلية فالدينامية الداخلية ليس لها علاقة بما هو خارج نطاق الجماعة بتاتاً. و

للجماعة بالعوامل ذات الصلة بأفرادها كونهم الأساس التكويني للجماعة، فهم يؤثرون ويتأثرون 

تأثر بجو الجماعة، أي الحالة المزاجية إذ تة للجماعة بمجموعة عوامل؛ بها، وتتأثر الدينامية الداخلي

فعم قراطي موللجماعة والمناخ الشعوري السائد فيها، فدينامية الجماعات التي يغلب عليها جو ديم

ويزيد من مشاركتهم واندماجهم نشاط الجماعة،  ،الاحترام والتسامح يعزز دافعية الأفراد للعملب

في المقابل تساهم الأجواء المشحونة بالكراهية، الخوف، العدوانية والتسلط في تعزيز سلوكيات 

 الإهمال وعدم الرضا عنه ونقص الدافعية للعمل. 

لمشاركة علاوة على ذلك، تتأثر الدينامية الداخلية للجماعة بمستوى المشاركة، حيث تساهم ا     

شراك أفراد المجموعة في المواقف والأنشطة إيساعد وفي تعزيز وصول الجماعة لأهدافها، 

قراطي. من وهم للجماعة وتعزيز المناخ الديمئزيادة إحساسهم بالمسؤولية وتنمية ولافي المختلفة 

ن المتبعة تتأثر الدينامية الداخلية للجماعة، بإجراءات الضبط التي تعبر عن القواني ؛جهة أخرى

لتعزيز التزام الفراد بمبادئ الجماعة ومعاييرها، ومن المهم العمل على تطبيق هذه الإجراءات 

 الدينامية الداخليةأن كما . على الجميع دون تمييز وبعيداً عن العلاقات الإنسانية بين أفراد الجماعة

عر الفرد أنه والجماعة ، وهو أن يشةالفرد والمجموعبحالة التقمص ومستوى التوحد بين تتأثر 

شخص واحد، بالإضافة إلى ما سبق، تتأثر دينامية الجماعة الداخلية بمستوى إدراك كل فرد لدوره 

لجماعة وأهمية هذا الدور، فيما يساهم حجم الجماعة أيضاً بالتأثير على مستوى ديناميتها افي هذه 

والتفاعل، كما تؤثر العلاقات بين  الداخلية فالمجموعات الصغيرة تعزز فرصة الفرد في المشاركة
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أفراد المجموعة ومستوى التجانس فيما بينهم على ديناميتها الداخلية فكلما زاد التجانس أصبحت 

 .(2019بزيو، ) هذه المجموعات أكثر فاعلية وقوة

 الدينامية الخارجية للجماعة  2.2.5.2 

كانت جماعات أى العلاقات بين الجماعات سواء بمستوالدينامية الخارجية للجماعة ترتبط    

وهي تمثل نسبياً ما تمثله الدينامية الداخلية من تأثيرات  ،أخرى داخلية أو من المجتمع الخارجي

لكن بشكل يختلف فيه نطاق التأثير والتأثر من العلاقات بين الأفراد في الدينامية الداخلية إلى 

المجتمع المحلي ويؤثر العلاقات مع الجماعات الأخرى المتعددة بما يتعلق بالدينامية الخارجية. 

والذي  ،ها، ولكل جماعة مكانة مختلفة عن غيرها ضمن هذا المجتمععلى الجماعات ويتأثر ب

تتحدد من خلال أهداف هذه الجماعة، ودورها في المجتمع ومستوى تكامل أنشطتها مع غيرها 

  .(2019)بزيو،  من الجماعات ومؤسسات المجتمع الأخرى

 

 دوافع السلوك لدى جماعات العمل 2.2.6

حتكاك المباشر والتفاعل والتعامل مع الإفراد الفردية من عملية الاالسلوكيات دوافع تنبع    

ً بو ،الآخرين ضمن مجتمع محدد ً وثيقا هذه  اتجاهطبيعة بيئة العمل التي تحكم ترتبط ارتباطا

قد وإرضاء ذاته. تحقيقها لإشباع رغباته وإلى طموحاته وآماله التي يسعى يات، فلكل فرد السلوك

والتي تمثل تصنيفاً اجتماعياً نفسياً عريضاً  ،جتماع دوافع الفرد ورغباتهحصر علماء النفس والإ

 )حلاق،كما يلي هذه الرغبات الأساسية تبين فراد، وجتماعية للأللأنواع المختلفة من الرغبات الا

 (: 143-142، ص ص 2020

لأن حركة الفكر  ،تنبثق من جميع رغبات أو أمنيات الفرد من قدرته على التفكير الأمن: -

فإن معظم ؛ التي تشغل مساحة من عقله هي التي ترسم له سلوكه وحركته الخارجية، لذلك

 الأهداف التي يتقبلها تكون من النوع الذي يعتقد أنها ستعود عليه بالأمن عاجلاً أم آجلاً.

جود حافز التعلم وتطوير الذات عن طريق اكتساب الخبرات يدفع و الخبرة الجديدة: -

 ،جديدة الفرد وتحركه نحو إشباع هذه الرغبة بالسعي إلى تكوين صلات مع أفراد جددال

مواقف إجتماعية جديدة يشترك فيها ويتعلم منها ويتقبل القيام بمسؤوليات جديدة إيجاد و

 مختلفة، كما يتعلم القيام بأدوار جديدة مختلفة.

، وتنبثق هذه الحاجة لأن الإنسان يشعر كل فرد بالحاجة إلى أن يعده زملاؤه مفيداً  التقدير: -

ن مفهوماً خاصاً عن تصوره للأفراد الآخرين وتصور بقدرته الفريدة على التفكير يكوّ 
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الآخرين عنه، وتحرك الفرد نحو المنافسة والتنافس من أجل الحصول على مرتبة تقديرية 

 أعلى ضمن الجماعة.

ضاء الآخرين، وفهمت القيادة بكل إذا فهم الفرد نفسه وفهم الأع تفهم دوافع الأفراد: -

مراتبها حتى أدنى عضو في الجماعة أعضاء الجماعة الآخرين إلى حد ما كأفراد، 

فإن الموقف سيكون أفضل  ،وعرفت حوافزهم ودوافعهم والحاجات التي يحاولون إشباعها

كل إنسان، لمعاملتهم كأفراد لهم حياتهم النفسية والفكرية المستقلة التي وهبها الله تعالى ل

ومن ثم إيجاد مجالات للإتفاق العام وإيجاد تحديات تدفعهم قدماً، كما أنه ستتم معرفة 

 الأسباب التي يمكن أن تدفعهم إلى السلوك بالطريقة التي يقومون بها بطريقة أفضل.

 

 نظريات دينامية الجماعة 2.2.7

تعمل العديد من النظريات على تفسير دينامية الجماعة، توجد بعض النظريات التي تحظى    

بقبول واسع من الباحثين وهي نظرية التعلم الاجتماعي، الصراع بين المجموعات والهوية 

 لهذه النظريات:إيضاح الاجتماعية، وفيما يلي 

 

 (Social Learning Theory)نظرية التعلم الاجتماعي  2.2.7.1

تشير هذه النظرية إلى أهمية استخدام رؤى وأفكار مختلفة للتوصل إلى حل للمشكلات،      

وتحدث عملية التعلم الاجتماعي عندما يقوم أفراد المجموعة بتبادل معارفهم ونقل خبراتهم، لتوليد 

ً لنظرية التعلم الاجتماعي يعد تنوع المشاركين وما يمتلكونه من خبرات،  معرفة جديدة، ووفقا

 ,Khushk) معتقدات، ودوافع للتعامل مع المشكلات شرطاً أساسياً للتعامل مع المشكلات بفاعلية

Zengtian, Hui, & Atamba, 2022)  وترى هذه النظرية أن أفراد المجموعة يتعلمون من ،

الآخرين من خلال مراقبة سلوكيات أن كل فرد يتعلم بعضهم البعض خلال عملية التفاعل، حيث 

وتطوير سلوكيات مماثلة، ولا تقتصر هذه النظرية على تعلم المعرفة فقط، بل اكتساب المهارات 

 .(Nabavi, 2012) وذلك لأن التعلم يشمل الإدراك والذاكرة والتحفيز

 

 

 (Intergroup Conflict Theory)نظرية الصراع  2.2.7.2
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داخل المجموعات، حيث تتولد هذه يؤدي شح الموارد ومحدوديتها إلى تفاقم الصراعات  

الصراعات خلال رحلة الأفراد في الحصول على الموارد المحدودة، وكنتيجة أولية للصراع 

تتعطل قنوات الاتصال بين المجموعات وتزداد مظاهر التحيز، وبغض النظر عن أسباب 

تأثير سلباً على الصراعات فإنها تؤدي إلى الانحراف عن مسار المؤسسات نحو تحقيق أهدافها وال

في المقابل، يمكن للصراع بين المجموعات زيادة حدة  . (Khushk et al., 2022) أدائها

التخفيف من حدة هذه الصراعات بين تيح التضامن والتفاهم بين عناصر المجموعة الواحدة، وي

المجموعات من خلال إدارة مصدر المشكلة وتحفيز المجموعات على التواصل فيما بينها، وتقليل 

 .)Gençer ,2019(التركيز على مفهومي الربح والخسارة 

 

  (Social Identity Theory)نظرية الهوية الاجتماعية  2.2.7.3

تعبر الهوية الذاتية عن سمات الفرد كمظهره ووزنه وطوله وغير ذلك، أما الهوية الاجتماعية    

 ليها في السياق الاجتماعي كبلد، منطقة، وغيرهاإفتعبر عن المجموعة التي ينتمي الأفراد 

(Khushk et al., 2022, p. 3). لهذه النظرية ً فإن الأشخاص الأفراد يحكمون على  ؛وتبعا

أنفسهم مع مراعاة الهوية الاجتماعية التي ينتمون إليها، فيبدأون بتصنيف أنفسهم وغيرهم بناءً 

عليها، وقد أثبتت الدراسات أن الأفراد الذين ينتمون لهويات اجتماعية متشابهة يميلون للتعاون مع 

فإن الأفراد في المجموعة الواحدة ؛ ليوبالتا .بعضهم البعض بصورة مريحة وأكثر سلاسة

 .)Gençer ,2019( يتعاونون بكفاءة أكبر وفقاً لمستوى الروابط الاجتماعية

 

 العلاقة بين النمط القيادي ودينامية الجماعة 2.2.8

ً ومؤثراً فعالاً في دينامية الجماعة ونشاطها، حيث تساهم توجيهاته     تشكل القيادة عاملاً هاما

ن يعزز عمليات التفاعل داخل وقراطيوفي تعزيز تماسك الجماعة، فالقادة الديموممارساته 

المجموعة ويساهم في الارتقاء بمستوى مشاركة كافة الأفراد في اتخاذ القرارات، كما أنه يفعل 

الاتصالات فيما بينهم ويقوي العلاقات بينهم ما يؤدي إلى رفع مستوزى دافعيتهم للأداء وتحسين 

في المقابل، فإن القائد المستبد الذي يضعف من مشاركة الأفراد ولا يعمل على تلبية  .إنتاجيتهم

 .(2019)بزيو،  يؤثر على أدائهم ومستوى تفاعلهم ودافعيتهم للعملما احتياجاتهم، 
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قد يؤدي القائد المهمل إلى افتقار المجموعة للتحفيز والتوجيه، وفي هذه الحالة  ،من جانب آخر     

أحد أفراد المجموعة ليتولى زمام الأمور فيها ويتولى مسؤولية التوجيه، وفي حال امتلك قد يظهر 

كون كبيرة يهذا الفرد معلومات كافية تعزز عملية اتحاذ القرار، فإن الأثر السلبي للقائد المهمل لن 

حة للقائد فر لهذا الفرد معلومات كافية، لأنها متااجداً على الرغم أنه وفي معظم الحالات لا تتو

علاوة على ذلك، وفي حال عدم كفاءة  .فقط، الأمر الذي يؤثر على تركيز المجموعة وأولوياتها

قد تنشأ  هالفرد الذي تولى زمام الأمور في التعامل مع الموقف وقيادته بصورة صحيحة، فإن

باً على أداء التأثير سل ؛صراعات بينه وبين أعضاء الجماعة الآخرين أو مع القائد نفسه، وبالتالي

 .(Bans-Akutey & Tiimub, 2021)الجماعة وإنتاجيتها

 

 : التعليم الجامعي في فلسطين الجزء الثالث 2.3

 نشأة التعليم الجامعي في فلسطين 2.3.1

ً في فلسطين منذ القدم رغم غطرسة الإحتلال الإسرائيلي     تجذرت الأصول التعليمية تاريخيا

ومحاولة طمسه للهوية الفلسطينية واستخدام شتى الطرق من معيقات ومحددات سياسية واقتصادية 

وتعليمية وإجتماعية للتضييق على أفراد المجتمع وحياتهم. وبدأت خصال هذه الجذور بالظهور 

خلال إعداد دور لتأهيل المعلمين لرفد المدراس الفلسطينية بالطواقم البشرية ذات الخبرة  من

والكفاءة اللازمة لتأسيس جيل واعد مثقف قادر على النهوض بفلسطين المستقبل، بالإضافة إلى 

تاح التعليم المهني الذي تركز في تعليم المهن والحرف في مختلف المجالات الحياتية، الأمر الذي أ

مجالاً لكسب الرزق من خلال خلق العديد من الوظائف من جهة، والفائدة المجتمعية وتسيير 

 الأعمال الضرورية الحياتية من جهة أخرى.

كن هناك جامعات فلسطينية تعنى بالتعليم العالي في فلسطين حينها، فكان أغلب الأفراد تلم      

وعدم  ،تصال والتواصللخارج رغم صعوبة الاإكمال دراستهم يذهبون إلى افي الذين يرغبون 

وجود أي جهة داخلية داعمة تساعدهم في عملية التشبيك أو التوجيه أو العون في تحضير الأوراق 

اللازمة لعملية التقديم والتسجيل. إضافة إلى ذلك، كانت أعباء الدراسة والسفر إلى الخارج 

هظة الثمن، فلم يتسنى للجميع الفرص ذاتها في لتحاق بمؤسسات التعليم العالي )الجامعات( باللا

عربية منها مصر والأردن وسوريا  حق التعليم. وكانت أكثر الوجهات الدراسية في البداية دولا

لتشمل دول أوروبا الشرقية. وعندما القرن المنصرم إلى أن امتدت في فترة ثمانينيات  ،والعراق

ً عطيت منظمة التحرير الفلسطينية الهيكلية أ تطور الأمر أكثر فأكثر خاصة ؛ القانونية وقبولاً دوليا
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مع ازياد أعداد الطلبة الملتحقين بالجامعات الخارجية ليشمل دول أوروبا الغربية والولايات المتحدة 

حتلال الإسرائيلي وبالإشارة إلى القيود الأمنية التي يمارسها الا. (Baramki, 1996) الأمريكية

أجبر ما لتي امتدت إلى منع البعض من السفر إلى خارج فلسطين، ضد الشعب الفلسطيني ا

البحث عن حلول لهذه الإشكالية وطاقة أمل لتطلعاتهم وطموحهم والفلسطينيين على التغيير 

 وآفاقهم. 

عن طريق اتخاذ قرار إنشاء جامعات فلسطينية  ااستراتيجي اتخذ الفلسطينيون حلا؛ وفي حينه   

إنشاء  1973و  1972العامان طلبة بدلاً من السفر إلى الخارج، حيث شهد محلية تعنى بتعليم ال

جامعة الخليل ثم بيرزيت وبيت لحم، وكذلك كلية مجتمع النجاح الوطنية التي تحولت إلى جامعة 

تم افتتاح الجامعة الإسلامية في غزة، وجامعة  1978. وفي عام 1977النجاح الوطنية في عام 

ثم جامعة الأزهر وجامعات أخرى. وقد أنشأت لجنة التوجيه الوطني ومن  ،1984القدس عام 

، وهي لجنة مكونة من طيف واسع 1977حلول عام بالفلسطيني مجلس التعليم العالي الفلسطيني 

استمد مجلس التعليم العالي  ات.يمن التوجهات السياسية والوطنية تأسست في منتصف السبعين

في القدس وبتأييد كامل من منظمة التحرير الفلسطينية الموجودة  دعمه من اتحاد النقابات المهنية

وضم ممثلين عن مجالس ، في لبنان في حينه، ليكون بمثابة هيئة التنسيق الرسمية بين الجامعات

أمناء الجامعات وإداريين من الكليات، وممثلين عن الجمعيات المهنية الفلسطينية، ورؤساء بلديات 

لسطينية. وتولى مجلس التعليم العالي السلطة الفعلية على الجامعات والكليات منتخبين في المدن الف

 . (The Electronic Intifada, 2007) الفلسطينية في حينه

تسيير شؤون الفلسطينيين في  1996وتولت السلطة الوطنية الفلسطينية بقيادتها في حلول عام    

م االضفة الغربية وغزة بعد إعلان الإتفاق بين منظمة التحرير الفلسطينية وإسرائيل، حيث شهد الع

. 1994عام أسست التي توالتعليم ذاته إنشاء وزارة التعليم العالي وانفصالها عن وزراة التربية 

وتم نقل جميع الشؤون المتعلقة بالتعليم العالي إلى الوزارة لتنظيمها وحوكمتها ووضع الخطط 

اللازمة للنهوض بمستوى التعليم الجامعي والبحث العلمي الفلسطيني. وضمن عملية الحوكمة 

عليم العالي ، وقانون الت1998( للعام 11لوزارة التعليم العالي صدر قانون التعليم العالي رقم )

الذي حدد أهداف التعليم العالي ودور الوزارة وصلاحياتها ومستويات  2018( للعام 6رقم )

التعليم العالي وشهاداته الممنوحة وأنماط التعليم وأنواع مؤسسات التعليم العالي الفلسطينية إلى 

ة بحوكمة الجامعات يومنا هذا. وصدرت مجموعة كبيرة من الأنظمة الخاصة بالتعليم العالي المعني

التي تلخصت نظام الإعتراف ومعادلة الشهادات الصادرة عن  2022وعام  2019ما بين عام 

ذلك مجموعة تعليمات خاصة بأسس تبع مؤسسات التعليم العالي غير الفلسطينية المعترف بها، و
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يمات تصديق لتحاق والقبول في مؤسسات التعليم العالي لدرجتي البكالوريوس والدبلوم، وتعلالا

الشهادات، وتعليمات التجسير من درجة الدبلوم المتوسط لدرجة البكالوريوس، وتعليمات المنح 

والمقاعد الدراسية، والإطار العام لتعليمات الدراسة لدرجة الدبلوم المتوسط وتعليمات معادلة 

 The Ministry of Higher Education & Sceintific)شهادات الثانوية العامة الأجنبية 

Research (MOHESR), 2022). 

تأسيس الهيئة الوطنية للإعتماد والجودة والنوعية كهيئة مساندة لعمل  2002عام شهد و     

وزارة التعليم العالي الفلسطينية لضمان جودة مؤسسات التعليم العالي الفلسطينية ومتابعة رقابة 

إصدار نظام جديد للهيئة الوطنية عام وتم  ،برامجها الأكاديمية والتطوير عليها بشكل مستمر

( بما يكفل مواكبة التطور من منظور إدراج مهام وأهداف تتيح لها ممارسة أعمالها 5رقم ) 2020

وأنشطتها بشكل أسرع وأدق وأكثر مرونة، حيث تم اعتماده من مجلس الوزراء الفلسطيني لأول 

 The Accreditation & Quality)مرة حست التعليمات والقوانين الناظمة للعمل 

Assurance Commission (AQAC), 2022). ما هذا التطور قدرات الهيئة الوطنية، زاد و

مة ءساهم في زيادة جودة مؤسسات التعليم العالي وبرامجها وتخصصاتها على نحو يضمن موا

 المخرجات التعليمية مع احتياج السوق المحلي والإقليمي والعالمي.

مسؤولة عن البحث العلمي ليكون الجهة ال 1998سيس مجلس للبحث العلمي عام كما تم تأ   

(. وتماشياً مع التقدم العلمي 11/1998استناداً إلى قانون التعليم العالي رقم )؛ وتمكينه في فلسطين

 28/02/2013إصدار مرسوم رئاسي له بتاريخ بتم تعزيز عمل المجلس ، كما والتكنولوجي

، وإعادة تشكيله بحيث يشمل 2019( عام 5له بقرار من مجلس الوزراء رقم ) واعتماد نظام جديد

أعضاء من خارج المؤسسات التعليمية حرصاُ من الوزارة على دمج المؤسسات التعليمية والقطاع 

ساعد ، وليالخاص لتعظيم الإستفادة من البحث العلمي وعكسها على واقع المجتمع الفلسطيني

رة التعليم العالي في رسم وصياغة سياسات البحث العلمي، وتحديد مجلس البحث العلمي وزا

أولوياته وأخلاقياته، وفي بناء القدرات البحثية ودعم إنشاء مراكز البحث والتميز في فلسطين، 

وتجنيد الدعم المالي للبحث العلمي ما يساهم في دعم المؤتمرات والمجلات العلمية المحكمة في 

 . (MOHESR, 2022)فلسطين

، فإن مؤسسات 2018( لعام 6والقانون رقم ) 1998( عام 11ووفقاً لقانون التعليم العالي رقم )   

خاصة وعامة وحكومية. حيث بلغ عدد مؤسسات  :التعليم العالي الفلسطينية تنقسم إلى ثلاثة أنواع

رين مؤسسة ثلاث وعش 1996التعليم العالي الفلسطينية قبل تأسيس وزارة التعليم العالي في عام 

م المعرفة النظرية والمهارات العلمية لأبناء تقدّ ؛ ( كلية مجتمع14( جامعات و)9)على موزعة 
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الشعب الفلسطيني. وبعد تأسيس وزارة التعليم العالي وهيئة الاعتماد والجودة والنوعية في 

نية بشكل ازداد عدد مؤسسات التعليم العالي الفلسطي ؛مؤسسات التعليم العالي حتى يومنا هذا

( كلية 30( كلية جامعية و)16( جامعة و)21)، تشمل: ( مؤسسة54تدريجي حيث بلغ عددها )

أسماء مؤسسات التعليم  إيضاح ( سيتم 4( و)3( و)2( و)1متوسطة، ووفق الجداول المرفقة رقم )

 :(AQAC, 2022)العالي الفلسطينية حسب النوع 

 الفلسطينيةالتسلسل الزمني لتأسيس الجامعات : 2.1جدول 

 سنة التأسيس اسم الجامعة

 1971 جامعة الخليل

 1972 جامعة بير زيت

 1973 جامعة بيت لحم

 1977 جامعة النجاح الوطنية

 1978 الجامعة الإسلامية

 1984 جامعة القدس

 1991 جامعة الأقصى

 1991 جامعة الأزهر

 1991 جامعة القدس المفتوحة

 1997 جامعة بوليتكنك فلسطين

 1999 الجامعة العربية الأمريكية

 2006 جامعة دار الكلمة

 2007 جامعة فلسطين الأهلية

 2007 جامعة فلسطين التقنية )خضوري(

 2007 جامعة الاستقلال

 2007 جامعة غزة

 2008 جامعة فلسطين

 2017 الجامعة العربية المفتوحة )مجمدة(

 2018 جامعة الزيتونة

 2020 جامعة الإسراء

 2021 جامعة نابلس للتعليم والتدريب المهني

 

 كليات متوسطة ضمن هيكلية الجامعات: 2.2جدول 

 اسم الجامعة اسم الكلية

 جامعة فلسطين التقنية خضوري كلية فلسطين التقنية
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 جامعة بوليتكنك فلسطين كلية المهن التطبيقية

 جامعة الزيتونة كلية الزيتونة المتوسطة

 جامعة غزة المتوسطةكلية الدراسات 

 جامعة الإسراء كلية الدراسات المتوسطة

 جامعة فلسطين الأهلية كلية المهن والعلوم التطبيقية

 جامعة الخليل كلية المهن والعلوم التطبيقية

 جامعة فلسطين )غزة( كلية الدراسات المتوسطة

 جامعة القدس كلية القدس المهنية

 جامعة الاستقلال الأمنيةالكلية المتوسطة للدراسات 

 جامعة بيت لحم كلية الدراسات المتوسطة

 جامعة بيرزيت )مجمدة( كلية الدراسات المتوسطة

 جامعة دار الكلمة كلية المجتمع المتوسطة

 جامعة نابلس للتعليم المهني والتقني كلية الدراسات المتوسطة

 

 كليات جامعية مستقلة: 2.3 جدول

 غزة -والدراسات الإسلامية كلبة العلوم 

 الكلية الجامعية للعلوم التربوية

 خانيونس -كلية فلسطين للتمريض 

 كلية بيت لحم للكتاب المقدس

 الكلية العصرية الجامعية

 كلية تنمية القدرات

 جنوب الخليل –كلية العلوم الإسلامية 

 كلية الأمة الجامعية

 خانيونس –والتكنولوجيا الكلية الجامعية للعلوم 

 الكلية الجامعية للعلوم التطبيقية

 كلية الروضة الجامعية

 بيت جالا جامعة اللتران البابوية فرع القدس –المعهد الاكليريكي لبطريكية اللاتين 

 كلية فلسطين التقنية دير بلح

 كلية وجدي نهاد أبو غربية التكنولوجية

 كلية المقاصد الجامعية

 العربية الجامعية للعلوم التطبيقية الكلية

 

 كليات متوسطة مستقلة: 2.4 جدول

 كلية المجتمع الإبراهيمية



 

48 
 

 كلية صحة المجتمع

 كلية إنعاش الأسرة

 كلية الخليل للتمريض

 كلية الحاجة عندليب العمد

 كلية مجتمع غزة للدراسات السياحية

 الوكالة –كلية مجتمع غزة 

 برام الله )الطيرة(كلية مجتمع المرأة 

 كلية تدريب خانيونس

 الكلية الذكية للتعليم الحديث

 كلية مجتمع طاليتا قومي

 جامعة النجاح –كلية هشام حجاوي التكنولوجية 

 جامعة النجاح –كلية مجتمع النجاح الوطنية 

 كلية التمريض مستشفى الكاريتاس

 جامعة الأزهر –كلية الدراسات المتوسطة الأزهر 

 جامعة الأقصى –كلية مجتمع الأقصى للدراسات المتوسطة 

 

وفيما يخص أعداد الطلبة الملتحقين في مؤسسات التعليم العالي والعاملين فيها، فيتبين من      

خلال الجداول أعلاه ازدياد عدد مؤسسات التعليم العالي المعتمدة من وزارة التعليم العالي والبحث 

على هذه المؤسسات من الطلبة  اشديد الأمر الذي يشير إلى أن هناك إقبالاالعلمي الفلسطينية، 

، ا/ةطالب108,872 ما يساوي  2004-2003في العام الدراسي هم بلغ عدد، إذ بشكل ملحوظ

في حين  ا/ة.طالب 213,795الذي بلغ فيه أعداد الطلبة  2013-2012العام الدراسي بمقارنة 

 ما مجموعه  2021-2020في عام الملتحقين بهذه المؤسسات  بلغ عدد الطلبة

ً للدليل  تنلاحظ من خلال هذه الإحصائيات التي تمو. ا/ةطالب214,765 الإشارة إليها وفقا

الإحصائي السنوي الصادر عن وزارة التعليم العالي والبحث العلمي الفلسطينية أن أعداد الطلبة 

ازدياد مستمر وملحوظ، وأن النمو السكاني في في فلسطين مؤسسات التعليم العالي بالملتحقين 

بشكل مباشر  تأثرّ عوامل وصعوبة متطلبات الحياة والمعيشة والتطور التكنولوجي المتسارع 

على تحفيز الطلبة نحو التعليم ليواكبوا احتياجات سوق العمل وكسب المهارات العلمية والعملية 

يخص العاملين فيما خراط في مؤسسات المجتمع والخراج. واللازمة لبدء مسيرتهم المهنية والإن

 2004-2003في العام الدراسي  8,207بلغ عددهم ؛ في مؤسسات التعليم العالي الفلسطينية

ارتفاع عدد العاملين بشكل وهو ما يعكس ، 2021-2020في العام الدراسي  17,048بمقارنة 

إلى أنها أصبحت مؤسسات كبيرة ا يشير ، وبمي مؤسسات التعليم العالي الفلسطينيحوظ فمل
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متنوعة في خدماتها وأقسامها ودوائرها وتخصصاتها وجودة عملياتها الإدارية وبرامجها 

كفاءة تسمح لها بالبقاء اة استقطاب موارد بشرية ذبالأكاديمية، وهذا يلزم هذه المؤسسات 

 والمنافسة محلياً وإقليمياً وعالمياً.  ،والاستمراية

 

2.3.2  ً  استرتيجية التعليم العالي الفلسطيني حديثا

ي محاربة البطالة فاستراتيجية وزارة التعليم العالي والبحث العلمي الفلسطينية حديثاً تتلخص      

قتصادي التأثير الا يبالتقننة ومواكبة الثورة الصناعية بالرقمنة، والتوجه نحو البحث العلمي ذ

نتقال من التعليم حقيق تنمية مستدامة. وشعار ذلك كله الاجتماعي والسياسي وغيرها نحو توالا

حتياج إلى الإنتاج. وكان من أبرز إنجازاتها على الصعيد البحثي والعلمي ومن الا ،إلى التعلم

والعملي إنشاء أول هيكلية للوزارة وإقرارها حسب الأصول، وتشكيل مجلس التعليم العالي حسب 

 . 2018عام ( ل6قانون التعليم العالي رقم )

 :منها ،كما تم إقرار بعض الأنظمة الحديثة التي من شأنها المساعدة في تنظيم العمل وضبطه   

نظام الهيئة وفلسطينية، العتراف بمعادلة الشهادات غير نظام الاونظام الجامعات الحكومية، 

له، وحوكمة البحث نظام مجلس البحث العلمي وتشكيوعتماد والجودة في التعليم العالي، الوطنية للا

لبرامج التقليدية، واستحداث غيرها من البرامج االعلمي. وقامت الوزارة بإغلاق وتجميد عشرات 

الحديثة والعصرية خاصة الرقمية منها والتي تواكب الثورة الصناعية الرابعة، وتحديث البرامج 

وتكاملية مع القطاع القائمة لتواكب حاجة سوق العمل، بالإضافة إلى استحداث برامج ثنائية 

 الخاص، وأخرى تعنى بالتعليم التقني.

وفي السياق ذاته، أطلقت الوزارة الشبكة البحثية الفلسطينية وربطها بالشبكة العربية البحثية      

ً للبحث العلمي.  ا،وطني امركزي ابحثي امركزأنشأت عبر نقطة اتصال دولية، و وصندوقأ خاصا

ووسعت نظاق التعاون الأكاديمي والبحثي مع الدول الأخرى إقليمياُ وعالمياً، بالإضافة إلى البرامج 

الدولية الهامة لتناقل الخبرات والمعارف وبناء قدرات الطواقم البشرية العاملة في الجامعات 

حوكمة صندوق إقراض الطلبة والنشاطات  تم دعم ؛والطلبة الملتحقين فيها. وفي السياق ذاته

عمل ومؤتمرات أكاديمية وبحثية، إضافة إلى توقيع عديد  دورات وورشة وعقد عدّ  ،الطلابية

تفاقيات مع الدول العربية والإقليمية والدولية لتوفير أكبر عدد من المنح الدراسية في مختلف الا

 ين والتعليمات الناظمة للعمل. الدرجات الجامعية ووفق الأولويات الوطنية والقوان
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يلتحق في  2022الفلسطينية لعام  وحسب بيانات وزارة التعليم العالي والبحث العلمي     

 )6103(( طالب ويتكون الطاقم الاكاديمي من 136000الجامعات الفلسطينية ما يزيد عن )

وأعضاء الهيئة ( عدد الطلبة 5الجدول رقم )يرصد و ا،داريإ )4668(عضو هيئة تدريس و

 : (MOHESR, 2022) التدريسية والطاقم الإداري في كل جامعة

 أعداد الطلبة، الطاقم الأكاديمي والإداري في الجامعات الفلسطينية: 2.5 جدول

 عدد الطلاب الجامعة الرقم
 الطاقم الاكاديمي

 )متفرغ بدوام كلي(
 الطاقم الاداري

 606 33 1412 جامعة الاستقلال 1

 145 131 8664 الخليل جامعة 2

 190 134 4225 جامعة بوليتيكنك فلسطين 3

 152 86 3410 جامعة بيت لحم 4

 447 327 12000 جامعة القدس 5

 510 367 15035 جامعة بيرزيت 6

 770 654 23000 جامعة النجاح الوطنية 7

 435 321 11300 الجامعة العربية الأمريكية 8

 42 37 2009 جامعة فلسطين الأهلية 9

 22 24 294 جامعة نابلس التقنية 10

 27 40 333 جامعة دار الكلمة 11

 240 315 9468 جامعة فلسطين التقنية خضوري 12

 1082 310 45000 جامعة القدس المفتوحة 13

   

فقد اعتبرت جامعة الخليل أول مؤسسة علمية للتعليم  ،ووفقاً للتسلسل التاريخي لنشأة الجامعات   

الجامعي في فلسطين، واعتبرت جامعة نابلس التقنية الأحدث حتى يومنا هذا. حيث بدأت جامعة 

م، ومنذ ذلك الحين والجامعة في 1971الخليل مسيرتها بتأسيس كلية الشريعة الإسلامية في سنة 

إضافة لكلية الدراسات العليا، في حين تبلورت  ،اتحالة تطور وتوسع حيث تضم حاليا عشر كلي

فكرة إنشاء جامعة نابلس للتعليم المهني والتقني استجابة لإدراك الحكومة الفلسطينية الحالية لأهمية 
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ودوره في كسر الفجوة بين مخرجات التعليم والتدريب  ،التعليم والتدريب المهني والتقني

 حتياجات الفعلية لسوق العمل.والا

 

 : الدراسات السابقةالرابعالجزء . 2.4

يعرض الباحث خلال هذا الجزء من دراسته الدراسات السابقة ذات العلاقة بمتغيري الدراسة، 

دية ودينامية الجماعة، والتي تمكن الباحث من الوصول اليها من مواقعها، وقد حاول االأنماط القي

ً ومكانياً، ويعرضها حسب تسلسلها الباحث، قدر استطاعته، التنويع في هذه الدراسات ز مانيا

 .الزمني

  الدراسات العربية 2.4.1

الاشراف على العاملين ودوره في دينامكية جماعة  " بعنوان( 2021جقيدل ) دراسة     

التعرف الى أهمية الاشراف على العاملين ودوره في ديناميكية جماعة إلى هدفت التي و ".العمل

تقوم بشكل أساس على العمل الجماعي، وجماعة العمل، ويتطلب هذا ن المنظمة إالعمل، حيث 

دارة، ويهتم بتنظيم وتنسيق العمل بين الأفراد، شراف الذي هو من الوظائف الأساسية للإالقيام بالإ

ن للجماعة، وتجسيد أسسها وهيكلها، وتحديد أدوار العاملين فيها، وهذا كله يساعد ووهم المكون

ظمة. وتطرقت الدراسة الى مجموعة عناوين رئيسة تربط بين مفهومي على رفع كفاءة المن

ضافة الى العوامل المؤثرة على دينامية الجماعة. وخلصت الدراسة إشراف ودينامية الجماعة، الإ

وبين  _دارية،كمكون أساس من مكونات العملية الإ_ شرافعلاقة وطيدة بين الإثمّة لى أن إ

 أي مؤسسة.  دارية الأخرى فيالعمليات الإ

أنماط السلوك القيادي للقادة الأكاديميين وان "التي حملت عن (2021المومني )دراسة أما      

في جامعات اقليم الشمال وعلاقتها بأنماط تفكيرهم وفق نموذج التفكير المتكامل من وجهة نظر 

أنماط السلوك القيادي وعلاقته  لى معرفةإفهدفت ". أعضاء هيئة التدريس في جامعة اليرموك

بأنماط التفكير المتكامل لدى القادة الجامعيين من وجهة نظر أعضاء هيئة التدريس في جامعة 

استخدمت الباحثة أداة الاستبانة لقياس كل من الأنماط القيادية وأنماط التفكير وفيها اليرموك، 

ائج الدراسة أن النمط القيادي ( عضواً. أظهرت نت345)قوامها ، من خلال عينة المتكامل

ً لدى القادة الأكاديميين القيادي الديموقراطي هو النمط ، يليه النمط السائد والأكثر شيوعا
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حصائياً بين النمط إالدكتاتوري، وأخيراً النمط الترسلي، وأن هناك علاقة ارتباطية موجبة ودالة 

 .الديموقراطي ونمط التفكير وفق نموذج التفكير المتكامل

"الأنماط القيادية السائدة عند عمادات بعنوان  (2020) والكردي الأحمد دراسةفي حين أن      

كليات جامعة الزيتونة الأردنية وعلاقتها بالرضا والولاء التنظيمي عند أعضاء الهيئة التدريس 

 ةجامعة الزيتوندارات عمادات كليات إنماط القيادية السائدة لدى معرفة الأإلى هدفت ؛ لجامعتهم"

ء التنظيمي والعلاقة بين الأنماط معرفة مستوى الرضا والولاوالأردنية وفقا لنظرية ليكرت، 

واستخدم المنهج الوصفي وجهة نظر أعضاء الهيئة التدريسية.  القيادية والولاء التنظيمي من

ى كليات عضو هيئة تدريس موزعين عل (109) منتها وأسلوب الدراسات المسحية، وتكونت عين

ء التنظيمي بعد الولاالرضا وول خاص بأنماط القيادة والثاني بستخدام مقياسين الأاالجامعة، وتم 

نماط القيادية جاءت مرتفعة على وأشارت نتائج الدراسة إلى أن الأ .التحقق من صدقهما وثباتهما

الاستبدادي  على النمطومتوسطة  ،قراطيوستشاري الديمقراطي والاوالنمطين التشاركي الديم

 ،عضاء هيئة التدريس جاء بدرجة مرتفعةء التنظيمي لألاالووإلى أن  الخير والاستبدادي التسلطي،

ً  علاقةوالى وجود  أنماط ثلاثة ء التنظيمي على بين الرضا والولا إرتباطية طردية دالة إحصائيا

 .الخير ستبداديوالا ،والتشاركي الديمقراطي ،ستشاري الديمقراطيالا :هي ،قيادية

دور الأنماط القيادية لعمداء الكليات في الجامعات ( بعنوان" 2020) بريعجمي ودراسة أمّا    

ف دور تعرّ فهدفت إلى ، "الخاصة في لبنان وعلاقتها بالرضا الوظيفي لرؤساء الأقسام العلمية

الأنماط القيادية لعمداء الكليات في الجامعات الخاصة في لبنان، ومعرفة مدى تأثير هذه الأنماط 

قسم علمي  ة /( رئيس180من )تها تألفت عينوعلى الرضا الوظيفي لرؤساء الأقسام العلمية. 

قد استند في لبنان. ومن مجتمع الدراسة لرؤساء الأقسام العلمية في الجامعات الخاصة أختيروا 

ترتيب الأنماط ، ليجيء للوصول إلى النتائج المطلوبة في إجراءات البحث لى استبانة إالباحث 

( 3.61: النمط الديمقراطي أولًا بمتوسط حسابي )تيالقيادية لدى العمداء في الكليات على النحو الآ

درجة متوسطة، وفي ( ب3.45بدرجة قوية، يليه في المرتبة الثانية النمط الأوتوقراطي بمتوسط )

كما أشارت النتائج ( بدرجة ضعيفة. 2.15النمط التسيبي بمتوسط )حلّ المرتبة الثالثة والأخيرة 

لى عدم وجود فروق بين استجابات المبحوثين حول الأنماط القيادية الثلاثة تعزى لمتغبرات إ

 قوية. جاءت تقديرات المبحوثين للرضا الوظيفي بدرجةوالجنس، والخبرة والتخصص، 

"ديناميكية الجماعة عنوان والتي حملت  (2020) وفتيحة الديننور دراسة في حين كان هدف     

لى دور إالتعرف ؛ هو ودورها في بناء الثقافة التنظيمية من جانب الإتصال داخل المؤسسة"

تصال داخل المؤسسة. واعتمد الباحثان في دراستهما على ديناميكية الجماعة في بناء ثقافة الا
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عتماد على تحليل النصوص بالرجوع مته طبيعة الدراسة، حيث تم الاءالمنهج الوصفي لملا

للأدبيات السابقة المتعلقة بموضوع البحث. وتوصلت نتائج الدراسة إلى أن هناك علاقة طردية 

أن تكون الإدارة مرتكزة على خلق بى الباحثان تصال وديناميكية الجماعة، وعليه أوصبين الا

 ها.ائتصال للمؤسسة من أجل استمراريتها وبقاناخ وثقافة م

نماط سلوك القادة كما يدركها "أ  ( بعنوان2019) بني عيسى والعطاريدراسة وسعت     

الكشف عن ، إلى أعضاء هيئة التدريس في جامعات شمال الأردن وصلتها ببعض المتغيرات"

ن في الجامعات الحكومية والأهلية في يأنماط سلوك القادة كما يدركها أعضاء هيئة التدريس العامل

شمال المملكة الأردنية، وعلاقتها ببعض المتغيرات كالجنس، وسنوات الخبرة، والرتبة الأكاديمية، 

وتوزيع  وقطاع الجامعة، ونوع الكلية. ولتحقيق أهداف الدراسة تمّ استخدام المنهج الوصفي،

( فقرة جرى التحقق من صدقها وثباتها، على عينة طبقية عشوائية مكونة 30من ) ةاستبانة، مكون

هو التمكيني  ( أعضاء هيئة تدريس. أظهرت النتائج أن أكثر أنماط سلوك القادة انتشاراً 304من )

(، 30.6%بة )قراطي بنسو( في المرتبة الأولى، وفي المرتبة الثانية النمط الديم%40.1بنسبة )

عدم كما أظهرت النتائج ، (29.3%وفي المرتبة الثالثة والأخيرة النمط الأوتوقراطي بنسبة )

فروق دالة إحصائيا تعزى لمتغيري سنوات الخبرة، ونوع الكلية، ووجود دلالة إحصائية وجود 

لاختلاف أنماط سلوك القادة باختلاف الجنس، والرتبة الأكاديمية،  (α=0.05) عند مستوى الدلالة

 وقطاع الجامعة. 

"دينامية الجماعة المدرسية وعلاقتها بالإغتراب بعنوان  (2018درماش ) دراسة     

غتراب سعت الدراسة إلى فحص العلاقة الإرتباطية بين دينامية جماعة المدرسة والاإذ ، الوظيفي"

ة من أساتذة التعليم الثانوي بمدينة الجلفة، ومعرفة نوع الدينامية السائدة في الوظيفي لدى عين

غتراب الوظيفي لدى الأساتذة. واعتمدت مؤسسات التعليم الثانوي، والكشف عن مستوى الا

مجتمع الدراسة من جميع أساتذة التعليم الثانوي بمدينة  ألفّالدراسة المنهج الوصفي التحليلي، وت

( معلم، 100( معلماً، وتم اختيار العينة التي أجريت عليها الدراسة لتشمل )295هم )عددوالجلفة 

ستبانة أداة رئيسة لجمع البيانات وتحليلها، وتبنت الدراسة استبانة دينامية عتماد على الاوتم الا

( فقرة تعكس دينامية 40(، وهي مقياس يتكون من )2010الجماعة التربوية لعبد اللطيف بكوش )

 يجاب عليها وفق مقياس ليكرت الخماسي. ؛ نغلاقيةنفتاحية والاجماعة المدرسية بقطبيها الاال

وقد أظهرت نتائج الدراسة وجود علاقة ارتباطية عكسية ضعيفة دالة إحصائياً بين دينامية الجماعة 

كما أوضحت عدم ، نفتاحيةغتراب الوظيفي، وأن الدينامية السائدة هي الدينامية الاالمدرسية والا

وجود فروق ذات دلالة إحصائية تعزى لمتغير الجنس في درجات دينامية الجماعة المدرسية من 
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دالة إحصائيا بين وجهات نظر الأساتذة حول  اوجهة نظر الأساتذة، بينما تبين أن هناك فروق

 دينامية الجماعة المدرسية ترجع لمتغير الأقدمية في العمل.

"الأنماط القيادية الممارسة لدى رؤساء بعنوان  (2017) والخطيب رعاشو دراسة أمّا    

لى إلتعرف إلى ا؛ فهدفت الأقسام الأكاديميين في جامعتي اليرموك والعلوم والتكنولوجيا الأردنية

النمط القيادي الممارس لدى رؤساء الأقيام الأكاديميين في جامعتي اليرموك والتكنولوجيا الأردنية، 

تمع الدراسة لدراسة وفقاً لمتغيراتها. تكون مجلى الفروق بين استجابات أفراد عينة اإالتعرف وإلى 

مجالات  ةمن أعضاء هيئة التدريس، وقام الباحث ببناء أداء دراسة )استبانة( موزعة على أربع

ادة النمط القيوالنمط القيادي التسيبي، والنمط القيادي الأوتوقراطي، و)النمط القيادي الديموقراطي، 

الترسلي(. وأظهرت نتائج الدراسة أن الأنماط القيادية الممارسة لدى أفراد عينة الدراسة 

 ؛وبالترتيب: النمط القيادي الديموقراطي، يليه نمط القيادة الترسلي، ثم نمط القيادة التسيبي، وأخيراً 

ند مستوى الدلالة نمط القيادة الأوتوقراطي. كما أظهرت النتائج أيضاً وجود فرق دال إحصائياً ع

يعزى لمتغير الجامعة ولصالح جامعة العلوم والتكنولوجيا الأردنية، ولمتغير الجنس ولصالح 

 الذكور، ولمتغير الرتبة الأكاديمية ولصالح من هم برتبة أستاذ. 

"القيادة الإدارية وعلاقتها بعنوان  (2017وشهرة ) السلمي دراسةفي حين حاولت     

لى العلاقة بين القيادة الإدارية وديناميكية جماعة العمل. وقد إ، التعرف العمل"بديناميكية جماعة 

من جميع العاملين ها اتبع الباحثان المنهج الوصفي التحليلي لتطبيق الدراسة، وتكون مجتمع

( عاملاً، وأجريت الدراسة الميدانية على عينة من مجتمع 130بمديرية سونلغاز بعنابة، وعددهم )

ستبانة أداة أساسية ورئيسة لجمع البيانات الباحثان الاواعتمد ( عاملاً، 60عددها )الدراسة 

 ( فقرة إضافة إلى البيانات الشخصية.38تضمنت )واللازمة، وصممت خصيصاً لهذا الغرض، 

وقد توصلت نتائج الدراسة إلى وجود علاقة ارتباطية عكسية بين القيادة الإدارية وديناميكية  

 وجود علاقة ارتباطية بين القيادة الديموقراطية وديناميكية_في المقابل وتبين_ جماعة العمل،

العمل، ووجود علاقة ارتباطية عكسية بين القيادة الأوتوقراطية والفوضوية وديناميكية  جماعة

 جماعة العمل.

، بعنوان "أساليب القيادة وأثرها على ديناميكية الجماعة" (2016) صفوةدراسة وجاءت     

لى طبيعة العلاقة بين أساليب القيادة وديناميكية الجماعة. واعتمدت الباحثة المنهج إللتعرف 

مؤسسة الدهن الوطنية بسوق في مجتمع الدراسة من جميع العاملين ألف الوصفي التحليلي، وت

متها لطبيعة الدراسة لعملهم ء( مفردة فقط لملا20أهراس، وأجريت الدراسة على عينة عددها )
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أدوات أساسية  ؛ستبانة والملاحظةمجموعة في مكان منفصل عن الآخرين، واعتمدت الباحثة الاك

ملاحظة بعض المؤشرات الدالة في ميدان العمل وبعض  تلجمع البيانات وتحليلها، حيث تم

السلوكيات في الإدارة من خلال فصل عدد من العمال عن بقية زملائهم الآخرين، كما تم إعداد 

مجال يشمل على مساهمة الأسلوب على واشتملت على البيانات الشخصية للمبحوثين، و الاستبانة

القيادي في تفاعل الجماعة ورفع مستوى أدائهم، والمجال الثاني يشمل مساهمة الأسلوب القيادي 

 في توحيد جهود العمل الجماعي.

المؤسسة، كما تبين وجود وتوصلت الدراسة إلى أن النمط الديموقراطي هو الأكثر شيوعاً في      

علاقة طردية بين أساليب القيادة وديناميكية الجماعة، بالإضافة إلى تأثير نمط القيادة السائد على 

 السلوك التنظيمي في المؤسسة.

لاقتها بإدراة التغيير "الأنماط القيادية وع بعنوان( 2016) الصيفي دراسةفي حين سعت     

العلاقة بين الأنماط القيادية وإدارة التغيير التنظيمي في مجموعة  لىإلى التعرف إ التنظيمي"؛

، وتكون مجتمع يقطاع غزة. واستخدم الباحث المنهج الوصفي التحليلفي الاتصالات الفلسطينية 

الدراسة من جميع القيادات العليا والوسطى في شركات المجموعة )شكرة بالتل، شركة جوال، 

تمد الباحث الاستبانة أداة رئيسة لجمع البيانات مستخدماً المسح شركة حضارة( بقطاع غزة. واع

إلى أن الأنماط القيادية ها ( استبانة على مجتمع الدراسة. توصلت نتائج109الشامل وتم توزيع )

النمط على النحو الآتي: تصالات الفلسطينية بقطاع غزة هي بالترتيب السائدة في مجموعة الا

وأخيرا  ،ثم النمط الأوتوقراطي العادل والنمط التسيبي الحر ،التشاركيالديموقراطي يليه النمط 

النمط الأوتوقراطي المستغل. وأشارت الدراسة إلى وجود علاقة طردية بين الأنماط القيادية 

عدم وجود فروق ذات دلالة إحصائية بين إجابات ، مظهرة وإدارة التغيير التنظيمي في المجموعة

ط القيادية تعزى لمتغيرات )الجنس، المؤهل العلمي، العمر، سنوات المبحوثين حول الأنما

الخبرة(، في حين تبين وجود فروق ذات دلالة إحصائية بين إجابات المبحوثين حول الأنماط 

أهمية التركيز في تعزيز النمط بالقيادية تعزى لمتغير المسمى الوظيفي. وأوصت الدراسة 

برامج تدريبية متخصصة للمستويات القيادية في إدارة  الديموقراطي من خلال تصميم وتنفيذ

العمل على تطوير وتدريب العاملين المتمثلين في الكادر البشري في مجموعة ، والتغيير التنظيمي

 تصالات، بحيث يسهم ذلك في رفع المستوى العام للمجموعة وتنمية رأس المال البشري.الا

العلاقة بين الأنماط القيادية والالتزام التنظيمي: الرضا "بعنوان  (2016) الشنطي دراسةأمّا      

ف مستوى الالتزام التنظيمي، والكشف عن النمط القيادي تعرّ إلى هدفت ، فالوظيفي كمتغير وسيط"

الوزارات الفلسطينية. وسعت أيضاً لاختبار أثر الرضا الوظيفي بوصفه متغيراً وسيطاً في السائد 
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ادة والالتزام التنظيمي. ولتحقيق هذه الأهداف، فقد استخدم الباحث المنهج في العلاقة بين أنماط القي

من تها الوصفي التحليلي، واعتمد الاستبانة أداة رئيسة لجمع المعلومات اللازمة, وتكونت عين

ً جرى اختيارهم بطريقة العينة العشوائية من المجتمع الكلي للدراسة. وخلصت 356) ( موظفا

أن النمط القيادي السائد في ، ووى الالتزام التنظيمي جاء بدرجة متوسطةلى أن مستإالدراسة 

ظهرت النتائج عدم ، كما أتلاه نمط القيادة التبادلية؛ الوزارات الفلسطينية هو نمط القيادة التحويلية

أن الرضا الوظيفي يتوسط عن شفت ، وكوجود علاقة مباشرة بين أنماط القيادة والالتزام التنظيمي

العلاقة بين القيادة التحويلية والالتزام التنظيمي، بينما لا يتوسط العلاقة بين القيادة التبادلية والالتزام 

 ،ن درجة الالتزام التنظيمي من خلال الاهتمام برضا العاملينيواقترحت توصيات لتحس، التنظيمي

تصميم نظام جديد ويلي، خاصة النمط التحو؛ وتشجيع المديرين على تبني أنماط القيادة الحديثة

 للتعويضات لرفع مستوى الأجور والرواتب للموظفين.

"تأثير أنماط شخصيات أعضاء بعنوان  (2015) والقحطانيشرقاوي  دراسةفي حين جاءت      

الجماعة الافتراضية على ديناميكيتها "دراسة وصفية مطبقة على أعضاء منتديات جامعة 

لى أثر أنماط شخصيات الجماعة الافتراضية على إالتعرف ؛ مستهدفة الأميرة بنت عبد الرحمن"

م تطوير استبانة أداة رئيسة لجمع البيانات إذ تالمنهج الوصفي التحليلي، ، معتمدة ديناميكيتها

ن مجتمع الدراسة من كافة طالبات كلية الخدمة الاجتماعية في جامعة الأميرة نورة اللازمة. تكوّ 

( منهن عينة 381م، تم اختيار )2014-2013( خلال عام طالبة 1587بن عبد الرحمن )

إلى أن هناك قيماً متوسطة نحو ديناميكية الجماعة ها أشارت نتائجوللدراسة بالطريقة العشوائية. 

تمثلت في وجود علاقة إيجابية متوسطة بين نمط الشخصية العصابية وعنصر التفاعل الاجتماعي، 

ا ضعيفة بين نمط الشخصية الانبساطية والمتفتحة وبين عناصر التفاعل وجود علاقة إيجابية لكنهو

رصدت الدراسة وجود علاقة سلبية وضعيفة بين أنماط الشخصية حيوية والجماعي والاتصال، 

الضمير والتفاعل الاجتماعي والشخصية الانبساطية والطيبة وحيوية الضمير المتفتحة وبين 

ي بضرورة استثمار طاقات أعضاء الجماعة لتعزيز وص، لتعنصر العلاقات الاجتماعية

 ديناميكيتها.

، "الثقافة التنظيمية وعلاقتها بديناميكية جماعة العمل"بعنوان ( 2013) أمينةدراسة أمّا      

 ، وفيها سعت الدراسة إلى تحديد طبيعة العلاقة بين الثقافة التنظيمية وديناميكية جماعة العملف

ن جميع عمال ها ممجتمعالتي تألفّ  اعتمدت الباحثة المنهج الوصفي التحليلي لتطبيق الدراسة

( فرداً، وأجريت 77الجزائر وعددهم ) –ثانوية عمراني العابد ببلدية سيدي عمران ولاية الوادي 
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أدوات  ستبانة والمقابلات وتحليل الوثائق والملاحظة( منهم، كما تم اعتماد الا74الدراسة على )

 ( فقرة إضافة إلى البيانات الشخصية.29ستبانة )لجمع البيانات اللازمة. وتضمنت الا

بين السلوك التنظيمي كمتغير من متغيرات الثقافة  اوقد توصلت الدراسة إلى أن هناك ارتباط     

توقع التنظيمية وديناميكية جماعة العمل، الذي يتجلى من خلال تفاعل العاملين داخل المنظمة و

سلوكهم والتحكم فيه، وكذا فهم أسلوب تفكيرهم وفهم تفاعل سلوكهم مع بيئة المنظمة والتقنية 

كما تبين وجود علاقة ارتباط بين القيم التنظيمية كمتغير من ، المستخدمة داخل المنظمة ككل

ح التنظيمية بالإضافة الى ارتباط بين اللوائ، متغيرات الثقافة التنظيمية وديناميكية جماعة العمل

فتنسيق العمل وتقسيمه وتحديد  ،كمؤشر من مؤشرات الثقافة التنظيمية وديناميكية جماعة العمل

يحقق دينامية جماعة عمل  ؛المهام والمسؤوليات ضمن هيكل تنظيمي مرن ونمط قيادي واضح

 ويتيح للعاملين فرص للمشاركة والابداع.  ،فاعلة

الأنماط القيادية في معاهد نفط العراق  وعلاقتها بعنوان"  (2012) المهداويدراسة وهدفت     

لى إتعرف ال، إلى بدافعية أعضاء هيئة التدريس نحو العمل والعلاقات الاجتماعية فيما بينهم

الأنماط القيادية لدى إدارات معاهد نفط العراق، والمحددة في )النمط الدكتاتوري والنمط 

قراطي والنمط التساهلي( من وجهة نظر أعضاء الهيئة التدريسية، وتحديد مستوى العلاقة والديم

لى العلاقة بين كل نمط وبين دافعية أعضاء الهيئة التدريسية نحو إالاجتماعية بينهم ، والتعرف 

ة ( عضواً. تم استخدام استبان82)تها بلغت عين، والعمل وانعكاسه على العلاقة الاجتماعية بينهم

لى دافعية أعضاء الهيئة إللكشف عن النمط القيادي السائد في معاهد نفط العراق والتعرف 

لى العلاقات الاجتماعية السائدة فيما بين أعضاء إالتدريسية في هذه المعاهد نحو العمل، والتعرف 

 الهيئة التدريسية. 

دارات معاهد نفط العراق من إ )الأتوقراطي(أظهرت نتائج الدراسة شيوع النمط التسلطي و     

 ،الأربعة، وللدافعية مستويات محددة لدى أعضاء هيئة التدريس نحو العمل في معاهد نفط العراق

لكنها على العموم ظهرت ضعيفة بسبب انتهاج القيادات الإدارية في معاهد نفط العراق للنمط 

رات معاهد نفط العراق الأوتوقراطي المتسلط في الغالب، ورغم شيوع النمط التسلطي على إدا

إلا أنه لم يكن له تأثير واضح على العلاقات الاجتماعية بين أفراد عينة الدراسة، فالعلاقات 

 بالقوة والمتانة. تميزت الاجتماعية فيما بينهم 
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"النمط القيادي وعلاقته بتماسك الجماعة لدى عمال بعنوان  (2011) حاتمدراسة وجاءت     

لتعرف الى طبيعة العلاقة بين النمط القيادي ، بهدف اوالتجهيز ببسكرة"مؤسسة النسيج 

)الديموقراطي، البيروقراطي، والحر( ومستوى تماسك الجماعة. اعتمدت الدراسة المنهج الوصفي 

المقابلة، والاستبانة أدوات رئيسة لجمع المعلومات والتحليلي، حيث تم استخدام الملاحظة، 

كون مجتمع الدراسة من كافة عمال مؤسسة النسيج والتجهيز ببسكرة والبيانات اللازمة. وت

(TIFIB) ( منهم عينة وبالطريقة العشوائية. أشارت 100( عاملاً، تم اختير )347وعددهم )

إلى وجود علاقة ارتباطية طردية قوية بين نمط القيادة الديموقراطي وتماسك الجماعة، ها نتائج

ة طردية لكن ضعيفة بين نمط القيادة الحرة وتماسك الجماعة، فيما لوحظ وجود علاقة ارتباطي

علاقة عكسية بين نمط القيادة الأوتوقراطي وتماسك الجماعة. وبينت النتائج أيضا عدم وجود و

فروق ذات دلالة إحصائية بين استجابات أفراد العينة تعزى للمتغيرات الديموغرافية )الجنس، 

عليمي، الوظيفة في المؤسسة، الخبرة في العمل( حول اتجاهاتهم الحالة الاجتماعية، المستوى الت

نحو الأنماط القيادية )الديموقراطي، البيوقراطي، الفوضوي(، وتماسك جماعة العمل. وأوصت 

الدراسة بضرورة تعزيز العلاقات الإنسانية بين الموظفين وتنمية روح الفريق والعمل الجماعي 

 بينهم.

جاءت دراسة ، ف"دينامية الجماعة وتطبيقاتها التربويةبعنوان"  (2007)حليم دراسة أمّا     

مفهوم دينامية الجماعة باعتباره أحد المفاهيم التي تم استثمارها في المجال دراسة نظرية ناقشت 

التربوي بشكل واسع، وتحديد إسهاماته في تطوير هذا المجال. مع الكشف عن المقصود بدينامية 

ظهور هذا المفهوم والمجالات التي ارتبط بها، وتطبيقاته العملية في المجال الجماعة، وكيفية 

التربوي والنجاحات التي حققها. وقد تبين من خلال التحليل أنه إذا كانت البيداغوجيا التفاعلية قد 

وضعت ضمن أولوياتها الاهتمام بمختلف التفاعلات التي تحدث داخل الجماعة التربوية وما ينتج 

قراءة تيح ن ظواهر نفسية واجتماعية مختلفة، فإن دينامية الجماعة تشكل موضوعاً خصباً يعنها م

انطلاقاً من الخصائص التي تميزها، حيث كشفت عن إمكانات هائلة من وتحليلها  هذه التفاعلات 

خلال مختلف التطبيقات التربوية داخل الميدان التربوي، سواء على مستوى تغيير وتيرة الاكتساب 

المعرفي ومحصلاته، أو على مستوى تغيير استراتيجيات التعلم في اتجاه اكتساب مهارات التعلم 

الذاتي ومنهجية حل المشكلات المعرفية، أو في اتجاه اكتساب مهارات يمكن استثمارها على 

 المدى البعيد مثل الاندماج الاجتماعي وحسن التوافق.
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 الدراسات الأجنبية 2.4.2

 :Understanding Group Dynamics“ بعنوان  Khushk et al.  (2022)دراسة      

Theories, Practices, and Future Directions”، هدفت إلى تقديم نظرة شاملة حول ديناميات و

جماعة العمل في ضوء نظريات متنوعة من الماضي إلى الحاضر، من خلال استكشاف كيف أن 

تم إجراء استعراض شامل ، في الأدبيات الحديثة حول المجموعةمكونات الديناميكا الهامة متأصلة 

 و Web of   Science ن قواعد بيانات مختلفة مثلجُمعت ممقالة  55للأدبيات لفحص 

Scopus  فهم قيم وركزت على . في العلوم الاجتماعية، 2020و  2000ونشُرت بين عامي

غير مقبول داخل المجموعة. استكشفت المجموعة لأنها تحدد أي نوع من السلوك هو مقبول أو 

الدراسة العديد من البنى التحتية من الأبحاث السابقة، بالإضافة إلى الأفكار الرئيسة من نظريات 

ذات صلة بالمجموعة. وعلاوة على ذلك، تم شرح دراسات البحث التي أسهمت بشكل كبير في 

 .تجاهات المستقبليةالا، ونظريات الإدارة مع الأفكار الجديدة في هذه المقالة

“ The Effect of Leadership  بعنوان )Tiimup&  Akutey-Bans) 2021  دراسةأمّا      

Styles on the Dynamics of a Group ،"مجموعة عناوين وشرحها بعمق مناقشة  إلى هدفت ف

: أنواع لىالعناوين إاستناداً إلى خبرة الباحثين، والأدب التربوي في هذا المجال، حيث أشارت هذه 

كيفية و"الأنماط القيادية  إلى كثير من التفصيل وبمجموعات العمل،  والأنماط القيادية والدافعية، 

في وجود علاقة طردية بين  تأثيرها على مجموعات العمل"، ثم عرضا النتيجة التي توصلا اليها

هم ما جاء فيها: أن ما يحفز فرد في مؤسسة أ، ومن الأنماط القيادية وديناميكية جماعات العمل

القائد( هي المسؤولة عن عملية التحفيز، الأنماط القيادية )و، ينأن يحفز آخرليس بالضرورة 

النمط القيادي المناسب لتحفيز مجموعة العمل في مؤسسته، مع الأخذ بعين اختيار وبإمكان القائد 

 الاعتبار الخصائص المختلفة لأفراد المجموعة.

 The Analysis of Group“ بعنوان Arjuna et al. (2021)دراسة في حين هدفت      

Dynamics and Leadership Styles on the Employees Performance through social 

interaction as the intervening Variable of Coffee Shops in Medan” ،الكشف  لىإ

عن تأثير دينامية الجماعة ونمط القيادة على أداء الموظف والتفاعل الاجتماعي. اعتمدت الدراسة 

، م تطوير استبانة واستخدامها أداة رئيسة لجمع البيانات اللازمةوتالمنهج الوصفي التحليلي، 

الإندونيسية، مجتمع الدراسة من موظفي المقاهي في مدينة ميدان عاصمة مقاطعة سومطرة وتألفّ 

إلى التأثير الإيجابي الملحوظ لدينامية الجماعة  هاأشارت نتائجو( منهم عينة للدراسة. 120)وأختير

على عملية التفاعل الاجتماعي، فيما يؤثر نمط القيادة بصورة إيجابية لكن ضعيفة على عملية 
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التفاعل الاجتماعي. في المقابل، يؤثر التفاعل الاجتماعي بصورة إيجابية ضعيفة على أداء 

الموظف، أما دينامية الجماعة فتؤثر بصورة إيجابية ملحوظة على أداء الموظف، وهو الحال ذاته 

 م ترصد الدراسةولفي تأثير نمط القيادة على أداء الموظف، حيث يؤثر بصورة إيجابية وملحوظة. 

 تأثيراً لدينامية المجموعة على أداء الموظف من خلال التفاعلات الاجتماعية بين الموظفين، في

 رصدت تأثيراً لنمط القيادة على أداء الموظف من خلال التفاعل الاجتماعي للموظفين.حين 

 Impact of E-Leadership”بعنوان Elyousfi,  Anand & Dalmasso (2021)دراسة أمّا      

and Team Dynamics On Virtual Team Performance in a Public Organization” ،

البحث في تأثير نمط القيادة الإلكتروني ودينامية الجماعة على أداء الفريق الافتراضي إلى هدفت ف

تم تطوير استبيان أداة رئيسة إذ في المؤسسات العامة. اعتمدت الدراسة المنهج الوصفي التحليلي، 

ملين عن بعد في واحدة من أكبر المؤسسات العامة ها من العامجتمع، وتألفّ البيانات اللازمة علجم

( مشاركاً. أشارت نتائج الدراسة إلى وجود تأثير بمستوى 184تم جمع البيانات من ) إذالكندية، 

وجود تأثير ضعيف لنمط ، وإلى متوسط لدينامية الفريق على أداء أعضاء الفريق الافتراضي

ول الفرق توصي بمزيد من الدراسات ح، للقيادة الإلكترونية على أداء أعضاء الفريق الافتراضيا

 الافتراضية. 

 

 Leadership Styles, Work“ بعنوانGemeda & Lee (2020)  دراسة وهدفت    

Engagement and Outcomes among Information and Communications Technology 

Professionals: A Cross-National Study” ،  طبيعة العلاقة بين أساليب القيادة إيضاح إلى

ومستوى الاندماج في العمل ونتائج العمل  ،المهملة، قيادة المعاملات(–)التحويلية، المتساهلة 

)أداء المهام  والسلوك الابتكاري( بين المتخصصين في تكنولوجيا المعلومات والاتصالات في 

تم توظيف  إذ وكوريا الجنوبية. اعتمدت الدراسة المنهج الوصفي التحليلي، دولتين: إثيوبيا 

مجتمع الدراسة من متخصصين في تكنولوجيا ، وتألفّ الاستبانة أداة رئيسة لجمع البيانات اللازمة

( 291( مشاركاً من أثيوبيا و)147اختيار )بالمعلومات والاتصالات من إثيوبيا وكوريا الجنوبية، 

ً م  اكبير اإيجابي القيادة التحويلية تأثيرلن كوريا الجنوبية. أشارت نتائج الدراسة إلى أن مشاركا

نمط سلبي بصورة كبيرة لعلى اندماج الموظفين وسلوكهم الابتكاري وأداء المهام، مقابل أثر 

القيادة المتساهل على أداء الموظف للمهام. علاوة على ذلك، يؤثر اندماج الموظفين بصورة 

ية على أدائهم، ما يعني وجود أثر لاندماج الموظفين كمؤثر وسيط بين أسلوب القيادة ونتائج إيجاب

 العمل.
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“ A Study on Impact بعنوان )Aishwarya., & Karuna) 2020, دراسةفي حين هدفت      

of Group Dynamics on Organizational Productivity”، العلاقة بين ديناميكية  لى فحصإ

تكون المجتمع من كافة حيث ، التحليلي المنهج الوصفي، معتمدة الجماعة وإنتاجية المؤسسة

( موظفاً، كما تم استخدام 92العاملين في مؤسسة خاصة غير معرفة، وأجريت على عينة قوامها )

ً جيدة ستجابات أفراد، لتظهر االإستبانة كأداة رئيسة لجمع البيانات وتحليلها  عينة الدراسة قيما

لديناميكية  اواضح اتأثير لى أن هناكإاتجاه ديناميكية الجماعة السائدة، وتوصلت النتائج  )متوسطة(

 الجماعة على إنتاجية المؤسسة.

 Group Dynamics“ بعنوان Arashpour,  Lamborn & Farzanehfar (2020) دراسةأمّا      

in Higher Education: Impacts of Gender Inclusiveness and Selection Interventions 

on Collaborative Learning”، جتماعي وتدخلات المعلم دفت إلى فحص شمولية النوع الافه

، فيالمطلوبة لمساعدة المجموعات على إظهار الأداء الأمثل. اعتمد الباحثون على المنهج الوص

ستراليا بين السنة الثانية والرابعة فقط، أحكوميتين في مجتمع الدراسة من طلبة جامعتين ألفّ وت

ً من كلا الجامعتين، كما اعتمدوا أسلوب الملاحظة 360وأجريت على عينة عددها ) ( طالبا

ها متحانات والمهمات الجماعية والفردية. توصلت نتائجالبيانات اللازمة من نتائج الا جمع وأسلوب

ب من الإناث والذكور في الأنشطة الجماعية، حيث وجد إلى وجود اختلاف واضح في أداء الطلا

من الذكور في المهام الجماعية، وأن تدخلات المعلم  نعلى نظرائه نأن الإناث بشكل عام يتفوق

جتماعي عملت على تحسين أداء المجموعة ومخرجاتها لتشكيل المجموعات على أساس النوع الا

 بشكل كبير.

 Impact of Group“ بعنوان Naveenan & Kumar (2018) دراسة في حين هدفت     

Dynamics on Team”،  ف العلاقة بين نوع المجموعة )علاقات رسمية وودية( ومستوى تعرّ إلى

روح الفريق وأسلوب التواصل والقيادة، بهدف دعم أداء الجماعات في المؤسسة وتقوية نهج اتخاذ 

، وتكون مجتمع الدراسة من التحليلي دراستهما المنهج الوصفيالقرارات فيها. اعتمد الباحثان في 

( 500وعددهم ) ”ETA Star Property Developers Ltd“جميع العاملين في مؤسسة  

ستبانة أداة رئيسة لجمع عتماد الاام وت( موظفاً، 140)من موظف، وأجريت الدراسة على عينة 

إلى أنه لا توجد علاقة بين نوع المجموعة ومستوى ها وصلت نتائجتالبيانات اللازمة وتحليلها. 

 .لقيادةالمتبع لنمط العدم وجود علاقة بين مستوى روح الفريق ووروح الفريق أو نمط التواصل، 

 The Effects of Leadership Styles on Team”بعنوان .Rahbi et al (2017) دراسة أمّا     

Motivation”، أثر كل من نمط القيادة الاستبدادي )المتسلط، الأوتوقراطي(، تعرّف لى إدفت فه
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قراطية، والنمط الحر )المتساهل( على دافعية الفريق. اعتمدت الدراسة المنهج ونمط القيادة الديمو

إلى أهمية نمط  ها أشارت نتائجومن خلال مراجعة الدراسات والأدبيات ذات الصلة،  ؛الوصفي

لى أهمية القيادة التحويلية والقيادة وإقراطي وتأثيره الإيجابي على دافعية الفريق، والقيادة الديم

 الخادمة في تعزيز دافعية الفريق.

 How Group Dynamics Affect“ بعنوان Lee & Shin (2014)دراسة في حين هدفت     

Team Achievements in Virtual Environments”،  إلى دراسة كيفية تأثير ديناميكية الجماعة

ها فتراضية. اعتمد الباحثان المنهج التجريبي، وتكون مجتمععلى إنجازات الفريق في البيئات الا

عن طريق التعلم عن  ”Hanyang University“جامعة بمن طلبة البكالوريوس الذين التحقوا 

( طالباً منهم،  كما 194)من لى عينة عيت ( طالب، وأجر300بعد )التعلم الإلكتروني( وعددهم )

ستبانة أداة رئيسة لجمع البيانات اللازمة وتحليلها. توصلت نتائج الدراسة استخدم الباحثان الا

لاقات إيجابية مع إنجازات علقيادة والصراع الإبداعي والتماسك الجماعي لالتجريبية إلى أن 

وأن القيادة  ،الإبداعي هي طريقة لتحسين أداء الفريقأكدت النتائج أن معالجة الصراع والفريق، 

      عامل رئيس في فرق المشروع.

 A study of Group Dynamics in“ بعنوان Greenlee & Karanxha (2010) دراسة أمّا     

Educational Leadership Cohort and Non-Cohort Groups”، هدفت إلى فحص ف

صائص ديناميكيات الجماعة بخديناميكيات الجماعة لطلاب القيادة التربوية في المجموعات مقارنة 

مجتمع الدراسة من ألفّ للطلبة من غير المجموعة. اعتمد الباحثان المنهج الوصفي المقارن، وت

لكبرى في جنوب طلبة الماجستير في تخصص القيادة التربوية في جامعة ولاية ميتروبوليتان ا

( شعب دراسية محددة، 5مساق القيادة التربوية في )بالتحقوا ممن الولايات المتحدة الأمريكية 

ً 93من )وأجريت الدراسة على عينة  ستبانة أداة رئيسة لجمع البيانات تم اعتماد الاو،  ( طالبا

لمجموعتين )الفوج وتحليلها. وتوصلت نتائج الدراسة إلى وجود فروق ذات دلالة إحصائية بين ا

التماسك والرضا، حيث صنف والثقة،  :وهي ،وغير الفوج( في ثلاث خصائص ديناميكية فقط

 طلاب الفوج أو الجماعة هذه المقاييس أعلى من طلاب غير الفوج. 

 

 التعقيب على الدراسات السابقة 2.4.3

، أن _عربية أم أجنبيةسواء أكانت _ الباحث من دراسات سابقة هيلاحظ من خلال ما عرض     

متغيري الأنماط القيادية ودينامية الجماعة شهدت حضوراً واسعا في هذه الدراسات، على مدى 
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 ً ، وهذا ظاهر من خلال حداثة سنوات طويلة من البحث والدراسة، وما زال الاهتمام بهما قائما

غيرين ربطتهما ن هذين المت(.  كما أ2022،2020) الدراسات التي عرض الباحث بعضاً منها

المجال دراسات سابقة بمتغيرات أخرى على جانب من الأهمية في مجال القيادة بشكل عام، و

يدلل على أهمية هذين المتغيرين، كما شهدت به الدراسات ، وهذا كله التربوي بشكل خاص

 السابقة.

الحالية في من حيث الهدف مع الدراسة تشابهها ستعراض الدراسات السابقة اتبين من خلال    

؛ في المؤسسات باختلاف نطاق أعمالهاالعلاقة بين أنماط القيادة ودينامية الجماعة إيضاح ضرورة 

 & Bans-Akutey ( ودراسة 2016) صفوة( ودراسة 2017) السلمي وشهرةدراسة ك

Tiimup(2120)  ودراسةNaveenan & Kumar (2018)  ودراسةGreenlee & 

Karanxha (2010)  ودراسةArjuna et al. (2021)  ودراسةElyousfi et al. (2021)، 

على التعرف فمنها من ركز  ،شكل ثانوي نسبيب أما الدراسات الأخرى فاختلفت من حيث الهدف

 وفتيحة نور الدينلى دور دينامية الجماعة في بناء ثقافة الإتصال داخل المؤسسة كدراسة إ

غتراب الوظيفي علاقة دينامية جماعة المدرسة والالى إركز على التعرف  ا(، ومنها م2020)

ف العلاقة بين الثقافة التنظيمية ودينامية (، وأخرى ركزت على تعرّ 2018) درماشكدراسة 

(، والأخيرة ركزت على معرفة العلاقة بين الأنماط القيادية 2013) جماعة العمل كدراسة أمينة

  (.2011) مستوى تماسك الجماعة كدراسة حاتمو

شخصيات  ال( على معرفة أثر أنماط 2015شرقاوي والقحطاني )راسة في حين ركزّت د    

على  Lee  & Shin (2014)في حين ركزت دراسة ، على ديناميكيتها للجماعة فتراضيةالا

 ادراست وهدفت دراسة كيفية تأثير ديناميكية الجماعة على إنجازات الفريق في البيئات الإفتراضية.

لالتزام التنظيمي نماط القيادية واف العلاقة بين الألى تعرّ إ( 2016)الصيفي و ،(2016) الشنطي

معرفة الأنماط القيادية السائدة فاستهدفت ( 2017) والخطيب ردراسة عاشو أماوإدارة التغيير. 

نماط القيادية لى معرفة الأإ( 2020) والكردي هدفت دراسة الأحمدفي حين في مجتمع الدراسة، 

العلاقة ، ولى معرفة مستوى الرضا والولاء التنظيميأيضا إفت وهدالسائدة في مجتمع الدراسة، 

 بين الأنماط القيادية والولاء التنظيمي.

أهمية الإشراف على العاملين ودوره في فهدفت إلى إيضاح  ،(2021دراسة جقيدل )أما     

لى أنماط اليلوك القيادي إ( للتعرف 2021مومني )ديناميكية جماعة العمل. وجاءت دراسة ال

( ودراسة عيسى، 2020وبري ) دراسة عجمي وعلاقته بأنماط التفكير المتكامل، في حين وجهت

لى معرفة الأنماط القيادية السائدة في محل إ( 2012( ودراسة المهداوي )2019والعطاري )
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لى إهدفتا ، فKhushk et al. (2022)( ودراسة 2007حليم ) االدراسة المستهدفة. أما دراست

لى ع .Khushk et alدراسة  تمراجعة أدبية في مجال دينامية الجماعة، حيث ركزإجراء 

لى عديناميكة الجماعة وتطبيقاتها العملية واتجاهاتها الحديثة، في حين ركزت دراسة حليم 

 التطبيقات التربوية لدينامية الجماعة.

Lee  ودراسة  Aishwarya., & Karuna  (2020),فقد اجتمعت دراسة  ،من جهة أخرىو     

& Shin (2014)  لى العلاقة بين دينامية الجماعة وإنتاجية إعلى الهدف ذاته نحو التعرف

 Gemeda & Lee (2020) و Rahbi et al. (2017) ادراستركزت المؤسسة والفريق، بينما 

القيادة )الأنماط( ومستوى الإندماج في العمل ونتائجه طبيعة العلاقة بين أساليب إيضاح على 

إلى فحص شمولية النوع  Arashpour et al. (2020) دراسة في حين هدفت ( ،)الدافعية

 الإجتماعي وتدخلات المعلم المطلوبة لمساعدة المجموعات على إظهار الأداء الأمثل.

ها بعض ، فقد تشابهالتي تم الرجوع إليها دراسات السابقةيخص المنهجية المتبعة في الفيما و     

مراجعة وتحليل النصوص والأدبيات لمستند إلى ا )الوصفي( الإستنباطي التحليلي للمنهجتبني في 

 .Khushk et alودراسة  ،(2007ودراسة حليم ) ،(2021دراسة جقيدل )ك ،السابقة

 Bans-Akutey & Tiimup (2120)ودراسة  ،(2020وفتيحة ) نور الديندراسة و ،(2022)

فحص العلاقة في  السابقة الدراساتن عدد متشابه  في حين .Rahbi et al. (2017)ودراسة ، 

دراسة المومني ك ،تباع المنهج الوصفي التحليليإوالأثر بين متغيرات الدراسة الرئيسية ب

دراسة و ،(2017) ودراسة عاشور والخطيب ،(2020والكردي ) دراسة الأحمدو ،(2021)

 ،(2015شرقاوي والقحطاني )ودراسة  ،(2017السلمي وشهرة )ودراسة  ،(2018) درماش

 أمينةودراسة  ،(2016) صفوةدراسة و ،(2016) ة الصيفيودراس ،(2016) دراسة الشنطيو

ودراسة  ،Aishwarya., & Karuna (2020),ودراسة  ،(2011) ودراسة حاتم ،(2013)

Arjuna et al. (2021)،  ودراسةElyousfi et al. (2021)، دراسة وGemeda & Lee 

 .Naveenan & Kumar (2018)دراسة ، وArashpour et al. (2020)ودراسة  ،(2020)

المنهج الوصفي المقارن، في حين اتبعت  Greenlee & Karanxha (2010)وقد اتبعت دراسة 

( ودراسة 2020وبري ) أما دراسة عجميالمنهج التجريبي.  Lee  & Shin (2014)دراسة 

مستند المنهج الوصفي الاعتمدت ( فقد 2012( ودراسة المهداوي )2019عيسى، والعطاري )

 لى الواقع السائد في مكان البحث. إلى التعرف إ

وقد اشتركت بعض الدراسات السابقة في الأداة البحثية المستخدمة لجمع البيانات وتحليلها،      

 ،(2020وبري ) ودراسة عجمي ،(2021راسة المومني )دك ،ستبانةفمنهم من استخدم أداة الا
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والكردي  دراسة الأحمدو ،(2012ودراسة المهداوي ) ،(2019ودراسة عيسى، والعطاري )

السلمي ودراسة  ،(2018) درماشدراسة و ،(2017) والخطيبة عاشور ودراس ،(2020)

 شرقاويدراسة و ،(2016) ة الصيفيودراس ،(2016)دراسة الشنطيو، (2017وشهرة )

Naveenan دراسة و، Aishwarya., & Karuna (2020),ودراسة  ،(2015والقحطاني )

& Kumar (2018) ، ودراسةGreenlee & Karanxha (2010) ، ودراسةLee & Shin 

ودراسة  ،Elyousfi et al (2021).ودراسة  ،Arjuna et al (2021).ودراسة  ،(2014)

Gemeda & Lee (2020.)  موعة الآخر من الدراسات السابقة مجالبعض  اعتمدفي حين

(، 2013) أمينةكدراسة ؛ الوثائق وتحليل ،والمقابلات ،والملاحظة ،انةستبالا :منها ،دوات بحثيةأ

صفوة كدراسة وتحليلها ستبانة والملاحظة فقط أدوات رئيسة لجمع البيانات الا توأخرى اعتمد

الملاحظة والمقابلات، ، وأسلوب ستبانة: الاأدوات( فاعتمدت 2011) حاتم (. أما دراسة2016)

متحانات والمهمات أسلوب الملاحظة والا Arashpour et al. (2020)في حين اعتمدت دراسة 

 Khushk، و(2020وفتيحة ) نور الدينو، ( 2007حليم )ات: أما دراس الفردية والجماعية.

et al. (2022)و ،Bans-Akutey & Tiimup (2120)و ،Rahbi et al. (2017) تفقد اتبع 

 أداة تحليل النصوص بالرجوع للأدب السابق وتحليله.

، ومن ات مختلفة تم تطبيق الدراسة عليهاولها لمجتمعتنوعت الدراسات السابقة أيضاً في تناو  

 :هذه الفئات المجتمعية

 .(2018) درماشدراسة ل ااعتمادها مجتمعوهي فئة تم أساتذة المدارس  -

 صفوةودراسة  ،(2017السلمي وشهرة ) دراسة، وهو ما كان في الموظفين/فئة العاملين -

 ،(2011) حاتمودراسة ، (2013) أمينةدراسة و ،(2016) دراسة الشنطيو ،(2016)

، Aishwarya., & Karuna (2020),ودراسة  ،Gemeda & Lee (2020)ودراسة 

 .Elyousfi et al (2021).ودراسة  ،Naveenan & Kumar (2018) دراسة و

، دراساتهم إلى فئة الطلاب )مدارس وكليات مجتمعية وجامعية( نوجه باحثون آخرو -

 ، Arashpour et al. (2020) ودراسة  ،(2015راسة شرقاوي والقحطاني )ومنها د

  .Lee & Shin (2014)ودراسة  ،Greenlee & Karanxha (2010)ودراسة 

 . العليا والوسطى في الشركاتلى مجتمع القيادات إ (2016الصيفي )وجهت دراسة  -

ضاء وأع، لى إدارات عمادات كليات الجامعةإوجهت ( 2020) والكردي دراسة الأحمد -

( 2019وعيسى، والعطاري ) ،(2021المومني )ات: كما وجهت دراس الهيئة التدريسية،
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 عاشورات: دراسوجهت ، والتدريسية أيضالى أعضاء الهيئة إ( 2012والمهداوي )

 لى رؤساء الأقسام الأكاديميين.إ (2020وبري ) وعجمي ،(2017) والخطيب

كونها ، إذ تتميز الدراسة الحالية بن الدراسات السابقةمذه الدراسة وهنا نصل إلى ما يميزّ ه     

 المنهج الوصفي تباعإبوجهت للجامعات الفلسطينية في المحافظات الشمالية )الضفة الغربية( 

بين  والخروج بنموذج مقترح لتوضيح العلاقة والفروق ،الواقعإيضاح بهدف  ؛الارتباطي التحليلي

في  وبيئة العمل الجماعية ،تحسين الممارسات القيادية بغرض ؛لدراسةالرئيسة لمتغيرات ال

عنقودية الطبقية بتوجيهها ستخدامها العينة الابتميزت هذه الدراسة أن الجامعات الفلسطينية. كما 

لأعضاء الهيئة التدريسية في الجامعات الفلسطينية من حملة شهادات الماجستير والدكتوراه، وذلك 

إضافة إلى أنها اعتمدت على ، عتبار نوعية الجامعة وموقعها الجغرافي في المنطقةبالأخذ بعين الا

ورها وفقراتها التي وضعت بدقة استبانة حديثة صممت لفحص الغرض الرئيس من الدراسة بمحا

 التعليمي والتربوي.  ينمحكمين ذوي خبرة في المجالة وبإشراف عدّ 

النظري والبحثي في مجال الدراسة،  الإطلاعللباحث المزيد من لسابقة أتاحت الدراسات ا     

والتوصيات بعض الإجراءات البحثية المستخدمة والنتائج المستهدفة، ومن  العينةستفادة من والا

. تفكيره واستنباطه لللفجوات البحثية والعمل عليهاساعدت في تطوير أفق ، وكلها التي خرجت بها

الى إسهامها ها، إضافة وتوجيه بالمعارف اسةالدر دراسات السابقة أهمية كبيرة في إثراءلقد كان لل

 المعرفية من جهة أخرى. من جهة، وإمكانياته للباحث العملية البحثية قدرات الالمباشر في تنمية 

 



 

 

 

 

 الفصل الثالث

 وإجراءاتها ،منهجية الدراسة
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 مقدمة 3.1

منهج الدراسة، إلى جراءاتها، من خلال التعرض تضمن هذا الفصل منهجية الدراسة وإ   

الصدق والثبات، إضافة الى أدوات الدراسة وكيفية بنائها، وكيفية التحقق من ووالعينة، ها مجتمعو

متغيرات الدراسة وإجراءات تنفيذها، والمعالجة الإحصائية المستخدمة للإجابة عن أسئلة الدراسة 

 وفحص فرضياتها.

 

 منهجية الدراسة 3.2

تباع المنهج الوصفي الارتباطي التحليلي لملائمته طبيعة الدراسة، وهو المنهج إقام الباحث ب   

الظاهرة في وضعها الطبيعي دون تدخل من الباحث، وتحليل بيانات هذه الذي يقوم بوصف 

الظاهرة بهدف استكشاف طبيعة المتغيرات والعلاقة بين هذه المتغيرات إن وجدت، بغرض 

استخلاص النتائج وتقديم التوصيات التي تسهم بدورها في تحسين الممارسات القيادية وبيئة العمل 

 طينية.الجماعية في الجامعات الفلس

 

 مصادر المعلومات 3.3

 لجمع المعلومات:تية قام الباحث باستخدام المصادر الآ     

 المصادر الثانوية 3.3.1

حيث استعان بالأدب التربوي المتعلق بموضوع الدراسة، وشمل هذا الجانب الكتب والأبحاث    

المكتبات المنتشرة في العربية والأجنبية والدراسات السابقة والمقالات، من خلال البحث في 

وذلك بهدف تعمق الباحث في موضوع ، الوطن، والاعتماد على مواقع الانترنت المختلفة لجمعها

 الدراسة ودعم الاطار النظري بالبيانات اللازمة التي مهدت الطريق لإجراء هذه الدراسة.

 المصادر الأولية 3.3.2

اللازمة لتحليل موضوع الدراسة ومتغيراتها، استخدم الباحث مصدريين لجمع البيانات الأولية    

من خلال الأدوات المناسبة لهذه الغاية، والمتمثلة في أداة الاستبانة وأداة المقابلة، وهما من الأدوات 

جمع البيانات الكمية والنوعية اللازمة بالباحث بواسطتهما  الدراسات الوصفية، وقامالرئيسة في 

 المرجوة.لى النتائج إوتحليلها للوصول 
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 مجتمع الدراسة 3.4

تكون مجتمع الدراسة من كافة الجامعات الفلسطينية في المحافظات الشمالية )الضفة الغربية(،      

( جامعة، وفق إحصاءات وزارة التعليم العالي والبحث العلمي الفلسطينية 14) ةوعددها أربع عشر

في المحافظات الشمالية، لم تستكمل  . وتبين للباحث أن هناك ثلاث جامعات حديثة2021-2022

الهيكلية الجامعية  فيها، وعدد الطلبة الملتحقين بها والأساتذة الذين يعملون فيها قليل مقارنة 

 ،ها من الدراسة، وهي: جامعة الزيتونة وجامعة دار الكلمةؤبالجامعات الأخرى، لهذا تم استثنا

( جامعة، 11) ةمن إحدى عشر الفعلي() دراسةوجامعة نابلس التقنية، وبالتالي تكون مجتمع ال

 ( أدناه.1كما هو موضح في الجدول رقم )

 الجامعات الفلسطينية التي تكون منها مجتمع الدراسة :3.1 جدول

 جامعة بوليتكنك فلسطين جامعة الخليل جامعة الاستقلال

 جامعة بيت لحم الجامعة العربية الأمريكية جامعة النجاح الوطنية

 جامعة القدس جامعة فلسطين التقنية خضوري فلسطين الأهلية جامعة

 جامعة بيرزيت جامعة القدس المفتوحة

 ، هما: لى فئتينإوتم تصنيف مجتمع الدراسة المراد دراسته هذا      

 بشكل  ا( أكاديمياً متفرغ2779وعددهم ) ،هيئة التدريس في هذه الجامعات فئة أعضاء

 .2022-2021دائم حسب إحصاءات وزارة التعليم العالي والبحث العلمي لعام 

 عميد، رئيس رئيس جامعة، نائب أو مساعد رئيسفئة القيادات الجامعية من مستوى )و ،

 قسم(.

 

 عينة الدراسة 3.5

 عينة الاستبانة()لدراسة الكمية ل العينة 

ً  مجتمع الدراسةل ممثلةعينة الدراسة حرص الباحث على أن تكون       تراعي ل، تمثيلاً حقيقيا

 الاستبانة والمقابلة(،) وتستجيب لأداتي الدراسة اللتين حددهما الباحثطبقات مجتمع الدراسة 

 نصنيفات )طبقات(:  ةلى ثلاثإن الجامعات الفلسطينية في المحافظات الشمالية تصنف إحيث 

 .قنية/ خضوري، القدس المفتوحةالاستقلال، جامعة فلسطين الت: جامعات حكومية -

 .الأمريكية/جنين جامعة فلسطين الأهلية، والجامعة العربية: اهليةأجامعات خاصة أو  -

 .القدس، النجاح، الخليل، بيت لحم، بيرزيت، بولتكنك فلسطين: جامعات عامة -
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عتبار مع الأخذ بعين الاقام الباحث باختيار جامعة من كل طبقة،  ،ومن خلال هذا التصنيف    

لضمان شمولية الدراسة وعدم اقتصارها على ؛ المنطقة الجغرافية )شمال، وسط، وجنوب(

الجامعات عينة الدراسة ب. وتمثلت منطقة جغرافية معينةعلى من الجامعات، أو نوع واحد 

  ، مع عدد أعضاء الهيئة التدريسية فيها.(2)في الجدول رقم درجة مال

 

 الجامعات الفلسطينية التي تم اختيارها ضمن عينة الدراسة :3.2 جدول

 نوع الجامعة المنطقة الجغرافية الجامعة
عدد موظفي أعضاء الهيئة 

 التدريسية 

الجامعة العربية 

 الأمريكية
 317 خاصة شمال ووسط الضفة الغربية

جامعة فلسطين التقنية 

 خضوري

شمال، وسط وجنوب الضفة 

 الغربية
 300 حكومية

جامعة بوليتكنك 

 فلسطين
 134 عامة جنوب الضفة الغربية

 751 مجموع عينة الدراسة

 

أن عينة الدراسة شملت ثلاث جامعات فلسطينية، أي ما نسبته السابق يتبين من الجدول      

)الجامعات(، كما جاء هذا الاختيار للعينة ليشمل نوع الجامعة من  ( من مجتمع الدراسة27)%

التوزيع الجغرافي من جهة أخرى. وكان عدد أعضاء الهيئة التدريسية في مراعاة جهة، و

( عضواً. وقام الباحث بتوزيع الاستبانة على كامل أعضاء الهيئة 751الجامعات المذكورة )

عينة عنقودية، واستمر الباحث في بذلك ، لتكون عينة الدراسة ةالتدريسية في الجامعات الثلاث

وجمعها بشكل مباشر والكتروني لفترة استمرت حوالي أربعة شهور، امتدت  توزيع الاستبانات

وخلال هذه الفترة تم استرداد  .2022شهر تشرين أول من عام  نهايةحتى من بداية شهر تموز 

( توزيع أفراد عينة الدراسة من أعضاء هيئة 3ويبين الجدول )%. 85.1بنسبة  ،( استبانة639)

 تبعاً للمتغيرات الديموغرافية. (Participants)الدراسة في شاركوا الذين  التدريس
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الديموغرافية س تبعاً لمتغيرات الدراسةمن أعضاء هيئة التدريالمشاركين توزيع  :3.3 جدول  

 النسبة المئوية % العدد مستويات المتغير المتغير

 الجامعة

%42.3 270 الجامعة العربية الأمريكية  

فلسطينجامعة بوليتكنك   114 17.8%  

%39.9 255 جامعة فلسطين التقنية خضوري  

%100 639 المجموع  

 الرتبة الأكاديمية

%9.9 63 مدرس  

%31.3 200 محاضر  

%45.2 289 أستاذ مساعد  

%10.5 67 أستاذ مشارك  

%3.1 20 أستاذ دكتور  

%100 639 المجموع  

 الجنس

%81.7 522 ذكر  

%18.3 117 أنثى  

%100 639 المجموع  

 سنوات الخبرة

( سنوات5أقل من )  184 28.8%  

( سنوات10( إلى أقل من )5)  281 44%  

( سنوات فأكثر10)  174 27.2%  

%100 639 المجموع  

 

 

  عينة المقابلة() النوعية للدراسةعينة ال

وتمثلت بالقيادات الجامعية، وهم أعضاء  الباحث عينة قصدية لتطبيق أداة المقابلة،اختار      

الهيئة الأكاديمية الذين يشغلون مناصب إدارية في الجامعات، حيث حرص الباحث على أن يكون 

الحصول على  في أفراد هذه العينة في مواقع قيادية في مستويات إدارية مختلفة، رغبة من الباحث

( من القيادات الجامعية من كل 7) باحث سبعةواختار ال بيانات نوعية تتصف بالشمولية والتنوع.

ن مقابلة. وتركزت المقابلات مع رؤساء و( إحدى وعشر21)أجريت جامعة عينة الدراسة، حيث 

مباشرة مع عدد من هؤلاء المقابلات عمداء الكليات ونواب رئيس الجامعة. تمت والأقسام، 

ن تمت مقابلات أخرى عبر وسائل التواصل القيادات، وجاء الالتقاء بهم في مكاتبهم وجاهياً، في حي

الاجتماعي، وذلك في حال تعذر اللقاء الوجاهي نتيجة ظروف خاصة حالت دون لقاء الباحث بهم 

 وجاهياً.
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 أداتا الدراسة 3.6

 الاستبانة والمقابلة: ، وهما: قام الباحث باستخدام أداتين بهدف جمع البيانات اللازمة لدراسته     

 الأولى: الاستبانة الأداة 3.6.1

بد من كان لا حتى يتمكن الباحث من اعتماد الاستبانة وتوزيعها على  أفراد عينة الدراسة،    

في خطوات منهجية ضرورية، أهمها البناء السليم والصدق والثبات، وبالتحديد  قام مرورها 

 : الباحث بخطوات متتالية لإخراج الاستبانة في صورتها الأولية تمثلت في

 

 بناء الاستبانة: 3.6.1.1

 ا للمراحل الآتية: تم بناء الاستبانة وفق     

استعان الباحث في بناء الاستبانة بالأدب التربوي : حيث مرحلة التشخيص وجمع المعلومات .أولاً  

مجموعة أبحاث ودراسات سابقة ذات علاقة بالأنماط  الىذي العلاقة بموضوع الدراسة، إضافة 

 ،(2016ودراسة )صفوة،  ،(2017هرة، وش كدراسة )السلمي؛ الجماعةدينامية والقيادية 

 . (Arjuna et al., 2021)ودراسة  ،(2013 ودراسة )أمينة،

، ودينامية وأبعادها لى مجالات الأنماط القياديةإاستفاد الباحث من هذه الدراسات في التعرف   

ساعد الباحث على استكشاف ؛ ما وفقراتالجماعة، والاستفادة مما جاء فيها من محاور ومجالات 

 وصياغة فقراتها.وتصميمها  أبرز المعلومات اللازمة لبناء الاستبانة 

  ً استشار الباحث بداية المشرف وعدداً من الأساتذة وهنا  /مرحلة الاستشارة وتحديد المجالات.ثانيا

والباحثين ذوي الخبرة في مجال البحث للمساعدة في تحديد مجالات الاستبانة وفقراتها. وفيما 

 .بصورتها الأولية الاستبانة مع المشرف وتحديد مجالات الاتفاقبعد تم 

     ً  ،استبانات سابقةة الباحث على عدّ إطلع : إذ مرحلة تصميم الاستبانة وصياغة الفقرات .ثالثا

شملت و ،بصورتها الأوليةلاستبانة ا فقرات، ثم صاغ بعين الاعتبار التصميم المقترح لهاآخذا 

( فقرة للأنماط القيادية موزعة على مجالاتها الثلاثة )نمط القيادة الديموقراطي، نمط القيادة 36)

موزعة على مجالاتها الثلاثة  ،لدينامية الجماعة( فقرة 30الأوتوقراطي، نمط القيادة الترسلي(، و)

 تية: )التعاون، التماسك، الثقة(، وتكونت الاستبانة في صورتها الأولية من الأقسام الآ

 :ن البيانات الشخصية للمستجيبين )المتغيرات الديموغرافية( أو وتألفّ م القسم الأول

سنوات الخبرة في العمل وس، الجنوالأكاديمية، الرتبة والجامعة،  :الشخصية، وشملت

 العمل الاداري.في والأكاديمي، 
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  :وتضمن مجالات وفقرات البعد الأول للاستبانة، وهو يمثل المتغير المستقل القسم الثاني

( ست وثلاثين فقرة موزعة 36من )ألفّ "الأنماط القيادية في الجامعات الفلسطينية"، وت

 وهي:، ( ثلاثة مجالات3على )

 (.فقرة 12قراطي )ونمط القيادة الديم الأول: المجال     

 (.ةفقر 12نمط القيادة البيروقراطي ) المجال الثاني:     

 (.ةفقر 12سلي )نمط القيادة التر لث:المجال الثا     

 :وشمل مجالات وفقرات البعد الثاني للاستبانة، ويمثل المتغير التابع في  القسم الثالث

فقرة موزعة  ثلاثين( 30من )ألفّ في الجامعات الفلسطينية"، وتدينامية الجماعة الدراسة "

 وهي:  ،( ثلاثة مجالات3على )

 (.ةفقر 12التعاون ) المجال الأول:     

 (.ةفقر 9التماسك ) المجال الثاني:     

 (.ةفقر 9الثقة ) المجال الثالث:     

 

 صدق أداة الاستبانة:مرحلة التحقق من  3.6.1.2

يعني أن تقيس الاستبانة ما صممت من أجله، حيث قام الباحث بالتأكد من صدق الاستبانة      

 تية: صدق الاستبانة بالطرق التربوية والإحصائية المناسبة لها، وشملت الطرق الآ

 الظاهري(صدق المحكمين )أولاً: 

من ذوي الخبرة  ،(1محكماً، ملحق رقم )ثلاثة عشر ( 13الاستبانة على )الباحث عرض    

مة فقراتها، ءفي مجال الإدارة التربوية والعلوم التربوية، وذلك للحكم على مدى ملا والاختصاص

ووضــوح لغتــها، ومناسبة عددها، ومدى تــمثــيلها للسمة التي وضعت لقياسها وهي الأنماط 

بما كان حيث أخذ وإجراء التعديلات المطلوبة، ئهم وآراالمحكمين القيادية. وتم الأخذ بملاحظات 

( %80ضافة ما توافق عليه )و إأعض الفقرات، في حين قام بحذف بتعديل صيغة ب؛ صحيحاُ منها

الاستبانة في صورتها النهائية بعد أن حازت على موافقة ( 2من المحكمين. ويوضح ملحق )

 المحكمين، وأصبحت بالشكل التالي:

تكون من البيانات الشخصية للمستجيبين )المتغيرات الديموغرافية( أو الشخصية،  القسم الأول:  

سنوات الخبرة في العمل الأكاديمي، والعمل والجنس، والرتبة الأكاديمية، ومعة، الجا :وشملت

 الاداري.

ة"، الأنماط القيادية في الجامعات الفلسطينيمجالات وفقرات المتغير المستقل " القسم الثاني:     

 وهي: ،( ثلاثة مجالات3( ثلاثين فقرة موزعة على )30وتكون من )
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 فقرات(. 10قراطي )ونمط القيادة الديم المجال الأول:     

 فقرات(. 10نمط القيادة البيروقراطي ) المجال الثاني:     

 فقرات(. 10سلي )نمط القيادة التر لث:المجال الثا     

دينامية الجماعة في الجامعات مجالات وفقرات المتغير التابع في الدراسة " القسم الثالث:     

 وهي:  ،( ثلاثة مجالات3( أربع وعشرين فقرة موزعة على )24الفلسطينية"، وتكون من )

 فقرات(. 10التعاون ) المجال الأول:     

 فقرات(. 7التماسك ) المجال الثاني:     

 فقرات(. 7الثقة ) المجال الثالث:     

خمس  عطيت الفقرةأيكرت الخماسي، حيث فقرات الاستبانة وفق مقياس ل نويجيب المبحوث ع

   .وأبداً() ...)غالباً(...)أحياناً(...)نادراً(...دائما() درجات

 

 ثانياً: صدق الاتساق الداخلي

الباحث من صدق الاتساق الداخلي للاستبانة ببعديها من خلال تطبيقها على عينة تحقق     

لجامعات الفلسطينية محل أعضاء الهيئة التدريسية في ا( فرداً من 30استطلاعية مكونة من )

قيم معامل ارتباط بيرسون للفقرة بالدرجة  يجادبإوتم حساب صدق الاتساق الداخلي  الدراسة.

 رقم نلبعد دينامية الجماعة، ويبينها الجدولاوالكلية لمجالها، وذلك لمجالات بعد الأنماط القيادية، 

 (: 5) رقم( و4)

 

الأنماط ( لمصفوفة ارتباط فقرات بعد Pearson Correlation) معاملات ارتباط بيرسون :3.4 جدول

 مجالاتهاالقيادية مع 

 معامل ارتباط بيرسون للفقرة مع مجالها الفقرة المجال

 النمط الديموقراطي

1 **0.884 

2 **0.888 

3 **0.895 

4 **0.852 

5 **0.708 

6 **0.605 

7 **0.866 

8 **0.719 

9 **0.836 
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10 **0.852 

 النمط الأوتوقراطي

11 **0.783 

12 **0.716 

13 **0.794 

14 **0.768 

15 **0.866 

16 **0.871 

17 **0.770 

18 *0.402 

19 **0.497 

20 **0.825 

 النمط الترسلي

21 **0.758 

22 **0.807 

23 **0.856 

24 **0.711 

25 **0.770 

26 **0.737 

27 **0.603 

28 **0.528 

29 **0.583 

30 **0.632 

**. Correlation is significant at the 0.05 level (2-tailed). 

 

 

 

دينامية  ( لمصفوفة ارتباط فقرات بعدPearson Correlationمعاملات ارتباط بيرسون ) :3.5 جدول

 الجماعة مع مجالاتها 

 معامل ارتباط الفقرة مع مجالها الفقرة المجال

 

 التعاون

1 **0.881 

2 **0.905 

3 **0.940 

4 **0.856 

5 **0.877 

6 **0.927 
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7 **0.931 

8 **0.797 

9 **0.855 

10 **0.871 

 

 التماسك

11 **0.932 

12 **0.857 

13 **0.883 

14 **0.915 

15 **0.867 

16 **0.828 

17 **0.879 

 

 الثقة

18 **0.888 

19 **0.938 

20 **0.866 

21 **0.939 

22 **0.947 

23 **0.953 

24 **0.863 

**. Correlation is significant at the 0.05 level (2-tailed). 

. 

ن السابقان الى أن جميع فقرات بعد الأنماط القيادية ارتبطت بالمجال الذي تنتمي لايشير الجدو  

ً عند مستوى دلالة )إ ةإليه بمعاملات ارتباط دال (، وجاءت درجة الارتباط هذه 0.05حصائيا

غالبية الفقرات، كما أن فقرات بعد دينامية الجماعة أيضاً ارتبطت بالمجال الذي تنتمي مرتفعة في 

ً عند مستوى دلالة )إ ةبمعاملات ارتباط دال إليه (، وجاءت درجة الارتباط هذه 0.05حصائيا

ما كما يؤكد صحة انتمائها للمجال الذي وضعت فيه وللدرجة الكلية، ؛ مرتفعة في جميع الفقرات

ها للسمة التي يتم قياسها بشكل عام وهي أنماط ءيجابية ما يؤكد انتماإكانت جميع قيم الارتباط 

 القيادة.

 

  ئيثالثاً: الصدق البنا

أو صدددق الاتسدداق البنائي، ويدلل على مدى ارتباط كل مجال من مجالات الاسددتبانة بالدرجة     

 & Zuber, SCMID ؛2022وعبيدددد، ؛ البددددوي، دخدددل الله، 2014الكليدددة لهدددا )مجيدددد، 
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Conzelmann,2022 ،) بيرسددون( بين مجالات بعد )قام الباحث بحسدداب معامل الارتباط و

 .( يبين ذلك6والجدول رقم ) ،دينامية الجماعة والدرجة الكلية

 

 ( لمصفوفة ارتباط مجالاتPearson Correlationمعاملات ارتباط بيرسون ) :3.6 جدول

 دينامية الجماعة مع الدرجة الكلية

 معامل ارتباط بيرسون المجال

 0.996** التعاون

 0.987** التماسك

 0.995** الثقة

يتضدددددددح من الجدول السدددددددابق أن جميع قيم معامل ارتباط بيرسدددددددون لمجالات بعد دينامية       

( وبدرجة مرتفعة، 0.05)الجماعة مع الدرجة الكلية لهذا البعد هي دالة إحصددددائياً عند مسددددتوى 

يتضدددح أن المجالات الثلاثة تتسدددم بدرجة عالية من الصددددق البنائي، أي أن الأداة تقيس ما ا؛ وبذ

 صممت لقياسه.

 

 الاستبانة( ثبات الأداة ) 3.6.1.3

إحداهما ؛ تم التحقق من ثبات الاستبانة ببعديها: "الأنماط القيادية ودينامية الجماعة" بطريقتين     

في النصفية كما هو موضح  ئةمعادلة كرونباخ ألفا والثانية من خلال اختبار التجزعن طريق 

 (: 8) رقم( و7)رقم الجدولين 

 

 

 لمجالات بعد الأنماط القيادية قيم معاملات الثبات بطريقتي كرونباخ ألفا والتجزئة النصفية :3.7جدول 

 المجال
 معامل الثبات

 التجزئة النصفية كرونباخ الفا

 0.936 0.942 النمط الديموقراطي

 0.885 0.900 النمط الأوتوقراطي

 0.751 0.883 النمط الترسلي

أن قيم معاملات الثبات بطريقة )كرونباخ ألفا( للمجالات الثلاثة  يتبين من الجدول السابق    

(، 0.942 – 0.883سلي( تراوحت بين )ي، النمط الأوتوقراطي، النمط الترقراطو)النمط الديم
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(، وتعتبر 0.936 – 0.751أما بطريقة التجزئة النصفية فتراوحت قيم معاملات الثبات بين )

 هذه القيم مرتفعة وملائمة لغايات هذه الدراسة.

 

 الجماعةدينامية  قيم معاملات الثبات بطريقتي كرونباخ ألفا والتجزئة النصفية لمجالات :3.8جدول 

 المجال
 معامل الثبات

 التجزئة النصفية كرونباخ الفا

 0.973 0.969 التعاون

 0.909 0.951 التماسك

 0.956 0.966 الثقة

 0.990 0.988 الدرجة الكلية

أن قيم معاملات الثبات لمجالات دينامية الجماعة إلى تشير القيم الواردة في الجدول السابق      

(، في حين جاء معامل ثبات الدرجة الكلية 0.969 – 0.951تراوحت بين )بطريقة كرونباخ ألفا 

 (، أما بطريقة التجزئة النصفية فتراوحت قيم معاملات الثبات للمجالات بين0.988بقيمة )

(. وتعتبر هذه 0.990في حين جاء معامل الثبات للدرجة الكلية بقيمة )(، 0.973 – 0.909)

 ذه الدراسة.القيم مرتفعة وملائمة لغايات ه

 

 المقابلة لأداة الثانية:ا 3.6.2

المقابلة أداة من أدوات البحث العلمي بشكل عام، والتربوي بشكل خاص، وهي من الأدوات     

المناسبة للمنهج الوصفي، كونها تستطيع وصف الظاهرة القائمة حالياً دونما تدخل من الباحث في 

عمق، بإلى أهمية المقابلات في دراسة الظواهر  الأدب التربوي عملية الوصف هذه. فقد أشار

 وتأكيد نتائج الدراسات الكمية.

قام الباحث ببناء أداة المقابلة وفق الأصول المنهجية المتبعة، مستعيناً بالأدب التربوي  ؛وعليه   

المتعلقة داية بصياغة العديد من الأسئلة بث قام ، حجرائهاص بكيفية بناء المقابلات وكيفية إالخا

ا على اعتبار أن الدراسة هي مببعدي الأنماط القيادية ودينامية الجماعة، مع محاولة الربط بينه

لى مدى ارتباط هذين المتغيرين ببعضهما في واقع العمل إدراسة ارتباطية، وحاول التعرف 

من  وعدد واحد، وجاءت أسئلة المقابلة في صورتها الأولية مكونة من سؤال رئيس، الجامعي

 .الأسئلة الفرعية المنبثقة عنه
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 صدق أداة المقابلة 3.6.2.1

عرض الباحث نها تقيس ما صممت من أجله، من أحقق صدق أداة المقابلة، والت من قللتحق     

دارة في مجال الإ الاختصاصو( محكمين من ذوي المؤهلات العلمية 9) تسعةالمقابلة على أسئلة 

بداء الرأي فيها، من حيث الاطلاع على الأسئلة وإوطلب منهم  (،3ملحق رقم ) التربوية والتربية،

لى بعدي الأنماط القيادية ودينامية الجماعة، إ تنتميقدرتها على قياس ما صممت من أجله، وكونها 

القيادات الجماعية(. وقام المحكمون مشكورين لاءم والفئة المقصودة بالمقابلة )تتلإذ ما كانت و

النصح والارشاد للباحث وإبداء ملاحظاتهم وتوجيهاتهم الحكيمة والبناءة حول أسئلة المقابلة،  بتقديم

مت ليه غالبية المحكمين. ساهإمع المشرف، وأخذ منها ما أشار راجعها واطلع عليها الباحث و

بشكل مباشر الهدف  تحققفي تحديد مسار الأسئلة ووضوحها ودقتها، وأصبحت  هذه المقترحات

من سؤال  ه النهائية والذي تكون( نموذج المقابلة بصورت4ملحق رقم )يوضح رجو منها. والم

 :تمثل في رئيس

 بدينامية الجماعة  _المؤسسيبوصفها المكون الأساس للعمل  _ما علاقة الأنماط القيادية

 ؟في الجامعات الفلسطينية

  تية: عنه الأسئلة الفرعية الآ توانبثق 

ما النمط القيادي السائد لدى الإدارة العليا في الجامعة )النمط  ،منظركات من وجه .1

 سلي(؟، النمط الأوتوقراطي، النمط الترقراطيوالديم

 كيف ترى واقع مجالات دينامية الجماعة )التعاون والتماسك والثقة( في جامعتكم؟ .2

في  القيادي، ما أكثر بعد دينامي فاعل لخلق جماعة عمل موحدة مومن منظورك مبرأيك .3

 جامعتكم؟ برجاء ترتيب أبعاد دينامية الجماعة التالية في مؤسستكم.

في تفعيل دينامية الجماعة؟ إن كانت  اهل ترى أن للنمط القيادي السائد في الجامعة دور .4

 فما مظاهر هذا الدور؟ ،الإجابة )نعم(

في ضوء ما المقترحات التي يمكن تقديمها للجامعة بهدف تفعيل دينامية الجماعة لديها  .5

 النمط القيادي السائد؟
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 متغيرات الدراسة 3.7

الجامعة، الرتبة الأكاديمية، الجنس، سنوات الخبرة في العمل الأكاديمي : المتغيرات الوسيطة     

 . ولكل متغير مستوياته الخاصة: الجامعي، العمل الإداري

جامعة بوليتكنك فلسطين، جامعة ، وله ثلاثة مستويات: الجامعة العربية الأمريكية، الجامعة

 فلسطين التقنية خضوري.

 ، وله خمسة مستويات: أستاذ، استاذ مشارك، أستاذ مساعد، محاضر، مدرس.الرتبة الأكاديمية

 .الجنس

 10أقل من  - 5سنوات، من  5، وله ثلاثة مستويات: أقل من سنوات الخبرة في العمل الجامعي

 سنوات.  10سنوات، أكثر من 

 ، وله مستويان: نعم، لا.الإداريالعمل 

 

 جراءات  تنفيذ الدراسةإ 3.8

من تحقق ، ونداتيالألباحث _ بنى اعلى عينة الدراسة هامعنى تطبيق أداتي  _ بلتنفيذ الدراسة  

حصائية المناسبة، ثم جاءت المرحلة الثانية وتتمثل في حصر والإ الصدق والثبات بالطرق التربوية

أعضاء هيئة التدريس والقيادات الجامعية، على اعتبار أن جميع أعضاء هيئة مجتمع الدراسة من 

التدريس هم الفئة المقصودة بالدراسة. وليتمكن الباحث من القيام بهذا الأمر كان من الضروري 

أن يحصل على كتاب تسهيل مهمة لتقديمه للجامعات المعنية للسماح له بتطبيق الدراسة على 

 ، والتي حصل علبها عن طريق مراسلة الجامعات الكترونياً. مجتمع هذه الجامعات

، من ةالباحث الاستبانة على جميع أفراد مجتمع الدراسة في الجامعات الثلاث، وزّع بعد ذلك  

الباحث مع العديد منهم راجياً منهم تعبئة الاستبانة تواصل خلال البريد الالكتروني، أو وجاهياً، كما 

 .في ذلك من أهمية وخدمة للجامعات الفلسطينية والتعليم العالي في فلسطين عادتها للباحث لماإو

، والتي بدأت وجمعها ورغم هذا كله، ورغم مرور ما يقارب أربعة شهور على توزيع الاستبانات

 ، وبعد هذه الفترة الزمنية الطويلة نسبياً تمكن2022لى تشرين الأول من العام إفعلاً من تموز 

(، وتعادل ما نسبتة 751) ( استبانة من مجموع الاستبانات الموزعة639رداد )من است الباحث

جابات المبحوثين وتبويبها إ%.  وهذه الاستبانات هي التي خضعت للتحليل الكمي بعد تفريغ 85.1

 .(SPSS) حصائية للعلوم الاجتماعيةباستخدام برنامج الرزمة الإ
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سئلة الدراسة وفحص خلال الإجابة عن أ وذلك من)الكمية(،  لتحليل بيانات الدراسةو     

ستدلالي لتعميم النتائج، استخدم الباحث بداية الإحصاء الوصفي للعينة، ثم الإحصاء الا؛ فرضياتها

 في المرحلة ما قبل الأخيرة بتفسير نتائج التحليل الكمي. قام الباحث و

إجراءاتها وفق الأسس المنهجية أعد الباحث د أما مراحل تنفيذ أداة الدراسة الثانية، المقابلة، فق     

رئيس جامعة، نائب ومساعد رئيس، عميد، لقيادات الجامعية )تواصل مع العديد من اوالمعروفة، 

رئيس قسم( لتحديد مواعيد مسبقة لإجراء المقابلات، وحرص على التجاوب معهم في اختيار 

أجيل مواعيد المقابلات أكثر من مرة نظراُ الزمان والمكان، وتفهمه لأعذارهم عندما يرغبون في ت

جراء المقابلات أوضح الباحث أهداف المقابلة، وبيان سرية نشغالهم في أمور طارئة. وأثناء إلا

)بموافقة الشخص المقابلَ(، إضافة الى تدوين  معلوماتها، كما استخدم التسجيل الصوتي للإجابات

الأسئلة المحددة مسبقاً حول واقع الأنماط القيادية ودينامية عرض ملتزما بالملاحظات أثناء المقابلة، 

واستغرقت المقابلة الواحدة  ، الجماعة في الجامعة التي يعمل فيها الشخص المقابلَ من وجهة نظره

 عشرين دقيقة في المتوسط. 

 نها دوّ جابات والملاحظات التي لإ، فرّغ االمقابلات جراءأن استكمل الباحث عملية إوبعد      

ً لكل سؤال من أسئلة المقابلة في جداول مصنفة حسب الجامعة ومسمى المنصب القيادي  سابقا

كما استعان الباحث بالتسجيلات الصوتية لاستيضاح ما رغب في التأكد ، الذي يشغله المستجيب

 ، مرتبة من السؤال الأول حتى السؤال الخامس،جميعها م جمع إجابات الأسئلة، ثمنه واستيضاحه

ً وفق ما يعرف بالنظرية المجذرةتل -MAXQDA)، من خلال البرنامج تم معالجتها منهجيا

2022( )Maximum Qualitative Data Analysis.) 

جموعة توصيات مناسبة، ؛ قدّم مفي ضوء النتائج الكمية والكيفية التي حصل عليها الباحثو     

 نموذج المقترح للدراسة.للوفي المرحلة الأخيرة من الدراسة توصل الباحث 

 

 المعالجة الإحصائية 3.9

حصائية للعلوم جراءات التحليل الاحصائي باستخدام برنامج الرزمة الإإقام الباحث ب     

لتحليل البيانات وفحص -لزمت -ختبارات إحصائيةعدّة اواستخدم ،  (SPSS) الاجتماعية

 :الفرضيات، والتي شملت

لحساب الثبات  النصفية والاتساق الداخلي ومعامل ارتباط بيرسونكرونباخ ألفا والتجزئة  .أ

 والصدق.
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نحرافات المعيارية، لتحويل استجابات المبحوثين، على فقرات المتوسطات الحسابية والا .ب

 .لى كميةإجابات لفظية إومجالات الاستبانة، من 

 قل والتابع.المست معامل ارتباط بيرسون لقياس واقع الارتباط بين متغيري الدراسة: .ت

اختبار )ت(، وتحليل التباين الآحادي والثنائي لمعرفة الفروق بين تقديرات المبحوثين  .ث

  .تبعاً للمتغيرات الديموغرافية)الوسيطة( ؛لبعدي الدراسة

وذلك للكشف عن اتجاه الفروق في حال كانت ، (LSD)اختبارات المقارنات البعدية  .ج

 حصائياً وللمتغير أكثر من مستويين. إالفروق دالة 

 المجذرةللنظرية  (MAXQDA-2022)برنامج و التكرارات والنسب المئويةدام استخ .ح

 لنتائج الجانب الكيفي من الدراسة.

 

 المقياس الوزني 3.10

رات حتى يتمكن الباحث من وصف قيم المتوسطات الحسابية لتقديرات أفراد عينة الدراسة لفق 

، متوسطة، وقليلة(، عالية) استخدم المقياس الوزني الثلاثيفقد بدرجات، ومجالاتها  أداة الدراسة 

ً من المتوسطات الحسابية تقع ضمن فترة فيه والذي تشمل كل درجة  من الدرجات الثلاث قيما

 يتحدد مداها من خلال:

ً  أقل قيمة –على قيمة في مقياس ليكرت الخماسي أ  على في مقياس ليكرت الخماسي / مقسوما

  (.3ثلاثة )

(5 – 1/)3  =1.33  

 وعليه تكون الدرجة:

  (.2.33 – 1إذا تراوحت قيم المتوسطات الحسابية بين ) قليلة: .أ

 .(3.67 – 2.34إذا تراوحت قيم المتوسطات الحسابية بين ) متوسطة: .ب

  .(5 – 3.68إذا ترواحت قيم المتوسطات الحسابية بين)  :عالية .ت



 

 

 

 

 الفصل الرابع

 وتحليلها ،نتائج الدراسةعرض 
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 مقدمة 4.1

ً تناول هذا الفصل عرض      جابات اللفظيةحصائياً، بعد أن تم تحويل الإإالدراسة وتحليلها نتائج ل ا

باستخدام القيم وفق مقياس ليكرت الخماسي، وذلك  جابات كميةلى إإللمبحوثين  (دائماً ....... أبداً )

حصائية المناسبة لفحص ختبارات الإابية والانحرافات المعيارية( والاالمتوسطات الحس) الحسابية

 حصائية.     ا الفصل بعرض النتائج وفق تسلسل أسئلتها وفرضياتها الإالفرضيات. وقام الباحث في هذ

 

 نتائج الاستبانة(نتائج البيانات الكمية ) 4.2

 واختبار الفرضياتالإجابة عن أسئلة الدراسة  4.2.1

تسلسل حسب ترتيبها و المتعلقة بالجانب الكمي الإجابة عن أسئلة الدراسةقام الباحث ب     

 على النحو الآتي:فرضياتها 

نظر  اتفي الجامعات الفلسطينية من وجهالنمط القيادي السائد ما  سؤال الدراسة الأول: نتائج

 أعضاء الهيئة التدريسية فيها؟

قام الباحث بحساب المتوسطات الحسابية والانحرافات ؛ عن سؤال الدراسة الأولجابة للإ     

الأنماط الات أداة الدراسة الخاصة ببعد "المعيارية لاستجابات أفراد عينة الدراسة على فقرات ومج

 نماط القيادية.( هذه القيم لمجالات بعد الأ1القيادية"، ويبين الجدول رقم )

 

الأنماط  المتوسطات الحسابية والانحرافات المعيارية لاستجابات أفراد عينة الدراسة على مجالات :4.1جدول 

 القيادية

 النمط /المجال الرقم
المتوسط 

 الحسابي

الانحراف 

 المعياري
 الدرجة

النسبة 

 المؤية

 72.6 متوسطة 0.91 3.63 الديموقراطي 1

 63.6 متوسطة 0.62 3.18 الأوتوقراطي 2

 60.8 متوسطة 0.32 3.04 الترسلي 3

 

( أن جميع الأنماط القيادية 1يتبين من خلال قيم المتوسطات الحسابية الواردة في الجدول )     

النمط الديموقراطي في حيث حلّ جاءت بدرجة متوسطة، مع فارق بين المتوسطات الحسابية، و
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(، في حين جاء النمط 0.91انحراف معياري )ب( و3.63المرتبة الأولى بمتوسط حسابي مقداره )

حلّ (، و0.62انحراف معياري )ب( و3.18المرتبة الثانية،  بمتوسط حسابي )في الأتوقراطي 

 (.0.32انحراف معياري )ب( و3.04بمتوسط حسابي )في المرتبة الأخيرة؛  النمط الترسلي

ات مجالات الأنماط القيادية أما بخصوص المتوسطات الحسابية والانحرافات المعيارية لفقر   

 (:4)( و3)( و2الثلاثة، فتبينها الجداول )

 

 (.2ويبينه الجدول رقم )أولاً: المجال الديموقراطي، 

النمط  لفقراتفراد عينة الدراسة والانحرافات المعيارية لتقديرات أالمتوسطات الحسابية  :4.2 جدول

 لديموقراطيا

 الفقرات الرقم
المتوسط 

 الحسابي

الانحراف 

 المعياري
 الدرجة

النسبة 

 المؤية

1 
يتيح رئيسي المباشر للموظفين المشاركة في عملية 

 بما فيها وضع الأهداف المتعلقة بالعمل. ، التخطيط
 78.4 عالية 1.21 3.92

 75.0 عالية 1.20 3.75 يقوم رئيسي بتفويض الصلاحيات متى لزم الأمر. 2

3 
محددة لتسيير يحرص رئيسي على وضع إجراءات 

 الأعمال.
 74.4 عالية 1.22 3.72

4 
يتهاون رئيسي في توضيح الأهداف المنشود 

 تحقيقها.
 72.6 متوسطة 1.21 3.63

5 
لا يبادر رئيسي في المواقف التي هي بحاجة إلى 

 مبادرة.
 71.8 متوسطة 1.27 3.59

6 
يعطي رئيسي المباشر الحرية للموظفين في الاتفاق 

 مناسباً بخصوص توزيع المهام.على ما يرونه 
 69.4 متوسطة 1.19 3.47

7 
يلتزم رئيسي باللوائح والقوانين الرسمية دون 

 مراعاة للموقف.
 72.4 متوسطة 1.19 3.62

 72.4 متوسطة 1.19 3.62 قلة مراعاة ظروف الموظفين عند تكليفهم بالمهام. 8

 72.4 متوسطة 1.27 3.62 يحرص على توفير بيئة مناسبة للعمل. 9

 68.2 متوسطة 1.24 3.41 يعزو نجاح العمل إلى جهود الموظفين معه. 10

 72.6 متوسطة 0.91 3.63 الدرجة الكلية

 

فراد عينة لتقديرات أ( قيم المتوسطات الحسابية والانحرافات المعيارية 2) رقم يوضح الجدول     

ويتبين من قيم المتوسطات  النمط القيادي الديموقراطي في الجامعات الفلسطينية، لفقراتالدراسة 

فقرات بدرجة تقدير متوسطة.  رجة تقدير عالية، في حين جاءت سبعن ثلاث فقرات جاءت بدأ
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يتيح رئيسي المباشر للموظفين المشاركة في عملية التخطيط وجاءت في المرتبة الأولى الفقرة "

انحراف معياري ب( و3.92" بمتوسط حسابي وقدره )الأهداف المتعلقة بالعمليها وضع بما ف

بمتوسط حسابي قدره  "يقوم رئيسي بتفويض الصلاحيات متى لزم الأمر(، تلتها فقرة "1.21)

يعزو "(، وجاء في المرتبة الأخيرة في هذا المجال الفقرة 1.22بانحراف معياري )و (3.75)

( وبانحراف 3.41" بمتوسط حسابي وقدره )ين معهجاح العمل إلى جهود الموظفن

في المرتبة قبل الأخيرة يحرص على توفير بيئة مناسبة للعمل" (، وجاءت الفقرة "1.24)معياري

 (.1.27)نحراف معيارياب( و3.62بمتوسط حسابي )

 

 .(3ويبنه الجدول رقم ) ثانياً: المجال الأتوقراطي،

النمط لفقرات المتوسطات الحسابية والانحرافات المعيارية لتقديرات أفراد عينة الدراسة  :4.3 جدول

 الأوتوقراطي

 الفقرات الرقم
المتوسط 

 الحسابي

الانحراف 

 المعياري
 الدرجة

النسبة 

 المؤية

 67.2 متوسطة 1.32 3.36 صعوبة تقبله للرأي الآخر عند النقاش. 1

 52.2 متوسطة 1.32 2.61 رضا وظيفي للموظفين.يسعى رئيسي المباشر لتحقيق  2

3 
يعمل رئيسي على حل المشكلات بمرونة بما يتلاءم 

 وحاجة الموقف.
 53.6 متوسطة 1.36 2.68

4 
يمارس رئيسي الإشراف المباشر في كل أمر مع 

 الموظفين.
 67.8 متوسطة 1.37 3.39

 68.4 متوسطة 1.35 3.42 قلة إشراك الموظفين في وضع الخطط المستقبلية. 5

 67.2 متوسطة 1.36 3.36 يتخذ رئيسي القرارات دون مشاركة الموظفين. 6

 67.6 متوسطة 1.31 3.38 يهمل رئيسي التنسيق بين الموظفين. 7

 64.4 متوسطة 1.30 3.22 يرفض رئيسي فكرة تفويض السلطة. 8

 63.8 متوسطة 1.32 3.19 ينأى بنفسه عن الإشكاليات التي تظهر حين تنفيذ المهام. 9

 64.2 متوسطة 1.33 3.21 ضعف تقديره لإنجازات الموظفين. 10

 63.6 متوسطة 0.62 3.18 الدرجة الكلية

 

الأوتوقراطي، أن ( والخاصة بالنمط 3) رقم تشير قيم المتوسطات الحسابية في الجدول     

موظفين في شراك الإقلة " ل فقرةوفي الترتيب الأ وحلّ ، جاءت بدرجة متوسطةجميعها الفقرات 

(، في حين 1.35انحراف معياري )ب( و3.42بمتوسط حسابي مقداره ) وضع الخطط المستقبلية"

المرتبة الثانية في ر مع الموظفين" مشراف المباشر في كل أرس رئيسي الإيما" جاءت الفقرة

رئيسي  يسعى(. وجاءت الفقرة "1.37ف معياري )انحراب( و3.39بمتوسط حسابي مقداره )
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انحراف معياري ب( و2.61المباشر لتحقيق رضا وظيفي للموظفين" بأقل متوسط حسابي)

في يعمل رئيسي على حل المشكلات بمرونة بما يتلاءم وحاجة الموقف" وجاءت فقرة "(، 1.32)

 (.1.36انحراف معياري )ب( و2.68بمتوسط حسابي مقداره ) مرتبة قبل الأخيرة في هذا المجالال

 

 (.4، ويبينه الجدول رقم )النمط الترسلي ثالثاً:

 النمط الترسلي لفقراتالمتوسطات الحسابية والانحرافات المعيارية لتقديرات أفراد عينة الدراسة  :4.4 جدول

 الفقرات الرقم
المتوسط 

 الحسابي

الانحراف 

 المعياري
 الدرجة

النسبة 

 المؤية

1 
العمل بما  يصغي رئيسي للأفكار المقدمة من الموظفين لتحسين

 يؤدي إلى تطويره.
 55.4 متوسطة 1.32 2.77

 65.4 متوسطة 1.42 3.27 يعتبر رئيسي الاجتماعات مضيعة للوقت فلا يحرص عليها. 2

 55.6 متوسطة 1.33 2.78 يهتم رئيسي بمجال التطوير المهني للموظفين. 3

 63.2 متوسطة 1.34 3.16 لا يشعر الموظفون بوجود قيادة توجههم لتحقيق الأهداف. 4

 55.8 متوسطة 1.35 2.79 يشركني رئيسي المباشر في اتخاذ القرارات ذات العلاقة بالعمل. 5

 62.6 متوسطة 1.29 3.13 يستخدم رئيسي المباشر لغة الأمر في توجيه الموظفين. 6

 62.4 متوسطة 1.31 3.12 يهتم رئيسي في بناء العلاقات الإنسانية مع الموظفين. 7

 62.6 متوسطة 1.30 3.13 قلة اهتمامه بتوجيه الموظفين نحو أهداف الجامعة. 8

 63.0 متوسطة 1.29 3.15 يحُجم عن اتخاذ أي اجراء بحق من يقُصر في واجباته. 9

 62.8 متوسطة 1.37 3.14 يهمل تطوير الموظفين بما فيها تنمية قدراتهم. 10

 60.8 متوسطة 0.32 3.04 الدرجة الكلية

   

( يلاحظ أن جميع قيم المتوسطات 4) رقم الواردة في الجدول قيم المتوسطات الحسابيةمن خلال    

جاءت ضمن الدرجة المتوسطة، ولم  الترسليفراد عينة الدراسة لمجال النمط أالحسابية لتقديرات 

تحصل أي من فقرات هذا المجال على درجات عالية أو درجات منخفضة، كما جاء في النمط 

يعتبر رئيسي الاجتماعات مضيعة للوقت فلا يتبين أن الفقرة ". كما (الدكتاتوريوتوقراطي )الأ

 انحراف معياريبو (3.27على متوسط حسابي ومقداره  )حصلت على أ"  يحرص عليها

بمتوسط حسابي " لا يشعر الموظفون بوجود قيادة توجههم لتحقيق الأهداف(، تلتتها الفقرة "1.42)

يصغي رئيسي للأفكار المقدمة من (. وجاءت الفقرة "1.34انحراف معياري )بو( 3.16)مقداره 

انحراف بو (2.77أقل متوسط حسابي ومقداره  )" بالموظفين لتحسين العمل بما يؤدي إلى تطويره

قبل  " في الترتيبيهتم رئيسي بمجال التطوير المهني للموظفين"قرة حلتّ فو ،(1.32معياري )

 (. 1.33انحراف معياري )بو (2.78)مقداره  الأخير بمتوسط حسابي
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ت ثلاث فقرات فقط بدرجة عالية، الأنماط القيادية، جاء بعدوبشكل عام، وبخصوص فقرات      

سط ( فقرة بدرجة متوسطة،  وكان أعلى متو27)ووهي ضمن النمط القيادي الديموقراطي، 

للموظفين المشاركة في عملية التخطيط بما يتيح رئيسي المباشر ( للفقرة "3.92حسابي ومقداره )

الواقعة ضمن النمط الديموقراطي، أي أنه لم تحصل أي من  "فيها وضع الأهداف المتعلقة بالعمل

سط حسابي ومقداره ( فأعلى. وأقل متو4الفقرات في الأنماط الثلاثة على متوسط حسابي )

 الواقعة ضمن النمط" لموظفينيسعى رئيسي المباشر لتحقيق رضا وظيفي ل( للفقرة "2.61)

الأنماط الثلاثة أن جميع فقرات لفقرات كما يتبين من خلال قيم المتوسطات الحسابية  .الأوتوقراطي

وهذا  باستثناء فقرة واحدة( جاءت هي الأعلى من بين متوسطات البعد كاملاً،) يالنمط الديموقراط

يعني أن النمط القيادي الديموقراطي هو الأكثر شيوعاً  في الجامعات الفلسطينية من بين الأنماط 

 القيادية الثلاثة.

 اتما واقع دينامية الجماعة في الجامعات الفلسطينية من وجه الثاني: الدراسة سؤالنتائج 

 ؟نظر أعضاء الهيئة التدريسية فيها 

قام الباحث بحساب المتوسطات الحسابية ، الثاني من أسئلة الدراسةسؤال الللإجابة عن      

دينامية الجماعة ومجالاته والانحرافات المعيارية لاستجابات أفراد عينة الدراسة على فقرات بعد 

( هذه القيم لمجالات دينامية الجماعة والدرجة 5)رقم الجدول  يوضحوالثلاثة والدرجة الكلية، 

 الكلية.

 

 

دينامية  المتوسطات الحسابية والانحرافات المعيارية لاستجابات أفراد عينة الدراسة على مجالات: 4.5 جدول

 الجماعة

 المتوسط الحسابي المجال الرقم
الانحراف 

 المعياري
 النسبة المؤية الدرجة

 72.0 متوسطة 0.67 3.60 التعاون 1

 71.6 متوسطة 0.72 3.58 التماسك 2

 70.6 متوسطة 0.74 3.53 الثقة 3

 71.2 متوسطة 0.67 3.56 الدرجة الكلية
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( أن تقديرات أفراد عينة 5) رقم ليها في الجدولإقيم المتوسطات الحسابية المشار  يلاحظ من   

لدرجة الكلية الدراسة لواقع دينامية الجماعة في الجامعات الفلسطينية جاءت بدرجة متوسطة ل

(، 3.56)المتوسط الحسابي للدرجة الكلية  التعاون والتماسك والثقة(، وجاء وللمجالات الثلاثة )

قيمة المتوسط الحسابي لمجال التعاون هي الأعلى كانت (. في حين 0.67انحراف معياري )بو

ن مجال ا(، وتوسط القيمت3.53لمجال الثقة ومقدارها )الأقل (، وجاءت 3.60ومقدارها )

 (. 3.58ه )التماسك، بمتوسط حسابي مقدار

لواقع دينامية الجماعة في  عينة الدراسةتقديرات أفراد هذا بخصوص المتوسط الحسابي ل   

هي مجتمع الدراسة، الجامعات من هذه الدراسة عينة الدراسة، ولكن الغاية  ةالجامعات الثلاث

لا بد من تعميم نتائج أنه وهذا يعني ( جامعة. 11الفلسطينية في المحافظات الشمالية وعددها )

وهذا ، لى المجتمع، وهذا هو هدف الدراسة الأساسإالدراسة التي حصل عليها الباحث من العينة 

ً من خلال ما يعرف بالتقدير إيتم  أو التقدير بفترة  (،Point Estimation)النقطي حصائيا

Interval Estimation ), 2011Lind, Marchal & Wathen(. 

( µ)معلمة المجتمع( ) الدراسةفيعني تقدير قيمة المتوسط الحسابي لمجتمع  بقيمةأما التقدير      

بقيمة واحدة، كأنها قيمة  ( x̅) حصاءة العينة(إ) من خلال قيمة المتوسط الحسابي المحسوب للعينة

يمكن القول: بما أن العينة ممثلة للمجتمع وتم اختيارها عشوائياً، فإن  وفي هذه الحالةنقطية، 

(، وانحراف معياري 3.56المتوسط الحسابي للمجتمع هو نفسه المتوسط الحسابي للعينة، أي )

( µالمتوسط الحسابي للمجتمع ) تحديد فترة يتوقع أن تكون قيمةفيعني  بفترةأما التقدير  (.0.67)

 ويقع المتوسط الحسابي للمجتمع )Interval estimation (ى تقدير بفترةالفترة تسمّ داخلها، وهذه 

( داخل حدود تلك الفترة بدرجة ثقة معينة. وفترة الثقة هذه تعتمد على مستوى الدلالة، المعلمة)

ن المتوسط الحسابي أ، فهذا يعني %( مثلاً 95) درجة ثقة مقدارهافي فعندما يرغب الباحث 

 %.95يقع ضمن الفترة المحسوبة بدرجة ثقة للمجتمع 

عاء بأن المتوسط الحسابي للمجتمع لا يساوي بالضبط وجاءت ضرورة هذه الطريقة من خلال الإ  

 ما استدعى فحص الفرضية الصفرية؛ بين المتوسطين ان هناك فرقأالمتوسط الحسابي للعينة، أي 

 نه لا يوجد فرق بين المتوسطين:إالقائلة 

HO: µ = x̅ 

وفي هذه الحالة يلزم الباحث درجة الثقة التي تتحدد من خلالها الفترة التي يقع ضمنها المتوسط    

،  0.05، أو 0.01%، وعليه تكون نسبة الخطأ 95%، أو 99الحسابي للمجتمع، وهي عادة 

 (. α) وهو مستوى الدلالة أو ألفا 
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 :تيةوفترة الثقة هذه تعطى بالعلاقة الرياضية الآ

µ = x̅ ± Z𝛼⁄2 𝑆/√n ……………   …………….     (1) 

 ن: إحيث 

µ: المتوسط الحسابي لمجتمع الدراسة. 

x̅المتوسط الحسابي للعينة :. 

S :الانحراف المعياري للعينة. 

nعدد أفراد العينة :. 

αمستوى الدلالة :. 

Z𝛼⁄2القيمة المعيارية عند مستوى الدلالة المحدد  :. 

% مثلاً،  تكون 95حساب المتوسط الحسابي للمجتمع بدرجة ثقة في وفي حال رغب الباحث   

سابي، وانحرافها متوسطها الح) وبتعويض قيم العينة 1.96من الجداول الإحصائية  αZ/2قيمة 

 (، تتحد الفترة التي يقع خلالها المتوسط الحسابي للمجتمع:1فرادها( في المعادلة)أالمعياري، وعدد 

3.56 ± 1.96(0.67)/25.4 = 3.56 ±0.05 ---- »»   [3.61 -3.51] 

تكون الفترة التي يقع خلالها المتوسط الحسابي لتقديرات أفراد مجتمع الدراسة  لدينامية ؛ وعليه 

%. أي أن 95وبدرجة ثقة مقدارها  ،(3.51 - 3.61الجماعة في الجامعات الفلسطينية هي )

 %.95الباحث يثق بنتيجته هذه بنسبة 

فراد عينة الدراسة لفقرات أوالانحرافات المعيارية لتقديرات أما بخصوص المتوسطات الحسابية    

 (.8)( و7)( و6مجالات دينامية الجماعة فتبينها الجداول )

 

 (.6، ويبينه الجدول رقم )أولاً: مجال التعاون

مجال فقرات المتوسطات الحسابية والانحرافات المعيارية لاستجابات أفراد عينة الدراسة ل :4.6 جدول

 لتعاونا

 الفقرات الرقم
المتوسط 

 الحسابي

الانحراف 

 المعياري
 الدرجة

النسبة 

 المؤية

 77.6 عالية 1.10 3.88 أتعاون في إنجاز المهام المطلوبة بما فيها تحقيق الأهداف 1

 72.6 متوسطة 1.08 3.63 القرارات المتعلقة بالعمل بالتشاور أحرص على اتخاذ 2

3 
ينتابني شعور بوحدة الأهداف بما يهيئ التفاعل الإيجابي 

 البناء
 68.6 متوسطة 1.20 3.43
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4 
أشارك في طرح أفكار جديدة  بغرض تطوير الأداء بما فيه 

 مهام العمل
 69.2 متوسطة 1.22 3.46

 70.6 متوسطة 1.14 3.53 الجماعةأعزو نجاح العمل إلى  5

 70.0 متوسطة 1.14 3.50 ينتابني شعور بالأمان في العمل لدرجة الانتماء 6

 73.2 متوسطة 1.10 3.66 أهتم بمشاعر زملائي في العمل بما يبدي حرصي عليها 7

8 
أشجع زملائي على التنافس البناء بما يؤدي إلى إظهار 

 والإبداعالكفاءة والقدرات الذاتية 
 75.6 عالية 1.02 3.78

 72.2 متوسطة 1.07 3.61 أثق بأنني لن أتعرض لأذى من قبل زملائي في العمل 9

 71.0 متوسطة 1.06 3.55 ينتابني شعور بالاحترام وحسن المعاملة مع زملائي 10

 72.0 متوسطة 0.67 3.60 الدرجة الكلية

     

( يلاحظ أن فقرتين حصلتا 6الواردة في الجدول رقم )من خلال قيم المتوسطات الحسابية      

( فقرات حصلت على متوسطات حسابية بدرجة 8و) على متوسطات حسابية بدرجة عالية،

"  بأعلى أتعاون في إنجاز المهام المطلوبة بما فيها تحقيق الأهدافوجاءت الفقرة " متوسطة،

أشجع زملائي على  تلتتها الفقرة " (،1.10( وانحراف معياري )3.88متوسط حسابي ومقداره  )

 توسط حسابي مقدارهبم"  التنافس البناء بما يؤدي إلى إظهار الكفاءة والقدرات الذاتية والإبداع

ينتابني شعور بوحدة الأهداف بما يهيئ  (. وجاءت الفقرة "1.02( وانحراف معياري )3.78(

(، 1.20انحراف معياري )ب( و3.43" بأقل متوسط حسابي ومقداره  )التفاعل الإيجابي البناء

" جاءت في  أشارك في طرح أفكار جديدة بغرض تطوير الأداء بما فيه مهام العمل والفقرة "

 (. 1.22انحراف معياري )ب( و3.46الترتيب قبل الأخير بمتوسط حسابي مقداره )

 

 (.7، ويبينه الجدول رقم )ثانياً: مجال التماسك

 التماسكمجال المتوسطات الحسابية والانحرافات المعيارية لاستجابات أفراد عينة الدراسة ل : 4.7 جدول

 الفقرات الرقم
المتوسط 

 الحسابي

الانحراف 

 المعياري
 الدرجة

النسبة 

 المؤية

 67.2 متوسطة 1.23 3.36 أتعاون  في تنظيم العمل بما فيه توزيعه 1

 67.0 متوسطة 1.22 3.35 تواجهني في العملأشارك زملائي في المشكلات التي  2

 71.8 متوسطة 1.20 3.59 يوجد ثقة متبادلة مع زملائي في العمل 3

4 
أقدم المساعدة لزملائي في إنجاز مهامهم في الحالات 

 الطارئة
 72.6 متوسطة 1.17 3.63
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 72.4 متوسطة 1.08 3.62 أهتم في بناء علاقات اجتماعية مع زملائي في العمل 5

 77.2 عالية 1.06 3.86 أتعاون في الحفاظ على مقتنيات العمل 6

 74.4 عالية 1.12 3.72 أحرص على حفظ أسرار العمل 7

 71.8 متوسطة 0.72 3.58 الدرجة الكلية

 

ضمن  فقرتين جاءتا( يلاحظ أن 7من خلال قيم المتوسطات الحسابية الواردة في الجدول رقم )   

. كما فقرات جاءت بمتوسطات حسابية تدلل على درجة تقدير متوسطةوخمس ، العاليةالدرجة 

حصلت على أعلى متوسط حسابي " أتعاون في الحفاظ على مقتنيات العمليتبين أن الفقرة "

" أحرص على حفظ أسرار العمل(، تلتتها الفقرة "1.06( وانحراف معياري )3.86) ومقداره

أشارك زملائي في (. وجاءت الفقرة "1.12معياري )( وانحراف 3.72بمتوسط حسابي مقداره )

 ياري( وانحراف مع3.35" بأقل متوسط حسابي ومقداره )المشكلات التي تواجهني في العمل

" جاءت في الترتيب قبل الأخير بمتوسط في تنظيم العمل بما فيه توزيعه أتعاون(، والفقرة "1.22(

 (. 1.23( وانحراف معياري )3.36) حسابي مقداره

 

 (.8ويبينه الجدول رقم ) ثالثاً: مجال الثقة،

 الثقةالمتوسطات الحسابية والانحرافات المعيارية لاستجابات أفراد عينة الدراسة لمجال  :4.8 جدول

 الفقرات الرقم
المتوسط 

 الحسابي

الانحراف 

 المعياري
 الدرجة

النسبة 

 المؤية

 71.2 متوسطة 1.07 3.56 أعبر لزملائي عن آرائي المتعلقة بالعمل بحرية 1

 68.0 متوسطة 1.25 3.40 أثق بقدرات زملائي بما فيه أدائهم لمهام العمل 2

 67.6 متوسطة 1.19 3.38 ينتابني شعور بالتفاهم مع زملائي في العمل 3

 70.0 متوسطة 1.17 3.50 أحرص على مصلحة زملائي في العمل 4

 71.4 متوسطة 1.18 3.57 تحقيق الأهداف أتعاون في حل الإشكاليات التي قد تعيق من 5

6 
أشجع على اتباع أسلوب التفاهم  بما فيه التسامح عند 

 اختلاف الآراء
 73.6 عالية 1.12 3.68

7 
أهتم ببناء العلاقات الإجتماعية مع زملائي بما فيها العلاقات 

 خارج العمل
 73.0 متوسطة 1.07 3.65

 70.7 متوسطة 0.74 3.53 الدرجة الكلية

 

( يلاحظ أن جميع قيم المتوسطات 8من خلال قيم المتوسطات الحسابية الواردة في الجدول رقم ) 

جاءت ضمن الدرجة المتوسطة، ولم تحصل  الثقةفراد عينة الدراسة لمجال أالحسابية لتقديرات 



 

93 
 

أشجع . كما يتبين أن الفقرة "(6سوى فقرة رقم ) أي من فقرات هذا المجال على درجات عالية

حصلت على أعلى متوسط ؛ "على اتباع أسلوب التفاهم  بما فيه التسامح عند اختلاف الآراء

أهتم ببناء العلاقات  (، تلتتها الفقرة "1.12انحراف معياري )ب( و3.68حسابي ومقداره  )

( 3.65بمتوسط حسابي مقداره )"  الإجتماعية مع زملائي بما فيها العلاقات خارج العمل

" بأقل ينتابني شعور بالتفاهم مع زملائي في العمل" (. وجاءت فقرة1.07معياري )انحراف بو

أثق بقدرات زملائي بما  (، والفقرة "1.19معياري )انحراف ب( و3.38) متوسط حسابي ومقداره

انحراف ب( و3.40بل الأخير بمتوسط حسابي مقداره )" جاءت في الترتيب ق فيه أدائهم لمهام العمل

 (. 1.25معياري )

 دينامية الجماعةو لأنماط القياديةا الثالث: هل توجد علاقة ارتباطية بيننتائج سؤال الدراسة 

 ؟ في الجامعات الفلسطينية من وجهة نظر أعضاء الهيئة التدريسية فيها

الباحث بفحص الفرضية الصفرية المنبثقة فحص ؛ الدراسةالثالث من أسئلة  سؤالالللإجابة عن  

 السؤال:عن هذا 

  عند مستوى الدلالة إالفرضية الصفرية الأولى: لا توجد علاقة ارتباطية دالة ً حصائيا

(α ≥ 0.05 بين متوسطات تقديرات أفراد عينة الدراسة لواقع الأنماط القيادية )

 وتقديراتهم لدينامية الجماعة في الجامعات الفلسطينية.

 Pearson)معامل ارتباط بيرسون  بحساب قام الباحث ،لفحص الفرضية الصفرية الأولى  

Correlation Coefficient)  بين قيم المتغيرين المتصلين: المتغير المستقل والمتمثل في الأنماط

القيادية، والمتغير التابع والمتمثل في دينامية الجماعة، وذلك من خلال قيم المتوسطات الحسابية 

ين، وتم حساب معامل الارتباط بين الدرجة الكلية لتقديرات أفراد عينة الدراسة لهذين المتغير

( قيم معاملات الارتباط 9ويبين الجدول رقم ) لدينامية الجماعة ومجالات الأنماط القيادية الثلاثة.

 حصائية.ودلالتها الإ

 الأنماط القيادية ودينامية الجماعةحصائية للعلاقة بين معامل ارتباط بيرسون والدلالة الإ :4.9 جدول

 الثقة التماسك التعاون المتغيرات
الدرجة 

 الكلية

 النمط الديموقراطي
 0.478** 0.421** 0.443** 0.486** معامل بيرسون

 0.000 0.000 0.000 0.000 مستوى الدلالة

 النمط الأوتوقراطي
 0.012 0.008 0.035 0.009 معامل بيرسون

 0.138 0.335 0.076 0.142 مستوى الدلالة

 الترسليالنمط 
 0.034 0.022 0.052 -0.025 معامل بيرسون

 0.657 0.606 0.280 0.887 مستوى الدلالة
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          ً  .(α ≥ 0.05عند ) * دالة احصائيا

 

موجبة لى وجود علاقة ارتباطية إ( 9) رقم شير قيم معاملات الارتباط الواردة في الجدولت  

بين تقديرات أفراد عينة الدراسة للنمط  (α≤ 0.05)عند مستوى الدلالة حصائياً إومتوسطة ودالة 

الديموقراطي والدرجة الكلية لدينامية الجماعة، ويتبين أن قيمة معامل ارتباط بيرسون تساوي 

ن قيم معاملات ارتباط بيرسون بين النمط الديموقراطي ومجالات دينامية أ(، كما 0.478)

ً وموجبةإالجماعة الثلاثة هي قيم دالة   –0.486ومتوسطة، وترواحت قيمها بين ) حصائيا

 0.35العلاقة الارتباطية هي متوسطة بالتحديد، كونها وقعت بين القيمتين )إن (. والقول 0.421

لى أن قيم معاملات الارتباط الواقعة خلالها هي قيم إوالتي أشار الأدب التربوي  ،(0.65 –

من قيم معاملات الارتباط الأخرى كما يظهر   .(Gray, Mills & Airasian 2006) متوسطة

صائية بين كل من النمط الأوتوقراطي إحصائية عدم وجود علاقة ارتباطية ذات دلالة حودلالتها الإ

حيث جاءت قيم معاملات الارتباط ، والنمط الترسلي من جهة، ودينامية الجماعة من جهة أخرى

 حصائياً.إلهذين النمطين ضعيفة وغير دالة 

لى وجود علاقة ارتباطية إن نتيجة فحص الفرضية الصفرية الأولى أشارت إالقول يمكن ، إذن   

 ،بين النمط القيادي الديموقراطي ودينامية الجماعة (α≤ 0.05)حصائياً عند مستوى الدلالة إدالة 

ً إوعدم وجود علاقة ارتباطية دالة  والنمط الترسلي من جهة  الأوتوقراطيبين النمط  حصائيا

 ودينامية الجماعة من جهة أخرى.

الرابع: هل تختلف تقديرات أفراد عينة الدراسة لواقع الأنماط القيادية في  الدراسة سؤالنتائج 

الجنس، سنوات الرتبة الأكاديمية، الجامعة، طينية باختلاف متغيرات الدراسة: الجامعات الفلس

 ؟، العمل الإداريجامعيفي العمل الأكاديمي ال الخبرة

 وهي: ،لفرضيات الصفرية المنبثقة عنهاالباحث ، فحص الدراسةالرابع من سؤال الللإجابة عن   

 ( الفرضية الصفرية الثانية: لا توجد فروق ذات دلالة إحصائية عند مستوى الدلالةα 

( بين متوسطات تقديرات أفراد عينة الدراسة لواقع الأنماط القيادية في 0.05 ≤

 الجامعات الفلسطينية تعزى لمتغير الجامعة.

المتوسطات الحسابية والانحرافات  الباحث أولاً ، حسب لفحص الفرضية الصفرية الثانية     

في الجامعات الفلسطينية تبعاً لمتغير  فراد عينة الدراسة لواقع الأنماط القياديةالمعيارية لتقديرات أ

 (.10نها جدول رقم )يالجامعة، كما يب
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لواقع الأنماط  المتوسطات الحسابية والانحرافات المعيارية لتقديرات أفراد عينة الدراسة :4.10 جدول

 الجامعةالفلسطينية تبعاً لمتغير في الجامعات القيادية 

 الانحراف المعياري المتوسط الحسابي العدد الجامعة المجال

 النمط الديموقراطي

 1.16 3.40 270 الجامعة العربية الأمريكية

 0.56 3.79 114 جامعة بوليتكنك فلسطين

 0.64 3.80 255 خضوري(التقنية) جامعة فلسطين

 النمط الأوتوقراطي

 0.63 3.01 270 الجامعة العربية الأمريكية

 0.54 3.29 114 جامعة بوليتكنك فلسطين

 0.60 3.30 255 جامعة فلسطين التقنية

 النمط الترسلي

 0.27 3.06 270 الجامعة العربية الأمريكية

 0.38 2.92 114 جامعة بوليتكنك فلسطين

 0.32 3.06 255 جامعة فلسطين التقينية

 

ً بين قيم  (10) رقم يتبين من قيم المتوسطات الحسابية الواردة في الجدول      أن هناك فروقا

وللتحقق فيما  المتوسطات الحسابية للأنماط القيادية تبعاً لمتغير الجامعة، وتعتبر فروقاً ظاهرية،

ً عند مستوى الدلالة إذا كانت هذه الفروق دالة إ ً حقيقية، تشكل ، أي (α≤ 0.05)صائيا فروقا

 (.11ويبينه الجدول ). (One Way ANOVA) حادياستخدم الباحث تحليل التبيان الأ

 

ع الأنماط القيادية تبعاً لمتغير لواق عينة الدراسةتحليل التباين الأحادي لتقديرات أفراد  نتائج :4.11 جدول

 الجامعة

 مصدر التباين المجال
مجموع 

 المربعات

درجات 

 الحرية

متوسط 

 المربعات

 قيمة "ف"

 المحسوبة

مستوى 

 الدلالة

النمط 

 الديموقراطي

 12.240 2 24.480 المجموعاتبين 
15.374 

 

0.000 

 
 0.796 636 506.373 داخل المجموعات

 638 530.853 المجموع 

النمط 

 الأوتوقراطي

 6.554 2 13.109 بين المجموعات
17.667 

 

0.000 

 
 0.371 636 235.961 داخل المجموعات

 638 249.069 المجموع 

النمط 

 الترسلي

 0.928 2 1.855 المجموعاتبين 
9.249 

 

0.000 

 
 0.100 636 63.787 داخل المجموعات

 638 65.642 المجموع 
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( أنها جميعها أقل من مستوى الدلالة 11) رقم يظهر من خلال قيم مستوى الدلالة في الجدول 

يرفض الباحث الفرضية الصفرية الثانية، ويقبل الفرضية  ؛، وبالتالي(0.05)  المحدد في الفرضية

ً إنه توجد فروق دالة إالبديلة القائلة  بين متوسطات   (α≤ 0.05)عند مستوى الدلالة   حصائيا

فراد عينة الدراسة لواقع الأنماط القيادية تعزى لمتغير الجامعة. ولمعرفة دلالة الفروق، تقديرات أ

ختبارات البعدية، وجاءت نتائج ، وهو أحد الا( لبيان اتجاه الفروقLSDاستخدم الباحث اختبار )

 (.12الاختبار كما هو مبين في الجدول )

 

 

 

( للمقارنات البعدية بين المتوسطات الحسابية لتقديرات أفراد عينة الدراسة LSD)نتائج اختبار :4.12 جدول

ً لواقع الأ  لمتغير الجامعة نماط القيادية تبعا

 الفروق في المتوسطات مستوى المتغير المتغير المجال
مستوى 

 الدلالة

النمط 

 الديموقراطي

الجامعة العربية 

 الأمريكية

 0.000 *0.39- جامعة بوليتكنك فلسطين

 0.000 *0.40- جامعة فلسطين التقنية

جامعة بوليتكنك  

 فلسطين

 0.000 *0.39 الجامعة العربية الأمريكية

 0.914 0.01- التقنيةجامعة فلسطين 

 جامعة فلسطين التقنية
 0.000 *0.39 الجامعة العربية الأمريكية

 0.914 0.01 جامعة بوليتكنك فلسطين

النمط 

 الأوتوقراطي

الجامعة العربية 

 الأمريكية

 0.000 *0.28- جامعة بوليتكنك فلسطين

 0.000 *0.29- جامعة فلسطين التقنية

جامعة بوليتكنك 

 فلسطين

 0.000 *0.28 الجامعة العربية الأمريكية

 0.898 0.01- جامعة فلسطين التقنية

 جامعة فلسطين التقنية
 0.000 *0.29 الجامعة العربية الأمريكية

 0.898 0.01 جامعة بوليتكنك فلسطين

النمط 

 الترسلي

الجامعة العربية 

 الأمريكية

 0.000 *0.140 جامعة بوليتكنك فلسطين

 0.725 0.000 جامعة فلسطين التقنية

جامعة بوليتكنك 

 فلسطين

 0.000 *0.140- الجامعة العربية الأمريكية

 0.000 *0.140- جامعة فلسطين التقنية

 جامعة فلسطين التقنية
 0.725 0.000- الجامعة العربية الأمريكية

 0.000 *0.140 جامعة بوليتكنك فلسطين
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لنمط الديموقراطي جاءت أن الفروق في ا (LSD) خلال استخدام الاختبار البعدي يتبين من     

والجامعة العربية الأمريكية من  ،تكنك فلسطين وجامعة فلسطين التقنية من جهةيبول بين جامعة

جهة أخرى، ولصالح جامعتي فلسطين التقنية وبولتكنك فلسطين. وظهر هذا من خلال قيم مستوى 

متوسطات الحسابية. أما بخصوص النمط الأتوقراطي فجاءت الفروق بين الجامعة الدلالة وقيم ال

خرى ولصالح أوجامعتي فلسطين التقنية وبوليتكنك فلسطين من جهة  ،العربية الأمريكية من جهة

تكنك فلسطين يالفروق بين جامعة بول ت. في حين جاءفلسطين التقنية وبوليتكنك فلسطينجامعتي 

لصالح جامعة ؛ وجامعة فلسطين التقنية والجامعة العربية الأمريكية من جهة أخرى ،من جهة

 قنية والجامعة العربية الأمريكية.فلسطين الت

 ( الفرضية الصفرية الثالثة: لا توجد فروق ذات دلالة إحصائية عند مستوى الدلالةα ≥ 

لقيادية في الجامعات ( بين متوسطات تقديرات أفراد عينة الدراسة لواقع الأنماط ا0.05

 الفلسطينية تعزى لمتغير الرتبة الأكاديمية.

استخدم الباحث تحليل التباين الأحادي، ويبين جدول  الثالثةللتحقق من صحة الفرضية الصفرية    

 ( نتائج التحليل.12رقم )

لأنماط القيادية تبعاً لمتغير واقع اعينة الدراسة لأفراد  تحليل التباين الأحادي لتقديرات نتائج :4.13 جدول

 الرتبة الأكاديمية

 مصدر التباين المجال
مجموع 

 المربعات

درجات 

 الحرية

متوسط 

 المربعات

 قيمة "ف"

 المحسوبة

مستوى 

 الدلالة

 النمط الديموقراطي

 1.418 4 5.674 بين المجموعات
1.712 

 

0.146 

 
 0.828 634 525.179 داخل المجموعات

 638 530.853 المجموع 

 الأوتوقراطي النمط

 0.863 4 3.451 بين المجموعات
2.227 

 

0.065 

 
 0.387 634 245.618 داخل المجموعات

 638 249.069 المجموع 

 النمط الترسلي

 0.040 4 0.161 بين المجموعات
0.390 

 

0.816 

 
 0.103 634 65.481 داخل المجموعات

 638 65.642 المجموع 

حصائياً عند مستوى الدلالة إ( أنه لا توجد فروق دالة 13) رقم تشير القيم الواردة في الجدول     

(0.05 ≥α)  بين تقديرات أفراد عينة الدراسة للأنماط القيادية في الجامعات الفلسطينية تعزى

 .الثالثةلمتغير الرتبة الأكاديمية. وعليه تقبل الفرضية الصفرية 
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  الصفرية الرابعة: لا توجد فروق ذات دلالة إحصائية عند مستوى الدلالة )الفرضيةα 

( بين متوسطات تقديرات أفراد عينة الدراسة لواقع الأنماط القيادية في 0.05 ≤

 الجامعات الفلسطينية تعزى لمتغير الجنس.

باستخدام اختبار "ت" للعينات المستقلة تبعاً لمتغير الجنس،  الرابعةتم فحص الفرضية الصفرية   

 (.14ويبينه جدول رقم )

 

لأنماط القيادية تبعاً واقع ال عينة الدراسة" للعينات المستقلة لتقديرات أفراد tنتائج اختبار " :4.14 جدول

 لمتغير الجنس

 المتوسط الحسابي العدد الجنس المجال
الانحراف 

 المعياري
 مستوى الدلالة "tقيمة"

النمط 

 الديموقراطي

 0.92 3.62 522 ذكر
0.530 0.596 

 0.83 3.67 117 أنثى

النمط 

 الأوتوقراطي

 0.63 3.17 522 ذكر
0.217 0.829 

 0.57 3.19 117 أنثى

 النمط الترسلي
 0.31 3.04 522 ذكر

0.040 0.968 
 0.32 3.04 117 أنثى

 

المحسوبة ومستوى الدلالة في الجدول أن الفروق بين قيم المتوسطات يتبين من خلال قيم "ت"     

في الجامعات الفلسطينية هي فروق غير دالة  ينة الدراسة للأنماطالحسابية لتقديرات أفراد ع

 .الرابعة، وبالتالي تقبل الفرضية الصفرية (α ≤ 0.05)حصائياً عند مستوى الدلالة إ

      

  :لا توجد فروق ذات دلالة إحصائية عند مستوى الدلالة )الفرضية الصفرية الخامسةα 

( بين متوسطات تقديرات أفراد عينة الدراسة لواقع الأنماط القيادية في 0.05 ≤

 الجامعات الفلسطينية تعزى لمتغير سنوات الخبرة في العمل الأكاديمي الجامعي.

ليل التباين الأحادي، ويبين للتحقق من صحة الفرضية الصفرية الخامسة استخدم الباحث تح    

 ( نتائج التحليل.15جدول رقم )
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لأنماط القيادية تبعاً لمتغير واقع التقديرات أفراد عينة الدراسة لنتائج تحليل التباين الأحادي : 4.15 جدول

 سنوات الخبرة في العمل الأكاديمي الجامعي

 مصدر التباين المجال
مجموع 

 المربعات

درجات 

 الحرية

متوسط 

 المربعات

 قيمة "ف"

 المحسوبة
 مستوى الدلالة

النمط 

 الديموقراطي

 1.975 2 3.950 بين المجموعات
2.384 

 

0.093 

 
 0.828 636 526.903 داخل المجموعات

 638 530.853 المجموع 

النمط 

 الأوتوقراطي

 0.863 2 1.725 بين المجموعات
2.218 

 

0.110 

 
 0.389 636 247.344 داخل المجموعات

 638 249.069 المجموع 

النمط 

 الترسلي

 0.030 2 0.061 بين المجموعات
0.294 

 

0.745 

 
 0.103 636 65.581 داخل المجموعات

 638 65.642 المجموع 

 

حصائياً عند مستوى إدالة  أنه لا توجد فروقإلى ( 15) رقم تشير القيم الواردة في جدول     

بين تقديرات أفراد عينة الدراسة للأنماط القيادية في الجامعات الفلسطينية  (α≤ 0.05)الدلالة 

 تقبل الفرضية الصفرية الخامسة. ؛وعليه .تعزى لمتغير سنوات الخبرة في العمل الجامعي

 ( الفرضية الصفرية السادسة: لا توجد فروق ذات دلالة إحصائية عند مستوى الدلالةα 

( بين متوسطات تقديرات أفراد عينة الدراسة لواقع الأنماط القيادية في 0.05 ≤

 الجامعات الفلسطينية تعزى لمتغير العمل الإداري.

قام الباحث بالتحقق من صحة الفرضية السادسة باستخدام اختبار "ت" للعينات المستقلة تبعاً   

 ختبار )ت(.( نتائج ا16) ويبين جدول رقم لمتغير العمل الإداري. 

لأنماط القيادية تبعاً واقع ا" للعينات المستقلة لتقديرات أفراد عينة الدراسة لtنتائج اختبار ": 4.16 جدول

 داريالإلمتغير العمل 

 العدد العمل الإداري المجال
المتوسط 

 الحسابي

الانحراف 

 المعياري
 "tقيمة"

مستوى 

 الدلالة

 النمط الديموقراطي
 0.87 3.62 274 نعم

0.316 0.752 
 0.93 3.64 365 لا

 النمط الأوتوقراطي
 0.60 3.20 274 نعم

0.751 0.453 
 0.64 3.16 365 لا

 النمط الترسلي
 0.32 3.05 274 نعم

0.436 0.663 
 0.31 3.04 365 لا
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 الدلالةحصائياً عند مستوى إأنه لا توجد فروق دالة إلى ( 16تشير القيم الواردة في الجدول ) 

(0.05 ≥α)  بين تقديرات أفراد عينة الدراسة للأنماط القيادية في الجامعات الفلسطينية تعزى

 تقبل الفرضية الصفرية السادسة. ؛اري. وعليهدلمتغير العمل الإ

  لواقع دينامية الخامس: هل تختلف تقديرات أفراد عينة الدراسة  الدراسة سؤالنتائج

الجامعة، الديموغرافية:  في الجامعات الفلسطينية باختلاف متغيرات الدراسة الجماعة

 ؟، العمل الإداريفي العمل الأكاديمي الجامعي ، سنوات الخبرةالرتبة الأكاديمية، الجنس

 لفرضيات الصفرية المنبثقة عنه وهي:؛ فحص الباحث االدراسةالخامس من سؤال الللإجابة عن  

  السابعة: لا توجد فروق ذات دلالة إحصائية عند مستوى الدلالة )الفرضية الصفريةα 

( بين متوسطات تقديرات أفراد عينة الدراسة لواقع دينامية الجماعة في 0.05 ≤

 الجامعات الفلسطينية تعزى لمتغير الجامعة.

المتوسطات الحسابية والانحرافات ، حسب الباحث للتحقق من صحة الفرضية الصفرية السابعةو  

 تقديرات أفراد عينة الدراسة لواقع دينامية الجماعة تبعاً لمتغير الجامعة، ويبينها جدوللالمعيارية 

 (.17) رقم

لواقع دينامية  المتوسطات الحسابية والانحرافات المعيارية لتقديرات أفراد عينة الدراسة: 4.17 جدول

 الجامعةالجماعة تبعاً لمتغير 

 الانحراف المعياري المتوسط الحسابي العدد الجامعة المجال

 التعاون

 0.72 3.63 270 الجامعة العربية الأمريكية

 0.61 3.89 114 جامعة بوليتكنك فلسطين

 0.61 3.43 255 جامعة فلسطين التقنية

 التماسك

 0.77 3.60 270 الجامعة العربية الأمريكية

 0.67 3.80 114 فلسطينجامعة بوليتكنك 

 0.67 3.47 255 جامعة فلسطين التقنية

 الثقة

 0.81 3.57 270 الجامعة العربية الأمريكية

 0.74 3.73 114 جامعة بوليتكنك فلسطين

 0.65 3.40 255 جامعة فلسطين التقنية

 الدرجة الكلية

 0.72 3.60 270 الجامعة العربية الأمريكية

 0.61 3.82 114 فلسطينجامعة بوليتكنك 

 0.61 3.43 255 جامعة فلسطين التقنية

ذا كانت إق فيما قاً لمتغير الجامعة، وللتحيتبين من قيم المتوسطات أن هناك فروقاً بين هذه القيم تبع

 ( نتائج التحليل.18هذه الفروق حقيقية استخدم الباحث تحليل التباين الأحادي، ويبين جدول)
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الدراسة لواقع دينامية الجماعة تبعاً لمتغير  اين الأحادي لتقديرات أفراد عينةنتائج تحليل التب: 4.18 جدول

 الجامعة

 مصدر التباين المجال
مجموع 

 المربعات

درجات 

 الحرية

متوسط 

 المربعات

 قيمة "ف"

 المحسوبة

مستوى 

 الدلالة

 التعاون

 8.708 2 17.415 بين المجموعات

19.968 

 

0.000 

 

داخل 

 المجموعات
277.349 636 0.436 

 
 638 294.764 المجموع

 التماسك

 4.189 2 8.378 بين المجموعات

8.136 

 

0.000 

 

داخل 

 المجموعات
327.433 636 0.515 

 
 638 335.811 المجموع

 الثقة

 4.486 2 8.972 بين المجموعات

8.194 

 

0.000 

 

داخل 

 المجموعات
348.229 636 0.548 

 
 638 357.202 المجموع

 الدرجة الكلية

 5.952 2 11.903 بين المجموعات

13.512 

 

0.000 

 

داخل 

 المجموعات
280.127 636 0.440 

 
 638 292.030 المجموع

 

لى أن الفروق بين المتوسطات الحسابية لتقديرات إ( 18) رقم تشير القيم الواردة في الجدول     

 0.05)حصائياً عند مستوى الدلالة إأفراد عينة الدراسة لواقع دينامية الجماعة هي فروق دالة 

≥α)  تقبل الفرضية الصفرية السابعة. ؛تبعاً لمتغير الجامعة. وعليه 

استخدم الباحث أحد  كانت،بمعنى لصالح أي من الجامعات لى دلالة هذه الفروق، إوللتعرف 

 ( نتائج الاختبار.19(، ويبين جدول رقم )LSDالاختبارات البعدية، وهو اختبار )

( للمقارنات البعدية بين المتوسطات الحسابية لتقديرات أفراد عينة LSDنتائج اختبار ): 4.19 جدول

 الدراسة لواقع دينامية الجماعة تبعاً لمتغير الجامعة

 مستوى الدلالة الفروق في المتوسطات الجامعةالمتغير/  المجال

 العربية الأمريكية التعاون
 0.000 *0.26- بوليتكنك فلسطين

 0.001 *0.20 فلسطين التقنية
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 بوليتكنك فلسطين
 0.000 *0.26 العربية الأمريكية

 0.000 *0.46 فلسطين التقنية

 فلسطين التقنية
 0.001 *0.20- العربية الأمريكية

 0.000 *0.46- بوليتكنك فلسطين

 التماسك

 العربية الأمريكية
 0.013 *0.19- بوليتكنك فلسطين

 0.047 *0.12 فلسطين ا لتقنية

 بوليتكنك فلسطين
 0.013 *0.19 العربية الأمريكية

 0.000 *0.32 فلسطين التقنية

 فلسطين التقنية
 0.047 *0.12- العربية الأمريكية

 0.000 *0.32- فلسطينبوليتكنك 

 الثقة

 العربية الأمريكية
 0.056 0.15- بوليتكنك فلسطين

 0.010 *0.16 فلسطين التقنية

 بوليتكنك  فلسطين
 0.056 0.15 العربية الأمريكية

 0.000 *0.32 فلسطين التقنية

 فلسطين التقنية
 0.010 *0.16- العربية الأمريكية

 0.000 *0.32- بوليتكنك  فلسطين

 الدرجة الكلية

 العربية الأمريكية
 0.004 *0.22- بوليتكنك  فلسطين

 0.004 *0.18 فلسطين التقنية

 بوليتكنك فلسطين
 0.004 *0.22 العربية الأمريكية

 0.000 *0.40 جامعة فلسطين التقنية

 فلسطين التقنية
 0.004 *0.18- العربية الأمريكية

 0.000 *0.38- بوليتكنك فلسطين

 

المتوسطات  الفروق في لى قيمإللدرجة الكلية(، وبالرجوع ) من قيم مستوى الدلالةيلاحظ    

أن الفروق جاءت بين جامعة بوليتكنك  ، وللدرجة الكلية بالتحديد،(19) رقم الحسابية في الجدول

ولصالح جامعة فلسطين التقنية والعربية الأمريكية من جهة أخرى تي وبين جامع ،فلسطين من جهة

من  والعربية الأمريكية بولتكنك فلسطين تيبوليتكنك فلسطين، كما جاءت الفروق أيضا بين جامع

لصالح الجامعة العربية الأمريكية وجامعة بولتكنك ؛ وجامعة فلسطين التقنية من جهة أخرى ،جهة

 فلسطين من جهة أخرى.

  إحصائية عند مستوى الدلالة )الفرضية الصفرية الثامنة: لا توجد فروق ذات دلالةα 

( بين متوسطات تقديرات أفراد عينة الدراسة لواقع دينامية الجماعة في 0.05 ≤

 الجامعات الفلسطينية تعزى لمتغير الرتبة الأكاديمية.
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استخدم الباحث تحليل التباين الأحادي، ويبين  الثامنةللتحقق من صحة الفرضية الصفرية      

 ج التحليل.( نتائ20جدول رقم )

 

ً دينامية الجماعة  لواقع عينة الدراسةأفراد  لتقديراتتحليل التباين الأحادي نتائج : 4.20 جدول لمتغير  تبعا

 الرتبة الأكاديمية

 مصدر التباين المجال
مجموع 

 المربعات

درجات 

 الحرية

متوسط 

 المربعات

 قيمة "ف"

 المحسوبة
 مستوى الدلالة

 التعاون

 0.763 4 3.051 بين المجموعات

1.657 

 

0.158 

 

داخل 

 المجموعات
291.714 634 0.460 

 
 638 294.764 المجموع

 التماسك

 0.407 4 1.628 بين المجموعات

0.772 

 

0.544 

 

داخل 

 المجموعات
334.183 634 0.527 

 
 638 335.811 المجموع

 الثقة

 0.855 4 3.422 بين المجموعات

1.533 

 

0.191 

 

داخل 

 المجموعات
353.780 634 0.558 

 
 638 357.202 المجموع

 الدرجة الكلية

 0.619 4 2.476 بين المجموعات

1.355 

 

0.248 

 

داخل 

 المجموعات
289.554 634 0.457 

 
 638 292.030 المجموع

بين أن الفروق إلى ( 20) رقم ومستوى الدلالة المحسوبة الواردة في جدول)ف(  تشير قيم  

 ،جماعة في الجامعات الفلسطينيةالمتوسطات الحسابية لتقديرات أفراد عينة الدراسة لواقع دينامية ال

ً عند مستوى الدلالة إفروق غير دالة  هي ً لمتغير الرتبة الأكاديمية.  (α≤ 0.05)حصائيا تبعا

 تقبل الفرضية الصفرية الثامنة. ؛وعليه

  فروق ذات دلالة إحصائية عند مستوى الدلالة )الفرضية الصفرية التاسعة: لا توجدα 

( بين متوسطات تقديرات أفراد عينة الدراسة لواقع دينامية الجماعة في 0.05 ≤

 الجامعات الفلسطينية تعزى لمتغير الجنس.

للتحقق من صحة الفرضية الصفرية الثامنة استخدم الباحث اختبار )ت( للعينات المستقلة،      

 (.21رقم )ويبينها جدول 
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لواقع دينامية الجماعة تبعاً  عينة الدراسة" للعينات المستقلة لتقديرات أفراد t"نتائج اختبار :4.21 جدول

 لمتغير الجنس

 العدد النوع الاجتماعي المجال
المتوسط 

 الحسابي

الانحراف 

 المعياري
 مستوى الدلالة "tقيمة"

 التعاون
 0.67 3.59 522 ذكر

0.444 0.657 
 0.69 3.62 117 أنثى

 التماسك
 0.72 3.58 522 ذكر

0.567 0.571 
 0.71 3.62 117 أنثى

 الثقة
 0.73 3.53 522 ذكر

0.051 0.959 
 0.79 3.53 117 أنثى

 الدرجة الكلية
 0.67 3.57 522 ذكر

0.347 0.729 
 0.69 3.59 117 أنثى

 

ً عند مستوى إأنه لا توجد فروق دالة إلى ( 21تشير القيم الواردة في جدول )      حصائيا

بين تقديرات أفراد عينة الدراسة لواقع دينامية الجماعة في الجامعات   (α≤ 0.05)الدلالة

الفلسطينية تعزى لمتغير الجنس، حيث جاء مستوى الدلالة أكبر من قيمة مستوى الدلالة المحدد 

 التاسعة. تقبل الفرضية الصفرية ؛(. وعليه0.05) في الفرضية

  العاشرةالفرضية( لا توجد فروق ذات دلالة إحصائية عند مستوى الدلالة :α ≥ 0.05 )

بين متوسطات تقديرات أفراد عينة الدراسة لواقع دينامية الجماعة في الجامعات 

 الفلسطينية تعزى لمتغير سنوات الخبرة في العمل الأكاديمي الجامعي.

الصفرية العاشرة استخدم الباحث تحليل التباين الأحادي، ويبين للتحقق من صحة الفرضية      

 .( نتائج التحليل تبعاً لمتغير سنوات الخبرة في العمل  الأكاديمي الجامعي22جدول رقم )

 

تحليل التباين الأحادي لتقديرات أفراد عينة الدراسة لواقع دينامية الجماعة تبعاً لمتغير نتائج  :4.22 جدول

 الخبرة في العمل الأكاديمي الجامعيسنوات 

 مصدر التباين المجال
مجموع 

 المربعات

درجات 

 الحرية

متوسط 

 المربعات

 قيمة "ف"

 المحسوبة
 مستوى الدلالة

 التعاون

 1.045 2 2.090 بين المجموعات
2.271 

 

0.104 

 
 0.460 636 292.674 داخل المجموعات

 638 294.764 المجموع 
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 التماسك

 0.741 2 1.481 المجموعاتبين 
1.409 

 

0.245 

 
 0.526 636 334.330 داخل المجموعات

 638 335.811 المجموع 

 الثقة

 1.424 2 2.848 بين المجموعات
2.555 

 

0.078 

 
 0.557 636 354.354 داخل المجموعات

 638 357.202 المجموع 

 الدرجة الكلية

 1.044 2 2.088 بين المجموعات
2.290 

 

0.102 

 
 0.456 636 289.942 داخل المجموعات

 638 292.030 المجموع 

 

 حصائياً عند مستوى الدلالةإأنه لا توجد فروق دالة إلى ( 22تشير القيم الواردة في الجدول )     

(0.05 ≥α) ؛بين تقديرات أفراد عينة الدراسة لواقع دينامية الجماعة في الجامعات الفلسطينية 

تقبل الفرضية الصفرية  ؛تعزى لمتغير سنوات الخبرة في العمل الأكاديمي الجامعي. وعليه

 شرة.االع

  لا توجد فروق ذات دلالة إحصائية عند مستوى ةالحادية عشرالفرضية الصفرية :

( بين متوسطات تقديرات أفراد عينة الدراسة لواقع دينامية الجماعة α ≥ 0.05الدلالة )

 في الجامعات الفلسطينية تعزى لمتغير العمل الإداري.

ت( للعينات استخدم الباحث اختبار )، عشرة اديةحالللتحقق من صحة الفرضية الصفرية      

 (.23المستقلة، ويبينها جدول رقم )

 

لواقع دينامية الجماعة تبعاً  عينة الدراسة" للعينات المستقلة لتقديرات أفراد t"نتائج اختبار :4.23 جدول

 داريالعمل الإلمتغير 

 العدد الاعمل لإداري المجال
المتوسط 

 الحسابي

الانحراف 

 المعياري
 مستوى الدلالة "tقيمة"

 التعاون
 0.66 3.66 274 نعم

1.836 0.067 
 0.69 3.56 365 لا

 التماسك
 0.69 3.63 274 نعم

1.217 0.224 
 0.74 3.56 365 لا

 الثقة
 0.71 3.56 274 نعم

0.811 0.417 
 0.77 3.51 365 لا

 الدرجة الكلية
 0.64 3.62 274 نعم

1.410 0.159 
 0.69 3.55 365 لا
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الحسابية لتقديرات ( أن الفروق بين قيم المتوسطات 23يتبين من القيم الواردة في الجدول )     

حصائياً إهي فروق غير دالة  ؛أفراد عينة الدراسة لواقع دينامية الجماعة في الجامعات الفلسطينية

ً لمتغير العمل الإ (α≤ 0.05)عند مستوى الدلالة  قبل الفرضية الصفرية ت؛ داري. وعليهتبعا

 .ةعشرالحادية 

 

  ، أظهرت النتائج الكمية للدراسة أن: لدراسةالكمية لنتائج الخلاصة  4.3

نظر أعضاء  اتالنمط القيادي السائد والأكثر شيوعاً في الجامعات الفلسطينية من وجه .أ

 ظهر هذا في نتائج البيانات الكيفية أيضاً.والهيئة التدريسية نمط القيادة الديموقراطي، 

نظر أعضاء  اتالفلسطينية من وجهقيماً متوسطة نحو دينامية الجماعة في الجامعات هناك  .ب

عد الثاني )التماسك(، عد )التعاون(، تلاه البُ الهيئة التدريسية، فقد جاء في المرتبة الأولى بُ 

 عد الثالث )الثقة(.ثم البُ 

علاقة طردية متوسطة ودالة إحصائياً بين النمط القيادي الديموقراطي وأبعاد دينامية ثمّة  .ت

نظر  اتفي الجامعات الفلسطينية من وجهالتماسك، والثقة والتعاون،  :الجماعة الثلاثة

عدم وجود علاقة بين النمط الأوتوقراطي والنمط في حين تبين ، أعضاء الهيئة التدريسية

 التماسك، والثقة(.والترسلي وأبعاد دينامية الجماعة )التعاون، 

ذات دلالة إحصائية بين متوسطات تقديرات أفراد عينة الدراسة لواقع الأنماط  افروقهناك  .ث

النمط الأوتوقراطي، النمط الترسلي( في الجامعات القيادة )النمط الديموقراطي، 

 الجامعة. تعزى لمتغير  الفلسطينية

 فروق ذات دلالة إحصائية بين متوسطات تقديرات أفراد عينة الدراسة لواقعلوجود لا   .ج

في الجامعات  النمط الأوتوقراطي، النمط الترسلي(الأنماط القيادة )النمط الديموقراطي، 

الجنس، وسنوات الخبرة في العمل وتعزى لمتغيرات: الرتبة الأكاديمية،  ؛الفلسطينية

 داري.الجامعي،  والعمل الإ

ً بين متوسطات تقديرات أفراد عينة الدراسة لواقع افروقهناك   .ح دينامية  دالة إحصائيا

 الجماعة في الجامعات الفلسطينية تعزى لمتغير الجامعة. 

تقديرات أفراد عينة الدراسة لواقع دينامية متوسطات حصائياً بين إوجود فروق دالة لا   .خ

تعزى لمتغيرات: الرتبة الأكاديمية، والجنس، وسنوات  ؛الجماعة في الجامعات الفلسطينية

 داري.الإالخبرة في العمل الجامعي، والعمل 
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 عرض نتائج التحليل الكيفي )المقابلة( 4.4

 –ما علاقة الأنماط القيادية ، وهو: سؤال السادسال الرئيس للمقابلة/ الهنا نذكّر بالسؤ     

 ؟بدينامية الجماعة في الجامعات الفلسطينية -بوصفها المكون الأساس للعمل المؤسسي

ام الباحث بجمع البيانات النوعية من خلال إجراء ، قلمقابلةالرئيس لسؤال الجابة عن للإ و  

مقابلات مع القيادات الجامعية )أعضاء الهيئة الأكاديمية الذين يشغلون مناصب إدارية( في 

( فرداً،  حيث أجاب كل منهم عن اسئلة الدراسة الخمسة 21الجامعات عينة الدراسة، وعددم )

كما جاءت خلال المقابلة، حسب متغير  جاباتهمإيغ بتفرالباحث ال الرئيس، وقام المنبثقة عن السؤ

حصائية علمية من خلال إمعالجة هذا البيانات معالجة  ت(. بعد ذلك تم5الجامعة، ملحق رقم )

لتحليل البيانات النوعية استناداً ، (MAXQDA-2022)برنامج متخصص، وهو برنامج التحليل 

 للنظرية المجذرة.

 

 المبحوثين عن الأسئلة الفرعية الخمسة:جابات إويعرض الباحث أولاً 

ما النمط القيادي السائد لدى الإدارة العليا في الجامعة )النمط  ،من وجهة نظركمالسؤال الأول:  

 ؟(الديموقراطي، النمط الأوتوقراطي، النمط الترسلي

غالبية أفراد جابات القيادات الجامعية عينة الدراسة عن السؤال الفرعي الأول أن إتبين من خلال  

جابات الخمسة إن النمط القيادي الديموقراطي هو السائد، وتشتت أيرون ؛ ( فرداً 16العينة )

 الآخرين بين الأنماط الأخرى منفردة أو خليطاً بين الأنماط الثلاثة.

 كيف ترى واقع مجالات دينامية الجماعة )التعاون والتماسك والثقة( في جامعتكم؟السؤال الثاني: 

لى أن واقع مجالات دينامية الجماعة هو بدرجة أعلى من إأشارت غالبية من تمت مقابلتهم      

ن هذا أ( فرداً يرون ذلك، في حين يرى الستة الآخرون غير ذلك، فمنهم من يرى 15) جيد جداً،

الواقع يتراوح بين جيد وضعيف، ومنهم من يرى مجالين من مجالات دينامية الجماعة بواقع جيد، 

بواقع  ترى الغالبية أن دينامية الجماعةها جميع، لكن في الأحوال جال الثالث بواقع ضعيفوالم

 أعلى من جيد جداً.

عد دينامي فاعل لخلق جماعة عمل برأيكم ومن منظوركم القيادي، ما أكثر بُ السؤال الثالث:      

تكم )التعاون، التماسك، موحدة في جامعتكم؟ برجاء ترتيب أبعاد دينامية الجماعة التالية في مؤسس

 الثقة(؟
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لى أي مدى إبالنظر الى اجابات عينة المقابلة لهذا للسؤال الفرعي الثالث من أسئلة المقابلة يتبين   

ً لفاعليتها في جامعتهم، حيث إجاءت  جاباتهم مختلفة في ترتيبهم لمجالات دينامية الجماعة وفقا

لا أنه إ(، 6، 7تيبين أخذ التكرارات الأعلى )ترجاء هذا الاختلاف بشكل لافت للنظر، صحيح أن 

 لم يحصل أي ترتيب لمجالات دينامية الجماعة على غالبية التكرارات أو نصفها على الأقل:

 ( من افراد العينة يرون ترتيب المجالات وفق أكثرها فاعلية هو: التعاون، التماسك، الثقة.7)

 التماسك.( يرون أن الترتيب هو: الثقة، التعاون، 6)

 ن يسبق التعاون.أن تسبق التماسك، والتماسك يجب أ( يرون أن الثقة يجب 4) 

 ( يرون أن الترتيب الأنسب هو: التعاون، الثقة، التماسك.3)

 ( فرد واحد يرى أن الترتيب الأفضل هو:التماسك، الثقة، التعاون.1)

وفق متغير الجامعة، نرى أيضاً اختلافاً  الدراسةوفي حال رغبنا في ترتيب اجابات أفراد عينة 

 جابات:وتشتتاً في الإ

 :الجامعة العربية الأمريكية

 (  يرون الترتيب التالي: الثقة، التماسك، التعاون.3)

 ( يرى: الثقة، التعاون، التماسك.1)

 ( يرى: التعاون، الثقة، التماسك.1)

 جابة.( لم يوضحا الإ2)

 جامعة فلسطين التقنية خضوري:

 ( يرون الترتيب التالي: التعاون، التماسك، الثقة.4)

 (:  يرى: الثقة، التعاون، التماسك.1)

 ( يرى: التعاون، الثقة، التماسك.1)

 ( يرى: الثقة، التماسك، التعاون.1)

 جامعة بولتكنك فلسطين:

 ( يرون: أن الثقة في الأهمية تسبق التعاون، ثم التماسك 3)
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 التعاون، والتماسك، والثقة. ( يرون الترتيب التالي:2)

 ( يرى: التعاون، الثقة، التماسك.1) 

 ( يرى: الثقة، التماسك، التعاون.1)

ظهر اختلاف ؛ لى الاختلاف في ترتيب المجالات وفق أكثرها أهمية بين الجامعاتإضافة بالإ 

 يضاً في عينة الجامعة نفسها في ترتيب المجالات وفق أكثرها أهمية.أ

في تفعيل دينامية الجماعة؟  اهل ترى أن للنمط القيادي السائد في الجامعة دورالسؤال الرابع:  

 فما مظاهر هذا الدور؟ ،إن كانت الإجابة )نعم(

( 14) وافق ، إذ جابة عن هذا السؤال، مع فارق بسيطفي الإ كبيرلى حد إ المبحوثون توافق     

ادي السائد دور في تفعيل دينامية الجماعة دون تحفظ، فرداً من المبحوثين على أن للنمط القي

جابات بنفي دور النمط القيادي في تفعيل إ( 3بنعم أحياناً، وجاءت ) وا( بتحفظ أو أجاب4ووافق )

فقد  ،دينامية الجماعة. أما بخصوص مظاهر دور النمط القيادي السائد في تفعيل دينامية الجماعة

تبين هذا الدور، مثل المشاركة في اتخاذ القرارات، والعلاقات جاءت الاجابات متنوعة وجميعها 

تفويض الصلاحيات، وغيرها. والملاحظ لجميع هذه المظاهر يرى ونسانية، والعمل الجماعي، الإ

في تفعيل  ادور ي أن للنمط القيادي الديموقراطيبأنها تنسجم مع النمط القيادي الديموقراطي، أ

 دينامية الجماعة.

قديمها للجامعة بهدف تفعيل دينامية الجماعة لديها في ممكن تما المقترحات الالخامس: السؤال   

 ضوء النمط القيادي السائد؟

قدم المبحوثون العديد من الاقتراحات التي يرون أنها تساعد على تفعيل دينامية الجماعة في      

 : فيالنمط الديموقراطي(، ويمكن تلخيصها لقيادي السائد )ضوء النمط ا

  موضوع تفعيل دينامية الجماعة كجزء من خطة استراتيجية بخاصة الرؤية الوضع

 لأهميته في رفع مستوى المؤسسة.

  لى العمل الجماعي البناء.إمستندة وضع برامج قابلة للتنفيذ 

  هذا النمط من العمل الجماعي في المؤسسةإنشاء تعيين الأشخاص القادرين على. 

  بيئة جماعية بالحوافز والدعم يجاد تمكين إدارة الجماعات من القيام بمسؤولياتهم لإ

 للجميع.
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 ؛ شراكهم في صنع القرارإ، وومهاراتهم تاحة مجال للاستفادة من خبرات العاملينإ

 كاديميين وصناع القرار بالجامعة.ما يعزز روح التعاون والثقة بين الأ

 المهام والمتابعة المستمرة لتنفيذ  القيادة توزيعو ،عمال المشتركةالتركيز على الأ

 .هداف المخطط لهاالأ

  المتعلقة بعمل تلك خاصة ، كثر مرونة في عملية اتخاذ القراراتأاعتماد نظام

 .هداف المرجوةو تؤخر تحقيق الأأحيانا أالجماعات في الجامعة والتي قد تعيق 

 بما  عطاء مرونةإحيانا يجب أف ،ارمداريا بشكل صإجراءات المعتمدة عدم التقيد بالإ

 و الموقف.أيتماشى وطبيعة ظرف الموظفين والحاجة 

ل (، ويظهر موقعها بشكل تفصيلي من خلا5) لى اقتراحات أخرى تظهر في الملحقإإضافة    

 حصائي النوعي والنظرية المجذرة في الجزء اللاحق.التحليل الإ

جابات المبحوثين عينة الدراسة الكيفية، وللحصول على بيانات أكثر شمولية مراجعة إبعد و     

 بالترميز المفتوح اً بدء ثم البدء بالترميز، الباحث البيانات لبرنامج التحليل النوعي،أدخل ودقة، 

للعبارات والجمل والفقرات إلى عبارات لها معنى وعلاقتها بموضوع الدراسة، وتم التعامل مع 

بشكل مفتوح، أي عدم تخصيص إجابة سؤال معين ضمن مجال أو محور من محاور الإجابات 

( توزيع مخطط النظرية المجذرة على الفئات الفرعية والمواضيع 1الدراسة. ويبين الشكل )

)المجالات(، والناتجة بناء على تحليل البيانات من خلال برنامج تحليل البيانات النوعية 

 (.MAXQDA-2022)المتخصص 
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 :4.1الشكل 

 -المؤسسي لبوصفها المكون الأساس للعم –لعلاقة الأنماط القيادية توزيع مخطط النظرية المجذرة  

على الفئات الفرعية والمواضيع )المجالات( التي تم استنباطها من الفئات والترميزات بدينامية الجماعة 

 .(5، ملحق رقم )(MAXQDA-2022من برنامج )
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 النوعي المتعلق بالأنماط القيادية:التحليل  4.4.1

( مخطط توزيع الترميزات والفئات، والفئات الفرعية لها على مواضيع 24يبين جدول )     

في الجامعات الفلسطينية الناتجة عن تحليل البيانات  المؤسسيكمكون أساس للعمل ؛ الأنماط القيادية

 النوعية ضمن النظرية المجذرة للأنماط القيادية وعلاقتها بدينامية الجماعة.

توزيع نموذج النظرية المجذرة للأنماط القيادية وعلاقتها بدينامية الجماعة في الجامعات  :4.24 جدول

 (MAXQDA-2022ية من خلال برنامج )الفلسطينية بناء على تحليل البيانات النوع

 الرقم

عدد 

الترميزات 

Codes 

 عدد الفئات

Categories 

 عدد الفئات الفرعية

Sub-Categories 

 المواضيع

Themes 

 النظرية المجذرة

Grounded 

Theory 

 قراطيوالنمط الديم 3 12 125 1

نموذج النظرية 

المجذرة للأنماط 

القيادية وعلاقتها 

 بدينامية الجماعة

 النمط الأوتوقراطي 3 8 87 2

 سليالنمط التر 3 12 61 3

4 130 18 3 
مقترحات تفعيل 

 دينامية الجماعة

5 71 9 3 
ترتيب أبعاد دينامية 

 الجماعة

 5 15 59 474 المجموع

يظهر من الجدول السابق توزيع ترميز البيانات النوعية الناتجة من مقابلات العينة           

النوعية وتقسيمها إلى فئات وفئات فرعية ومواضيع، وصولاً إلى مخطط نموذج النظرية المجذرة 

( أن إجابات أفراد 24) رقم للأنماط القيادية وعلاقتها بدينامية الجماعة. كما يظهر من جدول

النوعية فيما يخص الأنماط القيادية وعلاقتها بدينامية الجماعة بينت تنوعاً في المضمون. العينة 

( ومراجعته عدة مرات، تم تجميع Open Codesوبعد الانتهاء من الترميز الأولي المفتوح )

(، Sub-Categories(، ثم تجميع الفئات إلى فئات فرعية )Categoriesالرموز إلى فئات )

(، ومجموع المواضيع إلى النظرية المجذرة وعمل Themesعية إلى مواضيع )والفئات الفر

رمزاً  474مخطط لها. وتبين بعد انتهاء التحليل والتجميع حسب مخطط النظرية المجذرة وجود 

فئة فرعية، والتي تم تقسيمها إلى  15فئة، والتي تم تقسيمها إلى  59مفتوحاً أولياً، تم تقسيمها إلى 

تشكيل مخطط النظرية المجذرة للأنماط القيادية وعلاقتها تسببت في التي بدورها مواضيع، و 5
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بدينامية الجماعة منها بما تتضمنه وصولاً إلى الرموز، فتم تشكيل النظرية من الخاص للعام بشكل 

 تصاعدي من الرموز حتى الوصول للنظرية المجذرة. 

ب المواضيع للأنماط القيادية وعلاقتها بدينامية وفيما يأتي استعراض لتحليل البيانات النوعية حس 

الجماعة التي برزت بناء على مخطط النظرية المجذرة بالترتيب تنازلياً حسب الأهمية بناء على 

 ( كما يأتي:Themeعدد الترميزات المجمعة لكل موضوع )

 

 قراطي:والنمط الديم .أولاً 

كان وفئات فرعية،  3فئة و 12ترميزاً، تم فرزها إلى  125بلغ عدد الترميزات على المجال  

 ترتيبها الأول حسب الأهمية. وفي هذا السياق أشار رئيس القسم: 

 ".قراطيوأرى ان النمط القيادي المتبع هو النمط الديم"

التي جاء  أن أهم مظاهر ديناميات النمط الديمقراطي التعاونيإلى  كما أشارت العينة النوعية   

معة ترميزاً، ومن أهم مظاهرها التي تكرر ترميزها )هناك تعاون بين إدارة الجا 52 عليها

رها التي ترميزاً، ومن أهم مظاه 39قراطية وجاء عليها ووالموظفين(، تلاها مظاهر الثقة الديم

اء عليها قراطي وجوتكرر ترميزها )أن الثقة قوية بين الموظفين(. وأخيراً مظاهر التماسك الديم

 رميزاً. ومن أهم مظاهرها التي تكرر ترميزها )هناك تعاون لتحقيق أهداف الجامعةت 19

 المرسومة(.

ئات الفرعية توزيع مخطط النظرية المجذرة لتوزيع الترميزات والفئات، والف (2) ويبين الشكل     

ستنباطها من اقراطي وعلاقته بدينامية الجماعة في الجامعات الفلسطينية التي تم ولها للنمط الديم

 (.MAXQDA-2022الفئات والترميزات من برنامج )
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   : 4.2الشكل 

توزيع مخطط النظرية المجذرة لتوزيع الترميزات والفئات، والفئات الفرعية للنمط الديموقراطي وعلاقته 

 .(MAXQDA-2022بدينامية الجماعة في الجامعات الفلسطينية من برنامج )

توزيع النظرية المجذرة لتوزيع الترميزات والفئات، والفئات الفرعية للنمط ( 3كما يبين شكل ) 

-MAXQDA)قراطي وعلاقته بدينامية الجماعة في الجامعات الفلسطينية من برنامج والديم

 حسب عدد الترميزات للمواضيع.( 2022
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 :4.3الشكل 

بدينامية الجماعة في الجامعات الفلسطينية من قراطي وعلاقته وتوزيع نموذج النظرية المجذرة للنمط الديم

 .(MAXQDA-2022برنامج )

 

  ً  النمط الأوتوقراطي: .ثانيا

فئات فرعية، وكان  3فئات و 8ترميزاً، تم فرزها إلى  87بلغ عدد الترميزات على المجال      

 ترتيبها الثاني حسب الأهمية. وفي هذا السياق أشار الأستاذ المساعد رئيس القسم:

 ".الاوتوقراطين النمط السائد بالجامعة هو النمط أ"أعتقد 

أن أهم مظاهر ديناميات النمط الأوتوقراطي التعاون إلى كما أشارت العينة النوعية    

ترميزاً، ومن أهم مظاهرها التي تكرر ترميزها )أن التعاون  36الأوتوقراطي التي جاء عليها 

ترميزاً، ومن أهم مظاهرها التي تكرر  34وجاء عليها  جيد(. تلاها مظاهر الثقة الأوتوقراطية

مظاهر التماسك  ؛ترميزها )الثقة حسب تعامل الشخص مع زملائه في الجامعة(. وأخيراً 

ترميزاً، ومن أهم مظاهرها التي تكرر ترميزها )رسائل وايميلات  13الأوتوقراطي وجاء عليها 

 الشكر بعد مساهمة معينة(.

ويبين الشكل توزيع مخطط النظرية المجذرة لتوزيع الترميزات والفئات، والفئات الفرعية لها      

للنمط الأوتوقراطي وعلاقته بدينامية الجماعة في الجامعات الفلسطينية التي تم استنباطها من 

 (.MAXQDA-2022)الفئات والترميزات من برنامج 
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 :4.4الشكل 

توزيع الترميزات والفئات، والفئات الفرعية للنمط الأوتوقراطي وعلاقته توزيع مخطط النظرية المجذرة ل

 .(7، ملحق رقم )(MAXQDA-2022بدينامية الجماعة في الجامعات الفلسطينية من برنامج )



 

117 
 

( توزيع النظرية المجذرة لتوزيع الترميزات والفئات، والفئات الفرعية 5كما يبين شكل )     

-MAXQDA)للنمط الأوتوقراطي وعلاقته بدينامية الجماعة في الجامعات الفلسطينية من برنامج 

 حسب عدد الترميزات للمواضيع. (2022

 

 :4.5الشكل 

بدينامية الجماعة في الجامعات الفلسطينية من توزيع نموذج النظرية المجذرة للنمط الأوتوقراطي وعلاقته 

 .(MAXQDA-2022برنامج )

 

 :سليالنمط التر .ثالثا

فئات فرعية، وكان  3فئة و 12ترميزاً، تم فرزها إلى  61بلغ عدد الترميزات على المجال      

 ترتيبها الثالث حسب الأهمية. وفي هذا السياق أشار الأستاذ المساعد رئيس القسم:

 سلي".السائد بالجامعة هو النمط التر ط"النم

سلية التي جاء ن أهم مظاهر ديناميات النمط الترسلي الثقة الترأإلى وأشارت العينة النوعية     

ترميزاً، ومن أهم مظاهرها التي تكرر ترميزها )ضعف الثقة بين الإداريين  25عليها 

ترميزاً، ومن أهم مظاهرها التي  19سلي وجاء عليها فين(. تلاها مظاهر التماسك التروالموظ

 ،(. وأخيراً تكرر ترميزها )النمط القيادي في الجامعة ليس له دور في تفعيل دينامية الجماعة

ا )التعاون ترميزاً، ومن أهم مظاهرها التي تكرر ترميزه 16سلي وجاء عليها مظاهر التعاون التر

توزيع مخطط النظرية المجذرة لتوزيع الترميزات  (6) ويبين شكل ضعيف لقبول التغيير(.
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والفئات، والفئات الفرعية لها للنمط الترسلي وعلاقته بدينامية الجماعة في الجامعات الفلسطينية 

 (.MAXQDA-2022)التي تم استنباطها من الفئات والترميزات من برنامج 

 

 :4.6لشكل ا

وعلاقته بدينامية سلي فئات، والفئات الفرعية للنمط التروال توزيع مخطط النظرية المجذرة لتوزيع الترميزات

 .(8، ملحق رقم )(MAXQDA-2022الجماعة في الجامعات الفلسطينية من برنامج )
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نمط ( توزيع النظرية المجذرة لتوزيع الترميزات والفئات، والفئات الفرعية لل7كما يبين شكل )

 (MAXQDA-2022)، وعلاقته بدينامية الجماعة في الجامعات الفلسطينية من برنامج سليالتر

 حسب عدد الترميزات للمواضيع.

 

 :4.7الشكل 

وعلاقته بدينامية الجماعة في الجامعات الفلسطينية من برنامج  سليللنمط الترتوزيع نموذج النظرية المجذرة 

(MAXQDA-2022). 

 

 تفعيل دينامية الجماعة:تحليل النوعي المتعلق بمقترحات ال 4.4.2

فئات فرعية، وفي هذا  3فئة و 18ترميزاً، تم فرزها إلى  130بلغ عدد الترميزات عليها      

 :تاذ الدكتور نائب رئيس الجامعةالسياق أشار الأس

راتيجية "ضرورة وضع الرؤية الخاصة في موضوع تفعيل دينامية الجماعة كجزء من خطة است

لأهميته في رفع مستوى المؤسسة، ووضع البرامج القابلة للتنفيذ المستندة الى العمل الجماعي 

البناء، وتعيين الأشخاص القادرين على خلق هذا النمط من العمل الجماعي في المؤسسة، 

ز وتمكين إدارة الجماعات من القيام بمسؤولياتهم وطرقهم لخلق هذه البيئة الجماعية بالحواف

 والدعم للجميع".
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 57ء عليها أن أهم المقترحات كانت على دينامية الثقة التي جاإلى وأشارت العينة النوعية      

يادة ترميزاً، ومن أهم مظاهرها التي تكرر ترميزها )خلق بيئة جماعية تتميز بالحوافز، وز

دارة إل من ام في التعاممشاركة الموظفين في اتخاذ القرارات المتعلقة في العمل، وإبداء الاحتر

رر ترميزها ترميزاً، ومن أهم مظاهرها التي تك 42الجامعة(. تلاها دينامية التماسك وجاء عليها 

صات، )المحافظة على بيئة عمل مناسبة ومريحة، والعدل والمساواة بين الموظفين تبعا للتخص

 30ها التعاون وجاء علي مظاهر دينامية ،وإشراك الموظفين في اللجان والمؤتمرات(. وأخيراً 

مل ترميزاً، ومن أهم مظاهرها التي تكرر ترميزها )تعيين الأشخاص القادرين على خلق الع

نطاق  الجماعي، والتركيز على الاعمال المشتركة، وعقد لقاءات ونشاطات تجمع الموظفين خارج

 العمل(. 

حات ويبين الشكل توزيع مخطط توزيع الترميزات والفئات، والفئات الفرعية لها لمقتر     

من برنامج  ديناميات الجماعة في الجامعات الفلسطينية التي تم استنباطها من الفئات والترميزات

(MAXQDA-2022.) 
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 :4.8الشكل 

 الجماعة دينامية الفرعية لمقترحات تفعيلتوزيع مخطط النظرية المجذرة لتوزيع الترميزات والفئات، والفئات 

 (.9(، ملحق رقم )MAXQDA-2022في الجامعات الفلسطينية من برنامج )
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في الجامعات الفلسطينية حسب  العمل ة جماعةامي( توزيع مقترحات دين9كما يبين الشكل )    

 .(MAXQDA-2022)الترميزات والفئات، والفئات الفرعية من برنامج 

 

 

 :4.9الشكل 

-MAXQDAفي الجامعات الفلسطينية من برنامج ) الجماعة لمقترحات ديناميةتوزيع نموذج النظرية المجذرة 

2022). 

 

 بعاد دينامية الجماعة:ترتيب أالتحليل النوعي المتعلق ب 4.4.3

فئات فرعية، وفي هذا  3فئات و 9ترميزاً، تم فرزها إلى  71بلغ عدد الترميزات عليها      

 :تاذ الدكتور نائب رئيس الجامعةأشار الأس السياق

الثقة مختلفة بين أفراد الدوائر والكليات المختلفة في جامعتنا لأن المنظار الأساسي ، أن برأيي"

ستند أساساً إلى الحزبية غير المهنية، ولذا الثقة في يللتعاون بين الأفراد في الدوائر المختلفة 

القيادة العليا والوسطى ورؤساء الدوائر والعمداء يجب أن توثق بغض النظر عن المنظور 

الحزبي. تبنى الثقة على العدل ما بين الافراد بغض النظر عن اتجاهاتهم السياسية، الحزبية، 

فراد على الثقة بينهم لمصلحة الجامعة العليا يبدأ أول الاجتماعية، المناطقية والعائلية. بعد حص

الا إ ان الثقة صعبة المنالأالتعاون ومن ثم التماسك لعمل ما هو في صالح الجامعة وتطويرها. و
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ن تولد الثقة بينها كمجموعات والتي أيمكن  ،برامج تعاونية للأفرادفي بالتجربة يجب البدء 

 النهاية".في لى تماسكها إ تؤدي

 

أن أهم أول ترتيب كان على دينامية الثقة التي جاءت أولاً بعدد إلى وأشارت العينة النوعية      

جاءت أولاً ، وترميزات. تلاها دينامية التعاون 6وثالثاً بعدد  ،ترميزات 5ترميزاً، وثانياً بعدد  15

ً بعدد  6بعدد  ً بعدد  ،ترميزات 7ترميزات، وثانيا مظاهر دينامية  ،ترميزات. وأخيراً  5وثالثا

 . اترميز 12وثالثاً بعدد  ،ترميزات 10ترميز، وثانياً بعدد  1التماسك جاءت أولاً بعدد 

ة من توزيع ترتيب ديناميات العمل الإداري في الجامعات الفلسطيني (10) ويبين الشكل     

 (.MAXQDA-2022)برنامج 
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 :4.10الشكل 

في  لترتيب أبعاد دينامية الجماعةتوزيع مخطط النظرية المجذرة لتوزيع الترميزات والفئات، والفئات الفرعية 

 .(MAXQDA-2022الجامعات الفلسطينية من برنامج )

في الجامعات الفلسطينية من  ترتيب ديناميات جماعات العمل( توزيع 11كما يبين شكل )   

 (.MAXQDA-2022)برنامج 
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 :4.11 الشكل

 .(MAXQDA-2022في الجامعات الفلسطينية من برنامج ) الجماعة ترتيب ديناميةتوزيع 

 

 لدراسةالنوعية لنتائج الخلاصة  4.5

لى أهمية دينامية الجماعة في الجامعات الفلسطينية، في إلدراسة النوعية لنتائج الأشارت  .أ

حين تشتت الآراء حول ترتيب مجالات دينامية الجماعة من المبحوثين، حتى على مستوى 

 الجامعة الواحدة. 

ة أن النمط القيادي السائد هو النمط يجابات المبحوثين من القيادات الجامعإتبين من خلال  .ب

 الديموقراطي بشكل عام. 

ين حرص الجامعات الفلسطينية على تفعيل أبعاد دينامية الجماعة على اعتبار أن هذه تب .ت

الأبعاد لا ترفضها القيادات الجامعية، وتحرص على وجودها داخل المؤسسة الجامعية، 

لى مخرجات إفالثقة حال وجودها خاصة بين الرئيس والمرؤوس تعزز الانتماء، وتقود 

 سك والتعاون. تعليمية مطلوبة، وكذلك التما

لى أهمية دور النمط القيادي، وقد يعزى هذا لقناعة إ النوعية أشار غالبية أفراد العينة .ث

علاقة وثيقة بين النمط القيادي ودينامية الجماعة، فالنمط القيادي ثمّة المبحوثين بأن 

الديموقراطي قادر على بناء الثقة، وتحقيق التعاون في المؤسسة، وهكذا قناعة يدركها 

من هو في موقع قيادي في الجامعة، ومنهم من أمضى سنوات طويلة في منصبه القيادي، 
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قدم المبحوثون من القيادات كما رسة والملاحظة. خبرة المماعبر فتشكلت لديه هذه القناعة 

 ،مقترحات بهدف تفعيل دينامية الجماعة لديها في ضوء النمط القيادي السائدة الجامعية عدّ 

 والتي استفاد منها الباحث في بناء النموذج التطويري المقترح.
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 مقدمة 5.1

الإحصائي للأسئلة من خلال التحليل  وتفسيرها نتائج الدراسة مناقشةتناول هذا الفصل     

 . (Grounded theory)والتحليل النوعي للمقابلات باستخدام النظرية المجذرة  والفرضيات

 الكمي الجانب مناقشة نتائج أسئلة 5.2

نظر  اتما النمط القيادي السائد في الجامعات الفلسطينية من وجه :مناقشة نتائج السؤال الأول

 ؟هاأعضاء الهيئة التدريسية في

في المرتبة الأولى بمتوسط حسابي  جاء الديموقراطي القيادي النمط أظهرت نتائج الدراسة أن    

الثانية،  (، في حين جاء النمط الأتوقراطي بالمرتبة 0.91انحراف معياري )ب( و3.63مقداره )

(، وجاء في المرتبة الأخيرة النمط الترسلي، 0.62انحراف معياري )ب( و3.18بمتوسط حسابي )

أي أن النمط القيادي الديموقراطي هو النمط  (.0.32انحراف معياري )ب( و3.04بمتوسط حسابي )

 الأكثر شيوعاً من بين الأنماط القيادية في الجامعات الفلسطينية.

ث نتيجة اختيار أفراد العينة لنمط القيادة الديموقراطي وظهوره في المرتبة الأولى ويفسر الباح     

التقدم في الأنظمة التعليمية في الجامعات الفلسطينية، والاهتمام المتزايد بالعملية بأنه قد يكون نتاج 

واة، وتطبيق النظام التعليمية، وتوفير أجواء مريحة لزيادة الدافعية بين العاملين تسودها العدالة والمسا

لى تميز النمط الديموقراطي بإشباعه إليكون بديلاً عن الفوضى في الجامعات. كما يعزو الباحث ذلك 

ما وسيادة جو احترام متبادل تنادي به الأنظمة التعليمية الحديثة  ،حاجات كل من الرئيس والمرؤوس

فر في النمط الديموقراطي. اه الأمور تتورفع مستوى الانتماء للمؤسسة التعليمية، وهذكان له دور في 

كما أن استقطاب الكفاءات والخبرات المرموقة يحتاج من الجامعات التي زادت حدة تنافسها على 

وعلى تحسين مستوى جودتها التعليمية والبحثية للدخول في المسابقات والتصنيفات ، استقطاب الطلبة

لى أن التركيبة الإدارية والنقابية تؤثر بشكل مباشر إة على اتباع النمط الديموقراطي أولاً. بالإضاف

 في الجامعات وتدفعها نحو النمط الديموقراطي في القيادة.القيادية على الممارسات 

( 2020وبري ) راسة عجمي، ومع د(2021) المومني دراستينتيجة  واتفقت هذه النتيجة مع     

عاً النمط عاً في جامعة اليرموك، وأقلها شيووالأكثر شيون النمط الديموقراطي هو النمط السائد في أ

( ودراسة 2016دراسة الصيفي )و ،(2017)والخطيب  عاشوردراسة  نتائجواتفقت  االترسلي. كم
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 في تعامل القيادات هو النمط الأكثر شيوعا  ( في أن النمط القيادي الديموقراطي2016صفوة )

 وتأثيرهم على المرؤوسين.

( في أن النمط القيادي السائد والأكثر 2016دراسة الشنطي )كل من مع اختلفت  النتيجة هذهإلا أن   

ً أحويلي يليه نمط القيادة التبادلي، وشيوعا هو نمط القيادة الت دراسة بني عيسى، والعطاري  يضا

كما اختلفت  في المرتبة الأولى نمط القيادة التمكيني، تلاه نمط القيادة الديموقراطي.إذ حلّ ( 2019)

في حين في أن واقع النمط الديموقراطي جاء بدرجة مرتفعة، ( 2020والكردي ) الأحمددراسة  مع

 .جاء في هذه الدراسة أنه بدرجة متوسطة

نظر  اتما واقع دينامية الجماعة في الجامعات الفلسطينية من وجه :مناقشة نتائج السؤال الثاني

 ؟فيها أعضاء الهيئة التدريسية

نحراف الا(، و3.56) قيمة المتوسط الحسابي للدرجة الكليةلى أن إأشارت نتائج الدراسة      

(، 3.60قيمة المتوسط الحسابي لمجال التعاون الأعلى ومقدارها )كانت في حين  (،0.67معياري )ال

ن مجال التماسك، بمتوسط حسابي مقداره ا(، وتوسط القيمت3.53مجال الثقة ومقدارها )الأقل ل وجاءت

(3.58 .) 

لى عوامل اجتماعية ناتجة عن تطور مستمر في العلاقات بين الطواقم إ الباحث هذه النتيجة ويعزو   

حيث يعد  ،البشرية المختلفة في الجامعات الفلسطينية التي تمتد في كثير من الأحيان خارج المؤسسة

على يعي أهمية الاتصال والتواصل من أجل تحقيق الأهداف ا؛ متعلم االجامعات مجتمع مجتمع

لى التطور الواضح في أدوات إومن المهم الإشارة  على مستوى جماعة العمل.ومستوى الفردي ال

التواصل الاجتماعي وأثرها الحاسم في تعزيز فرص التعاون والتواصل بين العاملين وبأشكال ووسائل 

 متعددة. 

مثل ثقافة  ،عوامل أخرىعدّة إلى  يجةلنتهذه ا العوامل الاجتماعية، يعزو الباحثافة إلى بالإض     

 ثقافة المؤسسة الجامعية يمكن أن تؤثر، إذ إن نمط القيادة، وقنوات الاتصال داخل الجامعةوالمؤسسة، 

، حيث تضع الأسس لكيفية تفاعل الناس مع بعضهم البعض بشكل كبير على دينامية جماعة العمل

والتماسك وتحسين التعاون والثقة يمكن أن تعزز لمؤسسة الإيجابية لثقافة ، والوكيفية اتخاذ القرارات

يمكن و. ط القيادة بشكل كبير على دينامية جماعة العملعلاوة على ذلك، يمكن أن يؤثر نم .الأداء

، أن يلهم ويحفز اصل بشكل فعال مع موظفيهللقائد الذي يقدر التعاون والعمل الجماعي، والذي يتو
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إعاقة ظفيه لا يقدر إسهامات موالذي مستبد اليمكن للقائد كما . بالمقابل، اوتحقيق أهدافهجماعة العمل 

ً التأثير و ديناميات جماعة العمل  على الأداء. سلبا

قنوات ، فامعة أيضاً على دينامية جماعة العمل، يمكن أن تؤثر قنوات الاتصال داخل الجوأخيراً      

وبالتالي تسهل التعاون  ،ح والصادق بين الموظفينالمفتويمكن أن تسهّل التواصل الاتصال الفعالة 

خلق أن تتسبب في قنوات الاتصال السيئة أو عدم الاتصال لمكن ، وعلى النقيض من ذلك؛ يوالثقة

 ديناميات جماعة العمل.إعاية دم ثقة وسوء فهم وع

 & ,.Aishwarya( ودراسة 2015والقحطاني ) راسة شرقاويت هذه النتيجة مع دواتفق     

,Karuna (2020) ات أفراد عينة الدراسة نحو دينامية الجماعة جابفي ظهور قيم متوسطة في است

في  Naveenan & Kumar (2018)اختلفت النتيجة مع دراسة ، في حين في المجتمع محل البحث

ً  ظهور قيم روح الفريق كبعد من في استجابات أفراد عينة الدراسة نحو مستوى  غير دالة إحصائيا

 ية الجماعة.أبعاد دينامي

دينامية الجماعة في الأنماط القيادية وهل توجد علاقة ارتباطية بين : مناقشة نتائج السؤال الثالث

 نظر أعضاء الهيئة التدريسية؟ اتالجامعات الفلسطينية من وجه

 الفرضية الصفرية المنبثقة عن هذا السؤال:قام الباحث بفحص و     

  :حصائياً عند مستوى الدلالة إلا توجد علاقة ارتباطية دالة الفرضية الصفرية الأولى

(0.05 ≥α) وتقديراتهم لدينامية ية بين تقديرات أفراد عينة الدراسة للأنماط القياد

 الجماعة.

حساب معامل ارتباط بيرسون بلفرضية الصفرية الأولى فحص الباحث اوللإجابة عن هذا السؤال،      

(Pearson  Correlation  Coefficient)  بين قيم المتغيرين المتصلين: المتغير المستقل والمتمثل

وجود علاقة لى إأشارت النتائح وقد  في الأنماط القيادية، والمتغير التابع والمتمثل في دينامية الجماعة.

ً دالة و متوسطةطردية  عدم في حين تبين دينامية الجماعة الثلاثة، وبين النمط الديموقراطي  إحصائيا

دينامية والنمط الترسلي كذلك بين ودينامية الجماعة، وبين النمط الأوتوقراطي  ارتباطية وجود علاقة

ً قيمأظهرت النتائج أن إذ الجماعة،   .هما غير دالة إحصائيا

واقع النمط القيادي السائد في الجامعات الفلسطينية، والتي بينته إلى الباحث هذه النتيجة  ويعزو     

خلق دينامية عمل فاعلة وكفاءة سي للقيادة اأسلوب الذي حتماً باتباعهوقراطي النمط الديممن أن النتائج 
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في التنظيم والتخطيط وميزان لاستقرار العمل واستمراره على النحو المطلوب. فوجود قيادة 

 المشاركة الفكريةعزز بحرية بما ي رأيهله إبداء يتيح الفرد بالأمان الوظيفي وشعور ز يعزقراطية وديم

ود على الفرد والجامعة سيعما بين الأفراد وتحليل المخاطر واتخاذ القرارات المناسبة،  والذهنية الفعالة

ويفسر الباحث أن عدم وجود علاقة دالة إحصائياً بين نمط القيادة الاوتوقراطي وأبعاد دينامية بالمنفعة. 

كما الجماعة يعود الى طبيعة هذا النمط الاستبدادية في واعتمادها على المركزية في اتخاذ القرارت. 

لى الفوضوية إاعة يعود ن عدم وجود علاقة دالة إحصائياً بين نمط القيادة الترسلي وأبعاد دينامية الجمأ

وعدم الاعتماد على أسلوب وإجراءات واضحة تنظم سير العمل لاتخاذ القرارات وتحقيق الأهداف 

 المرجوة.  

 ( ودراسة السلمي2016) ودراسة صفوةRahbi et al. (2017 )اتفقت هذه النتيجة مع دراسة و  

ً إ( في وجود علاقة 2017) شهرةو بين النمط الديموقراطي ودينامية  يجابية متوسطة ودالة إحصائيا

في عدم ( 2017وشهرة ) ذه النتيجة أيضا مع دراسة السلمياتفقت ه؛ جماعة العمل. وفي السياق ذاته

 وجود علاقة ارتباطية بين نمط القيادة الأوتوقراطية والفوضوية )الترسلي( ودينامية جماعة العمل.

في عدم وجود علاقة بين  Naveenan & Kumar (2018)واختلفت هذه النتيجة مع دراسة      

  القيادي المتبع ومستوى روح الفريق كبعد من أبعاد دينامية الجماعة. النمط

 

هل تختلف تقديرات أفراد عينة الدراسة لواقع الأنماط القيادية في مناقشة نتائج السؤال الرابع: 

الجامعة، الرتبة الأكاديمية، الجنس، : الديموغرافية الجامعات الفلسطينية باختلاف متغيرات الدراسة

 ؟سنوات الخبرة في العمل الجامعي، العمل الإداري

 وهي: ،وقام الباحث بفحص الفرضيات الصفرية المنبثقة عن هذا السؤال     

  الفرضية الصفرية الثانية: لا توجد فروق ذات دلالة إحصائية عند مستوى الدلالة

(0.05 ≥α) في الجامعات  الدراسة لواقع الأنماط القيادية بين تقديرات أفراد عينة

 الفسطينية تعزى لمتغير الجامعة.

أن وأظهرت النتائج ، احادين الأاستخدم الباحث تحليل التبايولفحص الفرضية الصفرية الثانية  

ن التقنية من جهة الفروق في النمط الديموقراطي جاءت بين جامعة بوليتكنك فلسطين وجامعة فلسطي
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والجامعة العربية الأمريكية من جهة أخرى، ولصالح جامعتي فلسطين التقنية وبولتكنك فلسطين. أما 

بخصوص النمط الأتوقراطي فجاءت الفروق بين الجامعة العربية الأمريكية من جهة وجامعتي 

التقنية وبوليتكنك فلسطين. خرى ولصالح جامعتي فلسطين أفلسطين التقنية وبوليتكنك فلسطين من جهة 

في حين جاءت الفروق بين جامعة بوليتكنك فلسطين من جهة وجامعة فلسطين التقنية والجامعة العربية 

 ولصالح جامعة فلسطين التقنية والجامعة العربية الأمريكية. ،الأمريكية من جهة أخرى

والتمويل، فالجامعات الخاصة لنوعية طبيعة اختلافها في الى إويعزو الباحث نتيجة هذا الاختلاف      

تحديد الرؤية والأهداف بأمر يلزم مجلس الإدارة ا، وهو مستمر امالي اجامعات ربحية ولا تتلقى دعم

ومتابعة تنفيذها وتقييمها وتحقيقها والتدخل في التفاصيل الإدارية والأكاديمية والمالية نتيجة طبيعة 

اص. في حين أن الجامعات العامة هي جامعات أهلية غير هذه المؤسسة كأحد مؤسسات القاطاع الخ

وتتلقى الدعم المالي المستمر لتسيير وتطوير أعمالها بإشراف مجلس الأمناء الذي تقع مهمته  ،ربحية

في حدود رسم السياسات والإشراف على العمل وإقرار التوصيات اللازمة لإدارة الجامعة. أما 

كامل على تمويل مباشر من الحكومة ضمن نظام الجامعات الحكومية الجامعات الحكومية فتعتمد بشكل 

العالي والبحث العلمي وزارة التعليم  منعلى أعمالها ونظام الخدمة المدنية وبإشراف مباشر 

الفلسطينية. وفي هذا السياق، يضيف الباحث أن طبيعة البيئة التي تتواجد بها الجامعة وانعكاساتها 

التركيبة الثقافية والاجتماعية دون تناسي ن في الإدارة وعلى نمطهم القيادي، تؤثر على رأي العاملي

 كمضامين مؤثرة في هذا المجال.للعاملين والطلبة 

( في وجود فرق دال إحصائياً بين 2019دراسة بني عيسى، والعطاري )واتفقت هذه النتيجة مع      

( 2017والخطيب ) دراسة عاشوراتفقت مع ، كما تقديرات أفراد عينة الدراسة يعزى لمتغير الجامعة

 ولصالح جامعة العلوم والتكنولوجيا الأردنية.ذاته، في السياق 

 :لا توجد فروق ذات دلالة إحصائية عند مستوى الدلالة  الفرضية الصفرية الثالثة

(0.05 ≥α) في الجامعات  الدراسة لواقع الأنماط القيادية بين تقديرات أفراد عينة

 الفسطينية تعزى لمتغير الرتبة الأكاديمية.

لنتائج عدم التظهر ، تحليل التباين الأحادي، استخدم الباحث ولفحص الفرضية الصفرية الثالثة     

النمط الأوتوقراطي، النمط وجود فروق ذات دلالة إحصائية في أنماط القيادة )النمط الديموقراطي، 

تعزى لمتغير الرتبة الأكاديمية، وهذا يشير إلى أن تقديرات أفراد العينة للأنماط القيادية لا  الترسلي(

 تختلف باختلاف الرتبة الأكاديمية فجميعهم لهم تقديرات متقاربة للأنماط القيادية.
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ضمن قيادة محددة ويخضعون أن أفراد عينة الدراسة يعملون لى إويعزو الباحث هذه النتيجة      

كما أن الجامعات نفس الاجراءات والأنظمة والتعليمات بغض النظر عن رتبتهم الأكاديمية. ل

الفلسطينية صغيرة نسبياً تسمح بالتواصل اليومي بين العاملين الذين يتأثرون بالاتجاهات السائدة فيما 

 بينهم.

( في وجود فرق دال إحصائياً بين 2019بني عيسى، العطاري ) دراسةواختلفت هذه النتيجة مع      

 والخطيب رعاشومع دراسة ، وأيضا تقديرات أفراد عينة الدراسة يعزى لمتغير الرتبة الأكاديمية

   ولصالح رتبة أستاذ.ذاته،  في السياق (2017)

 

  الفرضية الصفرية الرابعة: لا توجد فروق ذات دلالة إحصائية عند مستوى الدلالة

(0.05 ≥α)  بين تقديرات أفراد عينة الدراسة لواقع الأنماط القيادية في الجامعات

 الفسطينية تعزى لمتغير الجنس.

المستقلة تبعاً اختبار "ت" للعينات للتحقق من صحة الفرضية الصفرية الرابعة استخدم الباحث      

عدم وجود فروق ذات دلالة إحصائية في أنماط القيادة )النمط  ت النتائجبينلمتغير الجنس. و

، وهذا يشير إلى أن تقديرات الجنستعزى لمتغير  النمط الأوتوقراطي، النمط الترسلي(الديموقراطي، 

 تقديرات متقاربة للأنماط القيادية.جميعهم لف الجنسأفراد العينة للأنماط القيادية لا تختلف باختلاف 

مع المرؤوسين سواء في التعامل  قيادات الجامعات الفلسطينية مساواةلى إويعزو الباحث هذه النتيجة   

ً أم إناث اً ذكور كانواأ مؤسسة والاستثمار الفاعل لطاقات الموارد ، فالتركيز الأسمى هو مصلحة الا

، هودهم نحو تحقيق الأهداف المرجوةلغة عمل واقعية توحد ج لىإومقترحاتهم  وبلورة أفكارهم البشرية

إدارية أو مالية أو أكاديمية أو _إكما أن كافة البرامج والخطط والإجراءات التي تتم داخل الجامعات 

 دون تحديد للجنس.  كافة لى العاملينإتوجه  _بحثية

 وحاتم ،(2016الصيفي )، و(2020وبري ) عجمي :ات كل منواتفقت هذه النتيجة مع دراس  

 ( في عدم وجود فروق ذات دلالة إحصائية بين استجابات أفراد العينة تعزى لمتغير الجنس.2011)
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( في وجود فرق دال 2019بني عيسى، والعطاري ) ختلفت هذه النتيجة مع دراسةافي حين      

ً بين تقديرات أفراد عينة الدراسة يعزى لمتغير الجنس  رعاشولفت مع دراسة اخت، كما إحصائيا

 ولصالح الذكور.ذاته،  في السياق (2017) والخطيب

  الفرضية الصفرية الخامسة: لا توجد فروق ذات دلالة إحصائية عند مستوى الدلالة

(0.05 ≥α) في الجامعات  الدراسة لواقع الأنماط القيادية بين تقديرات أفراد عينة

 الفسطينية تعزى لمتغير سنوات الخبرة في العمل الأكاديمي الجامعي.

وكشف عن استخدم الباحث تحليل التباين الأحادي  ،للتحقق من صحة الفرضية الصفرية الخامسة     

النمط الأوتوقراطي، عدم وجود فروق ذات دلالة إحصائية في أنماط القيادة )النمط الديموقراطي، 

تعزى لمتغير سنوات الخبرة في العمل الأكاديمي الجامعي، وهذا يشير إلى أن تقديرات  ط الترسلي(النم

 ، أفراد العينة للأنماط القيادية لا تختلف باختلاف سنوات خبرتهم في العمل الأكاديمي الجامعي

 جميعهم تقديرات متقاربة للأنماط القيادية.لف

ووجود عملية  ،لأفراد عينة البحث تشابه بيئة وظروف العمللى إويعزو الباحث هذه النتيجة      

تدوير مستمرة للمواقع القيادية والإشرافية في الجامعات الفلسطينية تحقق الرضا عند معظم العاملين 

أن تتناسب مع نوعية العمل وميولهم المهنية مفترض تاح لهم فرصة شغل هذه المناصب التالذين 

بالعدل والمساواة  اشعور ويوجد يتيح لهم المشاركة في اتخاذ القرارات ؛ ما ةوقدراتهم وخبراتهم العملي

 في الحقوق والواجبات. 

بني عيسى، والعطاري ، و(2020وبري ) ميات كل من : عجدراسواتفقت هذه النتيجة مع      

( في عدم وجود فروق ذات دلالة إحصائية بين 2011) راسة حاتمد( و2016الصيفي )، و(2019)

 استجابات أفراد العينة تعزى لمتغير سنوات الخبرة.

  الفرضية الصفرية السادسة: لا توجد فروق ذات دلالة إحصائية عند مستوى الدلالة

(0.05 ≥α)  بين تقديرات أفراد عينة الدراسة لواقع الأنماط القيادية  في الجامعات

 داري.الفسطينية تعزى لمتغير العمل الإ

من صحة الفرضية السادسة باستخدام اختبار "ت" للعينات المستقلة تبعاً لمتغير وتحقق الباحث     

عدم وجود فروق ذات دلالة إحصائية في أنماط القيادة لى لتشير إالنتائج وجاءت العمل الإداري، 
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يشير إلى ؛ ما تعزى لمتغير العمل الإداري النمط الأوتوقراطي، النمط الترسلي()النمط الديموقراطي، 

 ً جميعهم لف ،أن تقديرات أفراد العينة للأنماط القيادية لا تختلف باختلاف العمل الإداري حالياً و/أو سابقا

 بة للأنماط القيادية.تقديرات متقار

يشغلون مناصب  همن لكنوأكاديمي القياديةالمكلفين بالمناصب لى أن إعزو الباحث هذه النتيجة يو     

ً ومؤقتاً، كما أن تقلد المناصب الإإشرافية على زملائهم،  ً ما يكون دوريا دارية في الجامعة غالبا

لن يغير لذا؛ العمل الأكاديمي مع زملائه، عائد لاحقا إلى الأكاديمي الاداري يشعر بأنه ، يبقى وبالتالي

عدم وجود فروق ذات  ولهذا يفسر الباحث داري من ممارساته السلوكية في المجال القيادي.العمل الإ

دلالة إحصائية بين متوسطات تقديرات أفراد عينة الدراسة لواقع الأنماط القيادية تعزى لمتغير العمل 

 داري.الإ

 يجد الباحث متغير العمل الإداري في أي من الدراسات السابقة التي قام بالرجوع إليها. ولم     

هل تختلف تقديرات أفراد عينة الدراسة لواقع دينامية الجماعة في : الخامسمناقشة نتائج السؤال 

الجنس،  الجامعة، الرتبة الأكاديمية،: الديموغرافية الجامعات الفلسطينية باختلاف متغيرات الدراسة

 ؟سنوات الخبرة في العمل الجامعي، العمل الإداري

 وهي: ،الباحث الفرضيات الصفرية المنبثقة عنه، فحص لدراسةالخانس لسؤال الللإجابة عن و  

 ( الفرضية الصفرية السابعة: لا توجد فروق ذات دلالة إحصائية عند مستوى الدلالةα 

( بين متوسطات تقديرات أفراد عينة الدراسة لواقع دينامية الجماعة في 0.05 ≤

 تعزى لمتغير الجامعة. ،الجامعات الفلسطينية

تبين أن وللتحقق من صحة الفرضية الصفرية السابعة استخدم الباحث تحليل التباين الأحادي. و     

وبين جامعة فلسطين التقنية والجامعة العربية  ،الفروق جاءت بين جامعة بوليتكنك فلسطين من جهة

الأمريكية من جهة أخرى ولصالح جامعة بوليتكنك فلسطين، كما جاءت الفروق أيضا بين الجامعة 

وجامعة فلسطين التقنية من جهة أخرى لصالح  ،العربية الأمريكية وجامعة بولتكنك فلسطين من جهة

 نك فلسطين من جهة أخرى.الجامعة العربية الأمريكية وجامعة بوليتك

اعدت في ظهور هكذا اختلاف بين الجامعات وهي عدّة؛ سلى عوامل إويعزو الباحث هذه النتيجة      

بداية ثقافة الحرم الجامعي والبيئة، حيث يمكن أن يؤثر كل من حجم الجامعة وموقعها الجغرافي على 

 .القيادة والحوكمة، علاوة على مع الجامعةثقافة الحرم الجامعي والبيئة التي تؤثر على دينامية مجت
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قد تلعب الهياكل القيادية والحكمية في كل جامعة دوراً في دينامية مجتمع الجامعة. فالاختلافات  ؛وهنا

 .ؤثر على العلاقات بين الموظفينتفي أساليب القيادة والسياسات وعمليات صنع القرار يمكن أن 

ؤثر البرامج الأكاديمية والأنشطة اللاصفية التي تيمكن أن وفية، البرامج الأكاديمية والأنشطة اللاص

على سبيل المثال، يمكن أن يكون لجامعة تركز فتقدمها كل جامعة أيضاً على دينامية مجتمع الجامعة. 

بشكل كبير على البحث ثقافة مختلفة عن جامعة تركز بشكل كبير على الخدمة المجتمعية أو التعلم 

كالوضع الاجتماعي لأفراد العاملين على اقد تؤثر فهي العوامل الاجتماعية، تبرز اً، وأخير .التجريبي

على التفاعلات الاجتماعية ، فلهذه العوال تأثيرات جماعة العمل والخلفية الأسرية على دينامية

 والعلاقات بين الموظفين.

 قام بالرجوع إليها.ولم يجد الباحث متغير الجامعة في أي من الدراسات السابقة التي      

 ( الفرضية الصفرية الثامنة: لا توجد فروق ذات دلالة إحصائية عند مستوى الدلالةα 

( بين متوسطات تقديرات أفراد عينة الدراسة لواقع دينامية الجماعة في 0.05 ≤

 تعزى لمتغير الرتبة الأكاديمية. ،الجامعات الفلسطينية

شارت وأ، باحث تحليل التباين الأحاديالثامنة استخدم الللتحقق من صحة الفرضية الصفرية و    

حصائياً بين تقديرات أفراد عينة الدراسة لواقع دينامية الجماعة في إلى عدم وجود فروق دالة إ هنتائج

 .الرتبة الأكاديميةالجامعات الفلسطينية تعزى لمتغير 

في الجامعات الفلسطينية يعيشون عضاء هيئة التدريس أأن جميع  لىإويعزو الباحث هذه النتيجة   

من حيث تشكل الجماعات وديناميتها، وهذا لا يعتمد على الرتبة، خاصة أن مسمى  ؛الظروف ذاتها

عضو هيئة التدريس في هذه الجامعات، ووفق الكادر الموحد فيها، هو من يحمل شهادة الماجستير أو 

ن التفاعل الأكاديمي داخل الجامعات بين هذه يكو ،بغض النظر عن الرتبة الأكاديمية. لذا ة،الدكتورا

  الرتب جميعها دون تمييز.

 في أي من الدراسات السابقة التي قام بالرجوع إليها.ولم يجد الباحث متغير الرتبة الأكاديمية    

 ( الفرضية الصفرية التاسعة: لا توجد فروق ذات دلالة إحصائية عند مستوى الدلالةα 

( بين متوسطات تقديرات أفراد عينة الدراسة لواقع دينامية الجماعة في 0.05 ≤

 تعزى لمتغير الجنس. ،الجامعات الفلسطينية
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ً لمتغير الجنساستو   للتحقق من صحة الفرضية  خدم الباحث اختبار "ت" للعينات المستقلة تبعا

إحصائية بين تقديرات أفراد عينة  عدم وجود فروق ذات دلالةلى إوأشارت النتائج  الصفرية التاسعة،

 .الجنستعزى لمتغير  ،الدراسة لواقع دينامية الجماعة  في الجامعات الفسطينية

لى بيئة العمل وظروفها المشتركة، ويعني ذلك أن أفراد العينة سواء إويعزو الباحث هذه النتيجة     

تدريسية. وبمعنى آخر، فإن الجامعات  كأعضاء هيئةذاته؛ كانوا ذكوراً أم إناثاً يعملون في المجال ا

لا توجد فروق ذات دلالة إحصائية  ؛وبالتالي .الفلسطينية تتمتع بمناخ عمل وظروف تشابه بين الجنسين

نتيجة منطقية ومتوقعة، حيث يمكن أن تؤدي الظروف ، وهي في تقديراتهم لواقع دينامية الجماعة

 ابهة.لى تحقيق نتائج متشإالمشابهة لعمل المجموعة 

لى الثقافة والتربية، من منظور أنه تم تربية أفراد العينة في ثقافة إكما يعزو الباحث هذه النتيجة      

التي قد تؤدي إلى رؤى وتقييمات مشتركة ؛ واحدة تشترك في المفاهيم الأساسية والقيم الاجتماعية

الثقافي دوراً في صياغة نظرة لعب الموروث يبشأن الواقع الذي يعيشون فيه. ومن الممكن أيضاً أن 

ما يؤدي إلى تقارب في تقييم الجماعة في الجامعة ؛ الأفراد لعلاقات الجنسين وأنماط السلوك الاجتماعي

 .بين الذكور والإناث في العينة

( في وجود فروق ذات دلالة 2020) .Arashpour et al اختلفت هذه النتيجة مع دراسة و     

 مية الجماعة تعزى لمتغير الجنس ولصالح الإناث. إحصائية في أبعاد دينا

  ةشراعالالفرضية( لا توجد فروق ذات دلالة إحصائية عند مستوى الدلالة :α ≥ 0.05 )

بين متوسطات تقديرات أفراد عينة الدراسة لواقع دينامية الجماعة في الجامعات 

 تعزى لمتغير سنوات الخبرة في العمل الجامعي. ،الفلسطينية

أشارت وعاشرة استخدم الباحث تحليل التباين الأحادي، الللتحقق من صحة الفرضية الصفرية و  

لى عدم وجود فروق ذات دلالة إحصائية بين تقديرات أفراد عينة الدراسة لواقع دينامية إ هنتائج

 تعزى لمتغير سنوات الخبرة في العمل الأكاديمي الجامعي. ،الجماعة  في الجامعات الفسطينية

لى امتلاك أفراد العينة من أعضاء الهيئة التدريسية الخبرة والمعارف إويعزو الباحث هذه النتيجة      

ويفسر الباحث هذه النتيجة  والمهارات اللازمة لتقدير أبعاد دينامية الجماعة )التعاون، التماسك، الثقة(.

 ً تلكونها في العمل الأكاديمي اختلاف خبراتهم التي يم_ب ن قيادات الجامعات الفلسطينيةبأأيضا

يعملون وفقاً لمعايير وتعليمات موحدة من الجامعة مما لا يجعل دوراً للخبرة في تغيير ؛_ والاداري
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نظرهم نحو واقع دينامية الجماعة في الجامعات الفلسطينية، كما أنهم يتلقون التوجيهات ذاتها  اتوجه

 على اختلاف سنوات الخبرة لديهم. 

 في أي من الدراسات السابقة التي قام بالرجوع إليها.الباحث متغير سنوات الخبرة  ولم يجد     

  لا توجد فروق ذات دلالة إحصائية عند مستوى ةعشر الحاديةالفرضية الصفرية :

( بين متوسطات تقديرات أفراد عينة الدراسة لواقع دينامية الجماعة α ≥ 0.05الدلالة )

 تعزى لمتغير العمل الإداري. ،في الجامعات الفلسطينية

للعينات  الباحث اختبار "ت" استخدم ة؛عشر الحاديةللتحقق من صحة الفرضية الصفرية او   

لى عدم وجود فروق ذات دلالة إحصائية بين تقديرات أفراد عينة الدراسة إ هأشارت نتائجوالمستقلة، 

 تعزى لمتغير العمل الإداري.  ،لواقع دينامية الجماعة في الجامعات الفسطينية

فإن ذلك لا  ،أم لم يشغل ا،إداري اشغل الأكاديمي منصبأأنه سواء لى إهذه النتيجة ويعزو الباحث      

ماعة والمتمثلة بالأبعاد الرئيسية لدينامية الج ،هئيؤثر على طبيعة العلاقات الشخصية بينه وبين زملا

السائدة لى طبيعة العلاقات الاجتماعية إلباحث هذه النتيجة أيضاً )التعاون، التماسك، الثقة(. كما يعزو ا

ليه إإضافة الى ما تمت الاشارة  في المجتمع وصغر حجم الجامعات ومحدودية عمل العاملين فيها.

داري في تفسير الفرضية المتعلقة بهذا المتغير في الأنماط القيادية، من شعور من يشغل المنصب الإ

يحرص عضو هيئةا لتدريس على استمرارية التعاون والتماسك وغرس الثقة  ،وبالتالي .نه مؤقتأب

 مع زملائه. 

 ولم يجد الباحث متغير العمل الإداري في أي من الدراسات السابقة التي قام بالرجوع إليها.     

 

 النوعي الجانب أسئلة مناقشة نتائج  5.3

يناقش الباحث في هذا الجزء من الدراسة نتائج الجانب الكيفي من الدراسة، من خلال السؤال الرئيس   

 سئلة المقابلة:لأ

بوصفها المكون الأساس للعمل  –ما علاقة الأنماط القيادية : مناقشة نتائج السؤال السادس

 ؟بدينامية الجماعة في الجامعات الفلسطينية -سسيالمؤ
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جابات المبحوثين من القيادات الجامعة أن النمط القيادي السائد هو النمط إتبين من خلال      

ي، أو بعبارة أخرى عالديموقراطي بشكل عام. وكانت الموافقة عالية بين نتائج التحليل الكمي والنو

 جابات القيادات الجامعية.إبين استجابات أعضاء هيئة التدريس و

القيادات غير الرسمية،  من خلالوللثقافة السادة في مجتمع الجامعات، ه النتيجة هذ عزىتوقد      

واتحادات الطلبة، وكل منهم يدافع عن حقوق القئة التي يمثلها، وهذا منذ  العاملين نقاباتفي  مثلةتالم

ظهور إلى وهذا أدى  سرائيلي للضفة الغربية وقطاع غزة.فترة طويلة، حتى أثناء فترة الاحتلال الإ

الفلسطينية  الوطنية ثفافة المشاركة في اتخاذ القرارات، والانتخابات المباشرة. وبعد قدوم السلطة

والمناداة بالديموقراطية في العمل السياسي، انعكس هذا على كل المؤسسات الفلسطينية، فأصبحت 

دارياً أو إن يتبنى فكراً الديموقراطية، والقيادة الديموقراطية من مستلزمات الحياة الفلسطينية، وكل م

ويظهر هذا من خلال الدور التشاركي الذي تلعبه القيادات  قيادياً خلاف ذلك كأنه يغرد خارج السرب. 

لى دورها إالجامعية في إشراك الموظفين في عملية التخطيط والمساهمة في اتخاذ القرارات، بالإضافة 

ورها الأخلاقي في العطاء وتساوي الحقوق بين الاجتماعي في بناء علاقات جيدة مع المرؤوسين، ود

كذلك دورها الإداري في توضيح الأهداف المرجوة ضمن معايير محددة ومؤشرات قياس والأفراد، 

 أداء فعالة وآليات عمل تعتمد على العمل الجماعي ما بين التنسيق والتكامل.  

المتعلقة بها، فقد ظهر حرصهم على جابات المبحوثين عن الأسئلة إأما بخصوص دينامية الجماعة و

دينامية الجماعة من خلال أبعادها ) الثقة والتماسك والتعاون(، على اعتبار أن هذه المفردات لا 

_ ترفضها القيادات الجامعية، وتحرص على وجودها داخل المؤسسة الجامعية، فالثقة حال وجودها

إلى لى مخرجات تعليمية مطلوبة، وإوتقود  تعزز الانتماء، _ذا كانت بين الرئيس والمرؤوسإخاصة 

جابات المبحوثين حول ترتيب هذه الأبعاد حسب إالتماسك والتعاون. ولكن اللافت للنظر هو تشتت 

غياب التصور الدقيق للفروقات بين إلى أهميتها في الجامعات، وقد يعزى هذا التشتت في الآراء 

  ريق الدقيق بينها.، أو عدم التفةمكونات دينامية الجماعة الثلاث

لى إأفراد العينة  غالبيةأما بخصوص دور النمط القيادي في تفعيل دينامية الجماعة، فقد أشار      

وقد يعزى هذا الرأي لقناعة المبحوثين بأن هناك علاقة وثيقة بين النمط القيادي  ،أهمية هذا الدور

بناء الثقة، وتحقيق التعاون في المؤسسة،  ودينامية الجماعة، فالنمط القيادي الديموقراطي قادر على

وهكذا قناعة يدركها من هو في موقع قيادي في الجامعة، ومنهم من أمضى سنوات وسنوات في 

 منصبه القيادي، فتشكلت لديه هذه القناعة من خلال خبرة الممارسة والملاحظة.   
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تفعيل دينامية الجماعة لديها في ضوء مقترحات بهدف ة وقدم المبحوثون من القيادات الجامعية عدّ      

النمط القيادي السائد، وجاءت هذه المقترحات من خلال خبرة المبحوثين في العمل الجامعي من جهة، 

لى إثقة تؤدي وهي ، من جهة أخرى وحرصهم على بناء الثقة بين القيادة الجامعية والمرؤوسين

دراكهم أن إقيادة ومرؤوسين(. مع الجامعي ) ماسك بين مكونات  الجسمالتعاون بين الطرفين، والت

على الاحترام المتبادل، والمشاركة في صنع القرار، قائم هذا لن يتحقق في غياب نمط قيادي 

 الوجبات والحقوق.حساس بالمسؤولية تجاه المرؤوسين، والتبادلية في والإ

ساندة التي تمكن ( الركيزة  المالبيانات الكيفيةجامعية )جابات المبحوثين من القيادات الإوقد كانت 

المقترح  من بناء النموذج _النظرية المجذرةحصائي بأسلوب الباحث بواسطتها_ومن خلال تحليلها الإ

 لدراسته هذه، والذي جاء تتويجاً لجهده في هذه الأطروحة.
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 الفصل السادس

 والتوصيات ،المقترح النموذج
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 -المؤسسيبوصفها المكون الأساس للعمل  –الأنماط القيادية التطويري المقترح لتطوير  النموذج

 الفلسطينية بدينامية الجماعة في الجامعات

 

 مقدمة 6.1

وتحليل البيانات ومعطياتها الكمية والنوعية، ومقابلات المحاضرين ؛ بناء على الدراسة النظرية     

وأساتذة الجامعات فيها كخبراء إداريين، ومن خبرات الباحث، وفي ضوء الاتجاهات الإدارية الحديثة 

ً للدور الكبير الذي يلعبه  في التعليم العالي، ومراجعة بعض الدراسات السابقة ذات العلاقة، ونظرا

ي الجامعات الفلسطينية في إحداث التغيير المطلوب داخل جامعاتهم، من خلال ممارسة ف القياديون

ومات وأسس جموعة مقمالباحث ؛ وضع أنماط قيادية مناسبة لإدارة العمل في الجامعات الفلسطينية

 :فيما يأتيفي فلسطين وتلخصت الأنماط القيادية في الجامعات لتطوير  مقترح وإجراءات لنموذج

 

 ونات النموذج المقترحكم 6.2

 التطويري المقترح النموذجمرتكزات .6.2.1

في الجامعات الفلسطينية، من واقع النتائج التي توصلت  الأنماط القياديةلتطوير  ينطلق هذا النموذج     

كان النمط  _حسب رأي الخبراء _الأنماطإليها الدراسة الحالية، والتي أظهرت أن أفضل 

 :لىإالمقترح  ارتكز النموذج؛ وعليه .النمط البيروقراطي، ثم النمط الترسليقراطي، ثم والديم

أهمية تغيير اتجاهات المسؤولين في الجامعات الفلسطينية نحو نمط القيادة الديموقراطي،  .1

 وضرورة توفير ما يلزم من متطلبات لرفع مستوى الأداء المرتبط به.

الجامعات الفلسطينية لتحسين أداء الموظفين في الاهتمام بتطوير دينامية الجماعة في  .2

 الممارسة المهنية في مواقع عملهم.

لزيادة النمط الديموقراطي لديهم، بعد قياس  الاهتمام بالاحتياجات التدريبية للموظفين مدخلا .3

الأنماط الموجودة لديهم بناء على معايير ومؤشرات، ومتابعة التحسن والتطور في هذه 

 الاحتياجات بعد تعرض الموظفين للتدريب.

 .نوع من المسؤولية لدى المرؤوسين ومحاولة مشاركتهم في عملية اتخاذ القراراتإيجاد   .4
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 .ح المعنوية للموظفين لزيادة الولاء لديهم للالتزام بالقراراترفع الروالعمل على  .5

 الفروق الفردية بين الموظفين عند القيام بتوزيع المسؤوليات والمهام. مراعاة  .6

كساب الموظفين عناصر الإدارة الأساسية من التخطيط والتنظيم والمتابعة إالاهتمام ب  .7

 المستمرة بطريقة جيدة من خلال العمل الجماعي.

الاهتمام بمبدأ التفويض الإداري في الأعمال، ويكون من خلال تفويض بعض الموظفين   .8

 .بأعمال إدارية محددة نتيجة الشعور بالكفاءة في العمل

ً وربطه بالنمو المهني لهم من أجل زيادة تأثيره   .9 ً ومعنويا ضرورة تحفيز الموظفين ماديا

 إيجابياً على واقع الممارسة المهنية لهم.

من المسؤولين في المستويات  لاهتمام بالنمو المهني للموظفين في الجامعات ودعمهما  .10

 الإدارية المختلفة الإدارية والأكاديمية.

 تفعيل العلاقات بين الموظفين لزيادة كفاءتهم للعمل على رفع مستواهم الوظيفي.  .11

ن الموظفين تهيئة المناخ الملائم في الجامعات الذي يوفر العلاقات الإنسانية بي  .12

 .ومسؤوليهم وبين بعضهم البعض بناء على الاحترام والود والتعاون

 العمل على تحقيق العدالة بين الموظفين في الجامعات إدارياً وأكاديمياً.  .13

الاستماع لآراء ومقترحات الموظفين عند تنفيذ الأعمال المناطة بهم دون المساس بسلطات   .14

 المسؤول وصلاحياته.

 

  المقترحالتطويري  النموذج أهمية .6.2.2

في الجامعات  التطويري المقترح للأنماط القيادية وعلاقتها بدينامية الجماعة تنبع أهمية النموذج     

، من أهمية القرارات نفسها التي من شأنها التخفيف من الترهل الإداري والأكاديمي في فلسطين

المتعلقة بسير التعليم العالي فيها، ما يؤدي إلى عدم والمركزية والبيروقراطية في اتخاذ القرارات 

 القدرة على تحقيق أهداف الجامعة، وعدم تطويرها وتحسينها.

طوير قدرات الكفاءات الإدارية وأداء الموظفين في إلى تالحاجة للنموذج أهمية مردّها كما أن      

وتقديم خدمات تعليمية مناسبة للطلبة الجامعات الفلسطينية، من أجل القيام بواجبها على أكمل وجه، 

 . لذلك جاء هذا النموذجبأعلى درجات الجودة وبما يناسب الحاجات الحقيقية لسوق العمل في فلسطين

لتعزيز مكانة نمط قيادي مناسب لتعزيز دينامية الجماعة في الجامعات الفلسطينية، وتطوير أدائها بما 
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لتطوير المنشود في أداء الجامعات إلى امستقبل، للوصول يلبي حاجات الواقع التعليمي وتطلعات ال

 الفلسطينية.

قراطي الذي وبشكل فاعل لتطوير النمط الديم اءت أهمية وضرورة تبني هذا النموذجج ؛من هنا     

أجمع عليه معظم أفراد العينة النوعية في الجامعات المبحوثة، انطلاقاً من نتائج دراسة الواقع، وآراء 

الإداريين فيها، وفي ضوء الخبرات العالمية والاتجاهات الحديثة في إدارة التعليم العالي، الخبراء 

واستجابة لمواكبة التطورات العلمية والإدارية الحديثة في التعليم العالي في العالم، والتي تفرض على 

ت المعايير الجامعات مواكبة هذ التطور لضمان استمرارية تقديم الخدمات الجامعية بأعلى درجا

 والمؤشرات العلمية.

 

 التطويري المقترح النموذجأهداف  .6.2.3

من الأهمية  للأنماط القيادية وعلاقتها بدينامية الجماعةالمقترح  تحديد الأهداف للنموذجيعتبر      

بما  ،في التخطيط بناء على إجراءات واضحة المعالم تناسب الفئات المستهدفة اأساسي ابمكان عنصر

يساهم في تحسين وتطوير الممارسة المهنية لدى الإداريين في الجامعات الفلسطينية القائمة على 

نابعة من الأفكار الإدارية الحديثة في التعليم العالي، ويمكن  ؛اكتساب معارف ومهارات واتجاهات وقيم

 :يأتما يب تحديد بعض الأهداف للأنماط القيادية وعلاقتها بدينامية الجماعة

اعتماد الجامعات في سياسة اتخاذ القرارات على المناقشات والحوار التي تؤدي إلى الإجماع  .1

 . على رأي موحّد قبل الموافقة على اتخاذها

 . توفير بيئة عمل قائمة على الاحترام والثقة المتبادلة بين الموظفين في الجامعة .2

للقيادة بشكل واسع؛ لمواكبة السرعة في التغيير  اقراطي أسلوبواعتماد النمط الإداري الديم .3

والتدفق الدائم للمعلومات والأفكار الإبداعية الجديدة؛ حتى يتمكن المسؤول من مواكبة 

التطورات بمشاركة المرؤوسين للمساعدة لتسهيل عملية الإلمام بالمعرفة الجديدة وتطبيقها 

  .على أرض الواقع في الجامعات

بالاعتماد على تحقيق أهداف الجامعة بهدف جماعية والعمل بالمشورة اعتماد القيادة ال .4

 التخصصية.

الاعتماد على التعاون بين الموظفين في تنفيذ الأعمال، مع تحمل الأعباء والمسؤوليات بشكل  .5

 عن أدائهم. جماعي، والتي تشعر الموظفين بالرضا
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من الخبرات والكفاءات التي  ، والاستفادةوميولهم مراعاة اتجاهات الموظفين في الجامعة .6

    .يتميزون بها

الاهتمام بالتخطيط المسبق للمهام والأنشطة المتنوعة حسب طبيعة عمل الجامعة إدارياً  .7

 وأكاديمياً.

احترام الموظفين من المسؤول الإداري أو الأكاديمي في الجامعة، والاهتمام بالمشاكل  .8

 .بةالشخصية لهم ومساعدتهم لإيجاد الحلول المناس

النقد البنّاء من المسؤول، من خلال إعطاء الموظفين فرصة ليقوموا بإبداء رأيهم في تقبل  .9

 .العمل

مراعاة الفروق الفردية والقدرات بين الموظفين في تنفيذ الواجبات والمهام والمسؤوليات  .10

 .لكل منهم

 وضع معايير وقوانين تتميز بالشفافية والوضوح. .11

 .قيادية وإدارية، وتحميلهم مسؤولية تنفيذ المهام المطلوبة اإعطاء الموظفين مهام .12

 المرونة في تطبيق قوانين ولوائح العمل في الجامعة. .13

سواء كانوا أكاديميين أم  ؛كشف التحديات والصعوبات التي يواجهها الموظفون في الجامعات .14

 إداريين، والعمل على حلها.

15.  ً ، لأن ذلك يقتل الإبداع ويقلل الانتماء للعمل لأن تجنب توجيه النقد للموظفين أمام بعضهم بعضا

 .التعامل يكون مع النفس البشرية

الحرص على تلبية رغبات الموظفين مادياً ومعنوياً من أجل إيجاد بيئة عمل تؤدي لخلق فاعلية  .16

 .أكبر في العمل

 تطبيق الحوکمة الإلكترونية الحديثة في الجامعات إدارياً وأكاديمياً. .17

إظهار شخصياتهم ومهاراتهم ، وتعزز عمل تعمل على رفع معنويات الموظفين إيجاد بيئة .18

 والنجاحات. المختلفة، لفتح المجال لتحقيق المزيد من الإبداع
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 المقترح التطويري النموذجأسس  .6.2.4

وعلاقتها  ،المقترح للأنماط القيادية بالنموذجتم تحديد الأسس بناء على مجموعة عناصر مرتبطة      

تتمثل في بدينامية الجماعة في الجامعات الفلسطينية الناتجة عن التحليل النوعي لبيانات العينة النوعية 

 الآتي:

القيادات الجامعية اعتماد نتائج التحليل النوعي لنتائج المقابلات للعينة النوعية من  الأساس العلمي: .1

، (Categories)( فئة 59، و)(Codes)مزاً ( ر474في الجامعات الفلسطينية والتي نتج عنها )

نحو كتابة  (Themes)( )مجالا ا( موضوع15، و)(Sub-Categories)( فئة فرعية 15و)

في في الجامعات  وهي الأنماط القيادية وعلاقتها بدينامية الجماعة (Theory)نظرية الدراسة 

 فلسطين.

الإداري للأنماط القيادية وعلاقتها بدينامية  الاستفادة من مجالات النموذج: الأساس الفكري .2

في فلسطين، وهي تتعلق بالمسميات الآتية بالترتيب حسب الأهمية بناء في الجامعات  الجماعة

وهي: فيما يتعلق بالأنماط القيادية المتوفرة )النمط  ،على آراء الخبراء من العينة النوعية

رسلي(. وفيما يتعلق بديناميات الجماعة )دينامية الديموقراطي، النمط الأوتوقراطي، والنمط الت

ن أفكار وفقرات لها علاقة الثقة، ودينامية التعاون، ودينامية التماسك(. حسب ما أفرزه كل مجال م

 المقترح، كما ورد في نتائج الدراسة النوعية.  بالنموذج

في  ينامية الجماعةالمقترح للأنماط القيادية وعلاقتها بد ارتكز النموذج الأساس التربوي: .3

من أجل تنمية المعارف  ؛في فلسطين على البعد التربوي الإداري في التعليم العاليالجامعات 

والمهارات والاتجاهات ذات العلاقة بالأنماط القيادية المنتجة في العمل والتي تؤدي إلى تطوير 

إظهار الثقة والتعاون وهذا بحاجة لرعاية و .الأداء الوظيفي للموظفين، وتزيد من إبداعاتهم

يظهر من تطبيق النمط هو والتماسك لديهم في الجامعات وعكسها على النمو المهني لهم، و

الديموقراطي كما أشار لذلك معظم أفراد العينة النوعية من المستويات الإدارية المختلفة من 

 الجامعات ذات العلاقة.

في  التركيز على مدخلات الأنماط القيادية وعلاقتها بدينامية الجماعة الأساس القيمي والأخلاقي: .4

في فلسطين، والابتعاد عن الصمت التنظيمي في العلاقة بين الرئيس والمرؤوس في الجامعات 

لتنمية قدرات العاملين والارتقاء  ؛الجامعة في الجانبين الإداري والأكاديمي والنزاهة المهنية



 

147 
 

المقترح، وتعميم ثقافة العمل القائمة على الشفافية  بناء على أساسيات النموذجمهني لهم بالأداء ال

 والنزاهة لتحسين مخرجات العمل لدى الموظفين في الجامعات.

الاهتمام بالأساليب الإدارية الحديثة والحوكمة الإدارية من خلال وضع سياسات  الأساس الإداري: .5

ي الجامعات بطريقة مرنة قابلة للتحسين والتطوير وغير وتعليمات متعلقة بإجراءات إدارة العمل ف

الجيد  جامدة، وتعمل على تطوير أداء الموظفين الإداريين والأكاديميين، مع التركيز على التخطيط

وتفعيل  ،الإداري المقترح المتعلق بتطبيق الأنماط القيادية المناسبة للاستفادة من نتائج النموذج

في فلسطين، على الثقة والتعاون والتماسك بين الموظفين في الجامعات  القائمة دينامية الجماعة

وتدريب الموظفين وتنفيذ أنشطة تدريبية تراعي الاحتياجات التدريبية للموظفين في الجامعات 

بشكل يؤدي إلى تطبيق أنماط العمل الحديثة، مع الاهتمام بالحوكمة الإدارية للاستفادة منها أثناء 

 ية.الممارسة المهن

 

 المقترحالتطويري  النموذجمنهجية  .6.2.5

 في فلسطينفي الجامعات  للأنماط القيادية وعلاقتها بدينامية الجماعةالمقترح  النموذج اعدادبعد    

 ، يمكن اقتراح اعتمادها على المنهجية الآتية:الناتج عن التحليل النوعي

 الإداري المقترح للأنماط القيادية وعلاقتها بدينامية الجماعة النموذجالتخطيط الجيد لوضع منهجية  .1

وما نتج عن كل مكون حسب  ،بمكوناتها في فلسطين الناتجة عن التحليل النوعيفي الجامعات 

حسب ما أفرزته النتائج النوعية من أفكار وفقرات لها علاقة بالنمط الإداري  التحليل النوعي،

 .المناسب في الجامعات

في فلسطين في الجامعات  المقترح للأنماط القيادية وعلاقتها بدينامية الجماعة للنموذجيل عمل دل .2

والتخطيط لتنفيذها،  للنموذجالإطار العام  :ويتضمن ،بمكوناتها الناتجة عن التحليل النوعي

 وتصميم مصفوفات تدريبية يتم توزيع فعاليات التدريب والأنشطة للتدريب عليها.

الإداري المقترح، مع  النموذجفي الجامعات خاصة الفئات الإدارية العليا على  تدريب العاملين .3

التركيز على الأنماط القيادية بشكل عام والنمط الديموقراطي بشكل خاص، والتأكيد على أهمية 

ديناميات الجماعة في العمل من خلال أداء المهام الوظيفية في جو عمل به ثقة وتعاون وتماسك 

، الموظفين. ويتضمن إعداد مواد وأنشطة تدريبية، بحيث تكون مرجعاً للموظفين في الجامعاتبين 



 

148 
 

تطوير ممارساتهم المهنية وتطورهم ل ؛منها لدى قيامهم بتنفيذ المهام المطلوبة منهم ايستفيدول

 الوظيفي في الجامعة سواء كانوا أكاديميين أم إداريين.

المقترح، من خلال آليات متابعة واضحة مبنية  النموذجفكار التركيز على آليات متابعة وتقييم أ .4

وتوصي هذه الدراسة  –على معايير ومؤشرات مرتبطة بالأنماط القيادية المطلوب الالتزام بها 

وانعكاسه على السلوك والأداء الوظيفي  -بالنمط الديموقراطي حسب إجماع معظم أفراد العينة

 للعاملين في الجامعات.

المقترح المتمثلة بالنمط  النموذجة الموظفين في الجامعات بأهمية مخرجات زيادة قناع .5

الديموقراطي في الممارسة الوظيفية في الجامعة في المساعدة على ضبط العمل وتجويده، من 

 خلال تدريبات متخصصة ولقاءات وتعميمات ونشرات.

لية مع الإثبات والأدلة وتحمل المسؤو ،ضرورة المحاسبة والمساءلة في العمل على المخرجات .6

ومدى انعكاسها على الأداء الوظيفي للموظفين  _حسب ما يشير لذلك النمط الديموقراطي_عليها 

 في الجامعة.

 

 المقترح التطويري النموذجمنطلقات  .6.2.6

 يمكن تلخيص هذه المنطلقات في الآتي:    

المقترح بناء على ضمان جودة العمل المرتبطة بتقييم ومتابعة وتحسين  تنفيذ كافة أنشطة النموذج .1

مع التركيز على النمط الديموقراطي في تسيير أمور الجامعة  ،أداء الموظفين المهني في الجامعات

 الإدارية على الأكاديميين والإداريين من الموظفين.

المقترح  النموذجافتراض وجود مقاومة من الموظفين في الجامعات للالتزام تجاه تنفيذ متطلبات  .2

بأبعاده المختلفة، والالتزام بدينامية الجماعة من ثقة وتعاون وتماسك، ما يحد من الإفادة من مزايا 

 تطبيقها.

في العلوم الإدارية الحديثة التقدم التكنولوجي الهائل والسرعة المذهلة التي يشهدها العالم اليوم  .3

وضرورة حوكمتها، زادت من معدلات الحاجة إلى الالتزام بنمط إداري وقيادي مناسب لتحسين 

 عمل الموظفين، وتزويد الموظفين بالمهارات اللازمة المرتبطة به. 
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ما تغيير قناعات الموظفين واتجاهاتهم نحو النمط الإداري المناسب لطبيعة عملهم في الجامعة، ب .4

مهامهم وأدوارهم المتجددة لمواكبة كل ما هو جديد انطلاقاً من ديناميات العمل اللازمة ويتفق 

 بأبعادها الثلاثة )الثقة، والتعاون، والتماسك(.

المقترح ومواءمته مع احتياجات الموظفين في  للنموذجالتخطيط والتصميم والمتابعة والتقييم  .5

 الجامعات.

النمط الإداري والقيادي المناسب حسب درجة استجابات الموظفين في  اعتماد المرونة في اعتماد .6

 الجامعات.

ية في الجوانب الإدارية والترسل العمل الجماعي في التخطيط والتصميم والابتعاد عن البيروقراطية .7

 المقترح. للنموذج

وإداري بشكل منهجي  ،اتخاذ القرارات وعلاجهامن  التعامل مع الصعوبات والمعوقات التي تحد .8

 سليم بناء على أسس الحوكمة الإدارية الحديثة.

مثل منصات  ،توظيف قواعد البيانات والمعلومات وشبكات الاتصال الخاصة بعمل الموظفين .9

 الجامعات الإلكترونية وتحديثها للاستفادة منها في الأعمال القيادية والإدارية.

سب خططها والتخصصات الحديثة في بما ينا؛ تحديث الهيكل القيادي الوظيفي في الجامعات  .10

 الجانبين الأكاديمي والإداري.

تنفيذ دراسات علمية لها علاقة بالتخطيط وفق الأنماط القيادية الحديثة للأفكار الإدارية   .11

لتطوير أطر العمل مع تفعيل الوسائل التكنولوجية الحديثة في الاتصال  ؛الحديثة بين الأكاديميين

 وخارجها.والتواصل داخل الجامعة 

 

  وتطبيقه المقترح التطويري النموذجآليات تنفيذ  .6.2.7

المقترح في التغلب على الصعوبات التي تواجه الأكاديميين  تساهم آليات تنفيذ وتطبيق النموذج     

والإداريين بمستوياتهم المختلفة في الجامعات، وتقدم لهم أفكاراً تساعدهم على إدارة أعمالهم بكل 

 اقتدار، وهي كالآتي:

التخطيط الجيد لتطوير الواقع الإداري في الجامعات انطلاقاً من رؤية ورسالة واضحة المعالم  .1

 مسايرة العالمية في الأطر الإدارية والقيادية في الجامعات. نحو
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دراسة الإطار الإداري والقيادي الحالي لدى المستويات القيادية المختلفة في الجامعة سواء كانت  .2

 لى نقاط القوة والضعف الموجودة تمهيداً للتطوير والتحديث.إإدارية أم أكاديمية، من أجل التعرف 

من أجل تحقيق  ،لجامعية مستقبلاً في عملية ضبط الأداء الوظيفي للموظفينمساعدة القيادات ا .3

 ً  .أهداف الجامعات نحو التطوير والتحسين إدارياً وأكاديميا

لتطبيق الجودة في  ،حصر الاحتياجات التدريبية المطلوبة لدى الموظفين الإداريين والأكاديميين .4

 في تطوير الموارد البشرية والإدارية. مختصينعبر المقترح  النموذجالعمل انطلاقاً من 

تنفيذ تدريب للمستويات الإدارية المختلفة من خبراء مختصين في الإدارة العامة وإدارة التعليم  .5

 وفق رؤى حديثة تستشرق المستقبل. ؛العالي

من  ؛الاستفادة من قاعدة بيانات العاملين حول تخصصاتهم ومؤهلاتهم العلمية والنقص الوظيفي .6

النقص فيها بما يناسب خطط التطوير والتحديث في الجامعات التي وضعتها الأطر  أجل سد

 القيادية العليا بالتشاور مع كافة الإدارات والدوائر والأقسام المعنية.

وفق الأنماط القيادية  ؛تنفيذ وتطبيق هيكليات جديدة تقود الإطارين الإداري والأكاديمي في الجامعة .7

 تؤدي إلى تطوير أداء الموظفين بمنهجية علمية سليمة.  المناسبة الحديثة التي

رفع توصيات ؛ ودراسة الصعوبات التي تواجه العاملين في عملهم من خلال فريق متخصص .8

 للمستويات الإدارية في الجامعات من أجل التحسين والتطوير.

لتحفيزهم على  ؛ضبط بيئة العمل الداخلية في الجامعات وتوفير مناخ وظيفي مريح للموظفين .9

 العمل وتحقيق أهداف الجامعة.

تطبيق معايير ومؤشرات على الإجراءات المتبعة في إدارة شؤون الجامعة وفق رؤيا واضحة   .10

 المعالم.

 ،اتباع أنظمة واضحة للتحفيز والتعزيز والمساءلة بناء على المعايير والمؤشرات الموضوعة  .11

الثقة والتعاون والتماسك أثناء الأداء الوظيفي في  والتي تحكم دينامية الجماعة وتركز على قيم

 الجامعات.

 اتباع أساليب للمتابعة والتقييم مناسبة للأنماط القيادية الحديثة المتبعة في التعليم العالي.    .12

 ؛إنشاء وحدة متخصصة في التخطيط تتبع نائب رئيس الجامعة للتطوير والتخطيط والجودة  .13

المقترح من أصحاب الخبرات في التعليم العالي من أجل التخطيط  النموذج بناء على مجالات

نها عنبثق تسنوات  3من خلال خطط استراتيجية طويلة الزمن تزيد عن  ؛لجودة تنفيذها وتقييمها

 خطط تنفيذية سنوية ووضع نظام لمتابعتها.
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ز على بدورات إدارية ترك ؛المقترح ين على النموذجإعداد خطط لتدريب وتأهيل المدرب  .14

والإدارة  ،استراتيجيات حديثة تواكب التطورات في الأنماط الإدارية الحديثة الديموقراطية

 والإدارة العلمية. ،بالأهداف

مع التركيز على النمط  ؛مراجعة وتطوير الإجراءات الإدارية المتبعة في الجامعات  .15

 الديموقراطي في الإدارة، وجعلها ثقافة عمل لدى الموظفين.

والتشبيك مع الجامعات  ،علاقات الجامعة مع الجهات الخارجية من مجتمع محليتفعيل   .16

  المحلية والإقليمية والدولية والمحافظة على مكانتها المجتمعية.

دارة والقيادة من خلال قنوات الاتصال والتواصل بين تعميم خبرات الجامعات في أنظمة الإ  .17

وهيئة الاعتماد والجودة التابعة لها لتطوير جودة  الجامعات، بتنسيق من وزارة التعليم العالي،

 الأطر القيادية العليا والمتوسطة فيها.

الاستفادة من الخبرات العالمية والعربية في توظيف الأطر القيادية المثلى في التعليم العالي   .18

 من خلال إكساب العاملين خبرات جديدة بالمشاركة في المؤتمرات والندوات ذات ؛في فلسطين

 العلاقة في الخارج.

في  -أصحاب الخبرات الغنية-التشبيك في تدريب المستوى الإداري مع الجامعات الأجنبية   .19

الأنماط القيادية الحديثة، خاصة أصحاب قصص النجاح في وجود مخرجات علمية أكاديمية 

 وإدارية مميزة على المستوى العالمي.

في تسهيل الاتصال  -للأنماط القيادية المثلىكمتطلب -توفير المتطلبات الرقمية المناسبة   .20

 ً والتركيز على مهارات البحث الرقمية وتفعيل المنصات التعليمية،  ،والتواصل داخلياً وخارجيا

 التي تسهل عمل الموظفين الأكاديميين والإداريين.

المقترح على الممارسة الوظيفية للموظفين الأكاديميين  الاهتمام بقياس أثر النموذج  .21

المقترح على مخرجات الجامعة من  النموذجالإداريين في الجامعات، وقياس مدى انتقال أثر و

 البحث العلمي ونتاج الطلبة وغيرها.

مراعاة نشر وتطبيق المعارف والمهارات المتعلقة بالأنماط القيادية الحديثة لدى الإداريين   .22

لمستقبلية، وتعزيز التكيف مع التقنيات والتكيف مع الأدوار والمسؤوليات الجديدة وا ،في الجامعات

 والمهارات القيادية الحديثة.

الالتزام بأخلاقيات المهنة، واكتساب مهارات إدارة ضغوط العمل، وإدارة الوقت كأساسيات   .23

 في الأنماط القيادية الحديثة.
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تجهيز أدلة إدارية وقيادية تتضمن معايير ومؤشرات ومجالات العمل لدى الأكاديميين   .24

لمساعدتهم على فهم آليات وإجراءات العمل المطلوبة بالاستفادة من  ؛الإداريين من الموظفينو

 المقترح. النموذج

عقد لقاءات واجتماعات مخططة بين الموظفين لتبادل الخبرات والمهارات الوظيفية بشكل   .25

 ،ك بينهمدوري منظم من داخل الجامعات بمختلف مسمياتهم الوظيفية لزيادة التعاون والتماس

وزيادة العلاقات الاجتماعية والمهنية لزيادة الفهم المشترك لأداء المهام المطلوبة، خاصة 

الإجراءات التي تتطلب تعليمات معينة لتنفيذها ويلزمها تعاون بين القطاعين الإداري والأكاديمي 

 في الجامعات ويلزم تطبيقها على الطلبة.

 التطويري المقترح النموذجالجهات المسؤولة عن تنفيذ  .6.2.8

الأطر القيادية الإدارية والأكاديمية في الجامعات المتمثلة برئيس الجامعة ونوابه تتمثل في      

للاستفادة  ،المراكز العلمية وعمداء الكليات ورؤساء الأقسام الأكاديمية والإدارية يوالأكاديميين ومدير

تطوير الواقع الأكاديمي والإداري لدريب موظفيهم عليه، المقترح والعمل على ت من أفكار هذا النموذج

لموظفيهم بناء على أنماط إدارية وقيادية حديثة، وعكسه على الأداء الوظيفي لهم بناء على معايير 

والتقويم، وبتحديد أكثر فإن الجهات المسؤولة  تقيس أداءهم وتكون قابلة للقياس (Rubrics)ومؤشرات 

 هي:

 جامعات وكليات مجتمع وكليات متوسطة ومعاهد أكاديمية ومهنية/العاليمؤسسات التعليم  .1

من خلال اعتمادها على بناء إداري قيادي هيكلي وظيفي قائم على أنماط إدارية حديثة في التعليم     

هتم بتطوير أدائها بناء على خطط مدروسة، يوازن بين الجانبين الإداري والأكاديمي، و؛ يالعالي

طها وتنفيذها ومتابعتها وتقييمها أفراد ذوو خبرات ومهارات قيادية مميزة تواكب ويتولى تخطي

التطورات العالمية الحديثة في التخصصات العلمية المطروحة، وفي تطوير البحث العلمي، وتساهم 

، وتكون مصدر خصب لبراءات كافة  بشكل كبير في خدمة المجتمع وتساهم في تطويره في المجالات

 والإبداع ومصدر إشعاع علمي وتساهم في بناء الوطن.الاختراع 

 

 



 

153 
 

 والبحث العلمي الفلسطينية وزارة التعليم العالي .2

المقترح القائم على  النموذج بدعم _بمختلف أطرها الإدارية والقيادية_وزارة المن خلال قيام      

وإشاعة التعاون والتماسك في أجسام  ،الأنماط القيادية وعلاقتها بدينامية الجماعة من زرع الثقة

بناء على أسس منهجية وعلمية  ،الجامعات الفلسطينية من أجل تنمية ثقافة العمل الأكاديمي والإداري

إدارية وحديثة وسليمة في مجال التعليم العالي، وقائمة على النمط القيادي الديموقراطي الذي يهتم 

 بالإدارة العلمية والإدارة بالأهداف.

 ئة الاعتماد والجودةهي .3

على قائمة من خلال مساعدة الجامعات على ترسيخ أسس وأطر وأنماط قيادية وإدارية حديثة      

معايير ومؤشرات أداء واضحة المعالم، ينبثق منها اعتماد تخصصات جديدة مطلوبة في المجتمع وفي 

ولمواكبة التطورات العلمية  من خلال اعتماد البرامج الأكاديمية الجديدة والحديثة،؛ سوق العمل

 العالمية وسد حاجات السوق المحلي من التخصصات.

 

 التطويري المقترح النموذجخصائص  .6.2.9

 يمكن تلخيص هذه الخصائص في الآتي:     

 المقترح في تطوير مهارات التخطيط الإداري والأكاديمي. مساهمة النموذج .1

المقترح باعتماد أنماط قيادية حديثة تلبي حاجات الجامعات حسب الموارد  إمكانية تطبيق النموذج .2

 المتاحة والواقعية.

التركيز على تفعيل النشاط، والتفاعل لدى الموظفين في الجامعات والإدارة بالعاطفة من خلال  .3

 ترسيخ حب الموظف لعمله وللجامعة حتى يبدع في عمله.

 المقترح. النموذجادية في الجامعات ذات العلاقة في تطبيق مشاركة جميع الأطراف الإدارية والقي .4

تناغم الموظفين في الجامعة لإيجاد دافعية متوازنة لهم لتحقيق الأهداف بأقل وقت وجهد قيادة  .5

 سعياً نحو تحقيق واقع من اقتصاد المعرفة تحت سقف نمط قيادي مبدع. ،وتكلفة ممكنة

 في تسيير أمور الجامعات إدارياً وأكاديمياً.التركيز على الحوكمة الإدارية الحديثة  .6
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المقترح القائم على معايير ومؤشرات واضحة وقابلة  النموذجالتركيز على جودة الأداء في  .7

 للقياس.

خاصة التركيز على الثقة وإشاعة ؛ التركيز على تفعيل ديناميات الجماعة في الجامعات الفلسطينية .8

 التعاون والتماسك بين الموظفين. 

 ،المعرفة والفكر والمهارات القيادية التي تساعد على خلق بيئة عمل مناسبة للموظفينتسخير  .9

 وإشراكهم في عملية التخطيط واتخاذ القرار نحو تحقيق أهداف الجامعة.

لجامعات من خلال إدارة مبدعة تفضي إلى خلق فرص للابتكار الفكرية لثروة التعظيم  .10

 في تقدم المجتمع وتطوره، وتساعد على حل مشاكله.والاختراعات العلمية التي تفيد 

المقترح أكاديمياً وإدارياً لتحسين  في النموذجمواكبة العلوم الإدارية الحديثة في التعليم العالي  .11

 للموظفين الإداريين والمحاضرين في الجامعات الفلسطينية. الممارسة الوظيفية

 

 

 التطويري المفترح النموذجالمعوقات والمحددات المتوقعة أن تواجه تطبيق  .6.2.10

 وآليات حلها

 المقترح للأنماط القيادية وعلاقتها بدينامية الجماعة متوقعة لتطبيق النموذجعدّة معوقات هناك      

 ، وهي تتمثل في:في فلسطين وآليات التعامل معهافي الجامعات 

 

على ، بسبب تعودهم لالتزام بنمط قيادي معينخشية ا موظفين الجامعاتالمتوقعة من معارضة ال .1

خلخلة قناعاتهم بأهمية السير على أنماط إدارية وقيادية ذلك بيمكن حله ، وروتين إداري معين

من أجل مراعاة حاجاتهم  ؛حديثة تناسب الخطط والرؤيا المستقبلية لتطوير العمل في الجامعة

 ورغباتهم. 

إدارية قديمة يسير عليها الموظفون في الجامعات خاصة استمرار النمط الأوتوقراطي وجود هيكلية  .2

من خلال توعية الموظفين وتدريبهم بضرورة تجربة ، ويمكن التعامل مع هذه القضية في العمل

لتكامل والابتعاد عن ؛ سعيا لأنماط جديدة وربطها بديناميات الجماعة من أجل توحيد آليات العمل

 في تنفيذ المهام والواجبات الموكلة لهم.التعارض 
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عدم الاهتمام بتأهيل وتدريب الموظفين على النظم الإدارية والقيادية الحديثة في التعليم العالي في  .3

المقترح  لنموذجالإطارين الإداري والأكاديمي. ويمكن التعامل معها من خلال التوعية بأهمية ا

ية ووسائل التواصل الاجتماعي ونشرات متخصصة، مع تفعيل وسائل الإعلام المقروءة والمرئب

مخاطبة الموظفين بكتب رسمية حول آليات العمل المطلوب الالتزام بها بناء على الأنماط القيادية 

 الحديثة.

ضعف العلاقة بين الأنماط القيادية الحديثة ودينامية الجماعة، حيث لا يوجد تأثير حقيقي على  .4

الموظفين في الجامعات من تعاون وثقة وتماسك وغيرها قادمة من الأنماط ديناميات الجامعة من 

القيادية، ويمكن تقويتها من خلال ممارسة أنماط قيادية حديثة مثل النمط الديموقراطي، وإعطاء 

 ،الموظفين مساحة ومرونة في العمل وفق القدرات والمهارات، ومحاسبتهم على المخرجات

تنظيم لقاءات ونشاطات لامنهجية داخل بت الداخلية بين الموظفين والعمل على تقوية العلاقا

 الجامعة وخارجها.

وجود اتجاهات سلبية لدى الموظفين تجاه الأنماط القيادية الموجودة لدى بعض الجامعات، والتي  .5

تهتم بتسيير الأمور بطريقة بيروقراطية وتقليدية باتباع تعليمات وقوانين بشكل حرفي، ويمكن 

ن زيادة ثقة الموظفين بأنفسهم، وزيادة دافعيتهم للعمل من خلال الدعم التنظيمي والإعلان حلها م

عن مكافآت مادية ومعنوية، وصولاً لتحقيق الرضا الوظيفي لديهم، والذي ينعكس إيجاباً على بيئة 

 العمل كما تشير لذلك عديد الدراسات.

ية في بعض الجامعات، ويمكن التعامل معها قلة ثقة الموظفين بإجراءات الأطر الإدارية والقياد .6

إفساح المجال للموظفين بالتطور الوظيفي بناء على المخرجات بشكل مضبوط من خلال معايير ب

إنجاز  ؛وبالتالي ، ومساعدتهم على تحقيق أهدافهم المهنية،ومؤشرات تقيس مخرجات العمل

تتم الأهداف المطلوبة. وزيادة قناعات الموظفين بأهمية العمل الذي يقومون به، وأنهم سوف 

 مكافأتهم إذا بذلوا جهوداً أكبر في ممارستهم المهنية.

قلة الولاء والانتماء لدى بعض الموظفين في الجامعات، ويمكن التعامل معها بتوفير جو عمل  .7

ً من الظلم والتعسف والمحاباة والمحسوبيات، وتحقيق العدالة والنزاهة  مريح للموظفين خاليا

وزيادة  ،والشفافية في توزيع المسؤوليات، وفي الترقيات وتوزيع المكافآت المادية والمعنوية

الارتباط والمشاركة العاطفية، وترسيخ قيم العمل والمعايير المهنية نحو مشاعر أقوى من الولاء 

 والإخلاص المهني.
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الموظف المناسب في المكان المناسب أحياناً لدى بعض الجامعات، ويمكن التعامل معها عدم وضع  .8

توفير ظروف عمل مناسبة لخبرات ومهارات، وفرز الموظفين بناء على مؤهلاتهم العلمية ب

ً لأن الهدف الوصول لدرجة الإبداع في العمل لدى  وخبراتهم وتخصصاتهم وميولهم أحيانا

 لوقت والجهد والمال على الجامعات، وزيادة الكفاءة والإنتاجية.الموظفين، مما يوفر ا

قلة الإنجاز في العمل من بعض المستويات الوظيفية في الجامعات، وانتشار صراعات وظيفية بين  .9

نشر الوصف بالموظفين خلال أداء المهام الوظيفية، ويمكن التخفيف منها وتقليل الصراعات، 

ء على مؤهلاته العلمية والتخصصية، وتطبيق لائحة تعزيز وعقاب الوظيفي الدقيق لكل موظف بنا

مما يساعد على  ؛وفق معايير ومؤشرات واضحة المعالم، وزيادة الشفافية في التعامل مع الموظفين

الحفاظ على موارد الجامعات من الهدر غير المبرر، خاصة في ساعات العمل، وتشجيع الإبداع 

 ة.والتطوع لتحقيق أهداف الجامع

 

 التطويري المقترح . ضبط النموذج6.2.11

من أجل زيادة جودة العمل بالنموذج المقترح يقترح الباحث عرضه على عدد من الخبراء في      

الحوكمة الإدارية في شؤون التعليم العالي من أصحاب الخبرة والكفاءة من العاملين في الجامعات 

وقادة فعالين : خبراء في إدارة التعليم العالي، وإدارة الجودة والنوعية، بما يشمل مثلا ،الفلسطينية

 يتمتعون بأداء رفيع المستوى يمكنهم من استخدام الأساليب والمهارات القيادية اللازمة لإدارة

 أتي:لى مراعاة ما يإالجامعات، بالإضافة 

مربوطة ؛ بط محددةمتابعة سلوكيات موظفي الجامعة الإداريين والأكاديميين ضمن ضوا .1

بمعايير أداء وتعليمات عمل تمتاز بالمرونة في الكثير من الأحيان نحو تحقيق أهداف 

 الجامعات نحو المساهمة في تطوير الجامعة والمجتمع.

توجيه من خلال  ،بتنسيق جيد وفعال للأهداف والغايات التنظيمية للأداء في الجامعاتالقيام  .2

  تقديم خدمات فعالة.ولالموظفين وتحفيزهم لتحقيقها 

في عمل ورشات عمل لمناقشة النموذج المقترح، واقتراح التعديلات المناسبة قبل البدء  .3

 تطبيقه.

التأكد أن النموذج المقترح مناسب لتحقيق أهداف الجامعات المطلوبة، لأن ذلك يوفر الكفاءة  .4

 فة ممكنة.واقتصاد المعرفة القائم على تحقيق أكبر فائدة بأقل وقت وجهد وتكل
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تقديم اقتراحات في ضوء ما يظهر من معوقات وصعوبات مرتبطة بالأنماط القيادية المتبعة  .5

 زيادة التطوير والتحسين في أداء الجامعات.لوديناميات الجماعة التابعة لها، 

 في فلسطينالإدارية في الجامعات لأنماط القيادية لالمقترح  النموذج هيكلية (1يبين الشكل )و     

كمتغير  الجماعةة ديناميب وعلاقتها( كمتغير مستقل يموقراطية، والبيروقراطية، والترسليةبأنواعها )الد

 تابع.

 

 :6.1 الشكل 

 الجماعة دينامية معفي فلسطين في الجامعات  الأنماط القيادية لعلاقةالمقترح  النموذجهيكلية 

 

 

 

 

 

الانماط القيادية )الديموقراطي، 

 الاوتوقراطي، الترسلي(

 الأداء الإداري
دينامية الجماعة )التعاون، 

 التماسك، الثقة(
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وقراطية، )الديم الفلسطينيةفي الجامعات ية دنماط القيالاا مجالات ( توزيع2كما يبين الشكل )

ضمن هيكلية النموذج  الجماعةة دينامي وعلاقاتها بمجالات( كمتغير مستقل يةل، والترسوالأتوقراطية

  المقترح

 

 :6.2الشكل 

 .ضمن هيكلية النموذج المقترح الجماعة على دينامية الفلسطينيةفي الجامعات  لأنماط القياديةمجالات ا توزيع 

 

يكون الباحث قد قدم للجامعات الفلسطينية البنية الأساسية لبناء نموذج تطويري مقترح للعلاقة ؛ بذلكو

الباحث ذه البنية التي توصل ، حيث استندت هالقيادية ودينامية الجماعة في هذه الجامعاتبين الأنماط 

لى النتائج التي ظهرت من خلال أدواته البحثية بالدرجة الأولى، الكمية والنوعية، إضافة الى إليها إ

 لدراسة النظري والدراسات السابقة.النظري لطار الإ ما تحصل لديه من أفكار وبيانات من

 

المقترح نموذجال

الأنماط  القيادية

الترسلي الأتوقراطي الديموقراطي

ديناميات الجماعة

التعاون التماسكالثقة
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 توصيات الدراسة .6.3

 :أتيفي ضوء النتائج التي توصل اليها الباحث خلال دراسته هذه، يوصي بما ي

 ؛نموذج مقترحل الواردة في هذه الدراسة الأساسية والرئيسة تبني الأفكارالتوصية للجامعات ب .1

 . الأنماط القيادية ودينامية الجماعةبهدف تطوير العلاقة بين 

الديموقراطية في الجامعات الفلسطينية من خلال توفير برامج  تشجيع تبني أسلوب القيادة .2

 .التدريب على القيادة التي تؤكد على فوائد هذا الأسلوب

لاتباعها من أجل تعزيز  ؛توجيهية للقادة الأكاديميين في الجامعات الفلسطينيةيء وضع مباد .3

 .ديناميكيات الجماعة

الجامعات الفلسطينية لمناقشة وتبادل الخبرات  عقد ورش عمل أو ندوات للقادة الأكاديميين في .4

 .المتعلقة بأساليب القيادة وديناميكيات الجماعة

 .تطوير برنامج توجيه للقادة الأكاديميين الجدد لدعمهم في تنفيذ ممارسات القيادة الديموقراطية .5

 .تشكيل فريق عمل لرصد وتقييم تنفيذ النموذج المقترح والتوصيات .6

التدريس على المشاركة في عمليات صنع القرار لتعزيز أسلوب القيادة  تشجيع أعضاء هيئة .7

 .الديموقراطية في الجامعات الفلسطينية

 .تقديم الدعم والموارد لأعضاء هيئة التدريس لتشجيعهم على تبني أسلوب القيادة التشاركية .8

وفعالية إجراء مسوح دورية لتقييم درجة ديناميكيات الجماعة في الجامعات الفلسطينية  .9

 .الممارسات القيادية

 .تطوير نظام مكافآت يعترف بالقادة الأكاديميين الذين يظهرون ممارسات قيادية فعالة .10

تشجيع التعاون والعمل الجماعي بين أعضاء هيئة التدريس في الجامعات الفلسطينية لتعزيز  .11

 .ديناميكيات الجماعة

وتوفر فرص للتطوير المهني لأعضاء  ،وضع سياسات تدعم التوازن بين العمل والحياة .12

 .هيئة التدريس في الجامعات الفلسطينية

تعزيز ثقافة الشفافية والمساءلة في الجامعات الفلسطينية لتعزيز فاعلية ممارسات القيادة  .13

 وتعزيز ديناميكيات المجتمع.

مستقبلية ذات علاقة بموضوع الدراسة الحالية في الجامعات  جراء دراساتإيقترح الباحث  .14

 :بحيث تتمحور حول قضايا ذات علاقة، ومنهاالفلسطينية، 
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 .الرضا الوظيفي والأداءبة وديناميكيات الجماعة يالقياد كل من الأنماط علاقة: أولاً  

 ً  ة.يالقياد على الأنماط  التنظيمية :  دور الثقافةثانيا

 ً  العلاقة بين دينامية الجماعة والانتماء التنظيمي.: ثالثا
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 والاجتماعية، قسم علم النفس.

 اربد: دار الكندي للنشر والتوزيع. القيادة: أساسيات ونظريات ومفاهيم.(. 2004حسن، ماهر. )

 سوريا: منشورات الجامعة الإفتراضية السورية.السلوك التنظيمي. (. 2020حلاق، بطرس. )

-27(، 34، )مجلة علوم التربية(. دينامية الجماعة وتطبيقاتها التربوية. 2007حليمة، كريمة. )

36. 

ى مديري ومديرات المدارس الحكومية (. فعالية القيادة الإدارية لد2013حورية، علي حسين. )

 .428-410(، 1)40، مجلة دراساتالتابعة لإدارة التربية والتعليم في المدينة المنورة. 

 سوريا: منشورات الجامعة الإفتراضية السورية. السلوك التنظيمي.(. 2020الخليل، عبد الحميد. )

مجلة حقائق للدراسات (. دينامية الجماعة وعلاقتها بالإغتراب الوظيفي. 2018درماش، آسيا. )

 .180 -168(، 9)1، النفسية والإجتماعية

(. تطوير أداء القيادات الإدارية بكليات جامعة شقراء مدخل القيادة الريادية 2016الدوسري، صالح. )

 .373-321(، 3)63ة جامعة طنطا، مجلة كلية التربيأنموذجاً: دراسة ميدانية. 

القيادة فوق الجماعة والقيادة مع الجماعة لدى مديري (. 2016الزعارير، آلاء ياسر حسين. )

)رسالة ماجستير(. الأردن:  المدارس الحكومية في محافظة جرش من وجهة نظر المعلمين

 جامعة جرش، كلية العلوم التربوية، قسم الإدارة التربوية.

الأنماط القيادية لدى القيادات الإدارية بوزارة التربية (. 2016السرحي، محمد شفيق حسان. )

)رسالة ماجستير(.  فلسطين: الجامعة الإسلامية،  والتعليم وعلاقتها بتطوير الموارد البشرية

 كلية التربية، قسم أصول التربية. 

 دار صفاء للنشر والتوزيع.عمان:  م وآفاق(.القيادة التربوية )مفاهي(.  (2013السعود، راتب سلامة.

 ،  عمان: دار المسيرة للنشر والتوزيع.القيادة الادارية الفعالة(. 2010السكارنة، بلال خلف. )
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 القيادة الإدارية وعلاقتها بديناميكية جماعة العمل(. 2017السلمي أحمودة، وشهرة، أحمودة. )

)رسالة ماجستير(. الجزائر: جامعة الشهيد حمه لخضر الوادي، كلية العلوم الاجتماعية 

 والإنسانية، قسم العلوم الاجتماعية.

الأنماط القيادية لدى مديري المدارس الحكومية في محافظات (. 2013شاهين، نرمين كمال يوسف. )

طين: الجامعة الإسلامية، كلبة )رسالة ماجستير(. فلس غزة وعلاقتها بتعزيز ثقافة الإنجاز

 التربية، قسم أصول التربية. 

(. تأثير أنماط أعضاء الجماعة 2015شرقاوي، محمد كامل محمد، والقحطاني، عواطف بنت يحيى. )

الافتراضية على ديناميكيتها: دراسة وصفية مطبقة على أعضاء منتديات جامعة الأميرة نورة 

-74(، 3)39، لخدمة الاجتماعية والعلوم الإنسانيةمجلة دراسات في ابنت عبدالرحمن. 

152. 

(. العلاقة بين الأنماط القيادية والالتزام التنظيمي: الرضا 2016الشنطي، محمود عبد الرحمن. )

مجلة جامعة القدس المفتوحة للأبحاث والدراسات الإدارية الوظيفي كمتغير وسيط. 

 .104-85(، 2)7، والاقتصادية

( الأنماط القيادية لدى المدربين 2019شيبوط، لخضر، وحيمودة، جمعة أولاد، وخاضر، عبد القادر. )

وعلاقتها بتماسك الفريق الرياضي: دراسة ميدانية لفريق الكانكيدو )صنف أكابر( بمدينة 

 .173-158(، 1)12، مجلة الواحات للبحوث والدراساتحاسي بحبح. 

النمط القيادي لمديري التعليم الثانوي وعلاقته بالدافعية للإنجاز لدى (. 2019صالحي، عبد الكريم. )

 .134-121(، 1)4، المجلة العربية لعلم النفسالأساتذة على ضوء نموذج "باس وأفوليو. 

)رسالة ماجستير(.  أساليب القيادة وأثرها على ديناميكية الجماعة(. 2016صفوة، رواينية. )

 هدي، كلية العلوم الإجتماعية والنفسية، قسم العلوم الاجتماعية.الجزائر: جامعة العربي بن م

(. بيداغوجيا المقارنة بالكفاءات وأثرها على ديناميكية الجماعة في 2019صلاح الدين، شامخ. )

 .275-153(، 16)6، مجلة المنظومة الرياضيةحصة التربية البدنية في المرحلة الثانوية. 

 الأنماط القيادية وعلاقتها بإدارة التغيير التنظيمي(. 2016الصيفي، عبد اللطيف نوفل الصيفي. )

 )رسالة ماجستير(. فلسطين: جامعة الأزهر، كلية الاقتصاد والعلوم الإدارية. 
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الأنماط القيادية لدى مديري المدارس الأساسية (. 2018طياره، عبير محمد وجيه عبد الجليل. )

)رسالة  في محافظة العاصمة عمان وعلاقتها بدافعية المعلمين نحو العملالخاصة 

 ماجستير(. الأردن: جامعة الشرق الأوسط، كلية العلوم التربوية، قسم الإدارة والمناهج.

(. الأنماط القيادية الممارسة لدى رؤساء 2017عاشور، محمد علي، والخطيب، فريال يوسف. )

مجلة الجامعة عني اليرموك والعلوم التكنولوجيا الأردنية. الأقسام الأكاديميين في جام

 . 396-367(، 6) 26، الاسلامية للدراسات التربوية والنفسية

دور الأنماط القيادية لعمداء الكليات في الجامعات الخاصة (. 2020عجمي، زينب، وبري، أمين. )

ؤتمر الشرق الأوسط م .في لبنان وعلاقتها بالرضا الوظيفي لرؤساء الأقسام العلمية

 . 184-167، 2020( نوفمبر 3- 1للدراسات العلمية، بيروت، )

 . عمان: دار المسيرة للطباعة والنشر.مبادئ الإدارة المدرسية(. 2002(العمايرة، محمد حسن. 

القيادة الرؤيوية لدى رؤساء الأقسام الأكاديمية في الجامعات (. 2021عويضة، عائشة عبدالرزاق. )

رسالة ماجستير(. الأردن: جامعة الشرق ة الخاصة وعلاقتها بتفعيل الفرق البحثية )الأردني

 الأوسط، كلية العلوم التربوية، قسم الإدارة والمناهج.

(. تطوير أداء القيادات الجامعية في ضوء تحديات القرن الحادي 2020عيد، هالة فوزي محمد. )

 .385-339(، 1)3، لتربويةالمجلة الدولية للبحوث في العلوم اوالعشرين. 

(. تأثير الأنماط القيادية على 2019القحطاني، سعيد عايض محمد، والمعمري، ياسر حسن سالم. )

مجلة الولاء الوظيفي: دراسة تطبيقية على شركة الإتصالات السعودية بمنطقة عسير. 

 .215-189(، 1)6، الدراسات المالية والمحاسبية والإدارية

(. واقع 2019القحطاني، عبير بنت حسن بن عبد الله آل سرحان والمخلافي، محمد بن سرحان. )

أبعاد القيادة الريادية في الجامعات السعودية: دراسة ميدانية على جامعة الإمام عبد الرحمن 

 . 233-216، 40مجلة الفنون والأدب وعلوم الإنسانيات والاجتماع، بين فيصل. 

درجة ممارسة رؤساء الأقسام الأكاديمية بالجامعات الخاصة (. 2018لي جروح. )الكايد، ميسون ع

)رسالة ماجستير(.  في العاصمة عمان للقيادة الشبكية من وجهة نظر أعضاء هيئة التدريس

 الأردن: جامعة الشرق الأوسط، كلية العلوم التربوية، قسم الإدارة والمناهج.
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 مكتبة دار الثقافة.عمان: . اريةالقيادة الاد(. 1995كنعان، نواف. )

 عمان: دار صفاء للنشر والتوزيع. (. الاختبارات النفسية.2014مجيد، سوسن شاكر. )

(. التنمية المهنية للقيادات الأكاديمية بالجامعات السعودية في 2019المطيري، خالد بن مبروك. )

 .583-547(، 3)18، مجلة كلية التربيةضوء الإتجاهات العالمية المعاصرة. 

الأنماط القيادية السائدة لدى رؤساء الأقسام الأكاديمية (. 2021الملاحي، محمد حسني عبدالله. )

 بجامعة الأقصى وأثرها في مستوى المواطنة التنظيمية لأعضاء الهيئات التدريسية لها

 )رسالة ماجستير(. فلسطين: الجامعة الإسلامية، كلية الاقتصاد والعلوم الإدارية.

الأنماط القيادية في معاهد نفط العراق  وعلاقتها (. 2012المهداوي، صلاح كمال مصطفى داود. )

)أطروحة بدافعية أعضاء هيئة التدريس نحو العمل والعلاقات الاجتماعية فيما بينهم 

 دكتوراه(. العراق: جامعة بغداد، كلية التربية.

لقيادي للقادة الأكاديميين في جامعات اقليم أنماط السلوك ا(. 2021المومني، مها ادريس حسين. )

الشمال وعلاقتها بأنماط تفكيرهم وفق نموذج التفكير المتكامل من وجهة نظر أعضاء هيئة 

 ) أطروحة دكتوراه(. الأردن: جامعة اليرموك، كلية التربية.التدريس في جامعة اليرموك 

. الريادة وإدارة الأعمال الصغيرة(. 2010النجار، فايز جمعة صالح والعلي، عبد الستار محمد. )

 عمان: دار الحامد للنشر والتوزيع.

(. ديناميكية الجماعة ودورها في بناء الثقافة 2020نور الدين، دودو نوري، وفتيحة، قاسمي. )

 مجلة حقائق للدراسات النفسية والإجتماعية،التنظيمية من جانب الإتصال داخل المؤسسة. 

5(18 ،)139-163. 

. فلسطين: ديوان الفتوى الوقائع الفلسطينية(. 2021) .ة التعليم العالي والبحث العلميوزار

 .142والتشريع، عدد 
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(: قائمة أسماء المحكمين لأداة الاستبانة1ملحق رقم )  

 

 

 

 

 

 

 

 

المحكماسم  الرتبة العلمية التخصص  

 1 د. خالد ابو عصبة ستاذ دكتورأ علم الإجتماع التربوي

 2 د. محمد الطيطي أستاذ دكتور دراسات تربوية

 3 د. خالد نظمي عبد الفتاح قرواني أستاذ دكتور إدارة تربوية

 4 د. محمد عمران أستاذ مشارك إدارة تربوية

 5 ناصريناس عارف صالح إد.  أستاذ مشارك مناهج وطرق التدريس

 6 بو صاعأد. جعفر  أستاذ مشارك إدارة تربوية

 7 د. رجاء زهير العسيلي أستاذ مشارك إدارة تربوية

 8 د. ربيع لطفي عطير أستاذ مساعد إدارة تعليمية

 9 د. لمى عادل صلاح أستاذ مساعد فلسفة مناهج العلوم

 10 د. معمر شتيوي أستاذ مساعد إدارة تربوية

 11 بو الربأد. أحمد  أستاذ مساعد إدارة تربوية

 12 د. بصري صالح أستاذ مساعد إدارة تربوية

 31 د. ايهاب يوسف شكري أستاذ مساعد مناهج وطرق تدريس العلوم
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 (: الاستبانة بصورتها النهائية2ملحق )

 

 الأمريكية العربية الجامعة

  العليا الدّراسات كلية

 

 المحترم/ة التدريس هيئة عضو حضرة

 

 وبعد: طيبّة تحيةّ   

 الفلسطينية، الجامعات في الجماعة بدينامية وعلاقتها القيادية الأنماط بعنوان دراسة بإجراء الباحث يقوم     

 أيديكم بين أضع لذا الأمريكية، العربية الجامعة من التربوية الإدارة في الدكتوراه درجة لمتطلبّات استكمالاً 

ً  الدراسة. هذه إتمام ليتسنىّ فقراتها، عن الإجابة اتكمحضر من آملاً  أعلاه، بالعنوان المتعلقّة الاستبانة  علما

 التامة. بالسرية وستعامل فقط، العلمي البحث لأغراض الا تستخدم لن ستقدمونها التي البيانات بأن

 

 الاحترام. فائق بقبول وتفضلوا

 

 سمرةأبو محمود د أ. راف:إش                                                  ابومويس رضوان أ. الباحث:
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 وحالتك. يتفق ما أمام (X) إشارة بوضع التكرم يرجى الشخصية: البيانات الأول: القسم

  الجامعة:  .1

           بوليتكنك جامعة ب.            الأمريكية العربية الجامعة أ.          

  خضوري التقنية فلسطين جامعة ج.          

 الأكاديمية: الرتبة .2

 ه.               مشارك استاذ د.              مساعد استاذ ج.           اضرمح ب.           مدرس أ.     

  دكتور أستاذ

 الجنس: .3

    أنثى ب.                 ذكر أ.      

      الجامعي: العمل في الخبرة سنوات .4

             أعوام (10) من أقل إلى (5) من ب.           أعوام (5) من أقل أ.     

  فأكثر أعوام (10) من  ج.     

ً  عملاً  استلمت هل .5 ً  الجامعة، في إداريا  حالياً: أم سابقا

   لا ب.              نعم أ.     
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 ومجالاتها الاستبانة محاور الثاني: القسم

  الجماعة( ودينامية القيادية )الأنماط محورين من الاستبانة تتكون

)ويقصد بها أسلوب تأثير القائد من خلال عملية التفاعل مع موظفيه المحور الأوّل: الأنماط القيادية 

التي تعبر عن وجهة الدرجة وتأثيره بهم بهدف تحقيق الأهداف المرجو تحقيقها(. يرجى التكرم باختيار 

 لكل فقرة من فقرات الاستبانة:نظرك 

 تتسم الأنماط القيادية السائدة لدى المسؤولين في الجامعة بالآتي:

ً  الفقرة/ الدرجة الرقم ً  دائما ً  غالبا  أبداً  نادراً  أحيانا

 المجال الأول: النمط الديموقراطي

1 
 عملية في المشاركة للموظفين المباشر رئيسي يتيح

 بالعمل. المتعلقة الأهداف وضع فيها بما التخطيط

     

      الأمر. لزم متى الصلاحيات بتفويض رئيسي يقوم 2

       الأعمال. لتسيير محددة إجراءات وضع على رئيسي يحرص 3

      تحقيقها. المنشود لأهدافا توضيح في رئيسي يتهاون 4

      مبادرة. إلى بحاجة هي التي المواقف في رئيسي يبادر لا 5

6 
 ما على الاتفاق في للموظفين الحرية المباشر رئيسي يعطي

ً  يرونه  المهام. توزيع بخصوص مناسبا

     

      للموقف. مراعاة دون الرسمية والقوانين باللوائح رئيسي يلتزم 7

      بالمهام. تكليفهم عند الموظفين ظروف مراعاة قلة 8

      للعمل. مناسبة بيئة توفير على يحرص 9

      معه. الموظفين جهود إلى العمل نجاح يعزو 10

 المجال الثاني: النمط الأوتوقراطي

       النقاش. عند الآخر للرأي تقبله صعوبة 11

      للموظفين. وظيفي رضا لتحقيق المباشر رئيسي يسعى 12
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ً  الفقرة/ الدرجة الرقم ً  دائما ً  غالبا  أبداً  نادراً  أحيانا

13 
 وحاجة يتلاءم بما بمرونة المشكلات حل على رئيسي يعمل

 الموقف.

     

      الموظفين. مع أمر كل في المباشر الإشراف رئيسي يمارس 14

      المستقبلية. الخطط وضع في الموظفين إشراك قلة 15

      الموظفين. مشاركة دون القرارات رئيسي يتخذ 16

      الموظفين. بين التنسيق رئيسي يهمل 17

       السلطة. تفويض فكرة رئيسي يرفض 18

      المهام. تنفيذ حين تظهر التي الإشكاليات عن بنفسه ينأى 19

      الموظفين. لإنجازات تقديره ضعف 20

 المجال الثالث: النمط الترسلي

21 
 بما العمل لتحسين الموظفين من المقدمة للأفكار رئيسي يصغي

 تطويره. إلى يؤدي

     

      عليها. يحرص فلا للوقت مضيعة الاجتماعات رئيسي يعتبر 22

      للموظفين. المهني التطوير بمجال رئيسي يهتم 23

      الأهداف. لتحقيق توجههم قيادة بوجود الموظفون يشعر لا  24

      بالعمل. العلاقة ذات القرارات اتخاذ في المباشر رئيسي يشركني 25

       الموظفين. توجيه في الأمر لغة المباشر رئيسي يستخدم 26

      الموظفين. مع الإنسانية العلاقات بناء في رئيسي يهتم 27

      الجامعة. أهداف نحو الموظفين بتوجيه اهتمامه قلة 28

      واجباته. في يقُصر من بحق اجراء أي اتخاذ عن يحُجم 29

      قدراتهم. تنمية فيها بما الموظفين تطوير يهمل 30
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عملية التفاعلات الإجتماعية التي تنتج من تعامل مجموعة )ويقصد بها المحور الثاني: دينامية الجماعة 

من الأفراد داخل جماعة عمل صغيرة أو متداخلة ضمن نطاق عمل معين يعملون سوياً بهدف تحقيق 

 هدف محدد(.

 على ضوء النط القيادي السائد في الجامعة فإن دينامية الجماعة تتسم بالآتي: 

ً  الفقرة/ الدرجة الرقم ً  دائما ً  غالبا  أبداً  نادراً  أحيانا

 التعاون الأول: المجال

      الأهداف. تحقيق فيها بما المطلوبة المهام إنجاز في أتعاون 1

      بالتشاور. بالعمل المتعلقة القرارات اتخاذ على أحرص 2

      البناء. الإيجابي التفاعل يهيئ بما الأهداف بوحدة شعور ينتابني 3

4 
 مهام فيه بما تطويرالأداء بغرض  جديدة أفكار طرح في أشارك

 العمل.

     

      الجماعة. إلى العمل نجاح أعزو 5

      الانتماء. لدرجة العمل في بالأمان شعور ينتابني 6

      عليها. حرصي يبدي بما العمل في زملائي بمشاعر أهتم 7

8 
 الكفاءة إظهار إلى يؤدي بما البناء التنافس على زملائي أشجع

   والإبداع. الذاتية والقدرات

     

      العمل. في زملائي قبل من لأذى أتعرض لن بأنني أثق 9

      زملائي. مع المعاملة وحسن بالاحترام شعور ينتابني 10

 التماسك الثاني: المجال

      توزيعه. فيه بما العمل تنظيم في  أتعاون 11

      العمل. في تواجهني التي المشكلات في زملائي أشارك 12

      العمل. في زملائي مع متبادلة ثقة يوجد 13

      الطارئة. الحالات في مهامهم إنجاز في لزملائي المساعدة أقدم 14

      العمل. في زملائي مع اجتماعية علاقات بناء في أهتم 15

      العمل. مقتنيات على الحفاظ في أتعاون 16
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ً  الفقرة/ الدرجة الرقم ً  دائما ً  غالبا  أبداً  نادراً  أحيانا

      العمل. أسرار حفظ على أحرص 17

 الثقة الثالث: المجال

       بحرية. بالعمل المتعلقة آرائي عن لزملائي أعبر 18

      العمل. لمهام أدائهم فيه بما زملائي بقدرات أثق 10

      العمل. في زملائي مع بالتفاهم شعور ينتابني 20

       العمل. في زملائي مصلحة على أحرص 21

      الأهداف. تحقيق من تعيق قد التي الإشكاليات حل في أتعاون 22

23 
 اختلاف عند التسامح فيه بما  التفاهم أسلوب اتباع على أشجع

 الآراء.

     

24 
 العلاقات فيها بما زملائي مع الإجتماعية العلاقات ببناء أهتم

 العمل. خارج

     

 كمشاكراً لكم حسن تعاون
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 ( قائمة أسماء محكمين أداة المقابلة3ملحق رقم )

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 اسم المحكم الرتبة العلمية التخصص

 1 د. خالد ابو عصبة أستاذ دكتور علم الإجتماع التربوي

 2 د. إحسان الديك استاذ دكتور الأدب الجاهلي

 3 بسام أبو حشيشد.  أستاذ مشارك أصول تربية

 4 د. ناجي رجب سكر  أستاذ مشارك إدارة تربوية

 5 د. معمر شتيوي أستاذ مساعد إدارة تربوية

 6 د. إيهاب يوسف شكري أستاذ مساعد مناهج وطرق تدريس العلوم

 7 د. بصري صالح أستاذ مساعد إدارة تربوية

 8 المجيد عسافد. محمود عبد  أستاذ مساعد الإدارة والتخطيط التربوي

 9 د. أحمد لافي أستاذ مساعد أصول تربية
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 (: المقابلة بصورتها النهائية4ملحق رقم )

 الجامعة العربية الأمريكية

 كلية الدراسات العليا

 إدراة تربوية
      

 

 حضرة الأستاذ/ الدكتور المحترم،

 تحية طيبة وبعد،،،

التعّرّف إلى الأنماط القيادية وعلاقتها بدينامية الجماعة في الجامعات يقوم الباحث بإجراء دراسة بهدف 

الفلسطينية في المحافظات الشمالية )الضفة الغربية(، استكمالاً لمتطلبّات درجة الدكتوراه في الإدارة 

أعلاه، راجياً التربوية من الجامعة العربية الأمريكية، لذا أضع بين أيديكم أسئلة المقابلة المتعلقّة بالعنوان 

من حضرتكم الإجابة عليها، ليتسنىّ إتمام هذه الدراسة. علماً بأن البيانات التي ستقدمونها خلال المقابلة 

 لن تستخدم إلا لأغراض البحث العلمي فقط، وستعامل بالسرية التامة.

 

 والتقدير الاحترام فائق بقبول وتفضلوا

 بومويسأ رضوان أ. الباحث:

 سمرةأبو محمود أ.د. إشراف:
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 أسئلة المقابلة

  ة العلميةبالرت

  المنصب القيادي 

بدينامية الجماعة  -المؤسسيبوصفها المكون الأساس للعمل  –ما علاقة الأنماط القيادية  السؤال الرئيس:

 في جامعتكم؟

 وانبثق عن السؤال الرئيس الأسئلة الفرعية التالية: 

النمط القيادي السائد لدى الإدارة العليا في الجامعة )النمط : من وجهة نظرك ما السؤال الأول

 قراطي،والديم

 النمط الأوتوقراطي، النمط الترسلي(؟

 : كيف ترى واقع مجالات دينامية الجماعة )التعاون والتماسك والثقة( في جامعتكم؟ السؤال الثاني

فاعل لخلق جماعة عمل موحدة في : برأيك ومن منظورك القيادي، ما أكثر بعد دينامي السؤال الثالث

 جامعتكم؟

 برجاء ترتيب أبعاد دينامية الجماعة التالية في مؤسستكم.

 )   ( التعاون       )   (   التماسك      )   (  الثقة  

 :  هل ترى أن للنمط القيادي السائد في الجامعة دور في تفعيل دينامية الجماعة؟ إن كانتالسؤال الرابع

 ( فما مظاهر هذا الدور؟الإجابة )نعم

: ما المقترحات التي يمكن تقديمها للجامعة بهدف تفعيل دينامية الجماعة لديها في ضوء السؤال الخامس

 القيادي السائد؟ النمط
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 سئلة المقابلةعلى أ النوعية اسةجابات عينة الدر(: إ5ملحق رقم )

 (1) الجامعة رقم اجابات

 الإجابات المنصب القيادي العلميةالرتبة  رقم المقابلة

 نائب رئيس استاذ دكتور 1

يا هو خليط من الأنماط النمط القيادي السائد لإدارة الجامعة العل السؤال الأول:

الأوتوقراطي في حال عدم قيام المجموعة والافراد بواجباتهم الوظيفية الثلاثة، 

الطريق  والدوائر تسير علىبحيث يجعل المجموعة وقياداتها من إدارة الكليات 

اما الأنماط الديموقراطية والمتساهلة فتستخدم في  الأولي لمتابعة أعمالهم.

 .الدوائر التي يقوم افرادها بعملهم بشكل دؤوب وفعال

: التعاون والتماسك والثقة بين مجموعات العمل تشاهد بين فئات السؤال الثاني

عملها الجماعي في السنوات الأخيرة من قليلة في الجامعة والتي تغير نمط 

 .مجموعات حزبية الى مجموعات عمل فاعلة ولكن لا تزال اعدادها متوسطة

برأيي ان الثقة مختلفة بين افراد الدوائر والكليات المختلفة في  السؤال الثالث:

جامعتنا لان المنظار الأساسي للتعاون بين الافراد في الدوائر المختلفة تستند 

أساسا الى الحزبية الغير مهنية ولذا الثقة في القيادة العليا والوسطى ورؤساء 

ظور الحزبي. تبنى الثقة الدوائر والعمداء يجب ان توثق بغض النظر عن المن

ض النظر عن اتجاهاتهم السياسية، الحزبية، على العدل ما بين الافراد بغ

والعائلية. بعد حصول افراد على الثقة بينهم لمصلحة  ،المناطقيةالاجتماعية، 

هو في صالح الجامعة الجامعة العليا يبدأ التعاون ومن ثم التماسك لعمل ما 

ة المنال الا بالتجربة يجب البدء ببرامج تعاونية ن الثقة صعبوتطويرها. ولأ

للأفراد التي يمكن ان تولد الثقة بينها كمجموعات والتي تؤدي الى تماسكها 

 .بالنهاية

الثقة تنبع من إعطاء الافراد والجامعات حقوقها بغض النظر  السؤال الرابع:

عن انتماءاتها والتي تأخذ زمنا معينا من المراقبة للإدارة العليا في سلوكها 

الرئيس ة تبدأ من مستوى رؤساء الدوائر، العمداء، النواب، وأؤكد ان الإدار

لجميع يولد ومساعدوه ومجلس الإدارة. كما نؤكد ان إعطاء الحقوق والعدل ل

ثقة بغض النظر عن المحبة للأشخاص المتنفذين وهذا يؤدي الى خلق بيئة عمل 

حقيقية علمية تدعو الافراد الى العمل بشكل متكاثف وجماعي لمصلحة برامج 

المؤسسة. ثانيا يجب ان تتمتع الإدارة بالرؤية بان العمل والارتقاء بالمؤسسة 

نفسها ولذا يجب ان تتمتع الإدارة بنمط  يستند الى عمل الجميع في دائرة العمل
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قيادي جامع يمكنه من إدارة حركة العمل بنمط جماعي بغض النظر عن طبيعة 

الافراد وانتماءاتها. هذه الرؤية المستندة الى العمل الجماعي تثبت ببرامج 

تعاونية في داخل الدوائر يشارك بها الجميع دون اقصاء. اما السلبية التي تنجم 

افراد المجموعات المعطلة يجب عدم ردعها بشكل واقصائها بشكل  عن بعض

 .سافر وانما بالصبر والتهميش الهادف

 : السؤال الخامس

وضع الرؤية الخاصة في موضوع تفعيل دينامية الجماعة كجزء من  -

 .خطة استراتيجية لأهميته في رفع مستوى المؤسسة

 وضع البرامج القابلة للتنفيذ المستندة الى العمل الجماعي البناء   -

تعيين الأشخاص القادرين على خلق هذا النمط من العمل الجماعي  -

 .في المؤسسة

تمكين إدارة الجماعات من القيام بمسؤولياتهم وطرقهم لخلق هذه   -

 .البيئة الجماعية بالحوافز والدعم للجميع

 يسنائب رئ استاذ مشارك 2

 قراطيوالنمط الديم السؤال الأول:

أرى ان التعاون والثقة بين الموظفين سواء الاكاديميين او  السؤال الثاني:

الاداريين اوكليهما على مستوى عال في اغلب الاحيان ولكن هنالك ضعف 

احيانا في عملية التواصل والتخطيط الموحد نحو اهداف مشتركة وذلك عند 

 العمل المتداخلة بين الكليات، الاقسام، الدوائر في الجامعة.الحديث عن فرق 

 هذا ما يعكس ضعف التماسك نوعا ما.برأيي و

ً الثقة أولا و السؤال الثالث:  .التماسك خيراً  وأمن ثم التعاون ثانيا

نعم، من خلال تكثيف العمل على شكل جماعات متداخلة في  السؤال الرابع:

 .قرار صحيح ينبثق منه مخرج قويالجامعة وهذا يعتبر 

 السؤال الخامس: 

التركيز على الاعمال المشتركة و توزيع المهام والمتابعة المستمرة  -

 .من قبل القيادة لتنفيذ الاهداف المخطط لها

اعتماد نظام اكثر مرونة في عملية اتخاذ القرارات خاصة المتعلقة  -

احيانا او تؤخر من تحقيق بعمل الجماعات في الجامعة والتي قد تعيق 

 .الاهداف المرجوة
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عدم التقيد بالاجراءات المعتمدة اداريا بشكل صارم فاحيانا يجب  -

الحاجة ما يتماشى وطبيعة ظرف الموظفين واعطاء مرونة ومراعاه ب

 .او الموقف

 عميد كلية استاذ مشارك  3

 .قراطيوالنمط الديم السؤال الأول:

التعاون جيد جدا وهناك تماسك بين الموظفين نحو رى ان أ السؤال الثاني:

راها جيدة وتعتمد حسب . إما الثقة فإني أتحقيق اهداف الجامعة بشكل مشترك

 .طبيعة الشخص و سلوكياته في التعامل مع زملائه في الجامعة

ً  لاً أو السؤال  الثالث: ً  التعاون، ثانيا  .التماسك الثقة، ثالثا

نعم، من خلال المشاركة في اتخاذ القرارات وعملية التخطيط السؤال  الرابع: 

 .في اعداد الخطة الاستراتيجية للجامعة

 السؤال  الخامس:

 بالاراء المختلفة اللازمة للتطوير.الاجتماعات الدورية و الاخد  -

دورات متخصصة في المهارات الحياتية مثل مهارات الاتصال  -

 .التفكير النقدي للموظفين في الجامعةوالتواصل، اخلاقيات العمل، 

 عميد كلية استاذ مساعد 4

 .قراطيوالنمط الديمالسؤال  الأول: 

هنالك تعاون بين الموظفين الى درجة كبيرة خاصة عندما السؤال  الثاني: 

يتعلق الامر في تحقيق اهداف الجامعة المرسومة وهذا لدوره يعكس درجة 

 .الجامعة عند تنفيذ المهام الموكلة لديهمتماسك جماعات العمل في 

أما بما يخص الثقة فهناك درجة لا بأس بها من ثقة الموظفين المتبادلة فيما 

بينهم والتي تعكس بدورها اسلوب القيادة السائد في ادارة الجامعة وثقة 

 .الموظفين فيها

يليه التماسك ثم اكثر بعد دينامي فاعل برأيي هو الثقة اولا السؤال  الثالث: 

 .التعاون

نعم، ان للنمط القيادي السائد دور كبير في تفعيل دينامية السؤال  الرابع: 

الجماعة في الجامعة لمدى تأثيرها المباشر على طبيعة تعامل الموظفين بين 

 بعضهم البعض.

ومن هذه المظاهر التي تعكس هذا الدور اولا زياده عمل جماعات العمل من 

خلال تشكيل اللجان المتخصصة من مختلف الدوائر والاقسام لتحقيق الهدف 

المنشود، ثانيا توزيع المهام كل حسب اختصاصه الامر الذي يعكس درجة ثقة 
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توحيد الجهود في  الموظفين لكفاءة زملائهم في انجاز الاعمال والمهام، ثالثا

 .العمل خلال التنفيذ وبعده اي بمعنى اخر يعزو نجاح العمل للجماعة

 

 السؤال  الخامس: 

 .العمل على زيادة مرونة الاجراءات الادارية -

 .تقدير الموظفين عند انجاز المهام -

 .مساعدة الموظفين في اي اشكاليات قد تواجههم متعلقة بالعمل وغيره -

 .متخصصة في مجال القيادة والادارةعقد ورشات عمل  -

في التوزيع  المحافظة على بيئة عمل مناسبة ومريحة يسودها العدل -

 والشفافية.

الترقية والحوافز المادية والمعنوية حسب درجة الانجاز والتميز في  -

 .العمل والاداء

 

 

 رئيس قسم محاضر 5

 .قراطيوالنمط الديمالسؤال  الأول: 

أرى ان هناك تعاون بين الموظفين الى حد كبير، الا ان درجة السؤال  الثاني: 

التماسك متوسطة وتأتي حسب اهتمام الموظف بما يتماشى مع اشباع رغباته 

والنظر الى طموحاته في العمل، كذلك الثقة فانها متوسطة بين الموظفين انفسهم 

 ً  .ومع ادارة الجامعة ايضا

ً  ،: الثقةولاً أالسؤال  الثالث:  ً و ،التماسك:ثانيا  .: التعاونثالثا

نعم، من خلال تشكيل جماعات العمل في الجامعة لانجاز السؤال  الرابع: 

المشاريع المتعلقة بالعمل الامر الذي يزيد من تواصل الزملاء مع بعضهم 

البعض ويزيد في نفس الوقت قوة العلاقات الشخصية والاجتماعية خارج 

، فبرأيي هي عملية يضاً كس على التماسك والثقة أالذي ينع العمل، الامر

 .تكاملية

 السؤال  الخامس: 

 .عقد لقاءات ونشاطات تجمع الموظفين خارج نطاق العمل -

 .زيادة مشاركة الموظفين في اتخاذ القرارات المتعلقة في العمل -
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القضاء على فكرة الدوام بعدد الساعات و التركيز على الانجاز بحد  -

 .ومراجعة نسبة اشغال الموظفينذاته 

 رئيس قسم استاذ مساعد 6

 .قراطيوالنمط الديمالسؤال  الأول: 

هناك تعاون بدرجة قوية بين الموظفين ولكن لا يمكن احيانا السؤال  الثاني: 

التفريق بين من انجز خلال مشروع معين ومن لم ينجز خاصة في جماعات 

قبل اكثر من موظف خلال فترة عملي بهذا العمل و هذا تم الشكوى منه من 

 .المنصب

أما من ناحية التماسك والثقة فهما وجهان لعملة واحدة وارى ان درجتيهما جيده 

 .بما لا يعيق تحقيق الاهداف

 .التماسك، الثقة، التعاونالسؤال  الثالث: 

ان نعم، من خلال تشكيل لجان متخصصة، بالاضافة الى السؤال  الرابع: 

النمط السائد في الجامعة يجفز الموظفين على العمل والانجاز وذلك باتباعه 

 .نظام للترقيات

 السؤال  الخامس: 

 .عقد نشاطات دورية للموظفين داخل الجامعة باستمرار -

ل الدورات التدريبية بشكل ان تعمل دائرة الموارد البشرية على تفعي -

 .المتواجدة في الجامعة لتنفيذهااستثمار الطاقات البشرية اكبر و

عمل لقاءات دورية بين ادارة الجامعة وموظفيها بعيدا عن الاعمال  -

 .المكتبية

 .توزيع المهام والمسؤوليات واعطاء السلطة في تنفيذ الاعمال -

 رئيس قسم محاضر 7

 .قراطيوأرى ان النمط القيادي المتبع هو النمط الديمالسؤال  الأول: 

 .هنالك تعاون وتماسك وثقة حاضرة في معظم الاحيان بقوةالسؤال  الثاني: 

 السؤال  الثالث: 

 .: الثقةولاً أ

 ً  .: التعاونثانيا

 ً  .: التماسكثالثا

 )أرى ان الثقة والتعاون بدمجهما يخرجان بنتيجة حتمية وهي التماسك(
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الجماعة و ذلك من خلال نعم له دور فاعل في تفعيل دينامية السؤال   الرابع: 

النشاطات المنظمة من قبل الجامعة للموظفين وعقد لقاءات بعيدة عن الاعمال 

 .المكتبية

 السؤال  الخامس: 

 .زيادة الشفافية في التعامل على جميع المستويات -

 .الابتعاد عن التمييز بين الموظفين والاعتماد على الكفاءة والانجاز -

 

 

 (2)الجامعة رقم اجابات 

رقم 

 المقابلة
 الإجابات المنصب القيادي الرتبة العلمية

 نائب رئيس استاذ مشارك 1

قراطي بشكل اساسي واحيانا اوتوقراطي في بعض والنمط الديمالسؤال  الأول: 

 .التعاملات المحدودة

أرى ان التعاون جيد جدا والتماسك جيد تبعا لشخصية الفرد السؤال  الثاني: 

 .الثقة جيدةاما نسبة 

 السؤال  الثالث: 

 .: تعاونولاً أ

 ً  .: تماسكثانيا

 ً  .: ثقةثالثا

نعم، من خلال مشاركة الموظفين في اتخاذ القرار وتفعيل السؤال  الرابع: 

 .الانشطة اللامنهجية وبناء علاقات اجتماعية قوية خارج العمل مع الموظفين

ن متخصصة في مجال القيادة و اقترح أدورات تدريبية السؤال   الخامس: 

تكون خارج نطاق المؤسسة وهذا من شأنه ان يزيل الحواجز الرسمية بين 

 .الموظفين

 

 عميد كلية استاذ مساعد 2

 .قراطيوالنمط الديمالسؤال  الأول: 

التعاون برأيي جيد جدا وهناك علاقات قوية بين الموظفين، السؤال  الثاني: 

 .والثقةكذلك التماسك 

 السؤال  الثالث: 
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 .اولا: تعاون

 .ثانيا: تماسك

 .ثالثا: ثقة

 السؤال  الرابع: 

نعم، يظهر ذلك من خلال الدورات التدريبية للموظفين الامر الذي يخلق جو 

 .تعاون مشترك وبناء علاقات قوية بين الموظفين انفسهم ومع الادارة

 السؤال  الخامس: 

 .في اتخاذ القرارات وعملية التخطيط مشاركة الموظفين -

 .وضع نظام حوافز وترقيات يعتمد على الانجاز -

 .زيادة الحوكمة في الجامعة -

 .العمل على انشاء نظام للتقييم موحد -

 

 رئيس قسم استاذ مساعد 3

 النمط التراسلي.السؤال  الأول: 

او دائرة هنالك تعاون جيد بين الموظفين ضمن نطاق قسم السؤال  الثاني: 

اما من ، معينه ولكن نفتقر الى تعاون اكبر وتواصل بين موظفين الجامعة ككل

 .جانب التماسك والثقة فهي جيدة كذلك

 السؤال  الثالث: 

 .اولا: ثقة

 .ثانيا: تعاون

 .ثالثا: تماسك

 السؤال  الرابع: 

 .لا

 السؤال  الخامس: 

للتخصصات وممارسة الاسلوب العدل والمساواه بين الموظفين تبعا  -

 .الدوري والتكليفات الادارية

ابداء الاحترام في التعامل من قبل ادارة الجامعة خاصة عند تكليف  -

 .المهام

 .تفعيل دور اللجان الاجتماعية -
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اقتراح انشاء موقع الكتروني بعيد عن جو العمل الامر الذي يزيد من  -

 .العلاقات بين الموظفين

 .بين الكليات، الاقسام، الدوائرعمل مشاريع مشتركة  -

 

 رئيس قسم استاذ مساعد 4

 .مزيج بين التراسلي و الاوتوقراطيالسؤال  الأول: 

هنالك تعاون الى حد ما بين الموظفين ولكن لا يوجد في المقابل السؤال  الثاني: 

تماسك في تحقيق الاهداف او ثقة متبادلة سواء على الصعيد الشخصي او 

 .حتى لحل اشكاليات متعلقة بالعمل العملي او

 السؤال  الثالث: 

 .اولا: التعاون

 .ثانيا: التماسك

 .ثالثا: الثقة

 السؤال  الرابع: 

 .لا ارى ذلك

 السؤال  الخامس: 

 .بيان الصلاحيات وتفويض السلطة لاصحاب القرار في الجامعة -

والاكاديميين اي توزيع مراعاة نسبة اشغال الموظفين الاداريين  -

عبىء العمل على الجميع ولا يتحمله مجموعة من الاشخاص على 

در البشرية في حساب اخرين وذلك من خلال الاستثمار الفاعل للكوا

 امور اخرى تطويرية.

العمل المؤسسي الذي يقوم على القوانين والضوابط التي تضعها  -

اعتبارات تتعلق بالناحية الجامعة ويلتزم فيها جميع الافراد دون اي 

 .الاجتماعية او السياسية

 

 

 

 

 .قراطيوالنمط الديمالسؤال  الأول:  رئيس قسم محاضر 5
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جيد جدا، من ناحية التعاون فهناك تعاون من قبل ادارة الجامعة السؤال  الثاني: 

مع الموظفين في تحقيق الاهداف المتعلقة في العمل ولكن يختلف هذا الامر 

 الحديث عن المستويات الوسطى والدنيا.عند 

اما من ناحية التماسك فهي بدرجة متوسطة حيث انها تعتمد بشكل رئيسي على 

طبيعة كل شخص على حدى وتفاعلاته وسلوكياته التي تؤثر على زملائه في 

 .العمل

اما الثقة فهي جيدة جدا بين الموظفين وهي تعتمد على اسلوب القائد في التعامل 

 .اساسي بما يتعلق في العملبشكل 

 السؤال  الثالث: 

 .اولا: تعاون

 .ثانيا: ثقة

 .ثالثا: تماسك

 السؤال  الرابع: 

نعم، عن طريق الاجتماعات الدورية وورشات التدريب لاعضاء الهيئة 

 .التدريسية والادارية، بالاضافة الى دعم الجامعة للعمل الجماعي

 السؤال  الخامس: 

 .ورشات عمل تدريبية متخصصةعقد  -

زيادة الانشطة المنظمة من قبل الجامعة والممولة ايضا و الغير متعلقة  -

 .بالعمل

 كما هو الحال للموظفين وتقييمهم. مراقبة مسؤوليات القادة -

 عميد كلية استاذ مشارك 6

 .قراطيوالنمط الديمالسؤال  الأول: 

خلال العمل بروح الفريق الواحد فانه أرى انها جيدة جدا من السؤال  الثاني: 

 .يسود التعاون الدائم والتماسك بين افراد العمل بما يعزز دائما الثقة بينهم

 السؤال  الثالث: 

 .اولا: الثقة

 .ثانيا: التماسك

 .ثالثا: التعاون

 

 السؤال  الرابع: 
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 .نعم من ابرزها الشراكة في اتخاذ القرار

 السؤال  الخامس: 

ان تبقى الجامعة على مواكبة دائمة لانظمة العمل بما يلبي الحداثة  -

 .المطلوبة

اتاحة الفرصة للشباب بتشجيعهم على البحث العلمي ودعمهم لنيل  -

 .درجات علمية رفيعة

 رئيس قسم محاضر 7

 .قراطيوالنمط الديمالسؤال  الأول:: 

 .هناك علاقات قوية بين الموظفين جيد جداً السؤال  الثاني: 

 السؤال  الثالث: 

 .اولا: تعاون

 .ثانيا: تماسك

 .ثالثا: ثقة

 السؤال  الرابع: 

نعم من خلال الاستماع للاراء، بالاضافة الى انه لا يوجد مركزية في اتخاذ 

 .القرار فهو يعتمد بالاساس على المشاورة

 السؤال  الخامس: 

 .اللقاءات والاجتماعات بين الموظفين والمسؤولينزيادة  -

 .تعزيز الاعتماد على العمل الجماعي التداخلي -

 .تفويض السلطة -

 .تفعيل دور الانشطة التي تجمع بين موظفين الجامعة بشكل اكبر -

 

 (3اجابات الجامعة رقم )

 الإجابات المنصب القيادي الرتبة العلمية رقم المقابلة

 رئيس قسم ستاذ مشاركأ 1

 .قراطيوالنمط الديمالسؤال  الأول: 

بحاجة عة جيدة من حيث التعاون والثقة وواقع ديناميات الجماالسؤال  الثاني: 

 .للعمل لتقوية التماسك بشكل اكبر بين الموظفين

 السؤال  الثالث: 

 .: ثقةاولاً 
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 ً  .: تعاونثانيا

 ً  : تماسكثالثا

 

 السؤال  الرابع: 

عقد تفعيل دينامية الجماعة من خلال  ، حيث تسعى القيادة الىدورنعم له 

ورشات عمل جماعية، تفويض الصلاحيات واتخاذ القرار بشكل جماعي بين 

الاقسام، تشكيل لجان متعددة لدراسة كل قضية او مشكلة والخروج بتوصيات، 

 .بالاضافة الى لقاءات مستمره بين القيادة والموظفين

 السؤال  الخامس: 

 .تدعيم العلاقات الانسانية -

 .انصاف الموظفين من خلال اقرار هيكلية الجامعة -

 .اشراك الموظفين في اللجان والمؤتمرات -

 .العدالة -

تفعيل اللجنة الاجتماعية التي تتولى عقد انشطة اجتماعية للموظفين  -

 .و مشاركتهم في مناسباتهم

 .رأيه ومشاكله وتقبلهااتاحة الحرية للموظف للتعبير عن  -

توفير ممارسات ادارية تدعم العواطف الايجابية بين الموظفين  -

 .خاصة والقيادة والموظفين

 عميد كلية استاذ مشارك 2

 .قراطيوالنمط الديمالسؤال  الأول: 

جيدة جدا وبحاجة للمزيد من العمل لتكون افضل، وبالمجمل السؤال  الثاني: 

مستوى الثقة نوعا ما بين الموظفين وهذا الامر قد ارى ان هنالك ضعف في 

لا يرجع لعلاقة القيادة به مباشرة ولكن على مستوى التعاون والتماسك فهما 

برأيي وحدة واحدة وحين تجتمع اهداف الجماعة لمصلحة واحدة تعمل كفريق 

 .وهذا له اثر مباشر من القيادة

 السؤال  الثالث: 

 .: التعاوناولاً 

 ً  .: التماسكثانيا

 ً  .: الثقةثالثا

 السؤال  الرابع: 
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نعم، من خلال دعم القيادة للعمل الجماعي واهتمامها في العلاقات الانسانية 

 .والاجتماعية مع الموظفين

 السؤال  الخامس: 

تقوية مهارات الموظفين الشخصية ومهارات التواصل للعمل ضمن  -

 .جماعة عمل بكفاءة وفاعية

 .بمبدأ المشورة والتشاور والاخذ بالرأي تفعيل العمل -

 .تفعيل نظام تحفيز الموظفين لاثارة دافعيتهم تجاه العمل -

 عميد كلية استاذ مساعد 3

 .ما بين النمط الديمقراطي والاوتوقراطيالسؤال  الأول: 

التعاون جيد ولكن العلاقات غير قائمة على مبدأ الثقة بشكل السؤال  الثاني: 

الامر يعيق من تحقيق الاهداف والتأخر في انجاز الاعمال احيانا،  كبير وهذا

 .اما التماسك جيد نوعا ما وبحاجة للنظر فيه

 السؤال  الثالث: 

 .: الثقةاولاً 

 ً  .: التعاونثانيا

 ً  .: التماسكثالثا

 السؤال  الرابع: 

 ً  .نعم احيانا

 السؤال  الخامس: 

للموظفين وتوزيع المسوؤليات  اعادة النظر في الوصف الوظيفي -

 .والمهام

 .استقطاب مزيد من الكوادر المتخصصة للبرامج الاكاديمية -

 رئيس قسم استاذ مساعد 4

 .النمط الاوتوقراطيالسؤال  الأول: 

أرى انها بحاجة الى تمتين عن طريق التغيير في السلوكيات السؤال  الثاني:  

المجالات الثلاثة ما بين جيد الى لدى بعض الموظفين و هذا يعكس ضعف 

 .ضعيف بما يتعلق بالتعاون والثقة والتماسك بين الموظفين

 

 السؤال  الثالث: 

 .: التعاوناولاً 

 ً  .: الثقةثانيا
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 ً  .: التماسكثالثا

 السؤال  الرابع: 

 .لا

 

 

 السؤال  الخامس: 

والتواصل والعمل عقد دورات في مجال العمل الجماعي واخلاقيات الاتصال 

الاضافة الى تقديم حوافز مادية ومعنوية للموظفين المتميزين الجماعي، ب

 .فرض عقوبات لمن لا يلتزم بالعمل وقوانينهو

 نائب رئيس استاذ دكتور 5

 .النمط الديمقراطيالسؤال  الأول: 

بين ان دينامية الجماعة ممتازة فهنالك تعاون وتماسك وثقة السؤال  الثاني: 

 .الموظفين

 السؤال  الثالث: 

ارى ان اكثر بعد دينامي فاعل لخلق جماعة عمل موحدة هو التعاون يليه 

 .التماسك ثم الثقة

 السؤال  الرابع: 

نعم، و ذلك من خلال اهتمام القيادة الدائم في استثمار كل الموارد المتاحه 

من اجل تحقيق الاهداف وسهولة اتخاذ القرارات وتشجيع العمل كفريق واحد 

 .المرجوة بسلاسة وبانجاز مشترك

 السؤال  الخامس: 

عمل في الجامعة وتكثيف الدورات اللقاءات العلمية والعملية لكل فريق 

 .الورشات التدريبية المتخصصةو

 رئيس قسم استاذ مساعد 6

 .الاوتوقراطياعتقد ان النمط السائد بالجامعة هو النمط السؤال  الأول: 

بالرغم من وجود بعض التعاون بين المرؤسين بالجامعة الا السؤال  الثاني:  

ان هذا التعاون يبقى ضعيفا ومتفاوتا بين الجماعات القديمة والجماعات الجديدة. 

وهذا يظهر بشكل واضح في قبول التغيير او التطوير عند الجماعات القديمة 

 .والكراهية بين هذه الأطرافالامر الذي يولد نوع من العداوة 

كذلك هناك مشكلة يتم لمسها في بعض الحالات تتعلق بالثقة وخاصه عندما 

 .تتعلق الامور بالمحسوبيات والواسطات على حساب الكفاءات
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 السؤال  الثالث: 

برأي الثقة هي اكثر بعد دينامي فاعل لخلق جماعة موحدة ، لذلك يمكن ترتيب 

 .الجماعة بالجامعةابعاد دينامية 

 .: ثقةاولاً  

  ً  .: التماسكثانيا

  ً  .: التعاونثالثا

 السؤال  الرابع: 

اعتماد معايير واضحة يتم تطبيقها بشكل صارم وصريح على الجميع بغض 

 فترة وجوده بالجامعة او علاقاته. النظر عن

 السؤال  الخامس: 

وتحويل هذه الأفكار الدعم الفعلي للأفكار التي تهدف الى التحسين  -

 من مجرد شعار الى واقع.

اتاحة المجال للاستفادة من خبرات ومهارات العاملين واشراكهم في  -

صنع القرار مما يعزز روح التعاون والثقة بين الاكاديميين وصناع 

 .القرار بالجامعة

 

 رئيس قسم استاذ مساعد 7

 .النمط الديمقراطيالسؤال  الأول: 

 .جيدة جداً السؤال  الثاني: 

 السؤال  الثالث: 

 اولاً: الثقة.

 ً  .:التعاونثانيا

 ً  .: التماسكثالثا

 

 

 

 السؤال  الرابع: 

كن المختلفة في الصداقات بين الافراد في الأمانعم، من خلال العلاقات الجيدة و

الجودة ايميلات الشكر بعد مساهمة معينة، تفعيل برامج الجامعة، رسائل و

 .المختلفة في الكليات
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 السؤال الخامس: 

دمج آراء الافراد في السياسات النهائية والقرارات ذات العلاقة في  -

 .العمل

 لإدارية بشكل أكبر.التركيز على الجودة الإدارية وا -

زيادة الرضا الوظيفي اكثر من خلال نظام مكافات وحوافز سواء  -

 .مادية كانت أو معنوية
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Abstract 

The purpose of this study is to identify the leadership styles and group dynamics in 

Palestinian Universities and to examine the correlation between them, also to propose a 

model that would improve leadership practices and the collective work environment in 

Palestinian universities to achieve their desired goals. The researcher used the descriptive 

correlational analytical method because it suited the nature of the study. The study population 

consisted of academic staff and university leaders (academics who hold administrative 

positions) in Palestinian universities in the Northern provinces, which are )11( universities. 

The study sample consisted of three Palestinian universities randomly selected, considering 

the geographic area and the type of university (Arab American University, Palestine 

Technical University-Kadoorie, and Polytechnic University of Hebron). 

The researcher relied on two tools to collect primary information for the study: a 

questionnaire tool, which was built, verified for validity and reliability using appropriate 

educational and statistical methods, and directed to academic staff in Palestinian universities, 

totaling (751) members. The second tool was the interview, which was directed to the leaders 

in these universities, who were academics holding administrative positions. The researcher 

conducted personal interviews with (21) university leaders in the study sample. 

The results of the study revealed that the prevailing and most common leadership style in 

Palestinian universities is the democratic leadership style, with an average of (3.63) and a 

moderate degree, according to the Likert scale. The results also showed a moderate degree 

of group dynamics in Palestinian universities, with an average of (3.56). In addition, the 
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quantitative results indicated a statistically significant positive correlation between the 

democratic style and the dimensions of group dynamics in Palestinian universities, with a 

correlation coefficient of (0.478). The results also showed statistically significant differences 

between the means of the study sample's estimates of the reality of leadership patterns and 

group dynamics in Palestinian universities, based on demographic variables such as gender, 

academic rank, and years of experience.  

Regarding the results of the qualitative study, the participants' responses to the interview 

questions indicated that the prevailing leadership style in Palestinian universities is the 

democratic leadership style. It was also found that the democratic leadership style has a role 

in activating the dynamics of the community, and that the university leadership's estimation 

of the community dynamics was rated higher than very good. 

Finally, the study proposed a model that includes the most important recommendations and 

measures that would enhance the leadership practices and collective work environment in 

Palestinian universities. In addition to a set of recommendations, including the importance 

of changing the attitudes of officials in Palestinian universities towards a democratic 

leadership style, and the need to provide the necessary requirements to improve performance 

related to it, as well as the necessity of developing the dynamics of the community in 

Palestinian universities to improve the performance of employees in their professional 

practice at work. 

Key Words: Leadership Styles, Group Dynamics, Northern Provinces; Palestenian 

Universites.. 


	جدول 4.9: معامل ارتباط بيرسون والدلالة الإحصائية للعلاقة بين الأنماط القيادية ودينامية الجماعة

