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 تنوع الأدوار القٌادٌة فً إطار نظرٌة التعقٌد السلوكً وتأثٌره فً فاعلٌة القٌادة

The diversity of leadership roles in the context of behavioral 

complexity theory and its impact on leadership effectiveness 

 الأستاذ الدكتور

 صالح عبد الرضا رشٌد

 جامعة القادسٌة،كلٌة الإدارة والاقتصاد

Saleh Abdul Rida Rashid 

Faculty of Management and Economics, University of Qadisiyah 

 الأستاذ الدكتور

 عامر علً حسٌن العطوي

 ىجامعة المثن، كلٌة الإدارة والاقتصاد

Amer Ali Hussein Al Atawi 

Faculty of Management and Economics, Muthanna University 

 صدام كاظم الخزاعً ،الباحث

 جامعة الفرات الاوسط التقنٌة، المعهد التقنً فً الدٌوانٌة

Saddam Kadhim Al Khozai 

Technical Institute in Diwaniyah, Al-Furat Technical Middle 

University 

 المستخلص 

ٌسعى هذا البحث الى اختبار طبٌعة العلاقة الكامنة بٌن الأدوار القٌادٌة المتنوعة وفاعلٌة القٌادة 

(. وقد تم اختٌار الكادر Leadership complexityوفق منظور نظرٌة التعقٌد السلوكً )

التدرٌسً فً كلٌات جامعة القادسٌة من اجل اختبار فرضٌات البحث والتحقق من الأهداف. اذ 

( فرداً 565قام الباحثون بتوزٌع استمارة الاستبٌان على عٌنة من التدرٌسٌٌن بلغ عددهم )

من بعدٌن هما بعد موزعٌن على الكلٌات المختلفة للجامعة. وٌتكون متغٌر التعقٌد السلوكً 

الذخٌرة السلوكٌة وبعد التماٌز السلوكً اما متغٌر فاعلٌة القٌادة فهو متغٌر أحادي البعد. 

وٌفترض البحث وجود علاقة ارتباط وتأثٌر موجبة بٌن التعقٌد السلوكً وفاعلٌة القٌادة، اي ان 

وف تحقق اعلى مستوى القٌادات التعلٌمٌة التً تستخدم تشكٌلة متنوعة ومتماٌزة من الادوار س
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من الفاعلٌة. وقد استخدمت مجموعة من الأدوات الإحصائٌة المختلفة من اجل عرض الوصف 

الإحصائً واختبار الفرضٌات والتً تتمثل بالمتوسط الحسابً، والانحراف المعٌاري، ومعامل 

ظهرت النتائج الارتباط البسٌط، والتحلٌل العاملً التوكٌدي، ونمذجة المعادلة الهٌكلٌة. وقد أ

 صحة فرضٌات البحث وفً ضوءها صٌغت مجموعة من الاستنتاجات والتوصٌات الهادفة. 

 

الكلمات المفتاحٌة:ادوار القٌادة، التعقٌد السلوكً، الذخٌرة السلوكٌة، التماٌز السلوكً، فاعلٌة 

 القٌادة

 

The diversity of leadership roles within the Framework of 

behavioral complexity theory and its impact on leadership 

effectiveness 
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This research aims to examine the nature of the relationship 

between the various leadership roles and the effectiveness of 

leadership according to the perspective of the theory of behavioral 

complexity. The faculty at the University of Qadisiyahwas selected 

to test the hypotheses of research and to verify the objectives. The 

authors distributed the questionnaire to a sample of 

(165)individualsworking at different faculties of the university. The 



 مجهت انعهىو الإداريت انعزاقيت                ..........               مجهت فصهيت متخصصت محكمت
 

552 
 
 

:
د
ل
ج
م
ل
ا

 
2

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

:
 
د
د
ع
ل
ا

2
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

:
ة
ن
س
ل

 
2
0
1
8

 

 

behavioral complexity variable consists of two dimensions, 

behavioral repertoire and behavioral differentiation. The variable of 

leadership effectiveness is treated asa single dimension variable. 

The study hypothesized that there is a positive relationship 

between the behavioral complexity and leadership effectiveness 

,In other words , the educational leaders who use a variety of 

different roles will achieve the highest level of effectiveness. A 

variety of statistical tools were used to present the statistical 

description and hypothesis test, namely mean, standard deviation, 

simple correlation coefficient,andconfirmatory factor analysis , and 

structural equation modeling. The results reflected the validity of 

the research hypotheses , and in light of that a set of conclusions 

and recommendations were formulated . 

Keywords:leadership roles, behavioral complexity, behavioral 

repertoire, behavioral differentiation, leadership effectiveness 

 المقدمة :

بدءاً من نهاٌة القرن العشرٌن واستمراراً فً السنوات الاولى من القرن الحادي والعشرٌن تنقل 

الباحثون فً موضوع القٌادة ما بٌن النماذج التً إما أن تصف ما ٌبدو علٌة القادة الناجحون 

وصف القٌادة بأنها مثلاً أو التحقق فً السلوكٌات والسٌاقات المرتبطة بالأفراد والمنظمات ل

فاعلة أم لا. ومن الواضحأن أي دراسة منهجٌة للقٌادة ٌجب أن تتضمن فحص مستوٌات متعددة 

من التوجهات الفردٌة والجماعٌة فً العمل ، إذ برز فً أدب القٌادة خلال العقدٌن الماضٌٌن 

حالات أو صورة من التعقٌد المستمر الذي ٌظهر لٌس فقط فٌما ٌدرك حول الموضوعات أو ال

الافراد )معرفة وتأثٌر( ، ولكن اٌضاً فً كٌفٌة بناء تلك الادراكات )العملٌة( ، وما تعنً من 

حٌث الردود الخارجٌة )السلوك( ، فأغلب الدراسات المرتبطة بالقٌادة تنتهً عند النقطة ذاتهاألا 

، وبالنظر الى ان جمٌع  وهً تحدٌد ما الذي ٌجعل فرداً معٌناً كقائد اكثر فاعلٌة من بقٌة الافراد

المنظمات  تعمل فً بٌئات دٌنامٌكٌة تتنقلما بٌن الاستقرار والتغٌر فان 

النظرٌاتالمعاصرةفٌالقٌادةبدأتتعترفبدورالتعقٌدالسلوكٌللقادةفٌتحقٌقفاعلٌة القٌادة . وتأتً الدراسة 

ة فً تحقٌق فاعلٌة الحالٌة فً هذا السٌاق حٌث جاءت لتختبر مدى تأثٌر التعقٌد السلوكً للقاد

القٌادة لعٌنة من القٌادات التعلٌمٌة فً كلٌات جامعة القادسٌة  من خلال أربعة مباحث خصص 

الأول منها لمنهجٌة البحث ن فٌما تناول المحث الثانً لأستعراض الجانب النظري ، أما 

هم المبحث الثالث فقد تم تخصٌصه للجانب العملً فً حٌن جاء المبحث الرابع لعرض أ

 الأستنتاجات والتوصٌات .
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 المبحث الاول : منهجٌة البحث

 اولاً : مشكلة البحث

شهدت بٌئات الاعمال المعاصرة تغٌرات كبٌرة جعلتها اكثر اندماجاً ، وأشد تنافساً ، وتسٌر 

بخطى متسارعة ، كما اصبحت العملٌات التنظٌمٌة الداخلٌة اكثر تعقٌداً ،والمطالب أكثر 

تناقضاما ٌجعل من الاستجابة لمثل هذه التحدٌات محددا أساسٌا لنجاح المنظمة وتحدٌد مستقبلها 

وبما أن بٌئة التعلٌم العالً هً واحدة من اكثر البٌئات تعرضاً للتناقضات بفعل العولمة . 

والتطورات التكنولوجٌة المتسارعة وظهور اقتصاد المعرفة ، فان هناك حاجة ماسة لوجود 

قٌادة تمتلك ما ٌكفً من التعقٌد السلوكً الذي ٌمكنُها من ادارة تلك التناقضات للتأثٌر فً 

ا التنظٌمٌة . ومن هنا تتجسد مشكلة البحثفً إثارة تساؤل جوهري حول طبٌعة العلاقة مخرجاته

والتأثٌر بٌن التعقٌد السلوكً للقادة ) الذخٌرة السلوكٌة والتمٌٌز السلوكً ( فً إطار القٌم 

(وفاعلٌة القٌادة فً مٌدان تعزٌز الاداء العام  Quinn , 1988المتنافسة الذي طرحه ) 

 حداث التغٌٌر الضروري للاستجابة للمطالب المتناقضة للبٌئة .للمنظمة وإ

 ثانٌاً : تساؤلات البحث

 . ما مستوى التعقٌد السلوكً لدى القٌادات الادارٌة فً كلٌات جامعة القادسٌة ؟5

 . هل تتوفر خصائص القٌادة الفاعلة لدى القٌادات الادارٌة فً الكلٌات المبحوثة ؟5

 سلوكً للقادة فً فاعلٌة القٌادة ؟ . هل ٌؤثر التعقٌد ال3

 

 ثالثاً :أهمٌة البحث

 ٌمكن ابراز اهمٌة البحث فً النقاط الآتٌة :

 - 

تناولهبالوصفوالتحلٌلعلاقةالارتباطوالتأثٌربٌنمتغٌرٌنلمٌنالاالاهتمامالكافٌمنلدنالباحثٌنعلىصعٌدالبٌئتٌ

 لٌة القٌادة .نالعراقٌةوالعربٌةعلىحدٍسواء،وهماالتعقٌدالسلوكٌللقادة وفاع

تطوٌروترسٌخالاعتقادلدىالقٌادات الادارٌة فً الكلٌاتعٌنةالبحثبأهمٌة امتلاكهم الذخٌرة  - 

السلوكٌة الضرورٌة لإدارة الطلبات المتناقضة لمختلف الاطراف التً تتعامل معها لضمان 

 فاعلٌتهم فً تحقٌق الاهداف المنشودة . 

 رابعاً : اهداف البحث

ٌس للبحث فً تحدٌد طبٌعة العلاقة والتأثٌر بٌن التعقٌد السلوكً للقادة فً ٌتجسد الهدف الرئ

 إطار القٌم المتنافسة وفاعلٌة القٌادة ، وتنبثق منه عدد من الاهداف الفرعٌة : 
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. الكشف عن مستوى التعقٌد السلوكً لدى القٌادات التعلٌمٌة فً الكلٌات المبحوثةمن 5     

لتلك القٌادات والوقوف على الادوار الفعلٌة التً ٌمارسونها أثناء  خلال فحص الذخٌرة السلوكٌة

عملهم ، والتحقق من قابلٌتهم على التمٌٌز السلوكً باختٌار الادوار المناسبة فً المواقف 

 المناسبة .

 . تحدٌد مستوى فاعلٌة القٌاداتالتعلٌمٌة فً الكلٌات المبحوثة .5  

 

 

 

 خامساً : المخطط الفرضً للبحث

 

 

 

 

 

 

 التأثٌر

 الارتباط

 (5الشكل )

 المخطط الفرضً للبحث

 وبالاعتماد على المخطط الفرضً أعلاه ٌمكن صٌاغة فرضٌات البحثبالآتً :

إحصائٌة بٌن التعقٌد السلوكً الفرضٌة الرئٌسة الاولى: "توجد علاقة ارتباط موجبة ذات دلالة 

 ومتغٌر فاعلٌة القٌادة" . وتتفرع منها فرضٌتان فرعٌتانهما :

توجد علاقة ارتباط موجبة ذات دلالة إحصائٌة بٌن الذخٌرة السلوكٌة ومتغٌر فاعلٌة  .5

 القٌادة

توجد علاقة ارتباط موجبة ذات دلالة إحصائٌة بٌن التماٌزالسلوكً ومتغٌر فاعلٌة  .5

 القٌادة

الذخيرة 

السلوكي

ة

التمايز 

 السلوكي

التعقيد 

 السلوكي

فاعلية 

 القيادة
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الفرضٌة الرئٌسة الثانٌة:"ٌوجد تأثٌر موجب ذو دلالة إحصائٌةللتعقٌد السلوكً كمتغٌر كلً 

 مستقل فً فاعلٌة القٌادة بوصفه متغٌراً كلٌاً تابعاً" .

 سادساً : مجتمع وعٌنة البحث

وقد ( تدرٌسٌاً ، 5365استهدفالبحثالتدرٌسٌٌن فً كلٌات جامعة القادسٌةوالبالغ عددهم بحدود )

( جمٌعها صالحة للتحلٌل إذ بلغت نسبة الاستجابة 565(إستبانةأعٌد منها )522تم توزٌع )

 -(:5%(، وكما موضح بالجدول )25حوالً )

 

 

 (5الجدول )

 حث وصف عٌنة الب

 الموزع القسم ت الكلية

 

 

 

 كلٌة التربٌة

 4 الرٌاضٌات 5

 3 الكٌمٌاء 5

 5 العربً 3

 6 علوم الحٌاة 4

 6 التارٌخ 5

 4 علم النفس 6

 3 الفٌزٌاء 2

 3 الانكلٌزي 2

 

 

 كلٌة الادارة والاقتصاد

 2 ادارة الاعمال 5

 3 الاحصاء 5

 6 الاقتصاد 3

 3 المحاسبة 4

 5 العلوم المالٌة والمصرفٌة 5

 

 

 3 العربً 5

 4 الجغرافٌة 5
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 5 علم الاجتماع 3 كلٌة الآداب

 5 علم النفس 4

 5 الاثار 5

 

 

 

 كلٌة الطب البٌطري

 3 الجراحة والتولٌد 5

 5 الطب الباطنً 5

 3 الفلسجه والادوٌة 3

 5 الصحة العامة 4

 5 امراض الدواجن والاسماك 5

6   

 كلٌة التربٌة البدنٌة 

 

 والرٌاضٌة

 4 فرع العلوم الفردٌة 5

 3 فرع العلوم الفرقٌه 5

 5 فرع العلوم النظرٌة 3

 

 كلٌة علوم الحٌاة

 5 علوم الحٌاة 5

 3 الكٌمٌاء 5

 5 البٌئة 3

 3 الخاص 5 كلٌة القانون

5   

 

 

 كلٌة الهندسة

 3 المدنً 5

 4 المٌكانٌكً 5

 5 الكٌماوي 3

 4 الطرق والجسور 4

 3 المواد 5

 

كلٌة علوم الحاسوب وتكنلوجٌا 

 المعلومات

 5 علوم الحاسوب 5

 3 المتعددةالوسائط  5

 5 الرٌاضٌات 3

 5 الرٌاضٌات الطبٌة 4
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5   

 

 كلٌة الزراعة

 2 علوم التربة 5

 3 البستنة 5

 4 الثروة الحٌوانٌة 3

 5 العلاج التحفظً 5 كلٌة طب الاسنان

 3 العلوم الاساسٌة 5

 5 التربٌة الرٌاضٌة 5 كلٌة التربٌة للبنات

 5 الارشاد النفسً 5

 5 التقنٌات الطبٌة 5 التقنٌات الاحٌائٌةكلٌة 

 5 التقنٌات الزراعٌة 5

 3 التربٌة الفنٌة 5 كلٌة الفنون الجمٌلة

 5 المسرح 5

 3 الاثار 5 كلٌة الاثار

 5 الدراسات المسمارٌة 5

 612 25 المجموع

 

 

 سابعاً :مقاٌٌس البحث

سابقة وذات مصداقٌة عالٌة ، ٌوضحها إعتمدالبحثعدداً من المقاٌٌس المستخدمة فً دراسات 

( والذٌٌظهرمصدر الحصول على المقٌاس وعدد الفقرات ونوع المقٌاس وتدرجه ، 5الجدول )

 فضلاً عن الترمٌز الخاص بكل متغٌر من متغٌرات البحث وأبعاده الفرعٌة.

 (5الجدول )

 مقاييس وترميز الاستبانة

 

عدد  الابعاد المتغٌر

 الفقرات

نوع المقٌاس  المصدر الرمز

 وتدرجة
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التعقٌد 

 السلوكً

(BehCom

) 

الذخٌرة 

 السلوكٌة

55 BehRep Hooijberg, 

1996 

 )لٌكرت الخماسً(

 -لا اتفق جداً  (1)

 اتفق جداً (5)
 BehDif Wu , 2010 5 التماٌز السلوكً

 

 فاعلٌة القٌادة

 

 

 احادي البُعد

 

2 

 

 

EffLea 

 

Lawrence et 

al. , 2009 

 

 الخماسً()لٌكرت 

 -لا اتفق جداً  (1)

 اتفق جداً (5)

 

 المبحث الثانً : الجانب النظري للبحث

 اولاً : التعقٌد السلوكً

 . مفهوم واهمٌةالتعقٌد السلوك5ً

شهد منتصف التسعٌنات من القرن الماضٌانبثاق المدرسة الحدٌثة فً التفكٌر والتً تؤكد على 

على نحو متزاٌد ، مما ٌتطلب من القادةالعمل على  حقٌقة ان السٌاقات التنظٌمٌة اصبحت معقدة

تحقٌق التوازن فً مواجهة حالات التناقضالتً تعٌشها المنظمات ، كما هو الحال فً تحقٌق 

التوازن بٌن التوجه نحو المهمة أوالعلاقات، الاستقرار أوالمرونة ، التركٌز على القواعد 

(.وعلى وفق مبادئ هذه  Davis ,2004والاجراءات مقابل مراعاة المشاعر والعواطف)

المدرسةفان القادة الفاعلٌن هم الذٌن ٌمتلكون ما ٌكفً من التعقٌد السلوكً والمعرفً الذي 

ٌمكنهم منالاستجابة بطرٌق مناسبة الى مدى واسع من المواقف أو الحالات التً قد تتطلب 

 , Denison et al.,1995 ;Jenster , 2009)Haleviسلوكٌات متضادة أو متناقضة ; 

(على أنه Hooijberg& Quinn , 1992(. وٌقصدبالتعقٌد السلوكً من وجهة نظر)2008

القدرة على اظهار سلوكٌات متضادة او متناقضة على وفقما ٌتناسب والحالة المحددة) 

Lawrence et al.2003  ًوعرفه نفس الباحثٌن على أنه قدرة القادة على الانخراط ف .)

 , .Conway et alمن السلوكٌات التً تمكنهم من الاستمرارٌة وقٌادة التغٌٌر ) ذخٌرة واسعة

( على انه عبارة عن مجموعة من Lawrence et al. , 2009(،فٌما أشارت له)2006

(بأنه Wu et al.,2010( .وٌرى ) Musallam , 2011السلوكٌات المتماٌزة او المتنافسة )

 Wu et al. , 2010لب سلوكٌات متنوعة أو حتى متنافسة )القابلٌة على اداءأدوار متعددة تتط

(بانه قابلٌة القائد على امتلاك ادوار قٌادٌة متعددة واداء Davis , 2012( ، فً حٌن عرفه )

تلك الادوار حسبما ٌتطلب الموقف.وٌتفقالباحثونمع وجهة نظر كل من ) رشٌد والعطوي ، 

ئدعلى أداءتشكٌلةواسعة ( بأن التعقٌد السلوكً ٌصفقابلٌةالقا 5255
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منالادوارالقٌادٌةالمتعددةوالمتناقضةبشكل متزامن معوجودامكانٌةالتعدٌلوالتبدٌلفً أداءتلك 

 الادواروفقا لمتطلبات الحالة .

 , Losadaوقد تبرز اهمٌة التعقٌد السلوكً فٌما اثبتته بعض الدراسات ومنها دراسة كل من )

1999 ; Uhl-Biem& Marion , 2008 ; Shipton& Armstrong , West & 

Dawson , 2008 والتً بٌنت ان التعقٌد السلوكً للقادة ٌساهم بشكل كبٌر فً تحسٌن اداء )

 Webergالفرٌق ، وزٌادة قدرة المنظمة على التكٌف ، والابداع ، وتحسٌن جودة المخرجات )

, 2013. ) 

 . ابعاد التعقٌد السلوك5ً

 ; Denison et al. , 1995 ; Hart & Quinn , 1993)مٌز العدٌد من الباحثٌن ومنهم  

Hooijberg , 1996 ; Hooijberg& Hunt , 1997 بٌن اثنٌن من المكونات الرئٌسة )

للتعقٌد السلوكً هما الذخٌرة السلوكٌة والتمٌٌز السلوكً، اذ تشٌر الذخٌرة السلوكٌة الى 

ن من ادائها أو القٌام بها ، وٌرى مجموعة من الادوار القٌادٌة التً ٌمكن للقادة الادارٌٌ

(Hooijberg , 1996 أن الذخٌرة السلوكٌة عبارة عن القابلٌة على أداء الادوار والسلوكٌات )

( فقد Hooijberg et al. , 1997المتعددة التً تتطلبها السٌاقات البٌئٌة أوالتنظٌمٌة، اما )

قٌادٌة التً ٌمكن للقائد الاداري من عرفوا الذخٌرة السلوكٌة على أنها مجموعة من الادوار ال

تأدٌتها،فً حٌن ٌشٌر التمٌٌز السلوكً الى قابلٌة القادة الادارٌٌن على أداء الادوار القٌادٌة بشكل 

 , Carmeli&Halevi , 2009 ; Haleviمختلف إعتماداً على الموقف أو الحالة التنظٌمٌة )

لادوار القٌادٌة التً لدٌهم فً الذخٌرة السلوكٌة ( ، وهو قابلٌة القادة الادارٌٌن على أداء ا2008

بشكل مختلف )أكثر تكٌفا ، أكثر مرونة ، أكثر ملائمة( تبعاً للوضع التنظٌمً ، وهو القابلٌة 

على التحول من دور الى دور آخر فً الاوقات المناسبة للتعامل مع التناقضات التً ٌتطلبها 

الذخٌرة السلوكٌة تعكس تعدد الادوار القٌادٌة ،  ( وبهذا فان Wu, et al. , 2010موقف ما )

 ;  Dood , 2009بٌنما ٌعكس التمٌٌز السلوكً نوعٌة الجهد الذي ٌبذل لأداء دور معٌن )

Wu & Hartley , 2010 ( وقد اكدت دراسات حدٌثة ومنها دراسة . )Stid&Bradach , 

ة بهدف الاستجابة للتحدٌات التً ( على حاجة المدراء التنفٌذٌٌن الى ذخٌرة سلوكٌة واسع2008

( . كما  McKeon , 2012تواجه القائد اثناء العمل فً الدور المزدوج )

أصبحتالحاجةإلىالتمٌٌزالسلوكٌالٌومأكثرأهمٌة ، 

; الغزالً 5254خاصةوأنالقادةأصبحوامنخرطٌنفٌالعدٌدمنالأنشطةالدولٌةوالعالمٌة)السعٌدي، 

 ( .5256والخزاعً ، 

القولأن الذخٌرة السلوكٌة هً عبارة عن تشكٌلة متنوعة من الادوار القٌادٌةالتً مما سبق ٌمكن 

ٌمكن للقادة استخدامها فً أداء مهامهم القٌادٌة ،أما التمٌٌز السلوكً فهو عبارة عن استخدام 

 الدور المناسب فً الوقت المناسب بما ٌتناسب والموقف أو الحالة المحددة .

ن فاعلٌة القٌادة ٌمكن تحقٌقها فقط فً ظل قٌادة غٌر مقٌدة بنمط قٌادي وعلى وفق هذا المفهوم فا

واحد ، إنما فً ظل مجموعة من الادوار القٌادٌة التً ٌمكن توظٌفها لتلبٌة المتطلبات المتنافسة 
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(هذه الفكرة فً إطار اطلق علٌه إطار  Quinn , 1984او المتناقضة أحٌانا.  وقد طور   )

(وعمل على توظٌفه لتطوٌر نظرٌة Competing ValuesFrameworkالقٌم المتنافسة )

للقٌادة تؤكد على أن القادة الذٌن ٌمتلكون ذخٌرة سلوكٌة واسعة سوف ٌكونون قادرٌن على 

 , Hooijberg& Choiممارسة أدوار قٌادٌة أكثر بما ٌسمح لهم أن ٌكونوا فاعلٌن أكثر ) 

2001 ; Denison , et al.,1995 . ) 

طار القٌم المتنافسةبوصفه واحداً من الأطر الأربعٌن الأكثر أهمٌة فً تارٌخ ادارة وٌسلط إ

الأعمال الضوء على الطبٌعة المتناقضة فً البٌئات التنظٌمٌة وتعقٌد الخٌارات التً تواجه 

 Marandi&Abdi ,2011 ;Belasen& Frankالمدٌرٌن عند الاستجابة للحالات المتنافسة

وره فً بداٌة الامر فً الابحاث التً اجرٌت لتحدٌد المؤشرات الرئٌسة ( ( ، وكان ظه2012 ,

( قائمة من تسعة وثلاثٌن مؤشراً Campbell et al.,  1974لفاعلٌة المنظمات ، اذ وضع ) 

 Quinnاعتقدوا أنها شاملة لقٌاس الفاعلٌة التنظٌمٌة ، إلا أن كثرة تلك المؤشرات دفع )

&Rohrbaugh , 1981تحلٌل الاحصائً لها والذي نتج عنه ظهور بعدٌن ( لإجراء ال

رئٌسٌنٌركز أحدهما على المرونة وحرٌة التصرف فً أحد جوانبه فٌما ٌركز فً الجانب الآخر 

على الاستقرار والرقابة ، اما البعد الثانً فٌركز فً جانبه الاول على التوجه الداخلً )رفاهٌة 

ى التوجه الخارجً للعملٌات )رفاهٌة المنظمة (  العاملٌن ( ، أما الجانب الثانً فٌركز عل

(Riggs &Hughey , 2011 ; Cameron & Quinn , 2006; Melo et al. , 

( . وٌقع ضمن هذٌن البعدٌن أربعة خلاٌا رئٌسة تمثل النماذج الشائعة لقٌاس الفاعلٌة  2014

لمفتوحة ، والهدف الرشٌد  التنظٌمٌةوهً العلاقات الانسانٌة ، والرقابة الداخلٌة ، والانظمة ا

(Brooks , 2007 ; Sanderson , 2006  وفً كل خلٌة منها هناك دورٌن ٌصفان ، )

السلوك الذي ٌجسده القائد وٌتنافس كل منها مع الدور المقابل له فً الخلٌة لٌصبح عدد الادوار 

 (.5القٌادٌة فً النموذج ثمانٌةأدوار وكما ٌتضح فً الشكل )
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 (5شكل )

 نموذج القٌم المتنافسة

Sourse (Morais ,Luis  F.&Graca , Luis  M. , (2013) , A  glance  at  

the  competing  values  framework  of  Quinn and  the  Miles  &  

Snow  strategic  models:  Case  studies in  health  organizations , 

Revista Portuguesa SaudePublica , 31 (12) , p.131) . 

 

(على دمج الادوار الثمانٌة المشار الٌها فً أربعة أدوار  Hooijberg , 1996وقد عمل  ) 

 (: 5255رئٌسة وهً ) العطوي ، 

دور قٌادة التكٌف :وٌتجه اهتمام القائد فً هذا الدورصوب المرونة والتركٌز على البٌئة  -   

والعمل على توفٌر الموارد الضرورٌة لاستمرار عملها الخارجٌة للمنظمة وتعزٌز الابداع فٌها 

. وٌتصف القادة فً هذا الدور بتشجٌع التغٌٌر وتسهٌله ولدٌهم رؤٌة واضحة عن مستقبل 

 المنظمة ، فضلاً عن امتلاكهم شبكة واسعة من الاتصالات الخارجٌة .

منظمة والتوجه نحو البٌئة دور قٌادة المهمة :وٌركز القائد على ممارسة الرقابة على عمل ال -   

الخارجٌة وصٌاغة أهداف المنظمة وتوضٌحها والتأكد من تحقٌقها . وٌحرص القادة فً هذا 

 الدور على تحفٌز السلوكٌات التً تثمر فً انجاز المهمة المنشودة .

دور قٌادة الاستقرار: وٌتمحور جهد القائد عند ممارسة هذا الدور حول الرقابة والبٌئة  -   

داخلٌة للمنظمة ومتابعة وتنسٌق العمل فٌها والعمل على حل المشكلات وخلق الاحساس بمعنى ال

 الاستقرار والاستمرار فً العمل .

دور قٌادة الافراد : وٌتصف هذا الدور بالتوجه نحو المرونة والتركٌز على البٌئة الداخلٌة  -   

لفرقً فٌها . وٌحرص القادة الذٌن للمنظمة ومتابعة عمل الافراد العاملٌن وتعزٌز العمل ا

ٌمارسون هذا الدور على تبادل الآراء وتحقٌق الاجماع الاستراتٌجً ، فضلاً عن الاهتمام 

( ٌوضح نموذج ) 3باحتٌاجات العاملٌن وتطوٌر مهاراتهم  وضمان العدالة فٌما بٌنهم .والشكل )

Quinn , 1988( المعدل من قبل)Hooijberg , 1996) 
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 (3الشكل )

 (Hooijberg , 1996نموذج القٌم المتنافسة المعدل من قبل )

Sourse (Hooijberg, R. (1996). A multidirectional approach toward 

leadership: Anextension of the concept of behavioral complexity. 

Human Relations, 49(7), p. 92)  

 

 ثانٌاً : فاعلٌة القٌادة

ٌة بشكل عام المدى الذي تتحقق فٌه الاهداف ، وقد ٌكون هذا المدى ضٌق النطاق ٌقصد بالفاعل

أو واسعاً، فقد ٌكون محدداكزٌادة حجم الانتاج من منتج معٌن ، أو أن تكون نتائجه عامة جداً 

 Productivityكما هو الحال فً تحسٌن البٌئة أو مستوى معٌشة مجتمع ما )

Commission , 2013( وٌعتقد .)Bartuseviciene&Sakalyte , 2013 أن )

الفاعلٌة التنظٌمٌة منظور واسع جداًٌأخذ فً الاعتبار مؤشرات عدٌدةكالجودة ، وخلق القٌمة ، 

ورضا العاملٌن ، والتفاعل الحاصل مع البٌئة الاقتصادٌة والاجتماعٌة. أما فاعلٌة القٌادة فهً 

عً والتعقٌد المعرفٌوتؤثر فً النهاٌة فً متغٌر مركب من التعقٌد السلوكً والتعقٌد الاجتما

فاعلٌة المنظمة.وٌقصد بالتعقٌد الاجتماعً القدرة على التمٌٌز بٌن الجوانب الشخصٌة 

والعلاقاتٌةللحالة الاجتماعٌة وتكاملهما بطرٌقة تؤدي الى زٌادة الفهم والادراك لتلك الحالة 

(Davis ,2012 أما التعقٌد المعرفً فٌقصد به الدرجة،) التً ٌمكن للفرد فٌهاأن ٌمٌز بٌن

( ٌوضح العلاقة بٌن 4( . والشكل ) Chapman et al. , 2012البنىالمختلفة فً البٌئة )

 المفاهٌم المذكورة .
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 (4الشكل )

 العلاقة بٌن فاعلٌة القٌادة وكلاً من التعقٌد السلوكً والمعرفً والاجتماعً

Source : (Davis , Scott W. ,(2012) , The Relationship between 

Superintendent Effectiveness and Standardized Test Results Via 

The Leaderplex Model ,A Dissertation Submitted to the Faculty of 

Texas Tech University                                    . 

 .Cherulnik et alلقٌادة ، فقد عرفها )وقد اختلف الباحثون فً اعطاء تعرٌف شامل لفاعلٌة ا

(، اما  Visser , 2013(على انها الكٌفٌة الجٌدة التً ٌؤدي فٌها القائد وظائفه )2001 ,

(Yukl , 2006 ًفقد عرف فاعلٌة القٌادة على انها التعبئة والتأثٌر على الاتباع لتوجٌههم ف )

 Doddوصف ) ( ، فً حٌن Kalshoven&Hartog , 2009الاتجاه الصحٌح )

(فاعلٌة القٌادة بأنها المدى الذي ٌدرك فٌه العاملون تلبٌة معاٌٌر الاداء من قبل القادة من 2009,

خلال مقارنة اٌجابٌة مع اقرانهم ، او ادائهم كنموذج للدور الممتاز ، او من خلال نجاحاتهم ، او 

كقادة ادارٌٌن . وقد ركز  قدرتهم فً التأثٌر على التغٌٌر ، او الفاعلٌة بشكل عام فً دورهم

بعض الباحثٌن على دور العلاقات الانسانٌة كأساس لتحقٌق الفاعلٌة، اما البعض الاخر فقد 

( Melo et al. , 2014اشترط اداء جمٌع الادوار القٌادٌة كأساس للفاعلٌة ، وهذا ما أكده )

ً الذخٌرة السلوكٌة فً وقت بالقول أن القائد الفاعل هو الذٌٌمارس الأدوار القٌادٌة الموجودة ف

 واحد لمواجهة التناقضات .
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( فً تعرٌف فاعلٌة القٌادة على Melo et al. , 2014وتتفق البحث الحالٌة مع ما ذهب الٌه )

انها انعكاس لقدرة القائد على اداء جمٌع الادوار القٌادٌة التً تضمنها نموذج القٌم المتنافسة 

 ظرف ما او حالة معٌنة. وبصورة متماٌزة وفقاً لما ٌتطلبه

 

 . مؤشرات قٌاس فاعلٌة القٌادة 5

 أ. الاداء العام 

ٌمثل الأداء محور اهتمام منظمات الأعمال على اختلاف أنواعها ، فهو حصٌلة مختلف الأنشطة 

التً تؤدٌها المنظمة خلال فترة زمنٌة محددة . وقد تباٌنت آراء الدارسٌن والباحثٌن حول مفهوم 

نهم من ٌرى انه انعكاس لقدرة المنظمة على تحقٌق الأهداف المنشودة على الأمد الأداء . فم

(، ومنهم من ٌعتقد انه انعكاس للطرٌقة التً Robins &Wiersema , 1995الطوٌل )

تستثمر فٌها المنظمة مواردها الملموسة وغٌر الملموسة لتحقٌق أهدافها ) رشٌد وآخرون ، 

5222. ) 

خٌرة اهتماماً متزاٌداً من الباحثٌنلتحدٌد مفهوم الاداء ،إذ ٌرى وقد شهدت السنوات الا

بعضهموجوب التفرٌق بٌن العمل )أي السلوك( من جانب ، والمخرجات أو النتائج من جانب 

اخر . وٌشٌر الجانب السلوكً الى ما ٌفعله العامل اثناء العمل )مثلاً تجمٌع اجزاء محرك 

ى  أنه السلوك الذي ٌحقق النتائج ، مع ملاحظة ان لٌس كل السٌارة( وبالتالً ٌعرف الاداء عل

السلوكٌات تندرج تحت مفهوم الاداء ، لكن فقط تلك السلوكٌات المرتبطة بالاهداف التنظٌمٌة ، 

بٌنما ٌشٌر جانب المخرجات الى نتٌجة سلوك العامل )المحركات التً تم تجمٌعها( وهنا ٌعرف 

لأنشطة المنظمة والتً تعبر عن كٌفٌة استخدام المنظمة لمواردها  الاداء على انه النتائج النهائٌة

 , Myer , 2002 ; Sonnentagالمادٌة والبشرٌة لغرض تحقٌق الاهداف المرجوة ))

( أن الاداء ٌعنً كلاً من Brumbach , 1988، فٌما ٌرى البعض الآخر ومنهم )2002

ؤدي وتحوٌل الاداء من التجرٌد الى السلوكٌات والنتائج ،فالسلوكٌات تنبثق من الشخص الم

العمل ، وكوسٌلةلتحقٌق النتائج فهً مخرجات اٌضاً فً حد ذاتها، وان مفهوم الاداء هذا ٌؤدي 

الى إستنتاج مفاده انه عند تقٌٌم او مكافأة اداء الافراد ٌنبغً الاخذ بنظر الاعتبار عددا من 

 , Armstrong & Taylorالسلوك( )العوامل بما فً ذلك المخرجات )النتائج(والمدخلات )

2014 . ) 

 ب. قٌادة التغٌٌر

التغٌٌر هوالحقٌقة الثابتة التً تعٌشها بٌئة الاعمال فً الوقت الحاضر ، وهوأمر ٌفرض ضغوطا 

متزاٌدة على المنظمات أن تبحث عن الفرص التً ٌوفرها ذلك التغٌر لأحداث التغٌٌر فٌها 

بطرٌقة مرٌحة وإلا فانها ستكون مجبرة علٌه لضمان موائمتها مع البٌئة التً تعمل فٌها . إن 

ض التغٌٌرات التً تجرٌها المنظمة تمثل استجابة منها لمتطلبات بٌئتها ، بٌنما ٌعكس البعض بع

الآخر محاولات استباقٌةلأقتناص الفرص واستثمارها لصالحها ، وفً كلتا الحالتٌن فان علٌها 
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ان أن تكون جاهزة للتغٌٌر للانتقال من الحالة الحالٌة التً هً علٌها الى الحالة المرغوبة لضم

(الى Kotter , 1990فاعلٌتها فً تحقٌق أهدافها المنشودة . وٌشٌر العدٌد من الباحثٌن ومنهم )

 ; Gilley , 2005أن العنصر الأكثر أهمٌة فً عملٌة التغٌٌر هو القٌادة فهً ، كما وصفها  )

Pfeffer , 2005ندما (بانها العامل الحاسم فً تمكٌن وتوجٌه جهود التغٌٌر داخل المنظمة ، فع

تقع المنظمة تحت ضغوطات التغٌٌر تصبح مهمة القادة خلق التغٌٌر وادارته بالطرٌقة المناسبة، 

وإن الاشخاص الذٌن ٌتولون قٌادة التغٌٌر ٌجب أن تكون لدٌهم الرؤٌة بما فٌه الكفاٌة لٌكونوا 

 &Hesselbeinواضحٌن ، والصلابة بما فٌه الكفاٌة لٌكونوا حاسمٌن فً عملٌة التغٌٌر )

Goldsmith , 2006 . ) 

 

 المبحث الثالث : الجانب العملً

ٌتضمن الجانب العملً للبحث ثلاث محاور أساسٌة هما اختبار صدق وثبات مقاٌٌس البحث 

ومن ثم تقدٌم الوصف الإحصائً لمتغٌري البحث )التعقٌد السلوكً وفاعلٌة القٌادة( وكذلك 

 اختبار فرضٌات البحث، وعلى النحو أدناه:

 

 ولاً : أدوات قٌاس البحثأ

 . ترمٌز ووصف متغٌرات البحث5

ٌستخدم الترمٌز عادة لتسهٌل قراءة المتغٌرات والتعرف علٌها عند أجراء الاختبارات 

 ( رموز جمٌع المتغٌرات الخاصة بالبحث وكما موضح: 3الإحصائٌة وٌوضح الجدول )

 (3الجدول )

 الترمٌز والتوصٌف

 الشهض ًىع الوتغٍش اعن الوتغٍش ث
 ػذد

 الفقشاث
 الوصذس

ًىع الوقٍاط 
 وتذسجه

 

 

1 

  BehCom 21 الإبعادمتعذد  انتعقيذ انسهىكي :

Hooijberg, 
1996 

 

 )نيكزث انخماسي(

 -لا اتفق جذا   (1)

 اتفق جذا  (5)

 BehRep 16 الأولانبعذ  . انذخيزة انسهىكيت1

 BehDif 5 Wu, 2010 انبعذ انثاني انسهىكي ايز. انتم2

 

2 

 

 فاعهيت انقيادة

 

 انبعذ أحادي

 

EffLea 

 

6 

Lawrence et 
al. 2009 

 )نيكزث انخماسي(

 -لا اتفق جذا   (1)

 اتفق جذا  (5)
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 . اختبار أداة قٌاس البحث5

( الأداة الأساسٌة لجمع بٌانات البحث الحالٌة، Questionnaireتمثل استمارة الاستبٌان )

أتفق جدا، وبسبب  -الى -الخماسً من لا أتفق جدا( Likertوالتً اعتمدت مقٌاس لٌكرت)

الأهمٌة التً تحتلها أداة القٌاس فً أي دراسة تعتمد المنهج التجرٌبً 

(EmpiricaLAproach فقد تطلب الأمر إجراء الاختبارات الآتٌة للتأكد من دقة وصحة )

 البٌانات التً تم الحصول علٌها.

 

 

 أ. الصدق البنائً

قرة الحالٌة التحقق من الصدق البنائً التوكٌدي للمقاٌٌس المستعملة من خلال تناول البحث فً الف

(الذي ٌعد Confirmatory Factor Analysisاستخدامأسلوب التحلٌل العاملً التوكٌدي)

(. وتتمثل Structural Equation Modelingأحد تطبٌقات معادلة النمذجة الهٌكلٌة )

فً تحدٌد الإنموذج المفترض والذي ٌتكون من المتغٌرات الإجراءات المتبعة فً هذا التحلٌل 

) التً تُمثل الأبعاد المفترضة للمقٌاس ومنها تخرج أسهماً متجهة LatentVariableالكامنة(

إلى النوع الثانً من المتغٌرات والتً تعرف بالمتغٌرات المقاسة أوالداخلٌة، وتُمثل الفقرات 

بكل عامل عام،حٌث ٌفترض أنتكون العبارات مؤشرات الخاصة بكل بُعد أو الأبعاد الخاصة 

 للمتغٌرات الكامنة. 

( ٌتمثل فً التحقق من سؤالٌن CFAوالهدف الأساس من إجراء التحلٌل العاملً التوكٌدي )

أساسٌن هما : هل تتناسب بٌانات العٌنة المبحوثةمع الأنموذج الفرضً للمقٌاس؟ هلٌتكون  

خٌرة السلوكٌة والتماٌز السلوكً وفاعلٌة القٌادة( وأنّ الفقرات التً المقٌاس فعلا من الأبعاد )الذ

 تتضمنها الأبعاد متسقة ومقبولة إحصائٌا؟ً

وللإجابة عن ذلك ٌجب التحقق من مؤشرات جودة المطابقة بالإضافة الى التحقق من قٌم 

لات الصدق الأوزان )التشبعات( المعٌارٌة الظاهرة على الأسهم حٌث تعرف هذه القٌم بمعام

(دل على صدق العبارة والتً فً ضوءهاٌتم قبول الأنموذج 2.52فكلما كانت اكبر من )

 (4المفترض للبٌانات أو رفضه وكما موضح فً الجدول )

 (4الجدول )

 مؤشرات وقاعدة جودة المطابقة لمعادلة النمذجة الهٌكلٌة
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 قاػذة جىدة الوطابقت الوإششاث ث

xالٌغبت بٍي قٍن -1
2 

 5أقل هي  dfودسجاث الحشٌت 

 0.90أكبش هي   Goodness of Fit Index (GFI)حغي الوطابقت  -2

 0.95أكبش هي  Comparative Fit Index (CFI)هإشش الوطابقت الوقاسى  -4

5-  :ًهإشش جزس هتىعظ هشبغ الخطأ التقشٌب 

Root Mean Square Error of Approximation (RMSEA) 

 0.05-0.08بٍي 

 0.5التشبؼاث الوقبىلت  Standardized Loading)التشبؼاث الوؼٍاسٌت للفقشاث  -6

 او اػلى 

 

Source: (Hair, J., Anderson , R., Tatham, R. & Black, W. (2010) 

,Multivariale Data Analysis, 6th Edition, Pearson Education Inc., 

India) 

 التعقٌد السلوكًالصدق البنائً التوكٌدي لمقٌاس  

( بأن فقرات مقٌاس التعقٌد السلوكً 5تفٌد معاملات التشبع الظاهرة على الاسهم فً الشكل )

(. اما مؤشر صدق النسٌج المفاهٌمً فقد تحقق لان 2.42تتصف بالصدق لان قٌمتها اكبر من )

جمٌع هذه مؤشرات جودة المطابقة الظاهرة فً اسفل الشكل تشٌر الى وجود مطابقة جٌدة، لان 

(. وعلٌه فأن مقٌاس التعقٌد السلوكً 4المؤشرات كانت مقبولة اذ ما تم مقارنتها مع الجدول )

( الذي ٌضم اربع مؤشرات فرعٌة تتمثل BehRepٌتكون من بعدٌن هما الذخٌرة السلوكٌة )

دة (، ودور قٌاAdaLea(، ودور قٌادة التكٌف )PeoLeaبالادوار القٌادٌة: دور قٌادة الافراد )

(، اما البعد الثانً فهو بعد التمٌٌز TasLea( ، ودور قٌادة المهمة )StaLeaالاستقرار )

(. وما جاء ٌبرر الحكم بوجود صدق البناء التوكٌدي لمقٌاس التعقٌد BehDifالسلوكً )

 السلوكً. 
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 (5شكل )

 الصدق البنائً لمقٌاس التعقٌد السلوكً

 

 فاعلٌة القٌادةالصدق البنائً التوكٌدي لمقٌاس  

( بأن فقرات مقٌاس فاعلٌة القٌادة 6تبٌن معاملات التشبع الظاهرة على الاسهم فً الشكل )

(. اما مؤشر صدق النسٌج المفاهٌمً فقد تحقق لان 2.42تتصف بالصدق لان قٌمتها اكبر من )

مٌع هذه مؤشرات جودة المطابقة الظاهرة فً اسفل الشكل تشٌر الى وجود مطابقةمناسبة، لان ج

( . وعلٌه فأن مقٌاس فاعلٌة القٌادة هو 4المؤشرات كانت مقبولة اذ ما تم مقارنتها مع الجدول )

 متغٌر احادي البعد وهذا ٌبرر الحكم بوجود صدق البناء التوكٌدي لمقٌاس فاعلٌة القٌادة. 
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 (6شكل )

 الصدق البنائً لمقٌاس فاعلٌة القٌادة

 

 . اختبار ثبات مقٌاس البحث5

فً هذه الفقرة ٌحاول الباحثون اختبار ثبات الاستبانة من خلال استخدام مؤشر الفا اكرونباخ 

الذي تقع قٌمته بٌن الصفر والواحد الصحٌح ، فاذا كانت قٌمة المعٌار قرٌبة من الواحد الصحٌح 

دل ذلك على قوة ثبات ومصداقٌة اسئلة الاستبٌان، وٌقصد بالثبات المدى الذي ٌتصف به 

قٌاس بخلوه من التحٌز أو الأخطاء وهذا ٌضمن اتساق النتائج المستحصلة من القٌاس الم

واستقرارها عبر فترات زمنٌة مختلفة ومنه ٌمكن تعمٌم النتائج من العٌنة المسحوبة الى المجتمع 

(. ولغرض التأكد من الثبات البنائً لأداة القٌاس Sekaran&Bougie, 2010المدروس ،)

( 5(لأظهارالنتائج. وٌظهر الجدول )SPSSالحالٌة اعتمد  الباحثون برنامج )الخاصة بالبحث 

( وهً مقبولة 2.225 - 2.262معاملات كرونباخ الفا لمتغٌرات البحثوالتً تراوحت بٌن)

 ,Nunnaly& Bernstein()2.25إحصائٌا فً البحوث الإدارٌة والسلوكٌة لان قٌمتهااكبر )

 أداة قٌاس البحث تتصف بالاتساق والثبات الداخلً. (، والتً تدل على ان مقاٌٌس1994
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 (5الجدول )

 معاملات كرونباخ الفا لمقاٌٌس البحث

 انمقياس
معامم كزونباخ 

 انفا نهبعذ

معامم 

كزونباخ انفا 

 نهمقياس

 التؼقٍذ الغلىكً

0.930 

 0.920 أ. انذخيزة انسهىكيت

 0.834 وظيفت قيادة الأفزاد

 0.822 الاستقزاروظيفت قيادة 

 0.813 وظيفت قيادة انتكيف

 0.843 وظيفت قيادة انمهمت

 0.801 ب. انتمايز انسهىكي

 0.969 فاػلٍت القٍادة

 

 ثانٌاً : الوصف الإحصائً لمتغٌرات البحث

من اجل بٌان مستوى التعقٌد السلوكً لدى القٌادات التعلٌمٌة عٌنة البحث و كذلك الكشف عن 

مستوى فاعلٌة القٌادة من وجهة نظر التدرٌسٌٌن سوف ٌستخدم البحث المتوسطات الحسابٌة 

والانحرافات المعٌارٌة والأهمٌة النسبٌة من خلال فقرتٌن، الفقرة الأول تتناول متغٌر التعقٌد 

 لوكً والثانٌة تركز على متغٌر فاعلٌة القٌادة. الس

 . التعقٌد السلوكً 5

ٌتكون متغٌر التعقٌد السلوكً من بعدٌن هما الذخٌرة السلوكٌة وبعد التمٌٌز السلوكً. بالنسبة 

لبعد الذخٌرة السلوكٌة فأن عملٌة قٌاسه تتضمن خطوتٌن. الخطوة الأولى تتمثل بتحدٌد معدل 

)دور قٌادة الأفراد، وقٌادة الاستقرار، وقٌادة التكٌف ، وقٌادة المهمة(، اما الأدوارالأربعة 

 ,Smartالخطوة الثانٌة فأنها تتمثل بتحدٌد مستوى الذخٌرة السلوكٌة من خلال أتباع طرٌقة )

( بعد استخراج المعدل العام للأدوارالأربعة. وقد حصلت مؤشرات قٌاس الذخٌرة 2003

بعة( على أوساط حسابٌة عامة السلوكٌة )الأدوارالأر

(  ، PeoLea=2.77;AdaLea=2.88; StaLea=4.18; TasLea=4.11بلغت)
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وٌتبٌن بأن مؤشر قٌادة المهمة قد حصل على اعلى المتوسطات الحسابٌة اما مؤشر قٌادة الافراد 

ٌنة فقد حصل على ادنى متوسط. أما الانحرافات العامة لهذه الإبعاد فتشٌر الى تناسق إجابات ع

البحث حول فقرات مقاٌٌس هذه المؤشرات.   ومن اجل تحدٌد مستوى الذخٌرة السلوكٌة لدى 

( التً تتمثل بخطوتٌن، الخطوة Smart, 2003القٌادات عٌنة البحث فقد اعتمدت طرٌقة )

 الأولى ٌتم فٌها تحدٌد المعدل العام لكل دور من الأدوار القٌادٌة الأربعة، وفً الخطوة الثانٌة ٌتم

( لكل الأدوار وعلى النحو 3مقارنة معدل كل دور من الأدوارالأربعة مع المعدل الفرضً )

 أدناه:

o ( عدم وجود ذخٌرة سلوكٌةNone عندما ٌكون معدل كل دور من الأدوارالأربعةأقل:)

 (. 3من المعدل الفرضً )أي أقل من 

o ( ذخٌرة سلوكٌة منخفضةLowعندما ٌكون معدل واحدة فقط من ا :) لأدوارأعلى من

 المعدل الفرضً.

o ( ذخٌرة سلوكٌة بسٌطةModest عندما ٌكون معدل اثنان فقط من الأدوارأعلى من : )

 المعدل الفرضً.

o ( ذخٌرة سلوكٌة معتدلةModerat عندما ٌكون معدل ثلاث من الأدوارأعلى من :)

 المعدل الفرضً.

o ( ذخٌرة سلوكٌة عالٌةHigh جمٌع الأدوارالأربعة :) ٌكون معدل كل منها أعلى من

 المعدل الفرضً. 

وعلٌه فأن مستوى الذخٌرة السلوكٌة للقادة عٌنة البحث هو ضمن فئة الذخٌرة السلوكٌة البسٌطة 

لان هنالك اثنان من الأدوار القٌادٌة )قٌادة الاستقرار وقٌادة المهمة( قد حصلت على معدل أعلى 

 تكٌف وقٌادة الافراد فقد حصلت على معدل أقل. ( اما دور قٌادة ال3من المعدل الفرضً )

 (6الجدول )

المتوسطات الحسابٌة والانحرافات المعٌارٌة ومستوى الإجابة والأهمٌة النسبٌة لمتغٌر الذخٌرة 

 السلوكٌة

(N= 165) 

 .Mean S.D العبارة ت
 الأىمية
 النسبية

    دور قيادة التكيف 



 مجهت انعهىو الإداريت انعزاقيت                ..........               مجهت فصهيت متخصصت محكمت
 

522 
 
 

:
د
ل
ج
م
ل
ا

 
2

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

:
 
د
د
ع
ل
ا

2
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

:
ة
ن
س
ل

 
2
0
1
8

 

 

  67310. 3.2424 أبتكر افكار جديدة. 

  76847. 2.9697 أجرب المفاىيم والإجراءات الجديدة. 

  86035. 3.0606 احل المشكلات بطرق أبداعيةوذكية.  

اروج بأسللموب معنللف الأفكللار الجديللدة لمجيللات  
  66080. 2.2848 العميا في العمل.

  48401. 2.8893 المعدل 

    دور قيادة المهمة 

دائملللاأ بلللأن مجريلللات العملللل تسلللير وفلللق  أتأكلللد 
  85971. 4.1515 المرسومة  الأىداف

 الأىللللدافلجعلللل وحللللدة العملللل  تحعلللق  أسلللع  
  96414. 4.0970 المتوقعة.

  82604. 4.1758 توجيات وأولويات وحدة العمل. أوضح 

اميلللللللللل الللللللللل  جعلللللللللل ادوار العملللللللللل واضلللللللللحة  
  94927. 4.0364 ومفيومة.

  72808. 4.1152 المعدل 

    الأفراددور قيادة  

  88896. 2.6000 عم  المشاركة في اتخاذ العرارات  أشجعالأفراد 

اظيللللر التعللللاطف وايىتمللللام فللللي التعامللللل مللللف  
  93317. 2.9152 المرؤوسين.

ملللللللللللن  لأياىلللللللللللتم بالمشلللللللللللكلات الشخ لللللللللللية  
  95860. 2.6242 المرؤوسين.

يتشللاور معيللم  الأفللراداظيللر ايختلافللات بللين  
  94627. 2.9697 من اجل حميا.
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  67231. 2.7773 المعدل 

    دور قيادة الاستقرار 

  76712. 4.1455 .الأزماتبمشكلات العمل لتجنب  أتنبأ 

  71242. 4.3091 اخمق شعور بالنظام داخل العمل. 

  75302. 4.2061 لمسيطرة عم  مجريات العمل بأحكام. أسع  

السلللللللجلات والتعلللللللارير وماشلللللللابة ذللللللللك  أقلللللللارن 
  85115. 4.0848 لمكشف عن حايت ايختلاف.

  63717. 4.1864 المعدل 

  63039. 3.4920 المعدل العام

 

 =BehDif( على وسط حسابً عام بلغ )BehDifمن جانب أخر حصل بعد التمٌٌز السلوكً )

انسجام الإجابات الواردة  (، مما ٌشٌر الى2.2555( وبانحراف معٌاري عام بلغ )4.1394

بخصوص فقرات هذا المتغٌر. وخلاصة لما تقدم، فان المعدل العام لمتغٌر التعقٌد السلوكً بلغ 

(. وقد حصل هذا المتغٌر على مستوى إجابة 2.2555( وبانحراف معٌاري عام بلغ )3.52)

الأخر لمتغٌر التعقٌد "معتدل" وكانت الأهمٌة النسبٌة لبعد الذخٌرة السلوكٌة مقارنة مع البعد 

 السلوكً فً التسلسلالأول.

 (2الجدول )

المتوسطات الحسابٌة والانحرافات المعٌارٌة ومستوى الإجابة والأهمٌة النسبٌة لمتغٌر التماٌز 

 السلوكً

(N= 165) 

 الأهمية .Mean S.D العبارة ت
 النسبية

 1 64202. 4.4000سلللللموكي لمعملللللل بفاعميلللللة ملللللف مختملللللف  أكيلللللف 1
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 .الأفراد

اضللبط توجيللاتي لتكللون متلائمللة مللف مختمللف  2
 5 69339. 4.0303 .الأفراد

العلللب ادوار مختمفلللة فلللي العملللل م لللل المنسلللق  3
 3 85462. 4.0364 والموجو والمفاوض وغير ذلك .

بلللللنمط سلللللموكي  الأشلللللخا ملللللف كلللللل  أتعاملللللل 4
 2 77221. 4.1939 . ابت

ملللف مواقلللف مختمفلللة غالبلللاأ ملللا  أتعامللللعنلللدما  5
 4 79550. 4.0364 ادوار مختمفة. أمارس

  7515. 4.1394 المعدل العام

 

 ثانٌاً : فاعلٌة القٌادة

(  2( فقرات موزعة على بعد واحد. اذ ٌظهر من خلال الجدول )2ٌضم متغٌر فاعلٌة القٌادة )

النسبٌة لهذا المتغٌر، إذ ٌلاحظأن الفقرة المتوسطات الحسابٌة والانحرافات المعٌارٌة والأهمٌة 

( 4.2222الرابعة التً تركز على النجاح المهنً قد حصلت على أعلى متوسط حسابً بلغ )

( ٌؤشر انسجام الإجابات الواردة. فً حٌن حصلت 5.25423وبانحراف معٌاري عام بلغ )

( وبانحراف معٌاري 3.4454( الخاصة بقٌادة التغٌٌر على أدنى متوسط حسابً بلغ )2الفقرة )

( ٌبٌن الاتفاق النسبً بٌن الإجابات.أما المعدل العام لمتغٌر فاعلٌة القٌادة فقد 5.5222عام بلغ )

( وبانحراف معٌاري عام 3.2232حصل على متوسط حسابً أعلى من المتوسط الفرضً بلغ )

 (.5.252بلغ )

 (2الجدول )

مستوى الإجابة والأهمٌة النسبٌة لمتغٌر فاعلٌة المتوسطات الحسابٌة والانحرافات المعٌارٌة و

 القٌادة

(N= 165) 

 الأهمية .Mean S.D العبارة ت
 النسبية
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 4 1.19444 3.9212 الميني  الأداءيمبي معايير  1

 2 1.15268 3.9758 بالمعارنة مف أقرانو في المينة  2

 5 1.14241 3.8909 أداءه كنموذج لمدور  3

 1 1.02403 4.0788 النجاح الميني العام  4

 3 1.14661 3.9515 الفاعمية الكمية كعائد  5

 6 1.22586 3.5697 يتحمل جيود التغيير  6

 8 1.28001 3.4424 قيادة التغيير  7

 7 1.23415 3.5939 العدرة عم  التأ ير  8

  1.1750 3.8030 المعدل العام

  

 ثالثاً : اختبار الفرضٌات 

 الفرضٌة الرئٌسة الاولى: .5

 "توجد علاقة ارتباط موجبة ذات دلالة إحصائٌة بٌن التعقٌد السلوكً ومتغٌر فاعلٌة القٌادة"

( لاختبار الفرضٌة الرئٌسة الاولى والمتمثلة Personتم إعتماد معامل الارتباط البسٌط )

لمتغٌر المعتمد )فاعلٌة القٌادة(. بعلاقات الارتباط بٌن ابعاد المتغٌر المستقل )التعقٌد السلوكً( وا

( بٌن أبعاد هذه المتغٌرات. وقبل Pearson( معاملات الارتباط البسٌط )2اذ ٌظهر الجدول )

( ٌشٌر اٌضاً الى حجم 2الدخول فً اختبار الفرضٌات الفرعٌة لهذه الفرضٌة فان الجدول )

دول ٌشٌر الى اختبار .( فً الجSig(. ومختصر )tailed-5( ونوع الاختبار )566العٌنة )

( المحسوبة مع الجدولٌة من غٌر أن ٌظهر tمعنوٌة معامل الارتباط من خلال مقارنة قٌمة )

( المحسوبة tقٌمها. فاذا ظهر وجود علامة )**( على معامل الارتباط فان هذا ٌعنً بان قٌمة )

 & Cohenدة )اكبر من الجدولٌة. وٌتم الحكم على مقدار قوة معامل الارتباط فً ضوء قاع

Cohen, 1983: ًوكالآت ،) 

 2.52* علاقة الارتباط منخفضة : اذا كانت قٌمة معامل الارتباط اقل من 
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 2.52 - 2.32* علاقة الارتباط معتدلة : اذا كانت قٌمة معامل الارتباط بٌن 

 2.32* علاقة الارتباط قوٌة : اذا كانت قٌمة معامل الارتباط اعلى من 

 فرضٌة فرضٌتٌن فرعٌة هً :وتتفرع من هذه ال

توجد علاقة ارتباط موجبة ذات دلالة إحصائٌة بٌن الذخٌرة السلوكٌة ومتغٌر فاعلٌة  .5

 القٌادة

( 2.32( بان هنالك علاقات ارتباط قوٌة )لان قٌمتها اكبر من 2ٌظهرجدول مصفوفة الارتباط )

وفاعلٌة القٌادة ،اذ بلغت قٌم ( بٌن بعد الذخٌرة السلوكٌة 5وذات دلالة معنوٌة عند مستوى )% 

(.  وتدعم هذه النتٌجة صحة 2.422معاملات الارتباط البسٌط بٌن هذاالبعد والمتغٌر المذكور)

 ( بشكل كامل . 5لفرضٌة الفرعٌة )ا

توجد علاقة ارتباط موجبة ذات دلالة إحصائٌة بٌن الذخٌرة السلوكٌةومتغٌر فاعلٌة  .5

 القٌادة

( بان هنالك علاقات ارتباط قوٌة وذات دلالة معنوٌة عند 2الارتباط )ٌعرضجدول مصفوفة 

(بٌن بعد التماٌز السلوكً وفاعلٌة القٌادة ،إذ بلغت قٌم معاملات الارتباط البسٌط 5مستوى )% 

( 5(.  وتدعم هذه النتٌجة صحة الفرضٌة الفرعٌة )2.422بٌن هذاالبعد والمتغٌر المذكور)

 بشكل كامل .

 (2الجدول )

 مصفوفة معاملات الارتباط البسٌط بٌن أبعاد متغٌرات البحث

 

 المتغيرات المستقمة المتغير المعتمد معامل الارتباط المعنوية

.000 
.478

**
 الذخيرة السموكية فاعمية العيادة 

.000 
.408

**
 التمايز السموكي فاعمية العيادة 

**  Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed). 

 ثانٌاً : الفرضٌة الرئٌسة الثانٌة
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" ٌوجد تأثٌر موجب ذو دلالة إحصائٌةللتعقٌد السلوكً كمتغٌر كلً مستقل فً فاعلٌة القٌادة 

 بوصفه متغٌراً كلٌاً تابعاً "

)الذخٌرة السلوكٌة والتماٌز تركزهذه الفرضٌة على علاقة التأثٌر بٌن أبعاد التعقٌد السلوكً 

( فأن هنالك علاقة تأثٌر ذات 52السلوكً(ومتغٌر فاعلٌة القٌادة، وكما ٌظهر من خلال الجدول )

( بٌن بعد الذخٌرة السلوكٌة ومتغٌر فاعلٌة القٌادة. كما دلالة معنوٌة )

تغٌر فاعلٌة القٌادة. وتتنبأ هذه (  نتائجالعلاقة بٌن بعد التماٌز السلوكً وم52ٌعرض الجدول )

الفرضٌة بان بعد التماٌز السلوكً سٌكون له تأثٌر إٌجابً فً زٌادة فاعلٌة الفرٌق. اذ تعرض 

(له تأثٌر إٌجابً ومعنوي عند النتائج بأن بعد التماٌز السلوكً )

 (. وهذه النتٌجة جاءت مطابقة لتوقعات البحث. 5مستوى )% 

( الى ان ابعاد التعقٌد السلوكً )الذخٌرة السلوكٌة والتماٌز 52ٌر نتائج الجدول )كما تش

( ٌعود 62( من التغٌٌر الحاصل فً فاعلٌة القٌادة و)% 35السلوكً(تساهم فً تفسٌر )% 

 F = 35.575, Pلتدخل عوامل أخرى غٌر داخلة فً النموذج الإحصائً. وكما تؤكد  قٌمة )

لالة المعنوٌة فً تفسٌر فاعلٌة القٌادةمن خلال مفهوم التعقٌد السلوكً. (  على وجود الد0.01 >

 وفً ضوء ما تقدم فأن هذه النتٌجة تقدم دعما كاملا اتجاه هذه الفرضٌة.

 (52الجدول )

 نتائج تحلٌل الانحدار المتعدد لاختبار الفرضٌة الرئٌسة الثانٌة

 
F R 2 Sig. T B  المتغير

 المستقل

 المتغير المعتمد

 

 فاعلٌة القٌادة      

35.575** 0.31 
.000 4.216 .334** 

الذخٌرة 

 السلوكٌة

 

  
.000 3.671 .291** 

  التماٌز السلوكً

**  B is significant at the 0.01 level (2-tailed). 

 

 المبحث الرابع :الاستنتاجات والتوصٌات

 أولاً : الاستنتاجات 
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 ٌمكن بٌان أهم الاستنتاجات التً توصل إلٌها البحث من خلال النقاط أدناه:     

. أشارت نتائج الوصف الإحصائً للبٌانات ان القٌادات التعلٌمٌة عٌنة البحث توظف أكثر 5

جهودها وأنشطتها على ادوار الاستقرار وادوار المهمة مع إعطاء القلٌل من الأهمٌة لأدوار 

لاهتمام بالأفراد العاملٌن. وهذا ٌدل على ان القٌادات التعلٌمٌة عٌنة البحث التكٌف وادوار ا

توظف تركٌزها على قضٌة تحقٌق أهداف العمل وضمان الانتظام والالتزام بالتعلٌمات 

والإجراءات دون إعطاء الاهتمام الوافً بعملٌة الابتكار وحل المشكلات بطرٌقة إبداعٌة أو 

صٌة. ولعل من أهم المبررات وراء هذا النهج هو اعتبار الجهات العلٌا الاهتمام بالمشكلات الشخ

والجهات الرقابٌةلعملٌة تحقٌق الأهداف والالتزام بالتعلٌمات والضوابط المعٌار الجوهري فً 

 الحكم على نجاح القٌادات فً المؤسسات التعلٌمٌة. 

وكٌات والأدوار لأداء متطلبات . لوحظ بأن الأفراد عٌنة البحث لدٌهم تشكٌلة بسٌطة من السل5

العمل. أي أن القٌادات التعلٌمٌة ٌقتصرعملها على ممارسة سلوكٌات وأدوار محددة فً التعامل 

مع المواقف والمرؤوسٌن المختلفٌن فً العمل دون أن تكون لدٌهم محفظة واسعة من السلوكٌات 

ض مستوى الذخٌرة السلوكٌة تهتم بجوانب وصور متنوعة من حٌاة العمل. وهذا ٌدل على انخفا

 لدٌهم واعتمادهم على ادوار محددة فً التعامل معالمتطلبات المتنوعة.

. على الرغم من أن البٌانات قد أشارت الى ان القٌادات عٌنة البحث لدٌها تشكٌلة متواضعة 3 

بفاعلٌة مع  من الأدوار التً ٌمارسونها فً أداء مهام العمل ، إلا أن قابلٌاتهم على تكٌٌف السلوك

اختلاف الأفراد واختلاف المواقف كانت مرتفعة. وهذا ٌدل على وجود مستوى ضبط فً 

التوجهات والتمٌٌز ٌتناسب مع طبٌعة المواقف المختلفة ومع تنوع شخصٌة الأفراد الذٌن 

 ٌتعاملون معهم.

لقٌادات التعلٌمٌة . بٌنت النتائج الخاصة بالمتغٌر المعتمد بان أفراد عٌنة البحث ٌعتقدون بان ا4

لدٌهم مستوى معتدل من الفاعلٌة. وهذا ٌشٌر الى وجود مستوى متوسط من القدرة على تحقٌق 

 الأداء العام وكذلك مستوى مقبول من القدرة على إدارة التغٌٌر فً الجامعة عٌنة البحث. 

عة من الأدوار . أظهرت نتائج إختبار الفرضٌات أن القٌادات التعلٌمٌة التً لدٌها ذخٌرة واس5

ولها القابلٌة على التمٌٌز والضبط بما ٌتناسب مع المواقف المختلفة هً من أكثر القٌادات فاعلٌة 

من حٌث مستوى الأداء العام وكذلك من حٌث مستوى القدرة على إدارة التغٌٌر فً بٌئة العمل. 

لتعقٌد السلوكً ( التً تشٌر الى أن ا5225وزملاءه ) Denisonوهذا ٌتفق مع نتائج دراسة 

 ٌزٌد من مستوى فاعلٌة القٌادة. 

 

 ثانٌاً : التوصٌات

 فً ضوء الاستنتاجات التً توصل إلٌها البحث ٌمكن صٌاغة التوصٌات أدناه:
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. ضرورة قٌام عمادات الكلٌات عٌنة البحث بالعمل على توجٌه وإرشاد القٌادات التعلٌمٌة من 5

رؤساء الأقسام العلمٌة والمعاونٌن للاهتمام بعملٌة ممارسة السلوكٌات التً تشجع الابتكار 

ز والإبداع وكذلك السلوكٌات التً تراعً الاحتٌاجات الشخصٌة للعاملٌن لما لها أهمٌة فً تعزٌ

كفاءة وفاعلٌة العمل. وهذا ٌتطلب تخصٌص برامج تدرٌبٌة محددة تهتم بتطوٌر القابلٌات القٌادٌة 

 وخاصة ما ٌتعلق منها بالابتكار والتعامل الاجتماعً مع الآخرٌن. 

. من المهم أن تضع القٌادات التعلٌمٌة عٌنة البحث بالاعتبار أهمٌة عدم الاعتماد على ممارسة 5

محددة دون أخرى بل ٌتطلب العمل على بناء تشكٌلة متنوعة وواسعة من  ادوار وسلوكٌات

 الأدوار المختلفة ، فلكل فرد ولكل موقف هناك سلوك ودور ملائم.

. وفً نقطة ذات صلة بالنقطة أعلاه، فان القٌادات التعلٌمٌة عٌنة البحث ٌجب أن تتنبه الى 3

مع متطلبات العمل. وهذا ٌتطلب قدرة عالٌة أهمٌة امتلاك مهارة التماٌز السلوكً فً التعامل 

من التماٌز الاجتماعً والتكامل الاجتماعً. فالقدرة على قراءة واستشعار المواقف المختلفة 

والعمل على تجمٌع ما هو متشابه وتفرٌق ما هو مختلف عامل حاسم فً رسم ملامح فاعلٌة 

 العمل الإداري فً المنظمات المعاصرة.

تأخذ عمادة الكلٌات عٌنة البحث بالحسبان وضع معاٌٌر جدٌدة فً عملٌة  . من الضروري ان4

تقٌٌم أداء القٌادات التعلٌمٌة من رؤساء الأقسام العلمٌة والمعاونٌن لها القدرة على تحفٌزهم على 

ممارسة تشكٌلة متنوعة من الأدوار دون التركٌز على واحدة دون أخرى. فمن الأفضل أن 

الأداء محاور تركز على قدرة القٌادات فً التعامل مع أدوار المهمة  تتضمن إستمارة تقٌٌم

 وأدوارالاستقرار وكذلك أدوار التكٌف وإدارة الأفراد. 

. تعد فاعلٌة القٌادة عنصرا جوهرٌا لتحقٌق فاعلٌة المنظمة وزٌادة كفاءتها، وعلٌه من المهم 5

بمستوى الأداء العام او التركٌز على قدرة  متابعة عملٌة تعزٌز فاعلٌة القٌادة سواء ما ٌتعلق منها

ادارة التغٌٌر فً مكان العمل ،وهذا ٌتطلب لٌس فقط القٌاس والتشخٌص الدوري بل ٌحتاج أٌضا 

 برامج تدرٌبٌة متخصصة.

 

 

 

 المصادر

( ، 5256الغزالً ، فاضل راضً ، والخزاعً ، صدام كاظم ، ) .5

نظٌمٌللحدمنسلوكالعملالمنحرف، التماٌزالسلوكٌلدىالقادةودورهفٌالتماثلالت

( ، 6دراسةتحلٌلٌةفٌالكلٌةالاسلامٌةالجامعة ، مجلة المثنى للعلوم الادارٌة والاقتصادٌة ، المجلد )

 . 53-2( ، ص 5العدد )
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( ،التعقٌد السلوكً للقائد الستراتٌجً ودوره 5254السعٌدي ، صفاء سعدون ، ) .5

اسة تحلٌلٌة لآراء مجالس كلٌات بعض الجامعات العراقٌة فٌتعزٌز فاعلٌة فرٌق الادارة العلٌا، در

 ، رسالة ماجستٌر ، كلٌة الادارة والاقتصاد ، جامعة القادسٌة .

( ، 5222رشٌد ، صالح عبد الرضا ، وحسٌن ، رونق كاظم ، وعبد الامٌر ، ماجدة ، ) .3

قً فً كلٌة الادارة تحلٌل العلاقة بٌن ممارسات ادارة المعرفة والاداء المنظمً ، بحث تطبٌ

 . 55-5، ص 5222/ 5/ 4-3والاقتصاد ، جامعة كربلاء ، 

( ، القٌادة البارعة فً 5255رشٌد ، صالح عبد الرضا ، و العطوي ، عامر علً ، ) .4

المؤسسات التعلٌمٌة : الدورر التفاعلً للتعقٌد السلوكً والتعقٌد المعرفً ، المؤتمر العلمً 

 لبنان . –جامعة الجنان ، طرابلس  دٌسمبر ، 52-55الدولً ، 

 

5. Armstrong  M. &Taylor  S. , (2014) , Human Resource 

Management Practice , Thirteenth edition , Print production 

managed by Jellyfish , Printed and bound in the UK by Ashford 

Colour press Ltd  . 

6. Bartuseviciene ,Ilona&Sakalyte , Evelina , (2013) , 

Organizational Assessment : Effectiveness vs. Efficiency , Social 

Transformations in Contemporary Society, Vol. 1 . 

2. Belasen A. &Frank N. , (2012) , Women’s  Leadership : using 

The Competing Values FrameworktoEvaluatethe Interactive 

Effects of Gender and Personality Traits on Leadership Roles , 

International Journal of Leadership Studies, Vol. 7 ,No. 2 . 

2. Brooks ,Monica G. , (2007) , Organizational Leadership in 

Academic Libraries : Identifying Culture Types and Leadership 

Roles ,  Dissertation submitted to the Faculty of theMarshall 

University Graduate Collegein partial fulfillment of therequirements 

for the degree ofDoctor of Education in Educational Leadership . 

2. Cameron , Kim S. &Quinn , Robert E. , (2006) , Diagnosing 

and Changing Organizational Culture Based on the Competing 

Values Framework , Revised Edition , Printed in the United States 

of America . 
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55. Chapman , Kyle E. , Bowler , Mark C. , Bowler , Jennifer L. 

&Cope , John G. , (2012) , The Impact of Cognitive Complexity on 
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55. Conway E. , Monks K. , Buckley F. , Bagram J. &Barrister B. 
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Leaders : An International , Cross-continental Study. 
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Superintendent Effectiveness and Standardized Test Results via 
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Partial Fulfillment of the Requirements for the Degree of Education 
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54. Denison, D. R., Hooijberg, R., & Quinn, R. E. (1995) 
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complexity in managerial leadership , OrganizationScience, 6(5), 

524-540 . 

55.  Dodd , Sara L. S. , (2009) , Behavioral Complexity and 
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 استبانةم/ 

 

حضرة الأستاذ الدكتور ............................................................................ 

 المحترم

 

 السلام علٌكم ورحمة الله وبركاته

نضع بٌن أٌدٌكم أداة قٌاس أعدت لإكمال متطلبات الدراسة الموسومة)تنوع الادوار القٌادٌة فً 

سلوكً وتأثٌره وفاعلٌة القٌادة(. ونود أن نبٌن بأنه لا ٌوجد حاجة لذكر اطار نظرٌة التعقٌد ال

الاسم ، حٌث ستستخدم المعلومات لأغراض البحث العلمً فقط وتتسم بالسرٌة والكتمان التام . 

ونرجو الاجابة علٌها من قبلكم لما تمتلكونه من خبرة ومعرفة كونكم المعنٌن فً تحدٌد مستوى 

تملؤنا الثقة بدقة استجابتكم وموضوعٌتها حول جمٌع الفقرات والتً ستسهم  متغٌرات الدراسة .

 فً سلامة التحلٌل ودقة النتائج. 

 

 نثمن ونقٌم سلفاً آراءكم وتعاونكم معنا .

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 الجضء الأول

 أ.د. صالح ػبذ الشضا سشٍذ

 الاداسة والاقتصاد  كلٍت /القادعٍت جاهؼت 

 يأ.د. ػاهش ػلً الؼطى

 الاداسةوالاقتصاد كلٍت /الوثٌى جاهؼت 
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 معمومات عامة

 ( او املأ  في المربف المناسب لكل فعرة .يرج  وضف علامة )

 ان                ذكر                        النوع الاجتماعي :-1

 03-03          03-03           سنة فأقل     03        العمر : -2

 03اك ر من                         03-03                          

              7-0       0اقل من           عدد سنوات الخدمة :  -3

 فاك ر 33                                        

 دكتوراه                    ماجستير                   المؤهل العممي : -4
  

 القسم        الكمية  -   5
 

 

 

ثاًًالجضء ال  

 متغيرات الدراسة

 أولاً : التؼقٍذ الغلىكً :
 

وىللللللو العللللللدرة عملللللل  اظيللللللار سللللللموكيات متناقضللللللة او متضللللللادة كمللللللا ىللللللو مناسللللللب او 
 ويضم بعدين ىما : (.Lawrence et al. , 2003 : 3ضروري )

وىللللي عبللللارة عللللن مجموعللللة مللللن ايدوار العياديللللة التللللي يمكللللن : الذذذذةخيرة السذذذذموكية  .3
( Carmeli&Halevi , 2009 : 210مللن ادائيللا او العيللام بيللا ) لمعللادة ايداريللين

. 
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 هحاٌذ هىافق هىافق جذاً  الفقرات
 

 غٍش هىافق
غٍش هىافق 

 جذاً 

سئٍظ القغن الزي اػول هؼهُ :   

الوشجججاسكت فجججً . ٌشججججغ الافجججشاد ػلجججى 1

 . اتخار القشاساث
   

 
 

. ٌظهش التؼاطف والاهتوام فجً التؼاهجل 2

 هغ الوشؤوعٍي.
   

 
 

. ٌهججتن بالوشججالث الشخصججٍت لأي هججي 3

 الوشؤوعٍي.
   

 
 

. ٌظهش الاختلفاث بٍي الافشاد لٍتشاوس 4

 هؼهن هي اجل حلها.
   

 
 

 . ٌتٌبأ بوشالث الؼول لتجٌب الاصهاث.5
   

 
 

 شؼىس بالٌظام داخل الؼول. . ٌخلق6
   

 
 

. ٌغؼى للغجٍطشة ػلجى هجشٌجاث الؼوجل 7

 بأحاام.
   

 
 

. ٌقججاسى الغجججلث والتقججاسٌش وهاشججابت 8

 رلك للاشف ػي حالاث الاختلف.
   

 
 

 . ٌبتاش افااس جذٌذة.9
   

 
 

. ٌججججججججشه الوفجججججججاهٍن والاججججججججشاءاث 11

 الجذٌذة.
   

 
 

. ٌحججججل الوشججججالث بطججججش  ابذاػٍججججت 11

 وركٍت.
   

 
 

. ٌشوج بأعلىه هقٌغ الافااس الجذٌذة 12

 للجهاث الؼلٍا فً الؼول.
   

 
 

. ٌتأكجججذ دائوجججاً بجججأى هجشٌجججاث الؼوجججل 13

 . تغٍش وفق الاهذاف الوشعىهت
   

 
 

تحقجججق   . ٌغججؼى لجؼجججل وحججذة الؼوجججل14

 الاهذاف الوتىقؼت.
   

 
 

. ٌىضججح تىجهججاث وأولىٌججاث وحججذة 15

 الؼول.
   

 
 

الى جؼل ادواس الؼوجل واضجحت . ٌوٍل 16

 وهفهىهت.
   

 
 

 

: وىلللللو العلللللدرة عمللللل  التحلللللول ملللللن دور الللللل  دور اخلللللر فلللللي ايوقلللللات التوجججججاٌض الغجججججلىكً. 2
 Wu et al. , 2010المناسللبة لمتعامللل مللف التناقضللات التللي يتطمبيللا الموقللف او الوضللف )

: 818) . 
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 هحاٌذ هىافق هىافق جذاً  الفقرات
 

 غٍش هىافق
غٍش هىافق 

 جذاً 

سئٍغالقغوالزٌاػولوؼهُ :   

. ٌاٍفغلىكهوؼجوٍؼاػضججججججاء الهٍ ججججججت 1

 .التذسٌغٍتبطشٌقتفاػلت 
   

 
 

. ٌضججججججججججججبطتىجهاتهلتاىًوتلئوتهؼال  2

 .اػضاء الهٍ ت التذسٌغٍت 
   

 
 

3 .

ٌإدٌادواساهًختلفتفٍالؼولاوٌغججججقىهىجهى

 .هفاوض 

   

 

 

4 .

ٌتؼاهلوؼاػضاءالهٍ تالتذسٌغٍتبٌوطغلى

 .كٍوشى 

   

 

 

5 .
غالباًمايمارسذذادواراًمختمفةعندالتعامممعالم

 .  واقفالمختمفة 

   

 

 

 

 :فاػلٍت القٍادة  -ثاًٍاً :

وهووو الموودى الووذي ٌوودرك فٌووه العوواملون تلبٌووة معوواٌٌر الاداء موون قبوول القووادة ، موون خوولال       

مقارنووة اٌجابٌوووة الووى اقووورانهم ، او اداءهووم كنمووواذج للوودور الممتووواز ، او موون خووولال نجووواحتهم ، 

او قوووودرتهم فووووً التووووأثٌرعلى التغٌٌوووور ، او الفاعلٌووووة بشووووكل عووووام فووووً دورهووووم كقووووادة ادارٌووووٌن 

(Dodd , 2009 : 14  . ) 

 3 2 1 الفقرات
 
4 

 
5  

سئٍغالقغوالزٌاػولوؼهُ :   

 

. ٌلبٍوؼاٌٍشالاداءالوهًٌ 1

: 

ييمبيأغمبالم
 عايير 

   

يمبيأغمبالمعا  
 يير

2 .

بالوقاسًتهؼأقشاًهفٍالوهٌججججت 

: 

 أسوأمنأقرانو 
   

أفضممنأقران  
 ه

 

 . أداءهاٌوىرجللذوس :3
نموذجدور 
 ضعيف

   
نموذجدورمم  

 تاز

 فشمميني الٌجاحالوهٌٍالؼام :. 4
   

 نجاحميني  



 مجهت انعهىو الإداريت انعزاقيت                ..........               مجهت فصهيت متخصصت محكمت
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 غيرفاعل . الفاعميةالكميةكقائد :  5
   

 فاعل  

يتبنىلللللللللالتغييرا . يتحممجهودالتغيير : 6
تال للللللللللللللللغيرة  

 والمتدرجة
   

يتبنىلللللللالتغييرا  
تللللللالكبيرةوالنو 

 عية
يركزعمىللللللللللللالو  . قيادةالتغيير : 7

    ضعالراىن

يعودنحواتجللللا  
ىاتجديلللدةوج

 ريئة
 تأ يرمحدود القدرةعمىالتأثير :. 8

   
 تأ يرجوىري  

 


