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الملخص :

Abstract :

هدف البحث تعرف أنماط القيادة في الكليات التقنية والمعاهد الصناعية. وقد اعتمد الباحث المنهج المسحي في إجراءات 

البحث، وقام بتطوير استبيان من )34( عبارة كأداة للبحث، وشملت العينة )394( فردا من الهيئتين التدريبية والإدارية في 

الكليات التقنية والمعاهد الصناعية. وأظهرت نتائج البحث أن النمط المتأرجح كان الأكثر شيوعا في الوحدات التدريبية، تلاه 

النمــط الاجتماعــي، بينمــا كان النمــط المنســحب الأقــل شــيوعا. ولــم تظهــر النّتائــج فروقًــا دالّــة إحصائيًّــا فــي تقديــرات العامليــن 

لأنماط القيادة تعزى إلى متغيرات الدراسة.

The study aimed at identifying leadership styles in Technical Colleges and Industrial Insti-

tutes. The study relied on the descriptive approach. A (34 items) questionnaire was developed 

with adequate validity and reliability, which was distributed to a sample of (394) trainers and 

administrative staff at technical colleges and Industrial Institutes, by end of the school year 

2015/2016. The results showed that the most practiced administrational pattern was “the un-

steady pattern, then “the social pattern”, and the least was “the negative pattern”. There are no 

statistically significant differences among the means of the sample according to study variables.

أنماط القيادة في الوحدات التدريبية في المملكة العربية السعودية

د. صالح يوسف الفرهود
الكلية التقنية بعرعر
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الكلمات المفتاحية 

المقدّمة : 
تعد القيادة الركيزة الأساسية والعنصر الأهم في أي منظومة من منظومات العمل، فنجاح أو تعثر منظمة ما أو مؤسسة، وقدرتها 

علــى تحســين مخرجاتهــا، إنمــا هــو معقــود بنجــاح وتميــز قائدهــا، والــذي يتحتــم عليــه أن يكــون منظمــا للعمــل، وملهمــا للعامليــن، ومحفــزا 

لطاقاتهم، وصولا إلى تحقيق الآمال المنشودة، ويكون الوضع أكثر أهمية إذا ما اقترن بالعملية التربوية والتعليمية، إذ يعول على القائد 

في الميدان التربوي والتعليمي ما لا يعول على غيره في الميادين الأخرى، فالمخرجات هنا إنما هي الثروة الحقيقية للمجتمعات، عماد 

مســتقبلها، وســر نهضتها، ألا وهو العنصر البشــري المتمثل في الطلبة. و””تشــكل القيادة حلقة وصل بين العاملين وخطط المؤسســة 

وتصوراتهــا، فهــي تعمــل علــى اســتحواذ المشــكلات المطروحــة فــي ميــدان العمــل ورســم الخطــط لهــا، وللقيــادة أدوار متعــددة، فهــي تجعــل 

من القائد معلما،  وذلك بتعليم العاملين تقنيات وفنيات العمل، فملاحظات وتوجيهات وآراء القائد تؤثر حتما في سلوك الفرد التابع له 

إداريــا، كمــا تجعــل القيــادة مــن القائــد مستشــارا، وذلــك مــن خــلال تقديــم النصائــح والإرشــادات والإصغــاء الجيــد للأفــراد وإيجــاد صيــغ معينة 

لتفــادي الوقــوع فــي مشــكلات بيــن الأفــراد”. )عبدالقــادر، 2013: 232(

“ومنــذ بدايــة خمســينيات القــرن الميــلادي الماضــي، حصلــت تطــورات فــي تحديــد شــكل العلاقــة بيــن القائــد والعامليــن معــه مــن حيــث 

مدى مساهمتهم في القيادة وممارستهم للسلطة في المؤسسة، وهذا التطور يعكس حقيقة مفادها أن مفهوم القيادة قد تغير من مفهوم 

التفرد بالســلطة إلى معنى انخراط القائد مع الفريق في الممارســات القيادية، ولأننا نبحث عن قائد إداري فعال، فقد درس ســمات القائد 

الفعــال أو كفاياتــه، فــي حيــن درســه آخــرون مــن خــلال ســلوكه، وفــي أحيــان أخــرى نظــر البعــض الآخــر إلــى موضــوع القيــادة مــن خــلال 

المواقف التي يتعرض لها القائد والسلوكيات التي تتناسب مع كل موقف”. )القحطاني، 2013(. ويعتقد الباحث أن للعلاقات الإنسانية 

الجيــدة فيمــا بيــن القيــادة والعامليــن دور إيجابــي فــي تحســين مخرجــات المنظمــة مــن خــلال شــعورهم بالرضــا الوظيفــي، إذ يشــير تومــاس 

)Thomas. 2001:5( إلى أن القيادة هي الأساس في تحقيق الرضا الوظيفي للعاملين وصولا إلى تحقيق الكفاءة والفاعلية في عمل 

المنظمات فإن القيادة المأمولة لابد أن تكون مهيأة ومعدة للقيام بدورها القيادي بكفاءة وفعالية فهي بحاجة إلى أن تقضي وقتا أطول 

في تطوير البيئة في المنظمة، وأن تبني علاقات إنسانية سواء داخل المدرسة أو خارجها لتمكنها من تحقيق أداء فعال.

مفهوم القيادة :
عرف كيث ديفس )Keith Davis.1977( القيادة على أنها القدرة على حث المرؤوسين للقيام بإنجاز الأعمال بالطريقة والزمان 

والمكان الذي يريده منهم القائد، وعرفها سيزلاجي وولاس )Szilagy & Wallace.1980( بأنها العلاقة بين شخصين أو أكثر، يحاول 

أحدهما التأثير في الآخر باتجاه تحقيق الأهداف )السعود،2013(. وأشار المخلافي )2009( أن بول هرسي وبلاتشارد عرفوا القيادة 

بأنهــا: عمليــة التأثيــر فــي نشــاط فــرد أو مجموعــة فــي ســعيهم نحــو تحقيــق الأهــداف فــي موقــف محــدد. ويحــدّد عــوض )2008( عــددًا 

من صفات القائد، منها ثقة في المهمات وفي الرســالة التي يحملها، ويتمتع بحس القرار والبديهة، والجرأة في اتخاذ القرارات، والثبات 

والســكينة وامتــلاك القــرار، والحــس بالواقــع وبالحقيقــة، البصيــرة وفطنــة القائــد. كمــا يذكــر الفقــي )2008( عــددًا مــن الصفــات التــي ينبغــي 

أنماط القيادة ، الشبكة الإدارية ، كليات التقنية



57
العدد الأول 1441هـ   2019 م

توافرهــا فــي الشــخصية القياديــة، منهــا أنــه يمضــي 80 % مــن وقتــه فــي التخطيــط، بينمــا يمضــي 20 % فــي التنفيــذ، ويصنــع الحــدث، ولا 

ينتظــر مــا يحــدث، ويوصــل رســالته للأخــر، كمــا أنــه مســتمع جيــد، ومحــاور رائــع، ويعــرف متــى يفــوّض، وكيــف يفــوّض، ويعطــي المهــم 

للأشخاص القادرين على الانجاز، وشديد الالتزام بالخطط التي يضعها.

وتلخّــص العريضــي )2010( الاعتبــارات الضروريــة التــي تحــدد القيــادة الفاعلــة مــن غيرهــا بثلاثــة اعتبــارات هــي أن ترتبــط القيــادة 

بموقــف معيــن، وأن يكــون لــدى القائــد مقــدرة علــى دعــم الجماعــة والتأثيــر فيهــا لتحقيــق الأهــداف المســتقبلية، وأن يعمــل القائــد عــن طريــق 

مهــارات التفاعــل الاجتماعــي مــع أعضــاء الجماعــة لتحقيــق أهدافهــا وأهــداف المؤسســة.

أنماط القيادة :
 يمكــن تعريــف أنمــاط القيــادة علــى أنهــا “مجموعــة مــن المهــارات والممارســات والســلوكيات التــي يقــوم بهــا القائــد فــي المؤسســة التــي 

يعمــل فيهــا، ســواء كانــت تلــك المؤسســة تربويــة، أو اقتصاديــة، أو ثقافيــة، أو غيرهــا”. )شــهاب، 1998: 24(، كمــا عــرف الحراحشــة 

)2006: 14( الأنماط القيادية بأنها “الأساليب التي يمارسها القادة للتأثير في الآخرين، وتوجيه سلوكهم”. وقد أشارت الدراسات إلى 

أن للنمط الذي يستخدمه القائد أثر مباشر في سلوكه وسلوكيات العاملين، وخاصة في الأنماط الأكثر شيوعا، وهي النمط المتساهل، 

والديموقراطي، والتسلطي، كما أشارت إلى أنه من الصعوبة أن نفصل بين أنماط القيادة بفواصل واضحة، إذ أنها تتداخل فيما بينها، 

فالقائــد قــد يجتمــع فــي ممارســاته أكثــر مــن نمط.

“ولأن مفهــوم الأنمــاط القياديــة يرتبــط بالتطــور الــذي حصــل فــي مجــال دراســات القيــادة، فقــد حــاول الباحثــون تحديــد الأنمــاط القياديــة 

بغية تصورها ودراستها، لكن تجدر الإشارة إلى انه نتيجة للتطور الذي أخذ بلباب العمل المؤسسي عموما، فإن بعض الباحثين يرى 

أن الحديث عن النمط التسلطي لم يعد له من الحضور في البحث الإداري او التخاطب المؤسسي كما كان في السابق، والسبب هو 

أن حــراك الموظفيــن الــذي أصبــح أكثــر سلاســة قــد أدى إلــى ضعــف تركــز الســلطة فــي يــد بعــض الأفــراد الوقــت كلــه، وبــدأ الحديــث عــن 

أنمــاط قياديــة تكــون أكثــر تعبيــرا عــن واقــع العمــل المؤسســي المعقــد”. )القحطانــي، 2013: 63( وقــد تناولــت عــدد مــن النظريــات مفهــوم 

القيادة من زوايا مختلفة، ويمكن اســتعراض أبرز تلك النظريات كما يلي:

نظرية الأنماط القيادية الأربعة :
حيــث قامــت هــذه النظريــة للباحــث رنســس ليكــرت Rensis Likert عــام 1961م علــى أن الســلوك القيــادي يتــراوح مــا بيــن النمــط 

التسلطي الكامل والنمط التشاركي الكامل، وقد أشار السعود )2013( إلى هذه الأنماط الأربعة، وهي: النمط الاستبدادي ) التسلطي(، 

حيث لا ثقة من القائد بالمرؤوســين، والشــعور بالحرية والمرونة منعدم من قبلهم بالقائد، حيث هو فقط من يصنع القرارات، ويســتخدم 

التهديد والعقاب لحث مرؤوسيه على العمل، والنمط الاستبدادي المتسامح، حيث هناك حيز ضعيف من الثقة من قبل القائد بالمرؤوسين، 

ولا يشــعر المرؤوســين بحرية أو مرونة كبيرة في مناقشــة القائد أو مناقشــة أمور العمل، ويتولى القائد صنع معظم القرارات، ويســتخدم 

كذلك التهديد والعقاب – ولكن بدرجة اخف من النمط السابق - لحث مرؤوسيه على العمل، والنمط الديمقراطي الاستشاري، إذ يرتفع 

مســتوى الثقة هنا من قبل القائد بالمرؤوســين، لذلك فهو يتيح لهم المشــاركة في صنع القرارات الصغرى، بينما يحتفظ بصنع القرارات 

الكبرى، ويســتخدم أســلوب الحوافز الإيجابية والســلبية لتشــجيع مرؤوســيه على العمل، ويشــعر هنا الفرد بالحرية إلى حد ما في مناقشــة 
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القائد في أمور العمل، وأخيرا النمط الديمقراطي التشاركي، ويشعر هنا المرؤوسين بالثقة المطلقة فيهم من قبل القائد، ويساهمون بشكل 

إيجابي في صنع القرارات وعلى مختلف المستويات، ولديهم الحرية المطلقة في مناقشة القائد، ويستخدم هنا القائد الحوافز الإيجابية 

بشكل كبير جدا.

: Continuum Leadership Theory   نظرية الخط المستمر
وتــرى هــذه النظريــة التــي أعدهــا كل مــن تانبيــوم وشــميدت Tannenbaum &Shemidet  أن هنــاك ســبعة أســاليب يمكــن للقائــد 

ممارســتها وفقــا للحريــة الممنوحــة للمرؤوســين ومــدى اســتخدام السّــلطة مــن قبــل القائــد، والأســاليب كمــا ذكرهــا الدهــان ورمضــان والشــيخ 

ومخامرة )2005( هي: أسلوب اتخاذ القرار وعلى المرؤوسين تنفيذه، وأسلوب اتخاذ القرار والعمل على إقناع المرؤوسين به، وأسلوب 

اقتراح القرار والتحاور مع  المرؤوسين بشأنه، وأسلوب الأخذ ببعض مقترحات المرؤوسين، وأسلوب اتخاذ القرار بناء على رأي الأغلبية 

بعد مناقشتهم، وأسلوب إصدار توجيهات للمرؤوسين وتركهم يتخذون القرار بأنفسهم.

: Three Dimensions Theory of Leadership   نظرية الأبعاد الثلاثة
يمكــن اعتبــار هــذه النظريــة هــي تطويــر لنظريــة الشــبكة الإداريــة لبليــك وموتــون، حيــث قــام ريــدن  Reddin عــام 1970م بإضافــة 

بُعــد ثالــث لبُعــدي الاهتمــام بالعامليــن والاهتمــام بالعمــل والإنتــاج، وهــو بُعــد الفعاليــة Effectiveness ، وقــام ريــدن بتصنيــف الأنمــاط 

القيادية إلى ثمان أصناف، تقع تحت مســتويين رئيســين، المســتوى الأول مســتوى الأنماط الأقل فاعلية، ويقع ضمنه أربعة أنماط هي 

نمط القائد المنسحب الذي لا يكترث بالعمل ولا بالعاملين، ونمط القائد المجامل الذي يضع العلاقات الإنسانية فوق أي اعتبار، ونمط 

القائد الأوتوقراطي الذي يضع الإنجاز فوق أي اعتبار، ونمط القائد الموفِّق : الذي يميل للحلول الوسط، ولكنه غير قادر على اتخاذ 

القــرارات، والمســتوى الثانــي مســتوى الأنمــاط الأكثــر فاعليــة، ويقــع ضمنــه أربعــة أنمــاط هــي نمــط القائــد البيروقراطــي الــذي يهتــم بالقواعــد 

والتعليمــات، ونمــط القائــد المُنمّــي الــذي يهتــم بالأفــراد، ونمــط القائــد العــادل الــذي يهتــم بالإنتــاج، وبشــكل أقــل بالأفــراد، ونمط القائــد الإداري 

الــذي يهتــم كثيــرا بالإنتاج والعاملين.

نظرية القيادة التبادلية ) الإجرائية ( :
 وعرفها باس )Bass.1985( على أنها نمط قيادي قائم على الفكرة القائلة بأن علاقات القائد بالمرؤوســين مســتندة إلى سلســلة 

  Avolio and(  التبادلات أو الصفقات الضمنية، أي أن القيادة التبادلية تستلزم تبادلا بين القائد والمرؤوس. و”يعرّف أفوليو ويامارينو

Yammarino 2002( القيادة التبادلية بأنها سلوكً قيادي يركز فيه المدير على أداء هذا العمل والمكافآت التي سيحصل عليها عند 

تحقيق هذه الأهداف بنجاح أو العقوبات التي سيحصل عليها إن أهمل أو أخلّ بالأداء المطلوب منه، أي أنها علاقة مستندةً أساساً 

على وجود سلسلة من المنافع القيّمة المتبادلة بين طرفي العلاقة –القائد والأفراد”.)الضمور وأبو صالح والعلي، 2010(.

نظرية القيادة التحويلية :
عرفها بيرنز )Burns.1978( بأنها عملية يسعى من خلالها القائد والتابعون إلى النهوض كل منهم بالآخر للوصول إلى أعلى 

مســتويات الدافعية والأخلاق، بينما عرفها تتيشــي وديفانا )Tichy & Devanna.1990( بأنها عملية إدراك الحاجة للتغيير، وإيجاد 
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ويوضح الشكل التالي أنماط هذه النظرية وفقا لاهتمام القائد بكل من العاملين، والإنتاج:

القائد الاجتماعيالقائد المثالي

القائد التسیبيالقائد التسلطي

القائد الوسط

۹

۹

٥

٥

۱

الاهتمام �العمل

الاهتمام �الإنتاج

رؤية جديدة، وجعل التغيير عملا مؤسسيا، أما الهواري )1996( فيعرف القيادة التحويلية بأنها مدى سعي القائد الإداري إلى الارتقاء 

بمستوى مرؤوسيه من أجل الإنجاز والتطوير الذاتي والعمل على تنمية وتطوير الجماعات والمنظمات. ويرى الحريري )2010( أن 

القائد التحويلي هو الذي يسعى لبناء الالتزام بين الأفراد ويمنحهم الصلاحيات، ليجعلهم في النهاية متحمسين ومندفعين للعمل نتيجة 

لشعورهم باحترام إدارة المؤسسة، بينما يرى الغزو )2010( أن القيادة التحويلية سميت كذلك لأن القادة هنا يعملون على تحويل الأفراد 

والمؤسسات إلى مستويات أعلى وأرقى من حيث الأداء والإنتاجية. ويشير باس )Bass.1994( إلى أن القائد التحويلي يتسم بتحفيز 

العاملين والمرؤوسين، والعمل على إظهار القدرات الكامنة لدىهم، وتوعية العاملين والمرؤوسين برؤية ورسالة المنظمة.

: Managerial Grid  نظرية الشبكة الإدارية في القيادة
تعــد نظريــة الشــبكة الإداريــة لبــلاك وماوتــون )Blake & Mouton. 1994(  إحــدى النظريــات الســلوكية للقيــادة، “ويــرى كل مــن 

بلاك وماوتون أنه لكي يمكن زيادة فاعلية أداء القيادة في المنظمة فلابد من تغيير الأساس الثقافي في المنظمة والبدء ببرنامج تطوير 

بواسطة الشبكة الإدارية، ويقوم النموذج على بُعدين، هما: الاهتمام بالإنتاج، حيث يهتم المدير بانجاز الأعمال كمًّا ونوعًا مع الاهتمام 

بالكفاءة في الإنتاج، وبُعد الاهتمام بالعاملين، حيث ينصب الاهتمام على العلاقات بين الأفراد والرضا الوظيفي والتقييم وعدالته في 

توزيع الأعمال ) بنتن، 2008(.

ويمكن توضيح هذين البُعدين كما جاء في العريضي )2010( في خمسة أنماط قيادية، هي: النمط المتساهل )المنسحب(، وهو 

الذي يترك الأمور دونما تدخل فيها، والنمط التسلطي، وفيه يكون الاهتمام الأكبر من القائد بانجاز العمل والاهتمام القليل بالعاملين، 

ويمارس السلطة من أجل الهدف، والنمط المتوازن، وفيه يكون اهتمام القائد معتدلا ومتوازنًا بين الإنتاج والأفراد، بحيث لا يطغى أيّ 

من البعدين على الآخر، والنمط الاجتماعي )رئيس النادي(، حيث يهتم القائد كثيراً بالأفراد وببناء علاقات إنسانية واجتماعية، ونمط 

)قائد الفريق(، وهو النمط المثالي وفيها يولي القائد أقصى اهتمامه للإنتاج والعاملين معا،
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أنماط القيادة وفقا لنظرية الشبكة الإدارية

وقد حاولت عدد من الأبحاث والدراسات تناول نظرية الشبكة الإدارية وتعرف الأنماط السائدة في عدد من البيئات المختلفة، فقد 
عمل جبرة )2006( على تعرف الأنماط القيادية وفقا لنظرية الشبكة الإدارية في المدارس الابتدائية وعلاقتها بالإبداع الإداري، وتكونت 
عينة الدراسة من )274( مديرا من مديري المدارس الابتدائية بمدينة جدة، وأظهرت نتائج الدراسة أن النمط المثالي )قائد الفريق( كان 
أكثر الأنماط شيوعا لدى مديري المدارس، تلاه النمط المتأرجح في المرتبة الثانية، ثم النمط الاجتماعي في المرتبة الثالثة، ثم النمط 
التسلطي، وجاء النمط المنسحب في المرتبة الأخيرة كأقل الأنماط ممارسة، كما أشارت نتائج الدراسة إلى وجود فروق دالة إحصائيا 
في استجابات العينة تعزى لمتغيرات الدراسة، وهي المؤهل العلمي، وسنوات الخبرة، وعدد الدورات التدريبية. كما أشارت نتائج دراسة 
أسماء الرواشدة )2009( التي تم تطبيقها على )432( معلما ومعلمة في منطقة الزرقاء التعليمية إلى أن درجة ممارسة جميع الأنماط 
الإدارية الخمسة وفقا لنظرية الشبكة الإدارية من قبل مديري المدارس كانت متوسطة، وكان نمط قيادة الفريق أكثرها ممارسة، ثم نمط 
التســلطي، ولــم تظهــر نتائــج الدراســة فروقــا دالــة إحصائيــا تعــزى لمتغيــرات الجنــس والمؤهــل العلمــي. كمــا قــام الغامــدي )2009( بدراســة 
هدفت إلى تعرف النمط القيادي لمدير المدرسة وأثره على الالتزام التنظيمي للمعلمين بالمدارس الثانوية باستخدام نظرية الشبكة الإدارية، 
وتكونت عينة الدراسة من )325( معلما من معلمي محافظة جدة، وأشارت نتائج الدراسة إلى أن النمط القيادي السائد هو نمط قيادة 
الفريــق، تــلاه مــن حيــث الســيادة نمــط القيــادة المتأرجحــة، بينمــا كان نمــط القيــادة المتقلبــة أقــل الأنمــاط ســيادة، كمــا أشــارت نتائــج الدراســة 
إلى وجود فروق دالة إحصائيا في استجابات العينة تعزى لمتغير سنوات الخبرة، بينما لم تظهر النتائج فروقا تعزى لمتغيري المؤهل 
العلمي، ونوع المؤهل. وهدفت دراسة أبو زيتون وحياصات وخير الدين )2013( إلى تعرف أنماط القيادة حسب نموذج شبكة القيادة 
فــي اختيــار اســتراتيجيات الأعمــال، وتكونــت عينــة الدراســة مــن )79( مديــر مــن مديــري شــركات التأميــن فــي الأردن، وقــد أشــارت نتائــج 
الدراســة إلــى أن النمــط التســلطي هــو النمــط القيــادي الســائد، بينمــا أظهــرت النتائــج عــدم وجــو أثــر للأنمــاط الأربعــة: المتســاهل والمعتــدل 
والاجتماعــي وقيــادة الفريــق، كمــا أشــارت النتائــج إلــى عــدم وجــود أثــر للنمــط التســلطي فــي اختيــار اســتراتيجية التمايــز، وعــدم وجــود أثــر 

للنمط المتساهل في اختيار استراتيجة التركيز.

مشكلة البحث :
يشير عربيات )2012: 708( إلى أنه يعول على أنماط القيادة التربوية التي تتبناها المناصب القيادية في تعاملهم مع العاملين 
الكثير، مما يسهم في إطلاق طاقاتهم وإبداعاتهم بما يسهم في تحسين العملية التربوية، والذي ينعكس بالتالي على الطلبة. وقد تناولت 
العديد من الأبحاث الحديثة أنماط القيادة في البيئة العربية، في المؤسسات المجتمعية بشكل عام، ومؤسسات التربية والتعليم بشكل 
خــاص، وســعت إلــى تعــرف أنمــاط القيــادة الســائدة وعلاقتهــا ببعــض المتغيــرات، فقــام القثامــي )1993( بدراســة هدفــت إلــى تعــرف أنمــاط 
العلاقة في ضوء نظرية الأبعاد الثلاثية وعلاقتها بالروح المعنوية للمعلمين، وقام عبيدات )2004( بدراسة هدفت إلى تعرف الأنماط 
الإدارية وفقا لنظرية الشبكة الإدارية وعلاقتها بإدارة الوقت، كما هدفت دراسة الشوكاني )2006( إلى تعرف العلاقة بين نمط القيادة 
وفقا لنموذج “هيرسي وبلانشرد” وبين دافعية  المعلمين، وهدفت دراسة العامري )2013( إلى تعرف أنماط القيادة في المدارس الثانوية 
وفقا لنظرية الخط المســتمر، وقام العازمي )2013( بدراســة هدفت إلى تعرف تأثير الأنماط القيادية على الرضا الوظيفي للمعلمين، 

وغيرها من الدراسات التي تناولت أنماط القيادة.

المصدر: السعود )2013، 154(
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إلا أنه وباستعراض الأدب التربوي السابق فإن الملاحظ– على حد علم الباحث – التركيز على بيئة المدارس أو الجامعات، دون 
وجود دراسات تناولت هذا الموضوع في بيئة التدريب التقني والمهني، ومن خلال عمل الباحث في إحدى الكليات التقنية فإنه يعتقد أن 
أداء عضو هيئة التدريب يتأثر بنمط القيادة الذي تتبناه قيادات الكلية، وأن هناك قصورا في ممارسات قيادات الوحدات التدريبية، مما 
ينعكس على العملية التدريبية والعمل من جهة، وعلى العلاقة فيما بين تلك القيادات  والعاملين من هيئتين تدريبية وإدارية ومتدربين 
مــن جهــة أخــرى، وهــذا مــا يحتــم علــى القائميــن فــي الإدارات العليــا ضــرورة تعــرف الأنمــاط القياديــة فــي الوحــدات التدريبيــة، والعمــل علــى 
تطويــر ممارســات القيــادات، بمــا يضمــن رفــع مســتوى الاهتمــام بــكل مــن العمــل والعامليــن علــى حــد ســواء، وهــذا مــا حــدا بالباحــث لإجراء 

هذا البحث، وليكون كذلك مكملا للأبحاث التربوية السابقة التي تناولت البيئة المدرسية أو الجامعية.

أهداف البحث : 
تعرف نمط القيادة السائدة في الوحدات التدريبية في المملكة العربية السعودية؟. 1

تعرف مدى وجود فروق دالّة إحصائيًّا عند مستوى )α = 0.05( بين متوسطات استجابات أفراد العينة في تقديرهم لأنماط . 2
القيادة السائدة في الوحدات التدريبية وفقًا لمتغيّرات فئة الوحدة التدريبية، والمسمى الوظيفي، والمؤهل العلمي؟

أسئلة البحث :
يسعى البحث للإجابة عن الأسئلة التالية:

ما نمط القيادة السائدة في الوحدات التدريبية في المملكة العربية السعودية؟. 1

هل توجد فروق دالّة إحصائيًّا عند مستوى )α = 0.05( بين متوسطات استجابات أفراد العينة في تقديرهم لأنماط القيادة . 2
السائدة في الوحدات التدريبية وفقًا لمتغيّرات فئة الوحدة التدريبية، والمسمى الوظيفي، والمؤهل العلمي؟

أهميّة البحث :
يُؤمّل أن يستفيد من نتائج هذا البحث القيادات العُليا للمؤسسة العامة للتدريب التقني والمهني، وأصحاب القرار، من خلال تقديم 
تغذية راجعة عن أنماط القيادة في الوحدات التدريبيّة، والعمل على وضع الخطط والبرامج الكفيلة بتعزيز الإيجابيّات ومعالجة السلبيّات، 
كمــا يؤمــل أن يســتفيد مــن نتائجــه قيــادات الكليّــات التقنيــة للبنيــن والبنــات والمعاهــد الثانويــة الصناعيّــة، وذلــك مــن خــلال الاســتفادة مــن 
المقترحات المقدّمة لتطوير نمط القيادة الإبداعية لقيادات الوحدات التدريبية، ووقوفهم على نتائج البحث والاستفادة منه في الإجراءات 

التنفيذية على أرض الواقع، وكذلك منسوبي الوحدات التدريبيّة، من خلال ما سينعكس عليهم من إجراءات الإصلاح.

مصطلحات البحث الإجرائيّة :
القيادة:  يُقصد بها في هذا البحث “ قدرة عميد الكليّة التقنيّة أو مدير المعهد الثانوي الصناعي على التأثير في منسوبي الوحدة 

التدريبيّة لديه، لضمان تفاعلهم مع العملية التدريبيّة أو الإداريّة”، وذلك كما تقيسه أداة البحث”.

الوحدات التّدريبيّة : ويُقصد بها الكليّات التّقنيّة والمعاهد الصّناعيّة الثّانويّة، والتي تعمل على تدريب وتأهيل فئة الشّباب تحت 
مظلّة المؤسّسة العامة للتّدريب التّقني والمهني.
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المجموع
معهد كليّة

إداري مدرّب إداري مدرّب

18 111 28 125 بكالوريوس

 71.57 4.57 28.16 7.11  31.73 %

28 84 ماجستير فأعلى

 28.43  7.11 21.32 %

%100

18 139 28 209
المجموع

157 237

394

جدول رقم )1( توزيع عيّنة البحث وفقًا لمتغيرات البحث

منهجية البحث :
أ - مجتمع البحث : شمل مجتمع البحث جميع الكليات التقنية للبنين والمعاهد الصناعية الثانوية، للعام التدريبي 2016/2015، 

والبالغ عددها )38( كلية تقنية، و)69( معهدًا صناعيًا.

ب - عينــة البحــث : وقــد بلــغ عــدد أفــراد العينــة )394( مــن الهيئتيــن التدريبيــة والإداريــة فــي تلــك الوحــدات، كمــا يتضــح فــي 
الجــدول )1(

ج - أداة البحــث : قــام الباحــث بتطويــر أداة لقيــاس اســتجابات العيّنــة، وذلــك مــن خــلال اســتعراض الأدب التربــوي الســابق، 
والاســتئناس ببعــض الدراســات التــي تناولــت موضــع نظريــة الشــبكة الإداريــة فــي القيــادة، وقــد تكونــت الأداة مــن جزأيــن، كمــا يلــي:

البيانات الأساسيّة، وتمثّل المتغيّرات الوسيطة للبحث، وهي: نوع الوحدة التدريبيّة ) كليّة تقنيّة، معهد صناعي(، والمسمّى . 1
الوظيفي)مدرّب، إداري(، والمؤهل العلمي )بكالوريوس، ماجستير فأعلى(.

فقرات الاســتبيان، وتكونت في صورتها النهائيّة من )34( فقرة، تقيس اســتجابات العيّنة في تقديرهم لأنماط القيادة الســائدة . 2
فــي الوحــدات التدريبيّــة مــن خــلال خمســة مجــالات رئيســة، تمثــل أنمــاط القيــادة وفقــا للشــبكة الإداريــة، وهــي: النمــط الترســلي، 

النمط التسلطي، النمط المتأرجح، النمط الاجتماعي، النمط المثالي.

وتم اعتماد تدريج ليكرت الخماسي كميزان لفقرات الاستبيان، فتكون أوزان البدائل للفقرات كما يلي: موافق جدا )1- 1.8(، وموافق 
)1.81- 2.60(، وموافق إلى حد ما )2.61- 3.40(، وغير موافق )3.41- 4.20(، وغير موافق أبدا )4.20- 5(.

صدق الأداة وثباتها :

تمّ عرض الأداة على مجموعة من المحكمين ذوي الرأي، لقياس درجة صدق الأداة، وقد تم الاستئناس بآراء المحكمين من حيث 
مناسبة أهداف البحث لمجالات الأداة، ومدى انتماء الفقرة للمجال، ومدى ملائمة الفقرة من حيث الصياغة النحوية والإملائية. وللتحقّق 
من ثبات الأداة تمّ استخراج معامل كرونباخ ألفا Cronbach Alpha لمجالات الاستبيان، وقد تراوحت المعاملات للمجالات الأربع 

بين )0.671 وَ 0.847(
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د.    إجراءات البحث : لتحقيق أهداف البحث قام الباحث باتباع الإجراءات التالية:

مخاطبة الإدارة العامة للبحوث والدراسات.. 1

تطوير أداة البحث.. 2

توزيع الأداة على أفراد العينة.. 3

تحليل البيانات المرجعة إحصائيا، والخروج بالنتائج.. 4

تفسير النتائج، وتقديم توصيات البحث.. 5

هـ.   الأساليب الإحصائية : للإجابة عن أسئلة البحث، تم استخدام الأساليب الإحصائية الآتية:

معادلة كرونباخ ألفا للتحقق من ثبات الأداة.. 1

المتوسطات الحسابية والانحرافات المعيارية للإجابة عن السؤال الأول.. 2

اختبار ) ت( لعينتين غير مستقلتين للإجابة عن السؤال الثاني بشأن الفروق التي تعزى لمتغيرات البحث.. 3
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نتائج البحث وتفسيرها  : 
نتائــج الســؤال الأول : للإجابــة عــن الســؤال الأول: “مــا نمــط القيــادة الســائد فــي الوحــدات التدريبيــة؟” تــمّ اســتخراج المتوســطات 

الحســابية والانحرافــات المعياريــة للأنمــاط الخمســة، ولفقراتهــا وذلــك كمــا يلــي:

تشير نتائج الجدول )2( إلى أن درجة ثلاثة أنماط من الأنماط الخمسة كانت متوسطة، بينما كانت درجة ممارسة نمطين عالية، 
وقد جاء نمط القيادة المتأرجح أعلى الأنماط ممارسة من وجهة نظر أفراد العينة، تلاه نمط القيادة الاجتماعي، ثم نمط القيادة التسلطي، 

فنمط القيادة المثالي، وأخيرا نمط القيادة الترسلي.

وفيما يلي نتائج فقرات كل نمط من هذه الأنماط:

درجة 
الممارسة

الانحراف 
المعياري

المتوسط 
الحسابي

النمط المرتبة

عالية 1.21 3.60 نمط القيادة المتأرجح )منتصف الطريق( 01

عالية 1.20 3.51 نمط القيادة الاجتماعي )رئيس النادي( 02

متوسطة 1.25 3.30 نمط القيادة التسلطي 03

متوسطة 1.20 3.29 نمط القيادة المثالي )قائد الفريق( 04

متوسطة 1.28 3.09 نمط القيادة الترسلي 05

جدول )2( المتوسطات الحسابية والانحرافات المعيارية للأنماط القيادية
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يشير الجدول)3( أن المتوسط الحسابي للنمط الترسلي يبلغ )3.09( مما يعني أن درجة ممارسة هذا النمط في الوحدات التدريبية 
مــن وجهــة نظــر العامليــن هــي )متوســطة(، ولربمــا تــدل هــذه النتيجــة علــى حالــة مــن الانقيــاد والانصيــاع لرغبــات العامليــن أو لمجموعــة 
منهــم، وهــذا مــا تشــير إليــه الفقــرة رقــم )2(: “تقبــل قيــادة الكليــة مــا يقــره الآخــرون” والتــي جــاءت كأكثــر الممارســات شــيوعا فــي ممارســات 
هذا المجال، وبمتوسط حسابي بلغ )3.50(، وربما يكون السبب في ظهور هذه النتيجة عدم الاكتراث بانضباط العاملين أوقات الدوام 
الرسمي، وهو ما أشارت إليه الفقرة رقم ) 1(: “ هناك تغاضي في الوحدة التدريبية عن حالات التأخر والغياب المتكرر” والتي جاءت 
كثاني أعلى ممارسة، وبمتوسط حسابي يبلغ )3.40(، ويعتقد الباحث انه أيا كان السبب وراء هذه النتيجة، فإنها تشير وبوضوح إلى 
حاجة تدريب قيادات الوحدات التدريبية على المهارات المطلوبة لممارسة الأنماط القيادية الفاعلة. وقد جاء النمط المنسحب )المتساهل( 
كأقل الأنماط شيوعا في الوحدات التدريبية، في المرتبة الخامسة، وبمتوسط حسابي يبلغ )3.09(، وتتفق هذه النتيجة مع نتيجة دراسة 

عبيدات )2004(، ودراسة جبرة )2006(، واللتان أشارت نتائجهما إلى أن النمط المتساهل كان الأقل شيوعا.

المرتبة
درجة 
الموافقة

الانحراف 
المعياري

المتوسط 
الحسابي

العبارة م

2 عالية 1.19 3.40
هناك تغاضي في الوحدة التدريبية عن تكرر التأخر 

والغياب 
01

1 عالية 1.15 3.50 تقبل قيادة الكلية ما يقره الآخرون 02

3 متوسطة 1.24 3.26
تتساهل قيادة الكلية في خروج الموظفين أثناء وقت 

الدوام الرسمي
03

4 متوسطة 1.32 3.00
هناك ضعف في اتخاذ القرارات الحاسمة في الوحدة 

التدريبية
04

6 متوسطة 1.36 2.84
العمل داخل الوحدة يسير بشكل روتيني دون أدنى 

طموح للتطوير 
05

7 متوسطة 1.47 2.74 يتساوى في الوحدة التدريبية المنجز وغيره  06

5 متوسطة 1.20 2.92 هناك تركيز على إيجابيات الوحدة وتغافل عن مشاكلها 07

5 متوسطة 1.28 3.09 الدرجة الكلية للمجال

جدول )3( المتوسطات الحسابية والانحرافات المعيارية لفقرات مجال نمط القيادة المنسحب ) الترسلي (
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يشير الجدول )4( أن المتوسط الحسابي للنمط التسلطي يبلغ )3.30( مما يعني أن درجة ممارسة هذا النمط في الوحدات التدريبية 
من وجهة نظر العاملين هي )متوسطة(. وجاءت متوسطات أربع فقرات من إجمالي سبع فقرات للمجال بدرجة عالية، وهو ما يشير 
إلى شيوع ممارسات تسلطية من قبل قيادات الوحدات التدريبية، ولعل ما يدعم هذا التفسير بوضوح النتيجة التي آلت إليها الفقرة رقم 
)7(: “تتمسك قيادة الوحدة التدريبية بمواقفها وآرائها”، إذا كان المتوسط الحسابي لها )3.84( كأعلى المتوسطات في فقرات المجال، 
كما أن تغليب الدور الرقابي على دور التوجيه قد ينحى بالعملية القيادية إلى منحى سلبي، ويؤثر بالتالي على أداء العاملين، وهذا ما 
يتضح من خلال الفقرة رقم )6(: “تهتم قيادة الوحدة بالدور الرقابي أكثر من دور التوجيه”، والتي جاءت كثاني أعلى متوسط حسابي 
في المجال، وبلغ متوسطها )3.53(، ويعتقد الباحث أن مثل هذه النتيجة هي انعكاس طبيعي لوجود نوع من القصور في العلاقات 
الإنسانية فيما بين القيادة والعاملين، وهذا ما أشارت إليه نتيجة الفقرة رقم )4(: “لا تهتم قيادة الوحدة بعلاقاتها مع العاملين” والتي بلغ 
متوســطها الحســابي )3.51(، كما يؤيد هذه النتيجة كذلك النتيجة التي أشــارت إليها الفقرة رقم )2(: “هناك اهتمام كبير بالعمل حتى 
لو كان ذلك على حساب العاملين” والتي جاء متوسطها الحسابي بدرجة عالية كذلك. وقد جاء النمط التسلطي كثالث الأنماط شيوعا 
في الوحدات التدريبية، وبمتوســط حســابي يبلغ )3.30(، وتتفق هذه النتيجة مع نتيجة دراســة الرواشــدة )2009( التي حل فيها النمط 
التسلطي ثالثا كذلك، وتتعارض مع نتيجة دراستي الدهاس )2006( وأبو زيتون )2013( اللتان كان فيها النمط الأكثر شيوعا، ومع 

دراسة الغامدي )2009( التي كان فيها هذا النمط الأقل شيوعا وفي المرتبة الخامسة.

المرتبة
درجة 
الموافقة

الانحراف 
المعياري

المتوسط 
الحسابي

العبارة م

7 منخفضة 1.13 2.59 يهتم كثيرا بالتزام العاملين بالزيّ الرسمي للمؤسسة 01

4 عالية 1.32 3.42
هناك اهتمام كبير بالعمل حتى لو كان ذلك على 

حساب العاملين
02

6 متوسطة 1.31 3.00
معارضة أفكار قيادة الوحدة نوع من التمرد من 

وجهة نظرهم
03

3 عالية 1.22 3.51 لا تهتم قيادة الوحدة بعلاقاتها مع العاملين 04

5 متوسطة 1.32 3.23
تنفذ قيادة الوحدة جولات مفاجئة على القاعات 

والورش التدريبية 
05

2 عالية 1.24 3.53
تهتم قيادة الوحدة بالدور الرقابي أكثر من دور 

التوجيه
06

1 عالية 1.18 3.84 تتمسك قيادة الوحدة بمواقفها وآرائها 07

3 متوسطة 1.25 3.30 الدرجة الكلية للمجال

جدول )4( المتوسطات الحسابية والانحرافات المعيارية لفقرات مجال نمط القيادة التسلطي
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يشير الجدول )5( أن المتوسط الحسابي للنمط المتأرجح يبلغ )3.60( مما يعني أن درجة ممارسة هذا النمط في الوحدات التدريبية 
مــن وجهــة نظــر العامليــن هــي )عاليــة(، وجــاءت ممارســات أربــع فقــرات مــن ســت بدرجــة عاليــة، وجــاءت الفقــرة رقــم )1(: “يبــدي أحيانــا 
اهتماما بالعاملين وأحيانا أخرى يبدي اهتماما بتحقيق أهداف العمل” في المرتبة الأولى الأعلى بين فقرات المجال، وبمتوسط حسابي 
يبلغ )4.23(، وقد يعكس ذلك حالة التأرجح التي تعيشها الوحدة، وتأتي نتيجة الفقرة رقم )2(: “تجمع قيادة الكلية بين تطبيق العقوبات 
علــى العامليــن والعلاقــة الجيــدة معهــم” لتدعــم هــذا التفســير، إذ احتلــت الفقــرة المرتبــة الثانيــة فــي المجــال بمتوســط حســابي يبلــغ )3.98( 
وبدرجة عالية، وجاءت الفقرة رقم )5(: “تدير قيادة الوحدة بالشدة الممزوجة باللين” بدرجة عالية كذلك وبمتوسط حسابي يبلغ )3.57(، 
وقد جاء أقل متوسط حسابي في فقرات المجال )3.00(، وهو ما يعد مؤشرا واضحا على الممارسات المتأرجحة لقيادة الوحدة، ولربما 
تعكس هذه النتيجة الإجمالية للمجال الحالة عدم وجود نهج محدد وموحد لقيادة الوحدة مع جميع العاملين، ووجود مجاملات للبعض 
علــى حســاب العمــل، وقــد يكــون ناتجــا عــن عــدم تعــاون فئــات معينــة مــع قيــادة الوحــدة، ممــا يشــكل معوقــا فــي تحقيــق ممارســات لأنمــاط 

أفضل لقيادة الوحدة، تكون انعكاس لواقع يعيشه العاملون.

وقد جاء النمط المتأرجح في المرتبة الأولى كأكثر الأنماط شيوعا في الوحدات التدريبية، وبمتوسط حسابي يبلغ )3.60(، وتتفق هذه 
النتيجة مع نتائج دراسة الرواشدة )2009( والتي أشارت إلى أن النمط المتأرجح كان الأكثر شيوعا فيها، كما تتفق هذه النتيجة إلى حد 

ما مع نتيجة دراسة جبرة )2006( ونتيجة دراسة الغامدي )2009(، واللتان أشارتا إلى النمط المتأرجح كان في المرتبة الثانية شيوعا.

المرتبة
درجة 
الموافقة

الانحراف 
المعياري

المتوسط 
الحسابي

العبارة م

1 عالية 0.93 4.23
يبدي أحيانا اهتماما بالعاملين وأحيانا أخرى بتحقيق 

أهداف العمل
01

2 عالية 1.18 3.98
تجمع قيادة الوحدة بين تطبيق العقوبات على العاملين 

والعلاقة الجيدة معهم
02

6 متوسطة 1.31 3.00 تجمع قيادة الوحدة بين الرقابة على العاملين والثقة بهم 03

5 متوسطة 1.29 3.27
تتبنى قيادة الوحدة القرارات الحاسمة أحيانا وآراء 

العاملين أحيانا 
04

3 عالية 1.30 3.57 تدير قيادة الوحدة التدريبية بالشدة الممزوجة باللين 05

4 عالية 1.22 3.51
تسعى قيادة الوحدة للقضاء على أي مظاهر قد تنتج 

عنها خلافات بين العاملين
06

1 عالية 1.21 3.60 الدرجة الكلية للمجال

جدول )5( المتوسطات الحسابية والانحرافات المعيارية لفقرات مجال نمط القيادة المتأرجح )منتصف الطريق(
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يشــير الجــدول )6( أن المتوســط الحســابي للنمــط الاجتماعــي يبلــغ )3.51( ممــا يعنــي أن درجــة ممارســة هــذا النمــط فــي الوحــدات 
التدريبية من وجهة نظر العاملين هي )عالية(، وجاء المتوسط الحسابي لخمس فقرات في هذا المجال بدرجة عالية، وجاءت الفقرة رقم 
)3(: “تدعم قيادة الوحدة القرارات التي تحقق مصلحة العاملين” كأعلى الممارسات في هذا المجال، وبمتوسط حسابي يبلغ)4.05(، 
وقــد يكــون فــي هــذه النتيجــة إشــارة إلــى تغليــب مصلحــة العامليــن إلــى حــد مــا علــى مصلحــة العمــل، وتدعــم هــذه النتيجــة نتيجــة الفقــرة رقــم 
)6(: أسلوب المناصحة والإقناع يغلب على أسلوب الفرض والإجبار، والتي حلت ثانيا في ترتيب فقرات المجال، كما جاء المتوسط 
الحسابي للفقرة رقم )7(” “هناك مجاملات للبعض في الوحدة من قبل قيادتها على حساب العمل” بدرجة عالية كذلك وبلغ )3.57(، 
وقد تكون هذه النتيجة طبيعية ومتماشية مع نتائج الفقرات الأخرى للمجال، فالنمط الاجتماعي لا يعني بالضرورة المساواة بين العاملين 
في العلاقات الإنسانية، وكثيرا ما يفشل القائد في تبني مبدأ واضح لعلاقاته مع العاملين في هذا النمط، وجاء المتوسط الحسابي للفقرة 
رقــم )5(: “هنــاك تقديــر للظــروف الطارئــة لــدى الموظفيــن مــن قبــل قيــادة ومســئولي الوحــدة” كأقــل الممارســات فــي هــذا المجــال وبدرجــة 
متوســطة، وربمــا يرجــع ذلــك إلــى ســعي قيــادة الوحــدات التدريبيــة الحفــاظ علــى حــد معيــن مــن الممارســات هــذا النمــط وعــدم الوصــول إلــى 

ممارسات توحي بتسيب وإهمال العاملين وعدم الانضباط في العمل.

وحل النمط الاجتماعي كثاني الأنماط شيوعا في الوحدات التدريبية، وبمتوسط حسابي يبلغ )3.51(، وتتفق هذه النتيجة مع نتائج 
دراسة الرواشدة )2009( والتي جاء النمط المتأرجح الأكثر شيوعا فيها، كما تتفق إلى حد ما مع نتيجة دراسة جبرة )2006( ونتيجة 

دراسة الغامدي )2009( واللتان أشارتا إلى أن النمط المتأرجح كان في المرتبة الثانية شيوعا.

المرتبة
درجة 
الموافقة

الانحراف 
المعياري

المتوسط 
الحسابي

العبارة م

3 عالية 1.12 3.61 تهتم قيادة الوحدة بالاستماع لهموم ومشاكل الموظفين 01

6 متوسطة 1.21 3.06
تسود المحبة والاحترام العلاقات بين منسوبي الوحدة 

التدريبية
02

1 عالية 1.00 4.05 تدعم قيادة الوحدة القرارات التي تحقق مصلحة العاملين 03

5 عالية 1.30 3.56
تحرص الوحدة على اجتماع منسوبيها خارج العمل من 

فترة لأخرى
04

7 متوسطة 1.26 2.72
هناك تقدير للظروف الطارئة للموظفين من قبل قيادة 

الوحدة
05

2 عالية 1.18 3.98
أسلوب المناصحة والإقناع يغلب على أسلوب الفرض 

والإجبار
06

4 عالية 1.30 3.57 هناك مجاملات للبعض في الوحدة على حساب العمل 07

2 عالية 1.20 3.51 الدرجة الكلية للمجال

جدول )6( المتوسطات الحسابية والانحرافات المعيارية لفقرات مجال نمط القيادة الاجتماعي ) رئيس النادي (.
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يشير الجدول )7( أن المتوسط الحسابي للنمط المثالي يبلغ )3.29( مما يعني أن درجة ممارسة هذا النمط في الوحدات التدريبية 
مــن وجهــة نظــر العامليــن هــي )متوســطة(، وجــاءت خمــس فقــرات مــن فقــرات المجــال الســبع بدرجــة متوســطة، وهــو مــا يشــير إلــى بعــض 
المعوقــات التــي تحــول دون الوصــول بقيــادات الوحــدات التدريبيــة للنمــط القيــادي المثالــي )قائــد الفريــق(، وبالأخــص علــى مســتوى متابعــة 
البنية الأساسية المعينة على تحسين البيئة التدريبية، وهذا ما يتجلى في نتيجة الفقرة رقم )5(: “ يتلمس احتياج القاعات والورش التدريبية 
والمعامــل فــي الوحــدة” والتــي جــاءت كثالــث أقــل الممارســات فــي المجــال، وبمتوســط حســابي بلــغ )2.98(، وقــد يكــون الســبب كذلــك فــي 
ظهور هذه النتيجة إدراك العاملين غياب الهدف الأساســي في ممارســات القيادة وهو تأهيل الخريجين للاندماج ضمن ســوق العمل، 
وهــو مــا أشــارت إليــه بوضــوح كل مــن الفقــرة رقــم )7(: “تمثــل وحــدة التوجيــه المهنــي أولويــة لــدى قيــادة الوحــدة التدريبيــة”، والتــي جــاءت 
كثاني أقل الممارسات في المجال وبمتوسط حسابي يبلغ )2.98( ، والفقرة رقم )2(: “هناك اهتمام بتوقيع الشراكات والاتفاقيات التي 
تعــود علــى المتدربيــن بالنفــع”، والتــي جــاءت بدرجــة متوســطة كذلــك، وأيــا كانــت الأســباب وراء هــذه النتيجــة، فإنهــا انعــكاس حقيقــي لعــدم 
قــدرة قيــادة الوحــدة علــى التوفيــق بيــن مصلحــة العمــل ومصلحــة العامليــن، نتيجــة عــدم الخبــرة أو نقــص التدريــب، أو غيــر ذلــك، وذلــك مــا 
أشــارت إليــه الفقــرة رقــم )3(: “تولــي قيــادة الكليــة اهتمامــا كبيــرا  بمصلحــة العمــل والعامليــن جنبــا إلــى جنــب” والتــي كانــت أقــل الممارســات 
في المجال، إذ بلغ متوسطها الحسابي )2.83(، يؤيد هذا التفسير ما أشارت إليه الفقرة رقم )6( من صعوبات تواجه قيادة الوحدة في 

توســيع دائــرة فريــق العمــل فــي الوحــدة.

المرتبة
درجة 
الموافقة

الانحراف 
المعياري

المتوسط 
الحسابي

العبارة م

2 عالية 1.11 3.80
تفقد أحوال المتدربين داخل القاعات التدريبية ومناقشتهم من 

الإيجابيات الملحوظة في الوحدة
01

3 متوسطة 1.32 3.27
هناك اهتمام بتوقيع الشراكات والاتفاقيات التي تعود على 

المتدربين بالنفع
02

7 متوسطة 1.16 2.83
تولي قيادة الوحدة اهتماما كبيرا  بمصلحة العمل والعاملين 

معا
03

1 عالية 0.97 3.93
هناك جهود لمتابعة توافر الخدمات العامة بشكل جيد في 

الوحدة والعمل على حل مشاكلها
04

5 متوسطة 1.26 2.98 يتلمس احتياج القاعات والورش والمعامل من التجهيزات 05

3 متوسطة 1.29 3.27
تعمل قيادة الوحدة على إشراك الجميع في الإنجاز واتساع 

محيط الفريق الواحد
06

6 متوسطة 1.28 2.92
تمثل وحدة التوجيه المهني والتنسيق الوظيفي أولوية لدى 

القيادة
07

4 متوسطة 1.20 3.29 الدرجة الكلية للمجال

جدول )7( المتوسطات الحسابية والانحرافات المعيارية لفقرات مجال نمط القيادة المثالي )قائد الفريق(.
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وقد جاء النمط المثالي )قائد الفريق( كرابع الأنماط شيوعا، وبمتوسط حسابي يبلغ )3.29(، وتتعارض هذه النتيجة مع نتائج أغلب 
الدراســات التي تناولتها الدراســة الحالية، ومنها دراســة عبيدات )2004(، ودراســة جبرة )2006(، ودراســتي الغامدي )2009(، والعش 

)2009(، والتي جاء فيها النمط المثالي الأكثر شيوعا ، وفي المرتبة الأولى بين الأنماط الخمسة.

الإجابــة عــن الســؤال الثانــي : للإجابــة عــن الســؤال الثانــي: “هــل توجــد فــروق دالّــة إحصائيًّــا عنــد مســتوى )α = 0.05( بيــن أفــراد 
العينة في تقديرهم لأنماط القيادة السائدة في الوحدات التدريبية وفقًا لمتغيّرات نوع الوحدة التدريبية، والمسمى الوظيفي، والمؤهل العلمي” 

تم استخدام اختبار )ت( لعينتين مستقلتين، لكل متغير من المتغيرات الثلاث، وذلك كما في الجدول )9(:

يشــير الجــدول أعــلاه إلــى أن قيمــة )ت( غيــر دالــة إحصائيًّــا عنــد مســتوى ) α = 0.05( علــى المتغيــرات الثــلاث، ممــا يعنــي عــدم 
وجود فروق دالة إحصائيا في تقديرات العاملين في الوحدات التدريبية لأنماط القيادة السائدة تعزى إلى نوع الوحدة التدريبية )كليّة تقنية/ 
معهد صناعي(، ولربما كذلك كان السبب في ظهور هذه النتيجة أن العاملون يتعرضون لنفس الضغوط في بيئة العمل على اختلاف 
الموقع ونوع الوحدة ، ويواجهون الخبرات ذاتها، دون تمييز بينهم من قبل قيادات الوحدات التدريبية. كما يشير كذلك الجدول أعلاه إلى 
أن قيمــة )ت( غيــر دالــة إحصائيًّــا عنــد مســتوى )α = 0.05( علــى المتغيــرات الثــلاث، ممــا يعنــي عــدم وجــود فــروق دالــة إحصائيــا فــي 
تقديرات العاملين في الوحدات التدريبية لأنماط القيادة السائدة تعزى إلى المسمى الوظيفي )مدرب/ إداري(، وقد تكون هذه النتيجة مؤشرا 
إيجابيا على إدراك العاملين على وجه العموم للممارسات والمهارات المختلفة على أرض الواقع التي تمارسها قيادات الوحدات التدريبية، 
مما انعكس على استجاباتهم ليكون هناك اتفاق إلى حد كبير في تلك الاستجابات فيما بينهم على اختلاف مؤهلاتهم ووظائفهم ونوع 

الوحدة، ولربما تعكس هذه النتيجة وضوح ممارسات قيادات الوحدات التدريبية للعاملين عموما، 

ويشــير الجــدول أعــلاه إلــى أن قيمــة )ت( غيــر دالــة إحصائيًّــا عنــد مســتوى )α = 0.05( علــى المتغيــرات الثــلاث، ممــا يعنــي عــدم 
وجــود فــروق دالــة إحصائيــا فــي تقديــرات العامليــن فــي الوحــدات التدريبيــة لأنمــاط القيــادة الســائدة تعــزى إلــى المؤهــل العلمــي )بكالوريــوس/ 
ماجستير فأعلى(، وقد يكون السبب في هذه النتيجة عدم استثمار قيادات الوحدات التدريبية لقدرات ومهارات حاملي مؤهل الماجستير 

الدلالة 
الإحصائية

قيمة )ت(
الانحراف 
المعياري

المتوسط 
الحسابي

الوحدة التدريبية المتغير

0.035 2.111
0.84 3.25 كليّة تقنية نوع

0.83الوحدة 3.07 معهد صناعي

0.142 1.470-
0.81 3.15 مدرّب

المسمى الوظيفي
1.08 3.35 إداري

0.931 0.087
0.81 3.18 بكالوريوس

المؤهل العلمي
3.17 ماجستير فأعلى

جدول )8( نتائج اختبار )ت( للكشف عن الفروق في استجابات العينة تعزى إلى نوع الوحدة التدريبية
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فأعلى بشكل جيد، أو نقص الخبرة وعدم القدرة على الاستفادة منهم بما يعود على البيئة التدريبية بالنفع، فكانت الممارسات متماثلة. 
ولعل هذه النتيجة تشير بوضوح إلى الاحتياجات التدريبية الملحة لقيادات الوحدات التدريبية إلى تصميم وتنفيذ برامج تدريبية تربوية 
لهــم فــي مجــال القيــادة ومهاراتهــا. وتتفــق هــذه النتائــج مــع نتيجــة دراســة عبيــدات )2004(، ودراســة جبــرة )2006(، إذ أشــارتا إلــى عــدم 
وجــود فــروق دالــة إحصائيــا تعــزى لمتغيــر المؤهــل العلمــي، ولكنهــا تتعــارض مــع دراســة الغامــدي )2013( التــي أشــارت إلــى وجــود فــروق 

دالة تعزى لمتغير لهذا المتغير.

التوصيات والمقترحات :
أشارت نتائج الدراسة إلى أن النمط  المتأرجح كان الأكثر شيوعا، بينما كان النمط المثالي الأقل شيوعا، ويوصي الباحث حيال 

ذلــك بمــا يلي:

بناء خطة زمنية لتنفيذ ورش تدريبية لقيادات الوحدات التدريبية لتدريبهم على مهارات وممارسات النمط القيادي المثالي.	 

بناء أداة إجرائية، تتضمن مؤشرات ومعايير لتقييم ممارسات قيادات الوحدات التدريبية من قبل الهيئتين التدريبية والإدارية، 	 
ورفعها الكترونيا على بوابة الموظفين.

كما يقترح الباحث تنفيذ الأبحاث والبرامج التالية:	 

إجراء بحث بعنوان الأنماط القيادية وعلاقتها بالإبداع الإداري في الوحدات التدريبية.	 

تصميم برنامج تدريبي لتدريب قيادات الكليات على ممارسات النمط المثالي )قائد الفريق(.	 

المراجع العربية : 
أبــو زيتــون، غــازي وحياصــات، خالــد وخيــر الديــن، موســى )2013(. أثــر الأنمــاط القياديــة حســب نمــوذج شــبكة القيــادة لبليــك  ◾

وموتــون فــي اختيــار اســتراتيجيات الأعمــال، المجلــة العربيــة لــإدارة، 33)2(، 218-193.

بنتــن، طلعــت ســالم )2008(. القيــادة التربويــة وأثرهــا فــي رفــع الكفايــة الإنتاجيــة، أطروحــة دكتــوراه غيــر منشــوره، الجامعــة  ◾
الأمريكية، لنــدن.

جبرة، محمد )2006(. الأنماط القيادية وعلاقتها بالإبداع الإداري. رسالة دكتوراه غير منشورة، جامعة أم القرى. ◾

الحراحشة، محمد )2006(. العلاقة بين الأنماط القيادية التي يمارسها مديرو المدارس ومستوى الالتزام التنظيمي للمعلمين  ◾
في محافظة الطفيلة، مجلة العلوم التربوية والنفسية، 7)1(، 41-15.

الحريري، وافدة )2010(. القيادة وإدارة الجودة في التعليم العالي، ط1، عمان: دار الثقافة للنشر. ◾

الدهان، أميمة ورمضان، زياد والشيخ، سالم فؤاد ومخامرة، محسن )2005(. المفاهيم الإدارية الحديثة، ط8، عمان: مركز  ◾
الكتب الأردنية.

الرواشدة، أسماء  )2009(. الأنماط الإدارية لمديري المدارس الثانوية الحكومية في محافظة الزرقاء وفق نظرية الشبكة  ◾
الإدارية. رسالة ماجستير غير منشورة، الجامعة الهاشمية.

السعود، راتب )2013(. القيادة التربوية مفاهيم وآفاق، ط1، عمان: دار صفاء للنشر. ◾



72
العدد الأول 1441هـ   2019 م

الشــوكاني، عبدالله بن ناصر )2005(. العلاقة بين نمط مدير المدرســة القيادي حســب نموذج هرســي وبلانشــارد وبين  ◾
دافعية المعلمين لإنجاز. رســالة دكتوراه غير منشــورة، جامعة أم القرى.

صالح، أحمد علي والمبيضين، محمد )2013(. القيادة الإدارية بين التبادلية والتحويلية وأثرها في تنفيذ الأهداف الاستراتيجية  ◾
لوزارة البيئة الأردنية، مجلة دراسات، 40)1(، ص74-58.

الصيرفي، محمد)2010(. المدير القائد، ط2، الاسكندرية: مؤسسة حورس الدولية للنشر. ◾

الضمور، ابتسام وأبو صالح، محمد والعلي، عبدالستار )2010(. أثر القيادتين التبادلية والتحويلية في إكساب مهارات التفكير  ◾
الناقد للعاملين في المستشفيات الأردنية، مجلة دراسات، 37)2(، ص543-521.

العازمي، عايض رجا )2013(. تأثير الأنماط القيادية على الرضا الوظيفي للمعلمين في دولة الكويت، مجلة فكر وإبداع،  ◾
ج76، 591-549.

العامــري، عبــدالله محمــد )2013(. أنمــاط القيــادة وفــق نظريــة الخــط المســتمر فــي المــدارس الثانويــة بمحافظــة بيشــة، عالــم  ◾
التربيــة، 14)41(، 291-223.

عبدالقادر، أحمد دحماني )2013(. القيادة المدرسية في ظ ل المقاربة بالكفاءات، مجلة البحوث التربوية والتعليمية، ع4،  ◾
.244-231

عبيــدات، ســهيل أحمــد )2004(. الأنمــاط الإداريــة وفــق نظريــة الشــبكة الإداريــة وعلاقتهــا بفاعليــة إدارة الوقــت. عمــان: عالــم  ◾
الكتــب الحديثة.

عربيات، بشير محمد )2012(. أنماط القيادة التربوية السائدة لدى رؤساء الأقسام الأكاديمية في جامعة البلقاء التطبيقية وأثرها  ◾
على الأداء الوظيفي لأعضاء هيئة التدريس، مجلة الجامعة الإسلامية للدراسات التربوية والنفسية، 20)2(، 736-705.

العريضي، منيرة )2010(. تطوير برنامج تدريبي في القيادة المتميزة للقيادات التربوية في وزارة التربية والتعليم الاردنية،  ◾
أطروحة دكتوراه غير منشورة، الجامعة الأردنية، الأردن.

العش، ناديا )2010(. الأنماط القيادية لمديري المدارس الثانوية في الأردن وفق نظرية الشــبكة الإدارية وعلاقتها بمســتوى  ◾
ضغوط العمل. رســالة ماجســتير، جامعة عمان العربية.

العمري، مشهور ناصر )2004(. العلاقة بين خصائص القيادة التحويلية ومدى توافر مبادئ إدارة الجودة الشاملة. رسالة  ◾
ماجستير غير منشورة، جامعة الملك سعود، الرياض.

عوض، عامر )2008(. السلوك التنظيمي الإداري، ط1، عمان: دار أسامة للنشر والتوزيع. ◾

الغامدي، سعد)2009(. النمط القيادي لمدير المدرسة وأثره على الالتزام التنظيمي للمعلمين في المدارس الثانوية بمحافظة  ◾
جدة باستخدام نظرية الشبكة الإدارية. رسالة ماجستير غير منشورة، جامعة أم القرى.

الغزو، فاتن عوض)2010(. القيادة والإشراف التربوي. ط1، عمان: دار أسامة للنشر. ◾

الفقي، ابراهيم )2008(. سحر القيادة. ط1، القاهرة: دار أجيال للنشر. ◾

القحطاني، سالم سعيد )2008(. القيادة الإدارية التحول نحو نموذج القيادي العالمي، الرياض: مكتبة الملك فهد الوطنية. ◾



73
العدد الأول 1441هـ   2019 م

القحطاني،  عبدالمحسن عائض )2013(. أنماط القيادة الإدارية المدرسية في دولة الكويت، مجلة دراسات الخليج والجزيرة  ◾
العربية، 39)150(، 98-55.

القثامي، عوض سعد )1993(. أنماط القيادة الفعالة وعلاقتها بالروح المعنوية للمعلمين في المرحلة الابتدائية بمدينة الطائف.  ◾
رسالة ماجستير غير منشورة، جامعة أم القرى.

المخلافي، محمد )2009(. القيادة الفاعلة وإدارة التغيير، الكويت: مكتبة الفلاح للنشر. ◾

الهواري، سيد )1996(. المديرون خمسة أنواع، القاهرة: مكتبة عين شمس. ◾

المراجع الاجنبية :

 ◾ Bass, B (1994). The Ethics of Transformational Leadership, KLSp: Transformational Leadership 
available on :www.academy.und.edu,2006,p3

 ◾ Burns, G.M (1978). Leadership, New York: Harper Row.

 ◾ Kotter, John (1990). Leadership Change, USA: Harvard BusIness.

 ◾ Tichy, N & Devanna, M (1990). The Transformational Leadership. 2end edition,  John Wiley 
& Sons Canada.

 ◾ Thomas, J (2001). Leadership-What’s in it for School. London.


