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 :الملخص

رة المهالة )بثة المتمثالاستراتيجية الثلايهدف البحث الى دراسة طبيعة وفاعلية ومدى أهمية وأثرابعاد المهارات القيادية       

ل قيادات كها من قبي امتلاالفكرية، المهارة الادارية، ومهارة الذكاء التعاطفي(، على أداء الكادر الاكاديمي المعتمد، والتي ينبغ

ستويات منخفاض في ا مشكلة البحثالجامعات الحكومية في كوردستان لتحقيق التميز واستدامته بالتطوير المستمر. وقد تمثلت 

وف ة للظرالتعليم بشكل عام والتعليم العالي الحكومي بشكل خاص في العراق عمومآ وفي اقليم كوردستان  خاصوصآ نتيج

الاخيرين  ل العقدينل ، خلاالسياسية والاقتصادية ومآلاتها السلبية من تدمير تدريجي للبنى التحتية المختلفة اضافة الى هجرة العقو

عة العلاقة الترابطية (، وعليه كان لابد للباحثين من دراسة طبي2014الماضي التي أكدها )تقرير منظمة اليونسكو لسنة  من القرن

اديمي لاداء الاكعلى ا فيما بين هذه المهارات الثلاثة من جهة ومن ثم تحديد مقدار اسهام كل مهارة من هذه المهارات بشكل منفرد

استبيان أكثر من  استمارة 649وقد تم استخدام اسلوب الاستبانه لجمع البيانات حيث تم توزيع  المذكورمن الجهة الاخرى. هذا

ين لعراق اللذادستان نصفها يدويا والجزء الاخر من خلال الايميل على القاده الاكاديمين لكافة الجامعات الحكومية لاقليم كور

تخدام نماذج رياضية % منها فقط صالحه للتحليل. هذا وقد تم اس 50اع البحث(، وتم استرج يمثلون المجموع الكلي للعينة )مجتمع

 جات التى كانواسلوب الانحدار لتحليل البيانات والوصول الى الاستنتا Structural Equation Modelling(SEMحديثة مثل )

قيادية في لمهارات الللثلاثة اسهام الابعاد ااهمها وجود علاقة ترابط ايجابية هامة بين جميع متغيرات البحث. أما فيما يتعلق بمقدار 

التعاطفية  ام المهارههر اسهتحسين الاداء المطلوب فقد تبين وجود اسهامآ ايجابيآ هامآ للبعدين القياديين الفكري والاداري في حين ظ

ع كفاءة عالة في رفهام فى اداة اسالقيادية في الاداء الاكاديمي ضعيفا، وبالتالي كان لابد من تحري اسباب هذا الضعف  وتحويله ال

هاري البعد الم امل معالاداء الاكاديمي العام. وكان من بين التوصيات الحاجة لأعداد وتأسيس برامج تدريب مناسبة وملائمة للتع

ن ملما له مي لاكاديالذي يحتاج الى اعطاء المزيد من الاهتمام لكيفية التعامل القيادي مع مشاعر وأحاسيس واحتياجات الكادرا

 فاعلية في تحسين الآداء الشامل.

 المهارات القيادية، القيادة الاستراتيجية، الاداء الآكاديمي، جامعات كوردستان. كلمات البحث الرئيسية:

 پوخته:
تاکێکی  ئامانجی توێژينهوەکه بريتييه له لێکۆڵينهوە لهسهر ههڵسوکهوتی کارمهندی ئهکاديمی که پێويسته ههموو    

وون بو لاواز کومييهکان له کوردستان پهيڕەوی بکهن، بۆ گهشتن به جياوازی پهرەپێدان که بهرەحبهرييهکانی زانکۆ بهڕێو

ردن و ە لاوازکلکە بوونەتە خاڵی سلبی يراق به گشتی و کوردستان به تايبهتی به هۆکارەکانی سياسی و دارايی عڕۆشتووە له 

ەش ئسلوبی مەبەست لایەنەکانی کردبێت، بۆ ئەم پێویستە لەسەر توێژەر کە دراسەی تەواویڕووخانی پلە بە پلەی توێژینەوەکان. 

حکومييهکانی ههرێمی ( فۆرم دابەشکراوە بەسەر زانکۆ 649ئیستیبانە گیراوەتە بەر بۆ کۆکردنەوەی زانیارییەکان، کە )

ێڵی چهماوەی ( و هSEMبه پێی ڕێگهی بيرکاری )کوردستاندا و نيوەی فۆڕمکان گهڕێندراوەتهوە، بۆ شيکردنهوەی ئهنجامهکان 

 .نهوەدابۆ گهيشتن به ئهنجامهکان که گرنگترينيان ههبوونی پهيوەندی ئيجابی بوو له نێوان گۆڕانکارييهکانی توێژي
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Abstract: 

      This research aims at studying the nature, effectiveness and the extent of both importance and 

impact of the three leadership competency dimensions; (intellectual, managerial and emotional 

competencies), upon perceived academic staff performance that ought to be possessed by the 

leadership of Kurdistan public universities; to achieve distinction and maintains sustainability. 

Research problem is represented by the decline in the educational levels of public sector of Iraq 

generally and Kurdistan Region in particular. This decline seems to have been caused by 

unfortunate negative political and economic events resulted in a gradual destruction in the 

infrastructure as well as brain migration; that had occurred in the last two decades of last century; 

documented and reported by the (UNESCO, 2014). Authors were inspired to investigate the 

bilateral correlated relationships among all study variables and level of impact of each of the three 

strategic leadership competencies, measured unilaterally, on academic staff performance. The aim is 

to ascertain the level of both correlation and contribution on that performance. To accomplish this, 

questionnaire was used for data collection; more than half were delivered in person and the rest 

distributed by email; among the 649 academic leaders representing the “research population” in 

Kurdistan public universities. Only 50% of which was returned intact. Latest mathematical models 

were used for data analysis such as Structural Equation Modelling and Regression to achieve 

results/conclusions. Findings proved significant positive correlation among all research variables 

and a significant positive contribution made by both intellectual and managerial competency 

dimensions; whereas the emotional competency, (the third dimension), has shown insignificant 

contribution (low contribution) towards academic staff performance. Therefore, the authors 

recommended establishing appropriate training programs, specifically designed to enhance 

emotional competency to improve the overall academic staff performance. 

Key Words: Leadership competencies, strategic leadership, Academic staff performance, Kurdistan 

public universities. 
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  : المقدمة

صصة لمقام والمخاالرفيعة  من المفيد العلم بان ادبيات التعليم المتاحة تعتبر التعليم عمومآ والتعليم العالي بشكل خاص من المؤسسات      

ثر نها تمثل اكمية كولتطوير الانسان وسعادته، ومما يدل على ذلك تركيز الادبيات في السنوات الاخيرة وبشكل مكثف على المؤسسات التعلي

حدود  لى ابعد الشرها االانسانية اهتمامآ في تطوير المجتمعات عبر الاكتشافات والمعرفة العلمية وتعزيزها والعمل على ن الانشطة

Drugus & Landoy, (2014)لى لمباشر ع. فمؤسسات التعليم العالي هذه كان لها الاثر الاجتماعي والاقتصادي والسياسي ا

ت لتحسين لمؤسساالايجابي بشكل واضح للاجيال القادمة. فالحاجة موجودة لمثل هذه ا المجتمعات والامم بحيث انعكس مردودها

قة لال خلق علا، من خمستواها الاكاديمي من خلال تعشيق وتقديم وخلق المعرفة وابتكارها وتوفير الخدمات المتنوعة الى المجتمع

ل يعلم ان للمهارات الكف Tripathi & Suri, (2010)كاديمي ايجابية عالية بين هذه المهارات القيادية المختلفة بين الاداء الا

 القيادية تأثيرآ مباشرآ على اداء الكادر الاكاديمي، وبالتالي فالادبيات تشير الى وجود علاقة 

ن ي ستمكنه مرات التوهكذا يمكن القول، من اجل القيادة الناجحة للمنظمة توجب على القائد ان يمتلك عددآ مناسبآ من المها   

 جود المحفزون عدم االتعامل بفاعلية مع مختلف الاوضاع البيئية ومقدرة عالية على التكيف والمرونة في التغيير. ومن الواضح 

د جعل من هذه المهمة اكثر صعوبة في التطبيق عندما لا يكون ق non-profit institutions ة الربحي في المؤسسات اللاربحي

كاديمي يظل . لذلك فان تحسين اداء الكادر الاDimitrios, Sakas & Viachos, (2013)القائد مسلحآ بالمهارات المناسبة 

صادي لنمو الاقتحلي واي نشر المعرفة والخدمات للمجتمع المالهدف الاسمى لمؤسسات التعليم العالي؛ مؤكدآ بذلك اهتمامآ واسعآ ف

 ى تأسيس اودرة علوكذلك تعزيز وديمومة مخرجات جامعية عالية الكفاءة ممكن ان تصبح ضمن الريادة المستقبلية للاعمال والقا

ة ق  الرفاهيما يحقموالتعيينات ادارة مشاريع مربحة، ولا شك فان المشاريع الناجحة تؤدي بطبيعتها الى زيادة في عدد الوظائف 

 العامة للمجتمع.

 

 المبحث الاول: المنهجية العلمية للبحث

 

 أولأ: مشكلة وتساؤلات البحث: 

 

لسياسية النتائج  لقد كان لآستمرارية الحروب خلال العقدين الاخيرين من القرن الماضي وما تبعها من أوضاع الحصار و ا    

 كل خاصالسلبية التي أثرت على العراق عمومآ وعلى اقليم كوردستان بشكل خاص من حيث مختلف أوجه الحياة ومنها بش

 ضوكان لأنخفا ،ض مستوى الاداء العلمي وتدني مستويات البنى التحتية فيها مؤسسات التعليم العالي والتي تمثلت في انخفا

لديون بر زيادة اقليم عالتخصيصات المالية للاقليم من قبل الحكومه الاتحادية السبب المضاف الذي انعكس سلبا على اقتصاديات الا

)كما ورد  2003عام  يمية حتى قبل الاحتلال الامريكيالداخلية والخارجية، فضلا عن النقص الكبير والواضح في الكفاءات الاكاد

 ,2013Palanderو ,Ahmed  2014ِ(، فضلآ عن هجرة العقول التي اشار اليها كل من )2014في تقريرمنظمة اليونيسكولسنة 

هوليرللشؤون -نوردستاك( وما لذلك من تأثير سلبي على معايير الاداء الاكاديمي في الاقليم والتى اكدها ايضآ نائب رئيس جامعة 

تحديد أثر كل  وعلى هذا الأساس يسعى هذا البحث الى  (..2014Okanlawon, Aالعلمية؛ احدى الجامعات المتميزة في اربيل )

في  كوميةاطفيه( في الجامعات الحالثلاثة المتمثلة ) بالمهارات الفكرية، الادارية، والتع بعد من ابعاد المهارات القيادية الاستراتيجية

كور؛ اديمي المذء الاكاقليم كوردستان، على أداء الكادر الاكاديمي المعتمد بشكل منفرد من حيث درجة ارتباطه واسهامه في الادا

 بمعنى آخر وضع التساؤلات التالية:

 

 تمد؟ ي المعماهي درجة ارتباط ومقدار تأثير المهارات الفكرية للقيادة الاستراتيجية بالاداء الاكاديم -

 معتمد؟ارتباط ومقدار تأثير المهارات الادارية للقيادة الاستراتيجية بالاداء الاكاديمي ال درجة -

 ؟ لمعتمددرجة ارتباط ومقدار تأثير المهارات التعاطفية للقيادة الاستراتيجية بالاداء الاكاديمي ا -

 

 ثانيآ: أهمية البحث

ع الحكومي لمؤسسات التعليم العالي حول العالم وللمسؤوليات الاخلاقية تنبع أهمية هذا البحث من الدور الكبير ألذي يلعبه القطا   

والفكرية والاجتماعية للجامعات التي تتمثل في تقديمها خدمات مختلفة للمجتمع، فالجامعات والمعاهد والكليات عليها واجبات 
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لتقدم. وكذلك الحال بالنسبة للجامعات الخاصة والتزامات اخلاقية لدعم المجتمعات المحلية والاقليمية لتحسين مستويات العيش وا

 والتي بدأ دورها يتفاعل في هذا المجال.

اتها ول على قدرلتي يعلذلك فان أهمية البحث ترتكزعلى ضرورة الارتقاء بمستوى اداء الجامعات الحكومية كونها الاداة الرسمية ا

اء كادرها اءة اددية والسياسية والاجتماعية من خلال رفع كففي تنمية المجتمعات من خلال تطوير القدرات العلمية والاقتصا

مهارة لفكرية، الارة االمهالاكاديمي والذي يتحقق عبر تطوير قدرات/مهارات قياداتها الاستراتيجية المتمثلة بابعادها الثلاثة )

الكادر  على أداءة الثلاث بحيث يتم زيادة اسهام كل نوع من انواع هذه المهارات ،بصورة مستقلةالادارية، ومهارة الذكاء التعاطفي( 

ته عبر عي لآستدامز والسالاكاديمي المعتمد. فهذه المهارات ينبغي أن يمتلكها كل قيادي ولكافة انواع المؤسسات بهدف تحقيق التمي

 التطوير المستمر. 

 

 ثالثآ: أهداف البحث

لمهارة امتمثلة )بيجية الطبيعة ودرجة الترابط الموجود بين ابعاد المهارات القيادية للآدارات الاسترات يهدف البحث الى دراسة   

ت تأثيرها ذلك مستوياهة، وكالفكرية، المهارة الادارية، ومهارة الذكاء التعاطفي(، وبينها بين أداء الكادر الاكاديمي المعتمد من ج

لكادر اء العام لن الادهة الاخرى، بهدف رفعه وتشجيع القيادات على التسلح به من أجل تحسيعلى ألأداء الاكاديمي المذكور من الج

ن اعن حقيقة  ، فضلأالاكاديمي لرفع المستوى العلمي للطالب ذلك لأن المدخلات السليمة والجيدة سيتولدعنها مخرجات جيدة ايضآ

تدامتها عظيمها واسنبغي تجد، وأيآ كان نوع أوطبيعة المشروع، والتي يهذه المهارات تعتبر من اساسيات كل قائد، أي قائد، اين ما و

 بالتطويرالمستمركي تكون الوسيلة الآمثل في خطة التنمية للآقليم.

 

 :رابعآ: مخطط البحث 

من  لتي تترابطلطريقة اينظر الى النموذج النظري للبحث على انه اداة لأظهار الترابط المنطقي بين متغيراته، كما انه يصف ا    

نموذج والشكل التالي يظهر ال Sekaran & Bougie, (2010)خلالها بعض متغيرات أوعوامل ظاهرة ما مع بعضها البعض 

ة ية المتمثلتراتيجئيسيين وهما: المتغير المستقل والمسمى المهارات القيادية الاسالنظري لهذا البحث والمكون من متغيرين ر

 معتمد.بأبعادها الثلاثة )الفكرية، الآدارية، والتعاطفية(، والمتغير التابع والمسمى أداء الكادرالاكاديمي ال

 
 ( مخطط البحث.1الشكل رقم )

 

 خامسآ: فرضيات البحث

 -بثلاثة فرضيات وكما موضح من الشكل السابق )نموذج البحث( وهي:أن فرضيات البحث تتمثل   

H1 : للمهارات الفكرية القيادية على ألآداء الاكاديمي.هنالك علاقة ترابط وتأثيرمعنوية 

H2 : لمهارات الادارية القيادية على الأداء الاكاديمي.لهنالك علاقة ترابط وتأثيرمعنوية 

H3: لمهارت التعاطفية القيادية على الآداء الاكاديمي.لعنوية هنالك علاقة ترابط وتأثيرم 
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 : سادسآ: مجتمع وعينة البحث 

دستان جامعة/معهد حكومية منتشرة في اكبر ثلاث محافظات من اقليم كور 14ينحصر مجتمع البحث ضمن اطار    

وأن مصطلح القائد الاستراتيجي يتمثل في   (MHESR-KRG, 2014/2015)العراق وهي أربيل، سليمانية ودهوك

ث يس قسم؛ حييد، رئالأكاديمي الذي يشغل أحد مراكز القرارات الاكاديمية التالية: نائب رئيس جامعة، عميد ، مساعد عم

نجاز لآوالتنفيذ  لرقابةكل منهم يقع ضمن هرمية اتخاذ القرارات أو تطبيقها حيث يقوموا جميعآ باعمال الادارة والقيادة وا

تالي فمن ه وبالالمهام الموكلة اليهم لتحقيق الأهداف المرسومة من قبل رئيسهم المباشر ضمن هرم السلطة في الجامع

ت لهذا ان اعدالمنطقي ان يقوم كل واحد من هؤلاء بتقييم مسؤوله المباشر بطريقة مستقلة من خلال استمارات استبي

يهم قبل مساعد يتم منة التقييم لأنهم يمثلون قمة هرم السلطة وأن تقييمهم سالغرض؛ مع استبعاد رؤساء الجامعات من عملي

ادة بحث من القتمع الفقط وفق قاعدة عدم منطقية تقييم الفرد لذاته. اذن، فأن نموذج اطار بحثنا هذا سيمثل كامل عدد مج

ي ( والذ1لتالي رقم )اا وردت في الجدول التي ورد ذكرها اعلاه للاقليم، وكم 14الاستراتيجيين في الجامعات والمعاهد ال 

 %.50حوالي جابتهميوضح اعداد ومراكز القيادات الاستراتيجية من الذين ارسلت اليهم الاستبانة في حين بلغت نسبة است

Table 1, Total Number of leaders in each university 

  

Universities/polytechnics 

No. of Vice 

Presidents 

 

No. of 

Deans 

No. of  

Deputy 

Deans 

 

No. of 

H.O.Ds 

Total of 

leaders per 

University 

1. University of Sulaimani 2 20 20 70 112 

2. Salahaddin University-Erbil 2 14 14 83 113 

3. University of Duhok 2 18 18 71 109 

4. Koya University 2 4 4 30 40 

5. Soran University 2 5 5 24 36 

6. Hawler Medical University 2 5 5 12 24 

7. University of Zakho 2 5 5 24 36 

8. Raparin of University 2 5 5 23 35 

9. Halabja of University 2 3 3 13 21 

10. Garmian of University 2 6 6 29 43 

11. University Charmo 2 3 3 9 17 

12. Sulaimani Polytech/Univer. 2 5 5 14 26 

13. Erbil Polytechnic/Univer. 2 3 3 9 17 

14. Duhok Polytechnic/Univer. 2 4 4 10 20 

 Grand Total 28         100   100 421        

             

649 

              (Source: MHESR-KRG, 2015) 
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 سابعآ: حدود البحث

 البحث بالآنواع التالية من الحدود:يتحدد    

       لبالغ  وتتمثل بالعدد الكلي لجامعات اقليم كوردستان الحكومية بجميع كلياتها ومعاهدها واالحدود المكانية:  -1

 جامعة/معهد. 14عددها              

 ت في تلك الجامعاوتتمثل بالعدد الكلي للقيادات الاكاديمية الاستراتيجية المتواجدين  الحدود البشرية: -2

 والمعاهد المذكورة في الجدول أعلاه.      

 

اواخر  ةولغاي  2017ام  وتتمثل بالفترة التي امتدت من توزيع الاستبيان الذي بدأ في النصف الثاني من الع الحدود الزمانيه:  -3

طول اية؛ ووقت حيث استغرقت عملية التوزيع وقتآ طويلآ لشمول جميع جامعات ومعاهد اقليم كوردستان الحكوم 2018العام 

 في آنتظارآستلامها.

 المعلوماتثامنآ: اسلوب جمع البيانات و  

سائل ت والرالجانب النظري: تم تغطية الجانب النظري اعتمادآ على المراجع الاجنبية المتمثلة بالكتب والدوريا .أ

ضوع لة بمووالاطاريح الجامعية فضلآ عن ما وفرته شبكة المعلومات الدولية )الآنترنت( من مقالات وبحوث ذات ص

 الدراسة.

البيانات  في جمع البحث واختبار فرضياته فقد تم الاعتماد على اسلوب الاستبانةالجانب التطبيقي: لغرض تحقيق اهداف  .ب

عتماد على ل الأوقد تم تصميم الاستبانة كأداة رئيسية للقياس ولجمع البيانات ذات الصلة بالجانب الميداني ومن خلا

رات بعاد المهاوهو ا المتغير المستقل المقاييس المتوفرة في الآدبيات. وقد تكونت هذه الدراسة من متغيرين رئيسيين هما

ياسها جميعآ ي حيث تم قكاديمالقيادية الاستراتيجية )الفكرية والادارية والتعاطفية( والمتغير التابع ويتمثل بأداء الكادر الآ

 من خلال استخدام مقياس ليكرت الخماسي، ومن خلال استخدام الادوات التالية وكما يلي:

 

 س المستخدم من قبل تم الاستعانة بالمقيا(Dulewicz & Higgs, 2005) راتيجية الثلاثة الخاص بالأبعاد القيادية الآست

أدناه،  3جدول رقم ( وال11مصداقيتها واختبار موثوقيتها في الصفحة )التي تمثل المتغير المستقل، والتي وردت تفاصيل 

 على التوالي. 15و19و13الفكرية والآدارية والتعاطفية وكان عدد الفقرات المدونة في الأستبانة الخاصة بالأبعاد 

  أما المتغير التابع، أداء الكادر الآكاديمي، فقد تم الاستعانة بالمقياس المستخدم من قبل(Al-Mayali, 2014)  

 فقرة.  29والمكون من 

 المبحث الثاني: الآطار النظري

 أولآ: مهارات القيادات الاستراتيجية وأبعادها

ل العقود لقيادة خلاظريات اننتيجة لتزايد اهتمام الباحثين في مفاهيم القيادة والقائد عمومآ، فقد ظهرت وتطورت انواعآ عديدة من    

ة يعود لفترة . فالحديث عن نشأة النظريات القياديDinh, Lord, Gardner, Meuser, Liden & Hu, (2014)الثلاثة الاخيرة 

" الى مفهوم great man انية ومرت منذ ذلك الوقت عبر مراحل متعددة بدءآ من مفهوم "الرجل العظيمالحرب العالمية الثما قبل 

قياده ثم نظرية ال ، behaviourist، والنظرية السلوكية traits theories "القادة الابطال"، ومنها الى نظرية السمات الشخصية 

ه ، ونظرية القيادة الموقفيtransactional and transformational leadership theoryالتبادليه والتحويليه 

 ،Leadership competency theory  ، وكان آخرها نظرية المهارة القيادية situational and contingencyوالظرفيه

Bolden, Gosling, Marturano & Dennison, (2003) .الباحثان  وبهذا الصدد اشارKanji and Moura قيادةالى ان لل 

 .Jarbandhan, (2012)مفهوم متعدد المعاني مشيرين بالقول" قد يصل تعدادها بعدد الباحثين الذين حاولوا تعريفها!" 

وفي الحقيقة يمكن القول ان هنالك الكثير ممن ينظر الى القيادة على انها العامل الاساسي في تنسيق وترتيب العمليات التنظيمية 

Lewis, Packard & Lewis, (2011)لأي منظمة وبكل مؤشراتها  ،، فأهمية هذا المفهوم ينجم عن حقيقة ان نوعية الاداء الكلي
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ومعاييرها المعتمدة، يتوقف على فاعلية الاستراتيجية المعتمدة من قبل القيادة. ومثلما لم يكن هنالك تعريف شامل واحد لمصطلح 

بتعريفين تم استخلاصهما  }Mahdi, (2014( وردت في كما{ Macmillan and Tampoe"الاستراتيجية"؛ استعانت دراسة 

 من اوائل الدراسات لباحثين قدامى؛ وكما يلي :

لرئيسية الاهداف "ألاستراتيجية هي ان تعرف المشروع الذي تنوي تنفيذه"، "والاستراتيجية هي الانموذج او التصميم او ا   

ركة الذي مل الشعكتوبة بطريقة بحيث يعرف من خلالها ماهية طبيعة والغايات والسياسات او الخطط ؛ لتحقيق تلك الاهداف الم

ن هو ان يكو ناجحآ هي فيه وما نوع  العمل الذي تريد ان تكون فيه." وهكذا يتضح ان المفتاح الذي يجعل القائد/المدير ناشطآ

 فيقول مستكملآ Silberman (2003)استراتيجيآ، مقتدر وخلاق، ويضع اسبقيات تنفيذ الخطط طويلة الامد، وكما استرسل 

 :  الآتيتهتم ب "ويخصص الوقت والجهود لخمسة قضايا رئيسية

 تقييم وتطوير مهاراته القيادية،  (1

 رعاية وادارة اداء الافراد العاملين لديه،  (2

 ، teamworkبناء حالة من التعاون والعمل الجماعي  (3

 تسهيل عمليات التخطيط ولقاءات حل المشاكل،  (4

 Change.التغييروقيادة  (5

 emotionalوالذكاء التعاطفي  visionaryفالبناء على نظريات او مدارس كل من القيادات السلوكية والموقفيه والمثالية 

intelligence، التي اشرنا اليها آنفآ والتي وردت في المقالتين المعروفتين. 

[Goleman et al., (2002); and Müller & Turner (2007)] دارس المهارات لكل من وكذلك م[(Dulewicz & 

])Sydänmaanlakka, (2003Higgs (2005); and  قد أظهر بشكل عام ان انماط القيادات والمهارات ذات الصلة بها تعتبر ،

 اساسية لتنفيذ الاستراتيجية وبالتالي التأثير في الاداء، وأن الاساليب القيادية المختلفة الاخرى تكون مناسبة لسياقات مختلفة. يضاف

. Higgs and Rowland, (2003)واحدة للآداء الفعال الى ذلك، ان ليس هنالك تأكيدات على وجود دليل واحد أو وصفة جاهزة 

اذن، مالذي يمكن ان يفعله المدير او مآلمتوقع ان يفعله المدير اذا كانت المقدرة او المهارة مستندة الى الآسلوب السلوكي وهو يؤدي 

بآتجاه السلوك المناسب والمطلوب مهمة ما من خلال دمج كل من المعرفة والمهارات والتركيز الذهني. لاشك ان هذا الدمج سيؤول 

ومثلما هو موضح في الجدول  Dulewicz & Higgs (2005)لآكمال مهمة او واجب يتسق تمامآ مع مستوى الاداء المرغوب 

ادناه، وهذا المستوى من الاداء يستلزم من القائد تطبيق الطريقة او الطرق المناسبة من المهارات ليحقق النجاح التام او  2رقم 

   Jarbandhan, (2012).مثالي للآداء في المهمة التي يعمل على انجازهاال
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 (  نظرة تأريخية عن  المدارس القيادية2الجدول رقم )

            [Source: Muller & Turner, 2007] 

 

 

                                                                            

            المدارس القيادية  لىا-الفترة من   أمثلة عن الباحثين الوصف

تظهر القيادات الفعالة 

شائعة ؛ سمات عامة 

كون القادة يولدون ولا 

 يصنعون

Kirkpatrick & 

Locke, (1991) 

1        1930s-1940s (1سمات القائد ) 

القيادات الفعالة تتبنى اساليب 

او سلوكيات معينة،  كون 

المهارات القيادية يمكن 

 تطويرها.

Blake & Mouton 

(1978), Tannenbaum 

& Schmidt (1958). 

1940s- 1950 (2    السلوكية: التصرف  أو)

 الآسلوب

القيادة الفعالة تعتمد على 

 المواقف والظروف

Fiedler (1967), 

House (1971), 

Robbins(1991. 

1960s-1970 

 

 (الموقفية او الظرفية3)

المدرسة  القيادة الفعالة لهذه

تعتمد على اسلوبين في العمل؛ 

الاسلوب التحويلي  والاسلوب  

فالتحويلي يهتم العملياتي. 

بالعلاقات الشخصية بين 

الافراد والعملياتي يهتم بكيفية 

 انجاز العمل او العملية.

Bass (1990) 

 

1980s–1990 (4 النظرية العملياتية)

والتحويلية )المعتمدة علي  

الرؤيا اوالتصور وعلى 

 قوة الشخصية(.

للذكاء التعاطفي الاثر الاكبر 

على  الآداء مقارنة بالذكاء 

 الفكري.

Goleman et al., 

(2002) 

2000s (5الذكاء التعاطفي) 

 القيادات الفعالة تقدم تشكيلة من

المهارات ذات الصلة بمختلف 

الاوجه، والاساليب والمدارس 

التي تسنخدم في مختلف 

المواقف اوالاوضاع المرتبطة 

بمهارات الذكاء العقلاني، 

 التعاطفي، الفكري، والروحي.

Dulewicz& 

Higgs,(2003) 

Sydänmaanlakka        

(2003) 

2000s 

 

 

 

 

 ( مدرسة المهارات6)
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أن أهمية المهارات القيادية تأتى من الحاجة الى مواجهة العولمة والتحديث الذي خلق شبكة معقدة وواسعة من التواصل       

الدولي. فالتعامل مع مثل هذا التعقيد والأختراعات التكنولوجية المتسارعة في القرن الحادي والعشرين قد وضعت عبئآ من الاهتمام 

ءة القيادية أكثر مما كان في السابق. فلقد كان القادة الاكفاء دائمآ مميزون كونهم يمثلون عامل النجاح المتزايد على الفاعلية والكفا

، وكون القيادة تمثل سلوكآ ديناميكيآ/حيويآ/تفاعليآ لذلك فأن الدور الذي يلعبه او النمط او Tabassi et al., (2016)لمنظماتهم 

 Dulewicz & Higgsعآ للموقف او السياق الذي يكون سائدآ حينئذ. وهنا تأتي مقالة الشكل الذي يتخذه حتمآ سيختلف وسيكون تب

حيث يؤكد الباحثان على وجود فرصة فريدة للمدراء لربط الصلة بين ابعاد المهارات القيادية الثلاثة انفة الذكر بالآنماط  (2005)

والقيادة المنغمسة   goal-orientedادة الموجهة بالاهداف والقيEngaging وهي القيادة المتعاونة  المتعارف عليها القيادية

Involving  والتي بدورها تعبر عن مستوى التقلبات وعدم الاستقرار التنظيمي الذي يواجهه القائد؛ وبذلك يصبح ممكننآ تشخيص

 ,Seiler & Pfister, (2009); and Vaculikعدد من الباحثين وكذلك يوجد  النمط الاكثر ملائمة للوضع السائد فعلآ.

Prochazka & Smutny (2014)  يؤكدون على ان المعرفة والمهارة القيادية لا تؤثر على فاعلية العاملين المرؤوسين الذين

التابعين لهم فحسب بل وعلى نجاحهم كافراد أيضآ، وان هذه المهارات والقدرات المتراكمه  تتطور مع مرور الزمن الى مهارات 

  . Brown & Squire, (2007)ة من امتلاك الميزة التنافسية خلافآ للطريقة الطبيعية التي تتشكل فيها هذه المهاراتتمكن المنظم

اء نتيجة عاملين جيعتبر واحدآ من المفاهيم التي اشتهرت عبر السنوات الاخيرة. فالاهتمام بمهارات الان مصطلح المهارة    

في  Lombardo & Eichinger. وقد أكد الباحثان )Jałocha et al., )2014كات قيمة الاعتقاد السائد بأنها أكثر اصول الشر

ي الغالب مترابطة فبأن المهارات القيادية يمكن اغناءها وتعزيزها لكونها  Kools, (2010)دراستهم التي ورد ذكرها في مقالة 

لتواصل الا يمكنه  متلكهايليلة الاهمية اذا كان هذا الذي الاجزاء ونادرآ ما تعمل بصورة منعزلة، وهذا يعني ان المهارة قد تصبح ق

ما ورد في ك،  Caupin et al., (2006). ولمزيد من الايضاح يضيف Kools, (2010)مع الاخرين بفاعلية بشأن نتائج جهوده 

تعني "مخول  والتي 'competentia'، قائلأ ان المهارة نشأت من الكلمة اللاتينية  Chouhan & Srivastava, (2014)مقالة 

من مجرد  ". وهكذا يتضح ان المهارة هي اكثرthe right to speak" وأيضآ "له حق الكلام authorized to judgeليقرر 

ة ارد البشريع المومعرفة أوحرفة، انما هي تشمل القدرة على تلبية او انجاز اشياء عديدة ومتنوعة، واستغلال وتهيئة كل انوا

 ..(Chouhan & Srivastava, 2014)الجانب الحرفي مع الدافع( ضمن سياق معين  والمالية ) بضمنها

ظيمية وظائف التنمن ال ويبدو،بعد مرور السنين، ان الاسلوب الذي اعتمد المهارة كأساس، قد اثبت كونه الآداة الحاسمة في العديد

فكرة  . وتبين انالقياسض التشخيص والأستدلال والترتيب ومثل اختيار القوى العاملة والتخطيط المتتابع وتقييم الأداء؛ أي لأغرا

عالم لال الهذا الاسلوب، الذي ورد ذكره في  سبعينات هذا القرن، قد ظهرت لأول مرة في أدبيات الموارد البشرية من خ

وب " بحيث ان التطور الذي حصل لهذا الاسلDavid McClelland"السايكولوجي الشهير من جامعة هارفارد المدعو

ن الباحثين وضع ، حيث امكن لهذيDraganidis & Mentzas, (2006)واستخداماته منذ ذلك التاريخ ولغاية الان كان كبيرآ جدآ 

تي لكامنة، النية واة بالقول "ان المهارة هي مزيج من المعرفة والسلوك والحرفية، الضمرصياغة لتعريفهما الخاص لمصطلح المها

 لية:ربعة التادات الااء المهمة"، ثم يقترحان ان يتم تعريف المهارة تعريفآ طبيعيآ يصاغ ضمن المحدتمنح الشخص طاقة فعالة لآد

 : وهي المجموعة التي تنتمي لها المهارات المتماثلة و/أو المتشابهة،Category. الفئة 1

  : الآسم الموصوف لمهارة محددة النوع،Competency. المهارة  2

 هي جملة او أكثر توضح المفهوم الاساسي للمهارة، :Definition. التعريف 3

 حددة.: وهو ان يقوم الفرد بتصرف يوحي بأن الفرد يمتلك مهارة مDemonstrated behaviour . توضيح سلوكي4

لى انه القدرة ع Sydänmaanlakka (2003)أذن، فالمهارات تزيد من فاعلية الاداء من خلال تعظيم الذكاء القيادي الذي عرفه 

ة، من أجل م نفسيأعلى استخدام انواع مختلفة من المهارات الموجودة في مجالات متعددة، سواء أكانت جسدية، فكرية، عاطفية، 

 حل المشاكل أو ابتكار منتج لمشروع ما مثلآ.

ة وهي كالأتي؛ مجموعات المهارات بأن هنالك خمسة مجاميع من انواع المهارات القيادي فيقولون Vaculik et al. (2014)أما    

وتعددية الثقافات ، social، والأجتماعية personal ، والشخصيةstrategic، والاستراتيجية professionalالمهنية 

intercultural  والتي تعتبر من بين العوامل التي تؤثر على فاعلية القيادة؛ وفي عين الوقت يتفقون مع دراسةAnderson et al., 
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بأهمية تجميع المهارات وفق نماذج مختلفة محددة من المهارات.  فيما يتعلق Ulrich et al. (2012)المشار لها في  (2008)

يشير الى ضرورة امتلاك المتخصصين  HR competency) (وحول هذا الجانب فأن آخر نموذج مقترح لمهارة الموارد البشرية

في الموارد البشرية ستة مهارات مهمة لمواجهة البيئة الحالية التي تتميز بالتقلبات الشديدة والتغيرات التكنولوجية المتسارعة؛ وهي 

كانات ، ومنشئ الامStrategic Positioner، المناور الاستراتيجي  Credible Activistالمدير الناشط ذي المصداقية 

Capability Builder وبطل التغيير ،Change   Champion ومبتكر وموحد الموارد البشرية ،Human Resource 

Innovator Integrator والداعم للتكنولوجية ،Technology Proponent وأخيرآ وليس آخرآ، فقد وردت تعاريف .

 & Chouhanتحمل معاني متفاوتة كتلك التي اشار اليها الباحثان وايضاحات لمصطلحات اخرى قد تبدو متشابهة لما اسلفنا لكنها 

Srivastava, (2014) ( مقتبسة عنStrebler et al., (1999); Hoffmann, (1997  وهي ان كلمات مثلcompetent) ،

competenceأو ،competences بأداء العمل ( تشير الى الحالة التي يكون فيها الفرد مقتدر او قادر او متمكن من القيام

يستخدم للآشارة الى سلوك اوتصرف يرغب الفرد/القائد  (competency/competencies)المطلوب، بينما نجد ان مصطلح 

عرفت بانها "سمات او خصائص شخصية مطلوبة لتمكين الفرد  Competencyالاعلان عنه او الاشارة اليه. وهكذا نجد ان ال 

 "ئدد من المهارات والسلوكيات والانماط/الاساليب ذات الصلة بالسياق الذي يمارسه القامن القيام بدور القائد ، يتمثل بعد

(Dulewicz and Higgs 2005) وطبقآ ل .  Šiugždinien  الذي ينطلق من منظورالاسلوب المهاري فيقول ان المهارة القيادية

تلبية الحاجة الى اختيار الموارد البشرية الحالية تساعد على تشخيص القدرات والمعرفة والسلوكيات والامكانات المطلوبة ل

والمستقبلية، وكذلك المساعدة فى ازالة الفرق بين المهارات المطلوبة لمدير مشروع ما ، لمديرعملية ما، لقائد استراتيجي لمنظمة 

يه الاستراتيجية والتى تمثل المتغير أما فيما يتعلق بأبعاد المهارات القياد .( (Jalocha et al., 2014ما، وبين تلك الموجودة فعلآ

 المستقل لهذا البحث فهى كالتالي:  

 الاستراتيجية:أبعاد المهارات القيادية - 

ونماذج كثيرة لتعددية الابعاد قد تم اعتمادها من اغلب الجهات او الهيئات في  لقد ظهر لنا من خلال مراجعة الادبيات وجود اطر   

العالم الغربي ذات الصلة بالمهارات. ففي الوقت الذي تستخدم الولايات المتحدة وبشكل متزايد المهارات الوظيفية والذهنية 

فهي الان تستخدم وبشكل متزايد ايضآ المهارات  UKكمهارات اضافية لنمط المهارات السلوكية المعتمدة. أما المملكة المتحدة 

 ما يتعلق. أما فيoccupational functional competencyالسلوكية والذهنية كأنماط مضافة لنمط مهاراتها المهنية/الوظيفية 

طارآ شاملآ حدد من فرنسا والمانيا والنمسا، فقد انضمت هذه الدول الى المجموعة مؤخرآ بآعتمادها ا  بدول اوروباالاخرى، مثل

 ,Le  Deist & Wintertonوالسلوكية ؛ على انها الابعاد المعتمدة من قبلها؛ skillsخلاله تعريفآ للمعرفة والمهارات الحرفية 

خاصوصآ وان المهارات التي يحتاجها الآفراد في ظل هذه السياقات قد اصبحت اكثر تعقيدآ وتستلزم اكثر من مجرد اجادة  (2005)

يمثل قائمة من  قد تم وصفه على انه  ’competency model‘تعريفات ضيقة لبعض المهارات. لذا، فأن انموذج المهارة 

 Cernuscaضمن سلوكيات رئيسية مطلوبة لتمثل الآداء الآمثل عند القيام بدور معين المهارات المقبولة والقابلة للقياس والتي تت

and Dima, (2007) أما مفهوم رسم خرائط المهارات/القدرات .Competency Mapping  فهو من الناحية الآخرى، يشير ،

مطلوبة والمرتبطة بالآداء الآمثل لعمل أو مهمة أو الى العملية التي يتم من خلالها تحديد شروط استباقية اساسية من هذه المهارات ال

 .(Chouhan & Srivastava, 2014)نشاط ما يتم في منظمة معينة 

وعلى أية حال، فعندما تكون هنالك حاجة لعملية اختيار للآبعاد المناسبة للمهارات/القدرات القيادية من أجل تقييم فاعلية الاداء    

فان الباحثين يقترحون استخدام مجموعة المهارات القيادية الخمسة عشر التي وضع تصنيفها  الاكاديمي للجامعات الحكومية

على ان يعاد تجميعها في ظل ابعاد المهارات القيادية الثلاثة الآكثر ملائمة المبينة في  (Dulewicz & Higgs 2005)الباحثان 

أن الابعاد التي ذكرها الباحثان اعلاه قد تم  -ند الى الاسباب التالية: أولآأدناه، علمآ أن هذا الرأي أو المقترح انما يست 2الجدول رقم 

 ;Cacioppe, (1997); Sosik and Magerian, (1999)اقرارها واعتمادها تطبيقآ فعليآ من قبل العديد من الدراسات مثل 

Chaudry, (2001); Fineman, (1997); Goffee and Jones, (2000); Higgs and Rowland, (2001; 2003) ،

ان هذه المهارات القيادية لم يكن تشخيص نفعها قد تم من اجل مشاريع القيام بآجراء التغيير التنظيمي فحسب انما يمكن  -ثانيآ

ان هذه  -، ثالثآ Muller &Turner (2010)استخدامها ايضآ في انواع اخرى من المشاريع مثل المشاريع التعليمية كالتي اقترحها 

 Fineman, (1997); Goffee andد تتضمن بناءآ فكريآ نجم عن جدل ونقاشات ادبية مركزة عن السلوك التنظيمي الابعا

Jones, (2000). 

من المثير للآنتباه ان الكثير من الادبيات ذات الصلة بالقيادات التحويلية تتحدث عن حاجة القيادات الى الذكاء التعاطفي عند و   

، هذا اضافة الى العلاقة المؤكدة الموجودة بين الرئيس Higgs and Rowland, (2001)التعامل مع الافراد المرؤوسين 
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ان هذه الابعاد الثلاثة للمهارات التي جاء بها هذين الباحثين وهي  -، رابعآ(Dulewicz and Higgs, 2005)والمرؤوس

( قد تم تطبيقها وللمرة emotional والتعاطفيه  managerialوالادارية   intellectual competencies)المهارات الفكرية

الاولى على كامل الجامعات الحكومية لأقليم كوردستان. ومن هذا المنظور ينبغي لهذه الاسباب ان تشكل المقياس الاساسي لتقييم 

ن لها الواقع الحقيقي لفاعلية المهارات القيادية  لجامعات الاقليم. يضاف الى ذلك، ان أبعاد المهارات القيادية هذه ينبغي ان يكو

مضامين ايجابية في عمليات الاختيار والتدريب لآي من المستويات القيادية بهدف ايجاد توافق بين الأنماط النفسية والتعاطفية للقادة 

وبالنسبة لهذه الدراسة فقد تم اعتماد  Turner and Muller, (2007)كأفراد والمتطلبات ذات الصلة بالواجب المطلوب انجازه 

بعد ان تم توكيد مصداقيتها  (Dulewicz & Higgs, 2005)ت القيادية الاستراتيجية للباحثين المذكورين سابقآ وهما ابعاد المهارا

 Intellectual)واختبار موثوقيتها من قبل الباحثين؛ حيث ستتضمن كل مجموعة واحدة من المجموعات )الابعاد( الثلاثة وهي:

Competencies (IC) ,Managerial Competencies (MC) and Emotional Competencies (EC)  وكل واحدة

 ادناه. 3ابعاد المهارات؛ كما في الجدول رقم  مجاميع من 7و 5و 3منهن ستتألف على التوالي، بدءآ من اليمين الى اليسار ، من 

 ( المهارات القيادية وأبعادها3الجدول رقم )

أبعاد المهارات 

 القيادية

 لمهارات التعاطفيةا-3 لمهارات الآداريةا-2 لمهارات الفكرية ا-1

الأبعاد الفرعية 

 لكل مهارة

  التحليل

 وحسم القرار

  الرؤيا

 والتصورات

  المنظور

 الستراتيجي

 ادارة الموارد 

  استمرارية

 التواصل

 التمكين 

 التطوير 

  تحقيق

 المطلوب

  معرفة

 الذات

 الحدس 

  روح

 التعاطف 

  المودة

 البينية

 التأثير 

 التحفيز 

 الرعاية 

 Dulewicz and Higgs, 2005) )المصدر:

 

 Academic Staff Performance (ASP)الآكاديمي: ثانيآ: أداء الكادر  - 

يف وائم التصنقارة في من المعروف ان جميع الجامعات والكليات والمعاهد التعليمية تتنافس فيما بينها للحصول على مركز الصد   

ف  ان المؤسره، الاالعالمية او على الاقل مراكز متقدمة فيها كمعيار لمستوى اداء كادرها الاكاديمي وديمومته واستمرار تطو

ة ة والتجاريلصناعياد للاداء الاكاديمي بسبب وجود العديد من انواع الاداء ذي الصلة بالعمليات هوعدم وجود تعريف شامل وموح

داء التنظيمي أحد التعاريف التي تقول "ان الا Wang, (2010)والبيئية وسياقات وظروف اخرى متنوعة. وبصدد ذلك يقدم لنا 

آخرآ فيقول "هو  آففيقدم لنا تعري Lockett  (as cited by Masron et al., 2012)تحقق عبره الاهداف"، اماتيمثل المدى الذي 

والكلفة  لآستجابة ،اعية ، بناء متعدد الابعاد مؤلف من عوامل مشتركة غالبآ ما تكون ذات صلة بالآداء التنظيمي مثل الكفاءة ، النو

بالأضافة التالية  تحت عنوان ادارة الاداء Armstrongمن قبل  1994والفاعلية بشكل عام. الا ان هذا التعريف تم توسيعه عام 

فق داء محدد واادارة و"وسائل الحصول على نتائج افضل من خلال المنظمة، فريق او فرق العمل او الافراد العاملين فيها عبر فهم 

 .Masron et al., (2012)اطار عمل متفق عليه يشمل اهداف وغايات ومعايير مخطط لها وانجاز يتميز بالمهارة" 

، مفاده ان "الاداء بتقديم تعريف مبسط لمصطلح الآداء 1994في عام  Gaither, Nedwek & Nealكما وقام الباحثون الثلاثة 

(. وبقدر تعلق الامر ببحثنا هذا فان (Kong and Fu, 2012هو الكمية التي يتم من خلالها قياس عناصر مؤسسة ما او نشاط ما" 

اديمي من حيث العناصر الاربعة التالية: كفاءة كل من التدريس، انتاجية ونشر البحوث، حجم او مقدار الاداء سيتضمن الاداء الاك

. فالآداء الاكاديمي يعتبر عماد مؤسسات التعليم العالي للدول والذي (Al-mayali, 2014)تقديم الخدمات، والرضا الاكاديمي 
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ييس تقييم فاعلة ورقابة محكمة للآداء الآكاديمي لضمان النوعية لكافة يستلزم تغذية عكسية سريعة من المعلومات عبر وضع مقا

 ، وكما يلي:(Tangen, 2005)ابعاد الأداء 

  التعليمTeaching 

ة ي في القاعلتدريستمركز التعليم في مقدمة اي نداء ينطلق من أجل اجراء تغيير او تحديث، يؤدي نتيجة لما يقوم به الكادر ا

نوعه من  . هذا التعليم يتدرج (Medina & Encomienda, 2013)اضافة في مخرجات التعلم للطلبة  الدراسية، الى احداث

فسهم الطلبة ان ها علىالتعليم وجها لوجه الى التعليم عن بعد، وهما طريقتان من الطرق الشائعه في التعليم وتنعكس مخرجات تعلم

قة ك علاهنال يضآ اناوتمكنهم من تحقيق تعليم ذي نوعية أعلى من الاساليب السطحية المعتمدة وذات التوجه التعليمي. ولقد وجد 

ل كبير بالمفهوم تتأثر بشك لتعليمايجابية بين اساليب المدرسين تجاه التعليم والمفاهيم التي يؤمنون بها عن التعليم الجيد، وأن اساليب ا

 .(Parpala & Ylänne, 2007)الذي يحمله المدرس نحو التعليم 

  انتاجية البحوثResearch Productivity 

جدآ بحيث تم وصفها كونها واحدة من الدعامات التي تتوقف عليها السمعة الاكاديمية للجامعة، كما  تعتبر البحوث بشكل عام مهمة

تم اعتبارها المساهم الرئيسي في تراكم المعارف الجديدة الى الحد الذي تبدأ لأن تصبح الجزء المرغوب في اعلان المهمة او 

ولقد تم تعريف البحوث كونها "أية اكتشافات فكرية منتظمة  .(Wang, 2010)الهدف النهائى للجامعة الذي يجلب انتباه القارئ 

 Wilson, & (as cited byالتوجيه في ظواهر الممارسات البشرية المؤدية الى استنتاجات تزيد في اجمالي المعرفة البشرية" 

Almayali, 2014) Wilson (1972)ياس النهائي لأداء الكادر الكاديمي . وقد تأخذ ابعاد البحوث اهتمامآ واعتبارآ أكبر في الق

(Wang, 2010) 133بنسبة  2004-2000. لذلك نجد الكثير من البلدان تتوسع في مجالات التعليم والبحوث، اذ ازدادت في %

. لذلك نجد ان الجامعات البحثية قد تضع موارد اكبر على الانشطة البحثية Johnes & YU, (2008)عما كانت عليه في السابق 

ها على الانشطة التعليميه الى الحد الذي تكون فيه المبالغ المصروفة حاليآ على البحوث العلمية وحدها، يتراوح معدلها في الدول من

-Al)% في أوروبا  2% في الولايات المتحدة الامريكية و3% في اليابان و4، (GDP)المتقدمة من اجمالي انتاجها المحلي 

mayali, 2014)البحوث تخلق سمعة ايجابية تعزز المستوى العلمي للجامعه او الكليه المعنيه ن هذه أ . هذا فضلآ عنMarkom 

et al., (2012). 

    الخدمات الأكاديميةAcademics’ Services 

قيادة مؤسسات التعليم العالي مركز استقطاب واهتمام للدراسات هنالك اعتقاد سائد مفاده انه في الوقت الذي اصبحت فيه نوعية    

البحثية، ولكننا سنجد في عين الوقت نقص واضح في الادبيات ذات الصلة بأنشطة الخدمات الاكاديمية مقارنة ببقية أبعاد/مكونات 

خذ بنظر الاعتبار شعور الاهتمام وعند الا Hashim & Mahmood, (2011)اداء الكادر الاكاديمي كالتعليم أو انتاجية البحوث 

السائد من قبل مؤسسات التعليم العالي فيما يتعلق بالنمو المستدام في ظل البيئة التنافسية السائدة اليوم، سنجد ان العلاقة الخلاقة 

ن الاهمية والفعالة لفلسفة التركيز على الطالب من اجل الاستقطاب والمحافظة وتوفير خدمات ذات نوعية جيدة قد أصبح م

. وكمحاولة للبقاء مستعد (Hasan, Llias, Rahman & Razak, 2009)والضرورة بحيث يتم اتخاذ كافة الخطوات الجادة لذلك 

بأن التزام الموظفين المؤكد بالخدمة ذات النوعية الجيدة له صلة قوية بالمنافع  (Sahney & Benton, 2008)تنافسيآ أكد كل من 

عددآ  Hashim, (2009)ة في الايرادات المحتملة، فاعلية بكلفة أقل وخريجين من نوعية ممتازة. ولقد عرض التنظيمية مثل الزياد

من هذه الخدمات الممكنة والتي تقاس بشكل رئيس من خلال الواجبات الادارية والاستشارية، خدمات مقدمة داخل الكلية/الجامعة، 

 وجود فقد أشاروا الى شاري محلي، وطني أو اقليمي. أما ماسرون ورفاقهعضوية لجان الأقسام، متطوع او عضو في مجلس است

مؤشرات أداء من نوع آخر ألا وهي الاداء غير الملموس والمكون من عشرة انواع من الاسهامات الخدمية المقدمة من الكادر 

 Masron et) .لاسهام المقدم الى المجتمع الاكاديمي؛ ثمانية منها تمثل اسهامات لصالح مؤسسات التعليم العالي والباقي يمثلان ا

al., 2012) 

  رضا الكادر الاكاديميAcademic Staff Satisfaction 

يعتبر رضا الكادر الاكاديمي في الجامعات الحكومية عامل من العوامل الرئيسية التي تقرر قوة العلاقة بين التزام الكادر والحافز 

اذا كنا نريد  (Crossman & Abou-Zaki 2003)من ناحية وبين نوعية ومستوى الاداء من الناحية الثانية. وبهذا الصدد يقول 

لعلمية ونوعية العمل، فان رضا الكادر الاكاديمي يصبح عامل اساسي ويعتمد الى حد كبيرعلى الموارد ان نعرف سلامة المؤسسة ا
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. فالألتزام والمحافظة على الكادر الاكاديمي يعتبران أمرآ حاسمآ لتحقيق الأداء الاكاديمي (Sohail & Delin, 2013)البشرية 

الي عمومآ ويقود باتجاه المزيد من الرضا لدى الكادر الاكاديمي وبالتالي الفعال؛ الذي يخلق مناخآ صحيآ لمؤسسات التعليم الع

. فالرضا الاكاديمي يمثل (Noordin & Jusoff, 2009)تحسين البيئة التعليمية مع تحسينات شاملة في الانتاجية بشكل عام 

د الاشارة الى ان هذا الشعور يأتي، كما يقول شعورآ فرديآ داخليآ تجاه عمله/عملها، سواء كان هذا الفرد راضيآ أم لا. ومن المفي

(Worrell, 2004) عبر مزيج من ظروف نفسية وجسدية وبيئية نشأت وتأثرت بعوامل داخلية وخارجية تتواجد في مكان العمل ،

يؤكدان  (Al-Hinai & Bajracharya 2014)، لذلك نجد ان الباحثين (Mehrad et al., 2015)لتنعكس فيما بعد على الفرد 

وجود ستة عوامل رئيسية يمكنها التأثير على الرضا الاكاديمي وهي كالتالي: المرتب والترقيات، الدعم الاداري، طبيعة الطلبة، 

، فهو من الناحية الثانية، يضع سبعة عوامل موزعة على Ssesanga (2003)زملاء العمل، عبء المهام، والمركز الوظيفي. أما 

تضمن العوامل المتعلقة بسلوكية زملاء العمل وهي: الاشراف، والمظاهر الخفية للتدريس؛ والثانية تتضمن مجموعتين؛ الاولى وت

 عوامل ظرفية ظاهرية تتعلق: بالمرتب، الصلاحيات، البحوث، الترقيات، وبيئة العمل.

 المبحث الثالث: الجانب العملي للبحث

 أولآ: اسلوب جمع البيانات

 SPSS software)وتم آستخدام برنامج الرزم الاحصائيه ) لبيانات تم توزيع استبانة لكل قائد اكاديميفيما يتعلق بأسلوب جمع ا

version 22  التالي:( 4رقم )لآيجاد معامل الارتباط فيما بين متغيرات البحث، وكانت النتائج كما موضح في الجدول                                                 

Table 4 Inter-Correlation Coefficient 

 

 

 

 

 

يتضح من نتائج الجدول اعلاه وجودعلاقة ترابطيه عالية فيما بين الابعاد الثلاثة لمهارات القيادات الاستراتيجية مع بعضها    

بينما بلغت علاقات الارتباط الموجبة بين  (r = .80, .76 and .71, p ˂ .01)البعض )الادارية والفكرية والتعاطفية( وبنتيجة 

 = r)وبالنتائج التالية الجيدة ايضآ  ASPالمتغير التابع المتمثل بالأداء الأكاديمي  ثة اعلاه على حدة معكل مهارة من المهارات الثلا

.76, .75 and .74, p ˂ .01) وبهذا تكون الفرضيات الثلاث المتعلقه بوجود علاقة ارتباط معنويه بين ابعاد المهارات القياديه .

 والاداء الاكاديمي قد اثبتت.

ء الآكاديمي فقد ( في الآداتعاطفيةاما مايتعلق بتحديد مدى اسهام/تأثير ابعاد المهارات القيادية الاستراتيجية )الادارية والفكرية وال   

( 2)ي الشكل رقم ففكانت النتائج تشير الى وجود تطابق نموذجي جيد، وكما موضح  (SEM)تم استخدام نموذج المعادلة البنيوية 

 التالي:

Variables MC IC EC  ASP 

 MC 1 

   Strategic leadership Comp. (SLC) IC .76** 1 

   EC .80** .71** 1 

 Perceived Academics Performn. ASP .75** .76** .74** 1 
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Figure 2: Structural Model indicating the prediction of Perceived Academic Staff Performance by 

Emotional Competencies, Intellectual Competencies and Managerial Competencies. 

 )الآدارية قياس الثلآثةبأبعاد معايير الاعلاه، ان نموذج المعادلة البنيوية يتكون من ثلاثة بنى ترتبط  2يتضح من الشكل رقم   

 الآتي:كرعنها والفكرية والتعاطفية(، وبالتالي فأن فرضيات البحث الثلاثة المقترحة لآختبار صحة النموذج قد تم التعبي

H1 :  للمهارات الفكرية القيادية بأداء الكادر الاكاديمي.هنالك علاقة ترابط وتأثيرمعنوية 

نموذج البنيوي بأن المهارات الفكرية تعتبر مفسر مهم للآداء الآكاديمي المعتمد؛ والنتيجة كمامبينة في الجدول وبنفس المعنى يشير ال

 = β = .381, CR)ادناه والتي اشارت الى وجود علاقة معنوية مهمة بين المهارات الفكرية والاداء الآكاديمي المعتمد  5رقم 

4.425, p < .05)  في الفرضية.وبذلك ثبتت صحة ما جاء 

H2 : لمهارات الادارية القيادية بأداء الكادر الاكاديمي.لهنالك علاقة ترابط وتأثيرمعنوية 

وجاءت نتائج تحليل النموذج البنيوي مؤيدة لوجود علاقة معنوية مهمة بين المهارات الأدارية وبين الأداء الآكاديمي المعتمد، حيث 

 = β = .332, CR) علاقة معنوية مهمة بين المهارات الادارية والاداء الآكاديمي المعتمدوجود الى  5أشارت نتائج الجدول رقم 

2.894, p < .05)   وهذا يدعم صحة الفرضية الثانية. وهكذا نجد ان نتائج تحليل الفرضيتينH1 وH2  تتسق مع ما ذهب اليه كل

 . Dulewicz & Higgs (2000); Muller & Turner, (2010) and Nordin, (2011)من 

H3:  لمهارت التعاطفية القيادية بآداء الكادر الاكاديمي.لهنالك علاقة ترابط وتأثيرمعنوية 

ان نتائج تحليل تفترض وجود علاقة معنوية بين المهارات التعاطفية وبين اداء الكادر الآكاديمي؛ الا لقد كانت هذه الفرضية    

 β)أشارت الى عدم وجود مساهمة معنوية بين المهارات التعاطفية وبين اداء  الكادر الآكاديمي  5النموذج البنيوي في الجدول رقم 

= .243, CR = 1.426, p ˃ .05)وهذا يعني أن المهارات القيادية التعاطفية لا تصلح ان )3 (حة الفرضية رقم، وبهذا تنتفي ص

تكون مؤشرآ سليمآ لآداء الكادر الاكاديمي المعتمد، والذي يمكن ان يعزى مثلآ الى عدم الى منح الوقت اللازم من قبل القائد 
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محدودية  اللامركزية الممنوحة لهم  للآشراف على مرؤوسيه أو لتطوير قدراتهم او لعدم توسيع صلاحيات التمكين أو

(Dulewicz & Higgs, 4005). 

 : 5وفيما يلي نتائج الجدول رقم 

Table5. Unstandardized and standardized regression weight in the hypothesized path model 

Hypothesized relationships B S.E  Β CR P 

Performan

ce 
<--- Emotional .202 .083 .243 1.426 .15  

Performan

ce 
<--- Intellectual .292 .066 .381 4.425 .000 

Performan

ce 
<--- Managerial .244 .084 .332 2.894 .004 

B:- Unstandardized Regression Weight; S.E:- Standard Error; β:- Standardized Regression 

Weight; CR:- Critical Ratio; p:- Significant – p 

 

 المبحث الرابع/ الاستنتاجات والتوصيات

 أولأ: الاستنتاجات

لآثة مع اتيجية الثالاستر ارتباط معنوية قوية بين المهارات القيادية( لقد ظهرمن خلال متابعة نتائج الجانب العملي وجود علاقة 1(

 لثانية.لجهة ابعضها البعض )الفكرية والأدارية والتعاطفية( من جهة، وبينها وبين آداء الكادر الاكاديمي المعتمد من ا

القيادية الآستراتيجية الثلاثة )الفكرية  لمهاراتالذي يمكن أن تقدمه كل واحدة من هذه ا الاسهامبقوة التأثير/( وفيما يتعلق 2)

والادارية والتعاطفية( في أداء الكادرالاكاديمي المعتمد؛ نجد أن نتائج تحليل البيانات كانت تشير الى ان للمهارات الفكرية 

 ,H2صحة الفرضيتين  أي يليه بالدرجة الثانية من حيث قوة التأثير المهارات الادارية،التأثير/الاسهام الاكبر في تحسين الاداء ، 

H1 فشل في اثبات صحة فرضيته من حيث تأثيره/اسهامه الضعيف جدآ في اداء الكادر  ، وهذا يعني أن البعد القيادي الوحيد الذي

( أي عدم وجود اسهام معنوي لمهارات القيادة الاستراتيجية التعاطفية في H3المهارة القيادية التعاطفية )الفرضية  الاكاديمي هو

 اداء الكادر الاكاديمي.

يجية، يعزى بالضرورة التي ينبغي ان تمتلكها  القيادات الآسترات(، و(H3( ان ضعف تأثير/اسهام المهارة التعاطفية، الفرضية 3)

كار تحول افاو  وصل التي تنقلالآلية او اداة اللكيفية التعامل او التواصل المهني للقائد مع مرؤوسيه كونها  الى نقص الخبرة اللازمة

لى تنفيذ لذي يعمل عريسي ااو خطط القيادات الاستراتيجية العليا الى المستويات الادنى ثم المستوى الذي يليه الى ان تصل الى التد

 الخطط والانشطة التدريسية الاخرى.
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 ثانيآ: التوصيات

عال هو لمقتدر والفاتيجي االاكاديمي )الجامعي( الاسترلقد اظهرت الأدبيات ما يشبه الاتفاق العام بين الباحثين بأن القائد  -1

حد انشطتها مع وتوالذي يمتلك المهارات والقدرات المميزة القادرة على خلق البنى التحتية السليمة والرصينة التي تج

الموارد،  رستثمااالجامعية فيما يتعلق بسياسات التخطيط، وضع النظم الرقابية، التطوير الهيكلي، الخطط التشغيلية، 

على  بغي التأكيدذلك ينوتحسين الموارد البشرية والمادية الى المستوى الذي تتحقق من خلاله اهداف المؤسسات التعليمية. ل

ى ضع البحث علثة موهذه الجوانب القيادية الهامة من خلال تكرار استخدام اسلوب قياس أثر هذه المهارات القيادية الثلا

ن يات عالية مة مستوترات دورية تقررها رئاسات الجامعات والمعاهد المعنية لضمان ديمومة مراقبالاداء الآكاديمي وفق ف

 آداء كادر آكاديمي يتميز بالمرونة والتطوير ويعمل وتحقيق التحسين المستمر.

وته علم تتأثر قتام للان وجود قيادة تتمتع بالمهارات الاستراتيجية المتعدده يستلزم وجود عملية تحفيز ذاتي ناشط ومستد -2

ي القدرات نقص ف بمقدار مستوى النضج الشخصي للقائد، مثلما هو الحال مع العمليات التطويرية الاخرى. وبهذا فان اي

ت نمية القدرارامج تالقيادية سيكون بالآمكان معالجته من خلال استراتيجيات متعددة كالسمينارات وورش العمل العلمي، ب

 يلة لمواجهةقدم وسرامج المحلية أو الدولية الاخرى ومن ضمنها البرامج الجامعية؛ فجميعها يالذاتية، ومجموعة من الب

 التحديات التي تواجه تطوير رؤساء كليات ومعاهد مجتمعات المستقبل.

قيادات جات الضرورة ألاهتمام بأعداد برامج تدريبية متخصصة وأختيار المدراء المناسبين لها وبما يتسق مع أحتيا -3

ن السمة جه الشبه بيجاد اوامعية من الانواع المختلفة من اساليب التعامل مع الكوادر التابعة لها لانجاز المهام بهدف ايالج

ية ارات القيادن المهاالنفسية والتعاطفية والسمات الاخرى للمدير وبين مستلزمات المهمة ذات الصلة. ومن الجدير بالذكر 

نه لا يحسن ثلأ، لككان القائد الذي يمتلك المهارة المطلوبة، كالمهارة التعاطفية مقد تصبح ذات تأثير غير فعال اذا 

القوية المتلازمة  ؛ ولكن، وعدا كون الصلة(Kools, 2010)استخدامها في التواصل بفاعلية مع المتعاملين معه في العمل 

نجد أن  ،(Dulewicz and Higgs, 2005)مابين الاثنين أي المهارة وحسن استخدامها التي تمت الآشارة اليها في 

ن د التعامل مع المرؤوسيتشير ضمنيآ الى انها تستلزم وجود الذكاء التعاطفي عنlالكثير من الأدبيات حول القيادة التحويلية

(Higgs and Rowland, 2001)ولي لب من مسؤ. اما من الناحية الثانية، وكبديل او مكمل لما ورد آنفآ؛ غالبآ ما يط

يز التواصل ة لتحفد البشرية وضع برامج تدريبية تتضمن تفعيل وتحسين نظم مكافئات ادارية جامعية تستخدم كوسيلالموار

غنائها زها واالمتبادل بين الرؤساء والمرؤوسين بهدف تحسين الجانب التعاطفي للمهارات القيادية التي يمكن تعزي

(Vakola et al. 2007) ،اي  –ظرف السائد ة يعتمد الى حد كبير على النمط القيادي والبمعنى ان فاعلية ونجاح القياد

   مهارات الملائمة اي المناسبة لذلك.وال -السياق

 ك الكثير منات وكذلالمؤسسات العالمية الرائدة التي تأسست كمراكز لتدريب القيادوأخيرآ يمكن الاستعانة  بالعديد من  -4

ك العديد من يذكر بأن هنال Buchen (2005)د، بل حتى ان بروفيسور شركات الأستشارات الخدمية التي يمتلكها افرا

فة الى تتميز بكونها تقدم تعليم عن بعد اضا Phoenixو  Capellaو  Waldenالجامعات الامريكية مثل جامعات 

لمباشر اتواصل استخدام وكلاء مقاولين يعملون بأسلوب الدوام الجزئي لصالح العديد من الجامعات المحتاجة، عبر ال

 ب.ة وحسب الطلكاديميبالأنترنت، وكلها معترف بها محليآ واقليميآ، بآمكانها تقديم العون لمن يريد تطوير قياداتهم الا
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