
3 المجلة العربيـة لضمـان 
جودة التعليم الجامعي

د. محمود عبد المجيد ع�ساف         د. عبد الله م�سطفى ح�سنين
المجلد الثاني ع�شر العدد )41( 2019م

https://doi.org/10.20428/AJQAHE.12.41.1

د. محمود عبد المجيد ع�ساف)1،*(
د. عبد الله م�سطفى ح�سنين2

1 اأ�ستاذ الإدارة التربوية الم�ساعد – جامعة فل�سطين )غير المتفرغ(– غزة – فل�سطين

2 اأ�ستاذ علم النف�س الم�ساعد – جامعة الأزهر ) غير المتفرغ(– غزة – فل�سطين

   massaf1000@hotmail.com :عنوان المرا�سلة *

بالجامع���ات  التحويلي���ة  القي���ادة  ممارس���ة  م���دى 
الفلس���طينية ف���ي المحافظات الجنوبي���ة من وجهة 

نظر أعضاء هيئة التدريس

© 2019 University of Science and Technology, Sana’a, Yemen. This article can 
be distributed under the terms of the Creative Commons Attribution License, 
which permits unrestricted use, distribution, and reproduction in any medium, 
provided the original author and source are credited.

رخ�س��ة  ح�س��ب  المن�س��ورة  الم��ادة  ا�س��تخدام  اإع��ادة  يمك��ن  اليم��ن.  والتكنولوجي��ا،  العل��وم  جامع��ة   2019   © 
موؤ�س�سة الم�ساع الاإبداعي �سريطة الا�ست�سهاد بالموؤلف والمجلة.



المجلة العربيـة لضمـان 4
جودة التعليم الجامعي

د. محمود عبد المجيد ع�ساف         د. عبد الله م�سطفى ح�سنين
المجلد الثاني ع�شر العدد )41( 2019م

https://doi.org/10.20428/AJQAHE.12.41.1

مدى ممارسة القيادة التحويلية بالجامعات الفلسطينية في المحافظات 
الجنوبية من وجهة نظر أعضاء هيئة التدريس

الملخص:
هدف��ت الدرا�سة التع��رف اإلى درجة تقدير عينة م��ن اأع�ساء هيئة التدري���س في الجامعات الفل�سطينية 
بالمحافظات الجنوبية لممار�سة القيادة التحويلية فيها، والك�سف عما اإذا كان هناك فروق ذات دلالة اإح�سائية 
عند م�ستوى دلالة )α≤0.05( بين متو�سطات درجات تقدير اأفراد العينة لهذه الممار�سة تعزى اإلى المتغيرات: 
)ن��وع الكلي��ة، الرتب��ة العلمية، �سن��وات الخدم��ة(. ولتحقيق ذلك اتب��ع الباحث��ان المنهج الو�سف��ي التحليلي، 
بتطبيق ا�ستبانة مكونة من )60( فقرة، موزعة على اأربعة مجالات، تم توزيعها على )101( من اأع�ساء هيئة 
التدري���س في الجامعات )الاأزهر – الاإ�سلامية – الاأق�سى(. اأظه��رت النتائج اأن درجة التقدير الكلية لممار�سة 
%(، حيث  القي��ادة التحويلي��ة من وجهة نظ��ر اأفراد العينة في الجامعات جاء متو�سطة ب��وزن ن�سبي )55.93 
%(، وج��اء مج��ال )تقديم  ج��اء مج��ال )الا�ستقلالي��ة والتاأث��ير( في المرتب��ة الاأولى ب��وزن ن�سب��ي )57.75 
%(، كما اأنه لم توجد ف��روق ذات دلالة  نم��وذج �سلوك��ي يحت��ذى( في المرتب��ة الاأخيرة بوزن ن�سب��ي )54.31 
اإح�سائي��ة عن��د م�ستوى دلال��ة )α≤0.05( بين متو�سطات درج��ات تقدير اأفراد العينة له��ذه الممار�سة تعزى 
اإلى المتغ��يرات: )ن��وع الكلية، الرتب��ة العلمية، �سنوات الخدم��ة(. واأو�ست الدرا�سة بتعزي��ز مفاهيم الخطاب 
التحويل��ي في الجامع��ات ال��ذي يقوم على قاعدة الاح��رام والتقدير للكفاءات بغ�س النظ��ر عن اأي اعتبارات 

اأخرى.

الكلمات المفتاحية:القيادة التحويلية، الجامعات الفل�سطينية، اأع�ساء هيئة التدري�س.
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The Extent of Practicing Transformational Leadership in 
Palestinian Universities in the Southern Governorates from 

the Faculty Members' Perspective

Abstract:

The study aimed to determine the degree of faculty members' assessment 
of practicing transformational leadership in Palestinian universities in 
the southern governorates, and to explore whether there were statistically 
significant differences at a level (α≤0.05) attributed to these variables (type 
of college, academic rank, years of service). To achieve these objectives, the 
researchers followed the analytical descriptive method by administering a 
questionnaire consisting of (60) items divided into four areas on a sample 
of (101) faculty members from these universities (Al-Azhar – Islamic – Al-
Aqsa). The results showed that the total degree of assessment of practicing 
transformational leadership from the point of view of the participants in 
the universities was medium with a relative weight of 55.93%. The area of 
independence and influence occupied the first place with a relative weight 
of 57.75%. The area of presenting a model behavior was ranked last with a 
relative weight of 54.31%. In addition, there were no statistically significant 
differences (α≤0.05) between the participants' means of assessment 
due to these variables: (type of college, rank, years of service). The study 
recommended enhancing the concepts of transformational discourse in 
universities based on mutual respect and appreciation of competencies, 
regardless of any other considerations.

Keywords: transformational leadership, Palestinian universities, faculty 
members.
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المقدمة: 
م��ن الم�سهور اأن جوه��ر العمل الاإداري للقائد الرب��وي ين�سب على وظائف التخطي��ط ومراقبة التنفيذ، 
واإدخ��ال التح�سين��ات المتنوعة على طريق الاأداء. وحيث اإنه ينظر اإلى القي��ادة الجامعية ممثلة في القائمين 
عليها، على اأنها مهام حيوية وبالغة الاأهمية، لا تقت�سر على اإدارة العمل ومراقبته، فاإن فعالية دورها الجديد 

مرتبطة بتح�سين كفاءة العملية التعليمية، والتحول في طريقة العمل معها.
ولم��ا كانت الجامعة الي��وم الموؤ�س�سة الربوية الاأكثر ارتباطاً واأثراً في المجتم��ع والبيئة المحيطة بها، واأ�سبحت 
مدخلاته��ا وعملياته��ا ومخرجاته��ا تتاأثر اإلى حد كب��ير بالنظري��ات الاإدارية، وممار�سات الق��ادة الربويين، 
وقدرته��م عل��ى حفز العاملين ورفع درجة انتمائهم و�سلوكهم التنظيم��ي، فاإنها مطالبة بالمحافظة على موقعها 

التناف�سي، وخو�س غمار الاإبداع في ظروف متغيرة ومعقدة )العثماني، 2017(
"ل��ذا ول��دت القي��ادة التحويلية من رحم القيادة التبادلية، حيث رك��زت الاأولى على المنفعة الاقت�سادية، 
و�سلط��ت الثاني��ة ال�سوء عل��ى الالتزام الاأخلاقي ب��ين القائد ومروؤو�سي��ه، حيث يعد بيرنز ه��و الموؤ�س�س الاأول 
له��ذا الن��وع من القيادة، في عام )1978م(، منطلقا من مب��ادئ القيادة التبادلية، وم�سيفا لها البعد الاأخلاقي" 

)طه،2006 ، 290(.
حي��ث تت�سمن القيادة التحويلية كما ي�سير ا�سمها عملية انتق��ال نوعية باتجاهات العاملين و�سلوكهم لتتجاوز 
الاهتمام��ات ال�سخ�سي��ة، في الوق��ت ال��ذي اأ�سبح من ال�سعب في��ه التنبوؤ بالمتغ��يرات البيئي��ة اأو القبول بثبات 
الو�س��ع الراه��ن، حيث ي��رى Kirklandا)2011، 171( "اأن القيادة التحويلية تتج��اوز الحوافز مقابل الاأداء 
المرغوب اإلى تطوير وت�سجيع المروؤو�سين فكرياً، وتحويل اهتماماتهم الذاتية لتكون جزءًا اأ�سا�سياً من الر�سالة 

العليا للموؤ�س�سة".
اإن م��ا ي�سه��ده الع��الم الي��وم من تغ��يرات وتحدي��ات �سيا�سي��ة واقت�سادية وثقافي��ة، عزز الدع��وة اإلى تطوير 
النظ��م التعليمية والربوي��ة والاإدارية في الجامعات، بما ي�سمن – على الاأقل – ع��دم تاأثر قدرات المروؤو�سين 
الابتكارية وتراجعها، لذا برزت الحاجة اإلى القيادة التحويلية التي قد تمار�س في بع�س الموؤ�س�سات دون وعي 
عملي بها، وهو ما اأثبتته العديد من الدرا�سات المحلية مثل درا�سة التلباني )2013(، العثماني )2017(، �سل�س 
)2016(، ودرا�س��ة الاأغ��ا )2011(، وبع���س الدرا�سات العربية مثل درا�سة ال�سري��ف )2016(، األهم )2014(، 

ودرا�سة التويجري )2017(.
ورغ��م تع��دد الدرا�سات الت��ي تناولت القي��ادة التحويلي��ة، اإلا اأن اأغلبه��ا في الواقع الفل�سطين��ي قد طبق على 
م�ستوى المدار�س، وهو ما اأدى اإلى �سرورة التعرف اإلى مدى ممار�سة هذا النوع من القيادة في الجامعات المحلية 

في الوقت الذي اأ�سبحت تعاني فيه من اأزمات متنوعة ب�سبب الح�سار، وتبعات الانق�سام ال�سيا�سي.
مشكلة الدراسة وتساؤلاتها:

ب��ات التحوي��ل من اأجل التح�س��ين والتجويد من اأه��م التوجهات الاإداري��ة الحديث��ة، ا�ستجابة لنداءات 
البح��ث ع��ن الاإبداع والابتكار، الذي ي�ستق من طبيعة وما�سي الموؤ�س�سة وواقعها وتطلعاتها واإمكاناتها المتاحة، 
لاأخ��ذ العظة والع��رة وت�سخي�س جوانب الق��وة وال�سعف، وعليه ف��اإن التوجه نحو القي��ادة التحويلية يبنى 

الالتزام، ويخلق الحما�س والدافعية لدى العاملين في اأي موؤ�س�سة للتغيير، ويزرع لديهم الاأمل بالم�ستقبل.
وبا�ستط��لاع معظ��م الدرا�س��ات الت��ي اهتم��ت بالقي��ادة التحويلي��ة في البيئ��ة الفل�سطيني��ة نجد اأنه��ا تناولت 
البيئ��ة المدر�سي��ة، ولم تركز عل��ى موؤ�س�سات التعليم العالي، مما جعل من الاأهمية بم��كان اإجراء هذه الدرا�سة 
في الجامع��ات الت��ي تعاني من حال��ة ا�ستثنائية، �سببت الكثير من الاأزمات المالي��ة والتنظيمية، واأ�سعفت الثقة 
في التعلي��م الجامع��ي ومردوده، نتيج��ة للح�سار والانق�س��ام ال�سيا�سي الذي اأث��ر �سلباً على الو�س��ع عامة وعلى 

الجامعات خا�سة.
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وعليه تتحدد م�سكلة الدرا�سة في الاإجابة عن ال�سوؤال الرئي�س التالي:
م��ا مدى ممار�س��ة القيادة التحويلية في الجامع��ات الفل�سطينية بالمحافظات الجنوبية م��ن وجهة نظر اأع�ساء 

هيئة التدري�س فيها؟ 
ويتفرع من هذا ال�سوؤال، الاأ�سئلة الفرعية التالية:

م��ا درج��ة تقدير عين��ة من اأع�س��اء هيئ��ة التدري�س في الجامع��ات الفل�سطيني��ة بالمحافظ��ات الجنوبية   .1
لممار�سة القيادة التحويلية فيها؟ 

هل توجد فروق ذات دلالة اإح�سائية عند م�ستوى دلالة )α≤0.05( بين متو�سطات درجات تقدير اأفراد   .2
العينة لممار�سة القيادة التحويلية في الجامعات الفل�سطينية بالمحافظات الجنوبية تعزى اإلى المتغيرات: 

)نوع الكلية، الرتبة العلمية، �سنوات الخدمة(؟ 
أهداف الدراسة:

تهدف الدرا�سة الحالية اإلى:
التع��رف اإلى درج��ة تقدي��ر عين��ة م��ن اأع�ساء هيئ��ة التدري���س في الجامع��ات الفل�سطيني��ة بالمحافظات   .1

الجنوبية لممار�سة القيادة التحويلية فيها. 
الك�س��ف عم��ا اإذا كان هناك ف��روق ذات دلالة اإح�سائية عن��د م�ستوى دلال��ة )α≤0.05( بين متو�سطات   .2
درجات تقدير اأفراد العينة لممار�سة القيادة التحويلية في الجامعات الفل�سطينية بالمحافظات الجنوبية 

فيها تعزى اإلى المتغيرات: )نوع الكلية، الرتبة العلمية، �سنوات الخدمة(. 
أهمية الدراسة:

الاأهمي��ة المو�سوعي��ة: تنبث��ق اأهمي��ة الدرا�س��ة الحالية م��ن مرر دخ��ول القي��ادة التحويلية حركة  	•
المراجع��ة ال�سامل��ة في الموؤ�س�س��ات التعليمي��ة ب�سكل ع��ام وموؤ�س�سات التعلي��م العالي ب�سكل خا���س، بعد اأن 
اأثبت��ت قدرتها كنم��ط اإداري حديث ظهر في اأوائل الثمانينات من القرن الما�س��ي في الو�سول اإلى الدوافع 

الكامنة والظاهرة لدى المروؤو�سين، وفي تفعيل التاأثير الكاريزمي للقادة الجامعيين.
الاأهمي��ة التطبيقي��ة: يمك��ن اأن ي�ستفي��د م��ن نتائ��ج ه��ذه الدرا�س��ة القائم��ون عل��ى اإدارة الجامع��ات  	•
الفل�سطيني��ة م��ن خ��لال الركي��ز على ر�سال��ة الموؤ�س�سة والنظ��ر اإلى التغي��ير في �سلوك العامل��ين على اأنه 
ثقافة اإيجابية نحو الم�ستقبل، والتعرف اإلى مدى قدرتها على المحافظة على مواردها. وكذلك الباحثين 
في مج��ال الاإدارة التعليمي��ة، خا�س��ة في ظ��ل التوجه الر�سم��ي نحو رفع م�ست��وى الكف��اءات في الموؤ�س�سات 
التعليمي��ة نتيج��ة لم��ا تفر�س��ه البيئ��ة المحلي��ة م��ن تحدي��ات، باعتبار ه��ذه الدرا�س��ة – في ح��دود علم 

الباحثين- الاأولى من نوعها في البيئة الفل�سطينية.
حدود الدراسة:

ح��د المو�س��وع: التع��رف اإلى درجة تقدير عينة من اأع�ساء هيئ��ة التدري�س في الجامعات الفل�سطينية  	•
بالمحافظ��ات الجنوبية م��ن فل�سطين لممار�سة القيادة التحويلية في المج��الات: )تطوير الروؤية الم�سركة، 

الا�ستقلالية والتاأثير، تقديم نموذج �سلوكي يحتذى، الا�ستثارة الفكرية والتوقع(.
الجامعات. في  التدري�س  هيئة  اأع�ساء  من  عينة  الب�سري:  الحد  	•

– الاأق�سى(. – الاإ�سلامية  )الاأزهر  غزة  بمحافظات  الفل�سطينية  الجامعات  الموؤ�س�سي:  الحد  	•
لفل�سطين(. )الجنوبية  غزة  محافظات  المكاني:  الحد  	•

الث��اني الف�س��ل الدرا�س��ي  نهاي��ة  م��ن ه��ذه الدرا�س��ة في  المي��داني  ال�س��ق  الزم��اني: تم تطبي��ق  الح��د  	•"
 2018 /2019م. 
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مصطلحات الدراسة:
التحويلية: •	القيادة 

يعرفه��ا الحربي )2007، 128( باأنها: "مقدرة القائد الربوي على ا�ستثارة اأفراد جماعته في داخل الموؤ�س�سة، 
وزي��ادة مق��درة ه��ذه الموؤ�س�سة على التح�س��ين الم�ستمر عن طري��ق الاهتمام بتنمي��ة اأع�ساء المجتم��ع الموؤ�س�سي، 

والرفع من م�ستواهم، من اأجل الاإنجاز والتنمية الذاتية".
ويعرفه��ا العتيب��ي )2006، 6( باأنه��ا: "نم��ط م��ن القيادة ي�سع��ى القائد من خلال��ه اإلى الو�س��ول اإلى الدوافع 
الكامنة والظاهرة لدى الاأفراد التابعين له، ثم يعمل على اإ�سباع حاجاتهم، وا�ستثمار اأق�سى طاقاتهم، بهدف 

تحقيق تغيير مق�سود".
ويعرفه��ا الباحث��ان اإجرائي��اً على اأنه��ا: "القدرة على مخاطب��ةِ العامل��ين في الجامعة بلغةٍ تنطل��قُ من تقديرِ 
ذواتِه��م، لتحريكِهم كفريقِ عملٍ متعاونٍ نح��و روؤيةٍ م�ستقبليةٍ م�سركةٍ يقودون بها الجامعة، من خلال تعديل 
ال�سل��وك الخاطئ وغر���س القناعات التحويلية لتعدي��ل �سلوك المخطئين لاإحداث تغ��يرات جذرية ي�سود فيها 

مناخ مثالي".
الفل�سطينية:  •	الجامعات 

يعرفه��ا الثبيت��ي )2000، 214( الجامعات باأنها: "موؤ�س�سات علمية م�ستقل��ة ذات هيكل تنظيمي معين واأنظمة 
واأع��راف وتقالي��د اأكاديمية معين��ة، تتمثل وظائفه��ا في التدري�س والبح��ث العلمي وخدمة المجتم��ع، وتتاألف 
م��ن مجموعة م��ن الكليات والاأق�سام ذات الطبيع��ة العلمية التخ�س�سية، وتقدم برام��ج درا�سية متنوعة تمنح 

بموجبها درجات علمية". 
ويعرفه��ا الباحث��ان اإجرائي��ا باأنه��ا: " الموؤ�س�س��ات الاأكاديمي��ة، الت��ي تمنح درجت��ي البكالوريو���س والماج�ستير، 
وتعم��ل باإ�س��راف وزارة الربية والتعليم العالي الفل�سطينية، وع�س��و في اتحاد الجامعات العربية، ويق�سد بها 
)الجامعة الاإ�سلامية – الاأزهر- الاأق�سى( بمحافظات غزة التي يطلق عليها المحافظات الجنوبية لفل�سطين".

وتجدر الاإ�سارة اإلى اأن اختيار هذه المحافظات كبيئة للتطبيق، ل�سعوبة التطبيق في غيرها ب�سبب الح�سار.
الخلفية النظرية:

يع��د التغي��ير وكيفية قيادت��ه بنجاح من اأه��م الموا�سيع التي ت�سغ��ل عقلية القي��ادات الاإدارية في الع�سر 
الح��الي، حي��ث اإن التغيير في كل م��كان، واأن �سرعته في ازدي��اد وتعقد، واأن نجاح م�ستقب��ل الموؤ�س�سات المختلفة، 

وخا�سة التعليمية منها يعتمد على كيفية قدرة القادة على قيادة التغيير والتحول.
 " ويع��د مو�س��وع القي��ادة التحويلية من اأكثر ما عنيت ب��ه الاأو�ساط الاإدارية حديثاً، لما له��ا من اأثر فعّال على 
اأداء العامل��ين وتحقي��ق الاأهداف بكف��اءة وفعالية، وكما ي�سير ا�سمه��ا فالقيادة التحويلية ه��ي: العملية التي 
تغير الاأفراد وتحولهم، وهي تركز على الاأخلاق والمعايير والاأهداف طويلة الاأجل، وت�ستمل على تقويم دوافع 

الاأفراد واإ�سباع حاجاتهم ومعاملتهم باإن�سانية" )عبد العال، 2015، 44(.
اأهمية القيادة التحويلية: 

اإن الفرق الاأ�سا�س بين القيادة والاإدارة اأنك تدير من خلال نموذج، ولكنك تقود من خلال عدة نماذج، فالقادة 
التحويلي��ين رواد للنم��اذج يتمتعون بالاإدراك الح�سي الذي يمكنهم من معرف��ة متى يتحتم عليهم نبذ النموذج 
الق��ديم، كم��ا اأن لديهم �سجاع��ة تمكنهم من اأن يطلبوا م��ن الاآخرين التخلي عن ال�سب��ل القديمة، واتباعها في 

م�سارات تحويلية جديدة.
والقادة التحويليون رواد يعرفون متى وكيف يقودون النماذج، ويجيب اأن يكون للقادة التحويليين القدرة على 
ا�ستب�س��ار م�ستقب��ل اأف�س��ل فيما وراء الواقع الجاري. واإن كان القادة يرغب��ون في التغيير يتحتم عليهم اأولا اأن 
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يدرك��وا مفهوم الثقاف��ة، واأن التغير الناجح يتوقف على تبني اأع�ساء المنظمة للقي��م الجديدة، واأن الموؤ�س�سات 
التعليمية الفعالة لها ثقافة تت�سم بتفاهم م�سرك وا�سع المدى لما يتمثل بالفعل، وما يجب اأن يتمثل في �سلوك 

كل من اأطراف العملية التعليمية.
اإن م��ا يف�س��ل بين الموؤ�س�س��ة ذات الاأداء العالي من الاإنجاز وغيره��ا ذات الاأداء المنخف�س، هو اأن معظم الاأفراد 

يدعمون المبداأ في الفعل والعمل ولي�س مجرد وجود مجموعة معينة من المبادئ والقيم. 
"اإن ه��دف القي��ادة التحويلي��ة المدر�سي��ة ه��و الاإر�ساد المنهج��ي للموؤ�س�سة التعليمية من خ��لال تبني نموذج 
جدي��د يدف��ع المنظم��ة لاأن ت�سب��ح مدعومة من داخ��ل ذاتها، ويطب��ق اأفرادها التغي��ير ويمار�سون��ه باإدارتهم، 
فالتحوي��ل الناج��ح يحدث عندما ي�سرب بجذوة في الموؤ�س�سة التعليمية وعندما يحتوي كل فرد فيها التغيير في 

تفكيره و�سلوكه" )الجارودي، 2007، 72(. 
وم��ن الجدي��ر بالذكر اأن اأدوار القيادة التحويلية في الموؤ�س�س��ات التعليمية تكون مدفوعة باأربع قوى �ساغطة، 
ه��ي: )المناف�س��ة ح��ول اجت��ذاب الط��لاب، من خ��لال الحفاظ عل��ى ال�سمع��ة الاأكاديمي��ة، وارتف��اع التكاليف 

.)Beck, 1994, 44( )والم�سروفات للموؤ�س�سة، والمحا�سبية، والتوجه نحو خدمة الجمهور
ويجمع الاأدب الربوي على اأن عنا�سر القيادة التحويلية تتحدد فيما يلي: 
:)Idealized Influence( 1. التاأثير الكرزماتيكي اأو الجاذبية القيادية

وي�سل��ك القادة وفقاً لهذه الخا�سية طريقة تجعل منهم نموذجاً يحاكيهم الاآخرون مع مرور الوقت، في�سبحوا 
اأه��لًا للاإعج��اب والاح��رام والثق��ة. ومن الاأ�سي��اء الت��ي يفعلها القادة حت��ى يت�سف��وا بالمثالي��ة: اأن ياأخذوا 
في اعتباراته��م حاج��ات الاآخري��ن واإيثاره��ا عل��ى حاجاته��م الفردي��ة، واأن يكونوا عل��ى ا�ستع��داد للت�سحية 
بالمكا�س��ب ال�سخ�سي��ة ل�سالح الاآخري��ن، واأن ي�سارك الق��ادة في الاأخطار التي يتعر�س لها الاأتب��اع، واأن يكونوا 
واقعي��ين ولي�س��وا مت�سلط��ين في ت�سرفاته��م، ويتم�سك��وا بالمعاي��ير الاأخلاقي��ة وال�سل��وك المعنوي الع��الي ، واأن 
يتف��ادوا ا�ستخ��دام القوة م��ن اأجل تحقي��ق م�سالح �سخ�سية، ب��ل ي�ستخدم��ون القوة الت��ي بحوزتهم لتحريك 
الاأف��راد والجماع��ات لتحقي��ق ر�سالته��م وروؤيته��م، ومت��ى تواف��رت ه��ذه ال�سف��ات المثالي��ة وم��ع م��رور الوقت 
 يعم��ل التابع��ون على محكاته��م، وت�سبح اأه��داف هوؤلاء التابع��ين ذات معنى اأك��ر فيعملون باأق�س��ى طاقاتهم

)الغامدي، 2006، 28(. 
 :)Inspirational Motivation( 2. الدفع والاإلمام اأو التحفيز الملهم

يت�س��رف الق��ادة التحويليون وفق ه��ذه الخا�سية بطرق تعمل عل��ى تحفيز واإلمام اأولئ��ك المحيطين بهم، وذلك 
باإعط��اء المعن��ى والمحت��وى لما يقوم ب��ه مروؤو�سوهم وتغلي��ب روح الجماعة، واإظه��ار الحما�س والتف��اوؤل، وجعل 
التابعين يركزون ويفكرون في حالات م�ستقبلية جذابة ومتعددة، وتحفيزهم على درا�سة بدائل مختلفة جداً 
ومرغوب��ة، كذل��ك اإتاحة الفر�سة لهم في الم�ساركة في تحقيق الاأهداف الم�سركة، وفي �سبيل ذلك فهو ي�ستخدم 

الرموز وال�سعارات لتوجيه الجهود، ويو�سح توقعاته العالية من تابعيه )العازمي، 2006(. 
 :)Intellectual Simulation( 3. الت�سجيع الاإبداعي

"يت�س��رف الق��ادة التحويليون بطريق��ة تجعلهم يحركون جهود اأتباعهم، لك��ي يكونوا مجددين ومبتكرين، 
وذل��ك بزي��ادة وع��ي التابعين بحج��م التحدي��ات، وت�سجيعهم عل��ى تبني وخل��ق مداخل وط��رق جديدة لحل 
الم�ساكلات ، وتناول المواقف القديمة بطرق ووجهات نظر جديدة. ووفقاً لهذه الخا�سية فاإن القادة التحويليين 
يتجنب��ون النقد العام لاأي ع�سو في المجموعة في حال حدوث الخطاأ، وي�ستحثون الاأع�ساء على تقديم الاأفكار 
الجديدة وتجريب مناهج جديدة، ولا يعر�سون اأفكارهم للنقد اأبداً. وفي المقابل ي�ستحث التابعون القائد على 
اإعادة التفكير حول اآرائه وافرا�ساته ومبادراته، فلا يوجد �سيء ثابت و�سحيح دائماً لا يمكن تحديه وتغيره 

والا�ستغناء عنه اأو حتى اإزالته" )الرقب، 2010، 74(.
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:)Individualized Consideration( 4. الاهتمام الفردي اأو مراعاة م�ساعر الاأفراد
وفق��اً لهذه ال�سمة يعطي القائد التحويلي اهتمام��اً خا�ساً بحاجات كل فرد لتطويره والارتقاء بم�ستوى اأدائه 
ونم��وه. فيعم��ل كمدرب ونا�س��ح و�سديق وموج��ه ويهتم بالنواح��ي ال�سخ�سية لكل منهم وخل��ق فر�س جديدة 
لتعليمه��م والاأخ��ذ في الاعتب��ار الف��روق الفردية فيم��ا بينه��م بالن�سبة لحاجاته��م ورغباتهم، والنظ��ر اإليهم 
كاأ�سخا���س عامل��ين بدلًا م��ن النظر اإليه��م كونهم مروؤو�س��ين اأو عمال، كما يجب عل��ى القائد اأن يك��ون م�ستمعاً 
جيداً ويعطيهم الثقة والاطمئنان اإذا ما اأرادوا قول �سيء. ويقوم القائد اأي�ساً بتفوي�س المهام كو�سيلة لتنمية 
الاأتب��اع، وهذا التفوي���س يتم بموجب المراقبة للتعرف على ما اإذا كان التابع��ون يحتاجون اإلى توجيه اإ�سافي 

اأو تقييم )عي�سى، 2008(.
ولك��ي ي�ستطي��ع القائد تحوي��ل موؤ�س�سته نحو الاأف�سل فاإن��ه ينبغي اأن يحوز على عدد م��ن الخ�سائ�س، حددها 

الغامدي )2006( في: 
قادر على خلق روؤية ور�سالة الموؤ�س�سة واإي�سال الروؤية بطريقة ت�ستثير وتدفع المروؤو�سين لاعتناقها.  .1

نقل النا�س نقلة ح�سارية، فهو يتمتع بثقة ذاتية عالية، ويتمتع بوعي خال من ال�سراعات الداخلية.  .2
ح�سور وا�سح، ون�ساط بعدي متفاعل، حيث ي�سارك النا�س م�ساكلهم، ويقدم لهم الحلول المنا�سبة.  .3

ي�ستطيع التعامل مع الغمو�س والمواقف المعقدة.  .4
الو�س��ول بمروؤو�سيه اإلى تحقيق اإنتاجية عالية، تفوق الاأه��داف وتفوق ما هو متوقع منهم ومن الموؤ�س�سة   .5

)الغامدي، 2006، 33(. 
كم��ا حدد العتيب��ي )2006( الخ�سائ�س التي يتمتع بها القادة التحويليون في الموؤ�س�سات التعليمية، على النحو 

التالي: 
يعت��رون اأنف�سه��م وكلاء تغيير، همهم ال�سخ�سي والمهني هو اإحداث تمييز وتحويل موؤ�س�ساتهم اإلى الو�سع   .1

المن�سود.
�سجعان يحبون المغامرة المح�سوبة ولا يرددون في قول الحقائق.  .2

يثقون في قدرات الاآخرين مت�سلطون، كما اأنهم اأقوياء ح�سا�سون تجاه الاآخرين.  .3
موجهون بالقيم ويعملون بموجبها، ولديهم القدرة على اإظهار مجموعة من القيم الجوهرية التي تتلاءم   .4

مع قيمهم ووظائفهم.
اأ�سحاب روؤى يحملون تخيلهم ويرجمونها اإلى حقائق )العتيبي، 2006، 46(.   .5

وظائف القائد التحويلي: 
1. اإدارة التناف�س: 

اأي اإدارة العملي��ات المتعلقة باأن�سطة الموؤ�س�س��ة، وتجميع المعلومات وتنمية القدرة على ا�ستخدام تلك المعلومات 
لزيادة الميزة التناف�سية، ويكون ذلك من خلال:

و�سع معايير نجاح محكمة ب�سكل �سمولي.  -
و�سع ن�سام معلومات �سخ�سية ونظام معلومات تنظيمية.  -

و�سع نظام لتو�سيل المعلومات في الوقت المنا�سب لل�سخ�س المنا�سب )الرقب، 2010، 78(.  -
2. اإدارة التعقيد: 

وتعن��ي قي��ام القائ��د بالتعام��ل مع ك��ثرة المتغيرات دفع��ه واحدة، بغ���س النظر ع��ن درجة التغي��ير والغمو�س 
واختلاف الاأهداف وتو�سع المنطقة الجغرافية، ويمكن عمل ذلك من خلال:

اإدارة العلاقات عن طريق تمييز ما يجب اأن تكون عليه العلاقات مع كل طرف.  -
ا�ستخدام الاأحا�سي�س في حالة نق�س المعلومات لاتخاذ القرار المنا�سب.   -

محاولة تحقيق التوازن بين اأطراف الم�سالح مهما كان تباينها )اأبو هداف، 2006، 49(.  -
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3. تكييف الموؤ�س�سة مع التوجه العالمي: 

ولتحقيق ذلك على القائد اأن يقوم بما يلي:
و�سع روؤية م�ستقبلية ذات توجه عالمي بكل م�ستوياته.  -
تحديد ر�سالة الموؤ�س�سة بحيث ينعك�س التوجه العالمي.  -

تغيير ن�سق القيم والقناعات وال�سلوكيات لتتلاءم مع التوجه العالمي )ر�سيد، 2003، 112(.  -
4. اإدارة الفرق العالمية: 

"يجب على القائد اأن ي�سكل فرقا قادرة على تحقيق التوا�سل العالمي المطلوب، بحيث تمثل كافة التخ�س�سات 
والم�ستوي��ات الاإداري��ة والخلفي��ات الح�ساري��ة، بالاإ�ساف��ة اإلى �س��رورة توفر المه��ارات اللازمة لاإنج��اح تعامل 

الموؤ�س�سة مع الموؤ�س�سات العالمية" )الرقب، 2010، 80(.
5. اإدارة المفاجاآت وعدم التاأكد:

"عل��ى القي��ادات التحويلية تطوير قناعاتها الفكرية وا�ستعداداتها العقلي��ة وال�سلوكية لمواجهة المفاجاآت 
والتغ��يرات الم�ستم��رة، واأن تنمي قدراته��ا للتعامل مع المفاجاآت المتك��ررة لاتخاذ الق��رارات خا�سة في الاأو�ساع 

غير الم�ستقرة" )عي�سى، 2008، 87(. 
6. اإدارة التعليم والتدريب الم�ستمر:

تحت��اج القيادات التحويلية اإلى اإيج��اد نظام تعليمي وتدريبي ي�ستمر في الموؤ�س�س��ة لكثرة المفاجاآت والتغيرات 
التي تواجه الموؤ�س�سات، والتي تتطلب قدرة ومهارة عالية للتعامل معها.

وحينم��ا نتح��دث عن نموذج القائد التحويلي مقارنة بغير التحويل��ي نجد اأن القائد التحويلي هو القائد الملهم 
ال��ذي ي�ستخ��دم اإبداعات��ه واإلهامه في التاأثير في تابعي��ه، فهو يتحدث للتابعين حول كيفي��ة الاأداء ويثق بهم، 
وي�ستخ��دم الكث��ير م��ن الو�سائ��ل غ��ير الاعتبارية لتج��اوز الواقع ال��ذي يزخ��ر بالاأخطاء مح��اولا تغييره من 

خلالهم، ويت�سح ذلك من خلال الجدول )1(.
جدول )1(: الفروقات بين القائد التحويلي وغير التحويلي

القائد التحويليالقائد غير التحويليالاأبعاد ال�سلوكيةم

علاقته وتفاعله مع 1
يكافح لتغيير الو�شع الراهن يرغب باإبقاء الو�شع كما هو دون تغيير الو�شع الراهن

تنبثق من الو�شع القائم دون اإحداث تغيرات الأهداف الم�شتقبلية2 
روؤية ثاقبة متطلعة اإلى التغيير الجوهري الراهن جوهرية 

القابلية للمحاكاة 3 
والمماثلة للاآخرين

التوجه باتجاه الآخرين ومحاولة تقليدهم دون 
تفكير 

توجه م�شترك مع من هم في اأف�شل و�شعية وروؤية 
مثالية لتحقيق التمييز على الأف�شل 

عدم رغبة في الندماج مع الآخرين وعدم القتناع الثقة بالآخرين4
بهم 

تكري�س الجهود واإثارة الحما�س ورغبة في تحمل 
المخاطر 

خبرة في ا�شتخدام المتوفر له من و�شائل وما الخبرة5
محدد من اأطر واأ�شاليب عمل ليحقق الأهداف 

خبرة ا�شتخدام غير اعتيادية وتجاوز الماألوف 
والتقليدي في اأ�شاليب العمل 

معايير �شلوكية غير تقليديةمعايير �شلوكية تقليدية ال�شلوك6

ل يركن اإلى التحليل البيئي للحفاظ على الو�شع التح�ش�س البيئي7 
الراهن 

حاجة قوية للتح�ش�س والتحليل البيئي لتغير 
الو�شع الراهن 
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جدول )1(: يتبع

القائد التحويليالقائد غير التحويليالاأبعاد ال�سلوكيةم

�شعف في و�شوح الأهداف وعدم و�شوح في و�شوح الألفاظ8
ا�شتخدام الو�شائل القيادية 

و�شوح عال للم�شتقبل وتحديد دقيق للو�شائل 
القيادية التاأثيرية 

قوة الموقع والقوة ال�شخ�شية المعتمدة على الخبرة اأ�شا�س القوة وم�شدرها9 
والمركز الجتماعي 

القوة ال�شخ�شية المعتمدة على الخبرة واإعجاب 
التابعين بال�شمات الملهمة والبطولية 

العلاقة بين القائد 10 
والتابعين

البحث عن الإجماع في الآراء والعتماد على 
الأوامر والتوجهات المبا�شرة 

تحويل اتجاهات التابعين اإلى دعم وتنفيذ التغيرات 
الجذرية 

الدراسات السابقة:
تع��ددت الدرا�سات التي تناول��ت القيادة التحويلية في مجالات عدة، وفيما يل��ي عر�س لبع�س الدرا�سات 

ذات العلاقة مرتبة ح�سب الت�سل�سل الزمني تنازلياً:
درا�سة العثماني )2017( هدفت التعرف اإلى واقع ممار�سة القيادة التحويلية باأبعادها )التاأثير المثالي،   -
المق��درة الاإلهامي��ة، الا�ستثارة الفكرية، الاهتم��ام الفردي( في المدار�س الخا�س��ة بمحافظات غزة، وبيان 
العلاق��ة بينها وبين الفعالي��ة التنظيمية للمدار�س الخا�سة بمحافظات قطاع غ��زة. واعتمدت الدرا�سة 
المنه��ج الو�سفي الم�سح��ي، وطبقت الا�ستبانة عل��ى )274( فرداً. وقد اأظهرت النتائ��ج اأن ممار�سة مديري 
المدار�س الخا�سة بمحافظات غزة ل�سلوك القيادة التحويلية كانت بدرجة كبيرة، ووجود ارتباط معنوي 
موج��ب بين القي��ادة التحويلية والفعالي��ة التنظيمية، ويوجد اأث��ر ذو دلالة اإح�سائي��ة لاأبعاد القيادة 
التحويلي��ة عل��ى الفعالية التنظيمية ب��ين متو�سطات ا�ستجابات المبحوثين ح��ول دور القيادة التحويلية 
تع��زى للمتغ��يرات )الجن���س و�سنوات الخدم��ة(، ووجود ف��روق تعزى للمتغ��يرات )العم��ر( ل�سالح الفئة 

العمرية من )35 اإلى اأقل من 40 عاما( و)الموؤهل العلمي(.
درا�س��ة التويجري )2017( هدف��ت التعرف اإلى درجة ممار�سة القيادة التحويلية من قبل روؤ�ساء اأق�سام   -
الاأ�سراف الربوي وعلاقتها بفعالية اتخاذ القرار بمدينة بريدة في منطقة الق�سيم. واعتمدت الدرا�سة 
المنه��ج الو�سف��ي، و�سملت عينة الدرا�سة )100( م�سرف ترب��وي. واأظهرت نتائج الدرا�سة اأن درجة توافر 
القي��ادة التحويلي��ة كان��ت بدرج��ة عالية، وجاء بع��د )الحفز الاإلهام��ي( بالدرج��ة الاأولى، واأن فعالية 
اتخ��اذ الق��رار كان��ت عالية من وجهة نظ��ر اأفراد العين��ة، وكذلك عدم وج��ود فروق فيما يتعل��ق باأبعاد 
القي��ادة التحويلي��ة وفاعلي��ة اتخاذ الق��رار وفقاً لمتغ��يرات )الجن�س، الموؤه��ل العلمي، �سن��وات الخدمة(، 

ووجود علاقة ارتباطية دالة اإح�سائياً بين اأبعاد القيادة التحويلية وفاعلية اتخاذ القرار.
درا�س��ة �سل���س )2016( هدف��ت الك�سف ع��ن درجة تطبي��ق مديري المدار���س الحكومي��ة في محافظة رام   -
الله والب��يرة ل�سم��ات القيادة التحويلية م��ن وجهة نظر معلميه��م. ولتحقيق اأه��داف الدرا�سة، ا�ستخدم 
الباح��ث المنهج الو�سفي التحليلي، وتطبيق ا�ستبانه مكون��ة من )56( فقرة مق�سّمة اإلى )5( مجالات، تم 
توزيعه��ا على عينة مكونة من )119( معلم��اً و)200( معلمة. واأظهرت النتائج اأن درجة ممار�سة مديري 
 المدار���س ل�سمات القيادة التحويلية في مدار�س محافظة رام الله والبيرة كانت مرتفعة، حيث جاء مجال
)العلاق��ة م��ع المجتمع المحل��ي( في المرتب��ة الاأولى، ومجال )الان�سب��اط الوظيفي( في المرتب��ة الاأخيرة، 
وتب��يّن عدم وجود فروق في ا�ستجابة المعلمين لممار�سة المديرين ل�سمات القيادة التحويلية تعزى لمتغيرات 

)الجن�س، الموؤهل العلمي، �سنوات الخدمة، عدد الدورات(.
درا�سة ال�سريف )2016( هدفت التعرف اإلى واقع الاأداء الاإداري لمديري مدار�س التعليم الثانوي باإدارة   -
تب��وك التعليمي��ة في �س��وء مدخل القي��ادة التحويلية، والتع��رف اإلى دلالة الف��روق في تقديرات معلمي 
واإداري التعلي��م الثان��وي لمدخل القي��ادة التحويلية تعزى لمتغير )�سنوات الخدم��ة، والجن�سية، والجن�س، 
وطبيع��ة العمل(، واأظه��رت النتائج اأن مديري مدار�س التعليم الثانوي ب��اإدارة تبوك التعليمية يمار�سون 
مدخ��ل القي��ادة التحويلي��ة بدرجة كب��يرة، ولا توجد فروق ذات دلال��ة اإح�سائية تع��زى لمتغير)�سنوات 
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الخدم��ة، والجن�سي��ة، والجن���س، وطبيع��ة العم��ل( في محاور:)الجاذبي��ة، الاعتب��ارات الفردية، تمكين 
العامل��ين، الا�ستثارة الفكرية(، بينما توجد ف��روق ذات دلالة اإح�سائية تعزى لمتغير )الجن�س( في محور 

)التحفيز الفكري(. 
درا�س��ة Smith وBellا)2011( درا�س��ة مقارن��ة بين القي��ادة التبادلية والقي��ادة التحويلية والتحديات   -
الت��ي تواجهه��ا، وتكون مجتمع الدرا�سة من جميع مديري المدار���س الحكومية في �سمال انجلرا، ا�ستخدم 
الباح��ث المنه��ج الو�سف��ي بتطبي��ق الا�ستبان��ة والمقابل��ة في درا�ست��ه، واأظه��رت النتائ��ج اأن اأث��ر القي��ادة 
التحويلي��ة في اإح��داث التغيير المطلوب لتطوير المدار���س كان �سعيفاً، واأن اأكثر العوامل تاأثيراً في ذلك هي 

ال�سغوط الخارجية التي تمار�س على مديري المدار�س.
درا�س��ة الدي��ب )2012( هدف��ت التع��رف اإلى مدى ممار�س��ة القي��ادات الاإدارية الاأكاديمي��ة بالجامعات   -
الفل�سطينية للقيادة التحويلية من وجهة نظر اأع�ساء هيئة التدري�س. ولتحقيق ذلك اتبع الباحث المنهج 
الو�سفي/التحليل��ي، وطبقت الاأداة)الا�ستبانة( على عينة عددها)248( ع�سواً. وتو�سلت الدرا�سة اإلى 
اأن الوزن الن�سبي لممار�سة القيادات للقيادة التحويلية بلغ )52.8بدرجة متو�سطة، ولم توجد فروق ذات 
دلالة بين متو�سطات درجات تقدير اأفراد العينة لمدى الممار�سة تعزى اإلى المتغيرات )الجن�س – الكلية – 

الرتبة الاأكاديمية – �سنوات الخدمة(.
درا�س��ة Sadeghi وPihieا)2012( هدف��ت التع��رف اإلى دور القي��ادة التحويلي��ة وتاأثيرها المتوقع على   -
نج��اح الموؤ�س�س��ات الاأكاديمية في ماليزيا. وتكون مجتم��ع الدرا�سة من )298( محا�س��راً جامعياً من ثلاث 
جامع��ات ماليزي��ة. ا�ستخ��دم الباح��ث ا�ستبانة متع��ددة العوام��ل)MLQ( لتحقي��ق اأه��داف الدرا�سة. 
واأظهرت نتائج الدرا�سة اأن هناك تاأثيراً وا�سحاً لدور القيادة التحويلية بوزن ن�سبي )71.8( في الت�سجيع 
والتحفي��ز الاأكاديم��ي ل��دى المحا�سرين، كما اأظهرت النتائ��ج اأن المكافاآت غير المتوقعة له��ا تاأثير هام على 

الفعالية القيادية.
باأبعاده��ا الاأربع��ة  ��ة  التَّحويليَّ القي��ادة  ب��ين  العلاق��ة  اإلى  ف  ع��رُّ التَّ الرق��ب )2010( هدف��ت  درا�س��ة   -
)التاأث��ير المث��الي، الحفز الاإلهامي، الحفز الفك��ري، الاعتبارات الفردية(، وتمك��ين العاملين في الجامعات 
ن مجتمع الدرا�سة من جميع العاملين  الفل�سطينية. وقد ا�ستخدم الباحث المنهج الو�سفي التحليلي. وتكوًّ
في الجامع��ات الفل�سطينية. وبلغت العينة )417( موظفاً. وقد اأظهرت الدرا�سة توفر عنا�سر التمكين في 
الجامعات الفل�سطينية بدرجات متفاوتة، وتوجد علاقة اإيجابية بين اأبعاد القيادة التَّحويليَّة الاأربعة 
وتمك��ين العامل��ين في الجامع��ات الفل�سطينية، على الرغم م��ن اأن درجة ممار�سة القي��ادة التحويلية جاء 

بدرجة متو�سطة.
درا�س��ة خل��ف )2010( هدف��ت التع��رف اإلى علاق��ة القي��ادة التحويلية بالاإب��داع لدى روؤ�س��اء الاأق�سام   -
الاأكاديمي��ين في الجامع��ة الاإ�سلامية بغ��زة، حيث طبقت الدرا�س��ة على )45( رئي�س ق�س��م تم اختيارهم 
بطريقة الم�سح ال�سامل، وقد تو�سلت الدرا�سة اإلى اأن روؤ�ساء الاأق�سام يمار�سون القيادة التحويلية بن�سبة 
عالية بلغت )80.6%(، واأن مجال )الجاذبية( حاز على اأعلى متو�سط ح�سابي، واأنه لا توجد فروق ذات 
دلالة بين متو�سطات درجات تقدير اأفراد العينة تعزى اإلى )العمر – �سنوات الخدمة – الموؤهل العلمي(.
ف اإلى مدى توف��ر ودرجة ممار�س��ة خ�سائ�س القي��ادة التَّحويليَّة  ع��رُّ درا�س��ة العم��ر )2009( هدف��ت التَّ  -
ف اإلى م�ستوى الروح  ع��رُّ ل��دى روؤ�س��اء الاأق�سام العلمية في جامع��ة الاإمام محمد بن �سعود الاإ�سلامية، والتَّ
المعنوي��ة ل��دى اأع�ساء هيئة التدري�س في جامعة الاإمام محمد بن �سعود الاإ�سلامية، والك�سف عن العلاقة 
ب��ين ممار�س��ة خ�سائ�س القي��ادة التَّحويليَّة وم�ستوى ال��روح المعنوية باأبعادهما المختلف��ة، وتم ا�ستخدام 
المنه��ج الو�سف��ي التحليل��ي، وتاألف مجتم��ع الدرا�سة م��ن اأع�ساء هيئ��ة التدري�س الذك��ور بجامعة الاإمام 
محمد بن �سعود الاإ�سلامية، وبلغت العينة 653 ع�سواً من اأع�ساء هيئة التدري�س. واأظهرت النتائج توفر 
مح��اور خ�سائ�س القيادة التَّحويليَّة ل��دى روؤ�ساء الاأق�سام العلمية وح�سل على موافقة الاأع�ساء بدرجة 
كب��يرة، واأن ممار�س��ة روؤ�ساء الاأق�سام لمح��اور خ�سائ�س القيادة التَّحويليَّة ح�سل��ت على موافقة الاأع�ساء 

بدرجة كبيرة.
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درا�سة الجارودي )2007( هدفت اإلى ت�سميم برنامج تدريبي لاإعداد القيادات الاأكاديمية والاإدارية في   -
الجامع��ات ال�سعودي��ة لتمكينهم من اكت�ساب المهارات اللازمة للقائ��د الجامعي لتطبيق القيادة التَّحويليَّة 
في بيئة عمل مليئة بالتحديات . وقد ا�ستخدمت الباحثة المنهج الو�سفي الم�سحي، معتمدة على الا�ستبانة 
الت��ي تم تطبيقه��ا على عينة الدرا�سة من جامعتي الملك �سع��ود بالريا�س، والملك عبد العزيز بجدة، وبلغ 
عدده��ا 364 قائ��دا، وقد تو�سلت اإلى اأن درجة اتج��اه العينة نحو اأهمية التدريب عل��ى مهارات القيادة 
��ة كان��ت كب��يرة، ودرجة موافقة عين��ة الدرا�سة على ا�ستخ��دام عنا�سر القي��ادة التَّحويليَّة في  التَّحويليَّ

اأ�ساليبهم القيادية واإدارتهم للعاملين معهم بدرجة كبيرة جداً.
ف اإلى مدى ممار�سة القيادات الاأكاديمية في الجامعات ال�سعودية  درا�س��ة الغامدي )2006( هدفت التَّعرُّ  -
للقي��ادة التَّحويليَّة، حيث ا�ستخدم الباح��ث المنهج الو�سفي التحليلي، وتكون مجتمع الدرا�سة من اأع�ساء 
هيئ��ة التدري���س الذك��ور في الجامعات ال�سعودي��ة الذين هم على راأ���س العمل خلال الف�س��ل الثاني للعام 
الجامع��ي 1426 /1427ه� والبالغ عددهم )2912( ع�سواً، وق��د �سمم الباحث ا�ستبانةً لجمع المعلومات، 
واأظه��رت النتائ��ج اأنَّ القيادات الاأكاديمي��ة في الجامعات ال�سعودية يمار�سون القي��ادة التَّحويليَّة بدرجة 
متو�سطة، واأنَّ القيادات الاأكاديمية في الجامعات ال�سعودية يتمتعون بخ�سائ�س القائد التحويلي بدرجة 

متو�سطة.
التعقيب على الدراسات السابقة:

م��ن خ��لال ا�ستعرا�س بع���س الدرا�س��ات ال�سابقة ذات العلاق��ة بمو�س��وع الدرا�سة الحالي��ة، والتي تعمد 
الباحث��ان الاط��لاع عل��ى الحدي��ث منها، نج��د منها ما يتفق معه��ا في تحدي��د الم�سكلة وفي بع���س جوانب الاإطار 
النظ��ري، مثل درا�س��ة الغامدي )2006(، العم��ر )2009(، ودرا�سة الديب )2012(، كم��ا يختلف معها جزئياً 
م��ن حي��ث العلاقة بمتغ��يرات اأخرى، مثل درا�س��ة Smith وBellا)2011(، ودرا�سة خل��ف )2010(، ومن حيث 
بيئ��ة التطبيق – البيئ��ة الجامعية – فقد اتفقت مع درا�سة الغام��دي )2006(، الجارودي )2007(، ودرا�سة 
الدي��ب )2012(، واختلف��ت مع باقي الدرا�سات التي طبقت في البيئة المدر�سية العامة اأو الخا�سة، مثل درا�سة 
العثم��اني )2017(، اأو عل��ى روؤ�س��اء اأق�س��ام الاإ�سراف، مث��ل درا�سة التويج��ري )2017(. وق��د ارتبطت بع�س 
الدرا�س��ات ال�سابق��ة بالدرا�سة الحالية جزئياأ من حيث اعتماد بع�سها عل��ى توظيف مدخل القيادة الحويلية 

في تطوير الاأداء، مثل درا�سة Sadeghi وPihieا)2012(، الجارودي )2007(، ودرا�سة ال�سريف )2016(.
ولع��ل م��ا يميز ه��ذه الدرا�سة عن �سابقاته��ا اأنها ارتبط��ت بالبيئة الجامعي��ة الفل�سطينية التي تع��اني ظروفاً 
ا�ستثنائية في الوقت الحا�سر، وهو ما قد يفيد في تاأ�سيل الفكرة، وبناء الاأداة، وتف�سير النتائج في اإطار الواقع 

الفعلي، وما تو�سل اإليه الاآخرون.
منهجية الدراسة وإجراءاتها:

منهج الدرا�سة: 
اتب��ع الباحثان في ه��ذه الدرا�سة المنهج الو�سفي التحليلي "الذي يعتمد عل��ى درا�سة واقع الظاهرة كما توجد 
في الواق��ع، ويهت��م بو�سفها و�سفاً دقيقاً من خلال التعبير النوعي الذي ي�س��ف الظاهرة ويو�سح خ�سائ�سها، اأو 

التعبير الكمي الذي يعطي و�سفاً رقمياً يو�سح مقدار وحجم الظاهرة" )الاأغا، 2002، 43(
مجتمع الدرا�سة وعينتها: 

تك��ون المجتم��ع الاأ�سل��ي للدرا�س��ة م��ن جمي��ع اأع�س��اء هيئ��ة التدري���س في الجامع��ات الفل�سطيني��ة )الاأزهر- 
الاإ�سلامي��ة- الاأق�س��ى( بمحافظ��ات غ��زة والبالغ عدده��م )726( موزعين عل��ى )187 من الاأزه��ر – 283 من 

الاإ�سلامية – 256 من الاأق�سى( ح�سب دائرة �سوؤون الموظفين فيها )2019(.
%( من المجتمع، تم اختياره��ا بالطريقة الع�سوائية الب�سيطة، وذلك ح�سب  و�سمل��ت العين��ة ما ن�سبته )15 
ما اأ�سار اإليه دياب )2015، 119( للعدد المقبول من اأفراد العينية للدرا�سات الو�سفية التي يراوح عدد اأفراد 
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المجتمع فيها من )500 - 1000(، وعليه تم توزيع )109( ا�ستبانات، تم ا�سرداد )101( منها �سالحة للتحليل، 
في حين �سملت العينة الا�ستطلاعية )30( ع�سواً من خارج العينة الفعلية. والجدول )2( يو�سح توزيع عينة 

الدرا�سة ح�سب البيانات ال�سخ�سية.
جدول )2(: توزيع عينة الدرا�شة بح�شب الخ�شائ�س 

الن�سبة المئويةالتكرارالكلية1

42.6%43علمية 

57.4%58اإن�شانية

100.0%101المجموع

الن�شبة المئويةالتكرارالرتبة الأكاديمية2

59.4%60اأ�شتاذ م�شاعد فاأقل

26.7%27اأ�شتاذ م�شارك

13.9%14اأ�شتاذ دكتور

100.0%101المجموع

الن�شبة المئويةالتكرار�شنوات الخدمة3

9.9%10اأقل من 7 �شنوات

- 15( �شنة  7(37%36.6

53.5%54اأكثر من 15 �شنة

100.0%101المجموع
اأداة الدرا�سة:

بع��د الاطلاع على الاأدب الرب��وي والدرا�سات ال�سابقة المتعلقة بم�سكلة الدرا�س��ة مثل درا�سة �سل�س )2016(، 
ودرا�س��ة ال�سري��ف )2016( وا�ستط��لاع راأي عينة من المتخ�س�سين، ق��ام الباحثان بت�سمي��م ا�ستبانة �سملت في 
�سورتها الاأولية )64( فقرة موزعة على اأربعة مجالات، عر�ست على )11( محكماً من اأع�ساء هيئة التدري�س، 
حي��ث اق��رح بع�سه��م تعديل بع�س الفق��رات، وحذف بع�سه��ا اإلى اأن تم اعتماد )60( فق��رة، والجدول التالي 

يو�سح عدد الفقرات وعناوين المجالات.
جدول )3(: توزيع الفقرات على مجالت ال�شتبانة

عدد الفقراتالمجال م
13تطوير الروؤية الم�شتركة1
23ال�شتقلالية والتاأثير2
13تقديم نموذج �شلوكي يحتذى 3
11ال�شتثارة الفكرية والتوقع4

60مجموع الفقرات
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ا�ستخدمت الا�ستبانة مقيا�س ليكرت الخما�سي )Likert Scale( المكون من خم�س رتب تراوح بين كبيرة جداً 
اإلى قليلة جداً لتحديد درجة التقدير، بحيث اأعطيت درجة معينة لكل ا�ستجابة كما يظهر في جدول )4(.

جدول )4(: الأوزان الرقمية لدرجات توافر متطلبات القيادة التحويلية في مقيا�س ليكرت الخما�شي

منخف�سة جداًمنخف�سةمتو�سطةعاليةعالية جداًدرجة التوافر

54321الوزن

وبالت��الي ت��راوح الدرجة على المقيا�س بين )60 – 300 درج��ة(، وفي هذه الدرا�سة �سنعتمد الو�سط الح�سابي 
للمقيا���س بالق�سم��ة على ع��دد فقرات الا�ستبان��ة والبالغة 60 فق��رة ، وتحدد درجة التقدي��ر من خلال مدى 

.)5( الجدول  في  كما   ،)% - 1=4( وطول الفرة )0.8( بوزن ن�سبي )16  تدريج ليكرت الخما�سي هو)5 
جدول )5(: درجات التقدير لفقرات مجالت اأداة الدرا�شة

درجة الاحتياجالوزن الن�سبيطول الفقرة
1.8 - �شعيفة جداًمن 20 اإلى 136 

2.6 - �شعيفةاأكبر من 36.0 اإلى 52اأكبر من 1.8 
3.4 - متو�شطةاأكبر من 52.0 اإلى 68اأكبر من 2.6 
4.2 - كبيرةاأكبر من 68.0 اإلى 84اأكبر من 3.4 
5 - كبيرة جداًاأكبر من 84.0 اإلى 100اأكبر من 4.2 

�سدق الاأداة:
المحكمين(: )�سدق  الظاهري  •	ال�سدق 

ق��ام الباحث��ان بعر���س الا�ستبان��ة ب�سكلها المبدئ��ي مرفقاً فيها عن��وان ومنه��ج واأهداف ومح��ددات وت�ساوؤلات 
الدرا�س��ة على )11( محكم��ا للوقوف على مدى �سلاحية الا�ستبانة لدرا�سة م��دى ممار�سة القيادة التحويلية 
بالجامع��ات م��ن ناحية �سح��ة بنائها، و�سياغ��ة وتوزيع فقراته��ا، وان�سج��ام اتجاهاتها بالاإ�ساف��ة اإلى كفاية 
خياراته��ا. وا�ستج��اب الباحثان للتعديلات الت��ي اتفق عليها غالبية المحكم��ين، وا�سر�سدا بما لم يتم الاتفاق 
عليه. وبعد اإجراء للتعديلات المطلوبة، تم تطبيقها على عينة ا�ستطلاعية مكونة من )30( ع�سواً من اأع�ساء 

هيئة التدري�س في الجامعات الفل�سطينية لاختبار �سدق ات�ساقها الداخلي والبنائي.
الداخلي: الات�ساق  •	�سدق 

يبين جدول )6( معاملات ارتباط درجة كل فقرة من فقرات الا�ستبانة مع درجة المجال الذي تنتمي اإليه: 
جدول)6(: معاملات ارتباط درجة كل فقرة في ال�شتبانة مع درجة المجال المنتمية اإليه.)ن =30(

معاملالمجالالفقرة
الارتباط

 القيمة
معاملالمجالالفقرةالاحتمالية

الارتباط
 القيمة

الاحتمالية
 المجال الأول /1

 تطوير الروؤية
الم�شتركة

المجال الثاني /0.0018**0.544 
 ال�شتقلالية

والتاأثير

0.723**0.00

20.780**0.00190.783**0.00

30.509**0.00200.772**0.00

40.544**0.03210.615**0.00

50.780**0.00220.665**0.00

60.624**0.02230.834**0.00
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جدول)6(:يتبع

معاملالمجالالفقرة
الارتباط

القيمة 
معاملالمجالالفقرةالاحتمالية

الارتباط
القيمة

 الاحتمالية
المجال الأول / 7

تطوير الروؤية 
الم�شتركة

المجال الثالث/0.001**0.774
تقديم نموذج 

�شلوكي يحتذى 

0.614**0.00

80.375*0.0420.654**0.00

90.727**0.0030.749**0.00

100.565**0.0040.803**0.00

110.764**0.0050.664**0.00

120.566**0.0060.610**0.00

130.648**0.0070.789**0.00

المجال الثاني /1
ال�شتقلالية 

والتاأثير

0.654**0.0080.767**0.00

20.579**0.0090.722**0.00

30.610** 0.00100.794**0.00

40.439*0.01110.760**0.00

50.581**0.00120.808**0.00

60.684**0.00130.773**0.00

المجال الرابع/0.001**70.590
ال�شتثارة 

الفكرية والتوقع

0.566**0.00

80.570**0.0020.684**0.00

90.485**0.0030.740**0.00

100.585**0.0040.789**0.00

110.483**0.0050.714**0.00

120.588**0.0060.766**0.00

130.614**0.0070.569**0.00

140.538**0.0080.740**0.00

150.471**0.0090.653**0.00

160.659**0.00100.779**0.00

170.709**0.00110.666**0.00

.)α=0.05( الرتباط دال اإح�شائياً عند م�شتوى دللة *
 .)α=0.01 ( الرتباط دال اإح�شائياً عند م�شتوى دللة  **

تدل��ل النتائج في ج��دول )6( على �سدق الات�ساق الداخلي لفقرات ا�ستبانة واقع القيادة التحويلية، حيث اإن 
هن��اك ارتباطاً دالًا اإح�سائي��اً عند م�ستوى دلالة )α=0.05( بين كل فق��رة والمتو�سط الح�سابي للمجال الذي 

تنتمي اإليه.
البنائي: •	ال�سدق 

لقيا���س ال�س��دق البنائ��ي نح�سب معامل الارتب��اط بين الدرجة الكلية ل��كل مجال والدرج��ة الكلية لا�ستبانة 
المعوقات با�ستخدام معامل ارتباط بير�سون. 
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جدول )7(: معاملات الرتباط بين المجالت والدرجة الكلية للا�شتبانة )ن =30(

القيمة الاحتماليةمعاملات لارتباطعدد الفقراتالمجال

0.000**130.638تطوير الروؤية الم�شتركة
0.000**230.933ال�شتقلالية والتاأثير

0.000**130.776تقديم نموذج �شلوكي يحتذى 
0.000**110.890ال�شتثارة الفكرية والتوقع

.)α=0.01( الرتباط دال اإح�شائياً عند م�شتوى دللة **

تظهر النتائج في جدول رقم )7( اأن هناك ارتباطاً دالًا اإح�سائياً عند م�ستوى دلالة )α=0.05( بين المجالات 
الثلاثة والدرجة الكلية لا�ستبانة واقع القيادة التحويلية.

وا�ستناداً اإلى نتائج اختبارات �سدق اأداة الدرا�سة، ن�ستنتج اأن الا�ستبانة �سالحة لدرا�سة مدى ممار�سة القيادة 
التحويلية بالجامعات.

ثبات الا�ستبانة:
 )Cronbach Alpha( ا�ستخ��دم الباحثان طريقتين لقيا�س ثب��ات اأداة الدرا�سة هما اختبار كرونب��اخ األفا

.)Split-Half( لح�ساب ثبات الات�ساق الداخلي للمقيا�س، وكذلك طريقة التجزئة الن�سفية
1. معامل كرونباخ األفا:

يعر�س جدول )8( قيم معامل كرونباخ األفا لكل مجال من مجالات الا�ستبانة، وكذلك الا�ستبانة ككل، ويت�سح 
اأن جمي��ع قي��م معاملات كرونباخ األف��ا اأكر من 0.7، الاأمر الذي يوؤكد ثبات الات�س��اق الداخلي لا�ستبانة واقع 

القيادة التحويلية.
جدول )8(: معامل الثبات كرونباخ األفا لمجالت ا�شتبانة القيادة التحويلية )ن = 30(

معامل كرونباخ األفاعدد الفقراتالمجال

130.810تطوير الروؤية الم�شتركة
230.921ال�شتقلالية والتاأثير

130.926تقديم نموذج �شلوكي يحتذى 
110.891ال�شتثارة الفكرية والتوقع
600.735ا�شتبانة القيادة التحويلية

2. طريقة التجزئة الن�سفية:

ق��ام الباحثان بتجزئة فقرات الا�ستبانة اإلى جزاأين )الاأ�سئل��ة ذات الاأرقام الفردية، والاأ�سئلة ذات الاأرقام 
الزوجي��ة( ومن ثم ح�ساب معامل الارتب��اط بينهما، وتم ت�سحيح معامل الارتباط با�ستخدام معامل �سبيرمان 

)Sperman's Coefficient( حيث اأن جميع المحاور ذات عدد فقرات زوجي.
يعر���س ج��دول )9( قيم معام��ل الثبات بطريقة التجزئ��ة الن�سفية لكل مجال من مج��الات ا�ستبانة القيادة 

التحويلية وكذلك الا�ستبانة ككل.
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جدول )9(: معامل الثبات )التجزئة الن�شفية( لمجالت ا�شتبانة القيادة التحويلية )ن = 30(

معامل الارتباط المعدلمعامل الارتباطعدد الفقراتالمتغير

*0.896*130.812تطوير الروؤية الم�شتركة
*0.929*230.868ال�شتقلالية والتاأثير

*0.947*130.899تقديم نموذج �شلوكي يحتذى 
*0.919*110.850ال�شتثارة الفكرية والتوقع

*0.819*600.693الدرجة الكلية

.)α=0.05( الرتباط دال اإح�شائياً عند م�شتوى دللة *
تظه��ر النتائ��ج في ج��دول )9( اأن هناك ارتباط��اً دال اإح�سائياً عن��د م�ستوى دلال��ة )α=0.05( بين المجالات 

الثلاثة والدرجة الكلية لا�ستبانة القيادة التحويلية.
3. اختبار كولمجوروف – �سمرنوف للتوزيع الطبيعي:

تمهي��داً لاختبار فر�سيات الدرا�س��ة، وللتحقق من �سروط الاختبارات الاإح�سائي��ة المطبقة لاختبار فر�سيات 
Kolomogrove-Smirnov Test الدرا�س��ة ق��ام الباحث��ان با�ستخ��دام اختب��ار كولمج��وروف – �سمرن��وف 
)K-S( لاختب��ار م��ا اإذا كان��ت البيانات تتبع التوزيع الطبيع��ي من عدمه، وكانت النتائ��ج كما تظهر في جدول 

.)10(
جدول )10(: نتائج اختبار التوزيع الطبيعي لأبعاد ومحاور ال�شتبانة )ن =101(

القيمة الاحتماليةقيمة الاختبارعدد الفقراتالمجالم
*130.0800.108تطوير الروؤية الم�شتركة1
*230.0700.200ال�شتقلالية والتاأثير2
*130.0690.200 تقديم نموذج �شلوكي يحتذى3
*110.0680.200ال�شتثارة الفكرية والتوقع4

*600.0660.200الا�ستبانة ككل

نتائج الدراسة ومناقشتها:
�سيت��م الاإجاب��ة عن ال�س��وؤال الرئي�س من خ��لال الاإجابة عن الاأ�سئل��ة الفرعية، حي��ث اإن ال�سوؤال الاأول 

�ستتم بح�ساب الا�ستجابات على المجالات، وال�سوؤال الثاني من خلال التحقق من الفر�سيات.
النتائ��ج المتعلق��ة بال�س��وؤال الاأول والذي ين�س عل��ى: "ما درجة تقدي��ر اأع�ساء هيئة التدري���س لمدى ممار�سة 

القيادة التحويلية بالجامعات الفل�سطينية؟" 
وللاإجاب��ة ع��ن ه��ذا ال�سوؤال قام الباحث��ان باإيجاد المتو�س��ط الح�سابي، والانح��راف المعياري، وال��وزن الن�سبي 
والرتي��ب لا�ستجاب��ات اأف��راد عينة الدرا�س��ة على كل مجال من المج��الات الاأربعة كما ه��و مو�سح في الجدول 

.)11(
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جدول )11(: الإح�شاءات الو�شفية لمجالت اأداة الدرا�شة، )ن= 101(

درجة التوافر الرتبة الوزن
الن�سبي

الانحراف
المعياري

المتو�سط
الح�سابي عدد الفقرات المجال م

متو�شطة 3 54.32 0.67 2.72 13 تطوير الروؤية الم�شتركة 1
متو�شطة 1 57.75 0.70 2.89 23 ال�شتقلالية والتاأثير 2
متو�شطة 4 54.31 0.68 2.72 13 3 تقديم نموذج �شلوكي يحتذى
متو�شطة 2 55.93 0.69 2.80 11 ال�شتثارة الفكرية والتوقع 4
متو�شطة - 55.93 0.63 2.80 60 المجالات ككل

تب��ين من الج��دول )11( اأن درج��ة التقدير الكلي��ة لممار�سة القي��ادة التحويلية من وجهة نظ��ر اأفراد العينة 
ج��اءت متو�سط��ة ب��وزن ن�سب��ي )55.93 %(، وهو ما يتفق م��ع ما جاءت به درا�سة الدي��ب )2012(، الرقب 
)2010(، ودرا�س��ة الغام��دي )2006( ويختل��ف مع باق��ي الدرا�سات التي ج��اءت فيها درج��ة التقدير كبيرة، 
ودرا�س��ة Smith وBellا)2011( الت��ي ج��اء فيه��ا التقدير �سعيفا. وقد يع��زى ال�سب في ذلك اإلى م��ا اآلت اإليه 
اأح��وال الجامع��ات في ظ��ل الخلاف��ات ال�سيا�سي��ة الحالي��ة، وانعكا�ساته��ا في �ستى مناح��ي الحي��اة، اإ�سافة اإلى 
انخفا���س الروح المعنوي��ة والدافعية نحو الاإنجاز لدى اأع�ساء هيئة التدري���س نتيجة ل�سعف حركة التمويل 

والاإنفاق، والراجع في �سرف الرواتب خلال ال�سنتين ال�سابقتين. 
ج��اء مج��ال )الا�ستقلالي��ة والتاأثير( في المرتبة الاأولى بوزن ن�سب��ي )57.75 %(، وهو ما يتفق مع ما جاءت 
ب��ه درا�س��ة خل��ف )2010(، ويختل��ف م��ع م��ا ج��اءت ب��ه درا�س��ة التويج��ري )2017(، وال�سري��ف )2016(. 
وق��د يع��زى ال�سب��ب في ذلك اإلى توجه��ات الجامعات الحديث��ة نحو ا�ستثارة جه��ود اأع�ساء هيئ��ة التدري�س في 
تحقي��ق روؤي��ة ور�سالة الجامعة م��ن خلال الن�ساط العلم��ي والمجتمعي، ومن ثم التاأث��ير في اأن�سطتهم بما يخدم 
انتماءه��م للموؤ�س�س��ة، لك��ن ه��ذه الدرج��ة جاءت متو�سط��ة نظراً للظ��روف الع�سيب��ة التي تمر به��ا الجامعات 
الفل�سطيني��ة و اأهمه��ا ال�سائق��ة المالي��ة، وتراجع مع��دلات التوظيف والقب��ول. وجاء مج��ال )تقديم نموذج 
 �سلوك��ي يحت��ذى( في المرتب��ة الاأخ��يرة ب��وزن ن�سب��ي )54.31 %(، وه��و م��ا يتف��ق م��ع م��ا جاءت ب��ه درا�سة
Sadeghi وPihieا)2012(، ودرا�س��ة �سل���س )2016(، وق��د يعزى ال�سبب في ذل��ك اإلى محدودية الموارد التي 
اأ�سبح��ت ت�س��كل عائقاً اأمام تقديم نموذج يحت��ذى من قبل اأفراد العينة، حيث اإنه وم��ن الطبيعي اأن متطلبات 
واحتياجات اأفراد العينة ت�ستلزم من الجامعة التفكير الم�ستقبلي في النتائج، وهو ما يرفع من معدلات الاإنفاق 

في الوقت الذي تمر به الجامعات من الراجع. 
وفيما يلي ترتيب الفقرات بناء على الوزن الن�سبي للفقرات في كل مجال.

اأولا/ مجال تطوير الروؤية الم�سركة:
جدول )12(: الإح�شاءات الو�شفية لفقرات مجال تطوير الروؤية الم�شتركة )ن= 101(

درجة 
التوافر الرتبة الوزن

الن�سبي
الانحراف

المعياري
المتو�سط
الح�سابي الفقرة م

منخف�شة 12 43.56 0.82 2.18 تحث العاملين على ابتكار اأفكار جديدة تحدد ر�شالة الجامعة 
وروؤيتها. 1

متو�شطة 10 52.87 0.84 2.64 ت�شتثمر الإدارة الفر�س المتاحة لتو�شيح الروؤية الم�شتركة. 2
متو�شطة 8 56.24 0.91 2.81 ت�شاعد العاملين على اإدراك الوظيفة الأ�شا�شية للجامعة 3
متو�شطة 7 56.83 1.12 2.84 ت�شرك العاملين في بناء روؤية م�شتركة للجامعة 4

متو�شطة 3 57.62 0.95 2.88 تراعي ظروف البيئة الداخلية والخارجية عند �شياغة 
البرامج. 5
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جدول )12(: يتبع

درجة 
التوافر الرتبة الوزن

الن�سبي
الانحراف

المعياري
المتو�سط
الح�سابي الفقرة م

متو�شطة 9 53.47 1.07 2.67 تاأخذ بعين العتبار خطط الجامعة ال�شابقة عند و�شع 
الخطط الم�شتقبلية. 6

متو�شطة 6 57.43 1.04 2.87 تحر�س على التعرف اإلى وجهات النظر المختلفة للم�شاهمين 
في العملية التربوية حول توجهاتها الم�شتقبلية. 7

متو�شطة 3 57.62 1.04 2.88 تو�شح للعاملين طبيعة التكامل والتن�شيق بين المبادرات 
التجديدية وم�شلحة الجامعة. 8

متو�شطة 2 59.60 1.00 2.98 ت�شعى للتو�شل اإلى اتفاق جماعي فيما يتعلق بتجديد 
الأهداف والأولويات. 9

متو�شطة 1 60.20 1.01 3.01 تو�شح الغايات الرئي�شة والأهداف الحيوية التي ينبغي اأن 
ت�شعى الجامعة اإلى تحقيقها. 10

منخف�شة 13 43.17 0.67 2.16 ت�شع العاملين في �شورة متابعة التقدم الذي تم اإحرازه في 
تحقيق الأهداف. 11

منخف�شة 11 49.90 0.80 2.50 تظهر التزاما حقيقيا لم�شلحة الموؤ�ش�شة وموقها التناف�شي 12
متو�شطة 3 57.62 0.88 2.88 ت�شع اأهدافا لتوعية العاملين في مجال خدمة البيئة 13

يب��ين الج��دول )12( اأن درج��ة تقدي��ر مجال "تطوي��ر الروؤية الم�سركة" ج��اءت بدرج��ة متو�سطة بمتو�سط 
%(، جاءت فيه  ح�ساب��ي بل��غ )2.72(، وتراوح��ت الاأوزان الن�سبية في ه��ذا المجال ما ب��ين )60.20 - 43.17 
الفق��رة )10( "تو�سح الغاي��ات الرئي�سة والاأهداف الحيوية التي ينبغ��ي اأن ت�سعى الجامعة اإلى تحقيقها" في 
المرتبة الاأولى بوزن ن�سبي )60.20 %( وبدرجة متو�سطة، وقد يعزى ال�سبب في ذلك اإلى اأن اإدارة الجامعة 
توؤم��ن ب��دور اأع�ساء هيئة التدري�س في تحقيق اأهداف الجامع��ة في الوقت الذي تتزايد فيه حدة المناف�سة بين 

الجامعات المحلية لا�ستقطاب اأكر عدد من الطلاب القادرين على ت�سديد ر�سومهم الدرا�سية.
وجاءت الفقرة )9( "ت�سعى للتو�سل اإلى اتفاق جماعي فيما يتعلق بتجديد الاأهداف والاأولويات" في المرتبة 
%( وبدرجة توافر متو�سط��ة، وقد يعزى ال�سبب في ذلك اإلى قناعة اأ�سحاب  الثاني��ة ب��وزن ن�سبي )59.60 
الق��رارات في الجامع��ة ب�سرورة الحد من ال�سراع��ات التنظيمية حفاظاً على م�س��يرة الجامعة في الوقت الذي 

تت�سارع فيه المتغيرات والم�ستحدثات العلمية �سرعة المتغيرات والم�ستحدثات، وحفاظا على الميزة التناف�سية.
وج��اءت الفق��رة )11( "ت�س��ع العامل��ين في �س��ورة متابع��ة التقدم ال��ذي تم اإح��رازه في تحقي��ق الاأهداف" في 
الرتيب الاأخير بوزن ن�سبي )43.17 %( وبدرجة منخف�سة، وقد يعزى ال�سبب في ذلك اإلى اأنه رغم مناداة 
الجامع��ات بالحري��ة الاأكاديمي��ة ولا مركزي��ة العم��ل اإلا اأنها ت�سط��ر لممار�سته حالي��اً في ظل ت��ردي الاأو�ساع 
ال�سيا�سي��ة والاقت�سادي��ة، والمرجعية الحزبية لاإداراتها، الاأمر الذي يدف��ع العاملين اإلى القيام بالحد الاأدنى 
من واجباتهم بما لا ي�سبب لهم الم�ساءلة عن التق�سير فقط، وهو ما اأكدته درا�سة التويجري )2017(، ودرا�سة 

العثماني )2017(.
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ثانيا/ مجال الا�ستقلالية والتاأثير:
جدول )13(: الإح�شاءات الو�شفية لفقرات مجال ال�شتقلالية والتاأثير )ن= 101(

درجة 
التوافر الرتبة الوزن الانحراف

المعياري
المتو�سط
الح�سابي الفقرة م

متو�شطة 17 57.23 1.11 2.86 تمنح العاملين حرية التعبير عن اأفكارهم في الأمور الخا�شة 
بالجامعة 1

متو�شطة 19 54.46 0.87 2.72 تتيح الفر�شة للعاملين لإثبات قدراتهم على اإحداث التغيير 
المن�شود 2

متو�شطة 12 57.82 1.03 2.89 تترك للعاملين حرية اختيار النمط الإداري  3

متو�شطة 1 62.77 1.12 3.14 تترك الحرية للعاملين الم�شاركة في برامج طوعية داخل 
الجامعة وخارجها. 4

متو�شطة 14 57.43 1.11 2.87 تتجنب التدخل في �شوؤون العاملين الخا�شة 5

متو�شطة 16 56.24 1.07 2.81 تمنح العاملين الفر�شة لإعطاء الأفكار والمقترحات المتعلقة 
بعملهم. 6

متو�شطة 18 57.20 1.10 2.86 ت�شاعد العاملين على التعلم الذاتي 7
متو�شطة 14 57.43 1.11 2.87 تمنح الفر�شة للعاملين للتاأثير الإيجابي في العمل 8
متو�شطة 8 59.41 1.14 2.97 تعطي الفر�شة للتاأثير الإيجابي على زملاء العمل 9
متو�شطة 10 58.42 1.10 2.92 ت�شمح للعاملين بتجريب اأفكارهم الجديدة 10

متو�شطة 2 62.38 1.05 3.12 تحافظ على اأ�شرار العمل الإداري المتعلق باإخفاق بع�س 
العاملين. 11

متو�شطة 19 54.46 0.99 2.72 تعمل على تعزيز ثقة العاملين باأنف�شهم 12
متو�شطة 21 54.26 0.98 2.71 تحترم قدرات واإمكانات العاملين المهنية 13

منخف�شة 22 51.60 1.07 2.58 ت�شجع العالمين على توظيف التكنولوجيا قدر الإمكان في 
عملهم 14

متو�شطة 6 59.60 1.02 2.98 ت�شرك العاملين في برامج تدريبية اختيارية 15
متو�شطة 5 59.80 1.07 2.99 تعمل على ا�شتقطاب العاملين ذوي المواهب 16
متو�شطة 6م 59.60 1.01 2.98 توفر المناخ المنا�شب لعمل الموهوبين بعيدا عن باقي العاملين 17
متو�شطة 9 59.01 1.02 2.95 توزع المهام ب�شكل يتنا�شب مع المعطيات المتوفرة 18

متو�شطة 12 58.16 1.10 2.91 ت�شمح بتطوير و�شقل مهارات العاملين عن طريق برامج 
متخ�ش�شة 19

منخف�شة 23 50.50 0.97 2.52 توفر نظام التعوي�شات المبا�شرة ح�شب الكفايات والمواهب 20
متو�شطة 11 58.40 1.05 2.92 تحدد الم�شارات الوظيفية وخطط التعاقب لأي وظيفة 21
متو�شطة 4 60.99 0.98 3.05 ت�شع الموا�شفات الوظيفية وموؤ�شرات الوظيفة في كل م�شتوى 22

متو�شطة 3 61.19 1.16 3.06 تركز على الخيارات الحقيقية لدى العاملين ولي�س على 
�شنوات الخدمة 23

يبين الجدول )13( اأن درجة تقدير مجال "الا�ستقلالية والتاأثير" جاءت بدرجة متو�سطة بمتو�سط ح�سابي 
%(، حيث جاءت الفقرة  بل��غ )2.89(، وتراوح��ت الاأوزان الن�سبي��ة في هذا المجال ما ب��ين )62.77 – 50.50 
)4( "ت��رك الحري��ة للعامل��ين الم�ساركة في برامج طوعي��ة داخل الجامعة وخارجه��ا" في المرتبة الاأولى بوزن 
اأن مثل هذه الاأمور تعزز مكانة  اإلى  ال�سبب في ذلك  %( بدرجة توافر متو�سطة، وقد يعزى  ن�سبي )62.77 
ودور الجامع��ة في المجتم��ع، كم��ا اأن بع���س الجامع��ات تعدها م��ن مكون��ات المي��زة التناف�سية لها في ظ��ل ارتفاع 
�سقف التوقعات من الجمهور، وهذا يتفق مع ما جاءت به درا�سة الجارودي )2007(، ودرا�سة الرقب )2010(. 
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وج��اءت الفق��رة )11( "تحافظ على اأ�س��رار العمل الاإداري المتعل��ق باإخفاق بع�س العامل��ين" بالمرتبة الثانية 
بوزن ن�سبي )62.38 %( بدرجة توافر متو�سطة، وقد يعزى ال�سبب في ذلك اإلى قناعة الاإدارة الجامعية باأن 
العاملين لا يمثلون اأنف�سهم بل يمثلون الموؤ�س�سة، واأي �سمعة غير لائقة تلحق باأحد العاملين حتما �ستنعك�س على 
�سمعة الجامعة الاأكاديمية. في حين جاءت )20( "توفر نظام التعوي�سات المبا�سرة ح�سب الكفايات والمواهب" 
ن�سبة  ارتفاع  اإلى  التقدير  ال�سبب في تراجع درجة  %(، وقد يعزى  في المرتبة الاأخيرة بوزن ن�سبي )50.50 
العج��ز الم��الي لهذه الجامع��ات، خا�سة واأن هذه من الجامع��ات الاأهلية التي تعتمد عل��ى التمويل الذاتي وعلى 

ر�سوم الطلبة في ت�سغيلها، وهذا اتفق مع ما جاءت به درا�سة ال�سريف )2016(، ودرا�سة الديب )2012(.
ثالثا/ مجال تقديم نموذج �سلوكي يحتذى:

جدول )14(: الإح�شاءات الو�شفية لفقرات مجال تقديم نموذج �شلوكي يحتذى به )ن =101(

درجة 
التوافر الرتبة الوزن الانحراف

المعياري
المتو�سط
الح�سابي الفقرة م

منخف�شة 12 50.10 0.93 2.50 تحر�س على راحة العاملين ور�شاهم الوظيفي 1

متو�شطة 1 58.61 1.09 2.93 توثق العلاقة بين العاملين والم�شتفيدين على اأ�شا�س من 
الجدية في عمل يحفز الإبداع 2

منخف�شة 13 46.53 0.75 2.33 تعمل على تعديل الممار�شات القيادية بناء على التغذية 
الراجعة من العاملين 3

متو�شطة 11 52.28 0.81 2.61 تعد م�شدر الهام حقيقي في الجامعة مما يعزز روح الإنتماء. 4
متو�شطة 7 54.46 0.99 2.72 تحر�س على الو�شوح في ال�شلوك والممار�شات 5
متو�شطة 6 55.20 1.02 2.76 تعمل بنظام القدوة والنموذج الذي يحتذى 6

متو�شطة 8 53.47 1.02 2.67 تمار�س المظاهر ال�شلوكية التي تدل على تميز الأ�شلوب 
والنمط القيادي. 7

متو�شطة 9 53.27 1.01 2.66 تحر�س على العمل بروح الفريق الواحد 8
متو�شطة 9م 53.27 0.92 2.66 تتبع نظام ال�شورى فيما يخ�س م�شتقبل الموؤ�ش�شة 9

متو�شطة 2 58.42 1.06 2.92 تدر�س الم�شكلات من جميع اأبعادها وتحفز العاملين على 
انتهاج نف�س الأ�شلوب. 10

متو�شطة 4 56.60 1.04 2.83 تظهر حما�شاً حقيقياً اأثناء قيامها بمهامها القيادية 11
متو�شطة 2 58.42 0.95 2.92 تظهر بقدرتها على التوا�شل مع جميع الأطراف 12
متو�شطة 5 55.45 1.00 2.77 تك�شب التقدير بانتهاجها ال�شلوك القيادي المنا�شب 13

يب��ين الجدول )14( اأن درجة تقدير مجال "تقديم نموذج �سلوكي يحتذى" جاءت بدرجة متو�سطة بمتو�سط 
%(، حيث احتلت  ح�ساب��ي بل��غ )2.72(، وتراوحت الاأوزان الن�سبية في هذا المجال ما ب��ين )58.61 - 46.53 
الفق��رة )2( "توث��ق العلاقة بين العاملين والم�ستفيدين على اأ�سا�س من الجدية في عمل يحفز الاإبداع" المرتبة 
%( وبدرجة توافر متو�سطة، والفقرة )12( "تظهر بقدرتها على التوا�سل مع  الاأولى ب��وزن ن�سب��ي )58.61 
%( وبدرجة توافر متو�سطة، وقد يعزى ال�سبب  جمي��ع الاأط��راف" على المرتبة الثانية بوزن ن�سبي )58.42 
في ذل��ك اإلى قناعة اأفراد العينة باأهمي��ة تحديد الم�سكلات واإيجاد الحلول المنا�سبة لها والعمل ب�سكل جماعي 
لمعالجته��ا، وكذلك اإلى اأن الجامعات محل الدرا�سة تحاول قدر الاإمكان ا�ستقطاب الطلبة كوجه للمناف�سة عن 
طري��ق توثيق العلاقة بين العاملين والم�ستفيدين. وهذا م��ا اأو�ست به درا�سة Smith وBellا)2011(، ودرا�سة 

خلف )2010(.
وق��د جاءت الفقرة )3( "تعم��ل على تعديل الممار�سات القيادية بناء عل��ى التغذية الراجعة من العاملين" في 
المرتبة الاأخيرة بوزن ن�سبي )46.53 %(، وقد يعزى ال�سبب في ذلك اإلى ان�سغال القيادات الجامعية في ت�سيير 

الاأمور في ظل الظروف الا�ستثنائية والمعقدة التي تع�سف بالمجتمع الفل�سطيني.
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رابعاً/ مجال الا�ستثارة الفكرية:
جدول )15(: الإح�شاءات الو�شفية لفقرات مجال ال�شتثارة الفكرية والتوقع )ن= 101(

درجة 
التوافر الرتبة الوزن الانحراف

المعياري
المتو�سط
الح�سابي الفقرة م

متو�شطة 1 59.41 1.11 2.97 تطلب من العاملين تبرير اآرائهم ومقترحاتهم 1

متو�شطة 11 53.07 0.90 2.65 تتابع تحقيق الأهداف المرتبطة بالنمو المهني والتربوي 
للعاملين. 2

متو�شطة 8 55.05 0.93 2.75 تدفع باتجاه التغذية الراجعة الخا�شة باأ�شاليب وممار�شات 
العاملين لتقويمها دوريا. 3

متو�شطة 10 53.86 1.04 2.69 ت�شجع على الم�شاركة في الموؤتمرات والجتماعات وتبادل 
الزيارات مع الجامعات. 4

متو�شطة 9 54.46 0.97 2.72 تعزز الفعاليات والأن�شطة البناءة لإثارة التناف�س بين 
العاملين. 5

متو�شطة 6 56.24 0.91 2.81 تتعاون مع العاملين لو�شع المعايير الم�شتخدمة في تقويم 
اإنجازاتهم. 6

متو�شطة 2 57.82 1.12 2.89 تعمم على العاملين اإنجازات المبدعين منهم للا�شتفادة. 7
متو�شطة 3 57.40 0.96 2.87 تطلع العاملين على الأداء المتوقع منهم تحقيقه. 8

متو�شطة 7 55.45 0.96 2.77 تعمل على تنمية الإبداع لدى العاملين بتزويدهم بالمعرفة 
والمعلومات. 9

متو�شطة 5 56.63 1.02 2.83 ت�شجع ابتكار اأ�شاليب لمعالجة الم�شكلات 10
متو�شطة 4 55.64 1.02 2.78 تتابع �شعي العاملين لتحقيق نموهم المهني 11

يب��ين الجدول )15( اأن درج��ة تقدير مجال "الا�ستثارة الفكرية" جاءت بدرج��ة متو�سطة بمتو�سط ح�سابي 
احتل��ت  حي��ث   ،)% بل��غ )2.80(، وتراوح��ت الاأوزان الن�سبي��ة في ه��ذا المج��ال م��ا ب��ين )59.41 – 53.07 
 ،)% الفق��رة )1( "تطل��ب من العاملين ترير اآرائه��م ومقرحاتهم" على المرتبة الاأولى ب��وزن ن�سبي )59.41 
 وج��اءت الفق��رة )7( "تعمم على العامل��ين اإنجازات المبدعين منهم للا�ستف��ادة" في المرتبة الثانية بوزن ن�سبي
%(، وق��د يع��زى ال�سب��ب كن��وع من الدع��م للحث عل��ى الا�ستمرارية وموا�سلة الاإب��داع من جهة،   57.82( 
ومتابع��ة الاأن�سط��ة م��ن جهة الاأخ��رى. وهو ما يتفق مع م��ا جاءت به درا�س��ة خل��ف )2010(، ويختلف مع ما 

جاءت به درا�سة العثماني )2017(.
واحتل��ت الفق��رة )2( "تتاب��ع تحقيق الاأه��داف المرتبطة بالنمو المهن��ي والربوي للعامل��ين" المرتبة الاأخيرة 
ب��وزن ن�سب��ي )53.07 %(، وق��د يع��زى ال�سب��ب في ذلك اإلى حداث��ة الفجوة بين الاأه��داف المو�سوعة وبين 
المتابعة نتيجة للراجع في م�ستوى تمويل الم�ساريع وال�سائقة المالية، وكذلك اعتبار اأن النمو المهني واجب على 

ع�سو هيئة التدري�س في بيئة تناف�سية. 
اإجابة ال�سوؤال الثاني: 

ين���س عل��ى: "ه��ل توجد فروق ذات دلال��ة اإح�سائية عند م�ست��وى دلالة )α≤0.05( ب��ين متو�سطات درجات 
تقدي��ر اأفراد العينة لممار�سة القي��ادة التحويلية في الجامعات الفل�سطيني��ة بالمحافظات الجنوبية تعزى اإلى 

المتغيرات: )نوع الكلية، الرتبة العلمية، �سنوات الخدمة(؟" 
للاإجابة عن هذا ال�سوؤال، تم التحقق من الفر�سيات التالية:

الاأولى: لا توج��د ف��روق ذات دلال��ة اإح�سائية عند م�ستوى دلالة )α≤0.05( ب��ين متو�سطات درجات تقدير 
اأفراد العينة لممار�سة القيادة التحويلية في الجامعات الفل�سطينية بالمحافظات الجنوبية تعزى لمتغير الكلية.
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نظراً لاعتدالية توزيع درجات في كل من مجموعتي المقارنة، ا�ستخدم الباحثان الاختبار المعلمي "ت" لعينتين 
م�ستقلت��ين لمعرف��ة م��ا اإذا كان هناك فروق دالة اإح�سائياً ب��ين متو�سطات المجالات الاأربع��ة وكذلك للا�ستبانة 

ككل تعزى لمتغير نوع الكلية )اإن�سانية، علمية(. والجدول )16( يو�سح ذلك: 
جدول )16(: نتائج اختبار)ت( للفرق بين متو�شطات درجات ا�شتجابة اأع�شاء هيئة التدري�س بح�شب الكلية

 المتو�سطالمجال
الح�سابي

 الانحراف
المعياري

 الفرق بين
 القيمةقيمة تالمتو�سطين

الاحتمالية

تطوير الروؤية الم�شتركة
2.750.640.060.460.65علمية

2.690.69اإن�شانية

ال�شتقلالية والتاأثير
2.940.630.090.620.54علمية

2.850.76اإن�شانية

تقديم نموذج �شلوكي يحتذى
2.780.640.100.760.45علمية

2.670.71اإن�شانية

ال�شتثارة الفكرية والتوقع
2.850.650.090.640.53علمية

2.760.72اإن�شانية

الا�ستمارة ككل
2.850.580.090.680.50علمية

2.760.67اإن�شانية

يو�س��ح الج��دول )16( نتائج اختبار "ت" والتي تظهر عدم وجود ف��روق دالة اإح�سائياُ عند م�ستوى دلالة ) ( 
بين متو�سطات درجات تقدير اأفراد العينة تعزى لعامل الكلية، وقد يعزى ال�سبب في ذلك اإلى اأن اأع�ساء هيئة 
التدري���س في جمي��ع التخ�س�سات يخ�سعون ل�سيا�سة اإدارية واحدة بغ���س النظر عن مرجعيتها، اإ�سافة اإلى اأن 
منظ��ور اأف��راد العين��ة لا يتاأثر بنوع الكلية ع��ن الحديث عن ممار�س��ة القيادة ب�سكل عام، وهو م��ا يتفق مع ما 

جاءت به درا�سة الديب )2012(، والرقب )2010(، والعمر )2009(.
الثاني��ة: لا توجد ف��روق ذات دلالة اإح�سائية عند م�ستوى دلالة )α≤0.05( ب��ين متو�سطات درجات تقدير 
اأف��راد العينة لممار�سة القيادة التحويلية في الجامعات الفل�سطينية بالمحافظات الجنوبية تعزى لمتغير �سنوات 

الخدمة.
ق��ام الباحث��ان با�ستخدام تحلي��ل التباين الاأحادي لاختبار اأث��ر �سنوات الخدمة )اأقل م��ن 7 �سنوات، 7 - 15 
�سنة، اأكثر من 15 �سنة(، والجدول )17( يظهر الاإح�ساء الو�سفي لدرجات ا�ستجابة كل فئة م�سحوباً بقيمة 

اختبار تحليل التبيان الاأحادي "ف" لكل مجال وكذلك للا�ستبانة ككل.
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جدول )17(: اختبار التباين الأحادي لمجالت ال�شتبانة بالن�شبة ل�شنوات الخدمة، )ن= 101(

المجال
�سنوات الخدمة

قيمة
ف 

 القيمة
الاحتمالية  اأقل من 7

�سنة
 من 7 - 15

�سنة
 اأكثر من 15

�سنة
103754العدد

تطوير الروؤية الم�شتركة
2.652.682.75الو�شط الح�شابي

0 .1510 .860
0.670.640.69النحراف المعياري

ال�شتقلالية والتاأثير
2.802.852.93الو�شط الح�شابي

0 .2150 .807
0.830.680.71النحراف المعياري

تقديم نموذج �شلوكي يحتذى
2.732.702.72الو�شط الح�شابي

0 .0190 .982
0.630.770.64النحراف المعياري

ال�شتثارة الفكرية والتوقع
2.762.742.84الو�شط الح�شابي

0 .2100 .811
0.820.750.64النحراف المعياري

الا�ستبانة ككل
2.752.762.83الو�شط الح�شابي

0 .1530 .858
0.720.640.61النحراف المعياري

تظه��ر النتائ��ج في الجدول )17( اأنه لا توجد فروق ذات دلالة اإح�سائي��ة عند م�ستوى دلالة )α=0.05( بين 
متو�سطات درجات تقدير اأفراد العينة تعزى ل�سنوات الخدمة في كل المجالات وكذلك في الا�ستبانة ككل، وقد 
يع��زى ال�سبب في ذل��ك اإلى اأن درجة تقدير اأفراد العينة لممار�سة القي��ادة التحويلية غالباً ما تتاأثر بال�سمات 
ال�سخ�سي��ة والمهني��ة لاأع�س��اء هيئ��ة التدري�س ولي���س بعدد �سن��وات الخدمة، اأ�س��ف اإلى اأن كل فئ��ات �سنوات 
الخدمة تكون حري�سة وذات روؤى واحدة حول الاإجراءات الاإدارية، لاأنهم يملكون حما�ساً عالياً نحو الاإنجاز 
واإثب��ات الج��دارة. وهو ما يتف��ق مع ما جاءت به اأغل��ب الدرا�سات، مثل درا�سة العثم��اني )2017(، التويجري 

)2017(، �سل�س )2016(، ال�سريف )2016(، الديب )2012(، ودرا�سة خلف )2010(.
الثالث��ة: لا توجد ف��روق ذات دلالة اإح�سائية عند م�ستوى دلالة )α≤0.05( ب��ين متو�سطات درجات تقدير 
اأفراد العينة لممار�سة القيادة التحويلية في الجامعات الفل�سطينية بالمحافظات الجنوبية تعزى لمتغير الرتبة 

العلمية.
ق��ام الباحث��ان با�ستخ��دام تحليل التباي��ن الاأحادي لاختبار اأث��ر الرتب��ة الاأكاديمية )اأ�ست��اذ م�ساعد فاأقل، 
اأ�ستاذ م�سارك، اأ�ستاذ دكتور( على درجة ا�ستجابة اأفراد العينة في كل مجال وكذلك في الا�ستمارة ككل، نظراُ 
لاعتدالي��ة درج��ات ا�ستجاب��ة اأفراد العين��ة في كل رتبة اأكاديمي��ة. الجدول )18( يظه��ر الاإح�ساء الو�سفي 
لدرج��ات ا�ستجاب��ة كل رتب��ة اأكاديمي��ة م�سحوب��اً بقيم��ة اختبار تحلي��ل التبي��ان الاأح��ادي "ف" لكل مجال 

والمجالات ككل. 
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جدول )18(: اختبار التباين الأحادي لمجالت بالن�شبة للرتبة الأكاديمية )ن= 101(

المجال
الرتبة الاأكاديمية

 القيمةقيمة ف
الاحتمالية  اأ�ستاذ م�ساعد

فاأقل
اأ�ستاذ

م�سارك 
 اأ�ستاذ
دكتور

--602714العدد

تطوير الروؤية الم�شتركة
2.742.712.63الو�شط الح�شابي

0 .1400 .870
0.680.650.66النحراف المعياري

ال�شتقلالية والتاأثير
2.992.792.64الو�شط الح�شابي

1.7920 .172
0.730.610.73النحراف المعياري

تقديم نموذج �شلوكي يحتذى
2.802.662.45الو�شط الح�شابي

1.7140 .186
0.750.530.58النحراف المعياري

ال�شتثارة الفكرية والتوقع
2.902.712.55الو�شط الح�شابي

1.7850 .173
0.740.590.59النحراف المعياري

الا�ستمارة ككل
2.882.732.58الو�شط الح�شابي

1.4950 .229
0.670.550.58النحراف المعياري

تظه��ر النتائ��ج عدم وج��ود فروق ذات دلالة اإح�سائي��ة عند م�ستوى دلالة )α=0.05( ب��ين درجات ا�ستجابة 
اأف��راد العين��ة تع��زى للرتب��ة الاأكاديمي��ة في اأي م��ن المج��الات الاأربع��ة وكذل��ك في الا�ستبان��ة ككل، حيث اإن 
القيم��ة الاحتمالي��ة اأكر م��ن 0.05، ويعزى ال�سبب في ذل��ك اإلى اأن كل اأع�ساء هيئة التدري���س يعي�سون نف�س 
ظ��روف العم��ل، ويكون التعامل معهم في الجامعة على اأ�سا�س الموؤهل والوظيفة ولي�س الرتبة العلمية، كما اأنهم 
يتعر�س��ون لنف���س الاإج��راءات، ويتمتع��ون بنف�س الفر���س، ويعمم عليهم نف���س القرارات الاإداري��ة المرتبطة 

بالقيادة التحويلية. وهذا ما اتفق مع ما جاءت به درا�سة الرقب )2010(، ودرا�سة الديب )2012(.
الاستنتاجات:

اأظهرت النتائج اأن درجة التقدير الكلية لممار�سة القيادة التحويلية من وجهة نظر اأفراد العينة في الجامعات 
%(، حي��ث ج��اء مج��ال )الا�ستقلالي��ة والتاأثير( في المرتب��ة الاأولى  ج��اء متو�سط��ة ب��وزن ن�سب��ي )55.93 
 ب��وزن ن�سب��ي )57.75 %(، وج��اء مج��ال )تقديم نم��وذج �سلوكي يحت��ذى( في المرتبة الاأخ��يرة بوزن ن�سبي
)54.31 %(، كم��ا اأن��ه لا توج��د فروق ذات دلالة اإح�سائية عند م�ستوى دلالة )α≤0.05( بين متو�سطات 
درج��ات تقدي��ر اأف��راد العين��ة له��ذه الممار�سة تع��زى اإلى المتغ��يرات: )ن��وع الكلي��ة ، الرتبة العلمي��ة، �سنوات 

الخدمة(.
ون�ستنت��ج م��ن هذه النتائ��ج حاجة الجامع��ات الفل�سطينية لهذا النمط م��ن القيادة في ظل الظ��روف الحالية، 
لدوره في اتخاذ قرارات فاعلة يقوم من خلالها القائد التحويلي باإثارة اهتمام ودافعية الاأفراد، ورفع م�ستوى 
اإدراكهم وفهمهم لاأهمية الجامعة وقيمها واأهدافها وروؤيتها، في�ساعفون جهودهم لرفع م�ستوى الموؤ�س�سة بعيداً 
ع��ن اأي م�سلح��ة �سخ�سي��ة، وبالتالي تطوي��ر الاأداء، الذي ينعك�س على نج��اح الجامعة وزي��ادة مقدرتها على 

المناف�سة والبقاء.
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التوصيات:
في �سوء نتائج الدرا�سة، يو�سي الباحثان بما يلي:

تعزي��ز مفاهي��م الخطاب التحويل��ي في الجامعات الذي يقوم عل��ى قاعدة الاح��رام والتقدير للكفاءات   .1
بغ�س النظر عن الولاءات.

رب��ط اأي عملية تح��ول في الاإدارة بالحوافز والمكافاآت بما يحقق الروؤية الم�ستقبلية الم�سركة التي �ساغها   .2
الجميع بالت�ساور.

و�س��ع متطلبات وموؤهلات خا�سة تعني بالقي��ادة التحويلية يتم من خلالها اختيار القيادات الجامعية في   .3
التدوير الاإداري للمنا�سب العليا.

اإع��داد برامج تدريبي��ة ت�ستهدف تنمية قدرات القادة في الجامعات في التعامل مع مروؤو�سيهم لتحفيزهم   .4
واإ�سراكهم في �سنع القرار وطرح الاأفكار ومناق�ستها.

التاأكي��د على اأهمية دور اأع�ساء هيئ��ة التدري�س في ر�سم توجهات الموؤ�س�سة، وتحقيق المواءمة بينهم وبين   .5
روؤ�سائهم المبا�سرين.

المراجع: 
اأب��و ه��داف، �سامي )2006(. دور القي��ادة التَّحويليَّة في تطوي��ر فعالية المعلمين التدري�سي��ة بمدار�س وكالة 

ة فل�سطين. ة )ر�سالة ماج�ستير(، جامعة الاأزهر، غزَّ الغوث الدولية بمحافظات غزَّ
الاأغا، اإح�سان )2002(. البحث الربوي وعنا�سره – منهجه واأدواته، دار الاأرقم للطباعة، غزة، فل�سطين.
الاأغ��ا، بلال )2011(. ت�سور مق��رح لتنمية مهارات القيادة التحويلية لدى مدي��ري المدار�س الاإعدادية 

بوكالة الغوث الدولية )ر�سالة ماج�ستير(، الجامعة الاإ�سلامية، غزة، فل�سطين.
األهم، هبة الله )2014(. دور القيادة التحويلية في تح�سين الاأداء الاإداري لمديري مدار�س التعليم الاأ�سا�سي 

بجهورية م�سر العربية )ر�سالة ماج�ستير(، جامعة الفيوم، القاهرة. 
التلب��اني، نهاي��ة )2013(. علاقة القي��ادة التحويلية بتمك��ين العاملين في الجامع��ات الفل�سطينية في قطاع 

.142 - غزة، مجلة جامعة النجاح الوطنية للاأبحاث )العلوم الاإن�سانية(، 27)1(، 111 
التويجري، هيلة )2017(. القيادة التحويلية وعلاقتها بفاعلية اتخاذ القرار لدى روؤ�ساء اأق�سام الاإ�سراف 

.647  - الربوي بمدينة الريدة في منطقة الق�سيم، مجلة العلوم الربوية والنف�سية، 18)2(، 611 
الثبيت��ي، مليجان معي�س )2000(. الجامع��ات: ن�ساأتها، مفهومها، وظائفها )درا�سة و�سفية تحليلية(، المجلة 

.260 - الربوية، مجل�س الن�سر العلمي، 54)1(، 209 
��ة في الجامع��ات ال�سعودية )اأطروح��ة دكتوراه(،  الج��ارودي، ماج��دة )2007(. اإع��داد القي��ادات التَّحويليَّ

جامعة الملك �سعود، الريا�س.
الحرب��ي، قا�س��م )2007(. التنمية المهنية للقيادات الربوي��ة لاإدارة مدر�سة الم�ستقبل بدول الخليج العربي 

.91 - في �سوء القيادة التَّحويليَّة. مجلة درا�سات في التعليم الجامعي، 15)1(، 78 
خل��ف، محم��د )2010(. علاقة القي��ادة التحويلية بالاإب��داع الاإداري لدى روؤ�ساء الاأق�س��ام الاأكاديميين في 

الجامعة الاإ�سلامية بغزة )ر�سالة ماج�ستير(، الجامعة الاإ�سلامية، غزة، فل�سطين.
دياب، �سهيل )2015(. مناهج البحث الربوي، فل�سطين: مكتبة �سمير من�سور للطباعة والن�سر.

الدي��ب، �سام��ر )2012(. م��دى ممار�س��ة القي��ادات الاإداري��ة الاأكاديم��ي بالجامع��ات الفل�سطيني��ة للقي��ادة 
التحويلية )ر�سالة ماج�ستير(، جامعة الاأزهر، غزة، فل�سطين.

كاء العاطف��ي والقي��ادة التَّحويليَّة، مجل��ة البحوث التجاري��ة ، 12)2(،  ر�سي��د، م��ازن فار���س )2003(. ال��ذَّ
 .79 -  55 

ة  الرق��ب، محمد )2010(. علاقة القيادة التَّحويليَّة بتمكين العامل��ين في الجامعات الفل�سطينية بقطاع غزَّ
)ر�سالة ماج�ستير(، جامعة الاأزهر، غزة، فل�سطين.
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