
  

 

 
    ـــ

  
  

 للقيادة الجامعية  بجامعة الكويت القيادات ممارسة درجة
  التدريس هيئة أعضاء نظر وجهة من التحويلية

 

 

 

 

 

 
  دكتوراه الفلسفة فى التربیة

  )الإدارة التربویة(

 

 

 
– 

– 



 

   ٦٩٣

 
 

  
 

 
 

  
 

 ممارسة القیادات الجامعیة بجامعة الكویت للقیادة ھدفت الدراسة التعرف إلى الوقوف على درجة
المسحي ، والرجوع للأدبیات / التحویلیة من وجھة نظر أعضاء ھیئة التدریس ، وباستخدام المنھج الوصفي

أبعاد، وبعد التأكد من صدقھا وثباتھا، تم ) 5(فقرة موزعة على ) 25(السابقة، تم بناء استبانة تكونت من 
عضو ھیئة تدریس بجامعة الكویت، وقد توصلت الدراسة إلى ) 269( عشوائیة مكونة من تطبیقھا على عینة

أن درجة ممارسة القیادات الجامعیة بجامعة الكویت للقیادة التحویلیة من وجھة نظر أعضاء ھیئة التدریس 
دراسة جاءت متوسطة، كما توصلت إلى عدم وجود فروق دالة إحصائیاً بین  متوسطى استجابات  عینة ال

حسب متغیر التخصص حول جمیع أبعاد الاستبانة، وأنھ لاتوجد فروق ذات دلالة إحصائیة بین متوسطات 
 ٢٠ سنة ،  أكثر من ٢٠-١٠ سنوات،  ١٠أقل من (درجات استجابات عینة الدراسة وفقاً لسنوات الخبرة 

  .على أبعاد الاستبانة) سنة
  .ادات الجامعیة، جامعة الكویتالتحویلیة، القیالقیادة : المصطلحات الأساسیة

Abstract  
The study aimed to identify the degree to which university leaders at Kuwait 

University practice transformational leadership from the point of view of faculty 
members. Using the descriptive/survey approach and referring to previous 
literature, a questionnaire was constructed consisting of (25) items distributed over 
(5) dimensions, and after verifying the Its validity and reliability were applied to a 
random sample of (269) faculty members at the University of Kuwait. The study 
concluded that the degree of practice of transformational leadership by university 
leaders at Kuwait University from the viewpoint of faculty members was moderate. 
It also found that there were no statistically significant differences between The 
average responses of the study sample according to the specialization variable on 
all dimensions of the questionnaire, and that there are no statistically significant 
differences between the average scores of the responses of the study sample 
according to years of experience (less than 10 years, 10-20 years, more than 20 
years) on the dimensions of the questionnaire.  
Keywords: transformational leadership, university leaders, Kuwait University. 

 
یَعѧِیش اَلْعѧَالَمْ ھѧَذِهِ الْأَیѧَّامِ فѧِي ظѧل بیئѧات دِینَامِیكِیѧَّة مُعَقѧَّدَة وَسѧَرِیعَة التَّغѧَایُرِ فѧِي مُخْتَلѧِف جَوَانѧِب               

عَلѧَى حѧد سѧواء    الحَیَّاةِ وَباِلتَّالِي كَان لابد عَلَى مَنْظُمѧات الْأَعْمѧَال سѧواء فѧي القطѧاعین الْعѧَام أو الْخѧَاصَ          
التعامل مع ھَذِهِ التَغیُّرات بشتى الْوَسَائِلِ وَالسُّبُلِ مَنْ خلال الِاھْتِمَام بِالْعَنْصُرِ الْبَشَرِيّ الَّذِي یلعب دورا     
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بѧѧارزاً فѧѧِي تَحْقِیѧѧق نَجѧѧَاح المنظمѧѧѧات، والتعلѧѧیم العѧѧالي متمѧѧثلاً فѧѧي الجامعѧѧѧات لѧѧیس بمنѧѧأى عѧѧن ھѧѧѧذه            
وھѧذا التحѧول حѧتم علѧى القیѧادات الجامعیѧة إیجѧاد أسѧالیب إداریѧة           . ارعةالمستجدات والتحѧولات المتѧس    

 ، حدیثة ومؤثرة في سبیل تحقیق تحول إیجابي تحقق من خلالھ أھداف وجود الجامعات في أي مجتمع   
وجامعة الكویت لیست استثناءاً من ھذا التحول، بѧل یمكѧن القѧول أن مѧسئولیتھا كبیѧرة؛ لأنھѧا الجامعѧة             

لة الكویت، ولدیھا التزامات أمام الدولة والمواطنین لتقدیم تعلѧیم جѧامعي متمیѧز یѧشارك     الوحیدة في دو 
  . ٢٠٣٥بفاعلیة لتحقیق رؤیة دولة الكویت

من ھنا كان من الضروري البحث عن أسالیب إداریة موثѧوق بھѧا علمیѧاً وعملیѧاً لتطѧویر بیئѧة           
معیة وأعضاء ھیئة التدریس التي یمكن العمل في جامعة الكویت وخصوصاً العلاقة بین القیادات الجا       

مѧن خلالھѧا تحقیѧѧق الѧتعلم المѧستمر وخلѧѧق قیѧادات جدیѧدة لمѧѧستقبل منظѧور، ومѧن تلѧѧك المѧداخل مѧѧدخل           
القیادة  التحویلیة، فالقیادة التحویلیة  ھي نمط من أنماط القیادة یمارسھا القѧادة بأسѧالیب تحفѧز العѧاملین          

ئѧѧѧة عمѧѧل جاذبѧѧѧة تراعѧѧي احتیاجѧѧѧاتھم المھنیѧѧة وتطورھѧѧѧا    علѧѧى ممارسѧѧة أعمѧѧѧالھم بكѧѧل حریѧѧѧة وفѧѧي بی    
   ).Northouse, 2013,12(واحتیاجاتھم الفردیة وتنمیھا

 كما أنھا تسعى في رؤیتھѧا إلѧى الاھتمѧام بالتѧابعین وإشѧباع رغبѧاتھم المھنیѧة مѧن خѧلال تقѧدیر                  
آرائھѧѧѧم أدوارھѧѧم وجھѧѧѧدھم وتحفیزھѧѧѧا، واعتبѧѧارھم شѧѧѧركاء ولیѧѧѧسوا عѧѧاملین فѧѧѧي المنظمѧѧѧة، یѧѧتم أخѧѧѧذ      

والاستماع إلѧى حاجѧاتھم ومѧشاركتھم فѧي مواجھѧة التحѧدیات والمѧشكلات التѧي تواجھھѧا ویجѧدون مѧن                
قادتھم العدالة في التعامل ویحصلون على الترقي المستحق لھم في الوقت المحدد، وھѧذا یѧنعكس علѧى        

أزمѧات فھѧم   مدى رضاھم وتقبلھم للعمل،  وبالتѧالي فھѧم مѧستعدون لخدمѧة المنظمѧة حتѧى لѧو واجھتھѧا                
   )Marisa, et al.,2011,2256(یعتبرونھا جزءاً مھما یؤثرون ویتأثرون بھا

فالقیادة التحویلیة تعني قدرة المؤسسة على بلورة رؤیة مفھومة لآلیة عملھا، وقدرتھا على 
التناغم مع متطلبات المستقبل، فھي توصف بأنھا مفھوم حول القیادة الإداریة توضح الممارسات 

 لتحقیق التطویر المطلوب من خلال تفاعل القادة والمرؤوسین معاً في تحقیق الأھداف المتبعة؛
  .المخطط لھا، والموضحة في رسالة المؤسسة، وإیجاد الأسالیب للنجاح

عملیة المشاركة البناءة بین القائد والمرؤوس، والتي من شأنھا أن : ویمكن تعریفھا بأنھا
وھكذا، وبالرغم من أن . نحو رؤیة محددة تصب في المصلحة العامةتزید الدافعیة والأخلاقیة فیھما، 

القیادة التحویلیة توفر العدید من الأبعاد الجدیدة لدراسة نظریة القیادة، إلا أنھا لا تزال تركز على 
في حین یقیم التحلیل الاعتبارات الجدیدة للقیادة التحویلیة ضمن أربعة . القائد وھي ذات طبیعة ھرمیة

 تتضمن التأثیر المثالي، والدافع الملھم، والتحفیز الفكري، والنظرة الذاتیة أو الفردیة أبعاد
Northouse, 2013, 55)  .(  

التفاعل بین القادة والمرؤوسین المؤدي إلى رفع : كما یشار إلى القیادة التحویلیة بأنھا
أي أنھا . ى المصلحة العامةالتحفیز، والارتقاء إلى أعلى المستویات، وتجاوز المصالح الشخصیة إل

تعني استخدام القائد لعنصر الجاذبیة، والصفات الشخصیة ذات العلاقة، لیرفع من التطلعات ویحول 
  ).٥، ٢٠١٩صالح، (الأفراد والنظم لأنماط من الأداء ذي المستوى العالي 

قد ) Transformational leader ship(القیادة التحویلیة مصطلح وجدیر بالذكر أن 
 ، حیث  تم إدراجھا بأنھا مدخل مھم للقیادة من خلال ١٩٧٣في عام ) Downton(ابتكره  داونتون 

الذي میز فیھ بین نمط القیادة ) James Megregor Bums(العمل الذي قدمھ جیمس مكریكور 
 اللتین استندتا إلى أسس فلسفیة) Transactional Leadership(التحویلیة ونمط القیادة التبادلیة 

التي ) المقایضة(ففي الوقت الذي أكدت فیھ القیادات التبادلیة على مفھوم . ومكونات أخلاقیة أساسیة
تكون بین القائد والأتباع، أكدت القیادة التحویلیة على الترابط الذي یعمل على رفع مستوى الدافعیة 

  ).Northouse, 2013, 27(مع مستوى الأخلاق للقادة والأتباع معا 
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حقبة الماضیة من القرن الحادي والعشرین ظھر مفھوم القیادة التحویلیة كأحـد وخلال ال
أكثر المداخل شیوعاً في فھم فاعلیة القادة، حیث تؤكد نظریة القیادة التحویلیة على أن سلوكیات القائد 

لقیم یمكـن أن تشجع العاملین على  مستوى عالٍ من التفكیر، فمـن خـلال تحفیز العاملین ومن خلال ا
التي یعززھا القائد التحویلي یمكن  للأتباع تطویر أسالیب وطرق جدیـدة فـي التفكیـر حـول حل 

  ).٣٣ ، ٢٠١٠الضلاعین،(المشكلات في العمل 
 أن القیادة التحویلة تھدف إلى تحسین وتطویر )Beatty, & Quinn, 2022, 21( ویرى

س في المرؤوسین، وذلك عن طریق عملیة مستویات الأداء التنظیمي وبث روح المسؤولیة والحما
صنع القرارات وبما تسمح بھ الأنظمة والتعلیمات المعمول بھا في المؤسسة، وھذه المشاركة من 
شأنھا أن تعمل على رفع الروح المعنویة للأفراد وزیادة ولائھم للمؤسسة التربویة التي یعملون فیھا 

د، وعملاً بالقیادة التحویلة، فإن القائد التحویلي یتیح والتزامھم بمسؤولیاتھم، وتوكید ذواتھم كأفرا
للمرؤوسین فرصة إبداء آرائھم وما یقترحونھ من حلول للمشكلة التي تواجھ المؤسسة التربویة، ثم 

  .یتخذ القرار على ضوء ذلك
ر وتكمن أھمیة فالقیادة التحویلیة  في كونھا  تلك القیادة ذات الخیال الواسع والطاقة والابتكѧا     

التي تستطیع أن تتخذ القرارات الجریئة والѧشجاعة ، وفѧى نفѧس الوقѧت الملتزمѧة بѧالنظم ، وھѧى تمثѧل           
توجیھѧا للآخѧرین إلѧى التѧصرف أو الѧѧدخول فѧي اتجѧاه تعѧاوني فیمѧѧا بیѧنھم ، وإحѧداث تغییѧرات إیجابیѧѧة           

 لمѧا لھѧا مѧن    للمنظمة ،  وتعتبر القیادة المحѧرك الѧرئیس لѧسیر مختلѧف العملیѧات فѧي الجامعѧات؛ وذلѧك            
فیمѧا  ) Koohang,  Paliszkiewicz, & Goluchowski , 2017 ، 87(أھمیѧة كبیѧرة، وضѧحھا   

أنھا البوتقة التي تنصھر بداخلھا طاقѧة المفѧاھیم والѧسیاسات والاسѧتراتیجیات، وأنھاحلقѧة الوصѧل         :یأتي
 الإیجابیѧة فѧѧي  بѧین العѧاملین ،وبѧѧین خطѧط الجامعѧѧة، وتѧصوراتھا المѧѧستقبلیة، وتعمѧل علѧѧى تقیѧیم القѧѧوي      

الجامعѧѧة وتقلیѧѧل الجوانѧѧب الѧѧسلبیة قѧѧدر الإمكѧѧان، وتمكѧѧن مѧѧن الѧѧسیطرة علѧѧي مѧѧشكلات العمѧѧل، ورسѧѧم    
 .الخطط اللازمة لعملھا، وتعمل على تنمیة وتدریب ورعایة الأفراد، إذ أنھم الرأسمال الأھم والمورد

 الحیویѧة علѧي العمѧل،    وكذلك فإن القیادة التحویلیة معنیة بالتجدید والتطѧویر وإطفѧاء الѧصبغة     
ومد جوانب العمل بѧالروح التѧي تحѧول العمѧل إلѧي متعѧة، وتنقلѧھ مѧن الوضѧع الاسѧتاتیكي إلѧي الوضѧع               

تحفѧز الھمѧم وتѧشحن    : أھمیة القیادة التحویلیة في أنھا  ) ٢٥،  ٢٠١٠(الدینامیكي، وقد لخصت الحریري   
والتجدید وتѧشجیع المبѧادرة وطѧرح    الطاقات وتدعم المبتكرات والأفكار الحدیثة، وتتؤدي إلى التطویر      

الأفكار، ذلك لأنھا تعمل جاھدة علي تشجیع العمѧل الفریقѧي، عѧن طریѧق تحقیѧق الاُلفѧة والتجѧانس بѧین            
  .أفراد المجموعة، والعمل على تحقیق الحاجات الإنسانیة لكل فرد من أفراد المجموعة

 وخصائص یمتلكھا مѧن  أن القائد التحولي لدیھ صفات ) ١٥،  ٢٠١٠(ویرى الشریفي والنتح    
؛ لتطѧѧویر أسѧѧالیب  والأتبѧѧاعخلالھѧѧا یكѧѧون قѧѧادر علѧѧى تعزیѧѧز الرؤیѧѧة المѧѧشتركة بینѧѧھ وبѧѧین المرؤوسѧѧین 

. مبتكرة لحل المشكلات التѧي تѧواجھھم أثنѧاء العمѧل، وتѧدریبھم باسѧتمرار لتطѧویر مھѧاراتھم وقѧدراتھم           
، وقدرتѧھ   والأتبѧاع لذاتیѧة للمرؤوسѧین  فمن المھم على القائد التحویلي إتباع مھѧارات تُعѧزز مѧن القѧدرة ا     

على تحدید عوامل القوة والضعف لدیھم، وتوكیل المھѧام والواجبѧات لھѧم علѧى أسѧاس ذلѧك، ممѧا یزیѧد          
   .(Marshall, 2011, 6)من فرصة النجاح للمؤسسة 

، فѧѧي )٢٠، ٢٠١٤(وقѧѧد أشѧѧار الكثیѧѧر مѧѧن البѧѧاحثین إلѧѧى سѧѧتة خѧѧصائص للقائѧѧد التحѧѧویلي، حѧѧددھا حمѧѧد  
  :الآتي
  القدرة على التركیز -١

یتمتع القائد التحویلي بالتركیز والاستماع لمѧا یقترحѧھ العѧاملون، وإلѧى شѧكاویھم، وإلѧى مѧا               "
، وتحدیѧѧد "یطمحѧѧون إلیѧѧھ، وتѧѧوفیر الѧѧدعم المتواصѧѧل لھѧѧم، ممѧѧا یتѧѧیح لѧѧھ إنجѧѧاز الأعمѧѧال بѧѧشكل أفѧѧضل   
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بأفѧضل الأسѧѧالیب، وأقلھѧѧا  أھدافѧھ الموضѧѧوعة سѧѧلفاً  " الأولویѧات بѧѧشكل دقیѧق، وھѧѧذا یتѧѧیح للقائѧد إنجѧѧاز   
  .تكلفة
  تحمل المخاطرة   -٢

یتѧصف القائѧد التحѧویلي بالѧشجاعة وأنѧѧھ مقѧدام لا یخѧشى المخѧاطرة، كمѧѧا أنѧھ یتحمѧل كѧل مѧѧا           
یبدر عنھ من قرارات، ویكشف الحقیقة للآخرین، ولا یسعى إلى حمایة نفسھ من الفشل ویعتبر الفѧشل     

ضѧافة إلѧى أنѧھ یمتلѧك موقفѧاً واضѧحاً لا یحتمѧل الغمѧوض         عملیة تعلیمیة یستفاد منھا فѧي المѧستقبل، بالإ   
  .واللبس في تبنیھ للأسالیب والطرق المرجوة في تحقیق الأھداف الموضوعة مسبقا

  الثقة بالنفس والآخرین -٣
فالثقة المتبادلة ھي الفكرة الأساسیة للقائد التحویلي، حیث أنھ یقѧوم بتبنѧي الأنѧشطة والأدوار        

مما یولѧد ثقѧة لѧدیھم فѧي قیѧادة المؤسѧسة، بالإضѧافة إلѧى أن         “قة لدى العاملین التي تعزز من مستوى الث    
القائد یتبع أسالیب تمكین العاملین؛ لیحضوا بتجربة تبدیل الأدوار، كذلك فإن أسѧالیب القیѧادة التحویلیѧة     

  .   تدعم ثقة العاملین بأنفسھم، وتعزز لدیھم القدرة على اتخاذ القرار الذي ینھض بالمؤسسة
  ترام الذاتاح -٤

    یحمل القائѧد التحѧویلي قѧیم ومبѧادئ أساسѧیة علѧى ضѧوئھا یѧؤدي المھѧام والواجبѧات المطلوبѧة منѧھ،                  
ومن أولویات قائد التحول الاھتمام بحاجات الآخرین والاستماع لمѧشاكلھم، وتحمѧل المѧسؤولیة وعѧدم            

 المھѧѧارات والخبѧѧرات  تحمیѧѧل أخطائѧѧھ علѧѧى الآخѧѧرین، ویتѧѧسم القائѧѧد التحѧѧویلي بأنѧѧھ یحمѧѧل العدیѧѧد مѧѧن     
والمعارف الناتجة عن التجارب والقѧیم الراسѧخة لدیѧھ، ممѧا یعطیѧھ الاحتѧرام والثقѧة المتبادلѧة والناتجѧة                 

  .عن الأفعال والتصرفات الموثوقة والصادقة
  

  القدرة على الاتصال -٥
حیѧѧث یتѧѧسم القائѧѧد التحѧѧویلي بامتلاكѧѧھ لتѧѧصورات إبداعیѧѧة تѧѧنھض بالمؤسѧѧسة، وتѧѧدفعھا إلѧѧى      

موقفھѧѧا فѧѧي المنافѧѧسة، وھѧѧو یمتلѧѧك القѧѧدرة علѧѧى تحویѧѧل ھѧѧذه التѧѧصورات الإبداعیѧѧة إلѧѧى واقѧѧع       تعزیѧѧز 
  .ملموس على ارض الواقع، ونتائج ظاھرة للجمیع

  الإحساس بالآخرین  -٦
من خلال الثقة المتبادلة التي یسعى القائد التحویلي لتولیدھا فѧي المؤسѧسة، فѧإن ذلѧك یتطلѧب           

 حѧساس بھѧم، وتولیѧد القیمѧة لھѧم، ومعرفѧة احتیاجѧاتھم ومتطلبѧاتھم،        منھ الشعور الإیجابي الآخرین والإ 
وإیجاد درجة عالیة من التعاون والألفة بینھم، مما یѧؤدي إلѧى مѧستوى عѧالي مѧن الاعتمادیѧة والتفاعѧل         

  .بین الإدارة والعاملین فیھا
 ، بتقѧدیم )Marques & Dhiman, 2014(قام العدید من الباحثین والمفكرین، ومنھم ولقد 

   :خمسة أبعاد رئیسة للقیادة التحویلیة ، أمكن توضیحھا على النحو الآتي
  )الكارزماتیة(الجاذبیة  أو: Idealized Influenceالتأثیر المثالي -١

أو التѧأثیر المثѧالي بأنھѧا تѧوفیر الرؤیѧة والإحѧساس بالمھمѧة،            )الكارزماتیѧة (توصف الجاذبیة   
فالتѧѧѧѧأثیر المثѧѧѧالي أو الجاذبیѧѧѧѧة  . لاحتѧѧѧرام والثقѧѧѧة  وغѧѧѧرس الفخѧѧѧر بѧѧѧѧین وبѧѧѧین المجموعѧѧѧة واكتѧѧѧѧساب ا    

 ھو قدرة القائد على كسب ثقة وإعجاب واحتѧرام وتقѧدیر التѧابعین وعѧده المثѧل الأعلѧى،              )الكارزماتیة(
نعѧزو ذلѧك إلѧى الخبѧرات      الأمر الذي یدفعھم إلى تقلید القائد والانصیاع برغبة لكل مطالبھ، ویمكن أن     

ھѧم، ومѧؤثرا    لوقدوة ب التي یتمتع بھا والتي تجعلھ مثیرا لإعجاب الآخرین   التي یمتلكھا القائد والمواھ   
لتعѧѧاون فیمѧѧا  فѧیھم ذلѧѧك التѧѧأثیر النѧابع مѧѧن التواصѧѧل المѧѧستمر معھѧم فѧѧي مواقѧѧع العمѧѧل بغیѧة خلѧѧق روح     

مѧع تحقیѧق    بینھم، وتوجیھ وعیھم نحو الإیمان بأن تحقیق الأھداف الشخصیة لابد وأن یكون بالاتساق     
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سسة، مما یعني إیجاد صیغة موحدة من القیم الشخصیة والمنتظمة تخلق حالة من التوازن أھداف المؤ
  ).٢٣، ٢٠١١، القریوتي(المؤسسة وإشباع حاجات العاملین فیھا  بین أھداف

ھѧي   )الكارزماتیѧة (إلѧى أن التѧأثیر المثѧالي أو الجاذبیѧة     ) Antonakis, 2012, 99(ویѧشیر  
ائѧد وتحѧدث انطبѧاع كبیѧر لѧدى المرؤوسѧین بالثقѧة والطمأنینѧة تجاھѧھ،           قوة الشخصیة التي یتمتع بھا الق     

والالتزام والإعتراف بھ، وولاء المرؤوسین لھ ورسالتھ وتبني القیم الذي یتحلى بھѧا، والأھѧداف التѧي         
دوراً كبیѧѧراً فѧѧي  ) الشخѧѧصیة(كمѧѧا أن العدیѧѧد مѧѧن العلمــѧѧـاء أشــѧѧـادوا بѧѧأن للكاریزمѧѧا    . یѧѧسعى لتحقیقھѧѧا

لمباشѧѧر بالأتبѧѧاع والمرؤوسѧѧین، ویلھمھѧѧم بالأفكѧѧار والمقترحѧѧات والأعمѧѧال وكیفیѧѧة تأدیتھѧѧا،         التѧѧأثیر ا
بالإضѧѧافة إلѧѧى أن تѧѧأثیر شخѧѧصیة القائѧѧد تعمѧѧل علѧѧى إیجѧѧاد الأسѧѧالیب والطѧѧرق الكفیلѧѧة بحѧѧل المѧѧشاكل        
والأزمѧѧات، وإیجѧѧاد الحلѧѧول الواقعیѧѧة لھѧѧا، إذ یكѧѧون المرؤوسѧѧین مطیعѧѧین للقѧѧادة الكارزمѧѧاتیین الѧѧذین        
یتصفون بقѧوة الشخѧصیة والثقѧة بѧالنفس واللباقѧة والتعبیѧر العѧاطفي فѧضلاً عѧن مѧیلھم لتقبѧل المخѧاطرة                  

)Dubrin, 2016, 2.(  
 Inspirational Motivation:الدافعیة الإلھامیة  -٢

یعبر الدافع الملھم عن إشراك القادة التحولیین في محاولة إلھام أتبѧاعھم مѧن خѧلال تحفیѧزھم            
كѧون لѧدیھم رؤیѧة تنظیمیѧة ملتزمѧة، وتѧستخدم الجوانѧب العاطفیѧة ومناشѧدتھم لتجѧاوز             وحثھم على أن ی   

مصالحھم الخاصة والارتقاء بھѧا إلѧى المѧصالح المѧشتركة، فالتѧأثیر الإلھѧامي یѧشمل الѧسلوك الإیجѧابي             
والخѧѧصائص المتمیѧѧزة داخѧѧل القѧѧوى العاملѧѧة فѧѧي المؤسѧѧسة مثѧѧل الثقѧѧة والѧѧصدق والرعایѧѧة والأمانѧѧة           

الشرف وغیرھا مما یضمن لقѧادة التحѧول أن منظمѧاتھم لا تعتبѧر موظفیھѧا وسѧیلة لتحقیѧق             والأخلاق و 
غایة دون موافقتھم الكاملة والحرة، وتتم عملیة التحفیز عندما یتبع القائد التحویلي طرق وأسѧالیب فѧي    

دائھ من تحفیز وإلھام العاملین ودفعھم لتحدي الصعوبات والسعي المستمر لإیجاد معنى لما یقومون بأ   
أعمѧѧال، وحماسѧѧة القائѧѧد التحѧѧویلي ھѧѧي أسѧѧاس لتحفیѧѧز العѧѧاملین فھѧѧذا الحمѧѧاس یولѧѧد فѧѧي نفوسѧѧھم روح     

 ).Marques & Dhiman, 2014, 2(الفریق والرغبة في تحقیق مصالح المؤسسة 
فالتحفیز الإلھامي ھو التصرفات والسلوكیات والمھارات التي یتمتѧع بھѧا القائѧد، وتثیѧر لѧدى           

رؤوسѧѧین التحفیѧѧز والتحѧѧدي، ومقدرتѧѧھ علѧѧى إیѧѧضاح وتفѧѧسیر توقعاتѧѧھ لھѧѧم، والقѧѧدرة علѧѧى    الأتبѧѧاع والم
وقѧد   .جعلھم یلتزمون بتنفیذ الأھداف التنظیمیة، وتعزیز روح الفریق مѧن خѧلال الحماسѧة والѧدعم لھѧم          

الاھتمѧѧѧام سѧѧѧمح التحفیѧѧѧز الإلھѧѧѧامي أیѧѧѧضًا للقѧѧѧادة بتجѧѧѧاوز جھѧѧѧود الموظѧѧѧف فѧѧѧي الاختѧѧѧراع مѧѧѧن خѧѧѧلال   
 وإعادة صیاغة المشاكل المعترف بھѧا وتبنѧي بنیѧة ووجھѧة نظѧر جدیѧدة للأوضѧاع القائمѧة                بالمقترحات

 & Bass(والتحدیات القدیمة والمشكلات المتعلقة بھا، وما یمكن أن تكون علیھ الأمور في المستقبل 
Riggio,2006, 8.(  

 : Intellectual Stimulationالاستثارة الفكریة -٣
 الاستثارة الفكریة ھي قدرة القیادة التحویلیة علѧى خلѧق أفكѧار    ان) Hayes, 2014, 87(یرى 

جدیѧѧدة، وإنتھѧѧاج أسѧѧالیب حدیثѧѧة، واعتمѧѧاده علѧѧى التحفیѧѧز الفكѧѧري؛ لإثѧѧارة المرؤوسѧѧین للتعѧѧرف علѧѧى     
المشكلات التѧي تواجѧھ المؤسѧسة، وتѧشجیعھم علѧى تقѧدیم الحلѧول والبѧدائل المحتملѧة لحلھѧا، وبѧالطرق              

فالقѧادة التحѧویلیین یعمѧدون إلѧى تحدیѧد الھѧدف الأساسѧي        .  الخلاقة لأداء العملالإبداعیة، ودعم الأفكار  
. الذي یسعون خلفھ، وبیان نقاط القوة والضعف للمؤسسة، والقدرة على وصفھا للمرؤوسѧین بوضѧوح   

بالتالي فالاستثارة الفكریѧة تعنѧي قѧدرة القائѧد علѧى إثѧارة العѧاملین عѧن طریѧق زیѧادة وعѧیھم بالتحѧدیات                
لات التي تقف عائقا في وجھ الوصول إلى مستویات الأداء التѧي تفѧوق التوقعѧات، وھنѧا یكѧون       والمشك

دور القائѧѧѧد مѧѧѧѧن خѧѧѧѧلال الوقѧѧѧѧوف إلѧѧѧѧى جانѧѧѧب العѧѧѧѧاملین، والتعѧѧѧѧاطف معھѧѧѧѧم، والاسѧѧѧѧتماع لأفكѧѧѧѧارھم    
ومقترحاتھم، ومشاركتھم في أحاسیسھم ومشاعرھم، إذ یمارس القائد في ھذا البعد دوراً عاطفیاً كبیراً 

  .تشجیع العاملین على إبداع حلول متطورة لحل المشكلات في المؤسسةل
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  Individualized Consideration:الاستثارة الفردیة أو الاعتبارات والاھتمامات الفردیة -٤
إلѧѧى أن ھѧѧذا البعѧѧد یعبѧѧر عѧѧن الاعتبѧѧارات     ) Kouzes & Posner, 2012, 2(أشѧѧار 

اعر مرؤوسیھ من خلال القدرة على تشجیعھم، والاسѧتماع  والاھتمامات الفردیة التي یولیھا القائد بمش   
إلیھم، والقدرة على تلبیة احتیاجاتھم، وإشعارھم بالرضاء والاھتمام، وتعزیѧز الѧذات لѧدیھم، كمѧا علѧى         

والأھѧم أن  . القیادة التحویلیة تبني استراتیجیات وطرق للتقدیر والإطѧراء، والعمѧل علѧى التفاعѧل معھѧم      
 اعتبѧѧارا للاختلافѧѧات الفردیѧѧة كمѧѧا فالعѧѧاملین مختلفѧѧین فѧѧي صѧѧفاتھم وسѧѧلوكھم         یѧѧولي القائѧѧد التحѧѧویلي  

  .ومقدرتھم على الأداء الفاعل
  Empowermentالتمكین -٥

إن التمكѧѧین بمفھومѧѧھ العѧѧام یعنѧѧي مѧѧنح العѧѧاملین حریѧѧة أكبѧѧر فѧѧي العمѧѧل وذلѧѧك مѧѧن خѧѧلال            
، وتѧѧوفیر الأجѧواء المناسѧѧبة  مѧشاركتھم فѧѧي اتخѧاذ القѧѧرارات، وإحѧداث التغییѧѧرات اللازمѧة علѧѧى النظѧام     

والعمل بمبدأ الرقابة الذاتیة، وإعدادھم سلوكیا وتقنیاً، كمѧا أنѧھ یتѧضمن تھیئѧة البیئѧة التѧي یحѧصل فیھѧا             
العامѧѧل علѧѧى القѧѧدرة والثقѧѧة والالتѧѧزام بتحمѧѧل المѧѧسؤولیة لتحѧѧسین العملیѧѧات والبѧѧدء باتخѧѧاذ الخطѧѧوات       

ة المعالم من أجل تحقیق القیم والأھداف التنظیمیة اللازمة لتلبیة متطلبات العملاء ضمن حدود واضح     
)Besterfield, 2014, 5(   يѧین ھѧر للتمكѧرض  : ، وھناك خمسة عناصѧوح الغѧاملین  ،وضѧة العѧثقاف  ،

  :وفیما یلي نبذة عن ھذه العناصر. حریة الاختیار، الكفاءة ،العمل الجماعي
د الھیاكѧل والѧسیاسات   شѧعور الأفѧراد بالارتیѧاح فѧي ظѧل وجѧو      وھѧي تѧشیر إلѧى    : وضوح الغѧرض   -

والإجراءات، ویرغب العاملون في الحصول على درجة عالیة من الصلاحیات، وھѧذا بѧدورة قѧد     
یؤدى أن تتبنى المؤسسات نظام قیم موجھة نحو التحكم والتوجیھ وبناء تنظیمي میكѧانیكي مѧرن،     

  ).٢٢ ، ٢٠١٥العتیبي،(وبالتالي قد یساعد على إیجاد بیئة مناسبة لتبنى التمكین 
 وتتمثل الثقافة بقѧیم التعѧاون، والثقѧة، والاحتѧرام المتبѧادل، والمѧسؤولیة الجماعیѧة            :ثقافة العاملین  -

كمѧا تѧُشكِّل سѧرعة الاسѧتجابة     . وروح الفریق، والعدالة والمساواة، والتطѧویر والتحѧسین المѧستمر      
      ѧѧل المѧѧѧصلبة لحѧѧة الѧѧѧدة الثقافیѧѧعادھم القاعѧѧѧلاء وإسѧѧاء العمѧѧѧة وإرضѧѧرات البیئیѧѧذلیل للتغیѧѧѧشاكل وت

  ).McShane & Von Glinow, 2020, 14(الصعاب والتخلص منھا 
یرتبط موضѧوع التمكѧین فѧي ارتباطѧاً وثیقѧاً بتنظѧیم العمѧل الجمѧاعي القѧائم علѧى              : العمل الجماعي  -

عمѧل مجموعѧة مѧن النѧاس لѧѧدیھا ھѧدف مѧشترك قѧائم علѧى فكѧѧرة العمѧل الجمѧاعي، ویѧشكل تنظѧѧیم            
 الكثیر من المفاھیم والنظریات الإداریة المتعلقة بѧالتحفیز، ویُعتبѧر   الفریق ھیكلیة مناسبة لتوظیف 

العمل الجماعي من أفضل الأسالیب الإداریة التي تحقѧق المرونѧة، وتѧساعد فѧي تحѧسین الإنتاجیѧة         
  ).Little & ferris, 2018(وخفض التكلفة الى أدنى مستوى ممكن 

 والمؤسѧѧسات المختلفѧѧة أكثѧѧر مѧѧن أي أصѧѧبحت الكفѧѧاءة ضѧѧروریة فѧѧي منظمѧѧات الأعمѧѧال : الكفѧѧاءة -
وقѧѧѧت مѧѧѧѧضى، إذا مѧѧѧѧا أراد المѧѧѧدیرون التحѧѧѧѧول عѧѧѧѧن المنظمѧѧѧات التقلیدیѧѧѧѧة الھرمیѧѧѧѧة والوظیفیѧѧѧѧة     
المتخصصة، فبحكم التخصص كان المدیر یعلم ویعѧرف وعلѧى مھѧارة أكبѧر مѧن أي موظѧف فѧي           

فأ مѧن مرؤوسѧیھ أو   القسم أو في الدائرة، ولكن الآن لیس شرطاً لازماَ أن یكون المدیر أعلم أو أك       
اتباعھ فوظیفتھ تنسیق مھѧاراتھم أكثѧر مѧن إتقانھѧا واجادتھѧا، إذن فѧان وظیفѧة مѧدیر القѧرن الواحѧد             

  ).Stewart, 2020, 26(والعشرون ھي وظیفة تنسیقیة كما یؤكد ذلك بیتر دركر 
ت  وھي درجة الحریة التي یتمتع بھا الفرد المرؤوس فѧي إختیѧار طѧرق وإجѧراءا    :حریة الاختیار  -

  .تنفیذ مھام عملھ المطلوبة منھ
وقد اھتم العدید من الباحثین بمدخل القیادة التحویلیة ودورھا في التطویر وتحسین الأداء 

تحلیل  دراسة ھدفت)  ٢٠١٦(العبیري (التنظیمي، ورافق ذلك الاھتمام جھد بحثي موازٍ، فقد أجرى
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م العلمیة بكلیات الفروع بجامعة تبوك وبین العلاقة بین ممارسة القیادة التحویلیة لدى رؤساء الأقسا
الالتزام التنظیمي وسلوك المواطنة التنظیمیة لدى أعضاء ھیئة التدریس، ولتحقیق ھدف الدراسة قام 

فقرة لجمع البیانات الأولیة من عینة الدراسة المكونة من  ) ٥١(الباحث بتصمیم استبانة تكونت من 
تبني رؤساء الأقسام : جموعة من الاستنتاجات من أھمھامبحوث، وتوصلت الدراسة إلى م) ٢٤٣(

العلمیة بكلیات الفروع مفھوم القیادة التحویلیة بدرجة عالیة، وكذلك وجود علاقة إحصائیة طردیة 
دالة إحصائیًا بین أبعاد ممارسة القیادة التحویلیة لدى رؤساء الأقسام وبین الالتزام التنظیمي وسلوك 

  .یئة التدریسالمواطنة لدى أعضاء ھ
بحث العلاقة بین القیادة التحویلیة والإبداع ) ٢٠١٨(في حین ھدفت دراسة الرشیدي 

التنظیمي لدى عمداء ورؤساء الأقسام بالجامعات الحكومیة والأھلیة بمدینة الریاض،  ولتحقیق 
ى جمیع فقرة، وقد أجري البحث میدانیا عل) ٥٥(أھداف الدراسة قام الباحث بتصمیم استبانة شملت 

عمداء الكلیات ورؤساء الأقسام في ثماني جامعات سعودیة حكومیة وأھلیة بمدینة الریاض، وبلغ 
أن جمیع أبعاد القیادة :  مستجیباً، ومن أھم النتائج التي توصلت إلیھا الدراسة)147(عدد أفراد العینة 

لإبداع التنظیمي بجمیع وأن ممارسة ا. التحویلیة تمارس بمستوى مرتفع في الجامعات محل الدراسة
  .أبعاده بمستوى متوسط في الجامعات محل الدراسة

إلى التعرف على  العلاقة بین سلوك القیادة التحویلیة ) Silong, 2018(وسعت دراسة
فرداً یعملون ) ٢٢٠(وعلاقة القائد بالتابع وسلوك المواطنة التنظیمیة، وقد تكونت عینة الدراسة من 

. واستخدمت الاستبانة أداة تجمع بیانات الدراسة. ة الإیرانیة بمدینة شیرازفي المؤسسات التعلیمی
وأظھرت نتائج الدارسة أن أبعاد سلوك القیادة التحویلیة، تتنبأ بسلوك المواطنة التنظیمیة بشكل أكثر 

 وسلوك من متغیر علاقة القائد بالتابع، وأن ھذا المتغیر لا یتوسط العلاقة بین سلوك القیادة التحویلیة
المواطنة التنظیمیة، وتبین عدم وجود فروق ذات دلالة إحصائیة في درجة ممارسة سلوك القیادة 
التحویلیة تعزى إلى اختلاف المؤھل الدراسي وسنوات الخبرة وعدد الدورات التدریبیة، ووجود 

  جة ممارستھعلاقة إیجابیة بین تقدیرات عینة الدراسة لدرجة أھمیة سلوك القیادة التحویلیة، ودر
مَعَرَّفَة تَأْثِیرِ الْقِیَادَة التَّحْوِیلِیَة عَلَى ) Al-Mansoori, & Koç,2019(وتناولت دراسة

فِي جَامِعة كامبس الْحُكُومِیَّة في الولایات المتحدة، وفي : رِضَا التَّابِعِینَ وَإِنْتَاجِیَّتِھِمْ فِي كلیتي الھندسة
ة قطر ، ورَكَّزَتْ الدِرَاسَة أیضا عَلَى مؤشرات للمخرجات فِي دَوْلَ) Camps(فرع الجَامِعَة 

ولتَحَدِّید ھَدَفَ الْدِرَاسَةِ اسْتَحْدَم الْبَاحِثان . المبتكرة، كالأنظمة المبنیة عَلَى الِابْتِكَار وَالدَّافِع الحقیقي
 الدِرَاسَةِ الْأَسَالِیب الْإِحْصَائِیَّة موظف، كما واسْتَخْدَمْت) ١٨٤(الاِسْتِبَانَة لِجَمْع الْبَیَانات من عینة بلغت 

أظھروا مُسْتَوَیَات ) العمداء(وَتَوَصَّلْت الدِرَاسَة إلى أن الْقَادَة . الوَصْفیة وَالاسْتِدْلَالِیَّة لتحلیل بَیَانَاتِھَا
یَات المعتادة، بِالْإِضَافَةِ إِلى اِنْخِفَاض مُخْتَلِفة مَنْ أنماط الْقِیَادَةِ التَّحْوِیلِیَة، وَالَّتِي كَانتْ أقل مَنْ الْمُسْتَوَ

وَأَوْصَتْ الْدِرَاسَةِ إِلَى . سمات الْقِیَادَةِ التَّحْوِیلِیَة، والَمْكافئات المشروطة فِي الْقِیَادَة التبادلیة لَدَیْھِمْ
ین رِضًا الْعَامِلِینَ والتَرْكِیزِ عَلَى مُعَالَجَةٌ مَا ضَرُورَةِ زِیَادَة الِاھْتِمَام بِتَطْبِیقِ نَمَط الْقِیَادَة التَّحْوِیلِیَة لتَحْسِ

  .یعوق الِابْتِكَار
على  التحویلیة القیادة التعرف على أثر) ٢٠٢١(في حین تناولت دراسة تكروني والشماس 

جدة، وقد اعتمد الدراسة على أبعاد  بمحافظة الحكومیة في الجامعات الرقمیة العامة أداء العلاقات
لتحویلیة المتمثلة بالتأثیر المثالي والتحفیز الإلھامي والاستثارة الفكریة والتمكین والاعتبار القیادة ا

موظف یعملون في إدارة العلاقات العامة في أربع ) ١٧٤(الفردي، وتكونت عینة الدراسة من 
 لي،جامعات في مدینة جدة بالمملكة العربیة السعودیة، وتم استخدام منھج البحث الوصفي التحلی

واستخدمت الاستبانة أداة لجمع البیانات، إذ تم استخدام استبانتي القیادة التحویلیة والعلاقات العامة 
الرقمیة، وتوصلت نتائج الدراسة إلى أن مستوى أبعاد القیادة التحویلیة جاءت بنسبة عالیة، كذلك 

ن وجود أثر إیجابي لأبعاد تبین أن مستوى العلاقات العامة الرقمیة جاءت بنسبة عالیة أیضا، وتبی
  .جدة بمحافظة الحكومیة في الجامعات الرقمیة القیادة التحویلیة على أداء العلاقات العامة
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 عن الدّراسات السابقة في انفراده بالوقوف على  درجة ممارسة ویتمیز البحث الحالي
ھیئة التدریس، وقد استفاد القیادات الجامعیة  بجامعة الكویت للقیادة التحویلیة من وجھة نظر أعضاء 

البحث الحالي من الدّراسات السابقة، على الرغم من اختلافھ عنھا، في بناء فكرة البحث، وتدعیم 
  .إطاره النظري، وتحدید منھجھ، واستفاد من تحلیلاتھا ونتائجھا

 
مع الكویتي، كما تسھم تلعب جامعة الكویت دورا حیویاً في مختلف جوانب التنمیة بالمجت 

في نشر العلم والمعرفة، وفي تزوید المجتمع بأفضل العناصر والكفاءات البشریة التي تشارك في 
دفع عجلة التقدم، وعلى الرغم من أھمیة الدور التي تقوم بھ تلك الجامعة إلا أن العدید من الدراسات 

 أداء القیادات الأكادیمیة؛ حیث أشارت إلى أنھا  تعاني من بعض المشكلات ونواحي القصور في
وجود قصور في أداء القیادات الجامعیة في دولة الكویت، فیما یتعلق ) ٢٠٢١(أكدت دراسة مشعل

بمركزیة اتخاذ القرارات، وجمود اللوائح والقوانین المتبعة، وقلة تدریب القیادات على متابعة وتنفیذ 
  الخطة الاستراتیجیة للجامعة، 
علѧѧѧى ضѧѧѧرورة تѧѧѧدریب القیѧѧѧادات الأكادیمیѧѧѧة بجامعѧѧѧة  ) ٢٠٢٠(لظفیѧѧѧريكمѧѧѧا أكѧѧѧدت دراسѧѧѧة ا

الكویѧѧت، وتزویѧѧدھم بالكفایѧѧات العلمیѧѧة والتربویѧѧة والمھنیѧѧة، وتعزیѧѧز آلیѧѧات التواصѧѧل والاتѧѧصال بѧѧین    
  .القیادة الأكادیمیة وأعضاء ھیئة التدریس والمستویات الإداریة المختلفة في الجامعة

ة الكویت من كثیر من التحدیات، تبرز حاجتھا إلى نمط   وفي الوقت الذي تعاني منھ جامع
قیادي كَالْقِیَادَةِ التَّحْویلیة یكون قادر على توفیر سبل النجاح لھا والتغلب على كل الصعوبات والتكیف 
معھا واستغلال الفرص والتقلیل من نقاط الضعف وجعلھا فرص للتحسین ومجالا للتجدید والإبداع، 

لعاملین واستثارة أفكارھم بما یسھم في نیل رضاھم وتحسن أدائھم، وعلیھ  وذلك من خلال حفز ا
 

  :البحث في محاولة الإجابة عن  التساؤلات الآتیة
مѧѧا درجѧѧة ممارسѧѧة القیѧѧادات الجامعیѧѧة فѧѧي جامعѧѧة الكویѧѧت للقیѧѧادة التحویلیѧѧة مѧѧن وجھѧѧة نظѧѧر        .١

 أعضاء ھیئة التدریس؟
 بѧین متوسѧطات اسѧتجابات أعѧضاء ھیئѧة التѧدریس حѧول         ھل ھناك فѧروق ذات دلالѧة إحѧصائیة      .٢

درجѧѧѧѧѧة ممارسѧѧѧѧѧة القیѧѧѧѧѧادات الجامعیѧѧѧѧѧة فѧѧѧѧѧي جامعѧѧѧѧѧة الكویѧѧѧѧѧت للقیѧѧѧѧѧادة التحویلیѧѧѧѧѧة تعѧѧѧѧѧزي                                
 ؟ )  سنوات الخبرة-التخصص( لمتغیرات

 
 :ھدف البحث إلى تحقیق الأھداف الفرعیة الآتیة

الجامعیة في جامعة الكویت للقیادة التحویلیة من وجھة نظر  معرفة درجة ممارسة القیادات  .١
 .أعضاء ھیئة التدریس

الكشف عما إذا كان ھناك فروق ذات دلالة إحصائیة بین متوسطات استجابات أعضاء ھیئة  .٢
التدریس حول درجة ممارسة القیادات الجامعیة في جامعة الكویت للقیادة التحویلیة تعزي 

 ). ت الخبرة سنوا-التخصص( لمتغیرات
 

  :یكتسب البحث أھمیتھ النظریة والتطبیقیة من خلال ما یأتي
یمكن أن تѧشكل نقطѧة انطѧلاق لمنحѧى بحثѧي یركѧز علѧى الدّراسѧات المѧستقبلیّة المتعلقѧة بتطѧویر              .١

 . الأداء القیادي وتحقیق المیزة التنافسیة لجامعة الكویت كاستجابة منطقیة للتحدیّات العصریة
فید نتائج البحث في تحدید احتیاجѧات التѧدریب والتنمیѧة المھنیѧّة للقیѧادات الأكادیمیѧة بجامعѧة            قد ت  .٢

 .الكویت في مجال القیادة التحویلیة
قѧѧد تѧѧساعد نتائجѧѧھ فѧѧي تطѧѧویر بѧѧرامج وورش عمѧѧل خاصѧѧة بتحѧѧسین مѧѧستوى مھѧѧارات القیѧѧادة          .٣

 . التحویلیة لدى القیادات الجامعیة في جامعة الكویت
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سؤولین في وزارة التعلیم العالي الكویتیة وتوجھ اھتمامھم لمدخل القیادة التحویلیة قد تُفید الم .٤
 .ودمجھ ضمن برامج التنمیة المھنیّة للقیادات الجامعیة

 
  :یتحدد البحث بالحدود الآتیة

 ستثارة التأثیر المثالي، الدافعیة الإلھامیة، الا: (أبعاد القیادة التحویلیة، وھي: حدود الموضوع
  ).، الاعتبارات والاھتمامات الفردیة، التمكینالفكریة

 أعضاء ھیئة التدریس في جامعة الكویت:  الحدود البشریة . 
 خلال الفصل الأول من العام الجامعي  تم تطبیق الجزء المیداني من البحث :الزمانیة الحدود

٢٠٢٣/٢٠٢٤. 
 

 القیادة التحویلیة 
قѧѧدرة القیѧѧادات الجامعیѧѧة فѧѧي جامعѧѧة الكویѧѧت علѧѧى التѧѧأثیر     : لي علѧѧى أنھѧѧا یعرفھѧѧا البحѧѧث الحѧѧا 

المثالي، والتأثیر الفكري والإلھام القیادي، وتھیئة أعضاء ھیئة التدریس للقیѧادة، واحتѧرام الاعتبѧارات         
  .الفردیة لأعضاء ھیئة التدریس وتمكینھم

 القیادات الجامعیة 
 التدریس المتمیزون المعینون بمناصب مدیر  تعرف القیادات الجامعیة بأنھم أعضاء ھیئة

  .جامعة الكویت ونوابھا، وعمداء الكلیات ومساعدیھم، ورؤساء الأقسام العلمیة
 

یتضمن ھذا الجزء خطوات منھجیة تتمثل في تحدید منھج الدراسة، واختیار العینة، وإعداد 
  :حصائیة المستخدمة، وذلك على النحو الآتيأداة الدراسة وتقنینھا، والأسالیب الإ

 
اعتمد البحث على المنھج الوصفي، وذلك لملاءمة ھذا المنھج لأھداف الدراسة وما تنطوي 

  .علیھ من رصد درجة ممارسة القیادات الجامعیة في جامعة الكویت للقیادة التحویلیة
 

اء ھیئѧѧѧة التѧѧѧدریس بجامعѧѧѧة الكویѧѧѧت للعѧѧѧام الجѧѧѧامعي   تكѧѧѧوّن مجتمѧѧѧع البحѧѧѧث مѧѧѧن كافѧѧѧة أعѧѧѧض  
، والبѧѧѧѧѧѧالغ عѧѧѧѧѧѧددھم حѧѧѧѧѧѧسب إحѧѧѧѧѧѧصائیات النѧѧѧѧѧѧشرة الѧѧѧѧѧѧسنویة لإحѧѧѧѧѧѧصاءات التعلѧѧѧѧѧѧیم      ٢٠٢٢/٢٠٢٣

 غیѧѧر  ٢٠٥ أنثѧѧى، ومѧѧا یقѧѧارب   ٥٥٨ ذكѧѧر و  ٩٢٣ كѧѧویتي ١٤٨١عѧѧضواً؛ بواقѧѧع  ) ١٦٨٦(بالكویѧѧت
 أمѧѧا عینѧѧة الدراسѧѧة  ).٢٠٢٣الإدارة المركزیѧѧة للإحѧѧصاء بالكویѧѧت،  ) ( أنثѧѧى١٦ ذكѧѧر و ١٨٩كѧѧویتي 

، حیѧث تѧم اختیѧارھم    )مѧن مجتمѧع الدراسѧة   % ١٦أي بنѧسبة تقѧدر بحѧوالي    ( مشاركاً ٢٦٩فتكونت من   
بالطریقѧѧة العѧѧشوائیة الطبقیѧѧة وبѧѧصورة آلیѧѧة، واعتمѧѧد علیھѧѧا فѧѧي معالجѧѧة البیانѧѧات وتحلیѧѧل النتѧѧائج، ،        

  .یوضح خصائص أفراد عینة الدراسة) 1(والجدول رقم 
  )١(جدول رقم 

   أفراد مجتمع الدراسةخصائص
 النسبة العدد الفئات المتغیّر

 ٥٧٫٢٥ ١٥٤  التخصصات العلمیة  التخصص ٤٢٫٧٥ ١١٥  التخصصات الأدبیة
 ١٨٫٢٢ ٤٩  سنوات  ١٠أقل من 
 سنوات الخبرة  ٣٥٫٣٢ ٩٥  سنة٢٠-١٠

 ٤٦٫٤٦ ١٢٥   سنة٢٠أكثر من 
  



 

   ٧٠٢

 
 ببناء استبانة كأداة لدراستھا، مستفیدة من بعض الأدبیات لتحقیق أھداف البحث قامت الباحثة

؛ ) ٢٠١٨(الرشیدي دراسة : والدِّراسات السابقة ذات العلاقة بموضوع الدراسة الحالیة مثل
، وقد تكونت )٢٠٢١(ودراسة تكروني والشماس ؛ ) Al-Mansoori, & Koç,2019(ودراسة

مجالات، وتم تحدید استجابة العینة ) ٥(موزعة على فقرة )  ٢٥  (الاستبانة في صورتھا الأولیة من 
، وتم التأكد من الخصائص السیكومتریة ) مرتفعة- متوسطة-منخفضة( عبر سلم لیكرت الثلاثي

  :للاستبانة من صدق وثبات، وذلك على النحو الآتي
الѧѧصدق (صѧѧدق المحكمѧین   :تѧѧم التحقѧق مѧѧن صѧدق الاسѧتبانة بطѧѧریقتین، وھمѧا    : صѧدق الاسѧتبانة   .١

 ѧѧین        ):اھريالظѧѧѧن المحكمѧѧة مѧѧѧى مجموعѧѧة علѧѧѧورتھا الأولیѧѧي صѧѧتبانة فѧѧѧرض الاسѧѧم عѧѧѧث تѧѧحی
، وتѧѧѧم امحكمѧѧѧ) 15( وعѧѧѧددھم ،المتخصѧѧѧصین فѧѧѧي مجѧѧѧال أصѧѧѧول التربیѧѧѧة بالجامعѧѧѧات الكویتیѧѧѧة   

اسѧѧترجاع الاسѧѧتبانة مѧѧن المحكمѧѧѧین ودراسѧѧتھا جیѧѧداً، وإدخѧѧال التعѧѧѧدیلات اللازمѧѧة علیھѧѧا طبقѧѧѧاً         
إعѧادة صѧیاغة بعѧض    : ط العریѧضة لھѧذه التعѧدیلات تѧضمنت    لمقترحات ھیئة المحكمین، والخطѧو  

العبارات من الناحیة اللغویة حتى لا یواجھ المستجیب مشكلة في فھمھا وتفسیرھا، وحذف بعض  
العبѧارات المتكѧررة، وفѧي ضѧѧوء التعѧدیلات التѧي أشѧار إلیھѧѧا المحكمѧون، أصѧبحت الاسѧتبانة فѧѧي          

مجѧالات، وبعѧد ذلѧك تѧم التحقѧق مѧѧن      ) ٥(لѧى  فقѧرة موزعѧة ع  ) ٢٥(صѧورتھا النھائیѧة تتكѧون مѧن     
صدق الاتساق الداخلي للاستبانة من خلال قیاس معامل الارتباط بѧین كѧل مجѧال والدرجѧة الكلیѧة        

عѧضو ھیئѧة تѧدریس بجامعѧة الكویѧت،      ) 30(للاستبانة، بعد تطبیقھا على عینة استطلاعیة قدرھا  
، )0.90(، )0.86: (النحѧѧو الآتѧѧي مѧѧن خѧѧارج العینѧѧة الأصѧѧلیة، وكانѧѧت معѧѧاملات الارتبѧѧاط علѧѧى    

 α ≥0.01(على التوالي، وجمیعھا دالة إحصائیاً عند مستوى الدلالة ) 0.93(، )0.91(،)0.92(
، كذلك تم التأكد مѧن الѧصدق الѧداخلي بحѧساب معامѧل ارتبѧاط كѧل فقѧرة والدرجѧة الكلیѧة للمجѧال              )

، وفѧي البعѧد الثѧاني    )0.87-0.67(وقد بلغت معاملات الارتباط في البعد الأول      الذي تنتمي إلیھ،  
، وفѧي البعѧد   )0.89-0.82(، وفѧي البعѧد الرابѧع   )0.81-0.69(وفي البعد الثالѧث     ،)0.63-0.80(

عنѧѧد مѧѧستوى                    الدلالѧѧة    وتѧѧم التأكѧѧد مѧѧن دلالاتھѧѧا المعنویѧѧة   ) 0.81-0.61(الخѧѧامس
)0.05≤ α .( 

طریقѧѧة التجزئѧѧة النѧѧصفیة، وكѧѧان  : وھمѧѧا ن،بطѧѧریقتیتѧѧم حѧѧساب ثبѧѧات الاسѧѧتبانة  : ثبѧѧات الاسѧѧتبانة .٢
، )0.87(، وللرابѧѧѧѧع)0.77(، وللثالѧѧѧѧث )0.79(، وللثѧѧѧѧاني )0.88( الأول للبعѧѧѧѧدمعامѧѧѧѧل الثبѧѧѧѧات 

، كمѧѧا تѧѧم حѧѧساب ثبѧѧات الاسѧѧتبانة    )0.92(الثبѧѧات للاسѧѧتبانة ككѧѧل   وكѧѧان معامѧѧل  ) 91(وللخѧѧامس
، وللثالѧѧث  )0.71(للثѧѧاني  ، و)0.76(وكѧѧان معامѧѧل الثبѧѧات للبعѧѧد الأول     ، بطریقѧѧة ألفѧѧا كرونبѧѧاخ   

وھѧذا  ، )0.88(الثبѧات للاسѧتبانة ككѧل    ، وكان معامѧل    )  73(، وللخامس )0.77(وللرابع) 0.74(
 . یدل على أن معاملات الثبات للاستبانة مطمئنة للإجراء والتطبیق

 
 التي تتناسب مع طبیعة الاستبانة، وتصلح استخدمت الدراسة بعض الأسالیب الإحصائیة

المتوسطات الحسابیة، والانحرافات المعیاریة، والأوزان النسبیة، ومعامل : لتحقیق أھدافھا، وھي
الارتباط بیرسون، وطریقة التجزئة النصفیة، ومعامل ألفا كرونباخ، ، وللحكم على متوسطات 

= تم اعتماد المعیار الآتي لاحتساب طول الفئة استجابات أفراد العینة على المجالات والفقرات، 
 = 3÷ ) 2=1-3(عدد بدائل الأداة أو مستویات الممارسة؛ أي ÷ )  الحد الأدنى–الحد الأعلى (
؛ متوسطة )3 إلى 2.34من  (مرتفعة: وحددت قیم المتوسطات الحسابیة على النحو الآتي). 0.67(
  ).1.66 إلى 1.00من (؛ منخفضة )2.33 إلى 1.67من (



 

   ٧٠٣

 
مѧѧا درجѧѧة ممارسѧѧة القیѧѧادات الجامعیѧѧة فѧѧي جامعѧѧة الكویѧѧت للقیѧѧادة   : نتѧѧائج التѧѧساؤل الأول

 التحویلیة من وجھة نظر أعضاء ھیئة التدریس ؟
للإجابѧѧѧة عѧѧѧن ھѧѧѧذا التѧѧѧساؤل تѧѧѧم اسѧѧѧتخراج المتوسѧѧѧطات الحѧѧѧسابیة والانحرافѧѧѧات المعیاریѧѧѧة     

  ): ٢(اد العینة، كما في جدول رقم والأوزان النسبیة لاستجابات أفر
  )٢(جدول رقم 

  تقدیرات عینة الدراسة لدرجة ممارسة القیادات الجامعیة في جامعة الكویت 
  لأبعاد القیادة التحویلیة مرتبة تنازلیاً

المتوسط   البعد  الرقم
  الحسابي

الانحراف 
  المعیاري

الوزن 
  النسبي

درجة 
  الرتبة  التقدیر

 ١ متوسطة  ٧٣٫٣٣  ٠٫٧١٩ ٢٫٢٠ ر المثاليالتأثی: البعد الأول  ١
 ٤ متوسطة  ٦٩٫٩٩  ٠٫٧٦٥  ٢٫١  الدافعیة الإلھامیة: البعد الثاني ٢
 ٢ متوسطة  ٧٠٫٩٩  ٠٫٧٣٥  ٢٫١٣  الاستثارة الفكریة: البعد الثالث ٣
الاعتبѧѧѧѧѧѧѧارات : البعѧѧѧѧѧѧѧد الرابѧѧѧѧѧѧѧع   ٤

 ٣ متوسطة  ٧٠٫٦٦  ٠٫٧٢٥  ٢٫١٢  والاھتمامات الفردیة

 ٥ متوسطة  ٦٥٫٣٣  ٠٫٧١٠  ١٫٩٦ التمكین: البعد الخامس  ٥
   متوسطة ٦٩٫٩٩ ٠٫٧٥٥ ٢٫١٠  الدرجة الكلیة  

أن درجة التقدیر الكلیѧة لممارسѧة القیѧادات الجامعیѧة فѧي جامعѧة       ) 2(یتضح من الجدول رقم     
الكویѧѧت لأبعѧѧاد القیѧѧادة التحویلیѧѧة مѧѧن وجھѧѧة نظѧѧر أعѧѧضاء ھیئѧѧة التѧѧدریس فѧѧي الأبعѧѧاد جمیعھѧѧا بلغѧѧت       

، ویدل ذلك على أن درجة التقدیر الكلیѧة بѧشكل عѧام متوسѧطة،         %)٦٩٫٩٩(، وبوزن نسبي    )٢٫١٠(
أن ھناك إدراكاً نسبیاً لمضمون القیادة التحویلیѧة فѧي جامعѧة الكویѧت     ویمكن أن تُعْزَى ھذه النتیجة إلى   

ة الѧذي أوجѧد حالѧ    التي تنظمھا الجامعة، الأمر المھنیّة، وذلك نتیجة للدورات التدریبیة وبرامج التنمیة   
متوسطة في تقدیر ممارسة أبعاد القیادة التحویلیة وتتفق ھذه النتیجة مѧع نتیجѧة دراسѧة البلتѧاني وبѧدیر             

 ,Chipunza & Gwarindaودراسѧة   ) ٢٠١٠( ودراسѧة  الخوالѧدة وجѧرادات   ) ٢٠١٣( والرقѧب 
  ).٢٠٢١(، ودراسة الزعبي، والشرایري، والخصاونة) (2010

تѧأثیر المثѧالي یѧأتي فѧي المرتبѧة الأولѧى فѧي تقѧدیر أفѧراد          ال: أن بُعد) ٢( كما یتضح من جدول  
الاسѧتثارة  : ، یلیѧھ بٌعѧد   %)٧٣٫٣٣(وبوزن نسبي ) ٢٫٢٠(العینة من حیث درجة الممارسة،  بمتوسط 

الاعتبѧارات والاھتمامѧات الفردیѧة     : ، وجاء بٌعѧد  %)٧٠٫٩٩(وبوزن نسبي ) ٢٫١٣(الفكریة، بمتوسط 
: ، ثѧم بٌعѧد   %)٧٠٫٦٦(، وبѧوزن نѧسبي   )٢٫١٢(الممارسة بمتوسطفي المرتبة الثالثة من حیث درجة        

، وبѧوزن  )٢٫١(الدافعیة الإلھامیة، والذي جاء في المرتبة الرابعة من حیث درجѧة الممارسѧة بمتوسѧط      
التمكѧѧین فقѧѧد جѧѧاء فѧѧي المرتبѧѧة الأخیѧѧرة مѧѧن حیѧѧث درجѧѧة الممارسѧѧة        : ، أمѧѧا بٌعѧѧد  %)٦٩٫٩٩(نѧѧسبي 

التѧѧأثیر المثѧѧالي فѧѧي : ، وقѧѧد تعѧѧزو الباحثѧѧة مجѧѧىء  بُعѧѧد %)٦٥٫٣٣(، وبѧѧوزن نѧѧسبي )١٫٩٦(بمتوسѧѧط
المرتبة الأولى إلى امتلاك  القیادة الجامعیة  القدرات الكافیة فѧي التѧأثیر بالعѧاملین وإقنѧاعھم ممѧا یزیѧد              

  .من حماسھم في العمل، ویعزز من قدراتھم في تحقیق أھداف الجامعة وأھدافھم الشخصیة
المرتبة الخیرة فقد یرجѧع إلѧى نقѧص الخبѧرة الإداریѧة لѧدى بعѧض        أما مجىء بٌعد التمكین في     

  .  القیادات الأكادیمیة بجامعة الكویت، ، كما قد یرجع ذلك إلى  جمود  اللوائح والقوانین والتشریعات
وفیمѧѧا یلѧѧي عѧѧرض ومناقѧѧشة درجѧѧة ممارسѧѧة القیѧѧادات الجامعیѧѧة فѧѧي جامعѧѧة الكویѧѧت للقیѧѧادة     

    ):٧(، )٦(، )٥(، )٤(، )٣(اد الاستبانة، كما ھو موضح في الجداول التحویلیة داخل كل بعد من أبع



 

   ٧٠٤

 التأثیر المثالي: البعد الأول
تم حساب المتوسطات الحسابیة والانحرافات المعیاریة والدرجة والرتبة لتقدیرات أعضاء 

كما في ھیئة التدریس لدرجة ممارسة القیادات الجامعیة في جامعة الكویت للتأثیر المثالي، وذلك 
  ).3(جدول رقم

  )٣(جدول رقم 
  تقدیرات عینة الدراسة لدرجة ممارسة القیادات الجامعیة في جامعة 

  الكویت للتأثیر المثالي مرتبة تنازلیاً
المتوسط   الفقرة  الرقم

  الحسابي
الانحراف 
  المعیاري

الوزن 
  النسبي

درجة 
  الرتبة  التقدیر

ة یعطي القادة الأولویة لبنѧاء القѧیم المѧشترك      ١
 ١ متوسطة  ٧٧٫٦٦  ٠٫٧١٧  ٢٫٣٣  .بین العاملین

یمتلك القادة الْقُدْرَةِ عَلَى إقناع الْعَامِلِینَ فѧِي         ٢
 ٢ متوسطة  ٧٦٫٩٩  ٠٫٦٧٩  ٢٫٣١  .زِیَادَة حَمَاسِھِمْ لِّلعَمَل

یتَجѧѧѧَاوُزِ القѧѧѧادة مѧѧѧصالحھم الذَاتیѧѧѧّة بھѧѧѧَدَفَ      ٣
 ٣ وسطةمت ٧٤٫٩٩  ٠٫٦٩٢  ٢٫٢٥  .تَحْقِیقِ الْمَصْلَحَة الْعامة

یؤكѧѧد القѧѧادة علѧѧѧى المѧѧساواة والعدالѧѧة بѧѧѧین      ٤
 ٥ متوسطة ٦٧٫٦٦  ٠٫٧٤٥  ٢٫٠٣  .أعضاء ھیئة التدریس في الجامعة

٥ 
یظھѧѧѧѧѧѧѧѧر القѧѧѧѧѧѧѧѧادة القѧѧѧѧѧѧѧѧدرات الأكادیمیѧѧѧѧѧѧѧѧة  
والإنجѧѧѧѧѧازات الممیѧѧѧѧѧѧزة لأعѧѧѧѧѧѧضاء ھیئѧѧѧѧѧѧة  

  .التدریس
 ٤ متوسطة ٦٩٫٩٩  ٠٫٧٠٨  ٢٫١٠

  متوسطة  ٧٣٫٣٣ ٠٫٧١٩ ٢٫٢٠  التقدیر العام للبعد
أن المستوى العѧام لتقѧدیر أعѧضاء ھیئѧة التѧدریس لدرجѧة ممارسѧة        ) 3( من الجدول رقم  یتضح

، ویدل  %)٧٣٫٣٣(، وبوزن نسبي )٢٫٢٠(القیادات الجامعیة في جامعة الكویت للتأثیر المثالي  بلغ   
یعطѧي  (ذلك على أن درجة التقدیر كانت متوسطة ، وقد كѧان أعلѧى مѧستوى ھѧو المتѧضمن فѧي الفقѧرة         

، وبدرجة تقدیر متوسطة، ویمكن أن یُعْزَى ذلك  )الأولویة لبناء القیم المشتركة بین العاملین     القادة  
إلى حرص القیادات الجامعیة إلى خلق مناخ إیجابي داخѧل الجامعѧة، رغبѧة منھѧا فѧي الارتقѧاء بجامعѧة           

  .الكویت؛ كونھا الجامعة الحكومیة الوحیدة في ھذا البلد 
یؤكد القادة على المساواة والعدالة بین (و المتضمن في الفقرة  كما یتضح أن أدنى مستوى ھ
، وبدرجѧة تقѧدیر متوسѧطة، ویمكѧن أن یُعѧْزَى ذلѧك إلѧى اعتقѧاد          )أعضاء ھیئѧة التѧدریس فѧي الجامعѧة      

 بعѧدم العѧدل عنѧد تطبیѧق القѧادة للѧوائح والقѧوانین خاصѧة فѧي حلѧة             - أفراد العینة  -أعضاء ھیئة التدریس  
  .النزاع والخلاف

  الدافعیة الإلھامیة : د الثانيالبع
تم حساب المتوسطات الحسابیة والانحرافات المعیاریة والدرجة والرتبة لتقدیرات أعضاء 
ھیئة التدریس لدرجة ممارسة القیادات الجامعیة في جامعة الكویت للدافعیة الإلھامیة ، وذلك كما في 

  ).4(الجدول رقم 
  



 

   ٧٠٥

  درجة ممارسة القیادات الجامعیة تقدیرات عینة الدراسة ل )٤(جدول رقم 
  في جامعة الكویت 

  للدافعیة الإلھامیة مرتبة تنازلیاً
المتوسط   الفقرة  الرقم

  الحسابي
الانحراف 
  المعیاري

الوزن 
  النسبي

درجة 
  الرتبة  التقدیر

یوضح القادة رؤیة الجَامِعَة لِلْعѧَامِلِینَ فِیھѧا       ١
 ٢  متوسطة ٧٠٫٣٣ ٠٫٧٣٥ ٢٫١١  .لحفزھم لتحقیقھا 

یوجѧѧھ القѧѧادة الْعѧѧَامِلِینَ فѧѧِي الْجَامِعѧѧَةِ للعَمѧѧَلِ   ٢
 ٣  متوسطة ٧٠٫٦٦ ٠٫٧٤٤ ٢٫١٢  .بروح الفریق الواحد

لѧѧѧدى القѧѧѧادة قѧѧѧدرة علѧѧѧى إدارة الأزمѧѧѧѧات      ٣
 ١ متوسطة ٧٤٫٣٣ ٠٫٧٣٦ ٢٫٢٣  واستثمارھا لصالح الجامعة

لѧѧѧدى القѧѧѧادة قѧѧѧدرة علѧѧѧى تطبیѧѧѧق القواعѧѧѧد      ٤
 ٥ متوسطة ٦٥٫٣٣ ٠٫٧٥٧ ١٫٩٦  اراتالعلمیة في صناعة واتخاذ القر

یѧѧѧشجع القѧѧѧادة علѧѧѧى اسѧѧѧتخدام التكنولوجیѧѧѧا   ٥
 ٤ متوسطة ٦٨٫٦٦ ٠٫٧٧٠ ٢٫٠٦  الحدیثة في إنجاز أعمال الجامعة

  متوسطة  ٦٩٫٩٩  ٠٫٧٦٥  ٢٫١  التقدیر العام للمجال
أن المستوى العام لتقدیر لتقدیرات أعѧضاء ھیئѧة التѧدریس لدرجѧة       ) 4(یتضح من الجدول رقم     

 ٦٩٫٩٩(، وبѧوزن نѧسبي   )٢٫١(مارسة القیادات الجامعیة في جامعة الكویѧت للدافعیѧة الإلھامیѧة بلѧغ      م
، ویدل ذلك على أن درجة التقدیر كانت متوسطة، وقد كان أعلى مستوى ھو المتضمن في الفقرة   %)

 ویمكن ، وبدرجة تقدیر متوسطة،)لدى القادة قدرة على إدارة الأزمات واستثمارھا لصالح الجامعة(
وجود دورات تدریبیة تقدم لقیادات الجامعة حѧول مھѧارات إدارة الأزمѧات، إضѧافة      أن یُعْزَى ذلك إلى   

إلى الخبرة التي تتمتع بھا القیادات الجامعیة في إدارة الأزمات وتمثل أحد أھم معاییر اختیѧار القیѧادات    
 .الجامعیة لتولي المناصب في جامعة الكویت

لدى القѧادة قѧدرة علѧى تطبیѧق القواعѧد      (توى ھو المتضمن في الفقرة  كما یتضح أن أدنى مس    
، وبدرجѧѧة تقѧѧدیر متوسѧѧطة، ویمكѧѧن أن یُعѧѧْزَى ذلѧѧك إلѧѧى قلѧѧة    )العلمیѧѧة فѧѧي صѧѧناعة واتخѧѧاذ القѧѧرارات  

مشاركة القیادات الجامعیة لأعضاء ھیئѧة التѧدریس فѧي صѧناعة القѧرار واتخѧاذه، نتیجѧة جمѧود اللѧوائح           
  . ل الجامعيوالقوانین المنظمة للعم

  الاستثارة الفكریة : البعد الثالث
تم حساب المتوسطات الحسابیة والانحرافات المعیاریة والدرجة والرتبة لتقدیرات عینة 
الدراسة لدرجة ممارسة القیادات الجامعیة في جامعة الكویت للاستثارة الفكریة ، وذلك كما في 

  ).5(الجدول رقم 
  راسة لدرجة ممارسة القیادات الجامعیة تقدیرات عینة الد )5(جدول رقم 

  في جامعة الكویت للاستثارة الفكریة مرتبة تنازلیاً
المتوسط   الفقرة  الرقم

  الحسابي
الانحراف 
  المعیاري

الوزن 
  النسبي

درجة 
  الرتبة  التقدیر

یشجِع القادة العاملین عَلَى طرح أفكارھم حتى   ١
  ٥ متوسطة ٦٧٫٩٩ ٠٫٧٣٧ ٢٫٠٤  .لو اخْتَلَفَت مع أفكارھا 

یتѧѧѧیح القѧѧѧادة الفُرَصѧѧѧة لِلْعѧѧѧَامِلِینَ للتفكیѧѧѧر فѧѧѧѧِي       ٢
 ٢ متوسطة ٧١٫٣٣ ٠٫٧٤٣ ٢٫١٤  .الْمْشْكُلات الَّتِي تُوَاجَھِھِم بِطْرُق جَدِیدة

یقبل القادة الأفكار الإبداعیѧة والابتكѧارات مѧن         ٣
 ١ متوسطة ٧٣٫٩٩ ٠٫٧٢٤ ٢٫٢٢  .قبل أعضاء ھیئة التدریس

عات المستقبلیة للجامعة والإفѧصاح    یحدد القادة التوق   ٤
 ٣ متوسطة ٧٠٫٩٩ ٠٫٧٦٤ ٢٫١٣  عن النوایا في كل الأعمال التي تقوم  بھا

یوضѧѧѧѧح القѧѧѧѧادة الأھѧѧѧѧداف وأسѧѧѧѧالیب تحقیقھѧѧѧѧا     ٥
 ٤ متوسطة ٧٠٫٣٣ ٠٫٧٤٥ ٢٫١١  وأدوات تقییمھا

   متوسطة ٧٠٫٩٩  ٠٫٧٣٥  ٢٫١٣  التقدیر العام للمجال
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توى العام لتقѧدیر عینѧة الدراسѧة لدرجѧة ممارسѧة القیѧادات       أن المس) 5(یتضح من الجدول رقم     
، ویѧدل ذلѧك    %)٧٠٫٩٩(، وبوزن نѧسبي  )٢٫١٣(الجامعیة في جامعة الكویت للاستثارة الفكریة بلغ     

یقبѧل القѧادة   (على أن درجة التقدیر كانت متوسطة ، وقد كان أعلى مستوى ھѧو المتѧضمن فѧي الفقѧرة          
، وبدرجة تقدیر متوسѧطة، ویمكѧن أن   ).ن قبل أعضاء ھیئة التدریسالأفكار الإبداعیة والابتكارات م 

یُعѧѧْزَى ذلѧѧك إلѧѧى احتكѧѧاك القیѧѧادات الجامعیѧѧة مѧѧن خѧѧلال المѧѧؤتمرات والزیѧѧارات والمھمѧѧات العلمیѧѧة            
بالجامعات المرموقة على مستوى العالم والتأثر بالأفكار الجدیدة التي تقدمھا وتتبناھѧا تلѧك الجامعѧات،        

  . الجامعیة تبني بعض الأفكار الممیزة وتطبیقھا في بیئة العمل في جامعة الكویتومحاولة القیادات
یѧѧشجِع القѧѧادة العѧѧاملین عَلѧѧَى طѧѧرح   (كمѧѧا یتѧѧضح أن أدنѧѧى مѧѧستوى ھѧѧو المتѧѧضمن فѧѧي الفقѧѧرة    

، وبدرجѧة تقѧدیر متوسѧطة ، ویمكѧن أن یُعѧْزَى ذلѧك إلѧى تѧسلط          )أفكارھم حتى لو اخْتَلَفَت مѧع أفكارھѧا       
  .الجامعیة ورغبتھم فى تملك زمام الأموربعض القیادات 

  الاعتبارات والاھتمامات الفردیة: البعد الرابع
تم حساب المتوسطات الحسابیة والانحرافات المعیاریة والدرجة والرتبة لتقدیرات عینة 
الدراسة لدرجة ممارسة القیادات الجامعیة في جامعة الكویت للاعتبارات والاھتمامات الفردیة ، 

  ).6(ما في الجدول رقم وذلك ك
  )٦(جدول رقم 

تقدیرات عینة الدراسة لدرجة ممارسة القیادات الجامعیة في جامعة الكویت للاعتبارات 
  والاھتمامات الفردیة مرتبة تنازلیاً

المتوسط   الفقرة  الرقم
  الحسابي

الانحراف 
  المعیاري

الوزن 
  النسبي

درجة 
  الرتبة  التقدیر

علمیة الدقیقة یحترم القادة التخصصات ال ١
  ٤ متوسطة ٦٩٫٩٩ ٠٫٧٣١ ٢٫١٠  لأعضاء ھیئة التدریس

یھتم القدة بِمُشْكُلات الْعَامِلِینَ فِي الْجَامِعَةِ  ٢
 ٥ متوسطة ٦٢٫٩٩ ٠٫٧٧٢ ١٫٨٩  .الَّذِینَ لَدَیْھِمْ قدرات فَرْدِیَّة

یعزز القادة العلاقات الإنسانیة الإیجابیة مع  ٣
 ٣ متوسطة ٧٢٫٦٦ ٠٫٧٥٧ ٢٫١٨  ي أو جماعيأعضاء ھیئة التدریس بشكل فرد

یحترم القادة الخصوصیة الشخصیة لأعѧضاء     ٤
 ١ متوسطة ٧٣٫٩٩ ٠٫٧٥٣ ٢٫٢٢  ھیئة التدریس

یحѧѧѧرص القѧѧѧادة عَلѧѧѧَى تزویѧѧѧد العѧѧѧاملین بكѧѧѧُل      ٥
 ٢ متوسطة ٧٣٫٣٣ ٠٫٧٣١ ٢٫٢٠  .الْمُعْلُومَاتِ اللَّازِمَة لأداء العمل

   متوسطة ٧٠٫٦٦  ٠٫٧٢٥  ٢٫١٢  التقدیر العام للمجال
أن المستوى العام لتقѧدیر عینѧة الدراسѧة لدرجѧة ممارسѧة القیѧادات       ) ٦(یتضح من الجدول رقم    

 ٧٠٫٦٦(، وبѧوزن نѧسبي   )٢٫١٢(الجامعیة في جامعة الكویت للاعتبارات والاھتمامѧات الفردیѧة بلѧغ           
تѧضمن فѧѧي  ، ویѧدل ذلѧك علѧى أن درجѧة التقѧدیر كانѧت متوسѧѧطة ، وقѧد كѧان أعلѧى مѧستوى ھѧو الم           %)

، وبدرجѧѧة تقѧѧدیر متوسѧѧطة، )یحتѧѧرم القѧѧادة الخѧѧصوصیة الشخѧѧصیة لأعѧѧضاء ھیئѧѧة التѧѧدریس (الفقѧѧرة 
ویمكѧѧن أن یُعѧѧْزَى ذلѧѧك إلѧѧى تقѧѧدیر قیѧѧادات الجامعѧѧة لأعѧѧضاء ھیئѧѧة التѧѧدریس، واحتѧѧرام الخѧѧصوصیة        

 -الشخصیة لأعضاء ھیئѧة التѧدریس، إضѧافة كѧون ھѧذا مجѧرم قانونѧا ومنكѧر أخلاقیѧا، كمѧا یعѧزى ذلѧك               
  إلѧى حѧرص قیѧادات الجامعѧة علѧى اسѧتقرار العمѧل بالجامعѧة، وتعزیѧز الثقѧة مѧع أعѧضاء ھیئѧة                -ایضاً

  .التدریس وتوفیر الأمن الوظیفي، واستثمار الأخطاء بدلاً من التھدید بھا
یھѧѧتم القѧѧادة بِمѧѧُشْكُلات الْعѧѧَامِلِینَ فѧѧِي  (كمѧѧا یتѧѧضح أن أدنѧѧى مѧѧستوى ھѧѧو المتѧѧضمن فѧѧي الفقѧѧرة  

، وبدرجѧة تقѧدیر متوسѧطة ، ویمكѧن أن یُعѧْزَى ذلѧك إلѧى تواضѧع           )الَّذِینَ لَدَیْھِمْ قѧدرات فَرْدِیѧَّة     الْجَامِعَةِ  
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، نظراً للاھتمام بالقѧضایا التѧى تعѧد    )الاھتمام بالقدرات الفردیة ( دور القیادات الجامعیة في ھذا المجال     
  . قاسماً مشتركاً بین أعضاء ھیئة التدریس

  التمكین: البعد الخامس
حساب المتوسطات الحسابیة والانحرافات المعیاریة والدرجة والرتبة لتقدیرات عینة تم 

الدراسة لدرجة ممارسة القیادات الجامعیة في جامعة الكویت للتمكین ، وذلك كما في الجدول رقم 
)7.(  

  )7(جدول رقم 
  ن مرتبة تنازلیاًتقدیرات عینة الدراسة لدرجة ممارسة القیادات الجامعیة في جامعة الكویت للتمكی

المتوسط   الفقرة  الرقم
  الحسابي

الانحراف 
  المعیاري

الوزن 
  النسبي

درجة 
  الرتبة  التقدیر

یوفر القادة فرصاً لكѧل عѧضو ھیئѧة تѧدریس       ١
  ٢ متوسطة ٦٩٫٦٦ ٠٫٧١٩ ٢٫٠٩  أن یقود أحد الأعمال في الجامعة

یѧѧشجع القѧѧادة المبѧѧادأة والمبѧѧادرات مѧѧن قبѧѧل     ٢
 ٣ متوسطة ٦٨٫٦٦ ٠٫٧٤١ ٢٫٠٦  أعضاء ھیئة التدریس

٣ 
یعطѧѧѧѧѧى القѧѧѧѧѧادة الفرصѧѧѧѧѧة لأعѧѧѧѧѧضاء ھیئѧѧѧѧѧة  
التѧѧدریس لتحمѧѧل مѧѧسئولیات الأعمѧѧال التѧѧي     

  یقومون بھا
٦٩٫٩٩ ٠٫٧٤١ ٢٫١٠ 

 متوسطة
١ 

٤ 
یѧѧѧشرك القѧѧѧادة أعѧѧѧضاء ھیئѧѧѧة التѧѧѧدریس فѧѧѧي  
صѧѧیاغة رؤیѧѧة الجامعѧѧة ورسѧѧالتھا وأھѧѧدافھا  

  الإستراتیجیة
٥٧٫٩٩ ٠٫٧١٣ ١٫٧٤ 

 متوسطة
٥ 

٥  ѧѧѧѧذ القѧѧѧѧة  یأخѧѧѧѧادئ الإدارة اللامركزیѧѧѧѧادة بمب
 ٤ متوسطة ٦٠٫٦٦ ٠٫٧١١ ١٫٨٢  وتطبیقھا على أرض الواقع

   متوسطة ٦٥٫٣٣  ٠٫٧١٠  ١٫٩٦  التقدیر العام للمجال
أن المستوى العام لتقѧدیر عینѧة الدراسѧة لدرجѧة ممارسѧة القیѧادات       ) 7(یتضح من الجدول رقم     

، ویѧدل ذلѧك علѧى أن     %)٦٥٫٣٣(بѧوزن نѧسبي   ، و)١٫٩٦(الجامعیة في جامعة الكویت للتمكѧین بلѧغ       
یعطى القѧادة الفرصѧة   (درجة التقدیر كانت متوسطة ، وقد كان أعلى مستوى ھو المتضمن في الفقرة    

، وبدرجѧة تقѧدیر متوسѧѧطة،   )لأعѧضاء ھیئѧة التѧدریس لتحمѧل مѧسئولیات الأعمѧال التѧي یقومѧون بھѧا         
ات أعѧضاء ھیئѧة التѧدریس فѧي قیѧامھم بالأعمѧال       ویمكن أن یُعْزَى ذلك إلى إیمان قیادات الجامعة بقѧدر        

المنوطѧة بھѧم، وتھیئѧتھم لتѧولي المناصѧѧب القیادیѧة فѧي المѧستقبل، وقѧد تعѧѧزى أیѧضا إلѧى تمتѧع القیѧѧادات            
  .الجامعیة بمبادئ القیادة التحویلیة

یشرك القادة أعضاء ھیئة التدریس في (كما یتضح أن أدنى مستوى ھو المتضمن في الفقرة        
، وبدرجѧѧة تقѧѧدیر متوسѧѧطة ، ویمكѧѧن أن )الجامعѧѧة ورسѧѧالتھا وأھѧѧدافھا الإسѧѧتراتیجیة صѧیاغة رؤیѧѧة  

یُعْزَى ذلك إلى أن تواضع مستوى التخطیط الاستراتیجي بجامعة الكویت، والذي یترتب علیھ ضѧعف    
  .مشااركة القادة لأعضاء ھیئة التدریس في صیاغة رؤیة الجامعة ورسالتھا وأھدافھا الإستراتیجیة

ھل ھناك فروق ذات دلالة إحصائیة بین متوسطات استجابات أعѧضاء ھیئѧة       : لتساؤل الثاني نتائج ا 
التدریس حول  درجة ممارسة القیادات الجامعیة في جامعة الكویت للأبعاد القیادة التحویلیة تعزي   

  ؟) سنوات الخبرة-التخصص( لمتغیرات
 المتوسѧѧطات للتعѧѧرف علѧѧى  للفѧѧروق بѧѧین ) ت(تѧѧم اسѧѧتخدام اختبѧѧار  للإجابѧѧة عѧѧن ھѧѧذا التѧѧساؤل  

الفروق في ضوء متغیر التخѧصص، وتحلیѧل التبѧاین الأحѧادي للفѧروق بѧین ىالمتوسѧطات فیمѧا یتعلѧق           
 :بمتغیر سنوات الخبرة، وذلك على النحو التالي
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  حسب متغیر التخصص  -  أ
للفѧروق بѧین المتوسѧطات للتعѧرف علѧى الفѧروق فѧي اسѧتجابات أفѧراد           ) ت(تم استخدام اختبѧار     

  ):  8(اسة وفقاً لمتغیر التخصص ، وكانت النتائج كما في الجدول رقم عینة الدر
  )8(جدول رقم 

  نتائج اختبار ت للفروق بین متوسطات استجابات عینة الدراسة وفقًا لمتغیر التخصص
  على مجالات  الاستبانة)  العلمیة-الأدبیة( 

الانحراف  المتوسط العدد التخصص البعد
 قیمة ت المعیاري

درجة 
  ریةالح

غیر 
 دالة

التخصصات 
 ٠٫٥٠٠   ٢٫٣٥ ١١٥ الأدبیة

 التأثیر المثالي: البعد الأول
التخصصات 

 ٠٫٥٣٣  ٢٫٣١ ١٥٤ العلمیة
٢٦٧ ٠٫٦٨٠ 

غیر 
 دالة

التخصصات 
الدافعیة : البعد الثاني  ٢٦٧ ٠٫٤٨٥ ٢٫٣١ ١١٥ الأدبیة

التخصصات  الإلھامیة
 ٠٫٥٣٢ ٢٫٣١ ١٥٤ العلمیة

-٠٫٠٢٧ 
 

غیر 
 دالة

التخصصات 
الاستثارة : البعد الثالث ٢٦٧  ٠٫٤٩٤  ٢٫١٨ ١١٥ الأدبیة

التخصصات  الفكریة
  ٠٫٥٩٩   ٢٫١٢ ١٥٤  العلمیة

٠٫٨٥٠  
 

غیر 
 دالة

التخصصات 
الاعتبارات : البعد الرابع  ٠٫٥٤٩  ٢٫٣٠ ١١٥ الأدبیة

التخصصات  والاھتمامات الفردیة
  ٠٫٥٩٧  ٢٫٢٧ ١٥٤ العلمیة

٠٫٣٧٧ 

غیر  ٢٦٧
 دالة

التخصصات 
  ٠٫٤٧٨   ٢٫٣٦ ١١٥ الأدبیة

التمكین: البعد الخامس  
التخصصات 

  ٠٫٥٢٢  ٢٫٣٤ ١٥٤ العلمیة
٠٫٤٠٩ 

غیر   ٢٦٧
 دالة

الѧѧسابق عѧѧدم وجѧѧود فѧѧروق دالѧѧة إحѧѧصائیاً بѧѧین  متوسѧѧطى اسѧѧتجابات   ) ٦(یتѧضح مѧѧن جѧѧدول  
غیѧر دالѧة   " ت"عینة الدراسة حѧسب متغیѧر التخѧصص  حѧول جمیѧع أبعѧاد الاسѧتبانة، حیѧث إن قیمѧة                

 -الأدبیѧة (، الأمѧر الѧذي یؤكѧد علѧى أنѧھ لا یوجѧد تѧأثیر للتخѧصص          .٠٫٠٥احصائیًا عنѧد مѧستوي دلالѧة        
على استجابات أفراد العینة حول درجة ممارسة القیادات الجامعیة في جامعѧة الكویѧت لأبعѧاد     ) العلمیة

س في كل من التخصصات العلمیѧة  القیادة التحویلیة، وقد تعزو الباحثة ذلك إلى أن أعضاء ھیئة التدری 
والأدبیѧѧة یخѧѧضعون لѧѧنفس المنѧѧاخ التنظیمѧѧي فѧѧي جامعѧѧة الكویѧѧت وأن القیѧѧادات الجامعیѧѧة تمѧѧارس نفѧѧس   
الأسالیب القیادیة معھم ، وبالتالي یكون ھناك اتفاق كبیر في استجاباتھم حول درجة ممارسة القیѧادات    

  .الجامعیة في جامعة الكویت لأبعاد القیادة التحویلیة
  حسب متغیر سنوات الخبرة  )ب ( 

تم استخدام اختبار تحلیل التباین إحادي الاتجاه لتحدید الفروق بین استجابات عینة الدراسة 
وجاءت النتائج كما ھى )  سنة٢٠ سنة ، أكثر من ٢٠- ١٠  سنوات، ١٠أقل من (وفقاً لسنوات الخبرة 

  :موضحة بالجدول الآتى
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  )٩( جدول رقم
درجات استجابات عینة  متوسطات  بین الفروق دلالة لمعرفة الاتجاه أحادى اینالتب تحلیل نتائج

)  سنة٢٠ سنة ،  أكثر من ٢٠-١٠  سنوات، ١٠أقل من (سنوات الخبرة الدراسة حسب متغیر 
  .على مجالات الاستبانة

مجموع  مصدر التباین محوري الاستبانة
 المربعات

درجات 
 الحریة

متوسط 
 المربعات

  قیمة
 لةالدلا ف

التأثیر : البعد الأول
 المثالي

  بین المجموعات
  داخل المجموعات

 الدرجة الكلیة

١٫٦٣٥  
٤١٧٫٥١٨  
٤١٠٫١٥٢ 

٢  
٤٣٩  
٤٤١ 

٠٫٨٤٤  
غیر  ٠٫٨٢١ ٠٫٨٦٧

 دالة

الدافعیة : البعد الثاني
 الإلھامیة

  بین المجموعات
  داخل المجموعات

 الدرجة الكلیة

٢٫٧٩٢  
٤٢٠٫٩٠٣  
٤٢٤٫٧٩٦ 

٢  
٤٣٩  
٤٤١ 

٠٫٨٢٢  
غیر  ٠٫٧٦٥ ٠٫٨٥١

 دالة

الاستثارة : البعد الثالث
 الفكریة

 بین المجموعات
 داخل المجموعات

  الدرجة الكلیة

١٫٣٥٥٥  
٢٧٧٫٤٦٨  
٢٧٨٫٨٢٣  

٢  
٤٣٩  
٤٤١  

٠٫٦٧٨  
غیر   ٠٫٢٠٢  ٠٫٥٦٤

 دالة

الاعتبارات : البعد الرابع
  والاھتمامات الفردیة

  بین المجموعات
  داخل المجموعات

  الدرجة الكلیة

٣٫٨٩٣  
٥٢٤٫٩٠٤  
٥٢٨٫٧٩٧ 

٢  
٤٣٩  
٤٤١  

١٫٩٤٧  
غیر   ١٫٨٢٤  ١٫٠٦٧

  دالة

  التمكین: البعد الخامس
  بین المجموعات

  داخل المجموعات
  الدرجة الكلیة

١٫٦٤٥  
٤١٨٫٥١٨  
٤٢٠٫١٦٢  

٢  
٤٣٩  
٤٤١  

٠٫٨٢٢  
غیر  ٠٫٩٦٧  ٠٫٨٥١

  دالة

یتضح أنھ لاتوجد فروق ذات دلالة إحصائیة بین متوسطات درجات استجابات ) ٩(      من الجدول 
على )  سنة٢٠ سنة ،  أكثر من ٢٠- ١٠  سنوات، ١٠أقل من (لسنوات الخبرة ینة الدراسة وفقاً ع

وقد یُفسّر ھذا . ٠٫٠١ ، حیث جاءت قیم ف غیردالة إحصائیاً عند مستوى دلالة أبعاد الاستبانة
  .امعیةبحداثة مفھوم القیادة التحویلیة؛ والذي قد لا یتأثر كثیرًا بسنوات الخدمة في القیادة الج

 
  :في ضوء ما تم التوصل إلیھ من نتائج، توصي الباحثة بما یأتي

توعیة أعضاء ھیئة التدریس والإداریین بأھمیة القیادة التحویلیة من خلال نشر كتیبات  .١
 .تعریفیة عن موضوع القیادة التحویلیة

للقیادات الجامعیة  نمیة المھنیّةدمج مدخل القیادة التحویلیة ومھاراتھا المختلفة  ضمن برامج الت .٢
 .بجامعة الكویت

 .إنشاء رؤیة استراتیجیة واضحة للقیادة التحویلیة ومعلنة للجمیع بجامعة الكویت .٣
تشجیع القادة بجامعة الكویت بالاستمرار في ممارسة تطبیق نمط الْقِیَادَةِ التَّحْوِیلِیَّة؛ لما لھا  .٤

 من خلال تبني السیاسات والأنظمة التي تعمل على من مزایا وتأثیر في فعالیة الْجَامِعات
التحسین المتجدد والمستمر، وزیادة الاھتمام بالجوانب الاجْتِمَاعِیَّة والإنسانیة للعاملین 

  .بحیث تكون محفزة لھم وتحقق رضاھم
ضرورة اھتمام الْجَامِعَة بتحقیق درجة عالیة من مشاركة العاملین في اتخاذ القرارات نظرا  .٥

عة عملھا المتجددة والمنافسة العالیة من خلال توفیر مساحة كبیرة من الحریة في اتخاذ لطبی
  .القرارات دون تأجیل وتفویضھم الصلاحیات الكاملة
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ضرورة اھتمام القیادات في جامعة الكویت باستقطاب وتعین قیادات محفزة وداعمة  .٦
لجوانب الإیجابیة وتعزیزھا للمبدعین وقادرة على تحلیل البیئة المحیطة للاستفادة من ا

  . والجوانب السلبیة لمعالجتھا في ظل المنافسة الشدیدة بین الجامعات
تشجیع العاملین بشكل أكبر على الْإِبْدَاعِ وَالِابْتِكَار من خلال طرح الأفكار التي تساعد في  .٧

 .تطویر عمل الجامعة  وزیادة فعالیتھا التنظیمیة
 .یادات الجامعیة تتضمن ممارسات القیادة التحویلیةإصدار بطاقات توصیف وظیفي للق .٨
دعم مبدأ العمل في فریق لزیادة قدرة الأفراد على مواجھة المشكلات، وتأھیل صف ثان  .٩

 .من القیادات لتقلیل الضغوط الملقاة على عاتق القیادات
 .تفویض القائد بعض من سلطاتھ للأفراد العاملین معھ بھدف تنمیتھم قیادیاً .١٠
لموارد المالیة لعقد المؤتمرات والندوات وورش العمل وبرامج التنمیة المھنیة حول توفیر ا .١١

 .القیادة التحویلیة
 

علاقѧѧة القیѧѧادة التحویلیѧѧة بتمكѧѧین العملѧѧین فѧѧي  ). ٢٠١٣(البلتѧѧاني، نھایѧѧة وبѧѧدیر، رامѧѧز والرقѧѧب، أحمѧѧد  
 ٢٧، نجاح للأبحѧاث العلѧوم الإنѧسانیة   مجلة جامعة ال . الجامعات الفلسطینیة في قطاع غزة    

)٢.(  
علѧى أداء   التحویلیѧة  القیѧادة  أثѧر ). ٢٠٢١(تكرونѧي، دینѧا عبѧدالرحمن، والѧشماس، اریѧج عبѧدالرحمن       

، مجلѧة الجامعѧة الإسѧلامیة    جѧدة  بمحافظѧة  الحكومیة في الجامعات الرقمیة العامة العلاقات
  .٢٠٨-١٨٥).٢ (٢٩، للدراسات الاقتصادیة والإداریة

ط، دار الثقافѧѧѧة للنѧѧѧشر  .، دالقیѧѧѧادة وإدارة الجѧѧѧودة فѧѧѧي التعلѧѧѧیم العѧѧѧام  ). ٢٠١٠(حریѧѧѧري، رافѧѧѧضة ال
 .والتوزیع

إثر القیادة التحویلیة في أدارة المواھѧب دراسѧة تطبیقیѧة فѧي وزارة العلѧوم      ). ٢٠١٤(حمد، علاء دھام    
  .١٣) ٥(، مجلة دنانیر. والتكنولوجیا

درجة ممارسة عمداء الكلیѧات وأعѧضاء ھیئѧة التѧدریس فѧي      ) ٢٠١١(الخوالد، عاید وجرادات، محمد     
 ٢٣،مجلة بحوث التربیة النوعیة جامعة المنصورة. جامعة جرش لسلوك القیادة التحویلیة

)١.(  
القیѧѧادة التحویلیѧѧة وعلاقتھѧѧا بالإبѧѧداع التنظیمѧѧي لѧѧدى عمѧѧداء ورؤسѧѧاء         ). ٢٠١٨(الرشѧѧیدي، ضѧѧبیان  

المجلة العربیة للدراسѧات الأمنیѧة،   : مدینة الریاض الأقسام بالجامعات الْحكومیة والأھلیة ب    
  .٦١-٤٥). ٧١ (٣٣جامعة نایف للعلوم الأمنیة، المملكة العربیة السعودیة، 

أثѧѧر ). ٢٠٢١(الزعبѧѧي، خالѧѧد یوسѧѧف محمѧѧد والѧѧشرایري، معتѧѧصم عبѧѧداالله والخѧѧصاونة، معѧѧن یوسѧѧف  
فѧي الجامعѧات العاملѧة فѧي     دراسѧة میدانیѧة   : القیادة التحویلیة في تحقیق النجاح الاسѧتراتیجي     

، المركѧѧѧز القѧѧѧومي مجلѧѧѧة العلѧѧѧوم الإقتѧѧѧصادیة والإداریѧѧѧة والقانونیѧѧѧةإقلѧѧیم شѧѧѧمال الأردن،  
  .٢١ع، ٥للبحوث غزة، مج 

درجѧة ممارسѧة مѧدیري المѧدارس     ). ٢٠١٠(الشریفي، عباس عبد مھدي؛ والتنح، منال محمود محمد      
لقیѧѧادة التحویلیѧѧة مѧѧن وجھѧѧة نظѧѧر    الثانویѧѧة الخاصѧѧة فѧѧي دولѧѧة الإمѧѧارات العربیѧѧة المتحѧѧدة ل    

  ).٤٥ (١ مجلة علوم إنسانیة،معلمیھم، 
، دار الكنѧѧدي عمѧѧان للنѧѧشر   أساسѧѧیات ونظریѧѧات ومفѧѧاھیم  : القیѧѧادة). ٢٠١٩(صѧѧالح، مѧѧاھر محمѧѧد   

  .والتوزیع، عمان، الاردن
دراسѧѧة میدانیѧѧة فѧѧي شѧѧركة   : أثѧѧر التمكѧѧین الإداري فѧѧي التمیѧѧز التنظیمѧѧي   ). ٢٠١٠(الѧѧضلاعین، علѧѧي  

  ).١ (٣٧ دراسات العلوم الأردنیة، مجلة. تصالات الأردنیةالا
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تطویر أداء القیادات الأكادیمیѧة فѧي جامعѧة الكویѧت       ). ٢٠٢٠(الظفیري، منصور مشاري سفاح بطاح    
، جمعیѧة الثقافѧة مѧن    الثقافة والتنمیѧة . تصور مقترح : في ضوء الاتجاھات القیادیة الحدیثة    

  .٣٣٤-٢٧٧، )١٥٧(أجل التنمیة، 
ام تحلیѧل العلاقѧة بѧین ممارسѧة القیѧادة التحویلیѧة لѧدى رؤسѧاء الأقѧس          ). ٢٠١٦(العبیري، فھد بن حمدان   

العلمیѧѧة وبѧѧین الالتѧѧزام التنظیمѧѧي وسѧѧلوك المواطنѧѧة التنظیمیѧѧة لѧѧدى أعѧѧضاء ھیئѧѧة التѧѧدریس   
  .، ینایر١٠٥، ع٢٧، جامعة بنھا، مجمجلة كلیة التربیةبكلیات الفروع بجامعة تبوك، 

الملتقѧى  ، بحث مقѧدم إلѧى   إطار مفاھیمي: جوھر تمكین العاملین  ). ٢٠١٥(سعد بن مرزوق    ،  العتیبى
 ١٨-١٧المنعقد في مدینة الخبر خلال الفتѧرة مѧن   ، لي في إدارة الجودة الشاملة السنوي الدو 

  .المملكة العربیة السعودیة، مدینة الخبر، م٢٠١٥أبریل 
، دار وائѧѧل للنѧѧشر مبѧѧادئ الإدارة النظریѧѧات والعملیѧѧات والوظѧѧائف ). ٢٠١١(القریѧѧوتي، محمѧѧد قاسѧѧم 

  .والتوزیع، عمان، الأردن
، الكویѧت التحدیات التي تواجھ التخطیط الاستراتیجي فѧي جامعѧة   ). ٢٠٢١(مشعل،  صالح محمد حمد  

  .٢، ج١، ع٣٦، مجمجلة البحث في التربیة وعلم النفس
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