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دور القيادة التحويمية في تحسين جودة العممية التعممية والتربوية في الجامعات الأردنية من وجهة 

 نظر أعضاء الهيئة التدريسية

 د. منتهى محمد الخالدي/وزارة التربية والتعميم المممكة الأردنية الهاشمية

 الممخص 

جودة العممية التعممية والتربوية في  دور القيادة التحويمية في تحسينىدفت الدراسة إلى التعرف عمى 

( فرداً، 653. تكونت عينة الدراسة من )الجامعات الأردنية من وجية نظر أعضاء الييئة التدريسية 

المتوسطات الحسابية  أنالدراسة إدارياً(. وقد أظيرت نتائج  27عضو ىيئة تدريس، و 722منيم )

(، حيث جاء مجال التأثير المثالي في المرتبة 3.94-3.77لأبعاد القيادة التحويمية تراوحت مابين )

( وبدرجة تقدير كبيرة، بينما جاء مجال التحفيز الفكري في 6.73الأولى بأعمى متوسط حسابي بمغ )

( وبدرجة تقدير كبيرة، وبمغ المتوسط الحسابي لمقيادة 6.22المرتبة الأخيرة وبمتوسط حسابي بمغ )

 دير كبيرة. ( وبدرجة تق5..6التحويمية ككل )

 الجنس والمسمى الوظيفي لأثر تعزى( α  =...5) إحصائية دلالة ذات فروق وعدم وجود

الكميات في جميع  لأثر تعزى( α  =...5) إحصائية دلالة ذات فروق جودالمجالات. وو  جميع في

( α  =...5) إحصائية دلالة ذات فروق وجودالمجالات، وجاءت الفروق لصالح الكميات العممية. و 

فئتي  بينحيث كانت الفروق  الفردي الاعتبارو  ،الجامعي المناخ بناء مجالي فيالخبرة  لأثر تعزى

 سنوات 5، وجاءت الفروق لصالح فئة الخبرة سنوات .0 من أكثرو  سنوات .0 - سنوات 5الخبرة 

 ةدلال ذات فروق وجودبينما لم تظير فروق دالة إحصائيا في باقي المجالات. و  ، سنوات .0 -

 .جميع المجالات فينوع الجامعة  لأثر تعزى( α  =...5) إحصائية
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 المقدمـة

 . وقد ازداد الاىتمام بيذاالتعميميةيُعد قطاع التعميم العالي في الأردن من أىم القطاعات 

القطاع منذ بداية التسعينيات، حيث شيد زيادة واضحة في عدد الجامعات الحكومية والخاصة التي 

معة حكومية وخاصة في مناطق الأردن المختمفة، وتستقطب عدداً كبيراً من أعضاء جا (67)بمغت 

ىيئة التدريس الذين يحممون الشيادات العممية العميا، من أجل تقديم تعميم ذي جودة عالية لمطلاب 

 الممتحقين في ىذه الجامعات.

التي تؤثر في زيادة فاعميتيا في ويُعدّ أسموب القيادة المستخدم في الجامعات من أىم العوامل         

عمميةةة التغييةةر وتحسةةين جةةودة مخرجاتيةةا،  والعمةةل عمةةى اختيةةار أفضةةل أسةةاليب القيةةادة، مةةن اجةةل أن 

( أن الاىتمةةام (Waters, 2012وفةةي ذات السةةياق يؤكةةد ووتةةرز تقةةدم أفضةةل وأجةةود أنةةواع التعمةةيم. 

واسةتمرارىا فةي تحقيةق الأىةداف  امعةاتبموضوع القيادة في الجامعات يعزى إلى أىميتيةا فةي بقةاء الج

المنشةةودة، إذ تةةدفع الجامعةةة  الأفةةراد فةةي أجيزتيةةا المختمفةةة إلةةى العمةةل وبةةذل أقصةةى طاقةةاتيم  نجةةاز 

الأىداف من خلال رفع معنويةاتيم، وتييئةة جميةع الظةروف المناسةبة لكةل فةرد كةةي يعمةل بجةةد ونشةاط 

 فيا.ويكةون أداؤه متوافقةاً مةع طموح الجامعة وأىدا

وأكةةةد العديةةةد مةةةن الخبةةةراء والبةةةاحثين أن القةةةادة التربةةةويين يجةةةب أن يكونةةةوا قةةةادرين عمةةةى اليةةةام     

 , Yangالعةاممين فةي المنظمةات التربويةة، مةن أجةل خمةق نةوع مةن التغييةر الجةاد فييةا. ويةرى يةانج )

التغييةةرلأ لأنيةةا  أن القيةةادة التحويميةةة مةةن الأسةةاليب القياديةةة القةةادرة عمةةى خمةةق ىةةذا النةةوع مةةن( 2011

الأكثةر قةدرة عمةى مواكبةة التغيةرات التةي تحةدث فةي ىةذا العصةر المفعةم بةالتطورات التكنولوجيةة والثةورة 
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المعرفيةةةة، ممةةةا يسةةةتدعي أن تعمةةةل مؤسسةةةات التعمةةةيم العةةةالي وخاصةةةة الجامعةةةات عمةةةى اختيةةةار أفضةةةل 

 & Porterfiledنةةةر ) وتشةةةير بورترفيمةةةد وكيممي. الأسةةةاليب القياديةةةة القةةةادرة عمةةةى خمةةةق التغييةةةر 

Keliner,2005 ) إلةةى أن القيةةادة التحويميةةة تمثةةل أحةةد أىةةم أسةةاليب القيةةادة القةةادرة عمةةى تحسةةين جةةودة

التعمةةيم المقةةدم فةةي الجامعةةات حيةةث يقةةوم القائةةد بوضةةع نفسةةو قةةدوة لجميةةع المرؤوسةةين داخةةل الجامعةةة 

ق ولائيةم لممنظمةة.  وتضةيف ويعمل عمى اكتساب ثقة المرؤوسين بو، مةن أجةل تحسةين أدائيةم وتعمية

( أن القائد يجب أن يعمل عمى تحفيز المرؤوسين مةن أجةل تحسةين أدائيةم، مةن خةلال .7.0الجبر )

استخدام عدد مةن الوسةائل ا نسةانية والقياديةة مثةل إن يةدعميم عمةى المسةتوى العةاطفي، والعمةل عمةى 

 لمنظمة.إيجاد مناخ تنظيمي يقوم عمى نشر الانفعالات الايجابية داخل ا

كةةذلك أن القائةةد  (Hutchinson & Jackson, 2013)ويةةرى ىاتشنسةةون و جاكسةةون        

التحةويمي يعمةل عمةى نشةر ثقافةة تنظيميةة يسةودىا الانفعةالات والمشةاعر الايجابيةة مةن أجةل الحصةول 

ظيةةة عمةةى الةةولاء الانفعةةالي مةةن قبةةل المرؤوسةةين عبةةر إرسةةال العديةةد مةةن ا يحةةاءات الانفعاليةةة  يةةر المف

لممرؤوسةةين العةةاممين معةةو، ممةةا يجعمةةو أكثةةر فاعميةةة وأكثةةر جاذبيةةة ليةةم. ويضةةيفان أن القائةةد التحةةويمي 

يتصةةف أيضةةا بقدرتةةو عمةةى التحفيةةز العقمةةي لممرؤوسةةين، والاىتمةةام بالجوانةةب الشخصةةية لمةةن يعممةةون 

و الأكثةةر فاعميةةة معةةو، وبالتةةالي فانةةو الأقةةدر عمةةى اكتسةةاب الةةولاء التنظيمةةي لمعةةاممين والمرؤوسةةين، وىةة

أيضةةةا فةةةي العمةةةل عمةةةى تحسةةةين الأداء الفةةةردي ليةةةم ممةةةا يةةةنعكس ايجابيةةةا عمةةةى الأداء التنظيمةةةي فةةةي 

 .المنظمة  بشكل عام

 فةان ا داريةة، لمعمميةات الأساسةي المحةور بوصةفو المؤسسات في البشري العنصر لأىمية نظراً 

 يرضي كيف المباشر المسؤول تفيم إذا لاإ يتحقق لن ا نتاجية الكفاية تحقيق نحو للإدارة مجيود أي
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 العامةة الأىةداف لتحقيةق سةعياً  عمميةم في النفسية الراحة ليم ويوفر العاممين ويحقق ولائيم التنظيمي،

 يقةوم الةذي المعيةار وىو العمل، في بالنجاح يرتبط الولاء التنظيمي ( أن7.00لموظيفة، فيرى ىاشم )

 العامةةة المصةةالح وتخةةدم بيةةا يقومةةون التةةي للأعمةةال دافعيةةتيمو  نجاحةةاتيم، خةةلال مةةن أفةةراده المجتمةةع

 .كمي، وىذا كمو يحتاج إلى قيادة واعية تركز عمى الاىتمام بيم وتحفيزىم واستثارتيم بشكل لممجتمع

( أىمية العلاقة بين القيادة (Victor & Leboldo, 2011وتؤكد فيكتور و ليوبولدو 

متغيرات والتحديات التي باتت تواجو الجامعات، فضلًا عن التحويمية والولاء التنظيمي كنتيجة ل

فقد برزت الحاجة إلى القيادة التحويمية حيث أصبح من المتغيرات التكنولوجية والعممية والثقافية، 

الصعوبة التنبؤ بالمتغيرات، ولذلك لابد من وجود أفراد يقومون بتزويد الجامعات بالرؤى وكذلك القيام 

 ة التي يمكن أن يحتذي بيا الأفراد العاممين في ىذه المنظمة.بالأدوار المثالي

 Santhamil)والولاء التنظيمي يشير سانثاميل و بلانشماي  التحويمية القيادة بين العلاقة وعن

& Palanichimay, 2011) أن مفيةوم القيةادة التحويميةة يعةد مةن المفةاىيم الحديثةة  مةن الةر م فعمةى

لا أنو بات أحد المتغيةرات الرئيسةة التةي أخةذت بةالظيور فةي الميةدان التربةوي في ميادين عمم ا دارة، إ

( أن القيةةةادة التحويميةةةة 7..7بوصةةةفو مةةةن الخصةةةائ  الأساسةةةية لمقائةةةد النةةةاجح. كمةةةا يةةةرى العسةةةاف )

واحةةدة مةةن أنمةةاط متغيةةرات الفاعميةةة والكفايةةة الاجتماعيةةة، الةةذي يقةةف وراء ارتفةةاع مسةةتوى أداء القةةادة 

منوطة بيم، وتعزيز الولاء التنظيمي لدى العاممين بوصفو الأساليب ا دارية التي تزيةد مةن لمميمات ال

مكاناتةو،  ارتباط الموظف بمنظمتو مما يدفعو إلى الالتزام بأىدافيا والعمل عمى تحقيقيةا بكةل طاقاتةو واا

 وىذا ما سيكون موضوع الدراسة الحالية.



 5 

ويزيةةد مةةن الدافعيةةة  ل عامةل بنةةاء لمةةولاء التنظيمةةيإن الةنمط الةةذي يتبعةةو القائةةد فةةي قيادتةةو يشةةك

، وىةةةذا يتطمةةةب وجةةةود تفةةةاىم إيجةةةابي بةةةين القيةةةادة والأفةةةراد فةةةي وا نتةةةاجويحفةةةز العةةةاممين عمةةةى العطةةةاء 

يجةةاد المواءمةةة بةةين أىةةداف  الجامعةةات، وذلةةك لتعزيةةز مسةةتوى الكفةةاءة والفاعميةةة التنظيميةةة مةةن جيةةة، واا

خةرى، فةالنمط القيةادي الةذي يتسةم بةو القائةد يعتبةر العامةل الرئيسةي التنظيم ومصالح الأفةراد مةن جيةة أ

عاقةةة مسةةيرة  فةةي توجيةةو مسةةار الجامعةةة، وتطةةوير أدائيةةا وتحقيةةق أىةةدافيا، أو قةةد يةةؤدي إلةةى فشةةميا واا

التطور فييةا. فةنمط السةموك القيةادي الفعةال  البةاً مةا يظيةر تةأثيره فةي سةموك العةاممين وأدائيةم وولائيةم 

ويةةنعكس ذلةةك عمةةى الةةروح المعنويةةة لةةدييم، وعةةن مةةدى رضةةاىم عنةةد العمةةل والتةةزاميم بشةةكل ايجةةابي، 

 (.6..7بتحقيق أىداف المؤسسة )مطاوع، 

وفي ضوء ما سبق فان عممية البحث والدراسة في مجال القيادة التحويمية تعد ذا أىمية بالغةة 

ىةذه الأنمةاط لمعمةل عمةى وخاصةً في تطوير العمل القيادي ا داري مةن جيةة، وذلةك مةن خةلال تبةين 

تلافي الأنماط ذات النتائج وا فرازات السمبية وتعزيز الأنماط التي تفرز مناخا تنظيميا ايجابيا يسةاعد  

 في رفع مستوى جودة العممية التعميمية والتربوية  ويحقق الولاء التنظيمي ممن جية أخرى. 

 مشكمة الدراسة وأسئمتها

داريون في مؤسسات التعميم العالي بعامة والجامعات الأردنية يعد أعضاء ىيئة التدريس وا   

 إنتاجبخاصة من أىم العناصر القادرة عمى أحداث التغيير والتطوير. لذلك فالعمل عمى زيادة 

يستدعي إيجاد  وتحفيزىم وتوجيو جيودىم أعضاء ىيئة التدريس وا داريين في الجامعات الأردنية

ية في تحسين ىذا المتغير التنظيمي، مما ينعكس ايجابيا عمى تخفيف أساليب القيادة الأكثر فاعم

مستوى الصراع التنظيمي وتوحيد الرؤية التنظيمية في الجامعات الأردنية، والذي يؤدي بدوره إلى 
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تحسين الأداء التنظيمي العام. وقد أكدت عدة دراسات أن ىناك دلائل واضحة حول الأثر الايجابي 

وليذا، فان من الضرورة العمل عمى تحديد  (.Noordin, 2012لأ Luton, 2010) لمقيادة التحويمية

مستوى سموكيات القيادة التحويمية من وجية نظر أعضاء ىيئة التدريس وا داريين في الجامعات 

الأردنية لما ليذا الأسموب القيادي من أثر ايجابي في المخرجات التنظيمية بشكل عام. لذلك، كان 

لدى أعضاء ىيئة التدريس  القيادة التحويمية في الجامعات الأردنيةالوقوف عمى واقع من الضروري 

 وا داريين ، من خلال ا جابة عن الأسئمة التالية :

 ما تصورات أعضاء ىيئة التدريس وا داريين حول القيادة التحويمية في الجامعات الأردنية؟.1

( في تصورات أعضاء ىيئة  α=5...ى الدلالة ). ىل توجد فروق ذات دلالة إحصائية عند مستو 7

التدريس وا داريين في الجامعات الأردنية حول واقع تطبيق القيادة التحويمية  تعزى إلى متغيرات 

 الجنس، والمسمى الوظيفي، والكميات، والخبرة، ونوع الجامعة؟"

 أهمية الدراسة 

 تنبع أىمية الدراسة من خلال الآتي:      

جديدة تثري المكتبة العربية والباحثين بمعمومات حول موضوع القيادة التحويمية  تقديم دراسة -

، وتمكين العاممين في الجامعات الأردنية من تحقيق الأداءلما ليا من دور ىام في تحسين 

 الأىداف المتوخاة.

تسيم نتائج الدراسة في تعريف أعضاء ىيئة التدريس في الجامعات الأردنية الحكومية  -

 تحسين أدائيم وتطوير عمل جامعاتيم.اصة بدور القيادة التحويمية في والخ
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تعرّف نتائج الدراسة القائمين عمى شؤون التعميم العالي في الأردن، من خلال تطبيق  -

التوصيات التي ستنبثق عن نتائج الدراسة، مما يمكن أن ينعكس إيجابا عمى مخرجات 

 التعميم العالي في الأردن.

 جرائيةالإ المصطمحات

 يكون لممصطمحات التالية المعاني المحددة إزاء كل منيا أينما ورد في ىذه الدراسة

تقٌاس بحسب مجالات السموكات والأفعال التي يمارسيا القائد الأكاديمي التي : القيادة التحويمية

بناء المناخ استبانة القيادة التحويمية وىي: تكوين الرؤية، و التأثير المثالي، والتحفيز الفكري، و 

 الجامعي، والاعتبار الفردي، وتمارس في الجامعات الأردنية الحكومية والخاصة.

ــة التــدريس  حممةةة درجةةة الةةدكتوراه فةةي التخصصةةات ا نسةةانية والعمميةةة ويقومةةون عمةةى  أعضــاء هيئ

 ( في الجامعات الحكومية والخاصة.7.07/7.06) تدريس المساقات المختمفة في العام الأكاديمي

مةةةديرو ا دارات ومسةةةاعدييم فةةةي الجامعةةةات الحكوميةةةة والخاصةةةة فةةةي العةةةام الأكةةةاديمي  لإداريـــين ا -

(7.07/7.06.) 

 حدود الدراسة  

الحةةةدود المكانيةةةة: أجريةةةت الدراسةةةة عمةةةى الجامعةةةات الأردنيةةةة الحكوميةةةة وىةةةي )جامعةةةة اليرمةةةوك،  -

 ة، وجامعة الزرقاء الأىمية(.والجامعة الأردنية، وجامعة مؤتة( والخاصة وىي )وجامعة إربد الأىمي

 .7.07/7.06الحدود الزمانية: أجريت الدراسة في العام الأكاديمي -



 8 

الحةةةدود البشةةةرية: اقتصةةةرت عينةةةة الدراسةةةة عمةةةى أعضةةةاء ىيئةةةة التةةةدريس وا داريةةةين فةةةي الجامعةةةات  -

ىةةةةي الأردنيةةةةة الحكوميةةةةة والخاصةةةةة)جامعة اليرمةةةةوك، والجامعةةةةة الأردنيةةةةة، وجامعةةةةة مؤتةةةةة( والخاصةةةةة و 

 )وجامعة إربد الأىمية، وجامعة الزرقاء الأىمية(.

 

 

 الدراسات السابقة

المتعمقة بالدراسة، يلاحظ أن العديد من الدراسات أجريت حول  الأدبياتلدى مراجعة 

إعداد برنامج تدريبي لمقيادات الأكاديمية  إلى( 2..7الجارودي ) الموضوع، فقد ىدفت دراسة 

عودية لتمكينيم من اكتساب الميارات اللازمة لتطبيق القيادة التحويمية في وا دارية في الجامعات الس

بيئة عمل مميئة بالتحديات، وقد تم استخدام المنيج الوصفي المسحي لمعرفة اتجاىات وآراء القادة 

الأكاديميين والتربويين في جامعتي الممك سعود بالرياض والممك عبد العزيز بجدة من خلال 

( فقرة موزعة عمى أبعاد القيادة التحويمية. وقد تكونت عينة الدراسة .3ي تكونت من )الاستبانة الت

داريا استجابوا عمى أداة الدراسة. أظيرت الدراسة أن اتجاه العينة نحو 605من ) ( قائداً أكاديميا واا

سة لأىمية التدريب عمى ميارات القيادة التحويمية كان كبيراً جداًلأ مما يعني تأييدىم لموضوع الدرا

التدريب عمى ميارات القيادة التحويمية واقتناعيم التام بأنيا ستساىم في رفع ميارات القيادة لدييم في 

 مجال عمميم، كما يمكنيا أن تعزز الثقة التنظيمية وولاء المرؤوسين ليم في أثناء العمل.

ت المتحدة ( التي أجريت في فرجينيا في الولايا(Gittens, 2009وىدفت دراسة جيتنز 

الأمريكية إلى  الكشف عن مدى فعالية تطبيق القيادة التحويمية ضمن أدوار القادة الأكاديميين في 
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( يعممون في المجال ا داري، و 00( قائد أكاديمي منيم )3.فرجينيا. تكونت عينة الدراسة من )

قيادة التحويمية ( جامعات. أظيرت الدراسة أن أبعاد ال3( عضو ىيئة تدريس يعممون في )6.7)

جميعيا تنطبق بدرجة كبيرة عمى الممارسات المطموبة من رؤوساء الأقسام الأكاديمية، كما بينت 

الدراسة عدم وجود فروق ذات دلالة إحصائية بين تصورات أعضاء ىيئة التدريس والقادة الأكاديميين 

 في ضوء متغير الجنس وا داريين لدور القائد الأكاديمي التحويمي أثناء ممارستو لأعمالو

( وجود علاقة ارتباط دالة بين جميع (Lo & De-run, 2010رن -لوو و دي وبينت دراسة

أبعاد القيادة التحويمية وبين التزام عضو ىيئة التدريس بالتغيير وولائو التنظيمي لمعمل بعد إجراء 

دلالة إحصائية لتقديرات . كما بينت الدراسة عدم وجود فروق ذات في الجامعات الماليزية التغيير

أفراد العينة حول أىمية القيادة التحويمية لعضو ىيئة التدريس وا داري تعزي لمتغيرات العمر والجنس 

 والمؤىل العممي ونوع الكمية.

 ,Wong, Oh, Coutright & Colbertوىدفت دراسة وونج وأووه و كاوترايت وكولبرت   

حدة إلى إجراء تحميل شامل للأدبيات والدراسات المتعمقة ( التي أجريت في الولايات المت (2011

بالقيادة التحويمية ودورىا في كل من الالتزام التنظيمي والولاء التنظيمي لدى العاممين وا داريين في 

( عينة متنوعة أجريت 002( دراسة تشمل )006مؤسسات التعميم. ولتحقيق ىذا اليدف تم تحميل )

المرحمة الأساسية وحتى الجامعية. وقد شمل التحميل المنيجية والنتائج عمى قطاعات التعميم من 

وتوصيات الدراسات. وبعد جمع البيانات وتحميميا باستخدام منيجية التحميل النوعي بينت النتائج 

وجود اتفاق عمى أن القيادة التحويمية بأبعادىا الأربعة توسع مشاركة فريق العمل في اتخاذ القرارات 

ا داخل المنظمات التربوية وبالتالي يتحقق لدييم الرضا والالتزام التنظيمي المؤدي إلى الولاء وتنفيذى
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التام لمعمل. وبينت الدراسة أن تركيز القيادة عمى الاعتبار الفردي وعمى روح العمل كفريق تدفع 

 المصمحة العامة.الجميع لمعمل لصالح المنظمة ككل وبالتالي يكون انتمائيم وولائيم متنا ماً ويحقق 

( إلةى التعةرف عمةى العلاقةة بةين أسةموب القيةادة (Noordin, 2012وىدفت دراسة نور الةدين 

التحويمية والالتزام التنظيمي لدى أعضاء ىيئة التدريس وأثرىما عمى استعداد مؤسسات التعمةيم العةالي 

أعضةاء ىيئةة التةدريس فةي  ( فرداً مةن077لمتغيير في الجامعات الماليزية. تكونت عينة الدراسة من )

. أشةةارت نتةةائج الدراسةةة لوجةةود علاقةةة ذات دلالةةة عةةات الحكوميةةة والخاصةةة فةةي ماليزيةةاعةةدد مةةن الجام

إحصةةائية بةةين السةةموكيات القياديةةة بةةين أعضةةاء ىيئةةة التةةدريس وبةةين الالتةةزام التنظيمةةي وان ىنةةاك اثةةر 

لاقةةةة بةةةين القيةةةادة التحويميةةةة وبةةةين توسةةةطي ذو دلالةةةة إحصةةةائية للالتةةةزام التنظيمةةةي العةةةاطفي عمةةةى الع

 استعداد مؤسسات التعميم العالي في ماليزيا نحو التغيير . 

 ,Khasawneh, Omari & Abu- Tinehوىدفت دراسة الخصاونة والعمري وأبو تينة 

درجة ممارسة مديري محافظة مدارس البمقاء ومديراتيا لنموذج ليثوود الكشف عن  إلى( (2012

تكونت عينة الدراسة  .ادة التحويمية من وجية نظر معممي تمك المحافظة ومعمماتيا وجانتزي في القي

معمماً ومعممة. وقد توصمت نتائج الدراسة إلى أن المديرين يمارسون نموذج ليثوود وجانتزي  .63من 

في القيادة التحويمية بدرجة متوسطة من وجية نظر معممييم ومعمماتيم. كما توصمت الدراسة إلى 

ود فروق دالة إحصائياً بين المعممين والمعممات في تحديدىم لدرجة ممارسة مديرييم لمقيادة وج

 .التحويمية لصالح المعممات. 

( إلى معرفة درجة ممارسة القادة الأكاديميين في 7.06ىدفت دراسة الرقاد و أبو دية )  

ولتحقيق ىدف  ضاء ىيئة التدريسالأردنية الرسمية القيادة التحويمية وعلاقتيا بتمكين أع الجامعات



 11 

من جميع القادة الأكاديميين في  الدراسة، تم استخدام الاستبانة وأجريت الدراسة عمى عينة تكونت

( عضو ىيئة تدريس في 226( قائداً و)..7مؤتة، بواقع ) الجامعة الأردنية وجامعة اليرموك جامعة

 (%30) اختيارىم بطريقة عشوائية ممثمة بنسبة وجامعة اليرموك، وجامعة مؤتة، تم الجامعة الأردنية،

القيادة التحويمية في  واشتممت الدراسة عمى متغير مستقل ىو درجة ممارسة القادة الأكاديميين

ممارسة أعضاء ىيئة التدريس لمتمكين الوظيفي،  الجامعات الأردنية الرسمية، ومتغير تابع ىو درجة

مل. وتم تحميل بيانات الأداة من خلال استخدام البرنامج مكان الع با ضافة إلى متغير وسيط وىو

القادة  وكشفت نتائج الدراسة عن درجة توافر عالية لمقيادة التحويمية لدى (SPSS) ا حصائي

لممارسة أعضاء ىيئة التدريس  الأكاديميين في الجامعات الأردنية الرسمية، ودرجة توافر متوسطة

بين  علاقة ارتباطية إيجابية ذات دلالة إحصائية نتائج وجودلمتمكين الوظيفي، كما وأظيرت ال

 التدريس.  ممارسة القادة الأكاديميين لمقيادة التحويمية وبين التمكين الوظيفي لأعضاء ىيئة

 إجراءات الدراسة الميدانية

جراءات الصدق  يتضمن ىذا الجزء وصفاً لمنيج الدراسة، ومجتمعيا، وعينتيا وأدواتيا، واا

لأداة الدراسة، كما يتناول ا جراءات والطرق ا حصائية التي استخدمت في عرض وتحميل  والثبات

 نتائجيا.

 مجتمع الدراسة

 الأردنية الجامعات في  وا داريين التدريس ىيئة أعضاء جميع من الدراسة مجتمعتكون 

ربد الأىمية، وجامعة الحكومية )جامعة اليرموك، والجامعة الأردنية، وجامعة مؤتة( والخاصة )جامعة إ

 تدريس ىيئة عضو  (...6) عددىم والبالغ (7.07/7.06الزرقاء الأىمية( لمعام الأكاديمي )
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داري بحسب إحصائيات وزارة التعميم العالي لعام  إداري( .05عضو ىيئة تدريس، و .7.5) واا

 م.7.06

 الدراسة عينة

 27%، و.0تدريس بنسبة  عضو ىيئة 722( فرداً، منيم )653تكونت عينة الدراسة من )

 %(، وقد تم اختيارىا بالطريقة العشوائية البسيطة. 57إدارياً بنسبة 

 أداة الدراسة

لتحقيةةةق أىةةةداف الدراسةةةة، أعةةةدت الباحةةةث اسةةةتبانة بعةةةد العةةةودة إلةةةى الأدب النظةةةري والدراسةةةات 

مني والطحاينةة، المةو ( )0..7السابقة ذات الصمة بموضوع القيادة التحويمية مثل دراسات ) اليلالي، 

7..3( Gittens, 2009) )،  شةةةةمل الجةةةةزء الأول المعمومةةةةات جةةةةزأينتكونةةةةت الاسةةةةتبانة مةةةةن و ،

الديمغرافيةةة المتعمقةةة بالمسةةتجيبين، أمةةا الجةةزء الثةةاني لقيةةاس القيةةادة التحويميةةة فةةي الجامعةةات الأردنيةةة 

ة، تكةةوين الرؤيةةيةةة: ( فقةةرة، موزعةةة عمةةى المجةةالات الخمسةةة التال63الحكوميةةة والخاصةةة فتكةةون مةةن )

واسةةةتخدم التدريةةةةج   ،الاعتبةةةار الفةةةردي، و بنةةةاء المنةةةاخ الجةةةامعي، و التحفيةةةز الفكةةةري، و التةةةأثير المثةةةاليو 

درجات،  6درجات، ومتوسطة وأعطيت  3درجات، وكبيرة وأعطيت  5الخماسةي) كبيرة جداً وأعطيت 

 وقميمة وأعطيت درجتان، وقميمة جداً وأعطيت درجة واحدة(.

 ة الدراسةصدق أدا

مةن  محكمةاً  (03) عمةى لةلأداة الأوليةة الأداة وذلةك بعةرض المسةودة صةدق مةن التأكةد تةم

جامعةات اليرمةوك والجامعةة  فةي ا دارة التربوية وأصول التربية والقياس والتقةويمقسم  في المتخصصين

داة الأ راتفقة مةدى وضةوح عةن رأييةم إبةداء المحكمةين مةن طمةب الأردنيةة وجامعةة الزرقةاء الأىميةة وقةد
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 فقةرة كةل انتمةاء لقياسةو، ومةدى مةا وضةعت قيةاس الأداة فةي فقةرات مةن فقةرة كةل صةلاحية ومةدى بنائيةاً،

 مةن أيضًةا طمةب كمةا .الفقةرات ووضةوح الصةيا ة المغويةة وسةلامة دقةة بيةا، ودرجةة الخةا  لممجةال

. وقةد إلييةا ا ضةافة أو بعضةيا حةذف أو الأداة فقةرات صةيا ة عمةى تعةديلات أي إدخةال المحكمةين

مةةع حةةذف الفقةرة الخامسةةة مةن المجةةال الأول )ىنةةاك  حظيةت الأداة بموافقةةة المحكمةين بجميةةع فقراتيمةا

رؤيا مشتركة بين القائد والمرؤوسين لانجاز الميام(، وحذف الفقةرة السادسةة مةن المجةال الأول )يعمةل 

وقةةةام المحكمةةةون بتعةةةديل القائةةةد عمةةةى نشةةةر الأىةةةداف المشةةةتركة المتضةةةمنة فةةةي الرؤيةةةة أثنةةةاء العمةةةل(. 

صةةيا ة بعةةض الفقةةرات حيةةث تةةم تقسةةيم الفقةةرة الثالثةةة مةةن المجةةال الأول ) يراعةةي القائةةد ظةةروف البيئةةة 

الداخمية والخارجيةة لمجامعةة أثنةاء إيصةال الرؤيةة لممرؤوسةين( إلةى فقةرتين، وتعةديل الفقةرة السةابعة مةن 

عده عمةى مواجيةة المواقةف الصةعبة برويةة(، المجال الثاني لتصةبح )يمتمةك القائةد الاكةاديمي خبةرة تسةا

( وبةةذلك اعتبةةرت 6( فقةةرة. )الممحةةق رقةةم 57وقةةد أصةةبحت أداة الدراسةةة مكونةةة بصةةورتيا النيائيةةة مةةن)

 أداة الدراسة صالحة لمتطبيق. 

المعيار ا حصائي الآتي لتفسير استجابات  ونلتفسير استجابات عينة الدراسة اعتمد الباحث

 ( كما يأتي:7.00(، )جبران، 0226، اليلخشا) الدراسة أفراد

 بدرجة قميمة جداً.  0.37  -...0 -

 بدرجة قميمة. 7.37 -.0.5 -

 بدرجة متوسطة. 6.37 -.7.5 -

 بدرجة كبيرة. 3.37  -.6.5 -

 جداً. بدرجة كبيرة ...5-.3.5 -
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 ثبات أداة الدراسة

عةةةادة الاختبةةةار بطريقةةةة الاختبةةةار واا  مةةةن ذلةةةك لمتأكةةةد مةةةن ثبةةةات أداة الدراسةةةة، فقةةةد تةةةم التحقةةةق 

(test-retest عادة تطبيقو بعد أسبوعين عمى مجموعة من خةارج عينةة الدراسةة ( بتطبيق الاختبار، واا

داري (.6مكوّنة من ) ، ومن ثم تم حساب معامل ارتباط بيرسةون بةين تقةديراتيم عضو ىيئة تدريس واا

 في المرتين عمى أداة الدراسة ككل.

قةةةة الاتسةةةاق الةةةداخمي حسةةةب معادلةةةة كرونبةةةاخ ألفةةةا، وتةةةم أيضةةةاً حسةةةاب معامةةةل الثبةةةات بطري 

( يبةةين معامةةل الاتسةةاق الةةداخمي وفةةق معادلةةة كرونبةةاخ ألفةةا وثبةةات ا عةةادة لممجةةالات 7والجةةدول رقةةم )

 واعتبرت ىذه القيم ملائمة لغايات ىذه الدراسة. (73.. -2...وكانت ما بين ) والأداة ككل

 ألفا وثبات الإعادة لممجالات والدرجة الكمية (  معامل الاتساق الداخمي كرونباخ1جدول )

 الاتساق الداخمي ثبات ا عادة المجال

 0.89 2... تكوين الرؤية

 0.91 7... التأثير المثالي

 0.90 70.. التحفيز الفكري

 0.88 77.. بناء المناخ الجامعي

 0.80 73.. الاعتبار الفردي

 0.93 .7.. القيادة التحويمية ككل

 لدراسة وتفسيرهانتائج ا
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إلى التعرف  يتضمن ىذا الجزء عرضاً مفصلًا لمنتائج التي توصمت إلييا الدراسة، والتي ىدفت

 ودورىا الأردنية الجامعات في التحويمية القيادة حول وا داريين التدريس ىيئة أعضاء تصوراتإلى 

 واختلاف ذلك تبعاً لعدد من المتغيرات. التنظيمي الولاء تعزيز في

 والإداريين التدريس هيئة أعضاء تصورات مانتائج المتعمقة بالسؤال الأول الذي ينص عمى  "ال

 ؟"الأردنية الجامعات في التحويمية القيادة حول

 تصوراتلللإجابة عن ىذا السؤال تم استخراج المتوسطات الحسابية والانحرافات المعيارية  

( يوضح 6والجدول ) ،الأردنية الجامعات في تحويميةال القيادة حول وا داريين التدريس ىيئة أعضاء

 ذلك.

 التدريس هيئة أعضاء تصوراتلالمتوسطات الحسابية والانحرافات المعيارية   (2جدول )
 مرتبة تنازلياً حسب المتوسطات الحسابية الأردنية الجامعات في التحويمية القيادة حول والإداريين

المتوسط  المجال الرقم الرتبة
 يالحساب

الانحراف 
 المستوى المعياري

 كبيرة 99. 3.94 التأثير المثالي 7 0

 كبيرة 95. 3.92 ةتكوين الرؤي 0 7

 كبيرة 94. 3.82 الاعتبار الفردي 5 6

 كبيرة 85. 3.79 بناء المناخ الجامعي 3 3

 كبيرة 86. 3.77 التحفيز الفكري 6 5

 كبيرة 87. 3.85 ككل القيادة التحويمية  

 حيث جاء، (3.94-3.77المتوسطات الحسابية قد تراوحت مابين )أن ( 6يبين الجدول ) 

، تلاه مجال تكوين الرؤيا (6.73متوسط حسابي بمغ )بأعمى في المرتبة الأولى  التأثير المثاليمجال 

(، ثم مجال بناء 7..6(، ثم مجال الاعتبار الفردي بمتوسط حسابي بمغ )6.77بمتوسط حسابي بمغ)
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في المرتبة الأخيرة  التحفيز الفكري(، بينما جاء مجال 6.27ناخ الجامعي بمتوسط حسابي بمغ)الم

 (.5..6) ككل مقيادة التحويميةل(، وبمغ المتوسط الحسابي 6.22وبمتوسط حسابي بمغ )

 إحصائية دلالة ذات فروق توجد هلالنتائج المتعمقة بالسؤال الثاني الذي ينص عمى  " 

 الجامعات في والإداريين التدريس هيئة أعضاء تصورات في(  α=5...) لةالدلا  مستوى عند

، والمسمى الوظيفي، الجنس متغيرات إلى تعزى  التحويمية القيادة تطبيق واقع حول الأردنية

  "؟والكميات، والخبرة، ونوع الجامعة

 تصوراتل يةللإجابة عن ىذا السؤال تم استخراج المتوسطات الحسابية والانحرافات المعيار  

حسب  التحويمية القيادة تطبيق واقع حول الأردنية الجامعات في وا داريين التدريس ىيئة أعضاء

 وضح ذلك.ي، والجدول أدناه ، والمسمى الوظيفي، والكميات، والخبرة، ونوع الجامعةالجنسمتغيرات 

ة التدريس لتصورات أعضاء هيئ المتوسطات الحسابية والانحرافات المعيارية  (3جدول )

الجنس، حسب متغيرات  والإداريين في الجامعات الأردنية حول واقع تطبيق القيادة التحويمية

 والمسمى الوظيفي، والكميات، والخبرة، ونوع الجامعة

 

   

تكوين 
 الرؤية

التأثير 
 المثالي

التحفيز 
 الفكري

بناء 
المناخ 
 الجامعي

الاعتبار 
 الفردي

القيادة 
 التحويمية

 3.86 3.83 3.80 3.78 3.96 3.94 س ذكر الجنس
 85. 92. 81. 85. 97. 96. ع   
 3.79 3.79 3.74 3.70 3.84 3.85 س أنثى 
 94. 1.02 1.01 93. 1.10 88. ع 

المسمى 
 الوظيفي

عضو ىيئة 
 تدريس

 3.87 3.83 3.79 3.79 3.98 3.96 س
 86. 93. 84. 84. 1.01 96. ع

 3.76 3.78 3.79 3.66 3.79 3.79 س إداري
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تكوين 
 الرؤية

التأثير 
 المثالي

التحفيز 
 الفكري

بناء 
المناخ 
 الجامعي

الاعتبار 
 الفردي

القيادة 
 التحويمية

 87. 95. 91. 94. 93. 89. ع 
 4.06 3.96 3.95 3.97 4.24 4.23 س عممية الكميات

 73. 85. 70. 69. 85. 84. ع   
 3.59 3.65 3.60 3.53 3.57 3.56 س إنسانية 
 95. 1.00 97. 99. 1.04 94. ع 

 5أقل من  الخبرة
 سنوات

 3.83 3.85 3.83 3.79 3.84 3.83 س
 80. 93. 85. 75. 90. 83. ع 
 -سنوات  5 

 سنوات .0
 3.92 3.96 3.92 3.85 3.95 3.92 س

 72. 78. 69. 83. 84. 79. ع 
أكثر من  

 سنوات .0
 3.81 3.73 3.70 3.71 3.98 3.97 س

 96. 1.01 92. 93. 1.11 1.07 ع 
نوع 

 الجامعة
 3.96 3.90 3.88 3.88 4.07 4.08 س حكومية

 808. 872. 775. 828. 925. 906. ع  
 3.57 3.62 3.56 3.50 3.63 3.53 س خاصة 
 941. 1.052 983. 895. 1.086 931. ع 

 س= المتوسط الحسابي  ع= الانحراف المعياري

لتصورات ( تبايناً ظاىرياً في المتوسطات الحسابية والانحرافات المعيارية 6يبين الجدول ) 

بسبب  ات الأردنية حول واقع تطبيق القيادة التحويميةأعضاء ىيئة التدريس وا داريين في الجامع

 الجنس، والمسمى الوظيفي، والكميات، والخبرة، ونوع الجامعة.حسب متغيرات اختلاف فئات متغيرات 

ولبيان دلالة الفروق ا حصائية بين المتوسطات الحسابية تم استخدام تحميل التباين  

 (.5وتحميل التباين الخماسي للأداة ككل جدول )( 3الخماسي المتعدد عمى المجالات جدول )
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الجنس، والمسمى الوظيفي، والكميات، والخبرة، ونوع  لأثرالخماسي المتعدد  تحميل التباين  (4جدول )

مجالات تصورات أعضاء هيئة التدريس والإداريين في الجامعات الأردنية حول واقع تطبيق عمى  الجامعة

 القيادة التحويمية

مجموع  المجالات اينمصدر التب
 المربعات

درجات 
 الحرية

متوسط 
 قيمة ف المربعات

الدلالة 
الإحصا
 ئية

 384. 760. 581. 1 581. تكوين الرؤية الجنس 
 704. 145. 127. 1 127. التأثير المثالي 006.ىوتمنج=

 752. 100. 068. 1 068. التحفيز الفكري 843.ح=
 919. 010. 007. 1 007. بناء المناخ الجامعي 
 785. 075. 063. 1 063. الاعتبار الفردي 

المسمى 
 الوظيفي

 تكوين الرؤية
.000 1 .000 .000 .987 

 960. 003. 002. 1 002. التأثير المثالي 025.ىوتمنج=
 897. 017. 011. 1 011. التحفيز الفكري 133.ح=
 311. 1.031 697. 1 697. بناء المناخ الجامعي 
 752. 100. 084. 1 084. يالاعتبار الفرد 

 تكوين الرؤية الكميات
26.439 1 

26.43
9 

34.59
9 .000 

28.70 1 28.702 التأثير المثالي 165.ىوتمنج=
2 

32.79
0 

.000 

 التحفيز الفكري 000.ح=
11.003 1 

11.00
3 

16.05
2 

.000 

 بناء المناخ الجامعي 
8.587 1 8.587 

12.70
4 

.000 

 009. 7.001 5.883 1 5.883 الاعتبار الفردي 
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مجموع  المجالات اينمصدر التب
 المربعات

درجات 
 الحرية

متوسط 
 قيمة ف المربعات

الدلالة 
الإحصا
 ئية

 831. 185. 142. 2 283. تكوين الرؤية الخبرة 
 711. 342. 299. 2 599. التأثير المثالي 902.ويمكس=

 068. 2.714 1.861 2 3.721 التحفيز الفكري 000.ح=
 011. 4.594 3.106 2 6.211 بناء المناخ الجامعي 
 036. 3.370 2.832 2 5.663 الاعتبار الفردي 

 تكوين الرؤية جامعة نوع ال
10.429 1 

10.42
9 

13.64
8 

.000 

 021. 5.347 4.681 1 4.681 التأثير المثالي 064.ىوتمنج=
10.08 6.915 1 6.915 التحفيز الفكري 001.ح=

8 
.002 

 005. 7.908 5.345 1 5.345 بناء المناخ الجامعي 
 017. 5.729 4.814 1 4.814 الاعتبار الفردي 

   764. 349 266.695 رؤيةتكوين ال الخطأ
   875. 349 305.494 التأثير المثالي 
   685. 349 239.231 التحفيز الفكري 
   676. 349 235.917 بناء المناخ الجامعي 
   840. 349 293.277 الاعتبار الفردي 

    355 317.683 تكوين الرؤية الكمي
    355 350.696 التأثير المثالي 
    355 265.498 كريالتحفيز الف 
    355 257.937 بناء المناخ الجامعي 
    355 310.932 الاعتبار الفردي 

 ( الآتي:5)يتبين من الجدول  

 المجالات.في جميع  الجنس( تعزى لأثر α  =...5وجود فروق ذات دلالة إحصائية )عدم  -
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جميةع  فةيمى الةوظيفي المسة( تعزى لأثةر α  =...5وجود فروق ذات دلالة إحصائية )عدم  -

 المجالات.

جميةةع المجةةالات،  فةةيالكميةةات ( تعةةزى لأثةةر α  =...5وجةةود فةةروق ذات دلالةةة إحصةةائية ) -

 وجاءت الفروق لصالح الكميات العممية.

بنةةاء المنةةاخ  فةةي مجةةاليالخبةةرة ( تعةةزى لأثةةر α  =...5وجةةود فةةروق ذات دلالةةة إحصةةائية ) -

لفروق الزوجية الدالة إحصائيا بين المتوسطات الحسابية ، ولبيان االاعتبار الفردي، و الجامعي

(. بينمةا لةم تظيةر 05تم استخدام المقارنات البعدية بطريقة شفيو كمةا ىةو مبةين فةي الجةدول )

 فروق دالة إحصائيا في باقي المجالات.

جميع المجالات،  فينوع الجامعة ( تعزى لأثر α  =...5وجود فروق ذات دلالة إحصائية ) -

 ت الفروق لصالح الجامعات الحكومية.وجاء

الجنس، والمسمى الوظيفي، والكميات، والخبرة، ونوع  لأثرالخماسي  تحميل التباين  (5جدول )

تصورات أعضاء هيئة التدريس والإداريين في الجامعات الأردنية حول واقع عمى  الجامعة

 تطبيق القيادة التحويمية

 مصدر التباين
مجموع 
 المربعات

درجات 
 الحرية

متوسط 
 المربعات

 قيمة ف
الدلالة 
 ا حصائية

 684. 166. 114. 1 114. الجنس
 811. 057. 039. 1 039. المسمى الوظيفي

 000. 20.558 14.036 1 14.036 الكميات
 169. 1.787 1.220 2 2.440 الخبرة

 003. 9.054 6.182 1 6.182 نوع الجامعة
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   683. 349 238.278 الخطأ
    355 266.307 الكمي

 ( الآتي:5يتبين من الجدول ) 

الجنس، حيث بمغت قيمة ( تعزى لأثر α  =...5وجود فروق ذات دلالة إحصائية )عدم  -

 .3.3..وبدلالة إحصائية بمغت  033..ف 

المسمى الوظيفي، حيث ( تعزى لأثر α  =...5وجود فروق ذات دلالة إحصائية )عدم  -

 .00...إحصائية بمغت وبدلالة  52...بمغت قيمة ف 

الكميات، حيث بمغت قيمة ف ( تعزى لأثر α  =...5وجود فروق ذات دلالة إحصائية ) -

 . وجاءت الفروق لصالح الكميات العممية......وبدلالة إحصائية بمغت  .55..7

الخبةرة، حيةث بمغةت قيمةة ف ( تعةزى لأثةر α  =...5عدم وجةود فةروق ذات دلالةة إحصةائية ) -

 .037..لة إحصائية بمغت وبدلا 0.2.2

نوع الجامعة، حيث بمغت ( تعزى لأثر α  =...5وجود فروق ذات دلالة إحصائية )عدم  -

. وجاءت الفروق لصالح الجامعات 6....وبدلالة إحصائية بمغت  53..7قيمة ف 

 الحكومية.

 

 

 لأثر الخبرة شيفيةالمقارنات البعدية بطريقة   (6جدول )

  

المتوسط 
 الحسابي

 5من  أقل
 سنوات

سنوات  5
- 0. 

 سنوات

أكثر من 
 سنوات .0
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بناء المناخ 
 الجامعي

    3.83 سنوات 5أقل من 
   09. 3.92 سنوات .0 -سنوات  5

  *22. 13. 3.70 سنوات .0أكثر من 
    3.85 سنوات 5أقل من  الاعتبار الفردي

   10. 3.96 سنوات .0 -سنوات  5
  *22. 12. 3.73 سنوات .0أكثر من 

 (.α  =...5دالة عند مستوى الدلالة ) *

 -سنوات  5فئتي الخبرة  ( بينα  =...5)( وجود فروق ذات دلالة إحصائية 3يتبين من الجدول )

سنوات قي  .0 -سنوات  5، وجاءت الفروق لصالح فئة الخبرة سنوات .0أكثر من و  سنوات .0

 مجالي بناء المناخ الجامعي، والاعتبار الفردي.

 مناقشة النتائج والتوصيات

يتضمن ىذا الجزء مناقشة وتفسير النتائج التي توصمت إلييا الدراسة، كما يتضمن مجموعة 

من التوصيات التي تم اقتراحيا في ضوء النتائج. وقد اشتممت ىذه الدراسة عمى أربعة أسئمة وتسييلًا 

 مي عرضاً لمناقشة النتائج:في مناقشة النتائج فقد تم مناقشة كل سؤال عمى حدة، وفيما ي

مناقشة النتائج المتعمقة بالسؤال الأول الذي ينص عمى  " ما تصورات أعضاء هيئة التدريس 

 والإداريين حول القيادة التحويمية في الجامعات الأردنية؟".

بينت نتائج الدراسة أن المتوسطات الحسابية لأبعاد القيادة التحويمية تراوحت ما بين    

 بمغ حسابي بأعمى متوسط الأولى المرتبة في المثالي التأثيرمجال  جاء حيث، (3.77-3.94)

في المرتبة الأخيرة وبمتوسط حسابي  الفكري التحفيز، بينما جاء مجال وبدرجة تقدير كبيرة (6.73)

وبدرجة ( 5..6) ككل التحويمية لمقيادة، وبمغ المتوسط الحسابي وبدرجة تقدير كبيرة (6.22بمغ )

ير كبيرة. وتبدو ىذه النتيجة مبررة فالقادة في الجامعات يتسمون بالشخصية القوية والمباقة تقد
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المينية، إضافة إلى تأىيميم العممي والميني، والكفايات القيادية التي تم امتلاكيا نتيجة الخبرة بالعمل 

م، وتبادل الثقة فيما الجامعي، وىذا يجعميم قادرين عمى التأثير في مرؤوسييم، وفرض احتراميم عميي

بينيم. وفيما يتعمق بمجال التحفيز الفكري ور م أنو جاء بالمرتبة الأخيرة إلا أنو حاز درجة تقدير 

كبيرة من قبل المستجيبين، وىذا يعبر عن  قدرة القادة في مؤسسات التعميم العالي الأردنية عمى دفع 

ًً بجعميم يتصدون لمم شكلات التي تعترض عمميم بطريقة إبداعية، مرؤوسييم لمعمل وتحفيزىم فكرياً

وتدريبيم عمى مواجية الصعوبات بوصفيا مشكلات تحتاج إلى الحل، كما أن القادة يدعمون كل 

الطرق ا بداعية في انجاز العمللأ إذ ييتم القائد باثارة العاممين لجعميم أكثر وعياً بالمشكلات التي 

ن خلال التعاطف مع الآخرين، والاستماع لأفكارىم تعترض تحقيق الأداء، ويظير دور القائد م

 ومقترحاتيم، ومشاركتيم أحاسيسيم ومشاعرىم.

( بأن القيادة تشكل عممية اجتماعية مستمرة ...7ويتفق ذلك مع ما أشار إليو عبد الدايم )  

تمقى تمارس دوراً متميزاً في جماعة تتضمن علاقات متبادلة بين من يمارس التأثير القيادي ومن ي

ىذا التأثير، ولكي يكون التأثير الذي يمارسو الفرد عمى الآخرين تأثيراً قيادياً، ينبغي أن يتوافر فيو 

قدر معقول من الاستمرارية، والاستقرار، ولا ينتج فقط من خلال التفاعل، فالقائد ىو من تربطو 

س نوعاً من السموك يرتبط بالآخرين علاقات تفاعل متكررة ويستطيع القائد أن يحتفظ بمركزه ويمار 

 بمركزه الذي يشغمو، وىذا عن طريق قبول تابعيو لقيادتو 

( التي أشارت أن 7..7بينما تختمف نتيجة الدراسة الحالية عن نتيجة دراسة السيمي )  

التأثير القيادي لمقادة الأكاديميين عمى أعضاء ىيئة التدريس كان متوسطا من وجية نظر أعضاء 

في كميات إعداد المعممين في السعودية وكانت  درجة تطبيق القيادة التحويمية لدى ىيئة التدريس 
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القادة الأكاديميين بدرجة متوسطة، وقد يعزى ذلك إلى اختلاف طبيعة العينة والبيئة التي تم تطبيق 

 الدراسة فييا.

المرتبة الثانية، تلاه وفيما يتعمق بباقي أبعاد القيادة التحويمية، فقد جاء بُعد تكوين الرؤية في   

تعزى بُعد الاعتبار الفردي في المرتبة الثالثة، ثم بُعد بناء المناخ الجامعي في المرتبة الرابعة. وقد 

ىذه النتيجة إلى أن ىناك اتجاىاً عاماً لكل من يمارس سموك القيادة التحويمية ويسعى لتطوير 

يادة، وأجندة عمل تشمل وضع الأىداف مرؤوسيو ودفعيم لمعمل ويمتمك رؤية شاممة لمعمل والق

الواجب تحقيقيا وأساليب تحقيقيا و كيفية تشكيل رؤية لمعمل ينقميا لمرؤوسيو، ىذا إلى جانب 

الاىتمام بالاعتبارات الفردية لدى أعضاء ىيئة التدريس وا داريين عبر الانتباه لمشاعرىم، ومراعاة 

 ظروفيم، وتوجيييم وتقديم النصح ليم.

النتائج المتعمقة بالسؤال الثاني الذي ينص عمى  " هل توجد فروق ذات دلالة إحصائية مناقشة 

( في تصورات أعضاء هيئة التدريس والإداريين في الجامعات  α=5...عند مستوى الدلالة )

الأردنية حول واقع تطبيق القيادة التحويمية  تعزى إلى متغيرات الجنس، والمسمى الوظيفي، 

 خبرة، ونوع الجامعة؟".والكميات، وال

الجنس  لأثر تعزى( α  =...5) إحصائية دلالة ذات فروق عدم وجود السؤال نتيجة بينت  

إلى طبيعة ا دارة الجامعية التي تتسم تعزى النتيجة المجالات. وقد  جميع في والمسمى الوظيفي

ناث عمى ممارسة القيادة التحويم ية وىذا يعني  أن مستوى بالمنافسة وتشجيع القياديين من ذكور واا

العلاقات ا نسانية  بين القائد ومرؤوسيو لا تتأثر بجنس القائد بل بطبيعة الممارسة القيادية إضافة 

إلى مستوى الاتصال أو الممارسات الديمقراطية والتشاركية التي يقوم بيا القادة مع تابعييم لا تترك 
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في بناء علاقات إنسانية قائمة عمى الود والتقدير أثراً لمجنس عمييم. ولعل ىناك أدواراً لمقادة 

 ممارسة سموكيات القيادة التحويمية لدى الجنسين عمى حد سواء. مما يساىم في والاحترام,

( التي بينت عدم (Gittens, 2009 وتتفق نتيجة السؤال الثاني مع نتيجة دراسة جيتنز  

ة التدريس والقادة الأكاديميين وا داريين وجود فروق ذات دلالة إحصائية بين تصورات أعضاء ىيئ

لدور القائد الأكاديمي التحويمي أثناء ممارستو لأعمالو في ضوء متغير الجنس. بينما تختمف نتيجة 

( التي بينت وجود فروق دالة إحصائيا في (Judeh, 2010 ىذا السؤال عن نتيجة دراسة جودة

حيث حقق الذكور )قادة ومرؤوسين( نتائجاً أعمى في سموكيات القائد التحويمي تبعاً لمتغير الجنس 

بعد التحفيز الفكري، بينما لم تظير أية فروقات دالة إحصائيا في باقي أبعاد القيادة التحويمية بين 

 الذكور وا ناث أو بين القادة الأكاديميين ومرؤوسييم.

الكميات في جميع  رلأث تعزى( α  =...5) إحصائية دلالة ذات فروق وبينت النتائج وجود  

إلى أن شا مي الوظائف  تعزى النتيجةالمجالات، وجاءت الفروق لصالح الكميات العممية. وقد 

 إصدار عمى قائم نمط قيادي استخدام عن القيادية في الكميات العممية، ورؤساء الأقسام يبتعدون

في  – ىم العممية والأقسام الكميات في المرؤوسين لكون وذلك منطقي ا داريةلأ والأوامر التوجييات

 الماجستير، كدرجة عالية، أكاديمية  بمؤىلات يتمتعون الذين التدريسية الييئة أعضاء من - الغالب

 التعامل معيم، يناسب  لا التوجييات إصدار عمى القائم القيادي ثم الأسموب ومن الدكتوراه ، ودرجة

نما عطاؤىم وطاقاتيم، مواىبيم تستثمر بأساليب معيم التعامل يستمزم واا  لتخطيط الكافية الحرية واا

 مياميم، وتحفيزىم لمعمل واستثارتيم بما يحقق مصالح الجامعة. تنفيذ عممية
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 لأثر تعزى( α  =...5) إحصائية دلالة ذات فروق وجودوبينت نتائج السؤال الثاني   

 5فئتي الخبرة  بينوق حيث كانت الفر  الفردي الاعتبارو  ،الجامعي المناخ بناء مجالي فيالخبرة 

 .0 - سنوات 5، وجاءت الفروق لصالح فئة الخبرة سنوات .0 من أكثرو  سنوات .0 - سنوات

 إحصائية دلالة ذات فروق وجودبينما لم تظير فروق دالة إحصائيا في باقي المجالات. و  ، سنوات

(α  =...5 )الجامعات  جميع المجالات، وجاءت الفروق لصالح فينوع الجامعة  لأثر تعزى

ىذه النتيجة إلى أن القائد التحويمي ىو الوحيد القادر عمى استثمار طاقات  تعزىالحكومية. وقد 

المرؤوسين وتجميعيم ضمن فريق عمل متوازن ومنسجم يمكنو بناء الثقافة والمناخ الجامعي المنشود 

أن القادة ذوي الخبرات  إدارياً وفنياً ضمن مبادئ الاحترام لقدرات كل فرد وطاقاتو ومواىبو، كما

سنوات( يمتمكون في الغالب المعرفة الحديثة، ويدركون أىمية القيادة التحويمية  .0 -3المتوسطة )

وبالتالي يمارسونيا أكثر من  يرىم. وفيما يتعمق بنوع الجامعة فربما يعود ذلك إلى السياسات 

دارية الكبيرة، وتجريبيا جميع أنماط والبرامج التي تطبقيا الجامعات الحكومية كنتيجة لخبرتيا ا 

القيادة مسبقاً مما انعكس إيجاباً عمى قدرتيا عمى ممارسة وتطبيق القيادة التحويمية في كمياتيا 

 وأقساميا المختمفة.

 التوصيات

 بالاتي: ونوصي الباحثيفي ضوء نتائج الدراسة 

خاصة بشكل خا ، وذلك تقديم نتائج الدراسة الحالية لمجامعات بشكل عام ولمجامعات ال .0

للاستفادة منيا في أخذ فكرة شاممة حول موضوع القيادة التحويمية ، وكيفية الاستفادة منيا 

 في تطوير بيئة العمل المحيطة بما يخدم أىداف التعميم العالي في الأردن.
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نشاء ا دارية بالمستجدات إدارات الجامعات الأردنية الحكومية والخاصة  اىتمام ضرورة .7  واا

 العاممين،  لدى الميارات القيادية في تنمية بدورىا لتقوم البشرية الموارد بتنمية خاصة إدارة

ثارة  .لمتقدم والتطوير وتحفيزىم الأفضل الأداء نحو العاممين دافعية واا

عقد ندوات وبرامج تدريبية لمقادة في الجامعات الخاصة لتطوير مفاىيم القيادة التحويمية  .3

 لدييم.

ضاء ىيئة التدريس وا داريين بأىمية القيادة التحويمية من خلال نشر كتيبات توعية أع  .4

 تعريفية عن موضوع القيادة التحويمية.

إجراء دراسات تجريبية حول القيادة التحويمية ومتغيرات أخرى مثل الثقافة التنظيمية،   .5

مج تدريبي لرفع والتغيير والرضا الوظيفي وا بداع والتميز و يرىا، من خلال تطبيق برنا

 مستوى القيادة التحويمية والتمكين ا داري لدى القادة التحويميين في الجامعات الأردنية.
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Abstract 

The Role of Transformational Leadership in Developing the 

Educational Process in Jordanian Universities as perceived by Faculty 

Members 

The purpose of this study is to investigate faculty members and  

administrators’ perceptions concerning transformational leadership at 

Jordanian universities. The sample of the study consisted of (356) 

individuals (227 faculty members and 79 faculty administrators). The 

findings of the study were as follows showed that The means of 

transformational leadership domains ranged from (3.77- 3.94) as Idealized 

Influence domain came first with the highest mean of (3.94) and a high 

evaluation degree. Meanwhile, Intellectual Stimulation. Came in the last 

rank with a mean of (3.77) and a high evaluation degree. The evaluation 

degree was high on the tool as a whole. 

Moreover, There were no significant statistical differences at the level 

of (α =.05) attributed to gender and post in all domains. There were 

significant statistical differences at the level of (α =.05) attributed to colleges 

effect in all domains in the favor of scientific colleges. There were 

significant statistical differences at the level of (α =.05) attributed to 

experience effect in building a university climate and individual 

consideration domains in the favor of (5- 10 years experience). Meanwhile, 

there were no significant statistical differences in the rest of domains. There 

were significant statistical differences at the level of (α =.05) attributed to 

university type in all domains.  

 

 



 32 

 


