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 ممخص الدراسة 
 دور القيادة التحويمية في تحقيق التميز المؤسسيعنوان الدراسة: 

دور القيادة التحويمية في تحقيق التميز المؤسسي في الكميات  عمى التعرف :الدراسةأهداف 
 .الإنسانية بجامعة الممك سعود بالرياض

  .: اعتمدت ىذه الدراسة عمى المنيج الوصفيمنهج الدراسة
متتتن حممتتتة  عضتتتوات ىياتتتة التتتتدريس( متتتن 949): بمغتتتت عينتتتة الدراستتتة وعينـــة الدراســـةمجتمـــ  
 الدكتوراه.

 :الآتيةأهم النتائج  إلىوقد توصمت الدراسة 
بجامعة  الإنسانيةاتضح وجود القيادة التحويمية بجميع مجالاتيا بنسبة مرتفعة في الكميات -9

  .الممك سعود بمدينة الرياض
الاستثارة  التحفيز، المثالي،)التأثير  التحويمية وابعادىايوجد علاقة طردية قوية بين القيادة -2

 .التميز الخدماتي البشري،والتميز  القيادي، الفردية( والتميزالاعتبارات  الفكرية،
في إجابات أفراد مجتمع  ( فأقل5...عدم وجود فروق ذات دلالة إحصااية عند مستوى )-4

باختلاف طبيعة  (الخدماتيالتميز  ،البشريالتميزي  بُعد)الدرجة الكمية لمتميز الدراسة حول 
  .العمل

لابد من وضوح الرؤية المستقبمية لمجامعة، الحرص عمى تقديم نماذج ذات  التوصيات:أما أهم  
قيمة في العمل وجعميا قدوة لمعاممين، ضرورة الحرص عمى إعداد قيادات جديدة، وزيادة الاىتمام 
بحاجات العاممين الشخصية والعممية، يجب ان تخضع عمميات تقديم الخدمة في الكميات إلى 

مستمرين، زيادة الدورات التي تيتم بتعريف العاممين بمفيوم التميز وتبنية ضبط وتطوير 
كاستراتيجية، وزيادة المخصصات المالية التي تدعم برامج التميز لدى الكميات، والعمل عمى 
دراك التحفيز المطموب من قبل  ابتعاث العاممين المتميزين لدى الكميات في جميع المجالات، وا 

 إلى التميز.العاممين لموصول 
Abstract 

Title of study: Role of transformational leadership in achieving 
institutional excellence 
Objectives of study: identify the role of transformational leadership in 
achieving institutional excellence in human faculties at King Saud 
University in Riyadh. 
Methodology of Study: This study adopted the descriptive approach 
population and Sample of Study: study sample consists of (149) female 
staff members. 
The study concluded the following results: 

1- There is a transformational leadership with all its fields with high 
degree in human faculties at King Saud University in Riyadh. 

2- There is a strong positive relationship between transformational 
leadership and its dimensions (ideal impact, motivation, intellectual 
stimulation, individual considerations), and leadership and human 
excellence, service excellence. 

The most important recommendations: 
   Encourage teamwork, leaders should motivate challenge spirit among 
workers, Leaders should have high leadership skills and competence, it is 
important to search for and find new ideas to solve problems at work, 
increase courses that are interested in identifying employees of the 
concept of excellence and adopt it as a strategy and adopt its strategic 
objectives with the leadership in colleges which work to respond to the 
requests of the public who demands the service from those colleges.  



033 
 

 المقدمة:
ثيرة من التقدم الإنساني لمتطورات العممية والتكنولوجية يعيش المجتمع المعاصر حقبة م   

ت منذ أواخر القرن العشرين، والتحولات الاقتصادية والسياسية والاجتماعية الياامة، التي تفاقم
المؤسسات التعميمية بشكل وحتى الآن، حيث أحدثت تمك التطورات والتحولات انعكاسات عمى 

يا، مما جعميا تتعامل مع ىذه وفرضت تحديات عمي عام ومؤسسات التعميم العالي بشكل خاص
والمحافظة عمى الظروف المتغيرة ضمن استراتيجيات تسمح ليا بمواجية التحديات المتغيرة، 
 موقعيا، وتطويره من اجل التفوق في صراع التنافسية الشديدة وضمان الاستمرار.

بكفاءة فإنيا تحتاج إلى أن تتميز بخدماتيا  مؤسسات التعميم العالي أن تنافس ولتستطيع   
قدر لضمان رضا عملاايا الداخميين والخارجيين عمى حد سواء. إن الثقافة الداخمية القوية التي ت

عملاء المؤسسة يمكن أن تساعد في تحسين دافعية العاممين، وخمق الولاء لدييم، والوصول 
 (2م، ص 2.94البحيصي، للأداء المرتفع وتحقيق الإبداع، لتحقيق ميزة تنافسية مؤسسية. )

كذلك تشير العديد من نماذج التميز إلى ان القيادة ىي إحدى معايير التميز، وركن ىام من    
نو، حيث تعتبر القيادة الفاعمة من خلال الأدوار والممارسات تميزاً بالنسبة لممنظمة؛ وفي ىذا أركا

" الذي عقد في الرياض أىمية القااد ودورة في 2015السياق فقد أكد "ممتقى التميز المؤسسي 
تحقيق التميز المؤسسي من خلال الورقة التي قدميا د. محمد الدغيشم بعنوان: إعداد قادة 

 المستقبل. 
( في أن ميام القااد الرايسية تحقيق Burns 1978وقد يتفق معظم الباحثين مع بيرنز )   

القدرة عمى التعامل مع التميز بأسموب فعال يتطمب أسموب التميز، وأن التميز يتطمب قيادة، وأن 
قيادي، فالقيادة والأنماط القيادية الخاصة بيا تمثل المفتاح الأساسي لنجاح التميز. ولا شك أن 
الاىتمام بمفيوم الأنماط القيادية يشكل عنصراً أساسياً لممؤسسات التربوية، خصوصاً في ظل 

. ولمواجية ىذه التحديات فإن المؤسسات التربوية تحتاج لأنموذج التحديات والتغيرات المتسارعة
 (3م، ص 2.95جديد قادر عمى قيادة التميز. )عامر، 

( "إلى أن القيادة التحويمية تعتبر اليوم من أكثر النظريات القيادية 2.92وكما أشار الديب )   
ات اليوم ذات التغير شيرة لتحويل المنظمات، وىي النوع من القيادة الذي تحتاجو منظم

المتسارع، فيي تقوم عمى إحداث تغييرات جذرية عن طريق إقناع المرؤوسين لمنظر إلى ما ىو 
أبعد من مصالحيم الذاتية من أجل الصالح العام لممنظمة، وتوسيع اىتماماتيم وتعميق مستوى 

لاىتمام الفردي، إدراكيم وقبوليم لرؤية وأىداف المنظمة عن طريق التأثير الكارزماتيكي، وا
 (4م، ص 2.92والتشجيع الإبداعي". )الديب، 

في ضوء ما تقدم يتضح الدور الرايس الذي تمعبو القيادة التحويمية في المنظمات نظراً لما    
تشتمل عميو من عناصر وخصااص وميام تمكن القااد إذا مارسيا من إدارة منظمتو بنجاح، 

الطموحات والمتطمبات المستجدة ويستجيب لمتحديات وتحويميا إلى وضع جديد ومختمف يمبي 
 المعاصرة والمستقبمية. 

وانطلاقاً من ذلك سعت الدراسة إلى التعرف عمى واقع القيادة التحويمية في المؤسسات    
التعميمية بعامة والكميات الإنسانية بجامعة الممك سعود خاصة، من أجل البناء عمى تمك النتااج 

غير المستقل في ىذه الكميات ثم بناء ىذه الدراسة لإثبات مدى الدور الذي تمعبو لإثبات وجود المت
 في تحقيق التميز المؤسسي.

 مشكمة الدراسة:
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انطلاقا من أىمية المؤسسات التعميمية، ودورىا الكبير في رفعة الأمم حرص مسؤولوىا عمى    
تميز الأداء، الذي أصبح المحطة دراسة كل الطرق والوساال والأساليب التي من شأنيا أن تحقق 

المتقدمة في منظومة الجودة الشاممة، حيث يحقق لممؤسسة ميزة تنافسية تسعى من خلاليا إلى 
التقييم الدوري لأداايا، وتعرف جوانب القوة وتعزيزىا، وجوانب الضعف وعلاجيا. )الدجني، 

 (2م، ص 2.93
مية وحداثة، حيث أضحت معايير التميز ويعد السعي لتميز الأداء من أكثر الموضوعات أى   

في مقدمة الأىداف التي تسعى المؤسسات إلى تحقيقيا لدعم المزيد من التميز والتفرد في أداايا 
حراز التقدم، بالاعتماد  المؤسسي، مما تطمب من القيادات الإدارية بذل الجيود لتحقيق النجاح وا 

 (   2م، ص .2.9عمى السرعة والمرونة والابتكار. )آل مزروع، 
وترى الباحثة أن السبيل إلى تحقيق ذلك يتطمب قيادات إدارية قادرة عمى تحقيق التميز    

ن النمط الذي يمبي ىذه الطموحات ىو نمط القيادة  المؤسسي في مؤسسات التعميم العالي، وا 
بارات الفردية(، التحويمية بأبعادىا الأربعة )التأثير المثالي، التحفيز، الاستثارة الفكرية، الاعت

لاختلاف ىذا النمط عن غيرة من أنماط وأنواع القيادة وىذا ما أكده الكثير من العمماء والذين 
 .Burnsو Bassكان من أىميم عالما الإدارة الامريكيان 

نظراً لأىمية الدور الذي تمعبو القيادة التحويمية في تحقيق الميزة التنافسية، والذي يعد من    
لحية والمعاصرة، إذ أصبح يشكل سمة أساسية لممنظمات في عالم اليوم. )الزريقات، المواضيع ا

 (6م، ص 2.92
 من ىنا ظيرت مشكمة الدراسة والمتمثمة في التساؤل الرايس التالي:و     

ما دور القيادة التحويمية في تحقيق التميز المؤسسي في الكميات الانسانية بجامعة الممك 
 سعود بالرياض؟

 الدراسة: أهداف
التعرف عمى واقع تطبيق القيادة التحويمية في الكميات الإنسانية بجامعة الممك سعود من  .9

 خلال تحميل آراء أفراد عينة الدراسة.
التعرف عمى واقع ثقافة التميز المؤسسي في الكميات الإنسانية بجامعة الممك سعود من  .2

 خلال تحميل آراء افراد عينة الدراسة.
ومقترحات تساعد عمى تحقيق التميز المؤسسي من خلال القااد التحويمي  تقديم توصيات .3

 الفعال.
 أهمية الدراسة:

 من الناحية العممية: - أ
  تيتم الباحثة بدرجة كبيرة لتطوير خبرتيا المينية والمعرفية في مجال القيادة الإدارية في

 المؤسسات التربوية والوصول من خلاليا إلى التميز المؤسسي.
 ىذه الدراسة الجانب العممي والبحثي لدى الباحثة، مما ينعكس إيجابياً عمى  قد تثري

 الجانب الميني والعممي لدييا عمى حدٍ سواء.
 من الناحية التطبيقية: - ب
  لفت أنظار إدارة الكميات الإنسانية إلى أىمية ممارسة التميز المؤسسي لما لو من أثر

 المحمي والإقميمي.في الارتقاء بمكانة الكميات عمى المستوى 
  من خلال نتااج الدراسة قد تستطيع الكميات الإنسانية التعرف عمى جوانب القصور في

 تطبيق التميز المؤسسي لدييا.
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 أسئمة الدراسة:
ما واقع تطبيق القيادة التحويمية في الكميات الإنسانية بجامعة الممك سعود من وجية  .9

 عينة الدراسة؟ أفرادنظر 
بجامعة الممك سعود من وجية نظر  الإنسانيةلتميز المؤسسي في الكميات ما واقع ثقافة ا .2

 عينة الدراسة؟ أفراد
علاقة الأبعاد الأربعة لمقيادة التحويمية )التأثير المثالي، والتحفيز، والاستثارة الفكرية، ما  .5

والاعتبارات الفردية( في تحقيق التميز )القيادي، والبشري، والخدماتي( في الكميات 
 الإنسانية بجامعة الممك سعود بالرياض؟

 حدود الدراسة:
 عمى دور القيادة التحويمية في تحقيق التميز المؤسسي. التعرف الحدود الموضوعية: 
)كمية الآداب، كمية التربية، كمية إدارة الأعمال، كمية المغات والترجمة، كمية الحدود المكانية: 

 الحقوق والعموم السياسية(.
 ىت.9438-9437الفصل الثاني من العام الدراسي الحدود الزمانية: 
 .)الخمسة( الكميات الإنسانية  عضوات ىياة التدريس من حممة الدكتوراه فيالحدود البشرية: 

 مصطمحات الدراسة:
 ( القيادة التحويميةTransformational Leadership :) 
تعرف بأنيا عممية يسعى من خلاليا كل من القااد والتابعين إلى رفع كل منيما الآخر إلى    

 (7م، ص 2.99أعمى مستويات الدافعية والأخلاق. )أبو ىداف، 
ويقصد بالقيادة التحويمية في ىذه الدراسة: الأسموب القيادي المشتمل عمى العناصر الأربعة    

الاستثارة الفكرية والاعتبارات الفردية( الذي يعمل بموجبو القادة وىي )التأثير المثالي والتحفيز و 
 للارتقاء بمستوى مرؤوسييم لتحسين الأداء المؤسسي.

  :التميز المؤسسي 
حالة من الإبداع الإداري والتفوق التنظيمي تحقق مستويات عالية غير عادية من الأداء    

ية وغيرىا في المنظمة بما ينتج عنو من نتااج والتنفيذ لمعمميات الإنتاجية والتسويقية والمال
وانجازات تتفوق عمى ما يحققو المنافسون ويرضى عنيا العملاء وكافة أصحاب المصمحة في 

 (9م، ص 2.94المنظمة. )البحيصي، 
السعي لتحقيق النتااج المتميزة الخاصة بالأداء : ويقصد بالتميز المؤسسي في ىذه الدراسة   

والموظفين والمجتمع، ويتم انجازىا من خلال القيادة الموجية لمسياسات والمتعاممين 
والاستراتيجيات والتي تأتي نتيجة لجيود الموظفين والشركاء والموارد والعمميات الخاصة بالمنظمة 

 لتكون راادة في مجاليا.
  :الكميات الإنسانية 
كالوريوس والماجستير والدكتوراه ىي الكميات التي تقدم برامج جامعية عمى مستوى مرحمة الب   

كمية :) كمية الآداب، كمية التربية وكمية الحقوق، العموم السياسية، وتضمفي جامعة الممك السعود 
ثار، كمية المعممين، كمية التربية البدنية وكمية السياحة والآكمية إدارة الأعمال  ،المغات والترجمة

لتطبيقية وخدمة المجتمع(. وفي ىذه الدراسة تشمل والرياضة، كمية المجتمع، كمية الدراسات ا
 .جميع الكميات الإنسانية 

 أدبيات الدراسة: 
 المبحث الأول: القيادة التحويمية:
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لمحديث عن القيادة التحويمية لابد من العودة لجذور مفيوم القيادة الذي  تطور نظريات القيادة:
تطور مع تقدم الفكر الإداري في القرن العشرين، فانتقل من النظريات التقميدية المتمثمة في نظرية 
الرجل العظيم ونظرية السمات التي سادت العقدين الثالث والرابع، ثم النظرية السموكية التي 

يل سموك القااد وتصرفاتو، فالنظرية الموقفية وأعمال فيدلر، التي توضح مدى اىتمت بتحم
إمكانات القااد في التأثير عمى مرؤوسيو تحت ظروف مختمفة، وأيضاً ما قدمو ىاوس في نظرية 

 المسار واليدف. 

انسب  القيادة التحويمية من أكثر نظريات القيادة شيرة اليوم، ويعتقد أنيا منالقيادة التحويمية:
 الممارسات القيادية استجابة لمعطيات ىذا العصر، ومن اكفايا قدرة عمى مواجية تحدياتو.

( من النماذج البارزة في النظريات .2.9وتعد نظرية القيادة التحويمية كما ورد لدى الرقب )   
رجات الجديدة والتي احتمت مكانو رايسية، فعممية تطوير المرؤوس وتحسين أدااو كانت من المخ

الأساسية لمثل ىذه القيادة، فالمبدأ الأساسي ليا يؤكد عمى تطوير المرؤوس وتحسين أدااو، 
فالقااد التحويمي يقدر الطاقة الكامنة داخل المرؤوسين بحيث يزيد قدرتيم لإنجاز الالتزامات 

 (93م، ص .2.9الحالية والمستقبمية المطموبة منيم. )الرقب، 
م ظير أول مفيوم لمقيادة التحويمية عمى 1978في عام  ويمية وتطورها:أولًا: نشأة القيادة التح

 The( في كتاب لو بعنوان "القيادة" "Macgregor, Burnsيد العالم السياسي الأمريكي بيرنز )

Leadershi حيث قدم من خلال ىذا الكتاب شرحاً لمفيوم القيادة التحويمية وقارنو بمفيوم "
( في القيادة التحويمية حول نمط القيادة (Burnsركزت نظرية بيرنز القيادة الإجرااية، وقد ت

المطموبة لنقل المنظمات وتحويميا كي تصبح أكثر إنتاجية وحسابية وتتضمن العمميات التنظيمية 
العصرية المطموبة لقترة ما بعد الحداثة، ثم توالت المفاىيم والنصوص في القيادة التحويمية 

. )الديب، لمنظرية والمرتبطة بسموك القيادةالخاصة بالعوامل الجوىرية  بالإضافة إلى المقاييس
 (55م، ص 2.92

سهامات كلًا منهم:  رواد نظرية القيادة التحويمية وا 
  بيرنزBurns : تناول القيادة التحويمية عمى انيا "عممية يسعى من خلاليتا كتل متن القااتد

 مستويات الدافعية والأخلاق"والتابعين إلى رفع كممنيما الآخر إلى أعمى 

وتتركز القيادة عند بيرنز في نمطين رايسيين، الأول: يطمق عميو القيادة الإجرااية التي تحتوي    
عمتتى القتتيم ولكنيتتا قتتيم متصتتمة بعمميتتة التبتتادل، فالقيتتادة الإجراايتتة تتضتتمن قااتتداً يتبتتادل متتن أجتتل 

ة التحويميتة فتتتتم رؤيتتو متن مستتويين، المستتتوى المنفعتة، أمتا التنمط الثتاني أطمتتق عميتو بيرنتز القيتاد
الأصغر وتكون فيتو عمميتة التتأثير بتين الأفتراد والمستتوى الأكبتر تكتون فيتو عمميتة تحريتك الستمطة 
صلاح المؤسستات وعمتى ضتوء ذلتك فإنتو ينبغتي عمتى القتادة أن يستعوا  لتغيير النظم الاجتماعية وا 

م،  2.92عمتتى المثتتل والقتتيم العميتتا. )المغامستتي،  إلتتى زيتتادة التتوعي لتتدى التتتابعين وذلتتك بتتالتركيز
 (9ص

 ثانياً: مفهوم القيادة التحويمية:
بالرغم من كثرة وتعدد الكتابة في موضوع القيادة التحويمية، إلا أن الكتاب لم يتفقوا عمى    

 تعريف محدد ليذا المصطمح. وعمى الرغم من اختلاف تعريفاتيم لسموكيات القيادة التحويمية، إلا
أنيم يتفقون عمى المفاىيم العامة ليا، وىي في مجمميا لا تخرج عن كون القااد التحويمي في أي 

، ويعمل عمى تزويدىم الأفرادمنظمة يعمل عمى إيجاد رؤية جديدة وواضحة، ويشجع تطور 
بتغذية راجعة في مجال عمميم بشكل دوري، ويرفع الروح المعنوية للأفراد عبر مفاىيم التعاون 

 (49م، ص 2.93لعدالة والثقة المتبادلة في أجواء المنظمة. )مددين، وا
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اما المفيوم الشااع لفكرة القااد التحويمي فيو أن القااد التحويمي ىو القااد الذي يمتمك الرؤية    
والجاذبية الشخصية الدينامية لتحقيق التغيير التنظيمي، والقيادة التحويمية ىي العممية التي تغير 

الأفراد من خلال اىتماميم بالقيم والمعايير الأخلاقية والأىداف طويمة المدى. وتتضمن  وتحول
القيادة التحويمية تقييم دوافع العاممين ومحاولة إشباع حاجاتيم ومعاممتيم كبشر، كما أنيا تعتبر 
، قيادة مؤثرة وحالمة، ونظرة شاممة يمكن توظيفيا لوصف تشكيمة واسعة من القيادة. )مريزيق

 (.92م، ص 7..2
 مسممات نظرية القيادة التحويمية:

 .يتبع الأفراد الشخص الذي يؤثر فييم 
 .الفرد الذي يمتمك الرؤية والعاطفة والقيم يمكنو تأدية أمور عظيمة 
  ،م،  2.99نشر المعرفة بين التابعين وتحويل المنظمة إلى منظمة متعممة. )الجارودي

 (9.4ص
 التحويمية:أهمية القيادة ثالثاً: 

( ان أىميتة 69م، ص 2.92( كمتا ورد فتي )التديب، Tichy & Devanna, 1990يتذكر )  
 القيادة التحويمية تكمن في الفاادة المرجوة منيا كونيا مرتبطة بثلاثة عناصر في المنظمة وىي:

(، عن طريق ميمة المنظمة Creating new visionإيجاد رؤية جديدة ) .9
ىم مشكمة تواجو القااد ىو تحديد المنتج أو الخدمة المناسبة والاستراتيجية، حيث أن أ

 بالنسبة لممنظمة وتحديد الاستراتيجية المناسبة لذلك.
(، ذلك أن ميمة Design Organizat ional St ructureتصميم ىيكل المنظمة ) .2

القااد ىو تصميم الييكل التنظيمي الذي يمبي حاجات البياة الخارجية، والذي يسمح 
 ظمة بتحقيق ميمتيا بفاعمية.لممن

 عناصر القيادة التحويمية:رابعاً: 
( أن ستتموكيات القيتادة التحويميتتة عنتتد بتاس تشتتتمل عمتتى أربعتتة 73م، ص 3..2يترى )افوليتتو،    

 عناصر ىي:
 (: Idealized Influenceالتأثير المثالي ) - أ

التذين بتدورىم يظيترون الرغبتة يقصد بو تأثير سموك القااد التذي يقتوم بتأدوار نموذجيتة لأتباعتو    
فتتي القيتتام بمغتتامرات لتغييتتر متتا ىتتو متتألوف، كمتتا يظيتترون الثبتتات بأعمتتاليم ومبتتادايم، مثتتل ىتتؤلاء 
التتتابعين يمكتتن أن يُعتمتتد عمتتييم بتتأن يعممتتوا الشتتيء الصتتحيح، وأن يُظيتتروا مستتتويات عاليتتة متتن 

 (.94ص م،2.93)دواني،  .السموك الأخلاقي
 (: Inspirational Motivationالحفز الإلهامي ) - ب

وىتتو قتتدرة القااتتد عمتتى إيصتتال توقعاتتتو العاليتتة إلتتى الآختترين واستتتخدام الرمتتوز لتركيتتز الجيتتود    
 (973ص م، 2.93والتعبير عن الأىداف الميمة بطرااق بسيطة. )أبو العلا، 

سموك  (Bass)ويوصف القااد التحويمي بأنو مثير ومعزز لثقة المجموعة وأداايا، ويعتبر باس    
القااتد الإليتامي بأنتو ستموك فرعتي متفترع متن التتأثير المثتالي ومترتبط بالكارزميتة، فالقااتد التحتتويمي 

 لديو القدرة عمى تحفيز التابعين بالأمور التالية.:
 يوفر للأتباع المعنى والتحدي، ويثير عندىم روح الفريق.  -

مواقتف تشتعرىم بالحمتاس يشغل الأتبتاع فتي رؤيتة حتالات مستتقبمية جاذبتة، ويضتعيم فتي  -
 والتفاؤل.

 يوفر التحدي لدييم لمستويات أعمى من الإنجاز. -
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( خصــائص النشــاط الفكــري التــأثيري لمقائــد التحــويمي 727ص م  2955ويمخــص )داونــي     
 بالنقاط التالية:

 قادر عمى أن يوضح الرؤية بطريقة جاذبة. -

 يعمل بثقة وتفاؤل. -

 لمتأكيد عمى القيم.يستخدم الطرق الدراماتيكية  -

 يقود الأتباع بالتأثير المثالي. -

 يمكِّن الأفراد من إنجاز الرؤية. -
 السمات المصاحبة لأبعاد القيادة التحويمية

 (50ص م  2959)الرقب  
 أنماط القيادة التحويمية:خامساً: 

 (26-25م، ص .2.9يرى "بيرنز" أن ىناك عدة أنماط لمقيادة التحويمية، تتضمن: )خمف،    
 Intellectual Leadershipالقيادة العقلانية  - أ

 Reform Leadershipالقيادة الإصلاحية   - ب

 Revolutionary Leadershipالقيادة الثورية  - ت

 Heroes Leadershipالقيادة البطولية  - ث

وعمتتتى التتترغم متتتن التتتتداخل بتتتين ىتتتذه الأنمتتتاط وعتتتدم وجتتتود متتتا يمكتتتن أن يطمتتتق عميتتتو بالحتتتدود    
القاطعة فيما بينيا، يمكن تناول بعضيا بشيء من التفصيل بغرض إلقاء مزيد من الضوء عمييتا، 

 وذلك عمى النحو التالي:
" فتتي Intellectualمصتطمح "عقمتتي : Intellectual Leadershipالقيــادة العقلانيــة  .5

ىذا الإطار يستخدم للإشارة إلى تبني أفكار ومعارف وقيم معينة كما يتنتاول بشتكل نقتدي 
قيمتتتاً واىتتتدافاً وغايتتتات تتجتتتاوز الحاجتتتات العمميتتتة الستتتريعة، فالشتتتخص التتتذي يتعامتتتل متتتع 

أمتتتتا التتتتذي يتعامتتتتل متتتتع الأفكتتتتار  Theoristالأفكتتتتار والبيانتتتتات التحميميتتتتة وحتتتتدىا مُنظتتتتراً 
وأمتتا الشتتخص التتذي يتعامتتل متتع نوعيتتة الأفكتتار  Moralistممتتاً أخلاقيتتاً المعياريتة فيعتتد مع

ويعمل عمى التوحيد بينيا من خلال تصور منظم فيعد عقلانياً، والقااد العقلاني ىتو ذلتك 
الشخص الذي تتوافر لديو القدرة عمى تغيير المجتمتع متن ختلال تقديمتو لأفكتار ونظريتات 

ة تحويميتتتة لأنيتتتا تتتتؤدي إلتتتى تغييتتتر الأفكتتتار والفمستتتفة. جديتتتدة، وتعتتتد القيتتتادة العقلانيتتتة قيتتتاد
 (26م، ص .2.9)خمف، 

تعتتتد قيتتتادة الحركتتتات الإصتتتلاحية أكثتتتر  :Reform Leadershipالقيـــادة الإصـــلاحية  .2
متتن الأتبتتاع أنمتاط القيتتادة تطمبتتاً لميتتارات أساستية استتتثنااية بستتبب الحاجتتة إلتى تأييتتد قتتوى 

لعناصتتتتتر التتتتتتي تستتتتتيم فتتتتتي فشتتتتتل القيتتتتتادة ، ويمكتتتتتن إجمتتتتتال الإحتتتتتداث تغييتتتتتر ذي مغتتتتتزى
 فيما يمي: الإصلاحية

 .سوء فيم وتفسير حاجات الأتباع 

 .قد لا يشجع البناء الاجتماعي والسياسي عمى مواجية القضايا والعمل عمى حميا 

 .غياب الإحساس باليدف العام 

 خصائص القائد التحويمي:سادساً: 
التحتتويمي بعتتدة خصتتااص عبتتر مجتتالات ( القااتتد 2.9-2.7م، ص 6..2يصتتف )الطويتتل،    

 أىميا:
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القااتتتد التحتتتويمي يتتتؤمن بقيمتتتة الإنستتتان، وىتتتو بعيتتتد عتتتن الديكتاتوريتتتة متتتع أنتتتو قتتتوي، يقتتتد ر  .9
ويحترم مشاعر العاممين معو، يعمم تماماً أن عممية التحويل لا تتم بدون مشتاركتيم، فيتو 

و متتن تحقيتتق ذواتيتتم، فتتي النيايتتة معنتتي بتفتتويض الستتمطة لكختترين، وتمكتتين العتتاممين معتت
 وتجسيد تميزاتيم في العمل والأداء.

القااد التحتويمي قتادر عمتى التعامتل الفاعتل متع المواقتف المعقتدة والغامضتة، ودااتم البحتث  .2
بتتدالعتتن فتترص لتجويتتد الوضتتع القتتاام، وتعتترف طتترق  تجديديتتة لخدمتتة مستتيرة مؤسستتتو  وا 

 .ومستقبميا

 وظائف ومهام القائد التحويمي:سابعاً: 
ن أىتم متتا يميتزه عتتن غيتره متتن     إن وظيفتة القااتد التحتتويمي أو المبترر متتن وجتوده ىتتو التغييتر، وا 

القادة ىو أنو وكيتل التغييتر وداعيتة لتو، ومتن أجتل ىتذه الوظيفتة فإنتو يقتوم بعتدة ميتام منيتا: )عبتد 
 (27-26م، ص 2.96العال، 
 .  إدراك الحاجة لمتغيير:5 
متغييتتتر، وىتتتو قتتتادر عمتتتى إقنتتتاع الأفتتتراد والجماعتتتات فتتتي يتتتدرك القااتتتد التحتتتويمي الحاجتتتة ل 

 المؤسسة بالحاجة لمتغيير من خلال جاذبيتو الشخصية أو قدرتو الإليامية.
 .  صياغة الرؤية والرسالة:2 
القااد التحويمي ينظر إلى وظيفتتو الثانيتة عمتى أنتو صتاحب رؤيتة واضتحة وطموحتة تمثتل  

فييا لممؤسسة، ويشتجع العتاممين فتي المؤسستة بكتل الطرااتق الصورة المستقبمية الممكنة والمرغوب 
 والوساال لتبني ىذه الرؤية والالتزام بيا.

 .  اختيار نموذج التغيير ومساراته:5 
يختار القااتد التحتويمي نمتوذج التغييتر الملااتم لمؤسستتو متن بتين النمتاذج الفكريتة المتاحتة التتي    

 تكون ملاامة لمظروف التي يعمل من خلاليا.   تثبت فعاليتيا ضمن ظروف معينة، والتي 
 كيف يفكر القائد التحويمي:

يصف اليواري نمط تفكير القااد التحويمي حيث يقول أنو: صاحب رؤية يرى شيء بعيد برؤية    
جديدة يعتبر نفسو صاحبيا، صاحب رسالة ينقل تابعيو نقمة حضارية، أىدافة عالية والمعايير 
التي يطمبيا مرتفعة، قدوة، يقمده الناس وتحب أن تنتمي إليو، ذو مستوى عال من التعبير 

صرار ذاتي عالي، ذالانفع حساس عال بالذات، وا  و حضور بدني الي، ذو ثقة ذاتية عالية، وا 
 (29م، ص.2.9. )خمف، ديناميكي ونشاط واضح

 القيادة التحويمية في مؤسسات التعميم العالي:ثامناً: 
مكانية  Tomas Seregiovaniيؤكد "توماس سيرجيوفاني"     عمى أىمية القيادة التحويمية وا 

م،  .2.9تطبيقيا في المؤسسة التعميمية، وذلك لعدة اعتبارات يمكن إجماليا فيما يمي: )خمف، 
 (39ص

 أنيا قيادة فنية تتضمن أساليب إدارية عمى درجة عالية من الأىمية. .9
الناتجة عن الخبرة الحاجة إلى إعداد الطاقات الفردية والاجتماعية من اجل نشر المعرفة  .2

 بالعمل في المؤسسة التعميمية.
مع التركيز عمى الأىداف  Symbolic Leadershipالحاجة إلى القيادة الرمزية  .3

 والسموكيات الميمة.
 تاسعاً: طبيعة القيادة التحويمية في مؤسسات التعميم العالي:
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ل التعرف عمى علاقة القيادة يمكن دراسة طبيعة القيادة التحويمية في التعميم الجامعي من خلا   
التحويمية بمجال التعميم الجامعي المعاصر، وتحديد أبعاد القيادة التحويمية، وممارساتيا عمى 

 مستوى التعميم الجامعي، والتعرف عمى اسس القيادة الجامعية التحويمية، كما يمي:
 القيادة التحويمية والتعميم الجامعي المعاصر:

ضاء ىياة التدريس، والدفاع عن ثقافة المؤسسة المينية المساعدة في تطوير أع .9
والتعاونية، وىذا يعني أن اعضاء ىياة التدريس غالباً يتحدثون ويلاحظون وينتقدون 
ويخططون معاً، وأن معايير المسؤولية الجامعية والتحسين المستمر تشجعيم عمى تعميم 

أىداف تعاونية لدى  كل طرف لكخر بصورة أفضل، حيث يعمل القادة عمى ترسيخ
 المرؤوسين والتقميل من عزلتيم، واستخدام الآليات البيروقراطية لدعم التغيرات الثقافية.

مساعدة أعضاء ىياة التدريس عمى حل المشكلات بصورة أكثر فعالية، ويتحقق ذلك من  .2
خلال حثيم عمى الاشتراك في أنشطة جديدة والعمل كفريق، كما يساعدىم عمى العمل 

ق ذكية، وتقديم حمول أفضل من خلال المشاركة والتعاون والحوار المتبادل. بطري
(Leithwood, 1992, 9-10) 

 أبعاد القيادة التحويمية وممارستها عمى مستوى التعميم الجامعي:
 ( أن أبعاد القيادة التحويمية تتمثل فيما يمي:Leithwoodحيث يرى ليثوود )   

قااد إلى إتاحة فرص جديدة لتطوير المؤسسة، ويوضح بناء الرؤية: حيث ييدف سموك ال (9)
 لأعضاء ىياة التدريس الرؤية المستقبمية، ويحفزىم لمعمل من أجميا.

تعزيز الرضا عن أىداف المجموعة: حيث ييدف سموك القااد إلى تطوير التعاون بين  (2)
 أعضاء ىياة التدريس ومساعدتيم ليعمموا معاً لتحقيق الأىداف المشتركة.

ت الأداء العالي: وىي السموكيات التي توضح توقعات الجودة والتميز، والأداء توقعا (3)
 العالي لدى أعضاء ىياة التدريس.

توفير الدعم الفردي: ويشير إلى احترام القااد لمعاممين، واىتمامو بمشاعرىم وحاجاتيم  (4)
 الشخصية.

الافتراضات عن أعماليم، الاستثارة الفكرية: يستثير القااد مرؤوسيو لإعادة النظر في  (5)
عادة التفكير في الكيفية التي يمكن بيا إنجازىا.  وا 

 أسس القيادة الجامعية التحويمية:
نمذجة السموك: إن أحد أىم طرق تأثير القااد عمى التزام مرؤوسيو ان يكون مثالًا  .9

 ونموذجاً لمسموكيات المثالية في تعاممو مع مرؤوسيو.
الرؤية: يعد تمكين القااد لتابعيو لتحقيق الرؤية جانباً أساسياً تمكين الآخرين من تحقيق  .2

في القيادة التحويمية، إذ يجب عمى القااد إعطاء الحرية لممرؤوسين في حل مشاكل 
نجاز الميام بدلًا من  العمل بطرقيم الخاصة، وتحديد أفضل الطرق لتنفيذ الاستراتيجية وا 

 (Yukl, 2002, 263-266متنفيذ. )إعطاايم التوجيات بالطريقة التفصيمية ل
 كيف نعد القائد التحويمي:

يبدأ ذلك باستكشاف الوعي الذاتي، والرؤية المستقبمية لممنظمة وفيم ديناميكيات الجماعة،    
واستيعاب العولمة، وتطوير أساليب الاتصال والتدريب والتحفيز، والموضوعية في بياة متغيرة، 

راتيجيات، وبعد التأكد من توفر المتطمبات السابقة ومعالجة القصور والكفاءة والتقييم ووضع الاست
فييا يعد برنامج تدريبي لممستيدفين، مع تحديد نقاط قوة وضعف الأفراد من خلال استبانات 

( ومن ثم يصمم البرنامج التدريبي وفقاً لواقع MLQخاصة كاستبانة القيادة متعددة الابعاد)
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ين، وقد اقترحت خمس كفايات يمكن تعمميا لتطوير القيادة التحويمية، الاحتياجات الفعمية لممتدرب
دارة الانطباع،  وىي التقييم الناقد وكشف المشكلات، ووضع الرؤية، وميارات تسويق الرؤية، وا 

 م( 2.95وتمكين التابعين. )المعيقل، 
 الانتقال بالمؤسسات التربوية إلى القيادة التحويمية:عاشراً: 

الانتقال بالمؤسسات التربوية إلى نماذج القيادة التحويمية ىو نموذج كوتر  أىم نماذج   
(Kotter, 1995 والمكون من ثماني خطوات تتركز في الشعور بإلحاح عممية التحول نحو )

يصال  نشاء تحالف قوي لدعم التحول، ووضع الرؤية والرسالة واليدف، وا  القيادة التحويمية، وا 
من أجل تنفيذ الرؤية، والتمكين، يضاف إلى  الآخرينف المعنية، وتمكين الرؤية إلى جميع الأطرا

ذلك وضع خطة قصيرة الأمد لتنفيذ التغيير، ويضيف أن أي برنامج تغييري يتطمب منذ بدايتو 
وحتى نيايتو أن يشعر القاامون عميو بالتحفيز، مع إضفاء الطابع المؤسسي عمى النيج الجديد، 

لتأكد من أن السموكيات الجديدة تضرب بجذورىا في ثقافة المنظمة. ففي ىذه المرحمة يجب ا
 م( 2.95)المعيقل، 

 مواطن القوة في نظرية القيادة التحويمية:الحادي عشر: 
م( إلى بعض مواطن القوة، والصفات والمميزات الإيجابية، التي تمتاز  2.95يشير )الزعبير،    

 الآتي: المدرسية( التحويمية، عمى النحو بيا القيادة التربوية )ومنيا
تتعامتتل القيتتادة التحويميتتة متتع القيتتادة عمتتى أنيتتا عمميتتة تحتتدث بتتين الأتبتتاع والقتتادة، ولأن ىتتذه   -أ

العمميتة تجمتتع بتين حاجتتات كتتل متن الأتبتتاع والقتتادة، فتإن القيتتادة ليستتت تمامتاً مستتؤولية القااتتد، 
ع، وحاجتتات الآختترين تعتتد رايستتية بالنستتبة لمقااتتد ولكنيتتا تنشتتأ عتتن التفاعتتل بتتين القتتادة والأتبتتا

 التحويمي. 
يقدم المدخل التحويمي رؤية واسعة لمقيادة تساند النماذج القيادية الأخرى، فالعديتد متن نمتاذج  -ب

القيتتادة تركتتز فتتي الأستتاس عمتتى كيفيتتة تبتتادل القتتادة المكافتتدت مقابتتل إنجتتاز الأىتتداف، أي أن 
ل التحتتويمي صتتورة مكبتترة لمقيتتادة تشتتتمل لتتيس فقتتط عمتتى تبتتادل العمميتتة تبادليتتة، ويتتوفر المتتدخ

نما تشمل عمى اىتمام القادة بحاجات الأتباع وتطورىم.  المكافدت، وا 
 النقد الموجة لنظرية القيادة التحويمية:الثاني عشر: 

  ىتتو أن النظريتتة التحويميتتة تنظتتر لمقيتتادة عمتتى أنيتتا ستتمات شخصتتية وليستتت  :الأولالنقــد
 يمو لمناس. سموك يتم تعم

  أن القيتتادة التحويميتتة تعتتد قيتتادة نخبويتتة وغيتتر ديمقراطيتتة، فالقتتادة التحتتويمين  :الثــانيالنقــد
غالبتتاً متتا يقومتتون بتتدور مباشتتر فتتي بتتدء التغييتتر، وتكتتوين الرؤيتتة، والتتدفاع عتتن التوجيتتات 
الجديتتدة. وىتتذا يعطتتي انطباعتتاً قويتتاً بتتأن القااتتد يتصتترف بصتتورة مستتتقمة عتتن الأتبتتاع، أو 

ع. وعمى الرغم من ذلك، إلا أن ىذا النقتد قتد دحضتو بتاس يضع نفسو فوق حاجات الأتبا
ومشتاركين وديمقتراطيين  وأفوليو المذان أقرا بأن القادة التحويميين يمكن أن يكونوا متوجيين

 (29م، ص 2.96)عبد العال، 
 :التمييز المؤسسي: المبحث الثاني

 : تعريف التميز.أولاً    
التميتتز متتن حيتتث المعنتتى المغتتوي فتتي المغتتتين قبتتل البتتدء لابتتد متتن الإشتتارة إلتتى مصتتطمح  

 العربية والإنجميزية:
  )في المغة العربية: وردت كممة التميز في المعجم الوسيط كاستم مصتدر متن الفعتل )تميتز

 الذي يعني إمتاز.
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  فتتي المغتتة الإنجميزيتتة: وردت كممتتةExcellence  ،فتتي القتتاموس الموستتوعي بمعنتتى تفتتوق
ب تقان، وا  داع: شتيء يبتدع بتو الشتخص ويتميتز بتو عتن الأخترى. ىنتاك تفوق أو امتياز، وا 

 أكثر من مصطمح لمتميز في الفكر الإداري، حيث يوجد:

9  .Total Organizational Excellence .ويمكن ترجمتو بالتميز التنظيمي الشامل 
قتاء جدير بالذكر أن التميز لا يعني فقط مجرد النجاح ولكن يشتمل النجتاح والتفترد متن أجتل الب   

 (38م، ص 5..2والنمو. )السالم، 
وترى الباحثة بأن التميز ىو: أن يفوق أداء المنظمة الأداء المتوقع ستواء متن المنظمتة نفستيا،    

 أو أن يتفوق عمى مثيلاتيا في الواقع الميداني، أو أن يفوق توقعات العملاء من تمك المنظمة. 
 يز المنظمة وذلك عمى النحو التالي:وىناك ثلاثة محاور رايسة في تفسيرىا لمفيوم تم

 اً: المحاور الرئيسة في تفسير التميز.ثاني
يعد اليدف الأسمى من تطبيتق معتايير التميتز  تفسير التميز بناء عمى ممارسات المنظمة:  -5

فتتي المؤسستتات الحديثتتة ىتتو إحتتداث نقمتتة تطويريتتة وقفتتزة فتتي الأداء المؤسستتي ويستتاعد القتتادة عمتتى 
 2.94تحقق الكفاءة والتميز في الأداء وصتولًا إلتى المستتوى العتالمي )غتازي، اكتساب طموحات 

 .(8م، ص
يشتير ىتتذا المفيتوم إلتى منظومتتة تفسـير التميـز عمــى أسـاس تفــوق المنظمـة عمــى مثيلاتهـا: -2

متكاممتتة لنتتتااج أعمتتال المنظمتتة، فتتي ضتتوء تفاعميتتا متتع عناصتتر بياتيتتا الداخميتتة والخارجيتتة، التتتي 
تفتتتترد والتفتتتتوق الإيجتتتتابي عمتتتتى غيرىتتتتا متتتتن المنظمتتتتات فتتتتي الوصتتتتول إلتتتتى أىتتتتدافيا. تقودىتتتتا إلتتتتى ال

 (99م، ص 7..2)الرشايدة، 
ويشير ىذا المفيوم إلى محصمة تفسير التميز من خلال تحقيق أداء يفوق توقعات العملاء: -5

ل الجيتتود التتتي تبتتذليا منظمتتة الخدمتتة لتحديتتد توقعتتات العمتتلاء عتتن الختتدمات التتتي تؤدييتتا متتن أجتت
تحستتين وتطتتوير أداء ىتتذه الختتدمات لتقتتديم خدمتتة تفتتوق تمتتك التوقعتتات وتجعتتل المنظمتتة نموذجتتاً 

 (996م، ص 4..2يحتذى بو )عبد الفتاح، 
 اً: دواف  الأداء المتميز:ثالث
 .  التغير سري  وثابت:5
التغيتتتر ىتتتتو الثابتتتتت الوحيتتتد التتتتذي تتعامتتتتل معتتتو منظمتتتتات فتتتتي عصتتترنا الحتتتتديث، فتتتتلا شتتتتك أن    

الظتتتروف البيايتتتة الحديثتتتة تميتتتزت بدرجتتتة عاليتتتة متتتن التغيتتتر. فالإنستتتان نفستتتو يتغيتتتر فتتتي كتتتل متتترة، 
 (96م، ص 7..2والسبب الرايسي لحدوث ىذا التغيير ىو تغير ظروف البياة الخارجية. )زايد، 

 بلا حدود:المنافسة   -2
غيتتترت العولمتتتة الاقتصتتتادية حتتتدود المنافستتتة بصتتتورة واستتتعة وتتضتتتح ىتتتذه الصتتتورة فتتتي ظيتتتور    

منافسين جدد باستمرار وتزايد حدة المنافسة بصورة عامة فتي الأستواق المحميتة والعالميتة والمتمثمتة 
 8..2، . )ياستينمات ومنتجتات مبتكترة وبجتودة عاليتةبمظاىر عديدة، منيا الإنتاج المستمر لخد

 (99م، ص
 تكاليف مباشرة: وهي التكاليف التي تظهر في سجلات المؤسسة  وتنقسم بدورها إلى: 

 تكاليف الوقاية: تتضمن تكاليف التخطيط والرقابة التحقق والمراجعة.  -أ
 تكاليف التقييم: تتضمن تكاليف الفحص والتقييم وكتابة تقارير الأداء. -ب

تكــاليف غيــر مباشــرة: وهــي التكــاليف التــي تــرتبط بــالموقف التنافســي لممؤسســة وتنقســم هــذ  
 التكاليف إلى: 

 تكاليف فقد العملاء نتيجة عدم الرضا عن المنتجات أو الخدمات. -أ
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 تكاليف تقمص الحصة السوقية لممنظمة. -ب
 اً: أنواع التميز المؤسسي:رابع
ا ليتتا تتتأثير مباشتتر عمتتى التميتتز، وذلتتك متتن ختتلال تنميتتة قتتدرات القيتتادة العميتتالتميــز القيــادي:  -5

الأفراد، وتشجيعيا ليم بالتوجو نحو الإبداع والتميز، وذلك من خلال تميزىا بالميارة القيادية 
 (Borghini, 2013, p226)وعلاقة العمل الفعالة 

ن لمستمع والختدمات، إن فاتات المتعتاممين كافتة يعتدون بمثابتة مستتيمكيالتميز بتقديم الخدمة: -2
وعندما يتم الحصول عمى سمعة لا تمبي حاجات فاات المتعاممين أو تزيد من توقعتاتيم فتإن 

م،  8..2ىتتتؤلاء المتعتتتتاممين يمجاتتتتون إلتتتتى المنافستتتين لمتعامتتتتل معيتتتتم. )النعيمتتتتي وآختتتترون، 
 (43ص

العمالتتة ويقصتتد بمفتتظ "متتوارد البشتترية" كتتل دور المــوارد البشــرية فــي القــرن الحــادي والعشــرين:
الداامة والمؤقتة التي تعمل في المنظمة. وبمعنى آخر فتإن لفتظ العمالتة يشتير إلتى القيتادات 

 التنظيمية ورؤساء الوحدات التنظيمية في كل المستويات التنظيمية.
 خامساً: تقويم الأداء المؤسسي:

تمك مؤشرات تتعمق بفعالية تحقيق الأىداف التي تعمل الجامعة عمى تطويرىا وتتوقف  -9
 المجموعة من المؤشرات عمى طبيعة النشاط وأىداف كل وحدة إدارية أو قسم أكاديمي.

مؤشرات تتعمق بمستوى جودة الخدمات والبرامج الجامعية، ويتضمن ذلك تحميلًا للأبعاد  -2
الأساسية التي تتكون منيا جودة الخدمة وجودة البرامج التي تقدميا الجامعة. )أحمد، 

 (338م، ص 5..2
 اً: متطمبات تطبيق التميز المؤسسي في المؤسسات التعميمية:سادس
قيادة فاعمة تتولى توفير مقومات إدارة التميز، حيث تمعب دوراً محورياً في صياغة  .9

أىداف المؤسسة وتفعيل عناصرىا وقدراتيا الذاتية، وبذلك تصبح القيادة الإدارية أىم 
 متطمبات ومقومات وآليات إدارة التميز.

نظام لتقويم الأداء المؤسسي، وسعي المؤسسة لموصول إلى مستوى الممارسة وجود  .2
الأكثر تفوقاً من خلال تقويم إنجازاتيا والحكم عمى كفاءة العمل وفقاً لآليات ومعايير 

 (99-98م، ص 2.96محددة. )صقر، 
 سابعاً: خصائص وسمات التميز في الجامعات:

 ليب صحية لإدارة الصراع.التفاعل المفتوح والمنتج، تشتمل عمى أسا -9

 تركيز خارجي عمى البياة والمتعاممين والنتااج. -2

م،  8..2جمع المعمومات عن ثقافة الجامعة وبياتيا والعمل عمييا. )توفيق وآخرون،  -3
 (989ص

 ثامناً: معوقات تطبيق التميز المؤسسي:
تيا، ابتعاد المؤسسات البيروقراطية عن جعل التميز التنظيمي أولوية من أولويا .9

فالموظفين في ىذه المؤسسات يسعون لمحصول عمى مينة ثابتو وداامة يغمب عمييا 
الطابع الروتيني التقميدي مما يقمل فرص مرونة وانسياب العمل وينعكس سمباً عمى 

 التميز في الأداء.
تدني مستوى النظام أو الطريقة التي يجري بيا العمل حيث تتبنى بعض المؤسسات  .2

تسوده الأعمال الروتينية بل يقف عااقاً لروح المبادرة ولسموكيات الموظفين نظاماً ضعيفاً 
 (9.7م، ص 6..2الإضافية فضلًا عن عدم توفيره. )ورغن، 
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 :الدراسات السابقة
 الدراسات التي تناولت القيادة التحويمية. - أ
 ( بعنوان: الأثر الاستراتيجي لمقيادة التحويمية عمى الإبداع2.95دراسة الروسان ) .9

 الإداري والرضا الوظيفي "بالتطبيق عمى مديريات التربية والتعميم في محافظة إربد".
( مديراً ومساعداً ورايس قسم في مديريات التربية والتعميم 2.7وتكونت عينة الدراسة من )     

 في منطقة إربد، وقد استخدمت الباحثة )الاستبانة، والمقابمة( كأداتين لجمع البيانات.
وجود أثر استراتيجي لمقيادة التحويمية عمى  الدراسة إلى عدد من النتائج من أهمها:وتوصمت 

الإبداع الإداري لدى العاممين بمديريات التربية في محافظة إربد، عدم وجود فروق ذات دلالو 
إخصااية بين تقديرات العينة عمى درجة تطبيق القيادة التحويمية وأثرىا عمى الإبداع الإداري 

لمتغيرات )الجنس، المستوى الأكاديمي، والمسمى الوظيفي( في حين أظيرت النتااج وجود تعزى 
 فروق في الأثر الاستراتيجي لمقيادة التحويمية عمى الإبداع الإداري تعزى لمتغير )الخبرة(، 

( بعنوان: درجة ممارسة رؤساء الأقسام الأكاديمية في جامعة 2.94دراسة الثويني ) .2
 القيادة التحويمية من وجية نظر أعضاء ىياة التدريس. الممك سعود لنمط

أن درجة ممارسة رؤساء الأقسام الأكاديمية في جامعة الممك : وتوصمت الدراسة إلى نتائج منها
سعود لنمط القيادة التحويمية من وجية أعضاء ىياة التدريس جاءت بدرجة مرتفعة بمتوسط 

، وكشفت نتااج الدراسة أن ىناك فروقاً فردية في تقديرات أعضاء ىياة التدريس 3772حسابي 
ظير الدراسة فروقاً فردية في استجابات المشاركين تعزى لمتغيري )الجنس، والتخصصات(، ولم ت

 الرتبة العممية، والجامعة(.)تعزى لمتغيري 
( بعنوان: تصورات أعضاء ىياة التدريس والإداريين حول القيادة 2.93دراسة الخالدي ) .3

 التحويمية في الجامعات الاردنية ودورىا في تعزيز الولاء التنظيمي.
جاء مجال التأثير المثالي في المرتبة الأولى بدرجة تقدير  :نهاوتوصمت الدراسة عمى نتائج م

كبيرة، بينما جاء مجال التحفيز الفكري في المرتبة الأخيرة بدرجة تقدير كبيرة، وبمغ المتوسط 
وبدرجة تقدير كبيرة، عدم وجود فروق ذات دلالة إحصااية عند  3.85الحسابي لمقيادة التحويمية 

ى لأثر متغير الجنس والمسمى الوظيفي في جميع المجالات، بينما ( تعز 7.5.مستوى دلال )
( تعزى لأثر متغير سنوات الخبرة في 7.5.توجد فروق ذات دلالة إحصااية عند مستوى دلالة )

 مجالي بناء المناخ الجامعي، والاعتبار الفردي، 
 الدراسات التي تناولت التميز المؤسسي. - ب
دارة التميز في الجامعات الفمسطينية بمحافظات ( بعنوان: واقع إ2.96دراسة صقر ) .9

 غزة وسبل تطويره.
واقع إدارة التميز في الجامعات الفمسطينية بمحافظات غزة، ومعرفة  هدفت الدراسة التعرف إلى:

دلالة الفروق في متوسطات تقديرات أفراد العينة تعزى لممتغيرات الآتية )الجامعة، القسم، المؤىل 
دمة(، واستخدم الباحث المنيج الوصفي التحميمي، وقد شممت عينة الدراسة العممي، سنوات الخ

( من رؤساء الأقسام في الجامعات 968جميع أفراد مجتمع الدراسة الأصمي والبالغ عددىم )
الفمسطينية في محافظات غزة )الجامعة الإسلامية، جامعة الأزىر، جامعة الأقصى(، وتم 

 سة.استخدام الاستبانة كأداة لمدرا
أن المتوسط الكمي لدرجة توافر إدارة التميز في  وتوصمت الدراسة إلى عدة نتائج أهمها:

الجامعات الفمسطينية بمحافظات غزة في مجالات أداة الدراسة لدى أفراد العينة جاءت بنسبة 
( بين متوسطات تقديرات 7.5.%، توجد فروق ذات دلالة إحصااية عند مستوى دلالة )7275
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دارة التميز تعزى لمتغير الجامعة، لا توجد أفراد العينة لدرجة ممارسة الجامعات الفمسطينية لإ
( بين متوسطات تقديرات أفراد العينة لدرجة 7.5.فروق ذات إحصااية عند مستوى دلالة )

ممارسة الجامعات الفمسطينية لإدارة التميز تعزى لممتغيرات الآتية )القسم، المؤىل العممي، 
 سنوات الخدمة(.

رة التميز في جامعة الأقصى وسبل تطويرىا في ( بعنوان: واقع إدا2.93) سيموددراسة  .2
 .EFQMضوء النموذج الأوروبي لمتميز 

إن مستوى تطبيق جامعة الأقصى لعناصر  وتوصمت الدراسة إلى العديد من النتائج أهمها:
إدارة التميز المتمثمة في )القيادة، السياسات والاستراتيجيات، العاممين "الموارد البشرية"، العمميات 

جراءات"، الشراكات والموارد، رضا الفاة المستيدفة، رضا العاممين، خدمة المجتمع، نتااج "الإ
 %.6. يقل عن EFQMالأداء الرايسية( في ضوء الأنموذج الأوروبي لمتميز 

 الدراسات الأجنبيةثالثاً: 
 الدراسات التي تناولت القيادة التحويمية. - أ
بعنوان: العلاقة بين نمط القيادة التحويمية ( Kheirandish.M, 2014دراسة خيرنديش ) .9

 وتحسين الأداء بين المعممين "دراسة حالة""
العلاقة بين القيادة التحويمية وأداء المعمم في تحسين العممية  إلى:التعرف الدراسة  هدفت

التعميمية لدى طلاب المرحمة الثانوية في منطقة الأىواز. حيث استخدم الباحث المنيج الوصفي 
 رتباطي، واستخدمت الاستبانة كأداة لجمع البيانات، الا

وجود علاقة إيجابية بين القيادة التحويمية وتحسين أداء  وتوصمت الدراسة عمى نتائج منها:
المعممين، ومن أجل تحسين وتطوير أداء المعمم من خلال نمط القيادة التحويمية ينبغي أن يكون 

 ضع رؤية واضحة ليم.المديرون قدوة لممعممين، ولا بد من و 
( بعنوان: القيادة التحويمية والتنبؤ Sedghi & Phihi, 2012دراسة صدقي وفييي ) .2

 بأثرىا عمى فاعمية القيادة.
الأسموب القيادي الممارس من قبل رؤساء الاقسام الأكاديمية  هدفت الدراسة إلى التعرف عمى:

في الجامعة الماليزية البحثية وأثره عمى فاعمية القيادة، تم استخدام استبانة القيادة متعددة العوامل 
(MQL لقياس نمط القيادة التحويمية، وأوضحت الدراسة أن رؤساء الأقسام الاكاديمية في )

لقيادة التحويمية بدرجة جيدة، وجاء مجال الدافع الإليامي في المرتبة الجامعة يمارسون نمط ا
 الأولى، في حين جاء مجال التحفيز العقمي في المرتبة الأخيرة.

 الدراسات التي تناولت التميز المؤسسي. - ب
( بعنوان: مدى تطبيق معيار القيادة في مؤسسات التعميم Saada, 2013دراسة سعادة ) .9

 لمنموذج الأوروبي لمتميز.العالي وفقاً 
مدى تطبيق معيار القيادة في مؤسسات التعميم العالي وفقاً لمنموذج  هدفت الدراسة التعرف عمى:

الأوروبي لمتميز، وتوصمت الدراسة إلى نتااج منيا: أن مستوى الأداء القيادي في الكمية الجامعية 
، وأن ىناك ارتفاع نسبي %75.9حوالي عند تطبيق معيار القيادة لمنموذج الأوروبي لمتميز بمغ 

في المعيار الفرعي الثالث في النموذج والذي يتعمق بتفاعل القادة مع الطمبة والجيات المعنية 
الأخرى يميو المعيار الأول وفق ترتيب النموذج والذي يتعمق بتطوير القادة لمرؤية والرسالة 

قة مع الكمية ثم المعيار الثاني المتعمق ومنظومة القيم في الكمية بمشاركة الجيات ذات العلا
بدراسة جيود القادة في تطوير وتطبيق النظام الإداري وتحسينو، تلاه المعيار الخامس المتعمق 
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بجيود القادة في إذكاء روح التنافس وتشجيع التغيير في المؤسسة، وحل أخيراً المعيار الرابع 
 عمى نشر ثقافة التميز.المتعمق بدعم وتشجيع القادة لمموظفين والعمل 

 ( بعنوان: تقييم مراكز التميز في التعميم العالي.Kettunen, 2010دراسة كيتونين ) .2
تقديم تقييم لمراكز التميز في التعميم العالي، وىذا النيج ىو مثال عمى تعزيز  هدفت الدراسة إلى:

ن تطوير  البرامج أمر ميم وضروري القيادة اليادفة إلى تحسين التنمية طويمة الأجل لمتعميم، وا 
لتحقيق جودة عالية في التشغيل والنتااج وأساليب التعمم النشط ىي فعالة في إشراك الطلاب في 
الحياة العممية وتحسين نتااج التعمم. حيث أظيرت نتااج الدراسة: إن تقييم مراكز التميز ىو 

ن تقييم  وسيمة قوية لتطوير التعميم العالي وأن ىذا التقييم يبرز ارتفاع ممارسات الجودة لمتعميم، وا 
مراكز التميز يشجع المؤسسات بالقيام عمى المدى الطويل لتطوير التعميم حيث أن إجراءات 

 التقييم يمكن أن تستخدم في بمدان أخرى.
 التعقيب عمى الدراسات السابقة:

 أولًا: أوجه التشابه بين الدراسة الحالية والدراسات السابقة:
يتكون مجتمع الدراسة الحالي من عضوات ىياة التدريس من حممة م  والعينة: من حيث المجت

مما يجعميا تتشابو مع دراسة الثويني  سعود،الدكتوراه في الكميات الإنسانية في جامعة الممك 
دراسة  (،.2.9دراسة الرقب ) (،2.93دراسة مددين ) (،2.93دراسة الخالدي ) (،2.94)

 .كانت عيناتيا من ىياة اعضاء التدريس بالجامعات ( والتي2.96صقر )
اتفقت جميع الدراسات السابقة في المنيج المستخدم حيث : المستخدمةمنهج البحث والأداة 

الاستبانة كأداة لجمع المعمومات  عمىواعتمدت جميعيا  التحميمي،اتبعت جميعيا المنيج الوصفي 
 من عينة الدراسة.

التميز  التحويمية،ه الدراسة بدراسة المتغيرات التالية: )القيادة تقوم ىذمن حيث المتغيرات:
دراسة  (،2.94دراسة الثويني ) (،2.95المؤسسي(، وقد تشابيت مع دراسة )دراسة الروسان )

كما  وابعاده.في دراستيا لمتغير القيادة التحويمية  (2.93دراسة مددين ) (،2.93الخالدي )
( ودراسة 2.99دراسة الموقان )(، 2.93دراسة سيمود ) (،2.96تشابيت مع دراسة صقر )

 متغير التميز المؤسسي. ( فيKettunen, 2010دراسة كيتونين ) (،2.99) العطوي
تم تطب يق ىذه الدراسة في الكميات الإنسانية بجامعة الممك سعود في من حيث البيئة المكانية:

أعضاء ىياة التدريس بجامعة الممك  ( التي طبقت عمى2.94وقد اتفقت مع الثويني ) الرياض،
( التي طبقت عمى اعضاء ىياة التدريس 2.93سعود في الرياض، وايضا مع دراسة مددين )

( تم تطبيقيا في وزارة العدل السعودية في 2.99في حين دراسة العطوي ) السعودية،بالجامعات 
 منطقة تبوك 

 ات السابقة:ثانيًا: أوجه الاختلاف بين الدراسة الحالية والدراس
القيادة التحويمية في تحقيق  عمى دورىدفت الدراسة الحالية الى التعرف  من حيث الأهداف:

( التعرف عمى الأثر الاستراتيجي 2.95في حين ىدفت دراسة الروسان ) المؤسسي،التميز 
لمقيادة التحويمية عمى الإبداع الإداري والرضا الوظيفي "بالتطبيق عمى مديريات التربية والتعميم 

أعضاء ىياة التدريس  الى تصورات( الوصول 2.93دراسة الخالدي ) إربد، وىدفتفي محافظة 
ودورىا في تعزيز الولاء التنظيمي.  والإداريين حول القيادة التحويمية في الجامعات الاردنية

( التعرف عمى درجة ممارسة القيادة التحويمية وعلاقتيا بالروح 2.93وىدفت دراسة مددين )
( .2.9في حين ىدفت دراسة الرقب ) السعودية،المعنوية لأعضاء ىياة التدريس بالجامعات 

 غزة، فيات الفمسطينية بقطاع التعرف عمى علاقة القيادة التحويمية بتمكين العاممين في الجامع
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إدارة التميز في الجامعات الفمسطينية  عمى واقع( لمتعرف 2.96حين ىدفت دراسة صقر )
( التعرف عمى أثر القيادة 2.99بمحافظات غزة وسبل تطويره، في حين ىدفت دراسة العطوي )

 في منطقة تبوك". التحويمية عمى التميز التنظيمي "دراسة تطبيقية في وزارة العدل السعودية 
تم تطب يق ىذه الدراسة في الكميات الإنسانية بجامعة الممك سعود في من حيث البيئة المكانية:

( التي تم تطبيقيا عمى أعضاء ىياة 2.93حين اختمفت مع دراسة الخالدي ) الرياض في
سة الرقب في حين أن درا الاردنية،التدريس والإداريين حول القيادة التحويمية في الجامعات 

 ( تم تطبيقيا في الجامعات الفمسطينية بقطاع غزة..2.9)
 ثالثاً: أوجه استفادة الدراسة الحالية من الدراسات السابقة

 .الاستفادة من الدراسات السابقة في عرض الإطار النظري 
 .الاستفادة من الدراسات السابقة في إعداد الاستبانة 
  اعتمدت عمييا الدراسات السابقة لتوفير الوقت الاستفادة من المراجع والكتب التي

 والجيد.
  توصيات واقتراحات بعض الدراسات السابقة في التعرف عمى الجوانب التي تستحق

 البحث.
 رابعاً: أوجه تميز الدراسة الحالية عن الدراسات السابقة

 ية والتميز تعتبر الدراسة الأولى عمى حد عمم الباحثة التي تناولت موضوع القيادة التحويم
 المؤسسي عمى مستوى المممكة العربية السعودية.

  أول دراسة تيتم بدور القيادة التحويمية في تحقيق التميز المؤسسي في الجامعات
 السعودية.
 :إجراءات الدراسة

طبقت الباحثة في دراستيا المنيج الوصفي التحميمي، وذلك لتحقيق منهج الدراسة:  -5
تساؤلاتيا والتي تستيدف التعرف عمى دور القيادة التحويمية أىداف الدراسة والإجابة عن 

 .في تحقيق التميز المؤسسي في الكميات الإنسانية بجامعة الممك سعود بالرياض
تكون مجتمع الدراسة من عضوات ىياة التدريس من حممة الدكتوراه في  مجتم  الدراسة: -2

( عضو ىياة تدريس 239ن )الكميات الإنسانية في جامعة الممك سعود. والبالغ عددى
 من حممة الدكتوراه.

 ( من عضوات ىياة التدريس949تم اختيار عينة عشوااية بسيطة تبمغ ) عينة الدراسة: -5
 الدراسة: أدوات  -7

 المراجع ذات الصمة بموضوع الدراسة أو جزء من مشكمة الدراسة. -9
 البحوث والدراسات السابقة التي تناولت مشكمة الدراسة.   -2
 المؤتمرات والوساال الإعلامية التي تناولت موضوع الدراسة.الندوات و   -3
في صورتيا المبداية ومقابمة  الاستبانةالمشرف العممي وآراء المحكمين الذين عرضت عمييم   -4

حول المقياس المستخدم في الدراسة  أراايمبعض المختصين في مجال الدراسة والاستفادة من 
 أىداف الدراسة. وطريقة صياغة عباراتو بما يتناسب مع

ضوع الدراسة انطلاقا من مو  الاستبانةبصياغة أولية لعبارات  ةالباحث تقام الدراسة:تصميم أداة  
، ثم عرضيما عمى المشرف العممي لإبداء الرأي والمشورة حيال عبارات وأىدافيا وتساؤلاتيا
بإجراء التعديلات اللازمة حسب توجييات وملاحظات المشرف العممي  ةالباحث تالاستبانة، ثم قام

 .وبعد موافقتو الأولية
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 صدق أداة الدراسة وثباتها:
ولمتحقتق متن الصتدق الظتاىري للاستتبانة  (:صـدق المحكمـينلأداة الدراسـة ) صدق الظـاهريأولًا: ال

 رأييتم فتيلإبتداء  وذلتكوخارجيتا، الجامعتة متن  مجموعتة متن المحكمتينبعرضتيا عمتى  ةالباحث تقام
 .عبارات الاستبانة ومدى مناسبتيا مدى وضوح

 الإحصااي، التحميل برنامج عمى الاستبانات محتويات تفريغ تم :الداخمي الاتساق صدقثانياً: 
 لنفس الكمية والدرجة بُعد كل فقرات من فقرة كل بين بيرسون معامل ارتباط حساب تم ثم ومن
 موضح في التالي:ىو  كما ،البُعد
 القيادة التحويمية: -5

 (9 (جدول
 بالدرجة الكمية لو. الاول: التأثير المثالي البُعد فقرات من فقرة كل بين الارتباط معاملات يوضح

 معامل الارتباط بالبُعد رقم العبارة معامل الارتباط بالبُعد رقم العبارة
9 ..9.6** 6 ..989** 
2 ..989** 7 ..989** 
3 ..9.8** 8 ..989** 

4 ..9.6** 9 ..989** 
5 ..897** 9. ..989** 

وجود درجة عالية من الاتساق الداخمي وىو ما يعكس درجة  نلاحظ( 9رقم ) من الجدول السابق
 عالية من الصدق لفقرات المقياس.

 (2 (جدول
 بالدرجة الكمية لو. الثاني: التحفيز البُعد فقرات من فقرة كل بين الارتباط معاملات يوضح

 معامل الارتباط بالبُعد رقم العبارة معامل الارتباط بالبُعد رقم العبارة
9 ..992** 6 ..999** 
2 ..992** 7 ..992** 

3 ..992** 8 ..992** 
4 ..992** 9 ..999** 

5 ..992** 9. ..958** 
الداخمي وىو ما يعكس درجة نلاحظ وجود درجة عالية من الاتساق ( 2رقم )من الجدول السابق 

 عالية من الصدق لفقرات المقياس.
 (3 (جدول

 بالدرجة الكمية لو.البُعد الثالث: الاستثارة الفكرية  فقرات من فقرة كل بين الارتباط معاملات يوضح
 معامل الارتباط بالبُعد رقم العبارة معامل الارتباط بالبُعد رقم العبارة

9 ..98.** 6 ..98.** 
2 ..932** 7 ..945** 
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3 ..977** 8 ..98.** 
4 ..977** 9 ..977** 

5 ..98.** 9. ..977** 
نلاحظ وجود درجة عالية من الاتساق الداخمي وىو ما يعكس درجة ( 3رقم )من الجدول السابق 

 عالية من الصدق لفقرات المقياس.
 (4 (جدول

 بالدرجة الكمية لو.البُعد الرابع: الاعتبارات الفردية  فقرات من فقرة كل بين الارتباط معاملات يوضح
 معامل الارتباط بالبُعد رقم العبارة معامل الارتباط بالبُعد رقم العبارة

9 ..999** 6 ..999** 
2 ..999** 7 ..84.** 

3 ..999** 8 ..999** 
4 ..999** 9 ..999** 

5 ..999** 9. ..999** 
نلاحظ وجود درجة عالية من الاتساق الداخمي وىو ما يعكس درجة ( 4رقم )من الجدول السابق 

 عالية من الصدق لفقرات المقياس.
 (5 (جدول

 بالدرجة الكمية لو.المحور الاول: القيادة التحويمية  ابعاد من بُعد كل بين الارتباط معاملات يوضح
 معامل الارتباط بالمحور البُعد معامل الارتباط بالمحور البُعد
9 ..988** 3 ..979** 
2 ..975** 4 ..939** 

نلاحظ وجود درجة عالية من الاتساق الداخمي وىو ما يعكس درجة ( 5رقم )من الجدول السابق 
 عالية من الصدق لفقرات المقياس.

 التميز المؤسسي: -2
 (6 (جدول

 بالدرجة الكمية لو. الاول: التميز القيادي البُعد فقرات من فقرة كل بين الارتباط معاملات يوضح
 معامل الارتباط بالبُعد رقم العبارة معامل الارتباط بالبُعد رقم العبارة

9 ..999** 6 ..999** 
2 ..999** 7 ..999** 

3 ..968** 8 ..999** 
4 ..999** 9 ..972** 

5 ..987** 9. ..999** 
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الداخمي وىو ما يعكس درجة نلاحظ وجود درجة عالية من الاتساق ( 6رقم )من الجدول السابق 
 عالية من الصدق لفقرات المقياس.

 (7 (جدول
 بالدرجة الكمية لو. الثاني: التميز البشري البُعد فقرات من فقرة كل بين الارتباط معاملات يوضح

 معامل الارتباط بالبُعد رقم العبارة معامل الارتباط بالبُعد رقم العبارة
9 ..96.** 6 ..946** 
2 ..962** 7 ..922** 
3 ..96.** 8 ..956** 

4 ..954** 9 ..926** 
5 ..968** 9. ..963** 

نلاحظ وجود درجة عالية من الاتساق الداخمي وىو ما يعكس درجة ( 7رقم )من الجدول السابق 
 عالية من الصدق لفقرات المقياس.

 (8 (جدول
 بالدرجة الكمية لو. الثالث: التميز الخدماتيالبُعد  فقرات من فقرة كل بين الارتباط معاملات يوضح

 معامل الارتباط بالبُعد رقم العبارة معامل الارتباط بالبُعد رقم العبارة
5 ..978** 6 ..944** 
2 ..978** 4 ..956** 
5 ..957** 1 ..962** 

7 ..962** 0 ..956** 
3 ..978** 59 ..956** 

درجة عالية من الاتساق الداخمي وىو ما يعكس درجة نلاحظ وجود ( 8رقم )من الجدول السابق 
 عالية من الصدق لفقرات المقياس.

 (9جدول )
 بالدرجة الكمية لو.المحور الثاني: التميز المؤسسي  ابعاد من بعد كل بين الارتباط معاملات يوضح
 معامل الارتباط بالمحور البُعد معامل الارتباط بالمحور البُعد
5 ..989** 5 ..99.** 
2 ..998** -- -- 

نلاحظ وجود درجة عالية من الاتساق الداخمي وىو ما يعكس درجة ( 9رقم )من الجدول السابق 
 عالية من الصدق لفقرات المقياس.

لقياس ثبات الاستبانة تم استخدام طريقة ألفا كرونباخ، حيث تم حساب معامل  ثبات الاستبانة:
حساب معامل ألفا لكافة فقرات الاستبانة والجدول التالي يوضح ألفا لكل محور عمى حدة، ثم تم 

 معاملات ألفا كرونباخ.
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 (.9جدول )
 الاستبانة معا لقياس ثبات أداة الدراسة. فقراتلكافة و معاملات ألفا كرونباخ لكل محور عمى حدة 

 معامل ألفا كرونباخ عدد العبارات المحور
 المحور الاول: القيادة التحويمية

 985.. .9 الاول: التأثير المثالي البُعد
 993.. .9 الثاني: التحفيز البُعد

 996.. .9 الثالث: الاستثارة الفكرية البُعد
 998.. .9 الرابع: الاعتبارات الفردية البُعد

 المحور الثاني: التميز المؤسسي
 987.. .9 الاول: التميز القيادي البُعد
 .99.. .9 الثاني: التميز البشري البُعد
 997.. .9 الثالث: التميز الخدماتي البُعد

 9.004 49 الدرجة الكمية للاستبانة
وىذا يدل عمى أن الاستبانة ، عامل الثبات لأبعاد الدراسة عالي( أن م.9يتضح من الجدول رقم )

عمى  وبناءتتمتع بدرجة عالية من الثبات يمكن الاعتماد عمييا في التطبيق الميداني لمدراسة. 
النتااج السابقة تم التأكد من صدق وثبات الاستبانة، وأن فقراتيا تحقق الغرض الذي وضعت من 

 أجمو.
يكرت الخماسي في قياس الإجابات عمى تم استخدام مقياس ل تفريغ الاستبانة وتفسير النتائج: 

 :(99رقم )فقرات الاستبانة، كما ىو موضح بالجدول 
 تصنيف إجابات الاستبانة (99جدول )

 أبدًا نادرًا أحيانًا غالبًا دائمًا التصنيف
 9 2 3 4 5 الدرجة

الى  4.29من  قيمة المتوسط الحسابي
5... 

الى  3.49من 
4.2. 

الى  2.69من 
3.4. 

الى  9.89من 
2.6. 

الى  ...9من 
9.8. 

 الأساليب الإحصائية المستخدمة:سادساً: 
الاتساق الداخمي لفقرات الاستبانة، والصدق البنااي ليا، باستخدام معامل ارتباط  حساب -

بيرسون، وذلك لأن البيانات التي تتعامل معيا مجالات الاستبانة ىي بيانات ترتيبية، وىذا النوع 
 من البيانات يستخدم لاختباره معامل ارتباط بيرسون لمرتب.

 امل ارتباط ألفا كرونباخ.ولإيجاد معامل الثبات تم استخدام مع
ي حال توفر متغيرين في حساب التكرارات والنسب الماوية لإيجاد خصااص عينة البحث ف -

 .نفس الوقت
 :عرض وتحميل نتائج الدراسة ومناقشة نتائجها

 الوصف الإحصائي لمجتم  الدراسة وفق الخصائص والسمات الشخصية:
لمجتمع الدراسة وفق الخصااص الشخصية كما ىو موضح في الجداول  الإحصاايالوصف 
 التالية:

 ( الدرجة العممية:5)
 (92جدول رقم )

 توزيع أفراد عينة الدراسة وفقاً لمتغير الدرجة العممية
 النسبة التكرار الدرجة العممية
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 5..8 .92 استاذ مساعد
 99.5 29 استاذ مشارك
 ....9 949 الإجمالي

 طبيعة العمل:( 2)
 (93جدول رقم )

 توزيع أفراد عينة الدراسة وفقاً لمتغير طبيعة العمل
 النسبة التكرار طبيعة العمل
 83.2 924 أكاديمي
 96.8 25 إداري

 ....9 949 الإجمالي
 ( سنوات الخدمة:5)

 (94جدول رقم )
 توزيع أفراد عينة الدراسة وفقاً لمتغير سنوات الخدمة

 النسبة التكرار سنوات الخدمة
 68.5 9.2 أقل من خمس سنوات

 25.5 38 سنوات 59إلى أقل من  3من 
 ..6 9 سنة 53إلى أقل من  59من 

 ....9 949 الإجمالي
 الدراسة: بأسئمةاً: النتائج المتعمقة لثثا

في الكميات الانسانية بجامعة الممك سعود من  تطبيق القيادة التحويميةما واق  السؤال الأول: 
تم حساب التكرارات والنسب الماوية والمتوسطات الحسابية والانحرافات  وجهة نظر افراد الدراسة؟

المعيارية والرتب لإجابات أفراد عينة الدراسة لأبعاد القيادة التحويمية وجاءت النتااج كما يوضحيا 
 :الجدول التالي

 (95جدول رقم ) 
مرتبة تنازلياً  التحويمية،استجابات أفراد عينة الدراسة عمى الابعاد المتعمقة بالمحور الاول القيادة 

 وأقل انحراف معياري في حالة تساوي المتوسط الحسابي حسابي،حسب أعمى متوسط 
المتوسط  الفقرة م

 الحسابي
الانحراف 
 الرتبة المعياري

 4 72.. 4.93 الاستثارة الفكرية 5
 3 74.. 4.95 التحفيز 2
 2 73.. .4.2 تأثير المثاليال 5
 9 83.. 4.48 الاعتبارات الفردية 7

 -- 73.. 4.24 المتوسط العام لممحور
 ( ما يمي:95رقم ) يتضح من الجدول السابق

وأن المتوسط الحسابي العام  (،4.48 إلى 4.93المتوسط الحسابي لمفقرات تراوح بين ) أن   
  ىناك موافقة عمى ىذا المحور. أن( أي 4.24) الأوللممحور 
 الأول التأثير المثالي: البُعد -5

 (96جدول رقم )
 المثالي"التأثير "الاول  البُعداستجابات أفراد عينة الدراسة عمى العبارات المتعمقة ب
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 العبارة م

 فئات المقياس

بي
سا
الح

ط 
وس

لمت
ا

ري 
عيا
الم
ف 

حرا
الان

 

يب
لترت

ا
 

ناد أبدًا
 دائمًا غالبًا أحيانًا رًا

5 2 5 7 3 

يحظى رايسي باحترام وتقدير  9
 العاممين.

 994 . 35 . . ك
4.53 ..85 9 

% . . 23.5 . 76.5 

يغرس رايسي المباشر الثقة في  2
 نفس العاممين نتيجة لارتباطو بيم.

 45 69 35 . . ك
4..7 ..73 5 

% . . 23.5 46.3 3..2 

رايسي بالصدق والثقة في  يتسم 3
 العمل.

 99 95 35 . . ك
4.43 ..85 3 

% . . 23.5 9..9 66.4 

يتصف رايسي بقوة الشخصية  4
 والمباقة المينية.

 994 . 35 . . ك
4.53 ..85 2 

% . . 23.5 . 76.5 

يركز رايسي عمى تقديم نماذج  5
 ذات قيمة في العمل.

 45 54 .5 . . ك
3.97 ..8. 9. 

% . . 33.6 36.2 3..2 

يثير رايسي الوعي بالقضايا  6
 الميمة في العمل.

 45 69 35 . . ك
4..7 ..73 6 

% . . 23.5 46.3 3..2 

7 
ييتم رايسي المباشر بالاعتبارات 
الاخلاقية لممينة عند انجاز 

 الميمات.

 45 69 35 . . ك
4..7 ..73 7 

% . . 23.5 46.3 3..2 

يذىب رايسي في العمل إلى أبعد  8
 من الاىتمامات الذاتية.

 45 69 35 . . ك
4..7 ..73 8 

% . . 23.5 46.3 3..2 

يشجع رايسي العاممين معو عمى  9
 العمل بروح الفريق الواحد.

 .6 54 35 . . ك
4.97 ..78 4 

% . . 23.5 36.2 4..3 
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9. 
يتمتع رايسي المباشر بقدرة عالية 
عمى اقناع العاممين بأىداف 

 العمل.

 45 69 35 . . ك
4..7 ..73 9 

% . . 23.5 46.3 3..2 

 -- 73.. .4.2 المتوسط العام لمبعد
 ما يمي:( 96رقم )يتضح من خلال الجدول أعلاه 

( تنازلياً وفقاً لأعمى قيم لممتوسط الحسابي، ووفقاً لأقل التأثير المثالي) بعدتم ترتيب عبارات    
 .قيم للانحراف المعياري عند تساوي قيم المتوسط 

لمتعرف عمى واقع التحفيز من وجيو نظر عينة الدراسة تم الثاني: التحفيز: البُعد -2
حساب التكرارات والنسب الماوية والمتوسطات الحسابية والانحرافات المعيارية 

التحفيز وجاءت النتااج كما يوضحيا  لبعدلإجابات أفراد عينة الدراسة والرتب 
 الجدول التالي: 

 (97جدول رقم )
  فيز"التح" أفراد عينة الدراسة عمى العبارات المتعمقة بالبُعد الثانياستجابات 

 العبارة م

 فئات المقياس

بي
سا
الح

ط 
وس

لمت
ا

ري 
عيا
الم
ف 

حرا
الان

 

يب
لترت

ا
 

 دائمًا غالبًا أحيانًا نادرًا أبدًا

5 2 5 7 3 

9 
يتحدث رايسي بحماس 
عن الأىداف المطموب 

 انجازىا.

 .6 54 35 . . ك
4.97 ..78 9 

% . . 23.5 36.2 4..3 

يعمل رايسي عمى استثارة  2
 روح التحدي بين العاممين.

 .6 54 35 . . ك
4.97 ..78 2 

% . . 23.5 36.2 4..3 

رايسي الاجتماعات  يقود 3
 في العمل بكفاءة عالية.

 .6 54 35 . . ك
4.97 ..78 3 

% . . 23.5 36.2 4..3 

4 
يمتمك رايسي القدرة عمى 
ايضاح وايصال توقعاتو 

 إلى العاممين.

 .6 54 35 . . ك
4.97 ..78 4 

% . . 23.5 36.2 4..3 

5 
يقدم رايسي أىداف واقعية 

مجال قابمة لمتطبيق في 
 العمل.

 .6 54 35 . . ك
4.97 ..78 5 

% . . 23.5 36.2 4..3 
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6 
يثق رايسي بقدرات 
العاممين عمى انجاز 
 الأىداف المحددة.

 45 79 25 . . ك
4.93 ..67 8 

% . . 96.8 53 3..2 

7 
يركز رايسي عمى انجاز 
الميام بروح الفريق والعمل 

 الجماعي.

 .6 54 35 . . ك
4.97 ..78 6 

% . . 23.5 36.2 4..3 

يتحدث رايسي بتفاؤل عن  8
 المستقبل.

 .6 54 35 . . ك
4.97 ..78 7 

% . . 23.5 36.2 4..3 

يوضح رايسي الرؤية  9
 المستقبمية لمجامعة.

 45 79 25 . . ك
4.93 ..67 9 

% . . 96.8 53 3..2 

9. 
يؤكد رايسي عمى أىمية 

برسالة وجود حس جماعي 
 الجامعة.

 45 69 35 . . ك
4..7 ..73 9. 

% . . 23.5 46.3 3..2 

 -- 74.. 4.95 المتوسط العام لمبعد
 ما يمي:( 97رقم )يتضح من خلال الجدول أعلاه 

( تنازلياً وفقاً لأعمى قيم لممتوسط الحسابي، ووفقاً لأقل قيم التحفيز) بعدتم ترتيب عبارات    
  .للانحراف المعياري عند تساوي قيم المتوسط 

 الثالث: الاستثارة الفكرية: البُعد -5
 (98جدول رقم )

 "الاستثارة الفكرية" الثالثأفراد عينة الدراسة عمى العبارات المتعمقة بالبُعد استجابات 

 العبارة م

 المقياسفئات 

بي
سا
الح

ط 
وس

لمت
ا

ري 
عيا
الم
ف 

حرا
الان

 

يب
لترت

ا
 

 دائمًا غالبًا أحيانًا نادرًا أبدًا

5 2 5 7 3 

9 
يبحث رايسي عن الأفكار 
الجديدة لحل المشكلات 

 في العمل.

 .6 54 35 . . ك
4.97 ..78 2 

% . . 23.5 36.2 4..3 

2 
يشجع رايسي العاممين 

صنع عمى المشاركة في 
 القرارات.

 45 79 25 . . ك
4.93 ..67 6 

% . . 96.8 53 3..2 



093 
 

3 
يحفز رايسي العاممين 
لتحقيق أكثر مما كانوا 

 يتوقعون تحقيقو.

 45 69 35 . . ك
4..7 ..73 7 

% . . 23.5 46.3 3..2 

يضع رايسي استراتيجية  4
 واضحة لتطوير العمل.

 45 69 35 . . ك
4..7 ..73 8 

% . . 23.5 46.3 3..2 

5 
يرسخ رايسي مفيوم 
المشاركة بين العاممين 

 بصورة مستمرة.

 .6 54 35 . . ك
4.97 ..78 3 

% . . 23.5 36.2 4..3 

6 
يستثير رايسي فكر 

العاممين للارتقاء بالأداء 
 وزيادة الإنتاجية.

 .6 54 35 . . ك
4.97 ..78 4 

% . . 23.5 36.2 4..3 

7 
يشجع رايسي العاممين 
معو عمى تقديم الافكار 
 المبدعة لحل المشكلات.

 .6 64 25 . . ك
4.23 ..72 9 

% . . 96.8 43 4..3 

8 
يقترح رايسي طرقاً جديدة 
لمنظر في كيفية استكمال 

 الميام المطموبة.

 .6 54 35 . . ك
4.97 ..78 5 

% . . 23.5 36.2 4..3 

9 
العاممين يفوض رايسي 

عمى القيام ببعض الأعمال 
 غير الروتينية.

 45 69 35 . . ك
4..7 ..73 9 

% . . 23.5 46.3 3..2 

يحرص رايسي عمى إعداد  .9
 قيادات جديدة.

 45 69 35 . . ك
4..7 ..73 9. 

% . . 23.5 46.3 3..2 

 -- 72.. 4.93 المتوسط العام لمبعد
 ما يمي:( 98رقم )يتضح من خلال الجدول أعلاه 

( تنازلياً وفقاً لأعمى قيم لممتوسط الحسابي، ووفقاً لأقل الفكرية الاستثارة) بعدتم ترتيب عبارات   
  .قيم للانحراف المعياري عند تساوي قيم المتوسط 

 الراب : الاعتبارات الفردية: البُعد -7
  (99جدول رقم )

 "الاعتبارات الفردية" الرابعأفراد عينة الدراسة عمى العبارات المتعمقة بالبُعد استجابات 
الم فئات المقياس العبارة م تو  ط 

س الح ساب الان ي حرا ف  لمع
ا

ري
يا

لتر  
ا

يب
ت
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 دائمًا غالبًا أحيانًا نادرًا أبدًا

5 2 5 7 3 

يتبنى رايسي استراتيجية  9
 التقدير والتعزيز الإيجابي.

 994 . 35 . . ك
4.53 ..85 9 

% . . 23.5 . 76.5 

يحرص رايسي عمى عدم  2
 التمييز بين العاممين.

 994 . 35 . . ك
4.53 ..85 2 

% . . 23.5 . 76.5 

3 
يستجيب رايسي بفاعمية 

لمبادرات العاممين 
 التطويرية.

 994 . 35 . . ك
4.53 ..85 3 

% . . 23.5 . 76.5 

4 
رايسي بمشاعر ييتم 

العاممين بالتشجيع والتوجيو 
 والنصح.

 994 . 35 . . ك
4.53 ..85 4 

% . . 23.5 . 76.5 

5 
يركز رايسي عمى نواحي 
القوة في العاممين دون 

 استثناء.

 994 . 35 . . ك
4.53 ..85 5 

% . . 23.5 . 76.5 

يعمل رايسي عمى تدريب  6
 وتطوير قدرات العاممين.

 994 . 35 . . ك
4.53 ..85 6 

% . . 23.5 . 76.5 

يستمع رايسي لمعاممين  7
 وييتم باحتياجاتيم.

 45 69 35 . . ك
4..7 ..73 9. 

% . . 23.5 46.3 3..2 

8 
يشجع رايسي العاممين 
عمى تحقيق التميز في 

 الأداء.

 994 . 35 . . ك
4.53 ..85 7 

% . . 23.5 . 76.5 

9 
رايسي أسموب يعتمد 

الاتصال المفتوح والمباشر 
 مع العاممين.

 994 . 35 . . ك
4.53 ..85 8 

% . . 23.5 . 76.5 

 9 85.. 4.53 994 . 35 . . كيسند رايسي الأعمال  .9
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الصعبة للأفراد الذين 
يمتمكون القدرة عمى 

 إنجازىا.
% . . 23.5 . 76.5 

 -- 83.. 4.48 المتوسط العام لمبعد
ما واق  ثقافة التميز المؤسسي في الكميات الانسانية بجامعة الممك سعود من السؤال الثاني: 

 وجهة نظر افراد الدراسة؟
تم حساب التكرارات والنسب الماوية والمتوسطات الحسابية والانحرافات المعيارية والرتب لإجابات 

 :اج كما يوضحيا الجدول التاليأفراد عينة الدراسة لأبعاد التميز المؤسسي وجاءت النتا
 (.2جدول رقم )

 المؤسسي،استجابات أفراد عينة الدراسة عمى العبارات المتعمقة بالمحور الثاني والخاص بالتميز 
وأقل انحراف معياري في حالة تساوي المتوسط  حسابي،مرتبة تنازلياً حسب أعمى متوسط 

 الحسابي
المتوسط  الفقرة م

 الحسابي
الانحراف 
 الرتبة المعياري

 3 99.. 3.78 خدماتيالتميز ال 9
 2 89.. 3.85 التميز البشري 2
 9 .9.. 3..4 التميز الخدماتي 3

 -- 89.. 3.89 المتوسط العام لممحور
 ( ما يمي:.2رقم )يتضح من الجدول السابق 

لمتعرف عمى واقع التميز القيادي من وجيو نظر عينة  البُعد الأول: التميز القيادي: -5
الدراسة تم حساب التكرارات والنسب الماوية والمتوسطات الحسابية والانحرافات 

ومستويات المعنوية لإجابات أفراد عينة الدراسة  tالمعيارية والرتب وقيم اختبار 
 : لمحور التميز القيادي وجاءت النتااج كما يوضحيا الجدول التالي

 (29جدول رقم )
 القيادي"التميز " الأولاستجابات أفراد عينة الدراسة عمى العبارات المتعمقة بالبُعد 

 العبارة م

 فئات المقياس

بي
سا
الح

ط 
وس

لمت
ا

ري 
عيا
الم
ف 

حرا
الان

 

يب
لترت

ا
 

 دائمًا غالبًا أحيانًا نادرًا أبدًا

5 2 5 7 3 

9 
تؤكد إدارة الكمية عمى 

بمعايير التميز الالتزام 
 القيادي.

 994 . 35 . . ك
4..3 ..92 2 

% . . 23.5 . 76.5 

2 

تتبنى إدارة الكمية 
الأىداف الاستراتيجية 
استناداً إلى حاجات 
 الطمبة ورغباتيم.

 55 54 .3 .9 . ك
4..3 ..92 3 

% . 6.7 2..9 36.2 36.9 
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3 
تتولى إدارة الكمية عممية 

للاحتياجات التخطيط 
 المستقبمية.

 55 54 .3 .9 . ك
3.97 ..88 9. 

% . 6.7 2..9 36.2 36.9 

4 

تيتم إدارة الكمية بإقامة 
الدورات التخصصية التي 

تيدف إلى تعريف 
الموظفين في جميع 

المستويات بأىمية التميز 
 في عمميم.

 45 64 .3 .9 . ك

4..3 ..92 4 
% . 6.7 2..9 43 3..2 

5 
تسعى إدارة الكمية 
باستمرار إلى تحقيق 
 مركز تنافسي جيد.

 55 54 .3 .9 . ك
4... ..97 9 

% . 6.7 2..9 36.2 36.9 

6 
تشجع إدارة الكمية 
الموظفين نحو تقديم 
 أفكار متميزة جديدة.

 55 54 25 95 . ك
4..3 ..92 5 

% . 9..9 96.8 36.2 36.9 

7 
الترتيبات توفر إدارة الكمية 

اللازمة بيدف تقديم أداء 
 متميز.

 55 54 .3 .9 . ك
4..3 ..92 6 

% . 6.7 2..9 36.2 36.9 

8 
تخصص إدارة الكمية 

موازنة مناسبة لتقديم أداء 
 متميز.

 55 54 .3 .9 . ك
4..3 ..92 7 

% . 6.7 2..9 36.2 36.9 

9 

تعمل إدارة الكمية عمى 
تحفيز موظفييا حتى 

تتمكن من تقديم خدمات 
 متميزة.

 55 54 .3 .9 . ك
4.9. ..79 9 

% . 6.7 2..9 36.2 36.9 

9. 
تسعى إدارة الكمية إلى 

تبني فمسفة التغيير حسب 
 الحاجة.

 55 54 .4 . . ك
4..3 ..92 8 

% . . 26.8 36.2 36.9 

 -- .9.. 3..4 المتوسط العام لمبعد
 ما يمي:( 29رقم )يتضح من خلال الجدول أعلاه 

( تنازلياً وفقاً لأعمى قيم لممتوسط الحسابي، ووفقاً لأقل القيادي التميز) بعدتم ترتيب عبارات    
  .قيم للانحراف المعياري عند تساوي قيم المتوسط 

 الثاني: التميز البشري: البُعد -2
 (22جدول رقم )

 البشري"التميز "استجابات أفراد عينة الدراسة عمى العبارات المتعمقة بالبُعد الثاني 
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 العبارة م

 فئات المقياس

بي
سا
الح

ط 
وس

لمت
ا

ري 
عيا
الم
ف 

حرا
الان

 

يب
ترت
ال

 

 دائمًا غالبًا أحيانًا نادرًا أبدًا

5 2 5 7 3 

9 
تقوم الكمية بتطوير كفاءات 
موظفييا لتحقيق الإبداع 

 والتميز.

 55 54 .3 .9 . ك
4..3 ..92 2 

% . 6.7 2..9 36.2 36.9 

تستقطب الكمية ذوي  2
 الكفاءات لمعمل فييا.

 55 54 .4 . . ك
4.9. ..79 9 

% . . 26.8 36.2 36.9 

3 

توفر الكمية لموظفييا 
أدوات حديثة تساعدىم 

عمى القيام بإعماليم بجودة 
 عالية.

 55 54 .3 .9 . ك
4..3 ..92 3 

% . 6.7 2..9 36.2 36.9 

يحصل موظفو الكمية عمى  4
 مكافاات تناسب تقيميم.

 45 64 .3 .9 . ك
3.97 ..88 6 

% . 6.7 2..9 43 3..2 

تتيح الكمية فرص ابتعاث  5
 الموظفين المتميزين لدييا.

 45 .9 79 95 . ك
3.57 9..3 9 

% . 9..9 53 6.7 3..2 

6 
تستخدم الكمية برنامجاً 
فعالًا لدمج الموظفين 

 الجدد في العمل.

 45 64 35 5 . ك
4... ..82 4 

% . 3.4 23.5 43 3..2 

7 
تيتم إدارة الكمية بقياس 
الرضا الوظيفي لموظفييا 

 دورياً.

 45 .9 89 5 . ك
3.64 ..95 7 

% . 3.4 59.7 6.7 3..2 

8 
تقوم إدارة الكمية بالتأكد 
من حسن استثمارىا 
 لمعاممين في الكمية.

 55 . 79 95 . ك
3.64 9..9 8 

% . 9..9 53 . 36.9 

9 

تخصص إدارة الكمية 
موازنة خاصة لمعاممين 

بتنفيذ الأنشطة الاجتماعية 
)من رحلات ترفييية 

 45 . 89 95 . ك
3.5. 9..3 9. 

% . 9..9 59.7 . 3..2 
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 وأنشطة ثقافية ...الخ(.

9. 

تيتم إدارة الكمية بإشراك 
موظفييا في دورات تدريبية 
لغرض تطويرىم وتنمية 

 مياراتيم.

 55 54 25 95 . ك
4... ..97 5 

% . 9..9 96.8 36.2 36.9 

 -- 89.. 3.85 المتوسط العام لمبعد
 ما يمي:( 22رقم )يتضح من خلال الجدول أعلاه 

( تنازلياً وفقاً لأعمى قيم لممتوسط الحسابي، ووفقاً لأقل البشري التميز) بعدتم ترتيب عبارات    
  .قيم للانحراف المعياري عند تساوي قيم المتوسط 

 الثالث: التميز الخدماتي: البُعد -5
لمتعرف عمى واقع التميز الخدماتي من وجيو نظر عينة الدراسة تم حساب التكرارات والنسب 

ومستويات المعنوية  tالماوية والمتوسطات الحسابية والانحرافات المعيارية والرتب وقيم اختبار 
 لي: لإجابات أفراد عينة الدراسة لمحور التميز الخدماتي وجاءت النتااج كما يوضحيا الجدول التا

 (23جدول رقم )
 الخدماتي"التميز "الثالث  البُعداستجابات أفراد عينة الدراسة عمى العبارات المتعمقة ب

 العبارة م

 فئات المقياس

بي
سا
الح

ط 
وس

لمت
ا

ري 
عيا
الم
ف 

حرا
الان

 

يب
لترت

ا
 

 دائمًا غالبًا أحيانًا نادرًا أبدًا

5 2 5 7 3 

9 

تقوم الكمية بإجراء 
مستمرة استطلاعات 

لمتعرف عمى حاجات 
 روادىا المتنوعة.

 45 .9 79 95 . ك
3.57 9..3 8 

% . 9..9 53 6.7 3..2 

2 

تخضع عمميات تقديم 
الخدمات المختمفة التي 
تقدميا الكمية إلى روادىا 
إلى ضبط وتطوير 

 مستمرين.

 45 .9 79 95 . ك

3.57 9..3 9 
% . 9..9 53 6.7 3..2 

3 
الكمية عمى الوساال تعتمد 

التكنولوجية الحديثة في 
 تقديم خدماتيا.

 45 64 .4 . . ك
4..3 ..76 9 

% . . 26.8 43 3..2 

تتسم إجراءات تقديم  4
 الخدمات بالسرعة.

 45 .9 84 .9 . ك
3.6. ..99 6 

% . 6.7 56.4 6.7 3..2 
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تتسم إجراءات تقديم  5
 الخدمات بالراحة.

 45 .9 79 95 . ك
3.57 9..3 9. 

% . 9..9 53 6.7 3..2 

6 

تقوم الكمية بالرقابة بشكل 
مستمر عمى مرافقيا 
لتحسين آلية تقديم 

 الخدمات.

 45 64 35 5 . ك
4... ..82 2 

% . 3.4 23.5 43 3..2 

7 

تشجع الكمية التغذية 
الراجعة من الموظفين 
للارتقاء بمستوى 

 الخدمات.

 45 64 25 95 . ك
3.93 ..93 4 

% . 9..9 96.8 43 3..2 

8 
تتأكد الكمية من روادىا 
أنيا تبذل قصارى جيدىا 
 لتقديم خدمات متميزة.

 45 .9 84 .9 . ك
3.6. ..99 7 

% . 6.7 56.4 6.7 3..2 

9 
تقدم الكمية الخدمات بما 
يتوافق مع احتياجات 

 روادىا.

 45 64 .3 .9 . ك
3.97 ..88 3 

% . 6.7 2..9 43 3..2 

9. 
تحرص الكمية عمى متابعة 
أفضل الخدمات المتبعة 
 في الكميات الأخرى.

 45 64 25 95 . ك
3.93 ..93 5 

% . 9..9 96.8 43 3..2 

 -- 99.. 3.78 المتوسط العام لمبعد
فقرات الدراسة عمى عينة ( أن ىناك توافق في درجة إجابة أفراد الخدماتي التميز) بعديتضح في 

فنجد أن متوسطات إجاباتيم تراوحت ما بين  الدراسةعينة أفراد من وجية نظر  الخدماتي التميز
" غالبا" بدرجة عمى جميع الفقرات الدراسةعينة  أفراد إجابة جاءت حيث( 3..4إلى  3.57)

( غالبا) خيار الى والتي تشير الخماسي المقياس فاات من الرابعة بالفاة تقع حسابية بمتوسطات
( تنازلياً وفقاً لأعمى قيم لممتوسط الخدماتي التميز) بعدتم ترتيب عبارات الدراسة، و  لأداة بالنسبة

 .المعياري عند تساوي قيم المتوسط الحسابي، ووفقاً لأقل قيم للانحراف
الأبعاد الأربعة لمقيادة التحويمية )التأثير المثالي  والتحفيز  والاستثارة  السؤال الثالث: ما علاقة

الفكرية  والاعتبارات الفردية( في تحقيق التميز )القيادي  والبشري  والخدماتي( في الكميات 
 الإنسانية بجامعة الممك سعود بالرياض؟

 القيادي: تحقيق التميزالقيادة التحويمية في  علاقةطبيعة  -5
القيادة التحويمية في تحقيق التميز القيادي في الكميات الإنسانية  علاقةلتوضيح طبيعة  

بجامعة الممك سعود في الرياض تم توضيح العلاقة بين ابعاد القيادة التحويمية والتميز 
معامل م القيادي من خلال استخدام معامل بيرسون لتوضيح الارتباط بينيما ثم تم استخدا

بين ابعاد  وطبيعة العلاقةقيادي في تحقيق التميز الالقيادة التحويمية  علاقةلتوضيح  الارتباط
 في الكميات الإنسانية بجامعة الممك سعود في الرياض لقياديالقيادة التحويمية والتميز ا

 كالتالي:
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 (24جدول رقم )
 ديالقيادة التحويمية وعناصر التميز القيا نتااج معامل الارتباط بين ابعاد 

 التميز القيادي

معامل ارتباط  ابعاد القيادة التحويمية
 بيرسون

 **9.8.. التأثير المثالي
 **885.. التحفيز

 **895.. الاستثارة الفكرية
 **897.. الاعتبارات الفردية

 **9.2.. الدرجة الكمية لمقيادة التحويمية
 البشري: تحقيق التميزالقيادة التحويمية في  علاقةطبيعة  -2
القيادة التحويمية في تحقيق التميز البشري في الكميات الإنسانية  علاقةلتوضيح طبيعة  

بجامعة الممك سعود في الرياض تم توضيح العلاقة بين ابعاد القيادة التحويمية والتميز 
معامل يما ثم تم استخدام البشري من خلال استخدام معامل بيرسون لتوضيح الارتباط بين

بين ابعاد  وطبيعة العلاقةالقيادة التحويمية في تحقيق التميز البشري  علاقةلتوضيح  باطالارت
 القيادة التحويمية والتميز البشري في الكميات الإنسانية بجامعة الممك سعود في الرياض

 كالتالي:
 (25جدول رقم )

 ريالقيادة التحويمية وعناصر التميز البش نتااج معامل الارتباط بين ابعاد 

 التميز البشري

معامل ارتباط  ابعاد القيادة التحويمية
 بيرسون

 **866.. التأثير المثالي
 **863.. التحفيز

 **882.. الاستثارة الفكرية
 **685.. الاعتبارات الفردية

 **845.. الدرجة الكمية لمقيادة التحويمية
 الخدماتي: تحقيق التميزالقيادة التحويمية في  علاقة طبيعة -5
القيادة التحويمية في تحقيق التميز الخدماتي في الكميات الإنسانية  علاقةعة لتوضيح طبي 

بجامعة الممك سعود في الرياض تم توضيح العلاقة بين ابعاد القيادة التحويمية والتميز 
 معامليما ثم تم استخدام الخدماتي من خلال استخدام معامل بيرسون لتوضيح الارتباط بين

بين  وطبيعة العلاقةالقيادة التحويمية في تحقيق التميز الخدماتي  علاقةلتوضيح  الارتباط
ابعاد القيادة التحويمية والتميز الخدماتي في الكميات الإنسانية بجامعة الممك سعود في 

 كالتالي: الرياض
 (26جدول رقم )

 التميز الخدماتيالقيادة التحويمية وعناصر  نتااج معامل الارتباط بين ابعاد 

 التميز الخدماتي
معامل ارتباط  ابعاد القيادة التحويمية

 بيرسون
 **862.. التأثير المثالي

 **848.. التحفيز
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 **873.. الاستثارة الفكرية
 **654.. الاعتبارات الفردية

 **.83.. الدرجة الكمية لمقيادة التحويمية
( في إجابات 0,05السؤال الراب : هل توجد فروق ذات دلالة إحصائية )عند مستوى دلالة 

 أفراد الدراسة تعزى لمتغيرات الدراسة: الدرجة العممية  طبيعة العمل  سنوات الخبرة؟
 :باختلاف سنوات الخدمة أولا: الفروق

 باختلاف سنوات الخدمة وأبعادهاالقيادة التحولية  إجاباتالفروق في  -أ
 (27الجدول رقم )

( لمفروق في متوسطات استجابات أفراد one way ANOVAنتااج "تحميل التباين الأحادي" )
 طبقاً إلى اختلاف متغير سنوات الخدمة "القيادة التحولية عينة الدراسة حول 

درجات  مجموع مربعات مصدر التباين المحاور
 الحرية

متوسط 
 المربعات

ف قيمة 
(F) 

الدلالة 
 الإحصائية

 923.. 2 9.846 بين المجموعات التأثير المثالي
 534.. 946 77.892 داخل المجموعات 9.515 9.73

  948 79.738 المجموع
 38..9 2 77..2 بين المجموعات التحفيز

 536.. 946 78.275 داخل المجموعات 9.571 9.937
  948 352..8 المجموع

 999.. 2 9.989 بين المجموعات الاستثارة الفكرية
 598.. 946 75.697 داخل المجموعات 9.535 9.993

  948 77.598 المجموع
 855.. 2 9.799 بين المجموعات الاعتبارات الفردية

 68.. 946 99.299 داخل المجموعات 9.214 9.258
  948 9...9.9 المجموع

 936.. 2 9.872 بين المجموعات لمقيادة التحويميةالدرجة الكمية 
 53.. 946 77.434 داخل المجموعات 9.543 9.765

  948 79.3.6 المجموع
 ما يمي:( 33يتضح من خلال النتااج الموضحة أعلاه بالجدول رقم )

الدراسة  عينةاستجابات أفراد  فأقل في 5...عدم وجود فروق ذات دلالة إحصااية عند مستوى 
حول جميع ابعاد القيادة التحويمية )التأثير المثالي، والتحفيز، والاستثارة الفكرية، والاعتبارات 

حيث بمغت قيم مستوى الدلالة أعمى من مستوى الدلالة  الخدمة،الفردية( باختلاف سنوات 
(...5.)  
والخدماتي( وابعادها الفروق في اجابات تحقيق التميز المؤسسي )القيادي  والبشري   -ب

 باختلاف سنوات الخدمة
 (28الجدول رقم )

( لمفروق في متوسطات استجابات أفراد one way ANOVAنتااج "تحميل التباين الأحادي" )
 طبقاً إلى اختلاف متغير سنوات الخدمة "تحقيق التميز المؤسسي عينة الدراسة حول 

درجات  مجموع مربعات مصدر التباين المحاور
 الحرية

متوسط 
 المربعات

قيمة ف 
(F) 

الدلالة 
 الإحصائية
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 52..9 2 2.9.3 بين المجموعات التميز القيادي
 8.8.. 946 99..998 داخل المجموعات 9.243 9.3.9

   948 994..92 المجموع
 67..9 2 2.934 بين المجموعات التميزي البشري

 797.. 946 996.378 داخل المجموعات 9.263 9.338
   948 998.592 المجموع

 9.9.2 2 2.2.4 بين المجموعات التميز الخدماتي
 896.. 946 999.988 داخل المجموعات 9.265 9.35

   948 929.399 المجموع
 59..9 2 2.9.3 بين المجموعات الدرجة الكمية لمتميز

 79.. 946 995.36 داخل المجموعات 9.261 9.339
   948 997.463 المجموع

 ما يمي:( 28يتضح من خلال النتااج الموضحة أعلاه بالجدول رقم )
الدراسة  عينةفأقل في استجابات أفراد  5...عدم وجود فروق ذات دلالة إحصااية عند مستوى 

سنوات  والخدماتي( باختلاف)القيادي، والبشري، المؤسسي حول جميع ابعاد تحقيق التميز 
 (. 5...حيث بمغت قيم مستوى الدلالة أعمى من مستوى الدلالة ) الخدمة،

 :الفروق حسب الدرجة العممية-ثانياً 
 الفروق في اجابات القيادة التحولية وابعادها باختلاف الدرجة العممية: -أ

لمتعرف عمى الفروق في متوسطات إجابات أفراد عينة الدراسة طبقاً إلى اختلاف الدرجة العممية 
وجاءت النتااج كما يوضحيا الجدول  Independent Samples Testتم استخدام اختبار": 

 التالي: 
 (29رقم )جدول 

" لمفروق بين إجابات أفراد مجتمع الدراسة  Independent Samples Testنتااج اختبار": 
 الدرجة العمميةطبقاً إلى القيادة التحولية حول 

المتوسط  العدد الدرجة العممية المحاور
 الحسابي

الانحراف 
 المعياري

درجات  قيمة )ت(
 الحرية

مستوى 
 الدلالة

 .7.. 4.28 .92 استاذ مساعد التأثير المثالي
2.82 947 9.95 

 77.. 3.86 29 استاذ مشارك
 72.. 4.25 .92 استاذ مساعد التحفيز

3.36 947 9.99 
 68.. 3.75 29 استاذ مشارك

 79.. 4.22 .92 استاذ مساعد الاستثارة الفكرية
3.24 947 9.99 

 68.. 3.75 29 استاذ مشارك
 77.. 4.57 .92 استاذ مساعد الاعتبارات الفردية

2.64 947 9.95 
 96.. 4.93 29 مشاركاستاذ 

 .7.. 4.33 .92 استاذ مساعد الدرجة الكمية لمقيادة التحويمية
3.9. 947 9.99 

 75.. 3.87 29 استاذ مشارك
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الفروق في اجابات تحقيق التميز المؤسسي )القيادي  والبشري  والخدماتي( وابعادها  -ب
 باختلاف الدرجة العممية

لمتعرف عمى الفروق في متوسطات إجابات أفراد عينة الدراسة طبقاً إلى اختلاف الدرجة العممية 
وجاءت النتااج كما يوضحيا الجدول  Independent Samples Testتم استخدام اختبار": 

 التالي: 
 (.3رقم )جدول 

مع الدراسة " لمفروق بين إجابات أفراد مجت Independent Samples Testنتااج اختبار": 
 الدرجة العمميةطبقاً إلى تحقيق التميز المؤسسي حول 

المتوسط  العدد الدرجة العممية المحاور
 الحسابي

الانحراف 
 المعياري

درجات  قيمة )ت(
 الحرية

مستوى 
 الدلالة

 88.. 4.93 .92 استاذ مساعد التميز القيادي
2.939 947 9.997 

 88.. .3.6 29 استاذ مشارك
 .9.. 3.95 .92 استاذ مساعد البشري التميزي

2.749 947 9.994 
 77.. 3.45 29 استاذ مشارك

 99.. 3.87 .92 استاذ مساعد التميز الخدماتي
2.627 947 9.95 

 79.. 3.39 29 استاذ مشارك
 89.. 3.98 .92 استاذ مساعد الدرجة الكمية لمتميز

2.8 947 9.996 
 89.. 3.48 29 استاذ مشارك

 : ( ما يمي.3رقم ) أعلاهفي الجدول يتضح من خلال النتااج الموضحة 
الدراسة حول  عينة(  فأقل في إجابات أفراد 5...وجود فروق ذات دلالة إحصااية عند مستوى )

ابعاد تحقيق التميز المؤسسي)القيادي، والبشري، والخدماتي(  باختلاف الدرجة العممية ، حيث ان 
( ، لذلك توجد فروق ذات دلالو احصااية عند مستوى 5...جميع مستويات الدلالة اقل من )

مشارك في  ( بين من درجتيم العممية استاذ مساعد و من درجتيم العممية استاذ5...الدلالة )
اجابتيم  بخصوص درجة تحقيق التميز المؤسسي)القيادي، والبشري، والخدماتي( ، وكانت 

الدراسة الذين درجتيم العممية استاذ مساعد وىذا يدل عمى ان من عينة الفروق لصالح افراد 
 درجتيم العممية استاذ مساعد درجة موافقتيم اعمى من درجة موافقة من درجتيم العممية استاذ
مشارك  فيما يخص تحقيق التميز المؤسسي)القيادي، والبشري، والخدماتي( في الكميات الإنسانية 

  بجامعة الممك سعود بالرياض.
 الفروق حسب طبيعة العمل-ثالثاً 

 الفروق في اجابات القيادة التحولية وابعادها باختلاف طبيعة العمل -أ
نة الدراسة طبقاً إلى اختلاف طبيعة العمل تم لمتعرف عمى الفروق في متوسطات إجابات أفراد عي

وجاءت النتااج كما يوضحيا الجدول  Independent Samples Testاستخدام اختبار": 
 التالي: 

 (39رقم )جدول 
" لمفروق بين إجابات أفراد مجتمع الدراسة  Independent Samples Testنتااج اختبار": 

 العمل طبيعةطبقاً إلى القيادة التحولية حول 
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المتوسط  العدد طبيعة العمل المحاور
 الحسابي

الانحراف 
 المعياري

درجات  قيمة )ت(
 الحرية

مستوى 
 الدلالة

 79.. 4.95 924 أكاديمي التأثير المثالي
-9.62 947 9.55 

 .3.. 4.49 25 اداري
 78.. .4.9 924 أكاديمي التحفيز

-9.84 947 9.94 
 43.. .4.4 25 اداري

 77.. 9..4 924 أكاديمي الاستثارة الفكرية
-9.59 947 9.55 

 .4.. 4.34 25 اداري
 88.. .4.4 924 أكاديمي الاعتبارات الفردية

-2.97 947 9.99 
 4... 4.92 25 اداري

 78.. 4.98 924 أكاديمي الدرجة الكمية لمقيادة التحويمية
-2..9 947 9.97 

 27.. 4.52 25 اداري
 :( ما يمي39رقم ) أعلاهفي الجدول يتضح من خلال النتااج الموضحة 

الدراسة  عينةفي إجابات أفراد  ( فأقل5...عدم وجود فروق ذات دلالة إحصااية عند مستوى )
حيث ان  ،العملباختلاف طبيعة  الاستثارة الفكريةوبُعد  التحفيزوبُعد  التأثير المثاليبُعد حول 

لا توجد فروق ذات دلالو احصااية عند مستوى الدلالة لذلك  (،5...من ) أكبرمستويات الدلالة 
وبُعد  التحفيزوبُعد  التأثير المثاليبُعد  اجابتيم بخصوص والاداريين في الأكاديميين( بين 5...)

 .القيادة التحوليةضمن ابعاد  الاستثارة الفكرية
البشري  والخدماتي( وابعادها الفروق في اجابات تحقيق التميز المؤسسي )القيادي  و  -ب

 باختلاف طبيعة العمل
لمتعرف عمى الفروق في متوسطات إجابات أفراد عينة الدراسة طبقاً إلى اختلاف طبيعة العمل تم 

وجاءت النتااج كما يوضحيا الجدول  Independent Samples Testاستخدام اختبار": 
 التالي: 

 (32رقم )جدول 
" لمفروق بين إجابات أفراد مجتمع الدراسة  Independent Samples Testنتااج اختبار": 

 طبيعة العملطبقاً إلى تحقيق التميز المؤسسي حول 
المتوسط  العدد طبيعة العمل المحاور

 الحسابي
الانحراف 
 المعياري

درجات  قيمة )ت(
 الحرية

مستوى 
 الدلالة

 94.. 3.95 924 أكاديمي التميز القيادي
-2.62 947 9.95 

 48.. 4.45 25 اداري
 94.. .3.8 924 أكاديمي التميزي البشري

-9.57 947 9.52 
 57.. .4.9 25 اداري

 96.. 3.75 924 أكاديمي التميز الخدماتي
-..98 947 9.55 

 58.. 3.94 25 اداري
 94.. 3.83 924 أكاديمي الدرجة الكمية لمتميز

-9.73 947 9.90 
 53.. 4.97 25 اداري
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 ممخص لأهم نتائج الدراسة والتوصيات
 الدراسة اسئمة اهم نتائج -5
وأن المتوسط الحسابي العام  ،(4.48الى  4.93ان المتوسط الحسابي لمفقرات تراوح بين ) -9

 (.4.24) القيادة التحويميةلمحور 
)التميز  بُعدواحتل  (3..4بمتوسط حسابي ) الأولى)التميز القيادي( المرتبة  بُعداحتل  -2

)التميز الخدماتي( المرتبة الثالثة  بُعد( بينما احتل 3.85البشري( المرتبة الثانية بمتوسط حسابي )
 ( 3.78بمتوسط حسابي )

الدراسة عمى تعمل إدارة الكمية عمى تحفيز موظفييا حتى عينة ىناك موافقة من قبل افراد -3
 .ة الكمية عمى الالتزام بمعايير التميز القياديتؤكد إدار ، متميزةتتمكن من تقديم خدمات 

الكمية تعتمد عمى الوساال التكنولوجية الحديثة بان  الدراسةعينة ىناك موافقة من قبل افراد -4
الكمية تقوم بالرقابة بشكل مستمر عمى مرافقيا لتحسين آلية تقديم وان  في تقديم خدماتيا

 .تقدم الكمية الخدمات بما يتوافق مع احتياجات روادىا ،الخدمات
الاستثارة ، التحفيز المثالي،التأثير التحويمية وابعادىا )علاقة طردية قوية بين القيادة  يوجد -5

 .الفردية( والتميز الخدماتيالاعتبارات  الفكرية،
 :توصيات الدراسة -2

  وجعميا قدوة لمعاممين.الحرص عمى تقديم نماذج ذات قيمة في العمل 
 .لابد من وضوح الرؤية المستقبمية لمجامعة 
 .لابد من مراعاة الاعتبارات الاخلاقية لممينة عند انجاز الميمات 
 .يجب ان يتوفر في الرؤساء ميارات القيادة والكفاءة العالية 
 .التشجيع عمى العمل بروح الفريق الواحد والعمل الجماعي 
 دة.قيادات جدي ضرورة إعداد 

 مقترحات لإجراء دراسات مستقبمية:  -5
  إجراء المزيد من الدراسات حول دور القيادة التحويمية في تحقيق التميز المؤسسي في

 مؤسسات تعميمية أخرى.
  إجراء دراسة حول إمكانية بناء نموذج لمتميز في الجامعات السعودية وجعل ىذا النموذج

 أساس لموصول لممؤسسة المتميزة.
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 المراج :
 المراج  العربية:

دليل استرشادي لكتابة الرسائل العممية وفق (. 2.99إدارة الجودة والاعتماد الأكاديمي. )
 . الرياض: جامعة نايف العربية لمعموم الأمنية.معايير الجودة والاعتماد الأكاديمي

بناء نموذج لتحقيق التميز في اداء الأجهزة الأمنية. (. .2.9آل مزروع، بدر بن سميمان. )
 رسالة دكتوراه، قسم العموم الإدارية، جامعة نايف لمعموم الأمنية، الرياض.

تصور مقترح لتنمية مهارات القيادة التحويمية لدى مديري (. 2.99الأغا، بلال فوزي جبارة. )
 ماجستير، الجامعة الإسلامية، غزة.، رسالة المدارس الإعدادية بوكالة الغوث بمحافظة غزة

)ترجمة عبد الحكيم الخزامى(. دار  تنمية القيادة وبناء القوى الحيوية(. 3..2افوليو، بروس. )
 الفجر لمنشر والتوزيع: القاىرة.

. دار يافا مفاهيم في الإدارة والقيادة التربوية بين الأصالة والحداثة(. 2.93أبو العلا، ليمى. )
 ر والتوزيع: عمان، الأردن.العممية لمنش

(. دراسة تحميمية لواقع ضمان جودة التعميم في جامعة القدس. 4..2أبو فار، يوسف احمد. )
، جامعة القدس المفتوحة، رام ورقة عممية لمؤتمر النوعية في التعميم الجامعي الفمسطيني

 الله، فمسطين.
ي تطوير فعالية المعممين التدريسية دور القيادة التحويمية ف(. 2.99أبو ىداف، سامي عايد. )

. رسالة ماجستير غير منشورة، جامعة الأزىر، بمدارس وكالة الغوث الدولية بمحافظة غزة
 غزة.

المؤتمر التربوي الخامس "جودة (. إدارة الجودة الشاممة وتميز الجامعة. 5..2أحمد، شاكر. )
 .399-342(، 9)"، كمية التربية، جامعة البحرين، مج التعميم الجامعي

. دور تمكين العاممين في تحقيق التميز المؤسسي(. 2.94البحيصي، عبد المعطي محمود. )
 رسالة ماجستير. جامعة الأزىر، غزة.

. تنمية الابداع الإداري في الأداء المتميز بين القادة والمرؤوسين(. 7..2بميادي، سعيدة. )
م العموم السياسية والعلاقات الدولية، رسالة ماجستير غير منشورة، جامعة الجزاار، قس

 الجزاار.
. مجمة جامعة البحث العممي "خطته وأصالته ونتائجه"(. .2.9الترتوري، حسين مطاوع. )

 .82-995(، .2المفتوحة للأبحاث والدراسات، ع ) دسالق
والمكتبات إدارة الجودة الشاممة في مؤسسات التعميم العالي (. 9..2الترتوري، محمد عوض. )

 . دار المسيرة: عمان، الأردن.ومراكز المعمومات
. مركز الخبرات التميز الإداري والفاعمية القيادية(. 8..2توفيق، عبد الرحمن وآخرون. )

 المينية بميك: القاىرة.
للأداء  يالنموذج التطويري ودليل المعايير لفئات جائزة أبو ظب(. 7..2التيجاني، ىادي. )
 . أبو ظبي، الامارات.الحكومي المتميز
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(. درجة ممارسة رؤساء الأقسام الأكاديمية في جامعة الممك 2.94الثويني، طارق بن محمد. )
-سعود لنمط القيادة التحويمية من وجية نظر أعضاء ىياة التدريس. مجمة التربية وعمم النفس

 .947-964(، 44)الرياض، ع 
إعداد القيادات التحويمية في الجامعات السعودية (. 7..2إبراىيم. )الجارودي، ماجدة بنت 

 . رسالة دكتوراه، جامعة الممك سعود، الرياض، المممكة العربية السعودية.""برنامج تدريبي
(. قرطبة لمنشر 9. )طقيادة التحويل في المنظمات(. 2.99الجارودي، ماجدة بنت إبراىيم. )
 لعربية السعودية.والتوزيع: الرياض، المممكة ا

 . مطابع الدار اليندسية: مصر.القيادة الاستراتيجية(. 2.92جاد الرب، سيد محمد. )
دارة الجودة في التعميم العالي(. .2.9الحريري، رافده. ) (. دار الثقافة لمنشر 9. )طالقيادة وا 

 والتوزيع: عمان، الأردن.
التدريس والإداريين حول القيادة تصورات أعضاء هيئة (. 2.93الخالدي، منتيى محمد. )

. رسالة دكتوراه، جامعة التحويمية في الجامعات الاردنية ودورها في تعزيز الولاء التنظيمي
 اليرموك، الاردن.

علاقة القيادة التحويمية بالإبداع الإداري لدى رؤساء (. .2.9خمف، محمد كريم حسني. )
ة. رسالة ماجستير غير منشورة، الجامعة زالأقسام الأكاديميين في الجامعة الإسلامية بغ

 الإسلامية، كمية التجارة، غزة.
واق  الأداء المؤسسي في مدارس دار الأرقم بمحافظات غزة (. 2.93الدجني، عمي يحيى. )

رسالة ماجستير غير منشورة، الجامعة في ضوء الأنموذج الأوروبي لمتميز وسبل تطوير . 
 الإسلامية، كمية التربية، غزة.

إدارة المعرفة ودورها في تحقيق الميزة التنافسية "دراسة (. 9..2الدويري، غسان غريب. )
رسالة ماجستير غير منشورة، جامعة دمشق، تطبيقية في المصارف الحكومية السورية". 

 سوريا.
مدى ممارسة القيادات الإدارية الأكاديمية بالجامعات (. 2.92الديب، سامر كمال حامد. )

. رسالة ماجستير، جامعة الأزىر، لمقيادة التحويمية وصعوباتها وسبل تنميتها الفمسطينية
 غزة، فمسطين.
 . دار المسيرة لمنشر والتوزيع والطباعة: عمان، الأردن.القيادة التربوية(. 2013داوني، كمال. )

اري الأثر الاستراتيجي لمقيادة التحويمية عمى الإبداع الإد(. 2.95الروسان، إخلاص محمد. )
. رسالة دكتوراه، والرضا الوظيفي "بالتطبيق عمى مديريات التربية والتعميم في محافظة إربد"

 جامعة أم درمان الإسلامية، السودان.
مفهوم الأداء المؤسسي المتميز لدى القادة التربويين في إقميم (. 7..2الرشايدة، نايل سالم. )

 الجامعة الأردنية، الأردن.. أطروحة دكتوراه، الجنوب وبناء نموذج تقييمي
علاقة القيادة التحويمية بتمكين العاممين في الجامعات (. .2.9الرقب، أحمد صادق. )

 رسالة ماجستير غير منشورة، جامعة الأزىر، غزة، فمسطين.الفمسطينية بقطاع غزة. 
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