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Abstract:  The research aims to help universities develop a deeper 
understanding of transformational leadership practices needed to better 
prepare leaders to generate positive change in their educational 
organizations and identify individual transformational leadership practices 
that will improve performance as well as identify differences in 
transformational leadership practices. The problem of research is 
highlighted by poor visibility, lack of clarity and the gap between existing 
education programs and strategies and what is required from universities 
to develop key programs and strategies through leadership practices or 
skills to succeed. Research is important in assessing the level of guidance 
for transformational leadership and identifying opportunities for further 
training and research, as well as guiding practitioners to change 
management strategies. Design and communicate organizational goals in 
a way that engages and motivates all members of organizations. 
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The data were collected through a questionnaire prepared according to 
the 2007 model (Kouzes, & Posner), which consists of two axes of the 
first character traits and the second of the five leadership practices 
through the Likert scale five and the data were analyzed using statistical 
programs Excel and SPSS. V 24. It was found that there was a significant 
influence relationship between the characteristics and characteristics of 
the sample members in each dimension of transformational leadership 
practices at a significant level ranging from 1% to 5%. 
 

 القيادة ممارسات أعمق من فيم تطوير في الجامعات لمساعدة البحث ييدف المستخمص:
التعميمية  منظماتيم في الإيجابي لتوليد التغيير أفضل نحو عمى قادة لإعداد اللبزمة التحويمية
الاختلبفات  الأداء فضلب تحديد تحسين شأنيا من التي الفردية التحويمية القيادة ممارسات وتحديد

التحويمية. وتبرز مشكمة البحث بضعف الرؤيا وعدم الوضوح ووجود الفجوة  القيادة ممارسات في
لإعداد برامج  بين ما ىو موجود من برامج واستراتيجيات التعميم وبين ما ىو مطموب من الجامعات

وتبرز أىمية البحث  .لمنجاح اللبزمة الميارات أو القيادة من خلبل ممارسات رئيسة واستراتيجيات
 توجيو وكذلك والبحث، التدريب من لمزيد الفرص وتحديد التحويمية لمقيادة التوجيو مستوى  تقييم في

 شأنيا إشراك من بطريقة وتوصيميا المنظمة أىداف وتصميم. الإدارة لتغيير استراتيجيات الممارسين
المنظمات. وتم جمع البيانات من خلبل استبانة معدة لذلك استنادا الى  أعضاء جميع وتحفيز
( والتي تتألف من محورين الأول لمسمات الشخصية Kouzes,    &Posner (2007نموذج 

والثاني لممارسات القيادة الخمسة من خلبل مقياس ليكرت الخماسي  وتم تحميل البيانات باستخدام 
تأثير معنوي  علبقة ثبت من النتائج وجودو  .SPSS. V 24و   Excelالبرامج الإحصائية 

وبمستوى  التحويميةلمسمات والخصائص لأفراد العينة في كل بعد من ابعاد ممارسات القيادة 
 %.5% و 1تراوح بين معنوية 

 

 الاولحث بالم

 البحثمنهجيت 
 لبحثمشكلت ا أولا:

تعد ممارسة القيادة التحويمة ذات أىمية بالغة في الجامعات، إذ إن ىذا النمط من القيادة ىو أحد 
الأنماط الأكثر ملبئمة بالجوانب المشتركة بين القائد والمرؤوسين والمحقق للبنسجام والتوافق بينيم، 

من المرؤوسين؛ فالقائد الممارس ليذا النمط يجد أن الأىداف تتحقق بشكل أفضل وبرضى داخمي 
لأنو أولى عناية بيم ويحفز ىمميم لأداء ما طمب منيم، وأصبح النموذج المثالي ليمُ  والمستثير 
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فالقيادة التحويمية أعطت قادة مؤسسات التعميم العالي دورا كبيرا في أىمية  .لطاقاتيم ودافعيتيم
الجامعات والمؤسسات  وتواجو حمُك رؤي انجايؼاث انخٍ َُخًىٌ إنُها ورسانخها وأهذافها،ح

التعميمية الأخرى في الوقت الحاضر تحديات كبيرة بسبب التغيرات المتسارعة في كل المجالات 
العممية والتكنولوجية والاقتصادية والاجتماعية والديموغرافية وخصوصا زيادة اعداد الطمبة مقابل 

عدم الوضوح ووجود الفجوة ضعف البرامج التعميمية ومن ىنا تبرز مشكمة البحث بضعف الرؤيا و 
 لإعداد برامج الجامعاتبين ما ىو موجود من برامج واستراتيجيات التعميم وبين ما ىو مطموب من 

 حاجة ىناك ، وبالتالي لمنجاح اللبزمة الميارات أو القيادة ممارساتمن خلبل  ةرئيس واستراتيجيات
 لإصلبح المبادئ لإعداد اللبزمة التحويمية القيادة لممارسات أعمق فيم لتطوير البحوث إلى

 .الأكاديمي التحصيل زيادةو  التعميمية المؤسسة

  :الآتية للئجابة عن الأسئمة الدراسة تسعى ىذهعميو 
  توافر ممارسات القيادة التحويمية لدى القيادات الإدارة والمسؤولين في كميات واقسام ما مدى

 جامعة بابل؟
 حول درجة توافر أبعاد القيادة التحويمية باختلبف متغير  ما درجة اختلبف آراء أفراد العينة

 ؟الرتبة العممية
 توجد فروق ذات دلالة إحصائية بين ممارس المسؤولين في كميات جامعة بابل لنمط  ىل

 القيادة التحويمية؟
 هدف البحث ثانيا:

 التحويمية القيادة ممارسات من أعمق فيم تطوير في الجامعات مساعدةل البحث منجاء اليدف -1
 تحديدو  التعميمية منظماتيم في الإيجابي التغيير لتوليد أفضل نحو عمى قادة لإعداد اللبزمة

 في الاختلبفات تحديدفضلب  الأداء تحسين شأنيا من التي الفردية التحويمية القيادة ممارسات
 .التحويمية القيادة ممارسات

 المسؤولين في كميات جامعة بابل.تشخيص واقع ممارسات القيادة التحويمية لدى -2
 لدى المسؤولين في كميات جامعة بابل. تحديد الفروق الفردية ذات الدلالة الاحصائية-3
 .الصمة ذات المتباينة التحويمية القيادية السموكيات بين العلبقة استكشاف-4
 المستويات عبر المعروضة التحويمية القيادة لممارسات النسبية الموظفين تصورات مقارنة-5

 الإدارية المختمفة
 :لبحثثالثا: أهمية ا

 لمقادة اللبزمة القيادة نوعاستوجب الاىتمام ب ،امام الجامعات المتاحة المحدودة الموارد سببب
 لذلك، ونتيجة. المؤسسات التعميمية داخل القيادة ممارسات تحسينب المرتبطة الفرص لاستغلبل

وتبرز  التحويمية القيادة عمى التدريب إدخال طريق عن القيادة ممارسات لتغيير اتالجامع سعت
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 والبحث، التدريب من لمزيد الفرص تحديدو  التحويمية مقيادةل لتوجيوا مستوى  تقييم فيأىمية البحث 
 من بطريقة وتوصيميا المنظمة أىداف تصميمو . الإدارة استراتيجيات لتغيير الممارسين توجيو وكذلك
 توجد علبقة واستند البحث عمى فرضية رئيسة " .المنظمات أعضاء جميع زوتحفي إشراك شأنيا

ارتباط ذو دلالة إحصائية بين السمات الشخصية وممارسات القيادة التحويمية في المستويات 
  ".الإدارية لكميات جامعة بابل

 
 رابعا: فرضيات البحث

 داخل القادة المدركة بين القيادة ممارسات في إحصائية دلالة ذو ق و فر  ىناك: الفرضية الأولى
 الإدارية في كميات جامعة بابل. مستويات
السمات الشخصية لأفراد العينة في المستويات  في إحصائية دلالة ذو ق و فر  ىناك :الثانيةالفرضية 

 الإدارية الادارية لكميات جامعة بابل.
ارتباط ذو دلالة إحصائية بين السمات الشخصية وممارسات القيادة  توجد علبقة الفرضية الثالثة:

 .التحويمية في المستويات الإدارية لكميات جامعة بابل
تأثير ذو دلالة إحصائية بين السمات الشخصية وممارسات القيادة التحويمية وجد ي :رابعةالفرضية ال

 .في المستويات الإدارية لكميات جامعة بابل
 

 ع وعينة البحثخامسا: مجتم
 الإدارية المناصب في يعممون  كامل بدوام موظفينالسادة التدريسيين وال من مجتمع البحث يتألف
في كميات واقسام جامعة بابل. اما عينة البحث فقد تم اختيار ثلبث كميات فضلب عن  شرافيةوالإ

رئاسة الجامعة لتمثل العينة من السادة التدريسين والمسؤولين العاممين في المناصب الإدارية 
جمع والاشرافية وىي كمية التربية الاساسية وكمية الإدارة والاقتصاد وكمية التربية عموم القرآن. وتم 

( والتي Kouzes,  &  Posner (2007البيانات من خلبل استبانة معدة لذلك استنادا الى نموذج 
تتألف من محورين الأول لمسمات الشخصية والثاني لممارسات القيادة الخمسة من خلبل مقياس 

  SPSS. V 24و   Excelليكرت الخماسي  وتم تحميل البيانات باستخدام البرامج الإحصائية 
 مبحث الثانيال

 الجانب النظري 
 أولا: القيادة التحويمية

(. Bass, 1990) بالأداء المرتبطة النتائج أو المكافآت تبادل عمى التحويمية القيادة نظرية تركز
 &، 2016 ) التنظيمية الأىداف بتحقيق الالتزام لتشجيع الخارجية المحفزات ستخدموت

Abdul،Bibi Ahmed,).الطارئة المكافآت تشمل خصائص ثلبث التحويمية القيادة وتستخدم ، 
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 & ،2014)الحاجة  حسبو  ةجراءات السمبيالإ واستخدام ، الاستثناء طريق عن الإدارة واستخدام
Denney، Higgins، (Vito يابعض- مختمفةبصورة  التحويمية قيادةال ممارسات تختمف فعالية 

 الرفض عن ويتحدثون  الأخطاء عمى آخرون  يركز بينما والرضا، والولاء الالتزام زيادة عمى زترك
(،Breevaart et al .2014 .)لمقيادة تابعينع الم علبقات ببناء تحويميون ال قادةال يقوم مثلب 

 .التعويض خلبل من التنظيمي الالتزام عمى تؤثر أن يمكنو  الأىداف، لتحقيق تابعينال وتحفيز
(Ahmad et al. 2016) وAfshari and Gibson, 2016) ). 

 ,Thomson)العالية والتحفيز الأخلبقو  التنظيمية، والنتائج العلبقاتبانيا . التحويمية القيادةتعرف 
Rawson, Slade, & Bledsoe, 2016)كما ركز.Mathew and Gupta, 2015) عمى )

 الموظفين وزيادة ، والرؤية ، ،الثقافة المواطنة في التنظيمية الزياداتب مرتبطة التحويمية القيادةان 
 العمل دوران في والنقصان ، والدافع ، ،المعتقدات الذاتية والكفاءة ، والثقة ، والرضا ، التمكين في

 القيادة أن (Rabindra, Madhusmita, and Lalatendu ,2017) اقترحوقد  .الاختياري 
ليام قوية، رؤية باستخدام المطموب التغيير عمى الناس تحفز التحويمية  .فكري  وتحفيز مميم، وا 

 الحالات معظم في موجودانال والغموض التعقيد و في ظلأن( (Ma and Jiang ,2018 اقترح
 الميام توضيحتتم  كما التحويميون  قادةال يقدمو الذي الفعال التوجيو من المنظمات تستفيد سوف

 الإبداعية، الموظفين سموكياتفي  إيجابيًا ارتباطًا مرتبطة أنو . والعقاب بالمكافآت وربطيا والأدوار
 المالية المكافآت تعزز التحويمية، القيادية منظمات في وأن. حاسم عامل ىو التنظيمي السياق ولكن
 والاحترام، الثقة لبناء المالية غير والمكافآت رائدة،ال منظماتالو  الموظف إبداع المستوى  عالية

 .خلبقة لتكون  الميل زيادة وبالتالي
 

 وظائف ومهام القائد التحويمي ثانيا:
إن وظيفة القائد التحويمي أو المبرر من وجوده ىو التغيير، وأن أىم ما يميزه عن غيره من القادة  

)حماد، . الآخرين ىو أنو وكيل التغيير وداعية لو، ومن أجل ىذه الوظيفة فإنو يقوم بعدة ميام
2111) 

التحويمي الحاجة لمتغيير، وىو قادر عمى إقناع الأفراد  يدرك القائد :إدراك الحاجة لمتغيير-1
  .لياميةلبل جاذبيتو الشخصية أو قدرتو الإوالجماعات في المنظمة بالحاجة لمتغيير من خ

القائد التحويمي ينظر إلى وظيفتو الثانية عمى أنو صاحب رؤية  :صياغة الرؤية والرسالة-2
ممكنة والمرغوب فييا لممنظمة. ويشجع العاممين في واضحة وطموحة تمثل الصورة المستقبمية ال

 . المنظمة بكل الطرائق والوسائل لتبني ىذه الرؤية والالتزام بيا
يختار القائد التحويمي نموذج التغيير الملبئم لمنظمتو من بين  :اختيار نموذج التغيير ومساراتو-3

نة، والتي تكون ملبئمة لمظروف التي النماذج الفكرية المتاحة التي ثبتت فعاليتيا ضمن ظروف معي
 يعمل من خلبليا
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ستراتيجية ىي المسار الرئيسي الذي تختاره المنظمة بين الا :ستراتيجية الجديدةتكوين الا-4
اختيارات رئيسية أخرى لتحقيق أىدافيا، من خلبل تحميل الفرص والتيديدات المتوقعة في السوق. 

القائد التحويمي الذي يتبنى التغيير  المؤسسات والمنظمات فإنلذا فإنو في ظل الجو التنافسي بين 
يقوم بتكوين استراتيجية جديدة تتفق مع الرؤية والرسالة الجديدة ونموذج التغيير ومساراتو من ناحية، 
ومع التحميل الاستراتيجي المتمثل في الفرص المتاحة، والتيديدات المتوقعة من السوق، ونقاط القوة 

 . اط الضعف الذاتية من ناحية أخرى الذاتية ونق
ثقافة المنظمة ىي طريقة التفكير والسموك والقيم  :تعبئة الالتزام من خلبل ثقافة المنظمة-5

أىم ما يجب أن يتصدى لو القائد التحويمي ىو  لذا فإن والقناعات والمشاعر السائدة بين العاممين،
  .ؤية الجديدةإعادة تشكيل ثقافة المنظمة لتعبئة الالتزام بالر 

ييتم القائد التحويمي بالمرحمة الانتقالية التي يعيش فييا الأفراد ابتداء من  :إدارة المرحمة الانتقالية-6
التحرر من القديم إلى تنفيذ عممية التغيير ونجاحيا، إنَّو يتأكد أن الأفراد قد تحرروا من القديم، 

 وأنيم تخمصوا أيضاً من انتمائيم لمقديم
 القيادة التحويمية ممارسات 
 Idealized influence المثالي التأثير يصف التأثير المثالي )نمذجة الطريق(:-1

 المنظمات ورسالة رؤية نحو ييميتوجو  تباعالأ عمى النتيجة عرضلادة يقالنموذج  وقوة الموثوقية
(Teymournejad & Elghaei, 2017 .)ولاء لبناء جانبا الذاتية المصمحة يضعون  القادةف 

 ىذا يصفو  (Ghadi et al ،2113)المثالي الجزء في اليوية وتحديد والإخلبص، المتابعين،
 التواصل من الشعور زيادة مع مثاليال تأثيرال ارتبط وقد التابعين ومعرفة والاحترام الثقة مدى الجزء
 , Zdaniuk & Bobocel, 2015))(Feizi, Ebrahimi, and Beheshti اقترح. (الآخرين مع

. القائد قدرات حول التابعين لدى نطباعالاو  لمقائد الكاريزما مع يتوافق المثالي التأثير أن  (2014
 عمى القدرة لدييم أن الأتباع يعتبره الذي والسموك والقيم الإنجاز المثالي التأثير قادة نموذج في

 كيفية عمى المثالي التأثير جزء يثبتون  الذين القادة يركز ذلك التابع مينة تطويرفي  المساعدة
 .يتخذونيا التي الإجراءات أو يتخذىا الميمة التي القراراتو  والمعتقدات القائد قيم تشكل
 يتفق بما ذلك لمتابعة لمموظفين مثالا يضع الذي القائد جانب من مسموكل مناسب،ال دورال نموذج

 والجودة لمتميز القادة توقعات يوضح الذي السموكو  الأداء، عاليةال توقعاتوال يعتنقيا التي القيم مع
 بين التعاون  تعزيزو  المجموعة، أىداف قبول تعزيزو  تابعال جانب من العالي الأداء أو/  و

 والسموك الفكري  التحفيز ؛ .اليدف نفس لتحقيق معًا العمل عمى وحمميم الموظفين
 الابتكار يميموا أن فكريا أتباعيم تحفيز بمقدرتيم الذين لمقادة يمكن: لهام رؤية مشتركةإ-2
 لا الفكريون  فالمحركون . والعقلبنية الذكاء وتعزيز المشكلبت حل عمى القادة ىؤلاء يؤكداذ  الإبداعو 

 وتجربة جديدة بطرق  لمتفكير التابعين ون حفز ي فإنيم ذلك، من بل عمى العكس أبداً  أتباعيم ينتقدون 
 (.Avolio & Bass, 2002) المشكلبت حلل جديدة أساليب
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 الاىتمام إظيار خلبل من الاعتبارات الفردية عمى تشجع التحويمية القيادة :تحدي العممية-3

 القادة ىؤلاء. الوقت نفسو في لأتباعو شخصيال ىتمامالقائد الا وا عطاء المرؤوسين، باحتياجات
 الفعل وردود المستمرة المناقشة خلبل من ومدعومة بالاحترام أتباعيم فييا يشعر بيئة يخمقون 

(Bass, 1990). 
وتعزيز قدرات العاممين ومنحيم حرية التصرف واتخاذ القرارات بصورة مستقمة  :رينتمكين الاخ-4

 وتحقيق المشاركة الفعمية في إدارة منظماتيم وحل المشكلبت وتحمل المسؤولية 
 يحتفون  وىم لمفرد المتميز، التقدير إظيار خلبل من بالمساىمات القادة يعترف :الشراكة تشجيع .5

 الجماعة. روح خمق خلبل من والانتصارات بالقيم

 المبحث الثالث
 الجانب العملي

 
 صدق وثباث الاستبانت أولا:

الاػخًاد ػهً يمُاس انفا كروَباخ لاخخبار صذق وثباث الاسخباَت وكاَج َسبت انثباث يمبىنت  حى

 6.86( ار بهغ يخىسط 1-1فٍ انجذول )احصائُا ونكم يخغُراث انبحث وكًا هى 

 ( اخخبار صذق الاسخباَت1-1انجذول )
 انذرجت اسى انًخغُر ريز انًخغُر

M1 ٍ6.80 انخأثُر انًثان 

M2 6.84 مشتركة رؤية إليام 

M3 6.84 العممية تحدي 

M4 6.86 العمل من الآخرين تمكين 

M5 6.86 الشراكة تشجيع 

MG 6.86 انًجًىع 

  

 نهخصائص انشخصُت: انخحهُم انىصفٍ ثاَُا

( تحميل المعمومات الشخصية لأفراد العينة والتي تشمل عددا من 2-1يوضح الجدول)
المسؤولين في جامعة بابل والبالغة ثلبثون فردا والذي تم استطلبع آراءىم حول ممارسات 

ان غالبية المواقع % مما يشير الى 77فردا وبنسبة  23القيادة التحويمية اذ بمغ عدد الذكور 
 القيادية تميل الى كفة الذكور في الجامعة بشكل خاص وغالبية المنظمات عمى وجو العموم.

فردا  17لبة والتي بمغ عددىا ا( ىي الغ59-51اما فيما يتعمق بالفئة العمرية فقد كانت فئة )
خبرة في % مما يدل عمى ان المناصب القيادية في الجامعة تشغل بمن لدييم 57وبسبة 

ممارسة المسؤولية ، وىذا ما تؤكده الفقرة الخاصة بسنوات الخبرة اذ حازت اكبر فئة لسنوات 
 %.41فردا وبنسبة  12الخبرة عمى اكبر عدد بمغ 
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فردا  21كما ان التحصيل الدراسي لأفراد العينة انحصر في فئتين الأولى الدكتوراه وبمغت 
% وقد خمت الفئات الأدنى من ذلك 31افراد وبنسبة  9% والثانية الماجستير وبمغت 71وبسبة 

ويتضح من ذلك سياسة الجامعة في اشغال المناصب القيادية اعتمادا عمى المستوى العممي 
 الأعمى وىذا ما ينعكس عمى تحسن الأداء.

وفيما يخص المنصب الوظيفي فكان غالبية العينة ممن يشغمون المناصب الوسطى كرئيس 
%. فضلب عن ان غالبية افراد العينة كان لدييم أكبر 33وبنسبة 11كان العدد قسم او مقرر ذا 

وها  %14فردا وبُسبت  41أربؼت دوراث او أكثر وبىالغ فئة من الدورات التدريبية والبالغة 

َشُر انً اهخًاو انجايؼت بخذرَب وحًُُت انمُاداث الإدارَت يًا َزَذ انمذرة فٍ انىصىل انً 

 .الأهذاف انًرسىيت

 
 

 ( التحميل الوصفي لمخصائص الشخصية2-1الجدول)
 الدورات الخدمة المنصب التحصيل  العمر النوع الاجتماعي

العدد     الفئة انثى ذكر
% 

العدد    الشيادة 
% 

العدد    المسؤولية
% 

العدد     المدة
       % 

العدد           
% 

-31 العدد العدد
39 

4        
13 

     8 بلب  بكالوريوس
27 

      1 5اقل من 
3 

 3   1 دورة     

23 7 41-
49 

7        
23 

     8 م. شعبة  دبموم عمي
27 

5-14 8     
27 

 31  9 دورتان

     
% 

% 51-
59 

17      
57 

       9 ماجستير
31 

مقرر او 
 رئيس قسم

11     
33 

15-24 8     
27 

     6 دورة3
21 

77 23 61-
 كثرفأ

2        
7 

     21 دكتوراه
71 

معاون او 
 عميد

4      
13 

25-34 12   
41 

   14 دورة4
47 

    1  كثرفأ 35        
3  

  

 
 اختبار الفروق : ثالثا

 اختبار الفروق بين النوع الاجتماعي والعمر حول ممارسات القيادة التحويمية -1
( اختار الفروق بين إجابات افراد العينة عن ممارسات القيادة التحويمية عمى 3-1يبين الجدول )

( من 49-41والعمر فكان متوسط التأثير المثالي يميل الى الفئة العمرية ) أساس النوع الاجتماعي 
 3.75( وبمغ 39-31كان المتوسط يميل الى فئة )وفي الاناث  4.1667الذكور اذ بمغ المتوسط 

، اما فيما يخص المحور الثاني من 1.65وبمستوى غير معنوي بمغ  F  1.216كما بمغت قيمة 
 3.81( اكبر متوسط بمغ 49-41ممارسات القيادة )اليام الرؤية( فقد نالت الفئة العمرية الثانية )
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 وبمستوى غير معنوي  F 1.218( في الاناث وكانت قيمة 39-31في الذكور  والفئة العمرية )
-31. كما كان المحور الثالث )تحدي العممية( فقد كان التركيز عمى الفئة العمرية الأولى )1.65
 4.133( وبمتوسط 59-51بالنسبة لمذكور وفي الاناث كان الميل لفئة ) 4.166( وبمتوسط 39

، وفي محور تمكين الاخرين كان الاتجاه 1.42وبمستوى غير معنوي   F  1.66 وبمغت قسمة
 3.91في الذكور وكذلك في الاناث بمغ  4.75( وبمتوسط 39-31فئة العمرية الأولى )يميل ال

. اما في المحور الأخير من 1.28وبمستوى غير معنوي بمغ  F 1.2لمفئة الأولى وكانت قيمة 
 4.5( وبمتوسط 39-31ممارسات الإدارة )تشجيع الشراكة( فكان المتوسط يميل الى الفئة الأولى )

 F 1.1وقد كانت قيمة  3.75ا في الاناث فقد كان أكبر متوسط في الفئة الأولى بمغ في الذكور ام
 .1.99وبمستوى غير معنوية 

وعمى ىذا الأساس ترفض فرضية العدم وتقبل الفرضية البديمة عنيا والتي تثبت وجود فروق معنوية 
 ادة التحويمية في الجامعة.بين الفئات العمرية لمذكور والاناث لأفراد حول آراؤىم عن ممارسات القي

 
 ( اخخبار انفروق بٍُ وانؼًر وبٍُ يًارساث انمُادة انخحىَهُت0-1انجذول)

انُىع 

 الاجخًاػٍ

انخأثُر  انؼًر

 انًثانٍ

 حشجُغ انشراكت حًكٍُ الاخرٍَ ححذٌ انؼًهُت انهاو انرؤَت

 4.5000 4.7500 4.1667 3.5833 4.0000 39-30 ركر

40-49 4.0667 3.8000 3.7000 4.2000 4.0667 

50-59 3.6667 3.5238 3.7738 3.7381 3.5357 

60- 3.7500 3.5833 3.9167 3.5000 3.5833 

Total 3.7899 3.5942 3.8043 3.9058 3.7391 

 3.7500 3.9167 3.8333 4.0833 3.7500 39-30 اَثً

50-59 3.6000 3.6000 4.1333 3.4000 3.7333 

Total 3.6429 3.7381 4.0476 3.5476 3.7381 

 F 0.206 .2086 0.666 1.203 0.000 الاخخبار

 Sig 0.653 0.652 0.421 0.282 0.997 انًؼُىَت

 

 

 

 

اختبار الفروق بين النوع الاجتماعي والتحصيل العممي حول ممارسات القيادة  -2
 التحويمية

( يوضح الفروق بين اراء العينة عمى أساس النوع الاجتماعي والتحصيل 4-1الجدول )
العممي عن ممارسات القيادة التحويمية ففي المحور الأول )التأثير المثالي( كان المتوسط 

من الذكور وعمى العكس من ذلك في الاناث فقد  3.91يميل الى كفة الدكتوراه وبمتوسط 
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وبمستوى غير  F 1.216وكانت قيمة  3.94الماجستير وبمتوسط  كان المتوسط يميل الى
، وفي المحور الثاني )أليام الرؤية( فقد كان التركيز عمى الماجستير وكان  1.65معنوى 

  4.16كذلك بالنسبة للئناث فقد كان المتوسط لمماجستير اكبر بمغ  3.66المتوسط اكبر بمغ 
. فضلب عن ذلك فقد كان  1.65وبمستوى غير معنوي أيضا بمغ F 1.218وبمغت قيمة 

لمذكور  3.88محور )تحدي العممية( فقد كان المتوسط يميل الى الماجستير أكثر وبمغ 
وبمستوى غير معنوي أيضا اذ  4.15وكذلك للئناث كان المتوسط اكبر لمماجستير بمغ 

كان المتوسط يميل الى الدكتوراه  وفي محور التمكين 1.42بدرجة  F 1.66بمغت قيمة 
وبمغت قيمة  4.22وفي الاناث يميل الى الماجستير وبمتوسط  3.98أيضا بمغ في الذكور 

F 1.213  ومن ثم كان المحور الأخير )تشجيع الشراكة( 1.28وبمستوى غير معنوي بمغ .
ناث فكان وعمى العكس في الا 3.84كان المتوسط أكبر لشيادة الدكتوراه في الذكور بمغ 

وبمستوى غير معنوي  F 1.1كما بمغت قيمة  3.94المتوسط يميل الى الماجستير فقد بمغ 
 .1.99بمغ 

وعمى أساس ذلك ترفض فرضية العدم وتقبل الفرضية البديمة عنيا والتي تثبت وجود فروق معنوية 
التحويمية في بين التحصيل الدراسي لمذكور والاناث لأفراد حول آراؤىم عن ممارسات القيادة 

 الجامعة.
 ( اخخبار انفروق بٍُ انُىع الاجخًاػٍ وانخحصُم وبٍُ يًارساث انمُادة انخحىَهُت6-1انجذول)

انُىع 

 الاجخًاػٍ

انخحصُم 

 انذراسٍ

انخأثُر 

 انًثانٍ

 حشجُغ انشراكت حًكٍُ الاخرٍَ ححذٌ انؼًهُت انهاو انرؤَت

 3.4444 3.6944 3.8889 3.6667 3.4444 ياجسخُر ركر

 3.8431 3.9804 3.7745 3.5686 3.9118 دكخىراِ

 3.7391 3.9058 3.8043 3.5942 3.7899 انكم

 3.9444 4.2222 4.0556 4.1667 3.9444 ياجسخُر اَثً

 3.5833 3.0417 4.0417 3.4167 3.4167 دكخىراِ

 3.7381 3.5476 4.0476 3.7381 3.6429 انكم

 F 0.206 .2086 .6666 1.203 0.000 الاخخبار

 Sig 0.653 0.652 0.421 .282 0.997 انًؼُىَت

 وبين ممارساث القيادة التحىيليت والمنصب الاجتماعياختبار الفروق بين النوع -0

( اختار الفروق بين إجابات افراد العينة عن ممارسات القيادة التحويمية عمى 5-1يبين الجدول )
منصب مقرر او رئيس فكان متوسط التأثير المثالي يميل الى  لمنصبوا أساس النوع الاجتماعي 

كان المتوسط يميل الى منصب مسؤول شعبة وفي الاناث  4.15من الذكور اذ بمغ المتوسط  قسم
، اما فيما يخص المحور 1.65وبمستوى غير معنوي بمغ  F  1.217كما بمغت قيمة  4.33وبمغ 

في  4.33ة( فقد نال منصب معاون عميد اكبر متوسط بمغ الثاني من ممارسات القيادة )اليام الرؤي
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وبمستوى غير  F 1.218في الاناث أكبر متوسط وكانت قيمة  مسؤول شعبةالذكور ومنصب  
. كما كان المحور الثالث )تحدي العممية( فقد كان التركيز عمى منصب معاون عميد 1.65معنوي 

 4.5لميل لمنصب مسؤول شعبة وبمتوسط بالنسبة لمذكور وفي الاناث كان ا 4.41وبمتوسط 
، وفي محور تمكين الاخرين كان الاتجاه 1.42وبمستوى غير معنوي   F  1.66 وبمغت قسمة

في الذكور وكذلك في الاناث بمغ منصب مسؤول  4.25يميل الى منب معاون عميد وبمتوسط 
. اما في 1.28وبمستوى غير معنوي بمغ  F 1.2وكانت قيمة  4.83شعبة اكبر متوسط بمغ 

المحور الأخير من ممارسات الإدارة )تشجيع الشراكة( فكان المتوسط يميل منصب معاون عميد 
 4.33في الذكور اما في الاناث فقد كان أكبر متوسط لمنصب مسؤول شعبة بمغ  4.6وبمتوسط 

 .1.99وبمستوى غير معنوية  F 1.1وقد كانت قيمة 
ل الفرضية البديمة عنيا والتي تثبت وجود فروق معنوية وعمى أساس ذلك ترفض فرضية العدم وتقب

 في الجامعة. النوع الاجتماعي والمنصب وبين ممارسات القيادة التحويميةبين 
 

 وبٍُ يًارساث انمُادة انخحىَهُت وانًُصب( اخخبار انفروق بٍُ انُىع الاجخًاػٍ 6-1انجذول)

انُىع 

 الاجخًاػٍ

انخأثُر  انًُصب

 انًثانٍ

 حشجُغ انشراكت حًكٍُ الاخرٍَ ححذٌ انؼًهُت انرؤَتانهاو 

 3.9667 4.0000 3.6000 3.7667 3.8000 بلا ركر

 3.2963 3.6667 3.5370 3.2593 3.5556 شعبة مسؤول

 3.8810 4.0476 4.1190 3.6905 4.0476 اورئيس مقرر

 4.6667 4.2500 4.4167 4.3333 3.9167 معاون

Total 3.7899 3.5942 3.8043 3.9058 3.7391 

 3.7222 3.6111 3.5000 3.5556 3.9444 بلا اَثً

 4.3333 4.8333 4.5000 4.3333 4.3333 مسؤول شعبة

 3.4167 3.2500 4.1667 3.8333 3.4167 اورئيس مقرر

 3.8333 2.6667 5.0000 3.5000 2.5000 معاون

Total 3.6429 3.7381 4.0476 3.5476 3.7381 

 F 0.207 .2086 0.666 1.203 0.000 الاخخبار

 Sig 0.665 0.652 0.421 .282 0.997 انًؼُىَت

 

حول ممارسات القيادة  سنوات الخدمةاختبار الفروق بين النوع الاجتماعي و -4
 التحويمية
( اختار الفروق بين إجابات افراد العينة عن ممارسات القيادة التحويمية عمى 6-1يبين الجدول )

( 34-25فكان متوسط التأثير المثالي يميل الى الفئة ) سنوات الخدمةو  أساس النوع الاجتماعي 
 4.166( وبمغ 14-5كان المتوسط يميل الى فئة )وفي الاناث  4.1من الذكور اذ بمغ المتوسط 

، اما فيما يخص المحور الثاني من 1.65وبمستوى غير معنوي بمغ  F  1.216كما بمغت قيمة 
في  4.1فاكثر( اكبر متوسط بمغ -35ممارسات القيادة )اليام الرؤية( فقد نالت الفئة الاخيرة )
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. 1.65وبمستوى غير معنوي  F 1.218( في الاناث وكانت قيمة 14-5الذكور  والفئة الثانية)
( وبمتوسط 14-5ث )تحدي العممية( فقد كان التركيز عمى الفئة الثانية )كما كان المحور الثال

 وبمغت قسم 4.166( وبمتوسط 14-5بالنسبة لمذكور وفي الاناث كان الميل لمفئة الثانية ) 3.97
F 1.66   وفي محور تمكين الاخرين كان التجاه يميل الفئة العمرية 1.42وبمستوى غير معنوي ،

لمفئة الثانية وكانت قيمة  4.11في الذكور وكذلك في الاناث بمغ  4.28وسط ( وبمت14-5الثانية )
F 1.2  اما في المحور الأخير من ممارسات الإدارة )تشجيع 1.28وبمستوى غير معنوي بمغ .

في الذكور اما في الاناث  4.19( وبمتوسط 14-5الشراكة( فكان المتوسط يميل الى الفئة الثانية )
وبمستوى غير معنوية  F 1.1وقد كانت قيمة  4.11ط في الفئة الثانية بمغ فقد كان أكبر متوس

1.99. 
وعمى أساس ترفض فرضية العدم وتقبل الفرضية البديمة عنيا والتي تثبت وجود فروق معنوية بين 

 حول آراؤىم عن ممارسات القيادة التحويمية في الجامعة. النوع الاجتماعي وسنوات الخدمة

 

 وسُىاث انخذيت اخخبار انفروق بٍُ انُىع الاجخًاػٍ( 4-1انجذول)

 

انُىع 

 الاجخًاػٍ

سُىاث 

 انخذيت

انخأثُر 

 انًثانٍ

 حشجُغ انشراكت حًكٍُ الاخرٍَ ححذٌ انؼًهُت انهاو انرؤَت

 4.1905 4.2857 3.9762 3.8810 3.9286 14-5 ركر

15-24 3.2222 3.1944 3.4167 3.7778 3.4167 

25-34 4.0000 3.5926 3.9259 3.6667 3.5741 

 4.0000 4.1667 3.8333 4.0000 4.3333 فاكثر-35

Total 3.7899 3.5942 3.8043 3.9058 3.7391 

 3.5000 3.6667 3.5000 4.0000 3.3333 5 من اقل اَثً

5-14 4.1667 4.1667 4.1667 4.1667 4.0000 

15-24 3.7500 3.5000 3.9167 3.1667 3.6667 

25-34 3.5000 3.6667 4.2778 3.5556 3.7778 

Total 3.6429 3.7381 4.0476 3.5476 3.7381 

 F 0.206 0.208 0.666 1.203 0.000 الاخخبار

 Sig 0.653 0.652 0.421 0.282 0.997 انًؼُىَت

 

 

 وعدد الدورات وبين ممارسات القيادة التحويمية اختبار الفروق بين النوع الاجتماعي-5
( اختار الفروق بين إجابات افراد العينة عن ممارسات القيادة التحويمية عمى 7-1يبين الجدول )

 الاولىفكان متوسط التأثير المثالي يميل الى الفئة  وعدد الدورات التدريبية أساس النوع الاجتماعي 
والثانية وبمغ كان المتوسط يميل الى فئة الأولى وفي الاناث  4.166من الذكور اذ بمغ المتوسط 

، اما فيما يخص المحور 1.65وبمستوى غير معنوي بمغ  F  1.216كما بمغت قيمة  4.11
 3.7فاكثر( اكبر متوسط بمغ -4الثاني من ممارسات القيادة )اليام الرؤية( فقد نالت الفئة الاخيرة )



464 

 

. 1.42ي وبمستوى غير معنو  F 1.66وكانت قيمة 3.83في الذكور  وكذلك في الاناث وبمتوسط 
كما كان المحور الثالث )تحدي العممية( فقد كان التركيز عمى الفئة الثالثة )ثلبث دورات( وبمتوسط 

وبمغت  4.37فاكثر( وبمتوسط -4بالنسبة لمذكور وفي الاناث كان الميل لمفئة الرابعة ) 3.94
يميل الفئة ، وفي محور تمكين الاخرين كان التجاه 1.66وبمستوى غير معنوي   F  1.42 قسمة

 Fلمفئة الثالثة وكانت قيمة  4.11في الذكور وكذلك في الاناث بمغ  4.35فاكثر( وبمتوسط -4)
. اما في المحور الأخير من ممارسات الإدارة )تشجيع 1.28وبمستوى غير معنوي بمغ  1.2

اث فقد في الذكور اما في الان 4.13فاكثر( وبمتوسط -4الشراكة( فكان المتوسط يميل الى الفئة )
 .1.99وبمستوى غير معنوية  F 1.1وقد كانت قيمة  4.11كان اكبر متوسط في الفئة الثانية بمغ 

وعمى أساس ترفض فرضية العدم وتقبل الفرضية البديمة عنيا والتي تثبت وجود فروق معنوية بين 
 حول آراء العينة عن ممارسات القيادة التحويمية في الجامعة. النوع الاجتماعي وسنوات الخدمة

 

 وبٍُ يًارساث انمُادة انخحىَهُت ػذد انذوراثو( اخخبار انفروق بٍُ انُىع الاجخًاػٍ 6-1انجذول)

انُىع 

 الاجخًاػٍ

انخأثُر  ػذد انذوراث

 انًثانٍ

 حشجُغ انشراكت حًكٍُ الاخرٍَ ححذٌ انؼًهُت انهاو انرؤَت

 2.8333 3.1667 3.5833 3.2500 4.1667 دورة ركر

 3.6250 3.6250 3.7083 3.7292 3.7917 دورتان

 3.3333 3.6667 3.9444 3.0556 2.8889 دورات تلاث

 4.1333 4.3500 3.8833 3.7167 3.9833 فاكثر اربع

Total 3.7899 3.5942 3.8043 3.9058 3.7391 

 4.0000 3.5000 3.0000 3.3333 4.0000 دورتان اَثً

 3.7500 4.0000 3.9167 3.7500 4.0000 تلاث دورات 

فاكثر  -اربع   3.3750 3.8333 4.3750 3.3333 3.6667 

Total 3.6429 3.7381 4.0476 3.5476 3.7381 

 3.731 3.1667 3.5833 3.2500 4.1667 دورة

 F 0.206 0.666 0.421 1.203 0.000 الاخخبار

 Sig 0.653 .421 0.666 .282 .997 انًؼُىَت

 

 : التحميل الوصفي لبعد التأثير المثاليرابعا
( آراء العينة حول بعد التأثير المثالي من ممارسات القيادة التحولية ويتبين من 8-1يظير الجدول )

كما بمغت الأىمية النسبية  1.719وبانحراف معياري  3.6278الجدول ان المتوسط العام بمغ 
% كما يتبين اتفاق آراء العينة عن السؤال الثاني الذي يتضمن قضاء القائد الوقت والطاقة 72

لمتأكد من ان الافراد الذين يعمل معيم يمتزمون بالمبادئ والمعايير التي وافقوا عمييا اذ بمغ المتوسط 
% وقد احتل الترتيب الأول. 81ة النسبية وقد بمغت الأىمي 1.912وبانحراف معياري بمغ  4.133

. 78.66وبمغت الأىمية النسبية  3.933وحاز السؤال الأول والثالث المربة الثانية وبمتوسط 
 ( متوسطات آراء العينة حول ىذا المحور.1-1ويوضح الشكل)
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 ( ممارسات القيادة التحويمية )التأثير المثالي(8-1الجدول)
الأىمية  M S.D الفقرات ت

 النسبية
 الترتيب

 2 78.666 1.03064 3.9333 الآخرين من يتوقعو لما شخصيا مثالا يكون القائد التحويمي 1
معيم  يعمل الذين أن الافراد من والطاقة لتأكد الوقت يقضي 2

 عمييا وافقوا التي والمعايير بالمبادئ يمتزمون 
4.0333 .91226 80.666 1 

 2 78.666 96379. 3.9333 التي وضعيا والالتزاماتالوعود  خلبل من يتابع 3
 أداء أفعالو عمى كيف تؤثر عن الفعل ردود عن يسأل 4

 الآخرين
3.8000 1.07703 76 3 

 لـتشغيل المشتركة القيم من حول مجموعة إجماع يبني 5
 منظمتنا

3.5667 .88255 71.334 4 

 5 65.334 1.06249 3.2667 القيادة يوضح ما من شأنو ان يرتبط بفمسفة 6
 0.70931 3.6278 المتوسط العام 7

725556  
 

التأثير المثالي( 1-1الشكل)  

 

 
 

 
 مشتركة رؤية إلهام : التحميل الوصفي لبعدخامسا

( آراء العينة حول بعد اليم الرؤية المشتركة من ممارسات 2-1( والشكل)9-1يظير الجدول )
كما  1.719وبانحراف معياري  3.62القيادة التحولية ويتبين من الجدول ان المتوسط العام بمغ 

% كما يتبين اتفاق آراء العينة عن السؤال السادس الذي يؤكد عمى ان 72بمغت الأىمية النسبية 
وبانحراف  3.767اذ بمغ المتوسط  أعمى المعاني والاغراض حول الاعمال بثقة حول يتحدثالقائد 

سؤال % وقد احتل التر تيب الأول. وحاز ال75وقد بمغت الأىمية النسبية  1.116معياري بمغ 

00.511.522.533.544.5
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. ويوضح 72.66وبمغت الأىمية النسبية   % 3.633الثاني والخامس المرتبة الثانية وبمتوسط 
 ( متوسطات آراء العينة حول ىذا المحور.2-1الشكل)

 

 ( اليام رؤية مشتركة9-1الجدول)
الأهًُت  M S.D الفقرات ت

 انُسبُت

 انخرحُب

 تؤثر التي سوف المستقبمية الاتجاىات القائد عن يتحدث 1
 بو الحصول عمى العمل وكيفية القيام كيفية عمى

3.5333 0.9371 70.666 4 

 2 72.666 0.85029 3.6333 مستقبمنا عميو يكون  أن يمكن مقنعة مما صورة يصف 2
 3 72 0.85501 3.6 المستقبل في مثيرة لممشاركة في رؤيا الآخرين يناشد 3
 من المدى طويمة كيف تتحقق المصالح للآخرين يظير 4

 مشتركة في رؤية التجنيد خلبل

3.6 1.00344 72 3 

 2 72.666 0.99943 3.6333 لتحقيقو نطمح لما "الكبيرة الصورة" يرسم 5
 1 75.334 1.0063 3.7667 أعمى المعاني والاغراض حول الاعمال بثقة حول يتحدث.  6
  72.556 0.709 3.628 المتوسط العام 7

 
 الرؤية( اليام 2-1الشكل)

 

 العممية تحدي : التحميل الوصفي لبعدسادسا

( آراء العينة حول بعد تحدي العممية من ممارسات القيادة 3-1( والشكل)11-1يظير الجدول )
كما بمغت  1.675وبانحراف معياري  3.861التحولية ويتبين من الجدول ان المتوسط العام بمغ 

لمخروج من تحدي  القائد يسعي% كما يتبين اتفاق آراء العينة عن السؤال الأول 77الأىمية النسبية 
وبانحراف معياري بمغ  4.167اذ بمغ المتوسط  الفرص لاختبار الميارات الخاصة والقدرات

بع المرتبة % وقد احتل الترتيب الأول. وحاز السؤال الرا81وقد بمغت الأىمية النسبية  1.828
( متوسطات آراء العينة 3-1%. ويوضح الشكل)81وبمغت الأىمية النسبية  4.1الثانية وبمتوسط 
 حول ىذا المحور.

 

3.43.453.53.553.63.653.73.753.8
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 ححذٌ انؼًهُت (11-1الجدول)

الأهًُت  M S.D الفقرات ت

 انُسبُت

 انخرحُب

 الخاصة الميارات لاختبار تحدي الفرص من لمخروج يسعي 1
 والقدرات

4.066 0.828 81.334 1 

 4 76 0.716 3.8 بيا فيعمميم لمقيام ومبتكرة جديدة لتجربة طرق  الناس تحديات 2
 ما مبتكرة لتحسين طرق  حدود الرسمية عن منظمة خارج بحث 3

 بو نقوم

3.8333 0.910 76.666 3 

 ىي كما الأمور تسير لا عندما "نتعمم؟ أن يمكننا ماذا" يسأل 4
 متوقع. 

4 0.871 80 2 

نشاء ممموسة، لمتحقيق لخطط قابمة أىداف وضع من التأكد 5  وا 
 والبرامج. لممشاريع لمقياس قابمة معالم

3.8333 1.06 76.666 3 

فرصة  ىناك تكون  عندما المخاطر، حتى وأخذ التجارب 6
 بالفشل

3.6333 0.964 72.666 5 

  77.222 0.675 3.861 المتوسط العام 7

 

 

 
 

 العمل من الآخرين تمكين لبعد: التحميل الوصفي سابعا
من ممارسات القيادة التحولية  التمكين( آراء العينة حول بعد 4-1( والشكل)11-1يظير الجدول )

كما بمغت الأىمية  1.675وبانحراف معياري  3.822ويتبين من الجدول ان المتوسط العام بمغ 
العلبقات  القائد التحويمي يطور% كما يتبين اتفاق آراء العينة عن السؤال الأول 76النسبية 

3.43.53.63.73.83.944.1
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 تحدي العملية( 3-1)الشكل
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وقد  1.851وبانحراف معياري بمغ  3.967اذ بمغ المتوسط التعاونية بين الناس الذين يعمل معيم 
المرتبة الثانية وبمتوسط الثالث % وقد احتل الترتيب الأول. وحاز السؤال 79بمغت الأىمية النسبية 

 سطات آراء العينة حول ىذا المحور( متو 4-1%. ويوضح الشكل)76وبمغت الأىمية النسبية  4.1
 
 

 ( تمكين الاخرين11-1الجدول)
الأهًُت  M S.D الفقرات ت

 انُسبُت

 انخرحُب

 1 79.334 0.850 3.966 معيم يعمل الذين العلبقات التعاونية بين الناس يطور 1

 4 76.666 0.874 3.8333 نظر متنوعة وجيات إلى بنشاط يستمع 2

 2 78.666 0.980 3.9333 واحترام بكرامة الآخرين يعامل 3

 3 78 0.84486 3.9 أنفسيم تمقاء من التي قبميا الناس القرارات يدعم 4

 في تقرير والاختيار كبيرا من الحرية قدرا الناس يعطي 5
 بعمميم القيام كيفية

3.6 1.102 72 6 

 تعمم ميارات خلبل من وظائفيم الناس في ينمو أن يضمن 6
 وتطوير جديدة

3.7 1.290 74 5 

  76.444 0.747 3.822 المتوسط العام 7

 

 

 
  الشراكة تشجيع لبعد: التحميل الوصفي ثامنا

من ممارسات القيادة  تشجيع الشركة( آراء العينة حول بعد 5-1( والشكل)12-1يظير الجدول )
كما بمغت  0.717 وبانحراف معياري  3.739التحولية ويتبين من الجدول ان المتوسط العام بمغ 

التابعين القائد يمتدح % كما يتبين اتفاق آراء العينة عن السؤال الأول 74.8الأىمية النسبية 
وقد بمغت  1.964وبانحراف معياري بمغ  4.133اذ بمغ المتوسط بإشغاليم الوظائف المحددة 

المرتبة الثانية وبمتوسط الثالث % وقد احتل الترتيب الأول. وحاز السؤال 81.6الأىمية النسبية 

3.43.53.63.73.83.94
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 بعد التمكين( 4-1)الشكل
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( متوسطات آراء العينة حول ىذا 5-1%. ويوضح الشكل)76وبمغت الأىمية النسبية  3.833
 المحور.

 
 
 
 

 ( تشجيع الشراكة12-1الجدول)
الأهًُت  M S.D الفقرات ت

 انُسبُت

 انخرحُب

 1 80.666 0.964 4.033 يمتدح التابعين بإشغاليم الوظائف المحددة 1
 3 76 0.8469 3.8 من السماح نقطة تعرب عن ثقتو في قدرات التابعين يجعل 2
 2 76.666 1.02 3.8333 النجاح في لمساىماتيم تشجيعية لمتابعين مكافأة أن يؤكد 3
 5 72.666 0.964 3.6333 المشتركة الالتزام بالقيم بتجسيدلمناس  يعترف 4
 4 73.334 1.028 3.6667 للبحتفال بالإنجازات طرق  يجد 5
 4 69.334 1.008 3.4667 التقدير ودعم مساىماتيم من الكثير الفريق أعضاء يعطي 6
  74.778 0.717 3.7389 المتوسط العام 7

 

 
 
 
 

 اختبار علاقة الارتباط: تاسعا
تظير علبقات الارتباط بين الخصائص الشخصية لأفراد العينة ومتغيرات القيادة التحويمية ويتضح 
منو وجود علبقة ارتباط بين بعض ىذه المتغيرات فينالك علبقة ارتباط بين التمكين والعمر اذ بمغ 

ية بين بعد  %، كما توجد علبقة ارتباط معنو 5، وبمستوى معنوية  1 .37معامل الارتباط اسبيرمان 
% ، كما يتبين من الجدول 1وبمستوى منوية   1.48تحدي العممية والمنصب فبمغ معامل الارتباط 

3.13.23.33.43.53.63.73.83.944.1
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 تشجيع الشراكة( 5-1)الشكل
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وبمستوى  1.36وجود علبقة ارتباط بين بعد الشراكة وعدد الدورات التدريبية وبمعامل ارتباط 
وعمى أساس ذلك  %. اما بقية المتغيرات فينالك علبقة ارتباط بينيا ولكن ليست معنوية.5معنوية 

ترفض فرضية العدم وتقبل الفرضية البديمة عنيا بوجود علبقة ارتباط بين الخصائص الشخصية 
 وبعض ممارسات القيادة التحويمية.

 
 
 
 

 علبقة الارتباط (13-1الجدول )
 

 M1 M2 M3 M4 M5 الدورات الخدمة المنصب التحصيل العمر الجنس 

           1 الجنس

          1 142.- العمر

         1 027.- 155.- التحصيل

        1 160. 069. 052.- المنصب

809. 077.- الخدمة
**
 -.061 .112 1       

      1 210.- 301. 050.- 274.- 215. الدورات

M1 -.085 -.145 .130 -.062 .087 -.064- 1     

M2 .086 -.153 -.190 .145 -.123 .125 .473
**
 1    

M3 .152 -.012 -.081 .481
**
 .072 .266 .057 .619

**
 1   

M4 -.203 -.372
*
 -.042 -.020 -.223 .345 .529

**
 .613

**
 .304 1 . 

M5 -.001 -.295 .117 .154 -.184 .363
*
 .423

*
 .617

**
 .390

*
 .744

**
 1 

 
 اختبار علاقة التأثير بين المتغيرات: عاشرا

( علبقة التأثير لمخصائص الشخصية بعدىا المتغيرات المستقمة وممارسات 14-1يوضح الجدول )
القيادة التحويمية بعدىا المتغيرات التابعة ويتبين من الجدول ان علبقة ارتباط السمات الشخصية 

التفسير %   كما كان معامل R 44لأفراد العينة اجمالا وبعد التأثير المثالي بمغ معامل الارتباط 
R

كما  F 1.91% وىو مقدار ما تفسره المتغيرات المستقمة من ىذا البعد ،  كما بمغت قيمة 19 2
وىي تعبر عن قيمة  A  3.84% كما كانت الثابت 5وبمستوى معنوية  T 2.196بمغت قيمة 

 المتغير التابع عندما تكون قيمة المتغير المستقل صفرا.
ويتبين من الجدول ان علبقة ارتباط السمات الشخصية لأفراد العينة اجمالا وبعد اليام الرؤية بمغ 

R%   كما كان معامل التفسير R 31معامل الارتباط 
% وىو مقدار ما تفسره المتغيرات 11 2

وبمستوى معنوية  T 2.916كما بمغت قيمة  F 1.42المستقمة من ىذا البعد ،  كما بمغت قيمة 
وىي تعبر عن قيمة المتغير التابع عندما تكون قيمة المتغير  A  5.499% كما كانت الثابت 1

 المستقل صفرا.
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كما يتبين من الجدول ان علبقة ارتباط السمات الشخصية لأفراد العينة اجمالا وبعد تحدي العممية 
R%   كما كان معامل التفسير R 54بمغ معامل الارتباط 

% وىو مقدار ما تفسره المتغيرات 29 2
وبمستوى معنوية  T 2.483كما بمغت قيمة  F 1.586المستقمة من ىذا البعد ،  كما بمغت قيمة 

وىي تعبر عن قيمة المتغير التابع عندما تكون قيمة المتغير  A  3.951% كما كانت الثابت 5
 المستقل صفرا.

ات الشخصية لأفراد العينة اجمالا وبعد التمكين بمغ كما يتبين من الجدول ان علبقة ارتباط السم
R%   كما كان معامل التفسير R 58معامل الارتباط 

% وىو مقدار ما تفسره المتغيرات 34 2
وبمستوى معنوية  T 3.221كما بمغت قيمة  F 1.983المستقمة من ىذا البعد ،  كما بمغت قيمة 

ة المتغير التابع عندما تكون قيمة المتغير وىي تعبر عن قيم A  5.47% كما كانت الثابت 1
 المستقل صفرا.

كما يتبين من الجدول ان علبقة ارتباط السمات الشخصية لأفراد العينة اجمالا وبعد تشجيع الشراكة 
R%   كما كان معامل التفسير R 45بمغ معامل الارتباط 

% وىو مقدار ما تفسره المتغيرات 21 2
وبمستوى غير  T 1.766كما بمغت قيمة  F 1.999كما بمغت قيمة المستقمة من ىذا البعد ،  

وىي تعبر عن قيمة المتغير التابع عندما تكون  A  3.161% كما كانت الثابت  5معنوي بنسبة 
 قيمة المتغير المستقل صفرا.

وعمى أساس ذلك ترفض فرضية العدم وتقبل الفرضية البديمة عنيا والتي تنص عمى وجود علبقة 
 تأثير لمخصائص الشخصية لأفراد العينة وممارسات القيادة التحويمية 

 ( اختبار تأثير المتغيرات الشخصية في المتغيرات المعتمدة )ممارسات القيادة(14-1الجدول ) 

R R المتغيرات
2 F Sig. t Sig. A 

438. التأثير المثالي
a .192 .910 .505

b 2.096 .047 3.840 

316. اليام رؤية
a .100 .424 .855

b 2.916 
.008 

5.499 

541. تحدي العممية
a .293 1.586 .196

b 2.483 
.021 

3.950 

584. تمكين الاخرين
a .341 1.983 .110

b 3.221 .004 5.470 

455. تشجيع الشراكة
a .207 .999 .450

b 1.766 .091 3.161 

 
 

 

 

 

 

 

 



666 

 

 المبحث الرابع
 الاستنتاجاث والتىصياث

 أولا: الاستنتاجاث

بناءا عمى النتائج التي تم التوصل الييا في الجانب النظري والتطبيقي تم التوصل الى 
 الاستنتاجات:

التحويمية في تبين من النتائج وجود فروق معنوية بين اراء العينة حول ممارسات القيادة  -1
جامعة بابل وتم اثبات ىذه الفروق احصائيا بين النوع الاجتماعي والعمر وبين ممارسات 
القيادة لأفراد العينة في الجامعة فضلب عن وجود فروق بين إجابات العينة بين النوع 
الاجتماعي والتحصيل وممارسات القيادة ، وكذلك بين النوع الاجتماعي  والمنصب 

 وات الخبرة  والدورات التدريبية وممارسات القيادة التحويمية في الجامعة.الوظيفي وسن
جاءت إجابات افراد العينة حول ممارسات القيادة التحولية متوافقة نسبيا وبمتوسطات اكبر  -2

ففي بعد التأثير المثالي ركز افراد العينة عمى ان القائد  3من المتوسط الفرضي البالغ 
والطاقة لتأكد من أن الافراد الذين يعمل معيم يمتزمون بالمبادئ التحويمي يقضي  الوقت 

والمعايير التي وافقوا عمييا وعن بعد اليام الرؤية المشترة كان توافق افراد العينة مركزا حول 
يما يرتبط ببعد تحدي تحدث القائد بثقة حول أعمى المعاني والاغراض حول الاعمال وف

سعي القائد لمخروج من تحدي الفرص لاختبار  حولاتفاق افراد العينة اكثر  نالعممية تبي
عمى ان  الميارات الخاصة والقدرات، وفيما يخص التمكين كان اتفاق اراء العينة منصبا

 . يطور العلبقات التعاونية بين الناس الذين يعمل معوالقائد 

مات الشخصية لمقائد وبعض أظيرت النتائج وجود علبقات ارتباط معنوية بين بعض الس -3
ممارسات القيادة التحويمية من خلبل معامل ارتباط اسبيرمان كالارتباط بين المنصب وبعد 

 تحدي العممية والدورات التدريبية ومشاركة التابعين. والعمر وبعد التمكين.
د في كل بعد من ابعا العينة ثبت من النتائج وجود تأثير معنوي لمسمات والخصائص لأفراد -4

 %.5% و 1تراوح بين وبمستوى معنوية  التحويميةممارسات القيادة 
تم رفض فرضيات العدم واثبات فرضيات الوجود لعلبقات الارتباط والتأثير ووجود الفروق  -5

 المعنوية بين اجابات افراد العينة عن ممارسات القيادة التحويمية.
 

 ثانيا: التوصيات
 -الييا تم صياغة التوصيات الاتية: التوصلبناءا عمى الاستنتاجات التي تم 

عمى القائد التحويمي الاخذ بعين الاعتبار الفروق الفردية بين التابعين اذ انو لا يوجد نمط  -1
مشترك لسموك الافراد بل ىنالك الكثير من الجوانب المختمفة وىذا يرجع الى الكثير من 
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العوامل الذاتية والنفسية والبيئية والتي تحكم تصرفات الأفراد وعمى القائد ان يتحمى بالمزيد 
 من المعرفة والحكمة والقدرة عمى التعامل مع المواقف المختمفة. 

ضرورة اىتمام القائد بالقيم والاخلبق وحسن التعامل مع التابعين وسماع اصواتيم  -2
ن قدوة حسنة ليم وتوضيح الطرق والاساليب التي والمشاركة في حل مشاكميم وان يكو 

 يفيميا التابعين.
 ضرورة ان يتمتع القائد بالإليام والتخيل والادراك عمييا. -3
يق لرؤية المستقبل والتطمعات فر الى تحدي الفرص والبدء بروح ال ضرورة ان يسعى القائد -4

درة المستقبمية والتوافق المباالمشتركة والتأكيد عمى المعاني والاغراض حول الاعمال 
داء وتحسين العمميات واختبار الخبرات والقدرات لمتابعين والبحث عن الطرق المبتكرة للؤ

 ودعميا.
عمى القائد غرس روح الثقة والتعاون بين التابعين وتطوير العلبقات والتفاىم بين الافراد  -5

الاخرين ومكافأتيم عمى الاعمال والتعامل بالكرامة واحترام الاخرين والاعتراف بمساىمات 
 المتميزة والاحتفاء بيم.
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