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 ة سائيَّبات القيادة التحويلية النِّمتطلَّ

 ثقافة التغيير لّفي ظِ جامعة أم القرىة في بالمناصب القياديَّ

 خلود بنت سعد بن عبدالعزيز اليوسف
 ملخص الدراسة

 : إلى دراسةال هدفت
 جامعة أم القرى.الكشف عن متطلبات القيادة التحولية النسائية في  -1
 جامعة أم القرى.الكشف عن متطلبات ثقافة التغيير في  -2
 .جامعة أم القرىللمناصب القيادية التي يمكن للمرأة توليها في التوصل  -3

المحةور اوو  تمةمن بيانةات أوليةة عةن      ، أربعةة اةاور   مكونة من ستبانةإ الدراسة استخدمتو
سةنوات  ، المنصب الإداري الحالي أو السابق، والتي تمثلت في )الدرجة الوظيفية، عموات هيئة التدريس

، جامعة أم القةرى ر الثاني اشتمل على متطلبات القيادة التحويلية النسائية في التخصص( والمحوو، الخبرة
والمحةور الرابةا المناصةب القياديةة الةتي يمكةن       ، جامعة أم القرىوالمحور الثالث متطلبات ثقافة التغيير في 

 وزعت على عينةة مةن عمةوات هيئةة التةدريس  امعةة أم القةرى       و، جامعة أم القرىللمرأة توليها في 
 ستبانة.إ( 114منها ) اعاد مكتملً، (326) عددهنَّ

 :  أهم النتائج التالية وتوصلت الدراسة إلى
 ا.مرتفا جدًّ جامعة أم القرىلية النسائية في يجاء مستوى متطلبات القيادة التحو  -1
 ا.مرتفا جدًّ جامعة أم القرىجاء مستوى متطلبات ثقافة التغيير في   -2
 .مرتفا جامعة أم القرى يمكن للمرأة تقلدها في جاءت المناصب القيادية التي  -3

 :  وقدمت الدراسة التوصيات التالية
بناءً على نتائج الدراسة الميدانية يمكن للدراسة اقتراح مجموعة من التوصيات التي تسةاعد علةى    

 : هي، القرى من خلا  القيادة التحويليةإحداث ثقافة التغيير في جامعة أم 
 م على العمل كفرق عمل بشكل أساسي.توفير بيئة عمل تقو -
 توفير الموارد المالية والمادية والبشرية الكاملة من أجل تحقيق التغيير المنشود في الجامعة. -
تأهيل صف ثاني وثالث من القيادات الجامعية النسائية حتى تستمر مستويات اوداء بةنفس الةوتيرة    -

 آخر. انتهاء المدة لشغل المنصب أو وي سببقاعد أو سواء للت –المتميزة في حالة ترك المنصب الإداري 
الاستفادة من مخرجات برنامج الابتعاث لخادم الحرمين الشريفين مةن المبتعةثين لمختلةف الجامعةات      -

 العالمية لبث دماء جديدة في العمل الإداري بالجامعة.
مةن كةل قطةا      بالجامعةة لتحديةد المطلةو     2030عقد لقاءات لقيادات الجامعة ما مكتب رؤيةة   -

 بالجامعة لتحقيق أهداف الرؤية.

Requirements of Women Transformational Leadership for Leading 
Positions at Umm Al-Qura University in the light of the Culture of 

Change 
Kholood Bint Saad Bin Abdulaziz Alyousef 

Abstract 
The study aims to:  
1-  Reveal the requirements for women's transformational leadership at Umm Al Qura 

University. 
2-  Reveal the requirements of the culture  of change at Umm Al Qura University. 
3-  Reach the leadership positions that women can take over at Umm Al Qura University. 

The study used four-topic questionnaire: the first topic included preliminary data of 
faculty members (former or current managerial position, years of experience and 
specialization). The second included the requirements of female transformational leadership 
at Umm Al-Qura University. The third was the requirements of the culture of change at 
Umm Al-Qura University. The fourth topic was the leading positions that women can be 
appointed at the University of Umm Al-Qura. The questionnaire was distributed to a 
sample of faculty members of Umm Al-Qura University. A total of (326) questionnaire 
forms were distributed; only (114) complete questionnaires were filled in and returned. 

The most important results of the study questions are the following:  
1-  The requirements level of women's transformational leadership at Umm Al Qura 

University is very high. 
2-  The requirements level of a culture of change at Umm Al Qura University is very high.¯
3-  The leadership positions that women can occupy at Umm Al Qura University are high. 

The study made the following recommendations that help to create a culture of 
change at the Umm Al Qura University through transformative leadership:  
- Providing a work environment based on working primarily as work teams. 
- Providing full financial, material and human resources to meet the hoped-for change at 

the university. 
- Qualifying second and third grade female university leaders so that performance levels 

continue at the same outstanding achievement in case of leaving the administrative 
position whether for retirement, end of term or other. 

- Benefiting from graduates of the scholarship program of "The Custodian of the Two 
Holy Mosques' Overseas Scholarship Program, who graduated from various 
international universities to infuse new blood in the administrative work at the 
university. 

- Holding meetings between the University leadership "Vision Realization Office" of 
Vision 2030 of the Kingdom of Saudi Arabia to determine the requirements of each 
sector at the University to meet the vision's objectives. 



403المجلد )12(  العـدد )3(  

خلود بنت �سعد بن عبدالعزيز اليو�سف

Requirements of Women Transformational Leadership for Leading 
Positions at Umm Al-Qura University in the light of the Culture of 

Change 
Kholood Bint Saad Bin Abdulaziz Alyousef 

Abstract 
The study aims to:  
1-  Reveal the requirements for women's transformational leadership at Umm Al Qura 

University. 
2-  Reveal the requirements of the culture  of change at Umm Al Qura University. 
3-  Reach the leadership positions that women can take over at Umm Al Qura University. 

The study used four-topic questionnaire: the first topic included preliminary data of 
faculty members (former or current managerial position, years of experience and 
specialization). The second included the requirements of female transformational leadership 
at Umm Al-Qura University. The third was the requirements of the culture of change at 
Umm Al-Qura University. The fourth topic was the leading positions that women can be 
appointed at the University of Umm Al-Qura. The questionnaire was distributed to a 
sample of faculty members of Umm Al-Qura University. A total of (326) questionnaire 
forms were distributed; only (114) complete questionnaires were filled in and returned. 

The most important results of the study questions are the following:  
1-  The requirements level of women's transformational leadership at Umm Al Qura 

University is very high. 
2-  The requirements level of a culture of change at Umm Al Qura University is very high.¯
3-  The leadership positions that women can occupy at Umm Al Qura University are high. 

The study made the following recommendations that help to create a culture of 
change at the Umm Al Qura University through transformative leadership:  
- Providing a work environment based on working primarily as work teams. 
- Providing full financial, material and human resources to meet the hoped-for change at 

the university. 
- Qualifying second and third grade female university leaders so that performance levels 

continue at the same outstanding achievement in case of leaving the administrative 
position whether for retirement, end of term or other. 

- Benefiting from graduates of the scholarship program of "The Custodian of the Two 
Holy Mosques' Overseas Scholarship Program, who graduated from various 
international universities to infuse new blood in the administrative work at the 
university. 

- Holding meetings between the University leadership "Vision Realization Office" of 
Vision 2030 of the Kingdom of Saudi Arabia to determine the requirements of each 
sector at the University to meet the vision's objectives. 



ة ... �سائيَّ متطلَّبات القيادة التحويلية النِّ

مجلة العلوم التربوية والنفسية 404

 :  المقدمة

ملكة العربية السعودية تطورات متلاحقة في شتى القطاعات لتصل بها إلى تشهد الم
ومن هذه التطورات تأكيد المملكة على أن المةرأة السةعودية هةي    ، مصاف الدو  المتقدمة

إلى جنب ما شقيقها الرجل لتنميةة المجتمةا والنهةوه بة  في      انصف المجتما وتعمل جنبً
، لسعودية تتقلد المناصب الإدارية العليةا في المجتمةا  فأصبحت المرأة ا، جميا جوانب الحياة

وهةي كةذلن نائةب    ، وهي سفيرة لبلادها في دو  عظمى، فهي عمو في مجلس الشورى
لتتلمس حاجات مجتمعها وتعمل ما الرجل ، وزير ومديرة جامعة ووكيلتها وعميدة كلية

 ": ( أن3: م2010 ،)الرقةب  ويري عياصةرة والفالةل في  ، على التنمية الشاملة في البلاد
عتةبر  عتبر أداة حيوية في المجتمعةات الإنسةانية فةقن قيةادات هةذه الجامعةات تُ      الجامعات تُ

العنصر المحوري في تحقيق ما أنيطت ب  مةن أهةداف ويايةات تتعلةق بالفاعليةة والكفةاءة       
وهذا يفره على تلن القيادات توفير قدرات ومتطلبات خاصة حتى تكةون  ، المريوبتين
وقةد  ، لى مواجهة التغيرات والتحولات المعاصرة والتعامل معها بكفاءة واقتةدار" قادرة ع

م( 2000منها دراسة الغامةدي ) ، تناولت العديد من الدراسات السابقة القيادة التحويلية
التعةرف علةى مةدى سارسةة     : هدفت إلىالتي و، القيادة التحويلية في الجامعات السعودية

للعناصةر اوربعةة الةتي     اامعات السعودية للقيادة التحويلية وفقًالقيادات اوكاديمية في الج
والتعرف على مدى تمتا القيادات اوكاديمية في الجامعات السعودية ، حددها باس وأفوليو

وقةد توصةلت الدراسةة إلى أن    ، بخصائص القائد التحةويلي الةتي حةددها تكةي وديفانةا     
، ارسون القيادة التحويليةة بدرجةة متوسةطة   القيادات اوكاديمية في الجامعات السعودية يم

 .وأنهم يتمتعون بخصائص القائد التحويلي بدرجة متوسطة
م( لتولةي  علاقةة القيةادة التحويليةة بةتمكين      2010وجاءت دراسةة الرقيةب )  

التعرف على العلاقة : وهدفت الدراسة إلى، العاملين في الجامعات الفلسطينية بقطا  يزة
، الحفةز الفكةري  ، الحفةز الإاةامي  ، ة بأبعادها اوربعة )التأثير المثةالي بين القيادة التحويلي

وتوصةلت  ، الاعتبارات الفردية( وتمكين العاملين في الجامعات الفلسةطينية بقطةا  يةزة   و

، الحفةز الفكةري  ، الحفز الإاامي، لتأثير المثالياأن سلوكيات ): الدراسة إلى النتائج التالية
وأشارت الدراسةة إلى أنة  توجةد    ، وفرة في الجامعات الفلسطينيةالاعتبارات الفردية( متو

الحفةز  ، الحفةز الإاةامي  ، لتةأثير المثةالي  )ا: علاقة إيجابية بةين القيةادة التحويليةة بأبعادهةا    
أمةا  ، ةالاعتبارات الفردية( وتمكين العاملين في الجامعات الفلسطينية بقطا  يزو، الفكري

، ا من جانب أثر القيادة التحويلية على المواطنة التنظيميةم( فتناولته2013)دراسة المعاني 
معرفة أثر القيادة التحويلية في الجامعة اوردنية على سلوك المواطنة : وهدفت الدراسة إلى

وتوصلت إلى أن القيادات الإدارية في الجامعة اوردنية تتبنى ، التنظيمية لدى العاملين فيها
 وتناولةت  المبحوثون.توى المواطنة التنظيمية الذي يشعر ب  نمط القيادة التحويلية على مس

القيادة التحويلية في لوء الاتجاهات الحديثة وعلاقتها بالقدرات  م(2014دراسة جبريل )
التعرف على مسةتوى تةوافر تةات القيةادة التحويليةة لمةديري       : وهدفت إلى، الإبداعية

، والتحفيةز والإاةام  ، )الجاذبية والتةأثير  :مدارس الثانوية الليبية من خلا  السمات الآتية
وقةد توصةلت الدراسةة    ، والاهتمام الفردي( من وجهة نظر المعلمين، الاستثارة الفكرية

وأن مسةتوى  ، اإلىأن المستوى العام لتوفر تات القيادة التحويلية مجتمعة كةان متوسةطً  
وأن تة التحفيةز والإاةام أعلةى     ،والتحفيز والإاام كانا مرتفعينتوافر تتي الجاذبية والتأثير 
وأن مستوى توافر تتي الاستثارة الفكرية والاهتمام الفردي كانا ، اتات القيادة التحويلية توافرً

فقةةد  Sujchaphonga, Nguyenb, and. Melewarc (2015) متوسةةطين. أمةةا دراسةةة
ت حواا تظةل  تم أولحت نتائجها أن القيادة التحويلية على الريم من قلة البحوث التي

حيث تةوفر القيةادة التحويليةة مسةاحة     ، هي العنصر المحوري للتنفيذ الناج  لمهام الإدارة
 ,Cetina 2015) وتةري دراسةة  ، للتحفيةز الفكةري واوفةراد الموجةودين في الجامعةات     

Kinik&)   أسةلو  تطةوير العمةل     أن سلوكيات القيادة اوكاديمية اددة بشةكل كةبير في
أدبيةات دراسةات الإدارة هةو القيةادة      النماذج النظرية التي تهيمن علةى وأحد ، بالجامعة

الدراسةةة دراسةةة سةةلوك القيةةادة اوكاديميةةة مةةن منظةةور القيةةادة  واقترحةةت، التحويليةةة
: حيث استعرلت القيادة التحويلية كمفهوم بالتفصيل ما مكوناتهةا اوربعةة  ، التحويلية

، (والنظر الفردي، والتحفيز الفكري، والدافا الملهم ،أو التأثير المثالي، القيادة الكاريزمية)
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واستهدفت الدراسة تحديد ما إذا كان هناك أي اختلاف بين تصورات اوكاديميين للقيادة 
، حسب الجنس والعمر والملكية والمتغيرات التعليميةة ، التحويلية أم لا ما أبعادها اوربعة

كعامةل مهةم ية ثر علةى تصةورات      وأولحت نتائج الدراسةة أن مةتغير التعلةيم فقةط     
أي أن مستوى موقف القيةادة التحويليةة بالنسةبة وولئةن     ، اوكاديميين للقيادة التحويلية

وفي أبعاد التأثير المثةالي والةدافا   ، الحاصلين على درجة البكالوريوس أعلى من الآخرين
علةى مةن   الملهم جاء مستوى تصورات الخريجين لدرجةة الةدكتوراه للقيةادة التحويليةة أ    

 وفي أبعةاد التحفيةز الفكةري والنظةر الفةردي     ، مستوى خريجي ماجسةتير إدارة اوعمةا   
بينمةةا أظهةةرت نتةةائج دراسةةة ، تقاربةةت المسةةتويات بةةين خريجةةي الماجسةةتير والةةدكتوراه

(Arokiasamy ،et al ،2016    أن سارسة القيادة التحويلية من قبةل مةديري المةدارس في )
دلة والرلا الوظيفي لمعلمي المدارس الابتدائيةة كةان أقةل مةن     مقاطعة بماليزيا كانت معت

ما وجود علاقة كبيرة بين مستوى القيادة التحويلية والرلا الوظيفي. إن الآثةار  ، مرهٍ
المترتبة على هذه الدراسة هي أن مديري المدارس يجب أن يممنوا أن أداء قيادتهم دائمًةا  

، ما الرلا الوظيفي لمعلمي المدارس الابتدائيةة  حتى يكون ل  علاقة كبيرة اما يكون عاليً
اسةتهدفت دراسةة تةأثير القيةادة      والةتي  Soudabeh Vatankhah, et al, (2017)ودراسة 

وأجريةت الدراسةة علةى عينةة     ، التحويلية على إنتاجية العاملين في المستشفيات التعليمية
، لجامعة إيةران للعلةوم الطبيةة   من المراكز التعليمية والطبية التابعة  امشاركً (254)بلغت 

وأن  ، ولحت النتائج النهائية للبحث عن تأثير القيادة التحويلية على إنتاجية الموظفينأو
القيةادة   كلما كةان أسةلو  القيةادة وا ةاذ القةرارات في المستشةفيات يميةل  ةو ولةا         

بب زيةةادة زادت النتةةائج الإيجابيةةة الةةتي بققهةةا بةةين المةةوظفين والمنظمةةة بسةة، التحويليةةة
وصت الدراسة أن  مةن المةروري إيةلاء اهتمةام مركللةز للةبرامج التدريبيةة        أو، الإنتاجية

التعليمية في المنظمات لإنشاء وتشجيا سلوكيات القيادة التحويلية الةتي تة دي إلى مزيةد    
( فقد استهدفت دراسةة تةأثير   Elrehaila, 2018, et al) أما دراسة، من الموظفين المنتجين

بتكةار في م سسةات التعلةيم    الاة على عملية ليصالقيادة التحويلية واو-للقيادة أسلوبين
أساليب القيادة هذه استنادًا إلى مدى تقاسم المعرفة السائد  ت ثروكيف ، العالي في اوردن

كشفت النتائج أن القيادة التحويلية وتباد  المعرفةة اةا تةأثير إيجةابي علةى      و، في الم سسة
مةن ناحيةة أخةرى لا تظهةر القيةادة      و، ات التعلةيم العةالي في اوردن  الإبدا  في م سسة 

، اوصيلة أي دعةم للابتكةار في قطةا  التعلةيم العةالي في بلةد يةير يربةي مثةل اوردن         
بالإلافة إلى ذلن فقن قواعد تباد  المعرفة ت ثر بشكل كبير مةن تةأثير القيةادة التحويليةة     

 .القيادة اوصيلةولكن لم تظهر أي تأثير معتد  على تأثير 
أن القيادة هةي عمليةة    (Rast III, Hogg, and de Moura (2018)دراسة  وأولحت

 وتركز بشكل مستمر على، وهي تة موجودة في كل مكان في المجتمعات البشرية، التأثير
وركز هذا البحث على العوامل الفردية والموقفية لتسهيل القيادة الفعالةة  ، المصلحة العامة

وإحدى العقبات الرئيسة التي يواجهها العديد من القةادة  ، العقبات أمام القياداتوتحديد 
وركز البحث على كيف ومتى يمكةن للنةاس   ، هي وصمهم بصفتهم يير مناسبين للقيادة

هةذه القمةية والتحةديات الةتي      ناقش البحةث و، التغلب على هذه العقبات أمام القيادة
التي يمكن لمثل هة لاء القةادة مةن خلااةا سارسةة      يواجهها ه لاء القادة وتحدد الظروف 

وكيف يمكن من خلا  نشر ثقافة التغيير أن يتم تقبةل  ، التأثير لتحقيق التغيير الاجتماعي
 Eliyana, Muzakki)بينما ركزت دراسة ، هذه القيادات وكيف يمكن العمل على دعمها

ل القيادات الوسطي في منظمة على دراسة القيادة التحويلية وتأثيرها على أداء عم 2019)
أولحت النتائج أن القيادة التحويلية اا تأثير مباشر علةى الرلةا الةوظيفي    و، أندونيسية

دراسة تأثير القيادة التحويلية  Yue et al, (2019)واستهدفت دراسة ، والالتزام التنظيمي
ث التغةيير  ووالتواصل التنظيمي الشفاف على تنميةة ثقةة الموظةف التنظيميةة أثنةاء حةد      

والتفاعل بين القيادة التحويلية والتواصل الشفاف والثقةة التنظيميةة وتأثيرهةا    ، التنظيمي
وأشةارت النتةائج إلى أن القيةادة التحويليةة والشةفافية      ، على انفتاح الموظف على التغيير

والتي بدورها ت ثر بشكل إيجابي علةى  ، ترتبط بشكل إيجابي ما الثقة التنظيمية للموظفين
 .نفتاح الموظف على التغييرا

ومن خلا  استعراه هذه الدراسات نلاحظ أنهةا قةد أجريةت في بيئةات مختلفةة      
، ىبينما الدراسة الحالية تركز على القيادة التحويلية  امعة أم القر، وفى م سسات مختلفة
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ية وكذلن فقن الدراسة الحالية مطبقة على قيةادات نسةائ  ، كذلن في علاقتها بثقافة التغيير
على خلاف الدراسات السابقة التي أجريت إما على قيادات رجالية أو قيادات بم سسات 

 مختلطة.

 : دراسةمشكلة ال

والةتي  ، ما تعدد اونمةا  القياديةة في النظريةات واودبيةات والدراسةات السةابقة      
وبعض هذه اونما  ، توصلت إلى العديد من الخصائص التي تميز كل نمط قيادي عن ييره

فالظروف الداخلية ، خرآوقد لا تناسبها في زمان ، تناسب م سسة معينة في زمان معينقد 
وفي ظل ثقافة التغيير بالمملكة ، والخارجية للم سسة هي التي تحدد نمط القيادة التي تناسبها

وتقلةد المةرأة   ، العربية السعودية بصفة عامة وفي م سسات التعليم العالي بصةفة خاصةة  
علةي   اكةان لزامًة   افي الجامعات السعودية والةتي لم تكةن تتقلةدها سةابقً    للمناصب العليا 

م سسات التعليم العالي التعرف على النمط القيادي الذي يمكنها من سارسةة دورهةا في   
ة ية أن إدارة الترب (6ص، هة1429ويرى السبيعي )، حداث هذه التغييرات في الجامعاتإ

، نا إلى نهمة إدارية تفي بمتطلبات العصر الحديث" بحاجة إلى تغيير سلوكي يقود: والتعليم
سةتراتيجيات ومتطلبةات إدارة   وهذا لن يتحقق إلا مةن خةلا  فهةم قياداتنةا التربويةة لإ     

وإتقانهم للأدوار المرتبطة بها بشكل يساعد على تهيئة نظامنا التربوي والتعليمةي  ، التغيير
حويلية هي من أهم اونما  القيادية ن القيادة التإوحيث ، ليواكب متطلبات القرن الجديد"

حداث تغييرات جذرية وشاملة للانتقا  بالم سسة التعليمية من حا  إلى إالتي تعمل على 
والةتي تناولةت متطلبةات    ، حا  أفمل كانت هي النمط القيادي الذي تبنت  هذه الدراسة

 .ثقافة التغيير القيادة التحويلية النسائية بالمناصب القيادية  امعة أم القرى في ظل

 : دراسةأسئلة ال

 : على الإجابة على الس ا  الرئيس التالي الدراسة هعمل هذت
في ظةل ثقافةة     امعةة أم القةرى  "ما متطلبات القيادة التحويلية النسائية بالمناصب القيادية 

 : التغيير؟" ويتفر  من  اوسئلة الفرعية التالية

 ؟جامعة أم القرىة في ما متطلبات القيادة التحويلية النسائي -1
 ؟جامعة أم القرىما متطلبات ثقافة التغيير في  -2
 ؟جامعة أم القرىما المناصب القيادية التي يمكن للمرأة توليها في  -3

 : دراسةأهداف ال

 .جامعة أم القرىمتطلبات القيادة التحويلية النسائية في  الكشف عن -1
 .القرى جامعة أممتطلبات ثقافة التغيير في  كشف عنال  -2
 .جامعة أم القرىالتوصل للمناصب القيادية التي يمكن للمرأة توليها في   -3

 : دراسةأهمية ال

متطلبات القيادة  الكشف عنفي   امعة أم القرىيساعد البحث الإدارة العليا  قد  -
 التحويلية للقيادات النسائية والتي تحتاجها الجامعة في عصر التحو  الحالية.

يساعد البحث وكالة الجامعة للتطوير وريادة اوعما  في ولا الخطةط  ن أن من الممك  -
متطلبةات القيةادة التحويليةة بالمناصةب القياديةة       الكشف عنستراتيجية من خلا  الإ

 ومتطلبات ثقافة التغيير.، النسائية

 : دراسةحدود ال

التحويلية  متطلبات القيادة كشف عنإلى الدراسة الهذه قتصر ت -: الحدود المولوعية
 الكشف عنمن خلا  ، في ظل ثقافة التغيير امعة أم القرى النسائية بالمناصب القيادية 

والتوصل للمناصب ، متطلبات كل من القيادة التحويلية النسائية ومتطلبات ثقافة التغيير
 .جامعة أم القرىالقيادية التي يمكن للمرأة توليها في 

 القرى. عموات هيئة التدريس في جامعة أم على دراسةال ههذتم إجراء   -:بشريةالحدود ال
 في جامعة أم القرى. دراسةال هتم إجراء هذ  -:كانيةالحدود الم

-1439خلا  الفصل الدراسي الثاني للعام  ةالميداني دراسةتم إجراء ال -:الحدود الزمانية
 هة1440
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 : مصطلحات الدراسة الإجرائية

القيةادة ذات الرؤيةة   : ة الحاليةة القيةادة التحويليةة بأنهةا    تعرف الدراس: القيادة التحويلية
المستقبلية والتي تعمل على إحداث تطوير ونقلة والحة في الم سسةة لمواكبةة التغةييرات    

إلى دوافا وحاجةات المرؤوسةين للعمةل علةى      من خلا  الوصو ، التي تحدث في المجتما
 .فإشباعها ومن ثم استثمار أقصى طاقاتهم لتحقيق اوهدا

التغير الذي يتم إحداث  في أفكةار  : تعرف الدراسة الحالية ثقافة التغيير بأنها: ثقافة التغيير
 واتجاهات وسلوكيات اوفراد والتي تجعلهم يتقبلون حدوث التغيير في الم سسة.

 : مفهوم القيادة التحويلية

حة "القيادة التحويلية هي التي تما رؤيةة والة  : ( أن15ص، م2005يذكر ينيم )
لمنظماتها وتعمل على إيجاد أنظمة تنظيمية جديةدة كليةا تتوافةق مةا متطلبةات المسةتقبل"       

إلى زيةادة الةوعي لةدى     نالقادة التحويليين يسعو ": ( أن17ص، م2001ويرى االالي )
بالتركيز على مُثل عليا وقيم أخلاقية مثل الحريةة والعدالةة والمسةاواة والسةلام     ، التابعين

على  نويعملو، عن نشر مشاعر الخوف والبخل والغيرة والكراهية بتعادوالاوحب الخير 
تنشيط الحاجات العليا لدى العاملين في لةوء التصةنيف اارمةي لماسةلو ليتولةد لةديهم       

فيركز القائد التحويلي على مساعدة اوفراد في ، الدافعية لإشبا  حاجاتهم وتحقيق الذات
كمةا  ، تويات الحاجات ومراحل التنميةة اوخلاقيةة   اء المنظمة على الانخرا  في مسأكل 

سهامها في إحداث التغيير الذي يتم إيتمثل الاختيار الحقيقي لوظيفة هذه القيادة في مدى 
، م2013بينما يعرفها المعاني )، قياس  في لوء اادف المشتق من الدوافا والقيم المجتمعية"

التي يقوم بها القائد لحفز مرؤوسيهم  " مجموعة من السلوكيات اوخلاقية: ( بأنها230ص
نجاز أعما  عالية القيمة لم يكن من المتوقا منهم إنجازهةا وذلةن مةن خةلا  إثةارة      إعلى 

ودفا ه لاء المرؤوسةين لتةوظيفهم في   ، قناعهم بأهمية وقيمة أعماامإالتحديات لديهم و
في  (Burns, 2004ويعةرف ) ، خدمة مصلحة الجماعة والتسامي فةوق مصةالحهم الذاتيةة"   

"نمط من القيادة يسعى القائد من خلال  : ( القيادة التحويلية بأنها227ص، 2013المعاني )

إلى الوصو  إلى الدوافا الكامنة والظاهرة لدى اوفراد التابعين ل  ثم يعمل علةى إشةبا    
وسوف تتبنى الباحثة هذا  حاجاتهم واستثمار أقصى طاقاتهم بهدف تحقيق تغيير مقصود".

 تعريف ون  يعبر عن ما تستهدف  الدراسة الحالية.ال

 : أبعاد القيادة التحويلية
أن القائد التحويلي يتمتةا  : (725ص، م2017وتعني عند الشمري ): التأثير المثالي -1

، ويتمتةا بثقةة ذاتيةة عاليةة في أدائة  للعمةل      ، بالاحترام والثقة من قبةل المرؤوسةين  
 اأخلاقيًّة  ايم المثلى في سلوك  ويظهر سلوكًيلتزم بالق، صاحب قيم وقناعات والحة

ويولة   ، يهتم باحتياجات الآخرين أكثر من اهتمام  باحتياجاتة  الشخصةية"  ، رفيا
"إيجاد القائد لرؤيةة  : تعني( أن سلوكيات القادة التحويليين 41ص، م2014جبريل )

 والحة واحساس بالرسالة العليا ويرس روح الفخر والاعتةزاز في نفةوس أتباعة    
كما أن هذا العنصر يظهةر مةن خةلا  احةترام     ، وتحقيق الثقة والاحترام من جانبهم

فالقادة التحويليون يكونون أكثةر قةدرة   ، الآخرين وبناء ثقتهم والثقة بالمدرسة ككل
حيةث يفةتره أن تتمتةا    ، على تطةوير المرؤوسةين وجمةا قةواهم والتةأثير علةيهم"      

لثقة من مرؤوسةيهم وأن يكةون لةديهنَّ ثقةة     القيادات النسائية بالجامعة بالاحترام وا
عالية بأنفسهنَّ ويلتزمْنَ بالقيم والمثل العليا ليكونوا قادرات علةى إحةداث التحةو     

 .المطلو 

"يعبر عن السلوكيات القيادية التي : ( أن 4ص، م2011يرى نجم ): التحفيز الإاامي -2
بة لتلةن الحاجةات   تزيد اهتمام المرؤوسين وتحسين إدراكهم للمشكلات والاسةتجا 

والريبات حيث ي دي ذلن إلى زيادة تأثير القائد في سلوكيات وأداء المرؤوسين من 
" قدرة : (16ص، م2005كذلن تعني عند ينيم )، ظهار الدعم الشخصي ام"إخلا  

، القائد على إيصا  توقعات  العالية إلى الآخرين واسةتخدام الرمةوز لتركيةز الجهةود    
نجاز أشياء كةثيرة عةن طريةق زيةادة     إأي ، المهمة بطرق بسيطة والتعبير عن اوهداف

وزيةادة   نولتكون القيادات النسةائية قةادرة علةى تحفيةز مرؤوسةاته     ، الجهد المبذو "
الدافعيةة لةديهنَّ لانجةةاز والإبةدا  كةةان علةيهنَّ التمتةةا بقةدرة عاليةةة مةن المعرفةةة       
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إلى الوصو  إلى الدوافا الكامنة والظاهرة لدى اوفراد التابعين ل  ثم يعمل علةى إشةبا    
وسوف تتبنى الباحثة هذا  حاجاتهم واستثمار أقصى طاقاتهم بهدف تحقيق تغيير مقصود".

 تعريف ون  يعبر عن ما تستهدف  الدراسة الحالية.ال

 : أبعاد القيادة التحويلية
أن القائد التحويلي يتمتةا  : (725ص، م2017وتعني عند الشمري ): التأثير المثالي -1

، ويتمتةا بثقةة ذاتيةة عاليةة في أدائة  للعمةل      ، بالاحترام والثقة من قبةل المرؤوسةين  
 اأخلاقيًّة  ايم المثلى في سلوك  ويظهر سلوكًيلتزم بالق، صاحب قيم وقناعات والحة

ويولة   ، يهتم باحتياجات الآخرين أكثر من اهتمام  باحتياجاتة  الشخصةية"  ، رفيا
"إيجاد القائد لرؤيةة  : تعني( أن سلوكيات القادة التحويليين 41ص، م2014جبريل )

 والحة واحساس بالرسالة العليا ويرس روح الفخر والاعتةزاز في نفةوس أتباعة    
كما أن هذا العنصر يظهةر مةن خةلا  احةترام     ، وتحقيق الثقة والاحترام من جانبهم

فالقادة التحويليون يكونون أكثةر قةدرة   ، الآخرين وبناء ثقتهم والثقة بالمدرسة ككل
حيةث يفةتره أن تتمتةا    ، على تطةوير المرؤوسةين وجمةا قةواهم والتةأثير علةيهم"      

لثقة من مرؤوسةيهم وأن يكةون لةديهنَّ ثقةة     القيادات النسائية بالجامعة بالاحترام وا
عالية بأنفسهنَّ ويلتزمْنَ بالقيم والمثل العليا ليكونوا قادرات علةى إحةداث التحةو     

 .المطلو 

"يعبر عن السلوكيات القيادية التي : ( أن 4ص، م2011يرى نجم ): التحفيز الإاامي -2
بة لتلةن الحاجةات   تزيد اهتمام المرؤوسين وتحسين إدراكهم للمشكلات والاسةتجا 

والريبات حيث ي دي ذلن إلى زيادة تأثير القائد في سلوكيات وأداء المرؤوسين من 
" قدرة : (16ص، م2005كذلن تعني عند ينيم )، ظهار الدعم الشخصي ام"إخلا  

، القائد على إيصا  توقعات  العالية إلى الآخرين واسةتخدام الرمةوز لتركيةز الجهةود    
نجاز أشياء كةثيرة عةن طريةق زيةادة     إأي ، المهمة بطرق بسيطة والتعبير عن اوهداف

وزيةادة   نولتكون القيادات النسةائية قةادرة علةى تحفيةز مرؤوسةاته     ، الجهد المبذو "
الدافعيةة لةديهنَّ لانجةةاز والإبةدا  كةةان علةيهنَّ التمتةةا بقةدرة عاليةةة مةن المعرفةةة       
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طموحهنَّ لزيةادة الدافعيةة   واستثارة  نبشخصياتهن والاهتمام بهن وتلبية احتياجاته
 .لديهنَّ

اةذه السةمة    ا"وفقًة : ( أن 505ص، م2012يول  الصمادي ): الاعتبارات الفردية -3
لحاجات كل فرد لتطويره والارتقةاء بمسةتوى    اخاصًّ ايعطي القائد التحويلي اهتمامً

ويهةتم بةالنواحي الشخصةية    ، فيعمل كمدر  وناص  وصديق وموج ، أدائ  ونموه
وخلق فرص جديدة لتعليمهم ما اوخةذ في الاعتبةار الفةروق الفرديةة      ،لكل منهم

مةن   والنظر إليهم كأشةخاص كةاملين بةدلاً   ، فيما بينهم بالنسبة لحاجاتهم وريباتهم
ويعطيهم الثقة  اجيدً اكما يجب على القائد أن يكون مستمعً، النظر إليهم كمرؤوسين

بتفةويض المهةام كوسةيلة     ائةد أيمًة  ويقةوم القا ، والاطمئنان إذا ما أرادوا قو  شيء
وهذه الاعتبارات الفرديةة الةتي تهةتم بهةا القيةادة التحويليةة تجعةل        ، لتنمية الإبدا "

المرؤوسات أكثر قربًا من قياداتهنَّ ويتكون مناخ تنظيمةي صةحي للعمةل والإبةدا      
 .والتميز

لةى  "قةدرة القائةد ع  : (231ص، م2013وتعةني عنةد المعةاني )   : الاستثارة الفكريةة  -4
استثارة جهود العاملين الفكرية والتحليلية وذلن بزيةادة وعةيهم بحجةم التحةديات     
، التي تواج  المنظمة وتشجيعهم على تبني حلو  خلاقة للمشكلات الةتي تةواجههم  

وحث العاملين على تقديم أفكار جديدة تشجعهم علةى الإبةدا  وإعةادة النظةر في     
ات في الم سسة مشاركات بفعاليةة في حةل   ليكون المرؤوس المسلمات التي ي منون بها"

 .المشكلات

 : خصائص القيادة التحويلية

 ": وهي، ( خصائص القيادة التحويلية723ص، م2017، تذكر سناء عيسى في )الشمري
 .القائد التحويلي يرفا مستوى التابعيين في الإنجاز والتطوير الذاتي 

  دف مثةالي لمنظمةاتهم التعليميةة    القائد التحويلي قادر على صنا رؤية مستقبلية أو هة
فهم قادرون على تطوير صورة مستقبل منظماتهم وقادرين على توصيل هذه الصورة 

 للتابعيين.
 النمو الذاتي للتابعيين فهم الذين يشخصون حاجات كةل   نالقادة التحويليين يشجعو

ثةم ينصةحون ويشةجعون النمةو والتقةدم      ، عمو من التابعيين ويتعرفون على قدرات 
 لتابعيين.ل
          يشرك القائد التحةويلي التةابعيين في ا ةاذ القةرارات وتحمةل المسة ولية مةا إعطةاء

 الاستقلالية في تنفيذها.
  ستراتيجية خلاقة ومبدعة ما مرؤوسية لتحقيةق اوهةداف   إيستخدم القائد التحويلي

 وذلن بتقديم أهداف جديدة، فهو يشجعهم على إعادة دراسة أهدافهم، المراد تحقيقها
 ووسائل جديدة ووجهات نظر وبدائل جديدة ورؤية جديدة".

أن القيةةادة التحويليةةة  Carless, Wearing, Mann (2000)ولةةحت دراسةةة أو
 : هي، تتممن سبعة أبعاد

 التواصل رؤية والحة وإيجابية للمستقبل: الرؤية  -1
 يدعم ويشجا تنميتهم، يعامل الموظفين كأفراد: تطوير الموظفين  -2
 يعطي التشجيا والتقدير للموظفين: ةالقيادة الداعم  -3
 يعزز الثقة والمشاركة والتعاون بين أعماء الفريق: التمكين  -4
 يشجا التفكير في المشكلات بطرق وافترالات أسئلة جديدة: التفكير الابتكاري  -5
 وال  حو  قيم  / سارسات  ويمارس ما يعظ : مثا  بتذى ب   -6
 خرين ويلهمني بكوني عالي الكفاءة.يغرس الكبرياء والاحترام في الآ: الكاريزما  -7

 ": يلي ( أن من مكونات القيادة التحويلية ما108ص، 2009ويذكر درويش )
على الإفصةاح عةن رؤيةة حةو  المسةتقبل       ايتعين على القائد أن يكون قادرً: الرؤية -1

 وبدد توقعات عالية ويخطط لسلوكيات تتلاءم ما تحقيق تلن التوقعات.
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  دف مثةالي لمنظمةاتهم التعليميةة    القائد التحويلي قادر على صنا رؤية مستقبلية أو هة
فهم قادرون على تطوير صورة مستقبل منظماتهم وقادرين على توصيل هذه الصورة 

 للتابعيين.
 النمو الذاتي للتابعيين فهم الذين يشخصون حاجات كةل   نالقادة التحويليين يشجعو

ثةم ينصةحون ويشةجعون النمةو والتقةدم      ، عمو من التابعيين ويتعرفون على قدرات 
 لتابعيين.ل
          يشرك القائد التحةويلي التةابعيين في ا ةاذ القةرارات وتحمةل المسة ولية مةا إعطةاء

 الاستقلالية في تنفيذها.
  ستراتيجية خلاقة ومبدعة ما مرؤوسية لتحقيةق اوهةداف   إيستخدم القائد التحويلي

 وذلن بتقديم أهداف جديدة، فهو يشجعهم على إعادة دراسة أهدافهم، المراد تحقيقها
 ووسائل جديدة ووجهات نظر وبدائل جديدة ورؤية جديدة".

أن القيةةادة التحويليةةة  Carless, Wearing, Mann (2000)ولةةحت دراسةةة أو
 : هي، تتممن سبعة أبعاد

 التواصل رؤية والحة وإيجابية للمستقبل: الرؤية  -1
 يدعم ويشجا تنميتهم، يعامل الموظفين كأفراد: تطوير الموظفين  -2
 يعطي التشجيا والتقدير للموظفين: ةالقيادة الداعم  -3
 يعزز الثقة والمشاركة والتعاون بين أعماء الفريق: التمكين  -4
 يشجا التفكير في المشكلات بطرق وافترالات أسئلة جديدة: التفكير الابتكاري  -5
 وال  حو  قيم  / سارسات  ويمارس ما يعظ : مثا  بتذى ب   -6
 خرين ويلهمني بكوني عالي الكفاءة.يغرس الكبرياء والاحترام في الآ: الكاريزما  -7

 ": يلي ( أن من مكونات القيادة التحويلية ما108ص، 2009ويذكر درويش )
على الإفصةاح عةن رؤيةة حةو  المسةتقبل       ايتعين على القائد أن يكون قادرً: الرؤية -1

 وبدد توقعات عالية ويخطط لسلوكيات تتلاءم ما تحقيق تلن التوقعات.
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، قدرة القادة التحةويليين علةى توليةد الثقةة والاحةترام     : عا أسلو  الاتصالات الف -2
 .افأسلو  القادة التحويليين يجب أن بفز ويثير المرؤوسين ذهنيًّ

ينبغي أن يكون القادة التحويليين قادرين على أن يمكنوا الآخرين من خلا  : التمكين -3
حساس بةأنهم  دعمهم والتعاطف معهم والتعبير عن الثقة بهم وبأن يعطيهم ذلن الإ

 يعاملون كأشخاص متميزين.
على القادة التحويليين أن يكونوا قادرين على تنشيط التابعيين وتركيةز  : تنفيذ الرؤية -4

 جهودهم على تحقيق اوهداف".

وهذه الخصائص والمكونات عند توفرها في القادة تمكنهم من مواجهة الكةثير مةن   
لى نقل الم سسة من ولعها الحالي الصعوبات والتعامل ما مختلف الشخصيات لتعمل ع

 إلى ولا أفمل متوافق ما تطورات العصر والنظرة المستقبلية اا.

 : مفهوم ثقافة التغيير

"تحقيةةق التغةةيير تةةة أساسةةية للقيةةادة  : ( أن101ص، م2013يولةة  خةةيري )
تكةز  ففي أدبيات القيادة الحالية تحديد التغيير الذي يجلبة  القائةد التحةويلي ير   ، التحويلية

وبشكل أساسي على التغةيير الةذي    Bass (1985)فقد ركز  ؛على أسلوبين من التغيرات
بالإلافة إلى دور القائد التحويلي في تغةيير  ، يتم أحداث  في سلوكيات واتجاهات التابعيين

" للمدرسة دور أساسةي في  : (502ص، م2012نوف التميمي ) قو وت، الثقافة التنظيمية"
لةذا  ، اوقبولًة  ا  دورها القيادي في عملية التغيير الاجتماعي حدوثًصنا المستقبل من خلا

تسابقت العديد من الحكومات في معظم دو  العةالم في بةذ  جهةود حثيثةة لاسةتحداث      
نمةةاذج وصةةيي جديةةدة لمدرسةةة المسةةتقبل فأقيمةةت العديةةد مةةن المةة تمرات والدراسةةات  

بية اا الدور اوهم في بناء ثقافة التغةيير  منها بأن التر اوالمشروعات والبرامج التربوية إيمانً
وتمكنة   ، التي ت هل أبناء المجتما لاحتواء الحالر بكل أبعاده وتحديات  ومعطياتة  الجديةدة  

من التفاعل الواعي ما مستجدات العصر لصنا التغيير مةا المحافظةة علةى قةيم المجتمةا      
"إحةداث  : ظيمةي بأنة   ( التغةيير التن 116ص، م2014وهويت  الحمارية" ويعرف خةيري ) 

تعديلات في أهداف وسياسات الإدارة أو في أي عنصر آخر من عناصر العمل التنظيمةي  
مة أولا  التنظيم وأساليب عمل الإدارة وأنشطتها مةا التغةييرات وأولةا     ءبهدف ملا

أو استحداث أولا  تنظيمية وأساليب إداريةة وأوجة  نشةا     ، جديدة في المناخ المحيط ب 
، م2012وتعرف نةوف التميمةي )  ، للتنظيم السبق على التنظيمات اوخرى" جديدة تحقق

"منهج الحياة الذي ارتماه المجتما لنفسة  والةذي يميةزه عةن بقيةة      : ( الثقافة بأنها511ص
 المجتمعات"

 :  عناصر الثقافة

 ": ( الثقافة إلى التالي511ص، م2012صنف رالف لينتون عند نوف التميمي )
 ر الثقافية العامة والمشتركة التي تتسم بالثبات وتشمل الدين واللغة العناص: العموميات

 والمعتقدات والقيم الاجتماعية اوساسية.
 العناصر الثقافية التي تميز مجموعةات معينةة داخةل المجتمةا عةن ييرهةم       : الخصوصية

وهذه العناصةر أقةل   ، كالعناصر الثقافية الخاصة بمهنة أو منطقة جغرافية أو فئة عمرية
 إذ يعتريها التغير بفعل عوامل التقدم العلمي والتقني. اثباتً

 مةن   ءًاعناصر وافدة من خارج المجتما إما أن يقبلها وتصةب  جةز  : البدائل والمتغيرات
 ا". وهي العناصر الثقافية اوكثر تغيًر، ثقافت  أو يرفمها ولا يسم  اا بالانتشار

 : طرق إنجاح عملية التغيير بالجامعات

، ( مجموعة من التوصيات لرورية لإنجاح عملية التغةيير 138ص، م2014يري )يما خ
 ": هي
  كجانةب أساسةي في تحقيةق أي    ، الاهتمام بشكل جدي بالتغيير الثقافي داخل المنظمةة

 تغيير أو تطوير بالمنظمة.
 والابتعاد عن ااياكل ، ينبغي على المنظمات أن تعتمد على هياكل تنظيمية أكثر مرونة

 وااياكل السلطوية التي تكرس مركزية السلطات.، يةالتقليد
 من . لا يتجزأ االتغيير التنظيمي وتنفيذه وجعلهم جزءًشراك كافة العاملين في عملية إ 
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تعديلات في أهداف وسياسات الإدارة أو في أي عنصر آخر من عناصر العمل التنظيمةي  
مة أولا  التنظيم وأساليب عمل الإدارة وأنشطتها مةا التغةييرات وأولةا     ءبهدف ملا

أو استحداث أولا  تنظيمية وأساليب إداريةة وأوجة  نشةا     ، جديدة في المناخ المحيط ب 
، م2012وتعرف نةوف التميمةي )  ، للتنظيم السبق على التنظيمات اوخرى" جديدة تحقق

"منهج الحياة الذي ارتماه المجتما لنفسة  والةذي يميةزه عةن بقيةة      : ( الثقافة بأنها511ص
 المجتمعات"

 :  عناصر الثقافة

 ": ( الثقافة إلى التالي511ص، م2012صنف رالف لينتون عند نوف التميمي )
 ر الثقافية العامة والمشتركة التي تتسم بالثبات وتشمل الدين واللغة العناص: العموميات

 والمعتقدات والقيم الاجتماعية اوساسية.
 العناصر الثقافية التي تميز مجموعةات معينةة داخةل المجتمةا عةن ييرهةم       : الخصوصية

وهذه العناصةر أقةل   ، كالعناصر الثقافية الخاصة بمهنة أو منطقة جغرافية أو فئة عمرية
 إذ يعتريها التغير بفعل عوامل التقدم العلمي والتقني. اثباتً

 مةن   ءًاعناصر وافدة من خارج المجتما إما أن يقبلها وتصةب  جةز  : البدائل والمتغيرات
 ا". وهي العناصر الثقافية اوكثر تغيًر، ثقافت  أو يرفمها ولا يسم  اا بالانتشار

 : طرق إنجاح عملية التغيير بالجامعات

، ( مجموعة من التوصيات لرورية لإنجاح عملية التغةيير 138ص، م2014يري )يما خ
 ": هي
  كجانةب أساسةي في تحقيةق أي    ، الاهتمام بشكل جدي بالتغيير الثقافي داخل المنظمةة

 تغيير أو تطوير بالمنظمة.
 والابتعاد عن ااياكل ، ينبغي على المنظمات أن تعتمد على هياكل تنظيمية أكثر مرونة

 وااياكل السلطوية التي تكرس مركزية السلطات.، يةالتقليد
 من . لا يتجزأ االتغيير التنظيمي وتنفيذه وجعلهم جزءًشراك كافة العاملين في عملية إ 
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  مستمر. ومساندة عملية التطوير التنظيمي وبشكلعلى القيادة العليا في المنظمة دعم 
 التنظيمية". زيادة اهتمام المس ولين في المنظمة بتطوير العلاقات 

وحيث إن عملية التغيير في الجامعات تواج  الكثير من المقاومة والصةعوبات الةتي   
قد تقف كحاجز بينها وبين التقدم والتطور لذا فقن حرص الجامعة على نشر ثقافة التغيير 

كذلن تصميم هياكل الجامعة ، بين منسوبيها يساعدها كثيًرا في إحداث التغييرات المطلوبة
وتسم  بزيادة التفاعةل الإيجةابي بةين    ، كون أكثر مرونة ومشاركة لجميا العاملينبحيث ت

 جميا منسوبيها على اختلاف مستوياتهم. 

مت  لطبيعة الدراسة ولاجابة ءاعتمدت الدراسة على المنهج الوصفي لملا: منهج الدراسة
 تساؤلاتها وتحقيق أهدافها. نع

في ومةن في حكمهةن   عموات هيئة التدريس  يتكون مجتما الدراسة من: مجتما الدراسة
 .( حسب إحصائية موقا جامعة أم القرى2131والبالي عددهنَّ ) جامعة أم القرى

متطلبات القيادة  ": ستبانة من إعداد الباحثة بعنوانإاعتمدت الدراسة على : أداة الدراسة
حيةث تم  ، "التغةيير في ظةل ثقافةة     امعةة أم القةرى  التحويلية النسائية بالمناصب القياديةة  

، م(2017الرجو  في إعداد الإستبانة إلى عدد من الدراسات السابقة كدراسةة الشةمري)  
والصةةمادي ، م(2005وينةةيم )، م(2011)ودراسةةة نجةةم ، م(2014ودراسةةة جبريةةل )

، سةتبانة علةى أربعةة اةاور    واشتملت الإ، م(2013وكذلن دراسة المعاني )، م(2012)
والتي تمثلةت في )الدرجةة   ، ت أولية عن عموات هيئة التدريستممن بيانا: المحور اوو 

: التخصص( والمحور الثانيو، سنوات الخبرة، المنصب الإداري الحالي أو السابق، الوظيفية
( 23جامعة أم القرى بعةدد فقةرات )  اشتمل على متطلبات القيادة التحويلية النسائية في 

والاسةتثارة  ، الاعتبةارات الفرديةة  ، تحفيةز الإاةامي  ال، فقرة للأبعاد التالية )التأثير المثالي
 (14جامعة أم القرى واشتمل على )متطلبات ثقافة التغيير في : والمحور الثالث، الفكرية(

المناصةب  : والمحةور الرابةا  ، والفاعلية(، التماسن، الابتكار، فقرة للأبعاد التالية )التعاون
وتم اختيار ، ( فقرة14أم القرى واشتمل على ) جامعةالقيادية التي يمكن للمرأة توليها في 

 امعة أم  ومن في حكمهم هيئة التدريس العينة بالطريقة العشوائية البسيطة من عموات
 ستبانة.إ (114عاد مكتمل منها ) عمو هيئة تدريس (326) ووزعت الإستبانة على، القرى

 : نتائج البحث الميدانية

 الصدق والثبات
ستمارة باستخدام معامل قياس التجةانس الةداخلي للاسةتمارة    تم اختبار ثبات الإ

(Consistencyمن أجل فحص ثبات أداة الدراسة ) ، وهذا النو  من الثبات يشير إلى قوة
ومن أجل تقةدير معامةل التجةانس اسةتخدمت     ، الارتبا  بين العبارات في أداة الدراسة

وبعةاد المقيةاس   الكلةي )الفةأ(    حيث بلي معامةل الثبةات  ، طريقة )كرونباخ ألفا( دراسةال
 الحالية. ويراه البحث اومناسبً امعامل ثبات مرتفعً دُّعَ( وهذا ي0.89ُ)

 ستمارة( يول  نتائج اختبار الصدق البنائي وثبات الإ1جدو  رقم )
 الحالة قيمة معامل ألفا كرونباخ الحالة قيمة الارتبا  الم شر م
 ثابت 0.88 صادق 0.72 المحور اوو  1
 ثابت 0.89 صادق 0.68 المحور الثاني 2
 ثابت 0.87 صادق 0.81 المحور الثالث 3

  0.89   الاجمالي للاستمارة 

أن ، للمقيةاس  يول  نتائج الصدق الةذاتي ( والذي 1أظهرت بيانات الجدو  رقم )
ودرجةة  ، معاملات الارتبا  بين درجات كل بعد من أبعاد المقياس السابق الإشةارة إلية   

( وبهذا يتم  الاتساق الداخلي 0.81و  0.68تتراوح بين )، ا أبعاد المقياس إجمالًاجمي
 سا ي كد الصدق البنائي للمقياس ككل.، بين أبعاد المقياس الحالي

 : خصائص عينة البحث

في جامعةة أم   ومن في حكمهةن  يتكون مجتما الدراسة من عموات هيئة التدريس
قد تم اختيار عينة عشةوائية بسةيطة منة  بلةي عةددهم      و، (2131والبالي عددهنَّ ) القرى

( عمو هيئة تدريس ومن في حكمهم وزعت الإستبانة عليهم وعاد منهةا مكتمةل   326)
 ( استبانة.114)
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 امعة أم  ومن في حكمهم هيئة التدريس العينة بالطريقة العشوائية البسيطة من عموات
 ستبانة.إ (114عاد مكتمل منها ) عمو هيئة تدريس (326) ووزعت الإستبانة على، القرى

 : نتائج البحث الميدانية

 الصدق والثبات
ستمارة باستخدام معامل قياس التجةانس الةداخلي للاسةتمارة    تم اختبار ثبات الإ

(Consistencyمن أجل فحص ثبات أداة الدراسة ) ، وهذا النو  من الثبات يشير إلى قوة
ومن أجل تقةدير معامةل التجةانس اسةتخدمت     ، الارتبا  بين العبارات في أداة الدراسة

وبعةاد المقيةاس   الكلةي )الفةأ(    حيث بلي معامةل الثبةات  ، طريقة )كرونباخ ألفا( دراسةال
 الحالية. ويراه البحث اومناسبً امعامل ثبات مرتفعً دُّعَ( وهذا ي0.89ُ)

 ستمارة( يول  نتائج اختبار الصدق البنائي وثبات الإ1جدو  رقم )
 الحالة قيمة معامل ألفا كرونباخ الحالة قيمة الارتبا  الم شر م
 ثابت 0.88 صادق 0.72 المحور اوو  1
 ثابت 0.89 صادق 0.68 المحور الثاني 2
 ثابت 0.87 صادق 0.81 المحور الثالث 3

  0.89   الاجمالي للاستمارة 

أن ، للمقيةاس  يول  نتائج الصدق الةذاتي ( والذي 1أظهرت بيانات الجدو  رقم )
ودرجةة  ، معاملات الارتبا  بين درجات كل بعد من أبعاد المقياس السابق الإشةارة إلية   

( وبهذا يتم  الاتساق الداخلي 0.81و  0.68تتراوح بين )، ا أبعاد المقياس إجمالًاجمي
 سا ي كد الصدق البنائي للمقياس ككل.، بين أبعاد المقياس الحالي

 : خصائص عينة البحث

في جامعةة أم   ومن في حكمهةن  يتكون مجتما الدراسة من عموات هيئة التدريس
قد تم اختيار عينة عشةوائية بسةيطة منة  بلةي عةددهم      و، (2131والبالي عددهنَّ ) القرى

( عمو هيئة تدريس ومن في حكمهم وزعت الإستبانة عليهم وعاد منهةا مكتمةل   326)
 ( استبانة.114)
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 ا للوظيفة( يول  توزيا عينة البحث طبق2ًجدو  رقم )
 % ك الوظيفة
 11.4 13 أستاذ

 20.2 23 أستاذ مشارك
 55.3 63 أستاذ مساعد
 11.4 13 االر
 1.8 2 معيد

 100 114 الإجمالي

للوظيفةة أن   اوالذي يول  توزيةا عينةة البحةث طبقًة     (2رقم )تبين من الجدو  
أما وظيفة أستاذ مشارك ، (%55.3أعلى نسبة كانت لوظيفة أستاذ مساعد والتي بلغت )

وحصلت وظيفة االر على ، (%11.4في حين بلغت نسبة أستاذ )، (%20.2بلغت )ف
 (.%1.8أما نسبة وظيفة معيد فبلغت )، النسبة نفس

 ا لسنوات الخبرة( يول  توزيا عينة البحث طبق3ًجدو  رقم )
 % ك سنوات الخبرة

 34.2 39 سنوات 5 من أقل
 21.9 25 سنوات 10 من أقل -سنوات  5 من
 14 16 سنة 15 من أقل -سنوات 10 من
 10.5 12 سنة20أقل من  - سنة 15 من
 19.3 22 فأكثرسنة  20 من

 100 114 الإجمالي

ا لسنوات والذي يول  توزيا عينة البحث طبقً (3رقم )تبين من بيانات الجدو  
سنوات( والتي بلغت  5 من أن أعلى نسبة لمن لديهم مدة خبرة تقا في الفئة )أقل، الخبرة

 10 مةن  أقةل  -سةنوات   5 أما من لديهم مةدة خةبرة تقةا في الفئةة )مةن     ، (34.2%)
في حين بلغت نسبة من لةديهم مةدة خةبرة تقةا في     ، (%21.9ات( بلغت نسبتهن )سنو

بينما بلغت نسبة من لديهم مدة خةبرة تقةا في الفئةة    ، (%19.3سنة فأكثر( ) 20الفئة )
 أما من لديهم مدة خبرة تقا في الفئة )من، (%14سنة( ) 15 أقل من –سنوات 10 )من
 (. %10.5) سنة( بلغت نسبتهن20َّأقل من  - سنة 15

 ا للمنصب الإداري الحالي أو السابق( يول  توزيا عينة البحث طبق4ًجدو  رقم )
 % ك الاستجابة

 33.3 38 امطلقً اإداريًّ الم أشغل منصبً
 22.8 26 وكيلة قسم
 21.9 25 وكيلة كلية

 8.8 10 وكيلة عمادة
 7 8 وكيلة مركز أو معهد

 3.5 4 رئيسة قسم
 2.6 3 امعية للطالباتعميدة الدراسات الج

 100 114 الإجمالي

ا للمنصةب  الةذي يولة  توزيةا عينةة البحةث طبقًة       (4رقةم ) باستقراء الجدو  
 اإداريًّة  احيث اتم  أن أعلى نسبة كانت لمةن لم تتقلةد منصةبً   ، الإداري الحالي أو السابق

 بلغةت نسةبتهنَّ  فبينما مةن تولةوا منصةب وكيلةة قسةم      ، (%33.3والتي بلغت ) امطلقً
أمةا مةن   ، (%21.9) في حين من تولوا منصب وكيلة كلية بلغةت نسةبتهنَّ  ، (22.8%)

مةن تولةوا منصةب وكيلةة      كذلن، (%8.8) بلغت نسبتهنَّفتولوا منصب وكيلة عمادة 
بلغةت نسةبتهن   فأما من تولوا منصب رئيسة قسةم  ، (%7مركز أو معهد بلغت نسبتهن )

يةدة الدراسةات الجامعيةة للطالبةات     بينما بلغت نسبة مةن تولةوا منصةب عم   ، (3.5%)
(2.6%.) 

 ( يول  توزيا عينة البحث طبقا للتخصص العلمي5جدو  رقم )
 % ك الاستجابة

 55.3 63 العلوم النظرية واودبية
 44.7 51 العلوم التطبيقية والصحية

 100 114 الإجمالي

ا والةذي يولة  توزيةا عينةة البحةث طبقًة       (5رقةم ) تبين مةن بيانةات الجةدو     
للتخصص العلمي أن أعلى نسبة للمبحوثات مةن  صصةات العلةوم النظريةة واودبيةة      

بينما نسبة للمبحوثات من  صصات العلوم التطبيقية والصحية ، (%55.3والتي بلغت )
 (.%44.7بلغت )
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 ا للمنصب الإداري الحالي أو السابق( يول  توزيا عينة البحث طبق4ًجدو  رقم )
 % ك الاستجابة

 33.3 38 امطلقً اإداريًّ الم أشغل منصبً
 22.8 26 وكيلة قسم
 21.9 25 وكيلة كلية

 8.8 10 وكيلة عمادة
 7 8 وكيلة مركز أو معهد

 3.5 4 رئيسة قسم
 2.6 3 امعية للطالباتعميدة الدراسات الج

 100 114 الإجمالي

ا للمنصةب  الةذي يولة  توزيةا عينةة البحةث طبقًة       (4رقةم ) باستقراء الجدو  
 اإداريًّة  احيث اتم  أن أعلى نسبة كانت لمةن لم تتقلةد منصةبً   ، الإداري الحالي أو السابق

 بلغةت نسةبتهنَّ  فبينما مةن تولةوا منصةب وكيلةة قسةم      ، (%33.3والتي بلغت ) امطلقً
أمةا مةن   ، (%21.9) في حين من تولوا منصب وكيلة كلية بلغةت نسةبتهنَّ  ، (22.8%)

مةن تولةوا منصةب وكيلةة      كذلن، (%8.8) بلغت نسبتهنَّفتولوا منصب وكيلة عمادة 
بلغةت نسةبتهن   فأما من تولوا منصب رئيسة قسةم  ، (%7مركز أو معهد بلغت نسبتهن )

يةدة الدراسةات الجامعيةة للطالبةات     بينما بلغت نسبة مةن تولةوا منصةب عم   ، (3.5%)
(2.6%.) 

 ( يول  توزيا عينة البحث طبقا للتخصص العلمي5جدو  رقم )
 % ك الاستجابة

 55.3 63 العلوم النظرية واودبية
 44.7 51 العلوم التطبيقية والصحية

 100 114 الإجمالي

ا والةذي يولة  توزيةا عينةة البحةث طبقًة       (5رقةم ) تبين مةن بيانةات الجةدو     
للتخصص العلمي أن أعلى نسبة للمبحوثات مةن  صصةات العلةوم النظريةة واودبيةة      

بينما نسبة للمبحوثات من  صصات العلوم التطبيقية والصحية ، (%55.3والتي بلغت )
 (.%44.7بلغت )
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 : الإجابة عن تساؤلات الدراسة
والذي يتممن ، رىجامعة أم القمتطلبات القيادة التحويلية النسائية في : المحور اوو 

 : أربعة م شرات فرعية
 ا للقوة النسبية( يول  ترتيب عبارات الم شر اوو  التأثير المثالي طبق6ًجدو  رقم )
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 94.0 القوة النسبية للبعد

( إلى النتةائج المرتبطةة بالم شةر اوو  التةأثير     6تشير بيانات الجدو  السةابق رقةم)  
 الاسةتجابات حيث يتمة  أن هةذه   ، ا للقوة النسبية وفق استجابات المبحوثاتطبقًالمثالي 

وبةذلن  ، (٪94( والقوة النسةبية ) 535.8وفق المتوسط المرج  ) اإحصائيًّ اتوز  توزيعً
ويمكن التأكيد على أن هذه الاستجابات تركةز حةو    ، اجدًّ ايكون مستوى الم شر مرتفعً

بلغةت   علةى ذلةن أن نسةبة مةن أجةابوا موافةق بشةدة        وسةا يةد   ، الموافقة على الم شر
( أجةابوا  ٪1.8( ونسةبة ) ٪25.9في حين نسبة من أجابوا موافةق بلغةت )  ، (72.2٪)

يةير موافةق    نَأمةا مةن أجةبْ   ، (٪0.0) بينما من أجابوا يير موافق بلغت نسبتهن، اايد
 (.٪0.1) بشدة بلغت نسبتهن

 -:التالي على النحو، رج  والقوة النسبيةالموقد جاء ترتيب عبارات الم شر وفق الوزن 
خرين وتقديرهم" في الترتيب اوو  ( والتي مفادها "احترام الآ5جاءت العبارة رقم )

( والةتي مفادهةا   4(. وجةاءت العبةارة رقةم )   ٪97( وقوة نسبية )110.6بوزن مرج  )
( وقةوة  108.6"توفير بيئة عمل مربة داخل الجامعة" في الترتيةب الثةاني بةوزن مةرج  )    

خةرين"  ( والتي مفادها "القدرة على التأثير في الآ2وجاءت العبارة رقم )، (٪95.3نسبية )
(.كمةا جةاءت العبةارة   ٪93.5( وقوة نسبية )106.6في الترتيب الثالث بوزن مرج  )

، ابقةس الترتيةب السة  فة رين" في نخة الفروق الفرديةة في الآ  ة( والتي مفادها "مراعا6رقم )
( والتي مفادها "الثقةة في قةدرات مةن يعملةون معهةا" في الترتيةب       3رقم ) وجاءت العبارة

 (.٪92.5( وقوة نسبية )105.4الخامس بوزن مرج  )
وتشير هذه النتائج إلى أن من أهم جوانب القيادة التحويلية في بعد التةأثير المثةالي   

بالتقدير  حيث يشعر هذا الاحترام الآخرين، خرين وتقديرهماحترام الآهو الحرص على 
وهو جانب تحرص علي  القيادات النسائية ، من جانب القائد وبالتالي بأهميت  في الم سسة

 .القرى امعة أم 
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( إلى النتةائج المرتبطةة بالم شةر اوو  التةأثير     6تشير بيانات الجدو  السةابق رقةم)  
 الاسةتجابات حيث يتمة  أن هةذه   ، ا للقوة النسبية وفق استجابات المبحوثاتطبقًالمثالي 

وبةذلن  ، (٪94( والقوة النسةبية ) 535.8وفق المتوسط المرج  ) اإحصائيًّ اتوز  توزيعً
ويمكن التأكيد على أن هذه الاستجابات تركةز حةو    ، اجدًّ ايكون مستوى الم شر مرتفعً

بلغةت   علةى ذلةن أن نسةبة مةن أجةابوا موافةق بشةدة        وسةا يةد   ، الموافقة على الم شر
( أجةابوا  ٪1.8( ونسةبة ) ٪25.9في حين نسبة من أجابوا موافةق بلغةت )  ، (72.2٪)

يةير موافةق    نَأمةا مةن أجةبْ   ، (٪0.0) بينما من أجابوا يير موافق بلغت نسبتهن، اايد
 (.٪0.1) بشدة بلغت نسبتهن

 -:التالي على النحو، رج  والقوة النسبيةالموقد جاء ترتيب عبارات الم شر وفق الوزن 
خرين وتقديرهم" في الترتيب اوو  ( والتي مفادها "احترام الآ5جاءت العبارة رقم )

( والةتي مفادهةا   4(. وجةاءت العبةارة رقةم )   ٪97( وقوة نسبية )110.6بوزن مرج  )
( وقةوة  108.6"توفير بيئة عمل مربة داخل الجامعة" في الترتيةب الثةاني بةوزن مةرج  )    

خةرين"  ( والتي مفادها "القدرة على التأثير في الآ2وجاءت العبارة رقم )، (٪95.3نسبية )
(.كمةا جةاءت العبةارة   ٪93.5( وقوة نسبية )106.6في الترتيب الثالث بوزن مرج  )

، ابقةس الترتيةب السة  فة رين" في نخة الفروق الفرديةة في الآ  ة( والتي مفادها "مراعا6رقم )
( والتي مفادها "الثقةة في قةدرات مةن يعملةون معهةا" في الترتيةب       3رقم ) وجاءت العبارة

 (.٪92.5( وقوة نسبية )105.4الخامس بوزن مرج  )
وتشير هذه النتائج إلى أن من أهم جوانب القيادة التحويلية في بعد التةأثير المثةالي   

بالتقدير  حيث يشعر هذا الاحترام الآخرين، خرين وتقديرهماحترام الآهو الحرص على 
وهو جانب تحرص علي  القيادات النسائية ، من جانب القائد وبالتالي بأهميت  في الم سسة

 .القرى امعة أم 
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 ا للقوة النسبية( يول  ترتيب عبارات الم شر الثاني التحفيز الإاامي طبق7ًجدو  رقم )
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 528.2 المتوسط المرج  للبعد
 92.7 القوة النسبية للبعد

رتبطةة بالم شةر الثةاني التحفيةز     ( إلى النتائج الم7تشير بيانات الجدو  السابق رقم)
وفق استجابات المبحوثات حيث يتم  أن هذه الاستجابات ، ا للقوة النسبيةالإاامي طبقً

، (٪92.7( والقةوة النسةبية )  528.2وفةق المتوسةط المةرج  )    اإحصةائيًّ  اتوز  توزيعًة 
ات تركز ويمكن التأكيد على أن هذه الاستجاب، اجدًّ اوبذلن يكون مستوى الم شر مرتفعً

وسا يد  على ذلن أن نسبة من أجةابوا موافةق بشةدة بلغةت     ، حو  الموافقة على الم شر
 مةن  (٪2.1( ونسةبة ) ٪32.5نسبة من أجةابوا موافةق بلغةت )    أن ( في حين65.4٪)

بينمةةا مةةن أجةةابوا يةةير موافةةق وكةةذلن يةةير موافةةق بشةةدة بلغةةت     ، أجةةابوا اايةةد
 (.٪0.0نسبتهن)

 -:التالي على النحو، المرج  والقوة النسبية شر وفق الوزن وقد جاء ترتيب عبارات الم
( والتي مفادها "القدرة على تحفيز الموظفات للعمةل كفريةق   1جاءت العبارة رقم )

وجاءت العبارة ، (٪94.9( وقوة نسبية )108.2عمل" في الترتيب اوو  بوزن مرج  )
ة" في الترتيةب الثةاني بةوزن    خرين للعمل بطرق إبداعية ( والتي مفادها "تشجيا الآ3رقم )

( والتي مفادها "امتلاك 5وجاءت العبارة رقم )، (٪93.5( وقوة نسبية )106.6مرج  )
( 105خرين" في الترتيب الثالث بةوزن مةرج  )  طاقة كبيرة لنشر الحماس والحيوية في الآ

( والةتي مفادهةا "ولةا أهةداف للعمةل      2وجاءت العبارة رقم ) (.٪92.1وقوة نسبية )
( وقوة نسبية 104.2فق ما أهداف منسوبي الجامعة" في الترتيب الرابا بوزن مرج  )تتوا
خرين لمشاركتها في لآل( والتي مفادها "من  الفرصة 4كما جاءت العبارة رقم ) (.91.4٪)

 ا اذ القرارات" في نفس الترتيب السةابق.
يةز الإاةامي هةي    وتشير نتاج هذا البعد إلى أن من أهم العوامل التي ت ثر في التحف

حيث تشير العديةد مةن الدراسةات إلى    ، القدرة على تحفيز الموظفات للعمل كفريق عمل
وأن قدرة القيادة على تحفيز الموظفين على العمل في ، اوهمية الكبيرة للعمل كفرق عمل

الفريق هي من القدرات المتميزة التي تساعد على تحقيق اوهداف وإنجاز معةدلات عمةل   
 الم سسة ومنها بالطبا الجامعة.أكبر في 
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، (٪92.7( والقةوة النسةبية )  528.2وفةق المتوسةط المةرج  )    اإحصةائيًّ  اتوز  توزيعًة 
ات تركز ويمكن التأكيد على أن هذه الاستجاب، اجدًّ اوبذلن يكون مستوى الم شر مرتفعً

وسا يد  على ذلن أن نسبة من أجةابوا موافةق بشةدة بلغةت     ، حو  الموافقة على الم شر
 مةن  (٪2.1( ونسةبة ) ٪32.5نسبة من أجةابوا موافةق بلغةت )    أن ( في حين65.4٪)

بينمةةا مةةن أجةةابوا يةةير موافةةق وكةةذلن يةةير موافةةق بشةةدة بلغةةت     ، أجةةابوا اايةةد
 (.٪0.0نسبتهن)

 -:التالي على النحو، المرج  والقوة النسبية شر وفق الوزن وقد جاء ترتيب عبارات الم
( والتي مفادها "القدرة على تحفيز الموظفات للعمةل كفريةق   1جاءت العبارة رقم )

وجاءت العبارة ، (٪94.9( وقوة نسبية )108.2عمل" في الترتيب اوو  بوزن مرج  )
ة" في الترتيةب الثةاني بةوزن    خرين للعمل بطرق إبداعية ( والتي مفادها "تشجيا الآ3رقم )

( والتي مفادها "امتلاك 5وجاءت العبارة رقم )، (٪93.5( وقوة نسبية )106.6مرج  )
( 105خرين" في الترتيب الثالث بةوزن مةرج  )  طاقة كبيرة لنشر الحماس والحيوية في الآ

( والةتي مفادهةا "ولةا أهةداف للعمةل      2وجاءت العبارة رقم ) (.٪92.1وقوة نسبية )
( وقوة نسبية 104.2فق ما أهداف منسوبي الجامعة" في الترتيب الرابا بوزن مرج  )تتوا
خرين لمشاركتها في لآل( والتي مفادها "من  الفرصة 4كما جاءت العبارة رقم ) (.91.4٪)

 ا اذ القرارات" في نفس الترتيب السةابق.
يةز الإاةامي هةي    وتشير نتاج هذا البعد إلى أن من أهم العوامل التي ت ثر في التحف

حيث تشير العديةد مةن الدراسةات إلى    ، القدرة على تحفيز الموظفات للعمل كفريق عمل
وأن قدرة القيادة على تحفيز الموظفين على العمل في ، اوهمية الكبيرة للعمل كفرق عمل

الفريق هي من القدرات المتميزة التي تساعد على تحقيق اوهداف وإنجاز معةدلات عمةل   
 الم سسة ومنها بالطبا الجامعة.أكبر في 
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مجلة العلوم التربوية والنفسية 424

 ا للقوة النسبية( يول  ترتيب عبارات الم شر الثالث الاعتبارات الفردية طبق8ًجدو  رقم )
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 524.6 للبعد المتوسط المرج 
 92.0 القوة النسبية للبعد

( إلى النتائج المرتبطة بالم شر الثالث الاعتبارات 8تشير بيانات الجدو  السابق رقم)
حيث يتم  أن هذه الاسةتجابات  ، الفردية طبقا للقوة النسبية وفق استجابات المبحوثات

وبةذلن  ، (٪92لنسةبية ) ( والقوة ا524.6وفق المتوسط المرج  ) اإحصائيًّ اتوز  توزيعً
ويمكن التأكيد على أن هذه الاستجابات تركةز حةو    ، اجدًّ ايكون مستوى الم شر مرتفعً

وسةا يةد  علةى ذلةن أن نسةبة مةن أجةابوا موافةق بشةدة بلغةت           ، الموافقة على الم شر
( أجابوا ٪4.6( ونسبة )٪30.1نسبة من أجابوا موافق بلغت )أن في حين ، (65.2٪)

أمةا مةن أجةابوا يةير موافةق      ، (٪0.0من أجابوا يير موافق بلغت نسبتهن)بينما ، اايد
 (.٪0.1بلغت نسبتهن )فبشدة 

 -:على النحو التالي، وقد جاء ترتيب عبارات الم شر وفق الوزن المرج  والقوة النسبية
( والتي مفادها "الالتزام بالقيم والمبادئ واوخةلاق العليةا" في   1جاءت العبارة رقم )

( 2وجةاءت العبةارة رقةم )    (.٪95.6( وقوة نسبية )109اوو  بوزن مرج  ) الترتيب
( 108والتي مفادها "امتلاك رؤية وأهداف والحة اددة" في الترتيب الثاني بوزن مرج  )

( والةتي مفادهةا "الاسةتفادة مةن التغذيةة      6وجاءت العبارة رقم ) (.٪94.7وقوة نسبية )
( وقةوة نسةبية   107.6تيةب الثالةث بةوزن مةرج  )    السةابقة " في التر  ءواوخطاالراجعة 

( والتي مفادها "التعامل مةا لةغو  العمةل بحكمةة     5وجاءت العبارة رقم ) (.94.4٪)
( وقةوة نسةبية   106.4وقدرة فائقةة بالتعامةل معهةا" في الترتيةب الرابةا بةوزن مةرج  )       

قبل" في ( والتي مفادها "القدرة علةى استشةراف المسةت   3وجاءت العبارة رقم ) (.93.3٪)
( 7وجاءت العبارة رقةم )  (.٪91.2( وقوة نسبية )104الترتيب الخامس بوزن مرج  )

والتي مفادها "حل المشكلات بطرق وأساليب جديدة ومختلفة" في الترتيب السةادس بةوزن   
 (.٪90.4( وقوة نسبية )103مرج  )

 وفقًا لةرأي  وتشير هذه النتائج إلى أن بعد الاعتبارات الفردية يتأثر بالدرجة اوولى
حيةث يُعَةدُّ هة لاء المةوظفين     ، الالتزام بةالقيم والمبةادئ واوخةلاق العليةا    عينة البحث ب

الملتزمين باوخلاقيات والمبادئ من الكوادر الوظيفية المهمة خاصة في جامعةة تتواجةد في   
 مدينة مكة المكرمة بما تحمل  من التزام قوي بالمبادئ واوخلاقيةات المسةتمدة مةن الةدين    

 الإسلامي والتي يكون اا انعكاس في العمل الوظيفي للموظفات.
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( إلى النتائج المرتبطة بالم شر الثالث الاعتبارات 8تشير بيانات الجدو  السابق رقم)
حيث يتم  أن هذه الاسةتجابات  ، الفردية طبقا للقوة النسبية وفق استجابات المبحوثات

وبةذلن  ، (٪92لنسةبية ) ( والقوة ا524.6وفق المتوسط المرج  ) اإحصائيًّ اتوز  توزيعً
ويمكن التأكيد على أن هذه الاستجابات تركةز حةو    ، اجدًّ ايكون مستوى الم شر مرتفعً

وسةا يةد  علةى ذلةن أن نسةبة مةن أجةابوا موافةق بشةدة بلغةت           ، الموافقة على الم شر
( أجابوا ٪4.6( ونسبة )٪30.1نسبة من أجابوا موافق بلغت )أن في حين ، (65.2٪)

أمةا مةن أجةابوا يةير موافةق      ، (٪0.0من أجابوا يير موافق بلغت نسبتهن)بينما ، اايد
 (.٪0.1بلغت نسبتهن )فبشدة 

 -:على النحو التالي، وقد جاء ترتيب عبارات الم شر وفق الوزن المرج  والقوة النسبية
( والتي مفادها "الالتزام بالقيم والمبادئ واوخةلاق العليةا" في   1جاءت العبارة رقم )

( 2وجةاءت العبةارة رقةم )    (.٪95.6( وقوة نسبية )109اوو  بوزن مرج  ) الترتيب
( 108والتي مفادها "امتلاك رؤية وأهداف والحة اددة" في الترتيب الثاني بوزن مرج  )

( والةتي مفادهةا "الاسةتفادة مةن التغذيةة      6وجاءت العبارة رقم ) (.٪94.7وقوة نسبية )
( وقةوة نسةبية   107.6تيةب الثالةث بةوزن مةرج  )    السةابقة " في التر  ءواوخطاالراجعة 

( والتي مفادها "التعامل مةا لةغو  العمةل بحكمةة     5وجاءت العبارة رقم ) (.94.4٪)
( وقةوة نسةبية   106.4وقدرة فائقةة بالتعامةل معهةا" في الترتيةب الرابةا بةوزن مةرج  )       

قبل" في ( والتي مفادها "القدرة علةى استشةراف المسةت   3وجاءت العبارة رقم ) (.93.3٪)
( 7وجاءت العبارة رقةم )  (.٪91.2( وقوة نسبية )104الترتيب الخامس بوزن مرج  )

والتي مفادها "حل المشكلات بطرق وأساليب جديدة ومختلفة" في الترتيب السةادس بةوزن   
 (.٪90.4( وقوة نسبية )103مرج  )

 وفقًا لةرأي  وتشير هذه النتائج إلى أن بعد الاعتبارات الفردية يتأثر بالدرجة اوولى
حيةث يُعَةدُّ هة لاء المةوظفين     ، الالتزام بةالقيم والمبةادئ واوخةلاق العليةا    عينة البحث ب

الملتزمين باوخلاقيات والمبادئ من الكوادر الوظيفية المهمة خاصة في جامعةة تتواجةد في   
 مدينة مكة المكرمة بما تحمل  من التزام قوي بالمبادئ واوخلاقيةات المسةتمدة مةن الةدين    

 الإسلامي والتي يكون اا انعكاس في العمل الوظيفي للموظفات.
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 ا للقوة النسبية( يول  ترتيب عبارات الم شر الرابا الاستثارة الفكرية طبق9ًجدو  رقم )

 العبارة م
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 518.4 المتوسط المرج  للبعد
 90.9 القوة النسبية للبعد

( إلى النتائج المرتبطة بالم شر الرابا الاسةتثارة  9) تشير بيانات الجدو  السابق رقم
حيث يتم  أن هذه الاستجابات ، ا للقوة النسبية وفق استجابات المبحوثاتالفكرية طبق
، (٪90.9( والقةوة النسةبية )  518.4وفةق المتوسةط المةرج  )    اإحصةائيًّ  اتوز  توزيعًة 

ويمكن التأكيد على أن هذه الاستجابات تركز ، اجدًّ اوبذلن يكون مستوى الم شر مرتفعً
لى ذلن أن نسبة سن أجةابوا موافةق بشةدة بلغةت     وسا يد  ع، حو  الموافقة على الم شر

( ٪3.2ونسةبة ) ، (٪37.5في حين نسبة من أجابوا موافةق بلغةت نسةبة )   ، (58.9٪)
أمةا مةن أجةابوا يةير     ، (٪0.0بينما من أجابوا يير موافق بلغت نسةبتهن) ، أجابوا اايد

 (.٪0.4موافق بشدة بلغت نسبتهن )
 -:على النحو التالي، المرج  والقوة النسبية وقد جاء ترتيب عبارات الم شر وفق الوزن

بةدا  والابتكةار   خةرين علةى الإ  ( والةتي مفادهةا "تحفيةز الآ   1جاءت العبارة رقم )
وجةاءت   (.٪92.6( وقةوة نسةبية )  105.6في الترتيةب اوو  بةوزن مةرج  )    والتميز"

ب الثاني بةوزن  ( والتي مفادها "إثراء العمل بأفكار جديدة مبتكرة" في الترتي5العبارة رقم )
( والتي مفادها "ترسيخ 4وجاءت العبارة رقم ) (.٪91.8( وقوة نسبية )104.6مرج  )

( وقةوة نسةبية   103.8خرين" في الترتيةب الثالةث بةوزن مةرج  )    مفهوم المشاركة في الآ
( والتي مفادها "استثارة اوفكار مةن خةلا  العصةف    2وجاءت العبارة رقم ).(91.1٪)

وجةاءت   (.٪89.8وقةوة نسةبية )  ، (102.4الرابا بوزن مةرج  ) الفكري" في الترتيب 
خةرين التحفيةز الكةافي لعةلاج المشةكلات بطةرق       ( والتي مفادها "من  الآ3العبارة رقم )

 (.٪89.5( وقوة نسبية )102مبتكرة" في الترتيب الخامس بوزن مرج  )
خرين تحفيز الآوتشير هذه النتائج إلى أن بعد الاستثارة الفكرية يرتبط بالقدرة على 

وهةذا يعمةل علةى أن تكةون الجامعةة دائمًةا في صةورة        ، بدا  والابتكار والتميزعلى الإ
 متجددة وبها العديد من اوفكار الجديدة والمبتكرة والمبدعة.

 امعة أم القرىاور متطلبات القيادة التحويلية النسائية  ( يول  ترتيب م شرات 10جدو  رقم )
 الترتيب القوة النسبية لمرج المتوسط ا الم شرات م
 1 94 535.8 التأثير المثالي 1
 2 92.7 528.2 التحفيز الإاامي 2
 3 92 524.6 الاعتبارات الفردية 3
 4 90.9 518.4 الاستثارة الفكرية 4

  92.4 526.8 الإجمالي

ت ( إلى النتائج المرتبطة بةالمحور اوو  متطلبةا  10تشير بيانات الجدو  السابق رقم)
، طبقا للقوة النسبية وفق استجابات المبحوثات  امعة أم القرىالقيادة التحويلية النسائية 
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( ٪3.2ونسةبة ) ، (٪37.5في حين نسبة من أجابوا موافةق بلغةت نسةبة )   ، (58.9٪)
أمةا مةن أجةابوا يةير     ، (٪0.0بينما من أجابوا يير موافق بلغت نسةبتهن) ، أجابوا اايد

 (.٪0.4موافق بشدة بلغت نسبتهن )
 -:على النحو التالي، المرج  والقوة النسبية وقد جاء ترتيب عبارات الم شر وفق الوزن

بةدا  والابتكةار   خةرين علةى الإ  ( والةتي مفادهةا "تحفيةز الآ   1جاءت العبارة رقم )
وجةاءت   (.٪92.6( وقةوة نسةبية )  105.6في الترتيةب اوو  بةوزن مةرج  )    والتميز"

ب الثاني بةوزن  ( والتي مفادها "إثراء العمل بأفكار جديدة مبتكرة" في الترتي5العبارة رقم )
( والتي مفادها "ترسيخ 4وجاءت العبارة رقم ) (.٪91.8( وقوة نسبية )104.6مرج  )

( وقةوة نسةبية   103.8خرين" في الترتيةب الثالةث بةوزن مةرج  )    مفهوم المشاركة في الآ
( والتي مفادها "استثارة اوفكار مةن خةلا  العصةف    2وجاءت العبارة رقم ).(91.1٪)

وجةاءت   (.٪89.8وقةوة نسةبية )  ، (102.4الرابا بوزن مةرج  ) الفكري" في الترتيب 
خةرين التحفيةز الكةافي لعةلاج المشةكلات بطةرق       ( والتي مفادها "من  الآ3العبارة رقم )

 (.٪89.5( وقوة نسبية )102مبتكرة" في الترتيب الخامس بوزن مرج  )
خرين تحفيز الآوتشير هذه النتائج إلى أن بعد الاستثارة الفكرية يرتبط بالقدرة على 

وهةذا يعمةل علةى أن تكةون الجامعةة دائمًةا في صةورة        ، بدا  والابتكار والتميزعلى الإ
 متجددة وبها العديد من اوفكار الجديدة والمبتكرة والمبدعة.

 امعة أم القرىاور متطلبات القيادة التحويلية النسائية  ( يول  ترتيب م شرات 10جدو  رقم )
 الترتيب القوة النسبية لمرج المتوسط ا الم شرات م
 1 94 535.8 التأثير المثالي 1
 2 92.7 528.2 التحفيز الإاامي 2
 3 92 524.6 الاعتبارات الفردية 3
 4 90.9 518.4 الاستثارة الفكرية 4

  92.4 526.8 الإجمالي

ت ( إلى النتائج المرتبطة بةالمحور اوو  متطلبةا  10تشير بيانات الجدو  السابق رقم)
، طبقا للقوة النسبية وفق استجابات المبحوثات  امعة أم القرىالقيادة التحويلية النسائية 
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( 526.8حيث يتم  أن هذه الاستجابات توز  توزيعاً إحصائياً وفق المتوسط المرج  )
وأشةارت النتةائج   ، وبذلن يكون مستوى الم شر مرتفا جةداً ، (٪92.4والقوة النسبية )
حيةث  ، وو  التأثير المثالي طبقا للقوة النسبية وفق استجابات المبحوثاتالمرتبط بالم شر ا

( والقوة 535.8وفق المتوسط المرج  ) اإحصائيًّ ايتم  أن هذه الاستجابات توز  توزيعً
وأشةارت النتةائج المرتبطةة    ، اجةدًّ  اوبذلن يكون مستوى الم شر مرتفعًة ، (٪94النسبية )

وفةق اسةتجابات المبحوثةات حيةث     ، ا للقوة النسةبية ي طبقًبالم شر الثاني التحفيز الإاام
( والقوة 528.2وفق المتوسط المرج  ) اإحصائيًّ ايتم  أن هذه الاستجابات توز  توزيعً

وأشارت النتائج المرتبطةة  ، اجدًّ اوبذلن يكون مستوى الم شر مرتفعً، (٪92.7النسبية )
حيةث  ، النسبية وفق استجابات المبحوثاتا للقوة بالم شر الثالث الاعتبارات الفردية طبقً
( والقوة 524.6وفق المتوسط المرج  ) اإحصائيًّ ايتم  أن هذه الاستجابات توز  توزيعً

وأشةارت النتةائج المرتبطةة    ، اجةدًّ  اوبذلن يكون مستوى الم شر مرتفعًة ، (٪92النسبية )
حيةث  ، بات المبحوثةات ا للقوة النسبية وفةق اسةتجا  بالم شر الرابا الاستثارة الفكرية طبقً

( والقوة 518.4وفق المتوسط المرج  ) اإحصائيًّ ايتم  أن هذه الاستجابات توز  توزيعً
 .اجدًّ اوبذلن يكون مستوى الم شر مرتفعً، (٪90.9النسبية )

( يول  الفروق في مستوى استجابات المبحوثات حو  متطلبات القيادة التحويلية النسائية 11جدو  رقم )
 لاختلاف خصائص عينة البحث اطبقً م القرىامعة أ 

مجمو   المتغير
 المربعات

درجات 
 الحرية

متوسط 
 المربعات

 قيمة
 )ف(

مستوى 
 ملاحظات الدلالة

الدرجة 
 الوظيفية

 27.3 4 109.3 بين المجموعات
 77.8 109 8478.8 داخل المجموعات يير دا  0.8 0.4

 0 113 8588.1 الإجمالي

المنصب 
 اريدالإ

 91 6 546.2 بين المجموعات
 75.2 107 8401.9 داخل المجموعات يير دا  0.3 1.2

 0 113 8588.1 الإجمالي

 سنوات الخبرة
 56.7 4 226.8 بين المجموعات

 76.7 109 8361.3 داخل المجموعات يير دا  0.6 0.7
 0 113 8588.1 الإجمالي

مجمو   المتغير
 المربعات

درجات 
 الحرية

متوسط 
 المربعات

 قيمة
 )ف(

مستوى 
 ملاحظات الدلالة

التخصص 
 العلمي

 0.1 0.1 0.1 بين المجموعات
 76.7 112 8588 داخل المجموعات يير دا  0.8 0.3

 0 113 8588.1 الإجمالي

( والذي يول  نتائج اختبار الفروق في 11باستقراء الجدو  السابق جدو  رقم )
باختلاف الدرجة الوظيفية للمبحوثةات والةذي يشةمل ) سةة     ، مستوى م شرات المحور

خدام )معامل تحليل التباين الآحادي الاتجاه( لكةل م شةر مةن    ن  باستإحيث ، متغيرات(
: (عبارة الم شةر الثةاني  6والذي يتممن )، التأثير المثالي: )الم شر اوو ، م شرات المحور

عبارة  (7الاعتبارات الفردية والذي يتممن ): عبارة الم شر الثالث (5التحفيز الااامي )
ومةتغير  ، (عبارة باعتبةاره مةتغير تةابا   7لذي يتممن )الاستثارة الفكرية وا: الم شر الرابا

وبالتالي تبين عةدم وجةود فةروق ذات دلالةة     ، واعتباره متغير مستقل، الدرجة الوظيفية
بةةاختلاف الدرجةةة ، حصةةائية في مسةةتوى اسةةتجابات المبحوثةةات علةةى عبةةارات المحةةورإ

 (.0.4حيث بلغت قيمة )ف( )، الوظيفية

بةاختلاف المنصةب   ، وق في مسةتوى م شةرات المحةور   أما فيما يتعلق باختبار الفةر 
نة  باسةتخدام )معامةل تحليةل     إحيث ، ( متغيرات7الإداري للمبحوثات والذي يشمل )

ومةتغير  ، اتابعًة  االتباين الآحادي الاتجاه( لكل م شر من م شرات المحور باعتبةاره مةتغيرً  
فةروق ذات دلالةة    حيةث تةبين عةدم وجةود     امسةتقل   اواعتباره مةتغيرً ، المنصب الإداري

بةاختلاف المنصةةب  ، حصةائية في مسةتوى اسةتجابات المبحوثةات علةى عبةارات المحةور       إ
 (.1.2حيث بلغت قيمة )ف( )، الإداري

باختلاف سنوات الخبرة ، أما فيما يتعلق باختبار الفروق في مستوى م شرات المحور
يةل التبةاين   حيةث أنة  باسةتخدام )معامةل تحل    ، ( متغيرات5للمبحوثات والذي يشمل )

ومةتغير سةنوات   ، الآحادي الاتجاه( لكل م شر من م شرات المحور باعتباره مةتغير تةابا  
حصةائية في  إواعتباره متغير مستقل حيةث تةبين عةدم وجةود فةروق ذات دلالةة       ، الخبرة

حيث بلغت ، باختلاف سنوات الخبرة، مستوى استجابات المبحوثات على عبارات المحور
 (.0.7قيمة )ف( )
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مجمو   المتغير
 المربعات

درجات 
 الحرية

متوسط 
 المربعات

 قيمة
 )ف(

مستوى 
 ملاحظات الدلالة

التخصص 
 العلمي

 0.1 0.1 0.1 بين المجموعات
 76.7 112 8588 داخل المجموعات يير دا  0.8 0.3

 0 113 8588.1 الإجمالي

( والذي يول  نتائج اختبار الفروق في 11باستقراء الجدو  السابق جدو  رقم )
باختلاف الدرجة الوظيفية للمبحوثةات والةذي يشةمل ) سةة     ، مستوى م شرات المحور

خدام )معامل تحليل التباين الآحادي الاتجاه( لكةل م شةر مةن    ن  باستإحيث ، متغيرات(
: (عبارة الم شةر الثةاني  6والذي يتممن )، التأثير المثالي: )الم شر اوو ، م شرات المحور

عبارة  (7الاعتبارات الفردية والذي يتممن ): عبارة الم شر الثالث (5التحفيز الااامي )
ومةتغير  ، (عبارة باعتبةاره مةتغير تةابا   7لذي يتممن )الاستثارة الفكرية وا: الم شر الرابا

وبالتالي تبين عةدم وجةود فةروق ذات دلالةة     ، واعتباره متغير مستقل، الدرجة الوظيفية
بةةاختلاف الدرجةةة ، حصةةائية في مسةةتوى اسةةتجابات المبحوثةةات علةةى عبةةارات المحةةورإ

 (.0.4حيث بلغت قيمة )ف( )، الوظيفية

بةاختلاف المنصةب   ، وق في مسةتوى م شةرات المحةور   أما فيما يتعلق باختبار الفةر 
نة  باسةتخدام )معامةل تحليةل     إحيث ، ( متغيرات7الإداري للمبحوثات والذي يشمل )

ومةتغير  ، اتابعًة  االتباين الآحادي الاتجاه( لكل م شر من م شرات المحور باعتبةاره مةتغيرً  
فةروق ذات دلالةة    حيةث تةبين عةدم وجةود     امسةتقل   اواعتباره مةتغيرً ، المنصب الإداري

بةاختلاف المنصةةب  ، حصةائية في مسةتوى اسةتجابات المبحوثةات علةى عبةارات المحةور       إ
 (.1.2حيث بلغت قيمة )ف( )، الإداري

باختلاف سنوات الخبرة ، أما فيما يتعلق باختبار الفروق في مستوى م شرات المحور
يةل التبةاين   حيةث أنة  باسةتخدام )معامةل تحل    ، ( متغيرات5للمبحوثات والذي يشمل )

ومةتغير سةنوات   ، الآحادي الاتجاه( لكل م شر من م شرات المحور باعتباره مةتغير تةابا  
حصةائية في  إواعتباره متغير مستقل حيةث تةبين عةدم وجةود فةروق ذات دلالةة       ، الخبرة

حيث بلغت ، باختلاف سنوات الخبرة، مستوى استجابات المبحوثات على عبارات المحور
 (.0.7قيمة )ف( )
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بةاختلاف التخصةص   ، فيما يتعلق باختبار الفروق في مستوى م شرات المحةور أما 
حيةث أنة  باسةتخدام )معامةل تحليةل      ، ( متغيرات2العلمي للمبحوثات والذي يشمل )

ومةتغير  ، اتابعًة  االتباين الآحادي الاتجاه( لكل م شر من م شرات المحور باعتبةاره مةتغيرً  
حيةث تةبين عةدم وجةود فةروق ذات دلالةة        امستقل  اواعتباره متغيًر، التخصص العلمي

بةاختلاف التخصةص   ، احصائية في مستوى استجابات المبحوثةات علةى عبةارات المحةور    
 (.0.3حيث بلغت قيمة )ف( )، العلمي

م شرات  ةوالذي يتممن أربع جامعة أم القرىمتطلبات ثقافة التغيير في : المحور الثاني
 فرعية 

 ا للقوة النسبيةات الم شر اوو  التعاون طبقً( يول  ترتيب عبار12جدو  رقم )
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 534.3 المتوسط المرج  للبعد
 93.7 القوة النسبية للبعد

( إلى النتائج المرتبطة بالم شر اوو  التعةاون  12) السابق رقمتشير بيانات الجدو  
حيث يتم  أن هذه الاسةتجابات تةوز    ، طبقا للقوة النسبية. وفق استجابات المبحوثات

وبةذلن  ، (٪93.7( والقةوة النسةبية )  534.3وفق المتوسةط المةرج  )   اإحصائيًّ اتوزيعً
على أن هذه الاستجابات تركةز حةو     ويمكن التأكيد، اجدًّ ايكون مستوى الم شر مرتفعً

بلغةت   وسةا يةد  علةى ذلةن أن نسةبة مةن أجةابوا موافةق بشةدة         ، الموافقة على الم شر
( أجابوا ٪2.4( ونسبة )٪26.5( في حين نسبة من أجابوا موافق بلغت نسبة )71.1٪)

بينمةا مةةن أجةابوا يةير موافةةق وكةذلن مةةن أجةابوا بغةير موافةةق بشةدة بلغةةت        ، اايةد 
 (.٪0.0نسبتهن)

 -:التالي على النحو، المرج  والقوة النسبيةوقد جاء ترتيب عبارات الم شر وفق الوزن 
( والةتي مفادهةا "يةرس الثقةة بةين منسةوبيها وقياداتهةا" في        1جاءت العبارة رقةم ) 
( 4وجاءت العبارة رقم) (.٪95.4( وقوة نسبية )108.8الترتيب اوو  بوزن مرج  )

الجامعة الفرص لمنسوبيها للتطوير الذاتي" في الترتيب الثاني بوزن والتي مفادها "تتي  إدارة 
( والةتي مفادهةا "تتةي     2وجةاءت العبةارة رقةم)    (.٪93.9( وقوة نسةبية ) 107مرج  )

( 106.4الفرصة لمنسوبيها للمشاركة في ا اذ القرارات" في الترتيب الثالث بوزن مرج  )
والتي مفادها "تشجا منسوبيها للمشاركة ( 3وجاءت العبارة رقم) (.٪93.3وقوة نسبية )

( وقةوة  105.2الفعالة في مختلف فعالياتها وأنشطتها" في الترتيةب الرابةا بةوزن مةرج  )    
 .(٪92.3نسبية )
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 534.3 المتوسط المرج  للبعد
 93.7 القوة النسبية للبعد

( إلى النتائج المرتبطة بالم شر اوو  التعةاون  12) السابق رقمتشير بيانات الجدو  
حيث يتم  أن هذه الاسةتجابات تةوز    ، طبقا للقوة النسبية. وفق استجابات المبحوثات

وبةذلن  ، (٪93.7( والقةوة النسةبية )  534.3وفق المتوسةط المةرج  )   اإحصائيًّ اتوزيعً
على أن هذه الاستجابات تركةز حةو     ويمكن التأكيد، اجدًّ ايكون مستوى الم شر مرتفعً

بلغةت   وسةا يةد  علةى ذلةن أن نسةبة مةن أجةابوا موافةق بشةدة         ، الموافقة على الم شر
( أجابوا ٪2.4( ونسبة )٪26.5( في حين نسبة من أجابوا موافق بلغت نسبة )71.1٪)

بينمةا مةةن أجةابوا يةير موافةةق وكةذلن مةةن أجةابوا بغةير موافةةق بشةدة بلغةةت        ، اايةد 
 (.٪0.0نسبتهن)

 -:التالي على النحو، المرج  والقوة النسبيةوقد جاء ترتيب عبارات الم شر وفق الوزن 
( والةتي مفادهةا "يةرس الثقةة بةين منسةوبيها وقياداتهةا" في        1جاءت العبارة رقةم ) 
( 4وجاءت العبارة رقم) (.٪95.4( وقوة نسبية )108.8الترتيب اوو  بوزن مرج  )

الجامعة الفرص لمنسوبيها للتطوير الذاتي" في الترتيب الثاني بوزن والتي مفادها "تتي  إدارة 
( والةتي مفادهةا "تتةي     2وجةاءت العبةارة رقةم)    (.٪93.9( وقوة نسةبية ) 107مرج  )

( 106.4الفرصة لمنسوبيها للمشاركة في ا اذ القرارات" في الترتيب الثالث بوزن مرج  )
والتي مفادها "تشجا منسوبيها للمشاركة ( 3وجاءت العبارة رقم) (.٪93.3وقوة نسبية )

( وقةوة  105.2الفعالة في مختلف فعالياتها وأنشطتها" في الترتيةب الرابةا بةوزن مةرج  )    
 .(٪92.3نسبية )
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وتشير نتائج هذا البعد أن  لتحقيق التغيير في الم سسة يتطلب اومر التعاون بشكل 
فهذا يسم  ببناء ، وبيها وقياداتهايرس الثقة بين منسويعتمد التعاون بداية على ، أساسي

علاقات تعاونية تتي  إحداث التغةييرات المطلوبةة في الجامعةة وأساسةها هةو الثقةة بةين        
 القيادات النسائية والموظفات في الجامعة.

 ا للقوة النسبية( يول  ترتيب عبارات الم شر الثاني الابتكار طبق13ًجدو  رقم )
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 531.8 المتوسط المرج  للبعد
 93.3 القوة النسبية للبعد

بتكةار  ( إلى النتائج المرتبطة بالم شر الثاني الا13) تشير بيانات الجدو  السابق رقم
حيث يتم  أن هةذه الاسةتجابات تةوز     ، ا للقوة النسبية وفق استجابات المبحوثاتطبقً

وبةذلن  ، (٪93.3( والقةوة النسةبية )  531.8وفق المتوسةط المةرج  )   اإحصائيًّ اتوزيعً
ويمكن التأكيد على أن هذه الاستجابات تركةز حةو    ، اجدًّ ايكون مستوى الم شر مرتفعً

وسةا يةد  علةى ذلةن أن نسةبة مةن أجةابوا موافةق بشةدة بلغةت           ، الموافقة على الم شر
( ٪2.6ونسةبة ) ، (٪28.3في حين نسبة من أجابوا موافةق بلغةت نسةبة )   ، (69.1٪)

بينما من أجابوا يير موافق وكذلن من أجةابوا بغةير موافةق بشةدة بلغةت      ، أجابوا اايد
 (.٪0.0) نسبتهن

 -:التالي على النحو، والقوة النسبية المرج وقد جاء ترتيب عبارات الم شر وفق الوزن 
( والتي مفادها "تحفيز إدارة الجامعة منسوبيها علةى الابتكةار   1جاءت العبارة رقم )

كمةةا جاءت ، (٪93.5( وقوة نسبية )106.6والتمييز" في الترتيب اوو  بوزن مرج  )
ة التحةديات" في  ( والتي مفادها "تساند إدارة الجامعة منسةوبيها عنةد مواجهة   3العبارة رقم)

( والتي مفادها "تحفيز إدارة الجامعة منسةوبيها  2وجاءت العبارة رقم) نفس الترتيب السابق
وجاءت ، (٪93.3( وقوة نسبية )106.4على المبادرة" في الترتيب الثالث بوزن مرج  )

ييز ( والتي مفادها "تذلل إدارة الجامعة الصعوبات أمام منسوبيها لتحقيق التم4العبارة رقم)
 (.٪92.8( وقوة نسبية )105.8والإبدا " في الترتيب الرابا بوزن مرج  )

وتشير هذه النتائج إلى أن  لتحقيةق التغةيير المطلةو  في الجامعةة فةقن هةذا يةرتبط        
وترى عينة البحث أن  لتحقيق هذا البعد فقن أو  عمل مطلو  القيام بة  هةو   ، بالابتكار

حيةث يعمةل هةذا التحفيةز علةى      ، الابتكةار والتميةز  تحفيز إدارة الجامعة منسوبيها على 
تشجيا الموظفات على تقديم ما لةديهنَّ مةن أفكةار ورؤى تسةاعد علةى إنجةاز أهةداف        

ومةن  ، الجامعة في أقل وقت وبأقل تكلفة بما يساعد على تحقيق مجتما المعرفة في الجامعةة 
 ثم تصي  الجامعة مركز إشعا  في المجتما المحيط بها.
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بتكةار  ( إلى النتائج المرتبطة بالم شر الثاني الا13) تشير بيانات الجدو  السابق رقم
حيث يتم  أن هةذه الاسةتجابات تةوز     ، ا للقوة النسبية وفق استجابات المبحوثاتطبقً

وبةذلن  ، (٪93.3( والقةوة النسةبية )  531.8وفق المتوسةط المةرج  )   اإحصائيًّ اتوزيعً
ويمكن التأكيد على أن هذه الاستجابات تركةز حةو    ، اجدًّ ايكون مستوى الم شر مرتفعً

وسةا يةد  علةى ذلةن أن نسةبة مةن أجةابوا موافةق بشةدة بلغةت           ، الموافقة على الم شر
( ٪2.6ونسةبة ) ، (٪28.3في حين نسبة من أجابوا موافةق بلغةت نسةبة )   ، (69.1٪)

بينما من أجابوا يير موافق وكذلن من أجةابوا بغةير موافةق بشةدة بلغةت      ، أجابوا اايد
 (.٪0.0) نسبتهن

 -:التالي على النحو، والقوة النسبية المرج وقد جاء ترتيب عبارات الم شر وفق الوزن 
( والتي مفادها "تحفيز إدارة الجامعة منسوبيها علةى الابتكةار   1جاءت العبارة رقم )

كمةةا جاءت ، (٪93.5( وقوة نسبية )106.6والتمييز" في الترتيب اوو  بوزن مرج  )
ة التحةديات" في  ( والتي مفادها "تساند إدارة الجامعة منسةوبيها عنةد مواجهة   3العبارة رقم)

( والتي مفادها "تحفيز إدارة الجامعة منسةوبيها  2وجاءت العبارة رقم) نفس الترتيب السابق
وجاءت ، (٪93.3( وقوة نسبية )106.4على المبادرة" في الترتيب الثالث بوزن مرج  )

ييز ( والتي مفادها "تذلل إدارة الجامعة الصعوبات أمام منسوبيها لتحقيق التم4العبارة رقم)
 (.٪92.8( وقوة نسبية )105.8والإبدا " في الترتيب الرابا بوزن مرج  )

وتشير هذه النتائج إلى أن  لتحقيةق التغةيير المطلةو  في الجامعةة فةقن هةذا يةرتبط        
وترى عينة البحث أن  لتحقيق هذا البعد فقن أو  عمل مطلو  القيام بة  هةو   ، بالابتكار

حيةث يعمةل هةذا التحفيةز علةى      ، الابتكةار والتميةز  تحفيز إدارة الجامعة منسوبيها على 
تشجيا الموظفات على تقديم ما لةديهنَّ مةن أفكةار ورؤى تسةاعد علةى إنجةاز أهةداف        

ومةن  ، الجامعة في أقل وقت وبأقل تكلفة بما يساعد على تحقيق مجتما المعرفة في الجامعةة 
 ثم تصي  الجامعة مركز إشعا  في المجتما المحيط بها.
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 ا للقوة النسبية( يول  ترتيب عبارات الم شر الثالث التماسةةةةن طبق14ً) جدو  رقم

 العبارة م
موافق 
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 عالية

87
 76

.3
 

22
 19

.3
 

5
 4.

4
 

0
 

0
 

0
 

0
 53

8
 10

7.
6

 

94
.4

 

3
 

تعلن عن اللوائ   2
89 والقوانين في موقعها

 78
.1

 
21

 18
.1

 
4

 3.
5

 
0

 
0

 
0

 
0

 54
1

 10
8.

2
 

94
.9

 

2
 

تحقق الاستقرار  3
91 واومان لمنسوبيها
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78
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.8

 
  4.
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0
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 540.3 المتوسط المرج  للبعد
 94.8 القوة النسبية للبعد

ن المرتبطة بالم شر الثالث التماس ( إلى النتائج14تشير بيانات الجدو  السابق رقم)
يتم  أن هةذه الاسةتجابات تةوز      حيث، ا للقوة النسبية وفق استجابات المبحوثاتطبقً

وبةذلن  ، (٪94.8( والقةوة النسةبية )  540.3وفق المتوسةط المةرج  )   اإحصائيًّ اتوزيعً
ويمكن التأكيد على أن هذه الاستجابات تركةز حةو    ، اجدًّ ايكون مستوى الم شر مرتفعً

وسةا يةد  علةى ذلةن أن نسةبة مةن أجةابوا موافةق بشةدة بلغةت           ، الموافقة على الم شر
( أجةابوا  ٪4.1ونسةبة ) ، (٪17.8) في حين نسبة من أجابوا موافق بلغةت ، (78.1٪)

 بينما من أجابوا يير موافق وكذلن من أجابوا بغير موافةق بشةدة بلغةت نسةبتهن    ، اايد
(0.0٪.) 

علةى النحةو   ، وقد جاء ترتيب عبارات الم شر وفق الوزن المرج  والقةوة النسةبية  
والتي مفادهةا "تحقةق الاسةتقرار واومةان لمنسةوبيها" في      ( 3جاءت العبارة رقم ) -: التالي

( 2جاءت العبةارة رقةم)   (.٪95.1( وقوة نسبية )108.4الترتيب اوو  بوزن مرج  )
والتي مفادها "تعلن عن اللةوائ  والقةوانين في موقعهةا" في الترتيةب الثةاني بةوزن مةرج         

مفادهةا "تحةدد المهةام     ( والةتي 1وجاءت العبارة رقم) (.٪94.9( وقوة نسبية )108.2)
( وقةةوة نسةةبية 107.6والمسةة وليات بدقةةة عاليةةة" في الترتيةةب الثالةةث بةةوزن مةةرج  ) 

(94.4٪.) 
وتشةير هةةذه النتةةائج إلى أن تحقيةةق وإحةداث التغةةيير في الجامعةةة يةةرتبط بتحقيةةق   

وترى عينة الدراسة أن هذا يتحقق من خةلا   ، التماسن داخل المجتما الإداري للجامعة
وهةذا يةرتبط مةا نظريةات الإدارة الحديثةة خاصةة       ، ستقرار واومان لمنسةوبيها ق الايتحق

، النموذج الياباني في الإدارة الذي يعمل على تحقيق اومان الوظيفي للمنسوبين للمنظمة
وبالتالي يتي  ام الفرصة للعمل بشكل مستقر في المنظمة ويجعلة  يعطةي الم سسةة بكةل     

 ذا الكيان الإداري الذي حقق ل  اومان.طاقات  ويشعر بالانتماء إلى ه
 ا للقوة النسبية( يول  ترتيب عبارات الم شر الرابا الفاعلية طبق15ًجدو  رقم )

 العبارة م
موافق 
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علةى النحةو   ، وقد جاء ترتيب عبارات الم شر وفق الوزن المرج  والقةوة النسةبية  
والتي مفادهةا "تحقةق الاسةتقرار واومةان لمنسةوبيها" في      ( 3جاءت العبارة رقم ) -: التالي

( 2جاءت العبةارة رقةم)   (.٪95.1( وقوة نسبية )108.4الترتيب اوو  بوزن مرج  )
والتي مفادها "تعلن عن اللةوائ  والقةوانين في موقعهةا" في الترتيةب الثةاني بةوزن مةرج         

مفادهةا "تحةدد المهةام     ( والةتي 1وجاءت العبارة رقم) (.٪94.9( وقوة نسبية )108.2)
( وقةةوة نسةةبية 107.6والمسةة وليات بدقةةة عاليةةة" في الترتيةةب الثالةةث بةةوزن مةةرج  ) 

(94.4٪.) 
وتشةير هةةذه النتةةائج إلى أن تحقيةةق وإحةداث التغةةيير في الجامعةةة يةةرتبط بتحقيةةق   

وترى عينة الدراسة أن هذا يتحقق من خةلا   ، التماسن داخل المجتما الإداري للجامعة
وهةذا يةرتبط مةا نظريةات الإدارة الحديثةة خاصةة       ، ستقرار واومان لمنسةوبيها ق الايتحق

، النموذج الياباني في الإدارة الذي يعمل على تحقيق اومان الوظيفي للمنسوبين للمنظمة
وبالتالي يتي  ام الفرصة للعمل بشكل مستقر في المنظمة ويجعلة  يعطةي الم سسةة بكةل     

 ذا الكيان الإداري الذي حقق ل  اومان.طاقات  ويشعر بالانتماء إلى ه
 ا للقوة النسبية( يول  ترتيب عبارات الم شر الرابا الفاعلية طبق15ًجدو  رقم )
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 531.3 المتوسط المرج  للبعد
 93.2 القوة النسبية للبعد

ائج المرتبطة بالم شر الرابةا الفاعليةة   ( إلى النت15تشير بيانات الجدو  السابق رقم)
حيث يتم  أن هذه الاسةتجابات تةوز    ، طبقا للقوة النسبية. وفق استجابات المبحوثات

وبةذلن  ، (٪93.2( والقةوة النسةبية )  531.3وفق المتوسةط المةرج  )   اإحصائيًّ اتوزيعً
تركةز حةو     ويمكن التأكيد على أن هذه الاستجابات، اجدًّ ايكون مستوى الم شر مرتفعً

وسةا يةد  علةى ذلةن أن نسةبة مةن أجةابوا موافةق بشةدة بلغةت           ، الموافقة على الم شر
( أجةابوا  ٪5.6ونسةبة ) ، (٪22.8في حين نسبة من أجابوا موافق بلغةت ) ، (71.6٪)

بينمةا مةةن أجةابوا يةير موافةةق وكةذلن مةةن أجةابوا بغةير موافةةق بشةدة بلغةةت        ، اايةد 
 (.٪0.0نسبتهن)

علةى النحةو   ، ت الم شر وفق الوزن المرج  والقةوة النسةبية  وقد جاء ترتيب عبارا
( والةتي مفادهةا "تةوفر المةوارد الماليةة والماديةة والبشةرية        2جاءت العبارة رقم ) -: التالي

 (.٪93.5( وقةوة نسةبية )  106.6لتحقيق اوهداف" في الترتيةب اوو  بةوزن مةرج  )   
سوبيها للعمةل بفعاليةة" في الترتيةب    ( والتي مفادها "تتي  الفرص لمن1وجاءت العبارة رقم)
( والةتي  3وجاءت العبةارة رقةم)  ، (٪93.3( وقوة نسبية )106.4الثاني بوزن مرج  )

مفادها "تهتم بالتزام منسوبيها بأداء المهام بمستويات جودة عالية" في الترتيب الثالةث بةوزن   
 (.٪92.8( وقوة نسبية )105.8مرج  )

التغةيير في الجامعةة يةرتبط بالفاعليةة وفي نفةس      وتشير هذه النتائج إلى أن إحداث 
 -من وجهة نظر عينة الدراسةة   -الوقت فقن الفاعلية لكي تتحقق تتطلب بشكل أساسي
، ؛ فالتغيير يتطلب موارد وإمكانياتتوفر الموارد المالية والمادية والبشرية لتحقيق اوهداف

  اوجهزة والمعدات وييرها مةن  وهذا يعني أهمية توفر هذه الموارد سواء المادية من خلا
، كذلن الموارد المالية من ميزانيات تتي  العمل على مكافأة المتميزين وتحفيزهم، المتطلبات

كذلن الموارد البشرية لاستقطا  أفمل العناصر للعمل بالجامعةة أو تةدريب والارتقةاء    
 بالمهارات المطلوبة للموظفين الموجودين بالجامعة.

 امعة أم القرىل  ترتيب م شرات اور متطلبات ثقافة التغيير  ( يو16جدو  رقم )
 الترتيب القوة النسبية المتوسط المرج  الم شرات م
 2 93.7 534.3 التعاون 1
 3 93.3 531.8 الابتكار 2
 1 94.8 540.3 التماسن 3
 4 93.2 531.3 الفاعلية 4

  93.8 534.4 الاجمالي

( إلى النتائج المرتبطة بالمحور الثاني متطلبةات  16) متشير بيانات الجدو  السابق رق
حيث يتم  ، طبقا للقوة النسبية وفق استجابات المبحوثات امعة أم القرىثقافة التغيير  

( والقةوة  534.4وفةق المتوسةط المةرج  )    اإحصةائيًّ  اأن هذه الاستجابات توز  توزيعًة 
وأشارت النتائج المرتبطةة  ، اجدًّ اوبذلن يكون مستوى الم شر مرتفعً، (٪93.8النسبية )

حيةث يتمة  أن   ، بالم شر اوو  التعاون طبقا للقوة النسبية وفق اسةتجابات المبحوثةات  
( والقةوة النسةبية   534.3وفق المتوسط المرج  ) اإحصائيًّ اهذه الاستجابات توز  توزيعً

تبطة بالم شةر  وأشارت النتائج المر، اجدًّ اوبذلن يكون مستوى الم شر مرتفعً، (93.7٪)
حيةث يتمة  أن هةذه    ، ا للقوة النسةبية وفةق اسةتجابات المبحوثةات    الثاني الابتكار طبقً

( والقةوة النسةبية   531.8وفةق المتوسةط المةرج  )    اإحصةائيًّ  االاستجابات توز  توزيعًة 
وأشارت النتائج المرتبطة بالم شةر  ، اجدًّ اوبذلن يكون مستوى الم شر مرتفعً، (93.3٪)

حيث يتم  أن هةذه  ، اسةةةةن طبقا للقوة النسبية وفق استجابات المبحوثاتالثالث التم
( والقةوة النسةبية   540.3وفةق المتوسةط المةرج  )    اإحصةائيًّ  االاستجابات توز  توزيعًة 
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التغةيير في الجامعةة يةرتبط بالفاعليةة وفي نفةس      وتشير هذه النتائج إلى أن إحداث 
 -من وجهة نظر عينة الدراسةة   -الوقت فقن الفاعلية لكي تتحقق تتطلب بشكل أساسي
، ؛ فالتغيير يتطلب موارد وإمكانياتتوفر الموارد المالية والمادية والبشرية لتحقيق اوهداف

  اوجهزة والمعدات وييرها مةن  وهذا يعني أهمية توفر هذه الموارد سواء المادية من خلا
، كذلن الموارد المالية من ميزانيات تتي  العمل على مكافأة المتميزين وتحفيزهم، المتطلبات

كذلن الموارد البشرية لاستقطا  أفمل العناصر للعمل بالجامعةة أو تةدريب والارتقةاء    
 بالمهارات المطلوبة للموظفين الموجودين بالجامعة.

 امعة أم القرىل  ترتيب م شرات اور متطلبات ثقافة التغيير  ( يو16جدو  رقم )
 الترتيب القوة النسبية المتوسط المرج  الم شرات م
 2 93.7 534.3 التعاون 1
 3 93.3 531.8 الابتكار 2
 1 94.8 540.3 التماسن 3
 4 93.2 531.3 الفاعلية 4

  93.8 534.4 الاجمالي

( إلى النتائج المرتبطة بالمحور الثاني متطلبةات  16) متشير بيانات الجدو  السابق رق
حيث يتم  ، طبقا للقوة النسبية وفق استجابات المبحوثات امعة أم القرىثقافة التغيير  

( والقةوة  534.4وفةق المتوسةط المةرج  )    اإحصةائيًّ  اأن هذه الاستجابات توز  توزيعًة 
وأشارت النتائج المرتبطةة  ، اجدًّ اوبذلن يكون مستوى الم شر مرتفعً، (٪93.8النسبية )

حيةث يتمة  أن   ، بالم شر اوو  التعاون طبقا للقوة النسبية وفق اسةتجابات المبحوثةات  
( والقةوة النسةبية   534.3وفق المتوسط المرج  ) اإحصائيًّ اهذه الاستجابات توز  توزيعً

تبطة بالم شةر  وأشارت النتائج المر، اجدًّ اوبذلن يكون مستوى الم شر مرتفعً، (93.7٪)
حيةث يتمة  أن هةذه    ، ا للقوة النسةبية وفةق اسةتجابات المبحوثةات    الثاني الابتكار طبقً

( والقةوة النسةبية   531.8وفةق المتوسةط المةرج  )    اإحصةائيًّ  االاستجابات توز  توزيعًة 
وأشارت النتائج المرتبطة بالم شةر  ، اجدًّ اوبذلن يكون مستوى الم شر مرتفعً، (93.3٪)

حيث يتم  أن هةذه  ، اسةةةةن طبقا للقوة النسبية وفق استجابات المبحوثاتالثالث التم
( والقةوة النسةبية   540.3وفةق المتوسةط المةرج  )    اإحصةائيًّ  االاستجابات توز  توزيعًة 
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وأشارت النتائج المرتبطة بالم شةر  ، اجدًّ اوبذلن يكون مستوى الم شر مرتفعً، (94.8٪)
حيةث يتمة  أن هةذه    ، ة. وفةق اسةتجابات المبحوثةات   الرابا الفاعلية طبقا للقوة النسبي

( والقةوة النسةبية   531.3وفةق المتوسةط المةرج  )    اإحصةائيًّ  االاستجابات توز  توزيعًة 
 .اجدًّ اوبذلن يكون مستوى الم شر مرتفعً، (93.2٪)

 القرى امعة أم( يول  الفروق في مستوى استجابات المبحوثات حو  متطلبات ثقافة التغيير  17جدو  رقم )
 ا لاختلاف خصائص عينة البحثطبقً

مجمو   المتغير
 المربعات

درجات 
 الحرية

متوسط 
 المربعات

 قيمة
 )ف(

مستوى 
 ملاحظات الدلالة

الدرجة 
 الوظيفية

 3 4 12.1 بين المجموعات
 41.3 109 4502 داخل المجموعات يير دا  1 0.1

 0 113 4514.2 الإجمالي

المنصب 
 داريالإ

 44 6 264.2 لمجموعاتبين ا
 39.7 107 4250 داخل المجموعات يير دا  0.4 1.1

 0 113 4514.2 الإجمالي

 سنوات الخبرة
 20.9 4 83.7 بين المجموعات

 40.6 109 4430.5 داخل المجموعات يير دا  0.7 0.5
 0 113 4514.2 الإجمالي

التخصص 
 العلمي

 5.8 1 5.8 بين المجموعات
 40.3 112 4508.4 داخل المجموعات يير دا  0.7 0.1

 0 113 4514.2 الإجمالي

( والذي يول  نتائج اختبار الفروق في 17باستقراء الجدو  السابق جدو  رقم )
بةةاختلاف الدرجةةة الوظيفيةةة للمبحوثةةات والةةذي يشةةمل  ، مسةةتوى م شةةرات المحةةور

ل التباين الآحادي الاتجاه( لكل م شر من ن  باستخدام )معامل تحليإحيث ، (متغيرات5)
: الم شةر الثةاني  ، ( عبةارات 4والذي يتممن )، التعاون: )الم شر اوو ، م شرات المحور

: (عبارات الم شر الرابا3التماسن والذي يتممن ): الم شر الثالث، (عبارات4الابتكار )
،  الدرجةة الوظيفيةة  ومةتغير ، باعتبةاره مةتغير تةابا   ، عبارات (3الفاعلية والذي يتممن )

واعتباره متغير مستقل. وبالتالي تبين عدم وجود فروق ذات دلالة احصةائية في مسةتوى   
حيث بلغت قيمةة  ، باختلاف الدرجة الوظيفية، استجابات المبحوثات على عبارات المحور

 (.0.1)ف( )

بةاختلاف المنصةب   ، أما فيما يتعلق باختبار الفةروق في مسةتوى م شةرات المحةور    
حيث أنة  باسةتخدام )معامةل تحليةل     ، ( متغيرات7داري للمبحوثات والذي يشمل )الإ

ومةتغير  ، اتابعًة  االتباين الآحادي الاتجاه( لكل م شر من م شرات المحور باعتبةاره مةتغيرً  
حيةث تةبين عةدم وجةود فةروق ذات دلالةة        امسةتقل   اواعتباره مةتغيرً ، المنصب الإداري

بةاختلاف المنصةةب  ، بحوثةات علةى عبةارات المحةور    حصةائية في مسةتوى اسةتجابات الم   إ
 (.1.1حيث بلغت قيمة )ف( )، الإداري

باختلاف سنوات الخبرة ، أما فيما يتعلق باختبار الفروق في مستوى م شرات المحور
نة  باسةتخدام )معامةل تحليةل التبةاين      إحيةث  ، (مةتغيرات 5للمبحوثات والذي يشمل )

ومةتغير سةنوات   ، المحور باعتباره مةتغير تةابا   الآحادي الاتجاه( لكل م شر من م شرات
حصةائية في  إواعتباره متغير مستقل حيةث تةبين عةدم وجةود فةروق ذات دلالةة       ، الخبرة

حيث بلغت ، باختلاف سنوات الخبرة، مستوى استجابات المبحوثات على عبارات المحور
 (.0.5قيمة )ف( )

بةاختلاف التخصةص   ، ورأما فيما يتعلق باختبار الفروق في مستوى م شرات المحة 
حيةث أنة  باسةتخدام )معامةل تحليةل      ، (مةتغيرات 2العلمي للمبحوثات والذي يشمل )

ومةتغير  ، اتابعًة  اباعتباره متغيًر-التباين الآحادي الاتجاه( لكل م شر من م شرات المحور 
حيةث تةبين عةدم وجةود فةروق ذات دلالةة        امستقل  اواعتباره متغيًر، التخصص العلمي

بةاختلاف التخصةص   ،  مستوى استجابات المبحوثةات علةى عبةارات المحةور    حصائية فيإ
 (. 0.1حيث بلغت قيمة )ف( )، العلمي

 ا للقوة النسبيةطبقً جامعة أم القرى( يول  ترتيب المناصب القيادية التي يمكن للمرأة توليها في 18جدو  رقم )
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بةاختلاف المنصةب   ، أما فيما يتعلق باختبار الفةروق في مسةتوى م شةرات المحةور    
حيث أنة  باسةتخدام )معامةل تحليةل     ، ( متغيرات7داري للمبحوثات والذي يشمل )الإ

ومةتغير  ، اتابعًة  االتباين الآحادي الاتجاه( لكل م شر من م شرات المحور باعتبةاره مةتغيرً  
حيةث تةبين عةدم وجةود فةروق ذات دلالةة        امسةتقل   اواعتباره مةتغيرً ، المنصب الإداري

بةاختلاف المنصةةب  ، بحوثةات علةى عبةارات المحةور    حصةائية في مسةتوى اسةتجابات الم   إ
 (.1.1حيث بلغت قيمة )ف( )، الإداري

باختلاف سنوات الخبرة ، أما فيما يتعلق باختبار الفروق في مستوى م شرات المحور
نة  باسةتخدام )معامةل تحليةل التبةاين      إحيةث  ، (مةتغيرات 5للمبحوثات والذي يشمل )

ومةتغير سةنوات   ، المحور باعتباره مةتغير تةابا   الآحادي الاتجاه( لكل م شر من م شرات
حصةائية في  إواعتباره متغير مستقل حيةث تةبين عةدم وجةود فةروق ذات دلالةة       ، الخبرة

حيث بلغت ، باختلاف سنوات الخبرة، مستوى استجابات المبحوثات على عبارات المحور
 (.0.5قيمة )ف( )

بةاختلاف التخصةص   ، ورأما فيما يتعلق باختبار الفروق في مستوى م شرات المحة 
حيةث أنة  باسةتخدام )معامةل تحليةل      ، (مةتغيرات 2العلمي للمبحوثات والذي يشمل )

ومةتغير  ، اتابعًة  اباعتباره متغيًر-التباين الآحادي الاتجاه( لكل م شر من م شرات المحور 
حيةث تةبين عةدم وجةود فةروق ذات دلالةة        امستقل  اواعتباره متغيًر، التخصص العلمي

بةاختلاف التخصةص   ،  مستوى استجابات المبحوثةات علةى عبةارات المحةور    حصائية فيإ
 (. 0.1حيث بلغت قيمة )ف( )، العلمي

 ا للقوة النسبيةطبقً جامعة أم القرى( يول  ترتيب المناصب القيادية التي يمكن للمرأة توليها في 18جدو  رقم )
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 484.9 المتوسط المرج  للبعد
 85.1 القوة النسبية للبعد

( إلى النتائج المرتبطة بالمناصب القياديةة الةتي   18) تشير بيانات الجدو  السابق رقم
، ا للقوة النسةبية وفةق اسةتجابات المبحوثةات    طبقً جامعة أم القرىيمكن للمرأة توليها في 

( 484.9وفق المتوسط المرج  ) اإحصائيًّ احيث يتم  أن هذه الاستجابات توز  توزيعً
ويمكن التأكيد علةى أن  ، اوبذلن يكون مستوى الم شر مرتفعً، (٪85.1والقوة النسبية )

وسا يد  على ذلن أن نسبة من أجابوا ، هذه الاستجابات تركز حو  الموافقة على الم شر
( ونسةبة  ٪20.4في حين نسبة من أجابوا موافق بلغت )، (٪60.4موافق بشدة بلغت )

أمةا مةن   ، (٪5.9بينما من أجابوا يةير موافةق بلغةت نسةبتهن)    ، ( أجابوا اايد4٪، 8)
 (.٪4.9أجابوا يير موافق بشدة بلغت نسبتهن )

علةى النحةو   ، وقد جاء ترتيب عبارات الم شر وفق الوزن المرج  والقةوة النسةبية  
ها المرأة من وجهة نظةر عينةة   يمكن أن تشغل جاءت الوظيفة القيادية اوولى التي -: التالي

 (.٪89.5( وقةوة نسةبية )  102الجامعةة" بةوزن مةرج  )    لوكيةل  الدراسة هي "مستشارة
يمكن أن تشغلها المرأة من وجهة نظةر عينةة الدراسةة     جاءت الوظيفة القيادية الثانية التيو

وجاءت الوظيفة  (.٪89.1( وقوة نسبية )101.6لإدارة" بوزن مرج  ) عامة هي "مشرفة
الجامعةة"   القيادية الثالثة التي يمكن أن تشغلها المرأة من وجهة نظر عينة الدراسة هي "وكيلة

( وقةوة نسةبية   101.4الجامعةة" بةوزن مةرج  )    مةدير  لمعةالي  وكذلن وظيفة "مستشةارة 
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.4
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4
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9

 
       

 484.9 المتوسط المرج  للبعد
 85.1 القوة النسبية للبعد

( إلى النتائج المرتبطة بالمناصب القياديةة الةتي   18) تشير بيانات الجدو  السابق رقم
، ا للقوة النسةبية وفةق اسةتجابات المبحوثةات    طبقً جامعة أم القرىيمكن للمرأة توليها في 

( 484.9وفق المتوسط المرج  ) اإحصائيًّ احيث يتم  أن هذه الاستجابات توز  توزيعً
ويمكن التأكيد علةى أن  ، اوبذلن يكون مستوى الم شر مرتفعً، (٪85.1والقوة النسبية )

وسا يد  على ذلن أن نسبة من أجابوا ، هذه الاستجابات تركز حو  الموافقة على الم شر
( ونسةبة  ٪20.4في حين نسبة من أجابوا موافق بلغت )، (٪60.4موافق بشدة بلغت )

أمةا مةن   ، (٪5.9بينما من أجابوا يةير موافةق بلغةت نسةبتهن)    ، ( أجابوا اايد4٪، 8)
 (.٪4.9أجابوا يير موافق بشدة بلغت نسبتهن )

علةى النحةو   ، وقد جاء ترتيب عبارات الم شر وفق الوزن المرج  والقةوة النسةبية  
ها المرأة من وجهة نظةر عينةة   يمكن أن تشغل جاءت الوظيفة القيادية اوولى التي -: التالي

 (.٪89.5( وقةوة نسةبية )  102الجامعةة" بةوزن مةرج  )    لوكيةل  الدراسة هي "مستشارة
يمكن أن تشغلها المرأة من وجهة نظةر عينةة الدراسةة     جاءت الوظيفة القيادية الثانية التيو

وجاءت الوظيفة  (.٪89.1( وقوة نسبية )101.6لإدارة" بوزن مرج  ) عامة هي "مشرفة
الجامعةة"   القيادية الثالثة التي يمكن أن تشغلها المرأة من وجهة نظر عينة الدراسة هي "وكيلة

( وقةوة نسةبية   101.4الجامعةة" بةوزن مةرج  )    مةدير  لمعةالي  وكذلن وظيفة "مستشةارة 
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وجاءت الوظيفة القيادية الرابعة التي يمكن أن تشغلها المرأة مةن وجهةة نظةر     (.88.9٪)
العلمةي" بةوزن مةرج      والبحةث  العليةا  للدراسةات  الجامعةة  كيلةة عينة الدراسةة هةي "و  

وجةاءت الوظيفةة القياديةة الخامسةة الةتي يمكةن أن        (.٪87.9( وقوة نسةبية ) 100.2)
التعليميةة" بةوزن    للشة ون  الجامعةة  تشغلها المرأة من وجهة نظر عينة الدراسة هي "وكيلةة 

ادية السادسة التي يمكن أن وجاءت الوظيفة القي، (٪87.5( وقوة نسبية )99.8مرج  )
( وقةوة  99.6معهد" بوزن مرج  ) تشغلها المرأة من وجهة نظر عينة الدراسة هي "عميدة

وجاءت الوظيفة القيادية السابعة التي يمكن أن تشغلها المرأة من وجهة  (.٪87.4نسبية )
 (.٪86.8( وقوة نسةبية ) 99مساندة" بوزن مرج  ) لعمادة نظر عينة الدراسة هي "عميدة

وجاءت الوظيفة القيادية الثامنة التي يمكن أن تشغلها المرأة من وجهة نظر عينةة الدراسةة   
 (.٪86( وقوة نسبية )98كلية" بوزن مرج  ) هي "عميدة
وهي  (13) الترتيب رقم لفت للنظر هنا هو أن وظيفة مديرة جامعة جاءت فيوالم

 هةذا مةن عةدة أوجة  منهةا أن      ويمكةن تفسةير  ، الجامعةة  قمة العمل القيةادي الإداري في 
الجامعةة بشةكل    أن  من المهم أن يتم تولي المرأة القيادة في ىالقيادات الجامعية النسائية تر

أو تفسةير آخةر هةو أن المعتقةدات     ، تسبق هذا المنصب تدريجي بعد أن تمر بالمناصب التي
توجهةات   في امهمًّة  اتلعةب دورً عليةا  تتولي مناصب قياديةة   أن المرأة لا ىتر الدينية التي

 أعماء هيئة التدريس من النساء بالجامعة.
( يول  الفروق في مستوى استجابات المبحوثات حو  المناصب القيادية التي يمكن للمرأة 19جدو  رقم )

 ا لاختلاف خصائص عينة البحثطبقً جامعة أم القرىتوليها في 

مجمو   المتغير
 المربعات

درجات 
 الحرية

متوسط 
 المربعات

 يمةق
 )ف(

مستوى 
 ملاحظات الدلالة

الدرجة 
 الوظيفية

 53.8 4 215.2 بين المجموعات
 182.6 109 19901 داخل المجموعات يير دا  0.9 0.3

 0 113 20116.2 الإجمالي

المنصب 
 داريالإ

 120.8 6 724.8 بين المجموعات
 181.2 107 19391.4 داخل المجموعات يير دا  0.7 0.7

 0 113 20116.2 جماليالإ

مجمو   المتغير
 المربعات

درجات 
 الحرية

متوسط 
 المربعات

 يمةق
 )ف(

مستوى 
 ملاحظات الدلالة

 سنوات الخبرة
 78.4 4 313.5 بين المجموعات

 181.7 109 19802.7 داخل المجموعات يير دا  0.8 0.4
 0 113 20116.2 الإجمالي

التخصص 
 العلمي

 1084.3 1 1084.3 بين المجموعات
 169.9 112 19031.9 داخل المجموعات دا  0.01 6.4

 0 113 20116.2 الإجمالي

 ( والذي يول  نتائج اختبار الفروق في19باستقراء الجدو  السابق جدو  رقم )
بةةاختلاف الدرجةةة الوظيفيةةة للمبحوثةةات والةةذي يشةةمل  ، مسةةتوى م شةةرات المحةةور

ن  باستخدام )معامل تحليل التباين الآحادي الاتجاه( لكل عبارة من إحيث ، متغيرات(5)
، واعتبةاره مةتغير مسةتقل   ، ومتغير الدرجةة الوظيفيةة  ، متغير تابا باعتباره، عبارات المحور

المبحوثةات  وبالتالي تبين عدم وجود فروق ذات دلالة احصةائية في مسةتوى لاسةتجابات    
 (.0.3) حيث بلغت قيمة )ف(، باختلاف الدرجة الوظيفية، على عبارات المحور

بةاختلاف المنصةب   ، رأما فيما يتعلق باختبار الفروق فى مسةتوى عبةارات المحةو     
نة  باسةتخدام )معامةل تحليةل     إحيةث  ، متغيرات(7الإداري للمبحوثات والذي يشمل )

ومةتغير  ، اتابعًة  اباعتبةاره مةتغيرً  -التباين الآحادي الاتجاه( لكل عبارة من عبارات المحةور 
حيةث تةبين عةدم وجةود فةروق ذات دلالةة        امسةتقل   اواعتباره مةتغيرً ، المنصب الإداري

بةاختلاف المنصةب   ، في مستوى لاسةتجابات المبحوثةات علةى عبةارات المحةور     حصائية إ
 (.0.7حيث بلغت قيمة )ف( )، الإداري

بةاختلاف سةنوات   ، أما فيما يتعلق باختبار الفروق فى مسةتوى عبةارات المحةور     
ن  باستخدام )معامل تحليل التباين إحيث ، متغيرات(5الخبرة للمبحوثات والذي يشمل )

ومةتغير سةنوات   ، اتابعًة  اباعتباره متغيًر -تجاه( لكل عبارة من عبارات المحورالآحادي الا
حيث تةبين عةدم وجةود فةروق ذات دلالةة احصةائية في        امستقل  اواعتباره متغيًر، الخبرة

حيةث  ، بةاختلاف سةنوات الخةبرة   ، مستوى لاستجابات المبحوثات على عبةارات المحةور  
 (.0.4بلغت قيمة )ف( )
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مجمو   المتغير
 المربعات

درجات 
 الحرية

متوسط 
 المربعات

 يمةق
 )ف(

مستوى 
 ملاحظات الدلالة

 سنوات الخبرة
 78.4 4 313.5 بين المجموعات

 181.7 109 19802.7 داخل المجموعات يير دا  0.8 0.4
 0 113 20116.2 الإجمالي

التخصص 
 العلمي

 1084.3 1 1084.3 بين المجموعات
 169.9 112 19031.9 داخل المجموعات دا  0.01 6.4

 0 113 20116.2 الإجمالي

 ( والذي يول  نتائج اختبار الفروق في19باستقراء الجدو  السابق جدو  رقم )
بةةاختلاف الدرجةةة الوظيفيةةة للمبحوثةةات والةةذي يشةةمل  ، مسةةتوى م شةةرات المحةةور

ن  باستخدام )معامل تحليل التباين الآحادي الاتجاه( لكل عبارة من إحيث ، متغيرات(5)
، واعتبةاره مةتغير مسةتقل   ، ومتغير الدرجةة الوظيفيةة  ، متغير تابا باعتباره، عبارات المحور

المبحوثةات  وبالتالي تبين عدم وجود فروق ذات دلالة احصةائية في مسةتوى لاسةتجابات    
 (.0.3) حيث بلغت قيمة )ف(، باختلاف الدرجة الوظيفية، على عبارات المحور

بةاختلاف المنصةب   ، رأما فيما يتعلق باختبار الفروق فى مسةتوى عبةارات المحةو     
نة  باسةتخدام )معامةل تحليةل     إحيةث  ، متغيرات(7الإداري للمبحوثات والذي يشمل )

ومةتغير  ، اتابعًة  اباعتبةاره مةتغيرً  -التباين الآحادي الاتجاه( لكل عبارة من عبارات المحةور 
حيةث تةبين عةدم وجةود فةروق ذات دلالةة        امسةتقل   اواعتباره مةتغيرً ، المنصب الإداري

بةاختلاف المنصةب   ، في مستوى لاسةتجابات المبحوثةات علةى عبةارات المحةور     حصائية إ
 (.0.7حيث بلغت قيمة )ف( )، الإداري

بةاختلاف سةنوات   ، أما فيما يتعلق باختبار الفروق فى مسةتوى عبةارات المحةور     
ن  باستخدام )معامل تحليل التباين إحيث ، متغيرات(5الخبرة للمبحوثات والذي يشمل )

ومةتغير سةنوات   ، اتابعًة  اباعتباره متغيًر -تجاه( لكل عبارة من عبارات المحورالآحادي الا
حيث تةبين عةدم وجةود فةروق ذات دلالةة احصةائية في        امستقل  اواعتباره متغيًر، الخبرة

حيةث  ، بةاختلاف سةنوات الخةبرة   ، مستوى لاستجابات المبحوثات على عبةارات المحةور  
 (.0.4بلغت قيمة )ف( )
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باختلاف التخصص ، لق باختبار الفروق فى مستوى م شرات المحورأما فيما يتع  
نة  باسةتخدام )معامةل تحليةل     إحيةث  ، مةتغيرات( 2العلمي للمبحوثات والذي يشمل )

ومةتغير  ، اتابعًة  اباعتبةاره مةتغيرً   -التباين الآحادي الاتجاه( لكل عبارة من عبارات المحةور 
حصةائية  إتبين وجود فروق ذات دلالةة  حيث  امستقل  اواعتباره متغيًر التخصص العلمي

، ( في مستوى لاستجابات المبحوثةات علةى عبةارات المحةور    0.05عند مستوى معنوية )
 (.6.4حيث بلغت قيمة )ف( )، باختلاف التخصص العلمي

 : دراسةالنتائج العامة لل

 : إلى النتائج التالية دراسةال تتوصل
 جاء  جامعة أم القرىولية النسائية في إن مستوى المحور اوو  متطلبات القيادة التح

وي كةد هةذه   ، (%92.4( والقةوة النسةبية )  526.8بمتوسط مرج  ) اجدًّ امرتفعً
النتيجة أن مستوى توفر تات القيادة التحويلية مجتمعة جاءت بدرجةة متوسةطة في   

أن م( بة 2000كذلن جاءت نتائج دراسة الغامدي )، م(2014نتائج دراسة جبريل )
وكاديميةةة في الجامعةةات السةةعودية يمارسةةون القيةةادة التحويليةةة بدرجةةة  القيةةادات ا

وي كةد ذلةن   ، وأنهم يتمتعون بخصائص القائد التحويلي بدرجة متوسةطة ، متوسطة
، لتأثير المثةالي ام( التي توصلت إلى أن سلوكيات )2010أيماً نتائج دراسة الرقيب )

يةةة( متةةوفرة في الجامعةةات  الاعتبةةارات الفردو، الحفةةز الفكةةري ، الحفةةز الإاةةامي 
لذا كانت الحاجة لمعرفة متطلبات القيادة التحويلية النسائية في الجامعةات  ، الفلسطينية

  السعودية مرتفعة كما تظهر الدراسة الحالية.
( والقةوة النسةبية   535.8بمتوسةط مةرج  )   اجةدًّ  اجاء م شر التأثير المثالي مرتفعًة  -1

م( والةتي جةاءت فيهةا تةة     2014يل )ويتفق ذلن ما نتيجة دراسة جبر، (94%)
وقد يرتبط ارتفا  هذا الم شر إلى الطبيعةة الخاصةة لوجةود    ، الجاذبية والتأثير مرتفعة

الجامعة في مدينة مكة وارتباطها القوي بتعاليم الدين الإسلامي ومن ثم فقد انعكس 
 هذا في قوة هذا البعد وزيادت  عن ييره من اوبعاد.

( والقةوة النسةبية   528.2بمتوسط مرج  ) اجدًّ ااامي مرتفعًجاء م شر التحفيز الإ -2
م( والتي جاءت فيها تة 2014ويتفق ذلن ما نتيجة دراسة جبريل )، (92.7%)

 .االتحفيز الإاامي مرتفعة وكانت أعلى تات القيادة التحويلية توافرً
قوة النسبية ( وال524.6بمتوسط مرج  ) اجدًّ اجاء م شر الاعتبارات الفردية مرتفعً -3

م( والةتي جةاء فيهةا تةوافر     2014ويختلف ذلن ما نتيجة دراسة جبريل )، (92%)
مةن الحاجةة لتةوفير هةذه      اسا يتطلب مزيةدً ، تة الاهتمام الفردي بدرجة متوسطة

 السمة في متطلبات القيادة التحويلية كما أظهرت الدراسة الحالية.
( والقوة النسبية 518.4توسط مرج  )بم اجدًّ اجاء م شر الاستثارة الفكرية مرتفعً -4

م( والتي جاء فيها توافر 2014ويختلف ذلن ما نتيجة دراسة جبريل )، (90.9%)
مةن الحاجةة لتةوفير هةذه      اسا يتطلب مزيدً، تة الاستثارة الفكرية بدرجة متوسطة

خاصة وأن النظام ، السمة في متطلبات القيادة التحويلية كما أظهرت الدراسة الحالية
الجديد للجامعات السعودية سيجعل هناك تنافسية بين الجامعات السعودية وصةولًا  

 200بوجود  س جامعات سعودية في قائمة أعلةي   2030إلى تحقيق رؤية المملكة 
 .جامعة عالمية

  اجدًّ اجاء مرتفعً جامعة أم القرىإن مستوى المحور الثاني متطلبات ثقافة التغيير في 
 (.%93.8( والقوة النسبية )534.4بمتوسط مرج  )

 (%93.7( والقوة النسبية )534.3بمتوسط مرج  ) اجدًّ اجاء م شر التعاون مرتفعً -1
وهو يشير إلى تةوافر روح إيجابيةة بةين منسةوبات الجامعةة في العمةل سةويًّا لتحقيةق         

 .اوهداف
( والقةةوة النسةةبية 531.8بمتوسةةط مةةرج  ) اجةةدًّ اجةةاء م شةةر الابتكةةار مرتفعًةة  -2

 .وهذه النتيجة تساعد في اختيار القيادات في المناصب العليا بالجامعة، (93.3%)
سةا   ،(%94.8( والقةوة النسةبية )  540.3بمتوسط مرج  ) اجدًّ اجاء م شر التماسن مرتفعً -3

 .ومرؤوساتهن بروح الفريق الواحد والانسجام بين القائداتيساعد على العمل 
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( والقةوة النسةبية   528.2بمتوسط مرج  ) اجدًّ ااامي مرتفعًجاء م شر التحفيز الإ -2
م( والتي جاءت فيها تة 2014ويتفق ذلن ما نتيجة دراسة جبريل )، (92.7%)

 .االتحفيز الإاامي مرتفعة وكانت أعلى تات القيادة التحويلية توافرً
قوة النسبية ( وال524.6بمتوسط مرج  ) اجدًّ اجاء م شر الاعتبارات الفردية مرتفعً -3

م( والةتي جةاء فيهةا تةوافر     2014ويختلف ذلن ما نتيجة دراسة جبريل )، (92%)
مةن الحاجةة لتةوفير هةذه      اسا يتطلب مزيةدً ، تة الاهتمام الفردي بدرجة متوسطة

 السمة في متطلبات القيادة التحويلية كما أظهرت الدراسة الحالية.
( والقوة النسبية 518.4توسط مرج  )بم اجدًّ اجاء م شر الاستثارة الفكرية مرتفعً -4

م( والتي جاء فيها توافر 2014ويختلف ذلن ما نتيجة دراسة جبريل )، (90.9%)
مةن الحاجةة لتةوفير هةذه      اسا يتطلب مزيدً، تة الاستثارة الفكرية بدرجة متوسطة

خاصة وأن النظام ، السمة في متطلبات القيادة التحويلية كما أظهرت الدراسة الحالية
الجديد للجامعات السعودية سيجعل هناك تنافسية بين الجامعات السعودية وصةولًا  

 200بوجود  س جامعات سعودية في قائمة أعلةي   2030إلى تحقيق رؤية المملكة 
 .جامعة عالمية

  اجدًّ اجاء مرتفعً جامعة أم القرىإن مستوى المحور الثاني متطلبات ثقافة التغيير في 
 (.%93.8( والقوة النسبية )534.4بمتوسط مرج  )

 (%93.7( والقوة النسبية )534.3بمتوسط مرج  ) اجدًّ اجاء م شر التعاون مرتفعً -1
وهو يشير إلى تةوافر روح إيجابيةة بةين منسةوبات الجامعةة في العمةل سةويًّا لتحقيةق         

 .اوهداف
( والقةةوة النسةةبية 531.8بمتوسةةط مةةرج  ) اجةةدًّ اجةةاء م شةةر الابتكةةار مرتفعًةة  -2

 .وهذه النتيجة تساعد في اختيار القيادات في المناصب العليا بالجامعة، (93.3%)
سةا   ،(%94.8( والقةوة النسةبية )  540.3بمتوسط مرج  ) اجدًّ اجاء م شر التماسن مرتفعً -3

 .ومرؤوساتهن بروح الفريق الواحد والانسجام بين القائداتيساعد على العمل 
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( والقةةوة النسةةبية 531.3مةةرج  ) بمتوسةةط اجةةدًّ اجةةاء م شةةر الفاعليةةة مرتفعًةة  -4
 .حيث إن الفاعلية تساعد في احداث التغييرات المطلوبة في الجامعة، (93.2%)

  جامعة أم القرىإن مستوى المحور الثالث المناصب القيادية التي يمكن للمرأة توليها في 
 (.%85.1( والقوة النسبية )484.9بمتوسط مرج  ) اجاء مرتفعً

يمكن أن تشةغلها المةرأة مةن وجهةة نظةر عينةة        دية اوولى التيجاءت الوظيفة القيا
 (.٪89.5( وقةوة نسةبية )  102الجامعةة" بةوزن مةرج  )    لوكيةل  الدراسة هي "مستشارة

يمكن أن تشغلها المرأة من وجهة نظر عينة الدراسة هي  جاءت الوظيفة القيادية الثانية التي
وجةاءت الوظيفةة    (.٪89.1بية )( وقةوة نسة  101.6لإدارة" بوزن مرج  ) عامة "مشرفة

، الجامعة" القيادية الثالثة التي يمكن أن تشغلها المرأة من وجهة نظر عينة الدراسة هي "وكيلة
( وقةوة نسةبية   101.4الجامعةة" بةوزن مةرج  )    مةدير  لمعةالي  وكذلن وظيفة "مستشةارة 

وجهةة نظةر    وجاءت الوظيفة القيادية الرابعة التي يمكن أن تشغلها المرأة مةن  (.88.9٪)
العلمةي" بةوزن مةرج      والبحةث  العليةا  للدراسةات  الجامعةة  عينة الدراسةة هةي "وكيلةة   

(.وجةاءت الوظيفةة القياديةة الخامسةة الةتي يمكةن أن       ٪87.9وقوة نسبية )، (100.2)
التعليميةة" بةوزن    للشة ون  الجامعةة  تشغلها المرأة من وجهة نظر عينة الدراسة هي "وكيلةة 

 (.٪87.5) ( وقوة نسبية99.8مرج  )

وتشير هذه النتائج إلى أن القيادات النسائية  امعة أم القرى لا تتعجل الوصو  إلى 
المناصب الإدارية في الجامعة بل ترى لرورة التدرج في هذه المناصب واكتسا  الخبرات 
اللازمة لتكون م هلة اذه المناصب القيادية الجامعية لتقود التغيير في الجامعة وفي المجتمةا  

سةواءً فيمةا يتعلةق     2030السعودي كل  والعمل من أجل تحقيق أهداف رؤيةة المملكةة   
بالمستهدف من الجامعات السعودية أو تأهيل الكوادر الوطنية السعودية من أجةل تحقيةق   
باقي أهداف الرؤية في ظل الدعم المتميز الذي تحظى ب  المرأة السعودية في كافةة مجةالات   

 ية.العمل من القيادة السياس

 : توصيات الدراسة

بناءً على نتائج الدراسة الميدانية يمكن للدراسة اقتراح مجموعة من التوصيات الةتي  
 : من خلا  القيادة التحويلية وهي ىتساعد على إحداث ثقافة التغيير في الجامعة أم القر

 .توفير بيئة عمل تقوم على العمل كفرق عمل بشكل أساسي 
 الجامعة. الكاملة من أجل تحقيق التغيير المنشود فيالمادية والبشرية توفير الموارد المالية و 
    تأهيل صف ثانٍ وثالث من القيادات الجامعية النسائية حتى تسةتمر مسةتويات اوداء

سةواء للتقاعةد أو انتهةاء المةدة      –بنفس الوتيرة المتميزة في حالة ترك المنصب الإداري 
 لشغل المنصب أو وي سبب آخر.

 دة من مخرجات برنامج الابتعاث لخادم الحرمين الشريفين من المبتعثين لمختلف الاستفا
 الجامعات العالمية لبث دماء جديدة في العمل الإداري بالجامعة.

  بالجامعة لتحديد المطلةو  مةن    2030عقد لقاءات لقيادات الجامعة ما مكتب رؤية
 كل قطا  بالجامعة لتحقيق أهداف الرؤية.

 : ةمقترحات الدراس
    إجراء العديد من الدراسات التي تتناو  تحديد معايير لاختيار القيةادات التحويليةة في

 الجامعات السعودية.
     إجراء دراسات تتناو  مقارنة بين المهارات القيادية للعنصر الرجةالي وبةين المهةارات

 القيادية للعنصر النسائي في الجامعات السعودية.
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 : توصيات الدراسة

بناءً على نتائج الدراسة الميدانية يمكن للدراسة اقتراح مجموعة من التوصيات الةتي  
 : من خلا  القيادة التحويلية وهي ىتساعد على إحداث ثقافة التغيير في الجامعة أم القر

 .توفير بيئة عمل تقوم على العمل كفرق عمل بشكل أساسي 
 الجامعة. الكاملة من أجل تحقيق التغيير المنشود فيالمادية والبشرية توفير الموارد المالية و 
    تأهيل صف ثانٍ وثالث من القيادات الجامعية النسائية حتى تسةتمر مسةتويات اوداء

سةواء للتقاعةد أو انتهةاء المةدة      –بنفس الوتيرة المتميزة في حالة ترك المنصب الإداري 
 لشغل المنصب أو وي سبب آخر.

 دة من مخرجات برنامج الابتعاث لخادم الحرمين الشريفين من المبتعثين لمختلف الاستفا
 الجامعات العالمية لبث دماء جديدة في العمل الإداري بالجامعة.

  بالجامعة لتحديد المطلةو  مةن    2030عقد لقاءات لقيادات الجامعة ما مكتب رؤية
 كل قطا  بالجامعة لتحقيق أهداف الرؤية.

 : ةمقترحات الدراس
    إجراء العديد من الدراسات التي تتناو  تحديد معايير لاختيار القيةادات التحويليةة في

 الجامعات السعودية.
     إجراء دراسات تتناو  مقارنة بين المهارات القيادية للعنصر الرجةالي وبةين المهةارات

 القيادية للعنصر النسائي في الجامعات السعودية.
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