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درجة ممار�سة عمد�ء �لكليات و�لعماد�ت �لم�ساندة في جامعة �لجوف 
للقيادة �لتحويلية من وجهة نظر �أع�ساء هيئة �لتدري�س

�لملخ�س

هدفت هذه الدرا�سة اإلى التعرف على درجة ممار�سة عمداء الكليات والعمادات الم�ساندة  في 

جامعة الجوف للقيادة التحويلية من وجهة نظر اأع�ساء هيئة التدري�ص. ولتحقيق هدف الدرا�سة  

قام الباحث بتطوير ا�ستبانه ت�سمنت )28( فقرة طبقت على عينة قوامها )50( من اأع�ساء هيئة 

التدري�ص في جامعة الجوف.

الدرا�سة  عينة  اأفراد  لدى  التحويلية  القيادة  ممار�سة  م�ستوى  اأن  اإلى  الدرا�سة  تو�سلت  وقد 

نتائج  واأظهرت   ،)0.64( معياري  وانحراف   )4.18( ح�سابي  بمتو�سط  كبيرة،  بدرجة  جاءت 

الدللة )α≥0.05( بين  م�ستوى  اإح�سائية عند  دللة  ذات  فروق  وجود  اأي�سا عدم  الدرا�سة 

المتو�سطات الح�سابية لتقديرات اأفراد عينة الدرا�سة تعزى لمتغيرات الدرا�سة.

هيئة  اأع�ساء  من  الخبرة  ذوي  اإ�سراك  على  العمل  منها،  تو�سيات  الدرا�سة  ت�سمنت  وقد 

التدري�ص في عملية اختيار القادة الأكاديميين، وزيادة الجهود من قبل الجامعة في تفعيل امتلاك 

القيادات الإدارية الأكاديمية بالجامعات ال�سعودية ل�سمات وخ�سائ�ص القيادة التحويلية.

الكلمات المفتاحية: القيادة التحويلية، عمداء الكليات والعمادات الم�ساندة، جامعة الجوف.

* تاريخ ت�سلم البحث: 2015/9/21م                                                                                                                   * تاريخ قبوله للن�سر: 2016/2/21م
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The Extent Practicing are Practicily Transformational 
Leadership by  to whic Deans of Colleges and Supportive 

Deanships in Aljouf University from the 
perspective of Faculty Members

Abstract

This study aimed to identify the extent to which the transformational 
leadership was practiced by deans of colleges and supportive deanships from 
the perspective of the faculty members. To achieve the objective of this study, 
the researcher developed a questionnaire consisting of 28 items, which was 
applied to 50 faculty members in Al-Jouf University.

The obtained results revealed that the level of practice of the transformational 
leadership performed by the deans of colleges and associate deanships was 
found to be high, with a mean of )4.18(, and a standard deviation of )0.64( as 
expressed by the sample. The results also showed that there were no statistically 
significant differences at the significance level (α≤ 0.05( between the means 
for estimates of study sample individuals attributed to the study variables.

The study concluded with recommendations, such as working to involve 
experienced faculty members in the process of choosing academics leaders 
Inaddition it calls to increase efforts by the university in assisting and 
supporting the  academic administrative leaderships in Saudi universities to 
acquire the attributes and characteristics of transformational leadership. 

Keywords: transformational leadership, deans of colleges and supportive deanships, 
Al-Jouf University.

Dr. Jamal S. D. Alsharari
Education administration

Al jouf university
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�لمقدمة
ي�سهد العالم من حولنا الكثير من التحولت في جميع المجالت العلمية والعملية. وقد اأفرزت 

موؤ�س�سات  وعلى  عام،  ب�سكل  المجتمع  على  والتحديات  ال�سغوطات  من  الكثير  التحولت  هذه 

التربية والتعليم ب�سكل خا�ص ومنها موؤ�س�سات التعليم العالي، وبالتالي اأ�سبح واجباً على هذه 

الموؤ�س�سات مواجهة هذه التحديات والتغيرات المت�سارعة حتى تتمكن من القيام بدورها العلمي 

والتنموي في المجتمع.

اإن التعليم العالي يمثل المرحلة العليا في ال�سلم التعليمي ونظراً لأهمية الدور الذي ت�سطلع به 

موؤ�س�ساته في تعليم الأجيال، وخدمة البحث العلمي، وخدمة المجتمع، فعلى القائمين عليه �سرورة 

اإحداث التطوير والإ�سلاح وتخطيط التغيير اللازم لمواجهة التحديات الحالية والم�ستقبلية.

لذلك كان الهتمام بالطرق الحديثة والفّعالة للرقي بالجامعات من اأهم الأمور التي يجب 

التركيز عليها لتحقيق التقدم والتطور المن�سود والذي يكون للقادة الأكاديميين في الجامعات 

الدور الكبير في تحقيقه لأنهم يقومون بالدور القيادي لأع�ساء هيئة التدري�ص ونظراً لأهمية 

لتحقيق  القيادات  اأداء  تطوير  في  ت�سهم  التي  بالدرا�سات  الهتمام  من  بد  ل  كان  الدور  هذا 

الأهداف المن�سودة للعمل ومراعاة الجوانب الإن�سانية للعاملين كداعم اأ�سا�سي للاأداء.

معه،  والتكيف  تكييفه  على  وقادرة  للتغيير  جاهزة  تكون  اأن  الناجحة  القيادة  على  يترتب 

جميع  وتمكين  المعرفة  اإدارة  على  والقدرة  والتنظيم  التفكير  على  القدرة  لديها  واعية  قيادة 

المتغيرات عن  التعامل مع  قادر على  قيادي  اإل عن طريق نمط  يكون  العاملين منها. وهذا ل 

طريقة العمل الجماعي والثقة المتبادلة بين القائد والعاملين معه، ويكون ذلك عن طريق اإنجاز 

اأعمال لم يكن من المتوقع اأن يعملوها اأ�سلًا بدون وجود هوؤلء القادة.

اإن هذه المقومات ح�سب النظريات الحديثة التي يمتلكها القائد تعد مدخلًا للقيادة التحويلية 

والتي ل بد اأن يكون من خلالها قادراً على اإثارة الدافعية لدى الزملاء والعاملين لإعادة النظر 

في عملهم ويطور م�ستوى القدرات والإمكانيات لديهم ويحثهم على تجاوز الم�سلحة ال�سخ�سية 

اإلى الم�سلحة العامة )الجاردوي، 2007(.

درجة ممار�سة عمد�ء �لكليات و�لعماد�ت �لم�ساندة في جامعة �لجوف 
للقيادة �لتحويلية من وجهة نظر �ع�ساء هيئة �لتدري�س

د. جمال �سبيح د�ي�س �ل�سر�ري
ق�سم التربية علم النف�ص

كلية التربية – جامعة الجوف



49

مجلة العلوم التربوية والنف�شية
20

17
  
ر

ـ
ب
ـ
م

ـ
ت
ـ
ب
ـ
�ص

 3
  
د

د
ع

ل
ا
  
18

د  
جل

لم
ا

اإن القيادة التحويلية تعتبر من اأكثر النظريات القيادية �سهرة لتمويل المنظمات، وهي النوع 

تغييرات  اإحداث  على  تقوم  فهي  المت�سارع،  التغيير  ذات  المنظمات  تحتاجه  الذي  القيادة  من 

اأجل  من  الذاتية  م�سالحهم  من  اأبعد  هو  ما  اإلى  للنظر  المروؤو�سين  اإقناع  طريق  عن  جذرية 

ال�سالح العام للمنظمة، وتو�سيع اهتماماتهم وتعميق م�ستوى اإدراكهم وقبولهم لروؤية المنظمة  

واأهدافها عن طريق التاأثير الكارزماتيكي، والهتمام الفردي، والت�سجيع الإبداعي )العامري، 

.)2001

العاملين  لدى  والدافعية  ويخلق الحما�ص  اللتزام  يبني  قيادي  التحويلية نمط  القيادة  اإن 

في الجامعة للتغيير ويزرع لديهم الأمل بالم�ستقبل والإيمان باإمكانية التخطيط للاأمور المتعلقة 

في  النظر  اإعادة  على  ت�ساعد  التي  القيادة  هي  التحويلية  والقيادة  واإداراتها،  المهني  بنموهم 

الروؤية المتعلقة بالأفراد ومهماتهم واأدوارهم، وتعمل على تجديد التزامهم، وت�سعى لإعادة بناء 

النظم والقواعد العامة التي ت�سهم في تحقيق غاياتهم 

ومن خلال ما �سبق فاإن الدرا�سة الحالية تركز على اأثر القيادة التحويلية في عمل عمداء 

الكليات والعمادات الم�ساندة في جامعة الجوف وذلك من خلال معرفة درجة ممار�سة عمداء 

الكليات والعمادات الم�ساندة في جامعة الجوف للقيادة التحويلية من وجهة نظر اأع�ساء هيئة 

التدري�ص في الجامعة.

وقد تم الطلاع على العديد من الدرا�سات والأبحاث المتعلقة بهذا ال�ساأن ومنها: 

اأجرى لوك�ص )Lucks )2002 درا�سة هدفت اإلى معرفة العلاقة بين القيادة التحويلية في 

المدار�ص الثانوية في مدينة نيويورك وبين دافعية المعلمين الأ�سليين في تلك المدار�ص ولتحديد 

المعلمين  لدى عينة ع�سوائية من  الدافعية،  توؤثر في  اأن  التحويلية  للقيادة  اأي درجة يمكن  اإلى 

الأ�سليين في )1080( مدر�سة من مدار�ص مدينة نيويورك، عبر ا�ستخدام اأداة القيادة والإدارة 

في المدار�ص واأداة م�سح الر�سا الوظيفي، وذلك وفق المنهج الو�سفي التحليلي. حيث دلت اأبرز 

النتائج على اأنه ل يوجد دليل على اأن القيادة التحويلية ذات اأثر في دافعية المعلمين في مدار�ص 

المدينة وبذلك تم رف�ص الفر�سية ال�سفرية للبحث القائلة باأنه كلما اتجه القائد نحو القيادة 

التحويلية كلما زادت دافعية المعلمين للعمل، كما واأظهرت نتائج الدرا�سة اأن القائد التحويلي ل 

يختلف مع غيره من القادة الذين ي�ستخدمون اأنماطًا قيادية اأخرى في التاأثير في دافعية المعلمين 

نحو العمل.

اأما درا�سة ليتون )Layton )2003 حول معرفة العلاقة بين �سلوك القيادة التحويلية لدى 

مديري المدار�ص المتو�سطة وم�ستوى التعلم عند الطلبة، واأ�سارت اإلى وجود علاقة بين القيادة 
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التحويلية وبين ر�سا المعلمين، وت�سور المعلمين حول فاعلية المدير، ورغبة المعلمين في بذل جهد 

اإ�سافي، واأن مديري المدار�ص التحويليين لديهم ثقافة مدر�سية قائمة على التكيف.

القيادة  و�سلوكيات  بين  العلاقة  معرفة  حول   )Reason, 2006( ريزون  درا�سة  واأ�سارت   

دالة  ارتباطية  علاقة  وجود  عدم  اإلى  المعلم،  قيادة  في  المدار�ص  مديري  وتوجهات  التحويلية، 

اإح�سائياً بين العمر، والجن�ص، والم�ستوى الدرا�سي، و�سنوات الخبرة، والتدريب ال�سابق للمعلم 

وبين �سلوكي القيادة التحويلية المدركة لدى الم�ساركين في المدر�سة.

ومن جهة اأخرى هدفت درا�سة �سين وزهو )Shine and Zhou )2003 اإلى تو�سيح درجة 

كانت  ما  اإذا  للتعرف  هدفت  وكذلك  العاملين،  اإبداع  في  التحويلية  القيادة  �سلوكيات  تاأثير 

الحوافز وقيم العاملين تتو�سط العلاقة بين �سلوكيات القيادة التحويلية واإبداع العاملين، على 

�سركة   )46( في  والتطوير  البحوث  بق�سم  وم�سرفيهم  العاملين  من   )290( قوامها  بلغ  عينة 

�سناعية في كوريا، عبر ا�ستخدام ا�ستبانه خ�سي�ساً لجمع البيانات، وقد تم ذلك وفق المنهج 

الو�سفي التحليلي. ودلت اأبرز النتائج على وجود علاقة اإيجابية بين النمط القيادي التحويلي 

وبين تنمية القدرات الإبداعية للعاملين، وكذلك تو�سلت اإلى اأن التحفيز يتو�سط العلاقة بين 

النمط القيادي التحويلي وتنمية القدرات الإبداعية.

واأظهرت درا�سة �ساماد )Samad )2007 اأن القيادة والثقافة التنظيمية تعد عاملًا اإيجابياً 

الخ�سائ�ص  وتف�سيل  الجتماعي  ال�سمان  توافر  و�سرورة  التمكين،  اأبعاد  تحديد  في  مهماً 

العاملين مما  عالية من تمكين  م�ستويات  و�سع  لتوفير  ال�سعي  ال�سركة من خلال  الهيكلية في 

والمعرفة،  المعلومات  وتبادل  الأمثل،  بال�سكل  قدراتهم  وا�ستثمار  الذات،  احترام  لديهم  يعزز 

والمكافاآت، وتح�سين ح�ص الإدارة لدى الموظفين. واأظهرت اأن تمكين الموظفين يعزز من �سمات 

�سخ�سية الموظفين الجتماعية باعتبار اأن المبادرة ال�سخ�سية تعتبر اإحدى اأهم العوامل الموؤثّرة 

في تمكين الموظفين.

الجامعات  في  التحويلية  القيادات  ”اإعداد  بعنوان  درا�سة   )2007( الجارودي  واأجرى 

في  والإدارية  الأكاديمية  القيادات  لإعداد  تدريبي  برنامج  ت�سميم  اإلى  هدفت  ال�سعودية“ 

الجامعات ال�سعودية لتمكينها من اكت�ساب المهارات اللازمة للقائد الجامعي لتطبيق القيادة 

التحويلية، و�سمم الباحث ا�ستبانه خا�سة بدرا�سته تم تطبيقها على عينة مكونة من )315( 

موظفاً من العاملين في جامعتي الملك �سعود والملك عبدالعزيز، وخل�ست اإلى اأن القيادات كافة 

مو�سع الدرا�سة توؤكد اأهمية التدريب على مهارات القيادة التحويلية، واأن ا�ستخدام القيادات 

لعنا�سر القيادة التحويلية في اأ�ساليبهم القيادية واإدارتهم للعاملين متوافرة بدرجة عالية.
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واأجرى العمر )2009( درا�سة بعنوان ”خ�سائ�ص القيادة التحويلية لدى روؤ�ساء الأق�سام 

العلمية وعلاقتها بالروح المعنوية لأع�ساء هيئة التدري�ص في جامعة الإمام محمد بن �سعود“، 

وهدفت اإلى تعرف درجة ممار�سة خ�سائ�ص القيادة التحويلية لدى روؤ�ساء الأق�سام في الجامعة 

واإلى تعرف م�ستوى الروح المعنوية لديهم والك�سف عن العلاقة بين ممار�سة خ�سائ�ص القيادة 

ا�ستبانه خا�سة بالدرا�سة وزعتها على عينة بلغت  الباحثة  التحويلية والروح المعنوية. �سممت 

روؤ�ساء  اأن ممار�سة  اإلى  الدرا�سة  المذكورة. وخل�ست  تدري�ص في الجامعة  )143( ع�سو هيئة 

الأق�سام لخ�سائ�ص القيادة التحويلية كانت بدرجة كبيرة، وكذلك وجود فروق دالة اإح�سائياً 

العمر،  متغيرات:  باختلاف  التحويلية  القيادة  خ�سائ�ص  حول  العينة  اأفراد  اتجاهات  بين 

و�سنوات الخدمة، وعدم وجود فروق دالة اإح�سائياً لمتغير الرتبة الأكاديمية، كذلك وجود علاقة 

الروح  وم�ستوى  التحويلية  القيادة  لخ�سائ�ص  الروؤ�ساء  ممار�سة  بين  اإح�سائياً  دالة  طردية 

المعنوية لديهم. واأو�ست الدرا�سة بت�سمين خ�سائ�ص القيادة التحويلية �سمن عنا�سر اختيار 

روؤ�ساء الأق�سام في الجامعة.

لدى  الإداري  بالإبداع  التحويلية  القيادة  ”علاقة  بعنوان  والتي  درا�سة خلف )2010(  اأما 

توافر  درجة  تعرف  اإلى  فهدفت  بغزة“  الإ�سلامية  الجامعة  في  الأكاديمية  الأق�سام  روؤ�ساء 

خ�سائ�ص القيادة التحويلية لدى القيادات الأكاديمية في الجامعة )عمداء الكليات ونوابهم(، 

امتلاك  بين  العلاقة  وبحث  فيها،  الأق�سام  روؤ�ساء  لدى  الإبداعية  القدرات  توافر  ودرجة 

القيادات الأكاديمية لعنا�سر القيادة التحويلية وتنمية القدرات الإبداعية لدى روؤ�ساء الأق�سام، 

ا�ستخدمت الباحثة ال�ستبانة لجمع المعلومات ووزعتها على مجتمع الدرا�سة البالغ )50( رئي�ص 

ق�سم اأكاديمي في الجامعة. وخل�ست الدرا�سة اإلى ممار�سة القيادات الأكاديمية لعنا�سر القيادة 

 %83 80%، وتوافر القدرات الإبداعية لدى روؤ�ساء الأق�سام المبحوثين بن�سبة  التحويلية بن�سبة 

وعدم وجود فروق ذات دللة اإح�سائية بين القيادة التحويلية والإبداع الإداري تعزى لمتغيرات: 

اإدارة  اأن تن�سئ الجامعة  العمر، و�سنوات الخبرة، والموؤهل العلمي. واأو�ست الدرا�سة ب�سرورة 

خا�سة بتنمية الموارد الب�سرية لتقوم بدورها في تنمية المهارات الإدارية والإبداعية لدى العاملين.

باأبعادها  التحويلية  القيادة  العلاقة بين  التعرف على  اإلى  الرقب )2010(  وهدفت درا�سة 

الأربعة )التاأثير المثالي، الحفز الإلهامي، الحفز الفكري، العتبارات الفردية( وتمكين العاملين 

في الجامعات الفل�سطينية بقطاع غزة، وقد اأجريت هذه الدرا�سة على عينة بلغت )415( اأكاديمياً 

من جامعات )الأزهر، الإ�سلامية، القد�ص المفتوحة(، عبر ا�ستخدام ا�ستبيان من اإعداد الباحث، 

وفق المنهج الو�سفي التحليلي. ومن النتائج التي تو�سلت اإليها الدرا�سة توافر عنا�سر التمكين 
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في الجامعات الفل�سطينية حيث توافرت بع�ص العنا�سر بدرجة كبيرة واأخرى بدرجة متو�سطة، 

واأن �سلوكيات )التاأثير المثالي، الحفز الإلهامي، الحفز الفكري، العتبارات الفردية( متوافرة 

اإيجابية  علاقة  توجد  اأنه  اإلى  الدرا�سة  اأ�سارت  كما  الدرا�سة،  قيد  الفل�سطينية  الجامعات  في 

باأبعادها )التاأثير المثالي، الحفز الإلهامي، الحفز الفكري، العتبارات  بين القيادة التحويلية 

عن  الدرا�سة  وك�سفت  كما  غزة،  بقطاع  الفل�سطينية  الجامعات  في  العاملين  وتمكين  الفردية( 

وجود فروق ذات دللة اإح�سائية حول علاقة القيادة التحويلية بتمكين العاملين في الجامعات 

الفل�سطينية تعزى لمتغير )طبيعة العمل، الجن�ص، ا�سم الجامعة، �سنوات الخدمة(.

ن�ساأة �لقيادة �لتحويلية
ظهر اأول مفهوم للقيادة التحويلية على يد العالم الأمريكي بيرنز 1987 ثم توالت المفاهيم 

والن�سو�ص في القيادة التحويلية بالإ�سافة اإلى المقايي�ص الخا�سة بالعوامل الجوهرية للنظرية 

والمرتبط ب�سلوك القيادة، وقد ظلت نظرية القيادة التحويلية التي قدمها ”بيرنز“ محل درا�سة 

واختبار على مدار العقدين الما�سيين، وتم درا�سة المفاهيم والتراكيب التي تت�سكل منها النظرية 

في موؤ�س�سات غير تربوية من قبل كثير من العلماء والباحثين نذكر منهم ”تيكي“ و”ديفانا“ 

و”يوكل“. حيث قام هوؤلء وغيرهم بدرا�سة نظريتي القيادة التحويلية والقيادة الإجرائية عند 
.)2001 )الهلالي،  عليها  التعديلات  من  الكثير  ”بيرنز“ واأجروا 

�لقيادة �لتحويلية في �لجامعات
ل بد للقائمين على اإدارة الجامعات اأن يكونوا قادة بعيدين عن النماذج القديمة التي لم تعد 

منا�سبة للظروف الحالية واإنما يجب اأن ي�سبحوا قادة تحويليين، ولذلك ل بد اأن تتم القيادة 

التحويلية في الجامعة في ظل ظروف وعوامل اأهمها:

1. مرور الجامعة باأزمة نتيجة للقيادة القديمة.

2. وجود قيادة لديها النتماء والدافعية للنهو�ص بالموؤ�س�سة الجامعية نحو الأف�سل.

3. اأن يكون للجامعة روؤية وا�سحة ور�سالة يمكن تنفيذها رغم الظروف ال�سعبة.

م�سكلة �لدر��سة: 
اإن الجامعات بحاجة اإلى نموذج جديد من القادة يحملون اتجاهات فكرية جديدة ومهارات 

متميزة حتى يتم تحقيق اإنجازات اأكثر مما هو متوقع، ويعتبر نمط القيادة التحويلية هو النمط 

الذي يلبّي كل هذه الطموحات وذلك لأنه مختلف عن اأنماط القيادة الأخرى.
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ونظراً للمهام الموكلة اإلى القادة الأكاديميين في الجامعات )العمداء، والعمادات الم�ساندة( 

فهم الم�سوؤولون عن �سير العمل في داخل كليات الجامعة، وعن تطويرها اأمام الجهات الأعلى في 

موؤ�س�سة التعليم العالي ومن هنا جاءت هذه الدرا�سة للك�سف عن درجة ممار�سة عمداء الكليات 

والعمادات الم�ساندة في جامعة الجوف للقيادة التحويلية ومعوقاتها من وجهة نظر اأع�ساء هيئة 

التدري�ص.

�أ�سئلة �لدر��سة: 
 حيث هدفت هذه الدرا�سة للك�سف عن درجة ممار�سة عمداء الكليات والعمادات الم�ساندة 

في جامعة الجوف للقيادة التحويلية ومعوقاتها من وجهة نظر اأع�ساء هيئة التدري�ص وذلك من 

خلال الإجابة عن الأ�سئلة التالية:

ما درجة ممار�سة عمداء الكليات والعمادات الم�ساندة في جامعة الجوف للقيادة التحويلية   .1

من وجهة نظر اأع�ساء هيئة التدري�ص؟

اإح�سائية عند م�ستوى الدللة )α≥0.05( بين متو�سطات  هل توجد فروق ذات دللة   .2

الرتبة  )الجن�ص،  الدرا�سة  لمتغيرات  تعزى  الدرا�سة  عينة  اأفراد  لتقديرات  الح�سابية 

الأكاديمية، الكلية(؟

�أهد�ف �لدر��سة
- بيان مفهوم القيادة التحويلية وعنا�سرها وخ�سائ�ص القائد التحويلي.

للقيادة  الم�ساندة في جامعة الجوف  والعمادات  الكليات  الك�سف عن درجة ممار�سة عمداء   -

التحويلية.

اأفراد عينة الدرا�سة عن درجة ممار�سة القيادة  التباين في ا�ستجابات  - التعرف على درجة 

التحويلية في جامعة الجوف.

�أهمية �لدر��سة
تنبثق اأهمية الدرا�سة مما يلي:

- ت�سليط ال�سوء على نمط جديد من اأنماط القيادة وهو القيادة التحويلية ودورها في تطوير 

الإدارة الأكاديمية في جامعة الجوف.

التعرف على الجوانب المختلفة لأ�سلوب  العالي في  التعليم  الم�سوؤولين في  الدرا�سة  - تفيد هذه 

جديد من اأ�ساليب القيادة قد ي�سهم في تطوير اأداء الجامعات ال�سعودية.
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�لتعريفات �لإجر�ئية و�ل�سطلاحية
لتحقيق  يتعاونون  وجعلهم  الآخرين  في  للتاأثير  �سخ�ص  يمار�سه  الذي  الن�ساط  هي  �لقيادة: 

هدف يرغبون في تحقيقه )العمر، 2009(.

�لقيادة �لتحويلية: هي عملية ي�سعى من خلالها كل من القائد والعاملين اإلى رفع كل منهما 

الآخر اإلى اأعلى م�ستويات الدافعية والأخلاق )م�سطفى، 2002(.

�لقيادة �لتحويلية �إجر�ئياً: القيادة التي يوؤثر �سلوك القائد )العمداء، العمادات الم�ساندة( 

فيها في تغيير دوافع العاملين في الجامعة بحيث ي�سبحون اأكثر وعياً نحو المهام المطلوبة منهم 

لت�سيير اأمور العملية التعليمية في الجامعة.

جامعة �لجوف: اإحدى الجامعات ال�سعودية النا�سئة والتي ت�سم مجموعة من الكليات العلمية 

والإن�سانية ومركزها �سمال مدينة الريا�ص.

حدود �لدر��سة
- منهج �لدر��سة : ا�ستخدم الباحث المنهج الو�سفي 

- �لحدود �لمكانية: اقت�سرت هذه الدرا�سة على اأع�ساء هيئة التدري�ص في جامعة الجوف في 

المملكة العربية ال�سعودية.

- �لحدود �لزمانية: تم تطبيق الدرا�سة في الف�سل الثاني للعام الدرا�سي 2014- 2015.
مفهوم �لقيادة �لتحويلية

ل يوجد اتفاق بين التربويين والعلماء على مفهوم القيادة التحويلية، ولكن هناك اتفاق في 

م�سمون المعنى ومن اأهم هذه التعريفات:

قادة  الأفراد  يدخل  عندما  يظهر  الذي  بال�سلوك  يخت�ص  ”مفهوم  هي  التحويلية  القيادة 

من  اأعلى  م�ستويات  اإلى  بالآخر  منهم  كل  يرتقي  بحيث  بينهم  فيما  ما  علاقة  في  ومروؤو�سين 

الدوافع والجوانب الأخلاقية والمعنوية“ )العتيبي، 2005(. وهي عبارة عن ”تفاعل بين القادة 

والمروؤو�سين يوؤدي اإلى رفع التحفيز والن�سج اإلى اأعلى الم�ستويات وتجاوز الم�سالح ال�سخ�سية اإلى 

.)Burns, 1978( “الم�سالح العامة

 )Bass & Avolio, 1993( ولعل اأ�سمل مفهوم للقيادة التحويلية هو ما اأورده با�ص و افوليو

التاأثير  اأو  التي تت�سمن عدداً من المكونات ذات العلاقة المتبادلة من الكاريزما  القيادة  باأنها 

المثالي )الخ�سائ�ص اأو ال�سلوك( والتحفيز الإلهامي. والحفز اأو ال�ستثارة الفكرية اأو العقلية، 

والعتبار الفردي ويوؤثر �سلوك القيادة التحويلية في تغيير دوافع المروؤو�سين، ويحول المروؤو�سين 
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بحيث ي�سبحون اأكثر وعياً نحو المهام المطلوبة، والترقي بهم نحو م�ستويات اأعلى من الحاجات، 

وتجاوز دائرة الهتمامات الذاتية للاأفراد من اأجل م�سلحة المنظمة.

عنا�سر �لقيادة �لتحويلية
وتقليدهم  واحترامهم  التابعين  باإعجاب  يحظى  الذي  القائد  �سلوك  ت�سف  حيث  �لجاذبية: 

ويتطلب ذلك الم�ساركة في المخاطر من قبل القائد، وتقديم احتياجات التابعين قبل الحتياجات 

ال�سخ�سية للقائد.

- �لإلهام: يركز هذا البعد على ت�سرفات القائد و�سلوكياته التي تثير في التابعين حب التحدي 

وا�ستثارة روح الفريق من خلال الحما�سة والمثالية.

- �ل�ستثارة �لفكرية: وفيها يعمل القائد التحويلي على البحث عن الأفكار الجديدة، وت�سجيع 

حل الم�سكلات بطريقة اإبداعية من قبل التابعين، ودعم النماذج الجديدة والخلاقة لأداء العمل.

للمروؤو�سين  الذي يعطي اهتماماً �سخ�سياً  القائد  العن�سر  - �لعتبار �لفردي: يت�سف بهذا 

الذين يتم التعامل معهم بطرق مختلفة تاأخذ بعين العتبار العتبارات الفردية، اإذ يعامل كل 

�سخ�ص كفرد قائم بذاته، ولكن بعدالة )الهلالي، 2001(.

خ�سائ�س �لقائد �لتحويلي

درا�سة  اإليها  اأ�سارت  بها  يت�سف  اأن  التحويلي  للقائد  بد  ل  وميزات  خ�سائ�ص  وهناك 

)نع�ساني، 2008( و)خلف، 2010(، و)ال�سلهوب، 2011(، و)العطوي، 2011(، وهي:

وتدفعهم  المروؤو�سين  ت�ستثير  بطريقة  واإي�سالها  للمنظمة  ور�سالة  روؤية  خلق  على  القدرة   .1

لعتناقها.

2. التمتع بثقة عالية ويرى اأن مبرر وجوده نقل العاملين نقلة ح�سارية.

3. التمتع بدرجة عالية من الأخلاق، فهو ي�سعى اإلى تزويد مروؤو�سيه بالقيم والأخلاق الفا�سلة 

التي ترفع من مكانته في عيونهم، فهم يخ�سعون ل�سلطة ال�سمير اأكثر من خ�سوعهم اإلى 

القوانين والأنظمة.

4. م�ساركة النا�ص م�سكلاتهم وتقديم الحلول المنا�سبة لهم.

5. القدرة العالية على التعامل مع المواقف الغام�سة وال�سعبة.

6. ال�سعي اإلى الو�سول بمروؤو�سيه اإلى تحقيق اإنتاجية عالية تفوق ما هو متوقع منهم.

7. روح المغامرة وحب المخاطرة المح�سوبة، فهو ي�سعى دوماً اإلى التح�سين والتطوير ول يخ�سى 

من الف�سل الذي يفيد منه في تقويم وتطوير ممار�ساته.

8. التمكن من مهارات الت�سال والقدرة على الإقناع والتفاو�ص والتاأثير في الآخرين.
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وظائف �لقائد �لتحويلي

1. يدرك الحاجة للتغيير: بمعنى اأن يكون لديه القدرة على اإقناع الآخرين ب�سرورة التغيير واأن 

يقاوم معيقات التغيير التي تواجه المروؤو�سون والموؤ�س�سة.

2. يقدم روؤية م�ستقبلية: يجب على القائد اأن يتعاون مع ذوي الخبرة ومروؤو�سيه في كتابة ر�سالة 

المنظمة ويو�سح بها كل العنا�سر الأ�سا�سية للر�سالة من اأهداف يمكن تحقيقها قريبة المدى 

وبعيدة المدى.

3. يختار نموذج التغيير: يقوم القائد بتحديد النموذج الذي �سي�سير عليه في عملية التغيير.

4. يعيد ت�سكيل ثقافة المنظمة: يحول القائد الأنماط وال�سلوك والعادات والقيم ال�سائدة اإلى ما 

يتما�سى الروؤية الجديدة ويلائمها. 

5. يدير المرحلة النتقالية: وهي مرحلة التخل�ص من النظام القديم والتي تتطلب من القائد 

التعامل مع الظروف وال�سعاب التي تطراأ نتيجة عملية التغيير.

�سرورة  مع  التغيير  عملية  بتنفيذ  القائد  يقوم  الأخيرة  المرحلة  في  ويتابعه:  التغيير  ينفذ   .6

الهتمام بمتابعة العملية ب�سكل �سديد حتى يزيل العقبات التي قد تطراأ )الهواري، 1996(.

�لطريقة و�لإجر�ء�ت
مجتمع �لدر��سة وعينتها

العربية  المملكة  في  الجوف  جامعة  في  التدري�ص  هيئة  اأع�ساء  من  الدرا�سة  مجتمع  تكون 

ال�سعودية للعام الدرا�سي 2014- 2015، واإختيرت عينة ع�سوائية طبقية من مجتمع الدرا�سة 

بلغ عددها )50(. والجدول )1( يو�سح توزيع اأفراد عينة الدرا�سة.

جدول )1(
 توزيع �أفر�د �لعينة تبعاً للمتغير�ت

الن�شبة المئويةالتكرارالم�شتوىالمتغير

الجن�ص
2244.0ذكر

2856.0اأنثى

50100.0المجموع

الكلية
48.0علمية

4692.0اإن�سانية

50100.0المجموع

الرتبة الأكاديمية

2244.0اأ�ستاذ

1632.0اأ�ستاذ م�سارك

1224.0اأ�ستاذ م�ساعد

50100.0المجموع
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�أد�تا �لدر��سة
�أولً: �ل�ستبانة

النظري  الأدب  اإلى  الرجوع  بعد  الباحث  قام  والثاني  الأول  ال�سوؤالين  اأهداف  لتحقيق 

بتطوير   )2012 الديب،   ،2009 العمر،   ،2007 )الجارودي،  كدرا�سة  ال�سابقة  والدرا�سات 

ا�ستبانة تكونت ب�سورتها الأولية من )36( فقرة.

�سدق �ل�ستبانة
من  المحكمين  من  مجموعة  على  بعر�سها  الباحث  قام  الدرا�سة،  اأداة  �سدق  من  للتحقق 

ذوي الخت�سا�ص من اأع�ساء هيئة التدري�ص في الجامعات ال�سعودية، وقد بلغ عددهم )12( 

خبيراً للتعرف على اآرائهم حول منا�سبة كل فقرة من فقرات ال�ستبانة، و�سلامتها  وبعد الأخذ 

بملاحظات المحكمين تم حذف )8( فقرات، واأ�سبحت مكونة في �سورتها النهائية من )28( 

فقرة.

ثبات �ل�ستبانة
ح�سب  الداخلي  الت�ساق  بطريقة  ثباتها  معامل  احت�سب  الدرا�سة  اأداة  ثبات  من  للتحقق 

معادلة )كرونباخ األفا( للمجالت والأداة ككل، وقد بلغت قيمته لدرجة الفاعلية ككل )0.90(، 

ثم جرى التاأكد من ثبات الأداة بطريقة الختبار واإعادة الأختبار )Test- Retest( اإذا وزعت 

اأداة الدرا�سة على عينة مكونة من )13( من مجتمع الدرا�سة ومن خارج عينتها ثم اأعيد تطبيق 

اأ�سبوعين واحت�سب معامل الرتباط على التطبيقين وقد بلغت قيمته  ال�ستبانة مرة ثانية بعد 

ككل )0.85(.

�سدق محتوى �لمقابلة
للتحقق من �سدق محتوى المقابلة، تم عر�ص �سوؤال المقابلة على مجموعة من المحكمين لإبداء 

اآرائهم وملاحظاتهم حوله، حيث لم يكن هناك اأي ملاحظة من قبلهم حول �سوؤال المقابلة.

متغير�ت �لأد�ة
النحو  على  وذلك  واحد  تابع  ومتغير  الم�ستقلة  المتغيرات  من  عدد  على  الدرا�سة  ا�ستملت 

التالي:
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�لمتغير�ت �لم�ستقلة:

- الجن�ص وله فئتان: ذكر، اأنثى.

- الكلية وله م�ستويات: علمية، اإن�سانية.

- الرتبة الأكاديمية وله ثلاثة م�ستويات: اأ�ستاذ، اأ�ستاذ م�سارك، اأ�ستاذ م�ساعد.
�لمتغير �لتابع:

- ممار�سة عمداء الكليات والعمادات الم�ساندة في جامعة الجوف للقيادة التحويلية.

�لمعالجات �لإح�سائية
المعيارية  والنحرافات  الح�سابية  المتو�سطات  ا�ستخرجت  الدرا�سة  اأ�سئلة  عن  للاإجابة 

والمعيار  الثلاثي،  التباين  تحليل  وا�ستخدام  ال�ستبانة  فقرات  على  الدرا�سة  عينة  ل�ستجابات 

الإح�سائي الآتي المتعلق بالمتو�سطات الح�سابية:

- من 0.1 - اأقل من 2.33 بدرجة قليلة.

- من 2.33 - اأقل من 3.66 بدرجة متو�سطة.

- من 3.66 – 5.00 بدرجة كبيرة.

نتائج �لدر��سة ومناق�ستها
اأجريت للاإجابة  التي  لنتائج الدرا�سة والتحليلات الإح�سائية  يتناول هذا الف�سل عر�ساً 

عن اأ�سئلة الدرا�سة ومناق�ستها، وعر�ست النتائج كالآتي:

�لنتائج �لمتعلقة بالإجابة عن �ل�سوؤ�ل �لأول
الجوف  جامعة  في  الم�ساندة  والعمادات  الكليات  عمداء  ممار�سة  درجة  »ما  ين�ص  والذي 

للقيادة التحويلية من وجهة نظر اأع�ساء هيئة التدري�ص؟«

للاإجابة عن هذا ال�سوؤال ا�ستخرجت المتو�سطات الح�سابية والنحرافات المعيارية لإجابات 

اأفراد عينة الدرا�سة عن جميع فقرات اأداة الدرا�سة والأداة ككل والجدول )2( يو�سح ذلك:
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جدول )2(
�لمتو�سطات �لح�سابية و�لنحر�فات �لمعيارية لتقدير�ت �أفر�د عينة �لدر��سة على

 كل فقرة من فقر�ت �لأد�ة وعلى �لأد�ة ككل مرتبة ترتيبا تنازليا 

بة
رت

ال

قم
لر

ا

المتو�شط الفقرة
الح�شابي

الانحراف 
المعياري

درجة 
التقييم

كبيرة4.760.44يقدم الم�سلحة العامة على الم�سلحة الخا�سة18

كبيرة4.720.54يراعي الفروق الفردية بين العاملين في الجامعة215

كبيرة4.720.54يتقبل اآراء الآخرين واأفكارهم.217

47
في  مكانتهم  لهم  كاأ�سخا�ص  الجامعة  في  العاملين  جميع  يحترم 

كبيرة4.600.91العمل

410
ب�سهوله  العاملين  اإلى  المطلوبة  المعلومات  اإي�سال  على  يعمل 

كبيرة4.600.65و�سفافية

كبيرة4.521.00ي�سجع العاملين في الجامعة على تحمل الم�سوؤولية614

كبيرة4.520.77يتعاون مع العاملين في الجامعة للو�سول اإلى الأهداف الم�ستركة.616

كبيرة4.480.87يلتزم بالجانب الأخلاقي عند اتخاذ القرارات81

كبيرة4.360.91ي�سجع العاملين في الجامعة على البتكار والإبداع95

كبيرة4.320.63يتعاون مع العاملين في الجامعة على تطوير اأنف�سهم1012

كبيرة4.320.63يتعامل مع الآخرين بالمبادئ الإدارية الحديثة106

كبيرة4.240.72ي�سعر كل فرد من العاملين باأهميته129

1318
عمل  ا�ستراتيجيات  تجربة  على  الجامعة  في  العاملين  ي�سجع 

كبيرة4.120.88جديدة.

1426
والجامعات  العاملين في الجامعة  بين  التعاون  تفعيل  على  ي�سجع 

كبيرة4.080.81الأخرى

كبيرة4.040.89يتعامل مع العاملين في الجامعة ب�سدق واأمانة154

1619
والبرامج  والمبادرات  القرارات  �سنع  عملية  في  العاملين  ي�سرك 

كبيرة4.000.91الجديدة في الجامعة.

1650
و�سنع  التخطيط  على  ت�ساعد  التي  ال�سرورية  المعلومات  يوفر 

كبيرة4.000.91القرارات

كبيرة4.000.96يتعامل مع العاملين في الجامعة ب�سكل مت�ساوي162

كبيرة4.000.96يبتعد عن المكا�سب ال�سخ�سية في العمل1628

2024
عملية  بطريقة  والإدارية  الأكاديمية  الم�سكلات  حل  على  يحر�ص 

كبيرة3.960.98وعلمية فاعلة

كبيرة3.960.98يعتمد على النقد البناء عند الإخفاق في حل الم�سكلات2027

2022
في  والتطويرية  التجديدية  للمبادرات  الداعمة  البنية  يوفر 

كبيرة3.960.93الجامعة

كبيرة3.960.98ي�سجع العاملين في الجامعة على الم�ساركة ب�سناعة القرارات.2020

كبيرة3.920.91ي�ستخدم التعزيز اليجابي مع العاملين في الجامعة2413

كبيرة3.881.17يحدد الأهداف المن�سودة في العمل بدقة5011

2623
تمكنهم  والحرية  ال�ستقلالية  من  منا�سبة  درجة  العاملين  يمنح 

كبيرة3.840.85من �سنع القرارات الخا�سة بهم

كبيرة3.840.94يعزز العمل التعاوني في الجامعة263

كبيرة3.800.76يفو�ص بع�ص �سلاحياته للعاملين في الجامعة2821

كبيرة4.180.64فقرات الممار�سات ككل
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الدرا�سة  اأفراد عينة  التحويلية لدى  القيادة  اأن م�ستوى ممار�سة  يت�سح من الجدول )2( 

على الدرجة الكلية جاءَ بدرجة كبيرة ، بمتو�سط ح�سابي )4.18( وبانحراف معياري )0.64( 

بين  ما  الأداة  فقرات  على  الدرا�سة  عينة  اأفراد  لتقديرات  الح�سابية  المتو�سطات  وتراوحت   ،

”يقدم  رقم )8(   الفقرة  و جاءت  الفقرات،   تقدير كبيرة لجميع  بدرجة   )4.76 -3.80(

 )4.76( ح�سابي  وبمتو�سط  الأولى  المرتبة  في  الخا�سة“  الم�سلحة  على  العامة  الم�سلحة 

وانحراف معياري )0.44 ( وبدرجة تقدير كبيرة ،وتعزى هذه النتيجة اإلى اإدراك اأع�ساء هيئة 

التدري�ص  لدرجة الوعي التي و�سل اإليها عمداء الكليات في جامعة الجوف والتي تجعل منهم 

حري�سين على خدمة الجامعة والو�سول بها اإلى اأرقى الم�ستويات عن طريق التركيز على اإقامة 

الم�ساريع الإدارية والأكاديمية والت�سجيع على الموؤتمرات والندوات ومخاطبة الم�سووؤلين في وزارة 

التعليم العالي للح�سول على الدعم المادي للقيام بهذه الأمور والذي يوؤدي بالتالي اإلى احتلال 

الجامعة المراتب المتقدمة بين الجامعات ال�سعودية،كما تعزى هذه النتيجة اإلى كفاية العمداء 

الجامعة  تقدمها  والتي  كبير  حد  اإلى  المر�سية  والرواتب  الحوافز  نتيجة  المادية  الناحية  من 

اإليهم وبالتالي يبتعد القادة الكاديميون عن اأي مطمع �سخ�سي ول يكون العمل والتفكير اإل في 

م�سلحة الجامعة ورفعتها ، بينما جاءت الفقرة رقم ) 21(   يفو�ص بع�ص �سلاحياته للعاملين 

في الجامعة في المرتبة الأخيرة وبمتو�سط ح�سابي )3.80( وانحراف معياري )0.76( وبدرجة 

الكليات  با�ستئثار عمداء  التدري�ص  هيئة  اأع�ساء  �سعور  اإلى  النتيجة  هذه  كبيرة.وتعزى  تقدير 

والعمادات الم�ساندة  للمهام الموكولة اإليهم بالإ�سافة اإلى �سعور بع�ص عمداء الكليات ب�سئ من 

ال�سلاحيات  بع�ص  اأوكلت  ما  اإذا  الم�سوؤولية  العاملين على قدر من  بع�ص  يكون  باأن ل  الخوف 

لهم، كما اأن هناك اأعمالً منوطة بالعمداء تحتاج اإلى خبرة كافية للقيام بها ومعظم العاملين 

ا لنق�ص الخبرة اأو ل�سعوبات  في الجامعة لم ي�سلوا اإلى درجة توؤهلهم للقيام بهذه الأعمال اإمَّ

المهام التي يقوم بها القادة الأكاديميّون في الجامعات. كما اأن هناك بع�ص المهام تتطلب ال�سرية 

في  معهم  للعاملين  �سلاحياتهم  بع�ص  العمداء  يوكل  اأن  ال�سعب  من  ي�سبح  وبالتالي  الكاملة 

الجامعة. 

�لنتائج �لمتعلقة بالإجابة عن �ل�سوؤ�ل �لثاني
 )0.05=α( الدللة  م�ستوى  عند  اإح�سائية  دللة  ذات  فروق  توجد  ”هل  ين�ص  والذي   

لتقديرات اأفراد عينة الدرا�سة تعزى للمتغيرات )الجن�ص، الرتبة الأكاديمية، الكلية(؟

للاإجابة عن هذا ال�سوؤال ا�ستخرجت المتو�سطات الح�سابية والنحرافات المعيارية لإجابات 

اأفراد عينة الدرا�سة عن الأداة ككل تبعاً لمتغيرات الدرا�سة، جداول )3-4( تو�سح ذلك.
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جدول )3(
�لمتو�سطات �لح�سابية و�لنحر�فات �لمعيارية لإجابات �أفر�د عينة �لدر��سة 

عن �لأد�ة ككل تبعاً لمتغير�ت �لجن�س, �لرتبة �لأكاديمية ,�لكلية 

الانحراف المعياريالمتو�شط الح�شابيالم�شتوىالمتغير

الجن�ص
4.230.85ذكر

4.150.45اأنثى

الكلية 
4.500.71علمية 

4.160.65اإن�سانية

الرتبة الأكاديمية

3.960.83اأ�ستاذ 

4.330.64اأ�ستاذ م�سارك

4.260.49اأ�ستاذ م�ساعد 

اأفراد  المتو�سطات الح�سابية لإجابات  اأن هناك فروقا ظاهرية بين  يظهر من جدول )3( 

عينة الدرا�سة عن الأداة ككل تبعاً للمتغيرات ) الجن�ص ، الرتبة الأكاديمية ، �سنوات الخدمة 

(، ولمعرفة  الفروق ذات الدللة الإح�سائية عند م�ستوى الدللة )α = 0.05( في تقديرات 

 ،)3way ANOVA( اأفراد عينة الدرا�سة تعزى لمتغيرات الدرا�سة طبق تحليل التباين الثلاثي

جدول )4( يو�سح ذلك.

جدول )4(
نتائج تطبيق تحليل �لتباين �لثلاثي (way ANOVA 3) على �لأد�ة ككل 

تبعاً للمتغير�ت �ل�سخ�سية )�لجن�س, �لكلية, �لرتبة �لأكاديمية(

الدلالة الاإح�شائيةFمتو�شط المربعاتدرجات الحريةمجموع المربعاتالمتغير

0.0310.030.070.79الجن�ص

0.1110.110.500.62الكلية 

0.5220.260.570.58الرتبة الأكاديمية

9.11200.46الخطاأ

447.4150المجموع

 = α(عدم وجود فروق ذات دللة اإح�سائية عند م�ستوى الدللة )يظهر من الجدول )4

0.05(   في تقديرات اأفراد عينة الدرا�سة  حول ممار�سة عمداء الكليات والعمادات الم�ساندة 

في جامعة الجوف للقيادة التحويلية تعزى لمتغيرات )الجن�ص، الكلية، الرتبة الأكاديمية(، حيث 

كانت قيم )F( غير دالة اإح�سائياً. وتعزى هذه النتيجة اإلى ت�سابه الظروف الأكاديمية والإدارية 

للكثير من اأع�ساء هيئة التدري�ص في جامعة الجوف بالإ�سافة اإلى ت�سابه الإحداث التي يمرون 
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بها في العمل يوميا، كما اأن اأغلب اأع�ساء هيئة التدري�ص على اختلاف الرتبة الأكاديمية والجن�ص 

ونوع الكلية علمية كانت اأم اإن�سانية لديهم تقارب في فهم القيادة التحويلية وطريقة ممار�ستها 

والتعامل بها ،لذلك جاءت نتيجة هذا ال�سوؤال بعدم وجود فروق تعزى لمتغيرات الدرا�سة.

�لتو�سيات
اقترحت الدرا�سة التو�سيات التالية:

- العمل على اإ�سراك ذوي الخبرة من اأع�ساء هيئة التدري�ص في عملية اختيار القادة الأكاديميين

- زيادة الجهود من قبل الجامعة في تفعيل امتلاك القيادات الإدارية الأكاديمية بالجامعات 

ال�سعودية ل�سمات وخ�سائ�ص القيادة التحويلية 

- توفر الت�سهيلات المادية والمعنوية المطلوبة لعملية التغيير وتنفيذها من قبل اإدارة الجامعة 

- العمل على بناء معايير وا�سحة تتفق عليها الجامعات في اختيار القادة 

- اإجراء درا�سة ميدانية حول نماذج اأخرى للقيادة في الجامعات ال�سعودية   

�لمر�جع
 èeÉfôH” ájOƒ©°ùdG äÉ©eÉ÷G ‘ á«∏jƒëàdG äGOÉ«≤dG OGóYEG .)2007( الجارودي، ماجدة

ìÎ≤e »ÑjQóJ. ر�سالة دكتوراه غير من�سوره، جامعة الملك �سعود، الريا�ص.
 ΩÉ°ùbC’G  AÉ°SDhQ  iód  …QGOE’G  ´GóHE’ÉH  á«∏jƒëàdG  IOÉ«≤dG  ábÓY خلف، محمد )2010(. 
الجامعة  من�سورة(،  غير  ماج�ستير  )ر�سالة   .Iõ¨H  á«eÓ°SE’G  á©eÉ÷G  ‘  ÚÁOÉc’G

الإ�سلامية، غزة:فل�سطين.

 á«æ«£°ù∏ØdG äÉ©eÉ÷G ‘ Ú∏eÉ©dG ÚµªàH á«∏jƒëàdG IOÉ«≤dG ábÓY .)2010( الرقب، احمد
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