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ممارسات القيادة التحويليّة في مرحلة ما بعد الحصول على الاعتماد الأكاديميّ بجامعة السلطان قابوس ...

الملخص

السلطان قابوس،  الأكاديميّ بجامعة  الاعتماد  الحصول على  التحويليّة في مرحلة ما بعد  القيادة  إلى معرفة ممارسات  الورقة  هدفت هذه 
هما:  الممارسات،  تلك  من  اثنتين  بتحليل  وذلك  بالكليّات؛  الاستشارية  المجالس  وأعضاء  التدريس  هيئة  أعضاء  نظر  وجهة  من  وذلك 
»ممارسة التطوير التَّنظيميّ« و«ممارسة إيجاد بيئة باعثة على التَّعلم التَّنظيميّ« بأربع من كليّات الجامعة. اعتمدت الورقة منهجا بحثيا 
المقابلات  عدد  وبلغ  استبانة،   )187( تحليلها  تم  التي  الاستبانات  عدد  بلغ  وقد  المقننة.  شبه  والمقابلات  الاستبانات،  واستخدمت  خليطا، 
إلى عدد من  الورقة  المجالس الاستشارية فبلغ )12( مقابلة. وقد توصلت  المقابلات مع أعضاء  أما عدد  الكليات )19( مقابلة،  مع قيادات 
النتائج، أهمها: أن التقييم الإجمالي لممارسات القيادة التحويليّة لدى القادة الأكاديميّين بالجامعة من وجهة أعضاء الهيئة الأكاديميّة جاء 
»متوسطا«، وأن مستويات الممارستين جاءت متقاربة مع أفضلية طفيفة لممارسة »إيجاد بيئة باعثة على التَّعلم التَّنظيميّ«، وأنه لا يوجد 
ممارسة  على  الاستجابة  في  العلمية  الرتبة  لمتغير  إحصائية  دلالة  ذا  تأثيًرا  هناك  وأن  الممارستين،  على  الاستجابة  في  الكلية  نوع  لمتغير  أثرٌ 
»إيجاد بيئة باعثة على التَّعلم التَّنظيميّ«، وجاء لصالح الرتبة الأكاديميّة الأعلى )أستاذ دكتور(، وأنه لا يوجد أثر لمتغيَريّ النوع الاجتماعيّ 
وسنوات الخبرة في الاستجابة للممارستين. وأخيرا، توصلت الورقة إلى جملة توصيات، أهمها: على قادة الكليات الاهتمام بتكييف الخطط 

الاستراتيجية لكلياتهم، وتهيئة العاملين بما يتناسب مع التغيرات التي أحدثها الحصول على الاعتماد الأكاديميّ.

التعلم التنظيمي؛ التطويرالتنظيمي؛ جامعة السلطان قابوس. الكلمات المفتاحية: القيادة التحويليّة؛ الاعتماد الأكاديميّ؛ 

ممارسات القيادة التحويليّة في مرحلة ما بعد الحصول على الاعتماد الأكاديميّ 
بجامعة السلطان قابوس من وجهة نظر أعضاء هيئة التدريس

وأعضاء المجالس الاستشارية بالكليات

The transformational leadership practices in the post-accreditation 
phase at the colleges of Sultan Qaboos University from the 

perspectives of faculty members and advisory boards members

Abstract

This study aims to identify transformational leadership practices in the post-accreditation phase at Sultan 
Qaboos University (SQU) from the point of view of faculty members and members of advisory boards in 
colleges. It describes and analyzes two of those practices: “the practice of organizational development” and 
“the practice of creating an environment conducive to organizational learning” in four of the colleges of SQU. 
The study used a mixed research approach, relying on questionnaires and semi-structured interviews. The 
paper found that the overall evaluation of the transformational leadership practices of the university’s academic 
leaders from the point of view of the academic staff was “average”, and that the levels of the two practices 
were close with a slight preference for the practice of “creating an environment conducive to organizational 
learning. Finally, the paper recommends that the academic leaders in SQU colleges should pay more attention 
to adapting the strategic plans of their colleges, and preparing their staff in line with the changes that resulted 
from obtaining academic accreditation. 

Keywords: Academic accreditation; transformational leadership; Sultan Qaboos University.
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الهوتي وأخرون

مقدمة
يعــدُّ التغيير أحد أبرز ســمات مؤسســات التَّعليــم العالي؛ وذلك 
لارتباط هذه المؤسسات وتأثرها بما تمر به المجتمعات من تبدُّلات 
الجوانب الاجتماعيّة والسياسية والاقتصادية  مستمرة في مختلف 
والثقافية؛ ولذلك فقد أضحى من المهم أن تمتلك هذه المؤسســات 
قــادة يمتلكون المهارات اللازمة لإدارتهــا بطريقة تجعلها قادرة 
على مســايرة تلك التغيرات المجتمعيــة وتحقيق رؤاها وأهدافها. 
أنها من  القيادة فعالية، كما  التحويليّة أكثر نماذج  القيادة  وتعتبر 
بــن أبرز نماذج القيادة ملاءمة لقيادة مؤسســات التَّعليم العالي 

 .)Baba, 2019(

 Burns,( وقد لاقى نموذج القيادة التحويليّة منذ أن وضعه بيرنس
1978( في نهاية ســبعينيات القرن الماضي اهتماما واسعا من قبل 

أن يحدثه من تغييٍر وتحوّلٍ على صعيدَي  الباحثين؛ وذلك لما يمكن 
الأفراد والمنظمات، وكذلك لما يتضمنه من اهتمام بالأخلاق والقيم 

 .)Baba, 2019( والعواطف والمعايير والأهداف طويلة المدى 

وقد وصف بــاس وريجيو القادة التحويليّــن بأنهم أولئك الذين 
يحفزون أتباعهم ويلهمونهم لتحقيق نتائج استثنائية، ويطورون 
قدراتهم القيادية، ويساعدونهم على النمو والتطور ليصبحوا قادة 
ومواءمة  وتمكينهم  الفردية  لاحتياجاتهم  الاســتجابة  خلال  من 

 .)Bass & Riggio, 2006( أهدافهم مع أهداف المنظمة 

التطوير وضمان  التي تضمن لها  ــبل  السُّ وفي سياق بحثِها عن 
جودة الأداء وتمكّنُها من التفاعل بشــكل إيجابيّ مع التحديات 
الداخلية والخارجيــة المختلفة التي تواجهها فقد توجهت كثيٌر 
من مؤسســات التَّعليم العالي على مســتوى العالم إلى الحصول 
 Suárez-Barraza et على الاعتمــاد الأكاديميّ )قداري، 2020؛
al., 2019(. وعــى الرغم من أن عملية الحصول على الاعتماد 

إلا  الأكاديمــيّ تمثل أهمية كبيرة بالنســبة لهذه المؤسســات 
التحــدي الأكبر يتمثل في مدى قدرتها على الاســتمرارية في  أن 
العملية؛ فمرحلة  تلك  التي حققتها من  المكتسبات  الحفاظ على 
ما بعد الحصول على الاعتماد الأكاديميّ تســتدعي وجود قادة 
أكاديميــن قادرين على القيام بالممارســات اللازمة التي تكفل 
للمؤسسة التكيّف مع التغيرات التي أحدثها الاعتماد الأكاديميّ، 
وذلك من خلال عمليات التطوير التَّنظيميّ والسعي لإيجاد بيئةٍ 
باعثة على التَّعلم التَّنظيميّ والاســتفادة من الخبرات المتراكمة 

لدى العاملين. 

وتعدُّ جامعة الســلطان قابوس أول الجامعات في ســلطنة عمان 
حصــولا على الاعتماد الأكاديميّ؛ حيــث حصلت عديدٌ من كليات 
ــيّ والبرامجيّ  الجامعة وبرامجها على الاعتماد بشــكليَه المؤسَّ
سّي من الهيئة  إضافة إلى حصول الجامعة ذاتها على الاعتماد المؤسَّ
العمانية للاعتماد الأكاديميّ )الهيئة العمانية للاعتماد الأكاديميّ، 
2020(. ولأن عمليــة الحصول على الاعتمــاد الأكاديميّ لا تمثل 
سوى الخطوة الأولى نحو ضمان جودة التَّعليم والتَّعلم في الجامعة 

فإن هناك حاجة ماســة لدراســة مرحلة ما بعــد الحصول على 
ومن  منها.  تحققت  التي  المكتســبات  وتقييم  الأكاديميّ  الاعتماد 
هذا المنطلق، فإن هذه الورقة تســعى إلى تعرّف واقع ممارســات 
التحويليّــة في مرحلة مــا بعد الحصول عــى الاعتماد  القيــادة 
الأكاديميّ بجامعة السلطان قابوس، وذلك من وجهة نظر أعضاء 
هيئة التدريس وأعضاء المجالس الاستشــارية بالكليات والأقسام 
العلمية؛ وذلك من خلال وصْف وتحليل كلّ من »ممارسة التطوير 
التَّنظيميّ« و»ممارســة إيجاد بيئة باعثة عــى التَّعلم التَّنظيميّ« 
وذلك بأربع من كليّات الجامعة، وهي )الآداب والعلوم الاجتماعيّة، 

والتربية، والطب والعلوم الصحيّة، والهندسة(.

مشكلة الدراسة
لت موضوعات ضمان الجودة والاعتمــاد الأكاديميّ محور  شــكَّ
اهتمام كبيٍر لجامعة السلطان قابوس خلال السنوات السبع عشرة 
الهندسة في  الماضية؛ ويمكن تتبُّع هذا الاهتمام بدءا بحصول كلية 
 )ABET( على الاعتماد الأكاديميّ من المنظمة الدولية )عام )2006م
)Hassan & Al-Jabri, 2016(، مــرورا بحصول بقية الكليات في 

سّي والبرامجيّ من هيئات  السنوات التالية تباعا على الاعتماد المؤسَّ
الوطنيّ  سّي  المؤسَّ الاعتماد  الجامعة على  اعتماد دولية، ثم حصول 
للاعتماد  العمانية  )الهيئة  الأكاديميّ  للاعتماد  العمانية  الهيئة  من 
الأكاديميّ، 2020(، واســتمرار بقية الكليات والبرامج في عمليات 
الدوليين. كما يمكن  ــيّ والبرامجيّ  المؤسَّ الحصول على الاعتماد 
رؤية هذا الاهتمام بشكل واضح في نصوص الخطط الاستراتيجية 
أهميةً  جميعها  أولت  والتي  للجامعة،  المدى  والمتوســطة  الطويلة 
الكليات عمل ما من شــأنه  الجــودة، وأوجبت على قادة  لضمان 
وبرامجهم  وأقسامهم  لكلياتهم  الأكاديميّ  الاعتماد  على  الحصول 
الأكاديميّة )جامعة السلطان قابوس، 2016(، بالإضافة إلى تسخير 
الجامعــة لكثيٍر من الجهود الرامية لضمان جودة الأداء التي كان 
من بين أبرزها إنشــاء مكتب لضمان الجــودة في عام )2010م(، 
الأكاديميّ  الاعتماد  بمتابعة عمليات  يعنى ضمن مهامه  الذي  ذلك 
في كليــات الجامعة، وإنشــاء وحدات لضمان الجــودة والاعتماد 
الأكاديمــيّ في كلِّ واحدة من الكليات )جامعة الســلطان قابوس، 

 .)2017

واستكمالا لهذه الجهود فإن الجامعة بحاجة ماسة لإجراء دراسات 
تقييمية لمدى اســتفادة كلياتها وأقسامها العلمية من المكتسبات 
وقياس  الأكاديميّ،  الاعتماد  لها جرّاء حصولها على  تحققت  التي 
الأدوار والممارسات التي تضطلع بها القياداتُ الأكاديميّة لتسخير 
تلك المكتسبات من أجل تحسين الأداء وزيادة فعاليته في مرحلة ما 
بعــد الحصول على الاعتماد الأكاديمــيّ. وعلى الرغم من أن هناك 
عددًا من الدراســات المنشورة التي تناولت بعض تجارب الاعتماد 

الأكاديميّ في الكليات والأقسام الأكاديميّة 

)على ســبيل المثال: عيســان، 2008؛ الشرعــي، 2009؛ حافظ 
 Burney & Al-Lamki 2013; Albarwani et والغافري، 2010؛



148

ممارسات القيادة التحويليّة في مرحلة ما بعد الحصول على الاعتماد الأكاديميّ بجامعة السلطان قابوس ...

al., 2015; Hassan & Al-Jabri, 2016; Mnif & Hosseinza-

 )deh, 2016; Al’Abri et al., 2019; Al-Balushi et al., 2020

إلا أن هذا العدد يعتبر ضئيلا مقارنة بعدد الكليات والبرامج التي 
حصلت على الاعتماد الأكاديميّ، كما أن تلك الدراسات لم تتناول 
مرحلة مــا بعد الحصول على الاعتماد الأكاديميّ والممارســات 
التي يقوم بها القادة الأكاديميون في ســبيل استدامة المكتسبات 
التي تحققــت منه، بالإضافة إلى غياب الدراســات التي تتناول 
ما  حول  الاستشــارية  المجالس  كأعضاء  الشركاء  نظر  وجهات 
لذلك تســعى هذه  )الهوتي، 2020(.  الجانب  تم تحقيقه في هذا 
الورقة إلى تســليط الضوء على هذا الجانــب البحثي، وذلك من 
خلال تركيزها على تقييم أثر ممارســات القيادة التحويليّة لدى 
القادة الأكاديميّين بجامعة الســلطان قابوس في إحداث التطوير 
التَّنظيمــيّ وإيجاد بيئة باعثة على التَّعلــم التَّنظيميّ في مرحلة 
ما بعــد الحصول على الاعتماد الأكاديميّ، وذلك من وجهة نظر 
بالكليّات  المجالس الاستشــارية  التدريس وأعضاء  أعضاء هيئة 

والأقسام العلمية. 

أسئلة الدراسة
	1 القيــادة التحويليّة بكليــات جامعة ( مــا واقع ممارســات 

الســلطان قابوس في مرحلة ما بعــد الحصول على الاعتماد 
وأعضاء  التدريس  هيئة  أعضــاء  نظر  وجهة  من  الأكاديميّ، 

اللجان الاستشارية بالكليات والأقسام العلمية؟

	2 هــل توجد فــروق ذات دلالة إحصائية في درجــة تبني قادة (
النوع  التحويليّة تعزى لمتغيرات:  القيادة  الكليات لممارســات 
الاجتماعــيّ، ونوع الكليــة، والرتبة الأكاديميّة، وســنوات 

الخبرة؟

أهمية الدراسة
التي  تنبــع أهمية هذه الورقة مــن أهمية الأدوار والممارســات 
السلطان قابوس لتسخير  الأكاديميون في جامعة  القادة  يقوم بها 
المكتســبات المتحققة لكلياتهم وأقسامهم الأكاديميّة من الاعتماد 
الأكاديمــيّ في مرحلة ما بعد الحصول عليــه. كما تكمن أهميتها 
في أنها تستكشــف وجهات نظر أعضاء هيئــة التدريس وأعضاء 
المجالــس الاستشــارية حول مــدى فاعلية ممارســات القيادة 
التحويليّــة لدى القادة الأكاديميّين بجامعة الســلطان قابوس في 
التَّنظيميّ  التَّعلم  التَّنظيميّ وإيجاد بيئة باعثة على  إحداث التطوير 

في مرحلة ما بعد الحصول على الاعتماد الأكاديميّ. 

أهداف الدراسة
هدفت الورقة إلى تحقيق الآتي:

	1 بكليات جامعة . التحويليّــة  القيادة  واقع ممارســات  تعرّف 
الســلطان قابوس في مرحلة ما بعــد الحصول على الاعتماد 
وأعضاء  التدريس  هيئة  أعضــاء  نظر  وجهة  من  الأكاديميّ، 

اللجان الاستشارية بالكليات والأقسام العلمية. 

	2 معرفة الفروق في ممارسات القيادة التحويليّة بكليات جامعة .
الكلية، والرتبة  التي تعزى إلى نــوع  الســلطان قابوس، تلك 
للمستجيبين  الخبرة  وســنوات  الاجتماعيّ،  والنوع  العلمية، 

التدريس. من أعضاء هيئة 

	3 تقديــم بعض التوصيــات التي يمكن أن تســهم في الارتقاء .
بمستوى ممارسات القيادة التحويليّة لدى القادة الأكاديميّين 
بكليــات جامعة الســلطان قابوس؛ لتتلاءم مــع متطلبات 

مرحلة ما بعد الحصول على الاعتماد الأكاديميّ. 

حدود الدراسة
الحدود الموضوعية: ممارسات القيادة التحويليّة في مرحلة ما بعد 
من  قابوس  الســلطان  بجامعة  الأكاديميّ  الاعتماد  على  الحصول 
وجهة نظر أعضاء هيئة التدريس وأعضاء المجالس الاستشــارية 

بالكليات.

)الآداب  بكليــات  التدريســية  الهيئات  أعضاء  البشريــة:  الحدود 
والعلــوم الاجتماعيّــة، والتربية، والهندســة، والطــب والعلوم 

الصحية( بجامعة السلطان قابوس، سلطنة عمان.

الحدود المكانيــة: كليات )الآداب والعلــوم الاجتماعيّة، والتربية، 
والهندســة، والطب والعلوم الصحية( بجامعة السلطان قابوس، 

سلطنة عمان.

الأكاديميّ  العام  الدراســة خلال  القيام بهذه  تم  الزمانية:  الحدود 
2019-2020م. 

مصطلحات الدراسة
القيادة التحويليّة

التحويليّة، ومن بين  القيادة  التعريفات لمفهــوم  قُدِّمت عديدٌ من 
تلك التعريفــات تعريف باس الذي يرى )Bass, 1999, 12( بأنها 
تشير إلى الجهود السلوكية )behavioural efforts( لإلهام العمل 
العليا، وبالتالي  الموظفــن  احتياجات  الفردي من خلال تنشــيط 
الذاتية لتحقيق  الســعي إلى جعل الموظفين يتجاوزون مصالحهم 
أهــداف المنظمة. وعرّفهــا الســعود )2013، 204( بأنها »نمط 
قيــاديٌّ قائم على قــدرة القائد على إيجاد جو مــن الودِّ والقبول 
المنظمة  المنظمة تجاه عملهم، وتجاه  المرؤوسين في  والدافعية بين 
التي يعملــون فيها، والالتزام بأهدافها التَّنظيميّة، والســعي إلى 
تطويرها من خلال الإيمان المشــرك والقناعــة التامة بمصلحة 

العمل«. 

القادة  قدرة  بأنها  إجرائيا  التحويليّة  القيادة  الدراسة  وتعرِّف هذه 
الأكاديميّين بجامعة السلطان قابوس )عمداء الكليات ومساعديهم 
ورؤساء الأقســام الأكاديميّة( على القيام بإجراء تغيير شامل أو 
جزئي لكلياتهم، وذلك من خلال استحداث طرق تساعد على زيادة 
فعالية التنظيم والاستفادة من التجارب والخبرات السابقة للكلية 

وللعاملين في مرحلة ما بعد الاعتماد الأكاديميّ.
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الهوتي وأخرون

التَّنظيميّ التطوير 
عرّف بنس )Bennis, 1969: 2( التطوير التَّنظيميّ بأنه عبارة عن 
إلى  تهدف  معقدة  تعليمية  اســراتيجية  ويمثّل  للتغيير،  »استجابة 
تغيير المعتقدات والمواقــف والقيم وهياكل المنظمات حتى تتمكن 
التقنيات والأســواق والتحديات  التكيّف بشــكل أفضل مــع  من 
الجديدة، والمعدّل المذهل للتغيير نفسه«. وعرّفه السكارنة )2009، 
50( التطوير التَّنظيميّ بأنه »نشــاط يهدف إلى إحداث تغييرات في 
بعض العنــاصر أو العناصر جميعها التي تتكــون منها المنظمة، 
مــن أجل مواجهة بعض التغيرات والأحــداث المؤثرة فيها، والتي 
تحدث بداخلها أو خارجها؛ وذلك من أجل تحسين قدرتها على حل 
المشــكلات وتطوير نفسها والتكيف مع المتغيرات البيئية الداخلية 
المناســب في  التغيير  والخارجية، ويتم هذا الأمر عن طريق إدخال 
البــريّ أو الاثنين معا بما يتماشى ويتوافق مع  أو  المجال الماديّ 

البيئي الحادث«.  التغيير 

النشاطات  التَّنظيميّ إجرائيًّا بأنه  التطوير  الدراســة  وتُعرِّف هذه 
والعمليــات والأدوار التي يقوم بها القــادة الأكاديميّون بجامعة 
الســلطان قابوس )عمداء الكليات ومساعديهم ورؤساء الأقسام 
فاعليته من خلال  وزيادة  كلياتهم  أداء  بهدف تحسين  الأكاديميّة( 
اســتحداث طرق أو برامج مخططة تهدف لإجراء تغيير شامل أو 
جزئي للكلية في مرحلة ما بعد الحصول على الاعتماد الأكاديميّ. 

التَّنظيميّ  التَّعلم 
المتعمد  »الاســتخدام   )Dixon, 1999: 6( بأنه  ديكســون  عرفته 
لعمليــات التَّعلم على مســتوى الفرد والجماعــة والنظام لتغيير 
المنظمة باستمرار في اتجاه يرضي أصحاب المصلحة بشكل متزايد«. 
وعرفه المكاوي بأنه »العملية أو مجموع العمليات والنشاطات التي 
تسعى المنظمة من خلالها إلى تحسين قدرتها الكلية وتطوير ذاتها 
أو  الخارجية  والتكيف معها، ســواءٌ  بيئتها  وتفعيل علاقاتها مع 
الداخلية، وتعبئة العاملين ليكونوا وكلاء لمتابعة المعرفة وتوظيفها 
الكفاءة والفاعلية«  التطور المســتمر وتحقيق  في المنظمة لإحداث 
)المــكاوي، 2007: 146(. أما المنظمة المتعلمة فقد عرفها ســينج 
باستمرار  الأفراد  فيها  يعمل  بأنها »منظمات   )Senge, 1990: 3(

على توسيع قدراتهم لتحقيق النتائج التي يرغبون فيها حقًا، وهي 
المنظمات التي يتم فيها رعاية أنماط تفكير جديدة وموسعة، ويتم 
باستمرار  الأشخاص  فيها  ويتعلم  الجماعي،  الطموح  إطلاق  فيها 

التَّعلم معًا«.  كيفية 

النشــاطات  التَّنظيميّ إجرائيا بأنه  التَّعلم  الدراســة  وتعرِّف هذه 
والعمليــات والأدوار التي يقوم بها القــادة الأكاديميّون بجامعة 
الســلطان قابوس )عمداء الكليات ومساعديهم ورؤساء الأقسام 
الأكاديميّة( بهدف تحسين أداء كلياتهم، وذلك من خلال الاستفادة 
من التجارب والخبرات الســابقة للكلية والعاملين بها وبما يمكّن 
الكلية من التكيّف مع التغيرات التي أحدثها حصولها على الاعتماد 

الأكاديميّ. 

:Academic Accreditation الاعتماد الأكاديميّ 

التي تقوم  عرفه بركات بأنه »مجموعة من الإجراءات والعمليات 
بهــا الهيئة المنوط بهــا عملية الاعتماد من أجــل التحقق من أن 
الجامعة أو المؤسسة التَّعليمية تتحقق فيها وفي برامجها الدراسية 
المادية  المحددة، وتتوافر فيهــا الإمكانات  المعايــر  الشروط وفق 
والبشرية بما يتناســب مع الأهداف المراد تحقيقها، والتحقق من 
مســتوى أهلية هذه المؤسسات للقيام بمســؤولياتها المناطة بها 
بصورة جيــدة« )بــركات، 2017: 173-174(. وترى حباكه بأن 
الاعتمــاد الأكاديميّ هو عبارة عن منظومــة من العناصر تقوم 
بها مؤسســات أو هيئات حيادية وغير ربحية، وتستهدف فحص 
مســتوى جودة التَّعليم بمؤسسات التَّعليم العالي وتقويمه، وذلك 
بهدف قياس قدرة تلك المؤسسات على الوصول إلى تحسين الجودة 

وضمانها )حباكة، 2004(. 

مرحلة ما بعد الاعتماد الأكاديميّ

تعدُّ مرحلة ما بعــد الاعتماد الأكاديميّ واحدة من المراحل الهامة 
في ســعي المؤسســات التَّعليمية لضمان جودة أدائها، إذ إن سعْي 
هذه المؤسســات للحصول عــى الاعتماد ليس غايــة في حد ذاته 
بــل بداية لتحديد مواطن القوة والضعــف بمختلف جوانب الأداء 
الأكاديميّ  الاعتماد  الحاصلة عــى  المؤسســات  تولِ  فيها. ولذلك 
أهمية كبيرة لهذه المرحلة؛ وذلك لضمان الاستفادة من الملاحظات 
والتوصيات التي قدمتها فرق التقييم، وضمان استمرارية عمليات 
التغيير والتطوير التَّنظيميّ فيها. وقد عرفت الهوتي )2020، 11( 
مرحلة ما بعــد الاعتماد الأكاديميّ بأنها »المرحلة التالية لحصول 
المؤسسة التَّعليمية على الاعتماد الأكاديميّ، وفيها تقوم المؤسسة 
الحاصلة على الاعتماد بعدد من الإجراءات والممارســات للحفاظ 

على المكتسبات التي تحققت من عملية الاعتماد«. 

الإطار النظري

القيادة التحويليّة: 

حظــي مفهوم القيادة التحويليّة باهتمام واســع منذ أن وضعه 
ماكجريجور بيرنس )Burns, 1978( في كتابه القيادة، فقد أشــار 
فيه إلى أن هناك حاجة ماسة إلى نوع مبتكر من القيادة يكون بديلا 
عن نماذج القيادة التقليدية الســابقة والقائمة على تبادل المنافع 
بين الرؤســاء والمرؤوســن؛ إذ رأى بيزنس أن القيادة التحويليّة 
نتائج  لتحقيــق  وإلهامهم  أتباعهــم  القادة من تحفيــز  تمكّــن 
اســتثنائية والوصول إلى أعلى مســتويات الفاعلية والتناغم. وقد 
تم تطوير مفهوم القيــادة التحويليّة فيما بعد من قبل مجموعة 
 .)Avolio & Bass, 1991; Bass & Avolio, 1993( الباحثين  من 
وبمرور الزمن، اكتســبت نظرية القيادة التحويليّة اهتماما كبيرا 
الفردي وزيادة  الأداء  لتعزيز  للغاية؛  لتصبح أســلوب قيادة فعال 

.)Mufeed, 2019( سيّة  الفاعلية المؤسَّ
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ممارسات القيادة التحويليّة في مرحلة ما بعد الحصول على الاعتماد الأكاديميّ بجامعة السلطان قابوس ...

وبالرغــم من أنه لا يوجد تعريف واحد ومحدد للقيادة التحويليّة؛ 
فــإن كل التعريفات تتفق على أن هذا النوع من القيادة يحفز على 
والأتباع،  القادة  كلٍّ من  لــدى  الجديدة  والأفكار  والابتكار  الإبداع 
مما يســاعد المنظمات على النمو بشــكل أسرع والتكيف بشــكل 
)Avolio, 1999(. فيرى جانســن  الديناميكية  البيئــات  مع  جيد 
أداء أدوارهم  وآخرون أن القيادة التحويليّة تســاعد القــادة على 
التفكير  اعتمادهم على  التغير، وذلك بواسطة  البيئـــات شديدة  في 
الإبداعي المنتج )Jansen, Vera & Crossan, 2009(. ويرى أحمد 
والفقيه )2011( أن القيادة التحويليّة تســاعد على ابتكار المعرفة 
واستخدامها من أجل ديمومة عمليات التغيير والتطوير التَّنظيميّ 

)أحمد والفقيه، 2011: 587(. 

إنَّ القيادة التحويليّة تركز على قيام القادة بتطوير وإنماء التابعين 
وتحويلهــم إلى قادة، وذلك من خلال الاســتجابة إلى احتياجاتهم 
الفرديــة والعمل عــى تمكينهم من خلال مواءمــة أهدافهم مع 
 .)Bass & Riggio, 2006( أهــداف القادة والمنظمة على الســواء
وفي هذا الســياق يرى بعض الباحثين أن القيادة التحويليّة تشــر 
القادة  يبذلها  التي   )behavioural efforts( السلوكية  الجهود  إلى 
العليا،  التابعين  الفردي، من خلال تنشيط احتياجات  العمل  لإلهام 
مصالحهم  يتجاوزون  وجعْلهم  أفضــل،  لأداء  إمكاناتهم  وتطوير 
 Bass, 1999; Bono &( الذاتية من أجل تحقيق أهــداف المنظمة 
 Judge, 2003; Berson & Avolio, 2004; Bass & Riggo,

2006(. وقد وصف بارايم وآخرون القائد التحويلّي بأنه مستقبلي 

التغيير  )futurist(؛ لأنه يخلق رؤيــةً مقنعة، تلهم الأتباع بقبول 

القادة  )Bagraim et al. 2011(. كما يلعب  التــام بــه  والالتزام 
التحويليّون دورا حاسما في تمكين وتحفيز وتعزيز التزام التابعين 
من خلال تشــكيل ســلوكهم ومواقفهم لغرض تحقيق الأهداف 
Yukl, 2013; Bono & Judge, 2003; Wa�(  والغايات التَّنظيميّة 

 .)lumbwa & Lawler, 2003

أبعاد القيادة التحويليّة
وضــع باس وأفوليــو )Bass & Avolio, 2001( نموذجا للقيادة 
التحويليّة تضمن أربعة أبعاد هي: نموذج التأثير المثالي، والاعتبارات 
هذه  تمثل  الإلهامية.  والدافعيــة  الفكرية،  والاســتثارة  الفردية، 
الأبعاد السلوكيات التي يظهرها القادة في مكان عملهم، وجميعها 
التابعــن وقدراتهم،  تســر جنبًا إلى جنب نحــو تطوير مواهب 
وتحفيزهــم على التفوق وتكوين بيئة يتم فيها تشــجيع الأفراد 
عــى الإبداع وعلى الالتزام تجاه المنظمة )Mufeed, 2019(. ومن 
Idealized Influ�( )الجاذبية ( المثالي  التأثير  بُعد  أنَّ  بالذِّكر   الجدير 
ence( يركز على ما يقوم به القادة من أعمال تجعلهم قدوة ملهمة 

Moss & Ritos�(  وموضـ�ع إعجاب واحترام وموثوقية لأتباعهم 
 Individualized( ويشــر بُعد الاعتبارات الفرديــة .)sa, 2007

الفردية  بالاحتياجات  القــادة  اهتمام  مدى  إلى   )Consideration

للتابعين والاســتماع إليهم وإيلائهم الاهتمام المناسب وتوجيههم 
إلى سُبل التغلب على المخاوف أو التعامل معها، وإظهار التقدير لهم 

)Northouse, 2015(. ويتمثل الهدف  على إســهامهم في المنظمة 
 )Intellectual Simulation( الفكريــة  لبُعد الاســتثارة  الرئيس 
مــن القيادة التحويليّــة في قيام القادة بإثارة الإبداع وتشــجيعه 
بناء يحدد  )Ndlovu et al. 2018(، وفي توفير  لدى مرؤوســيهم 
للتابعين شــكل علاقتهم بالقائد والمنظمة وأهدافها وكذلك كيفية 
تواصلهم مــع بعضهم بعضًا )Northouse, 2015(. أما الدافعية 
)Inspirational Motivation( فهي الدرجة التي تكون  الإلهامية 
 Judge & Piccolo,( فيها رؤية القائد جذابة ومشــجعة للتابعين

.)2004

التَّعليم العالي أهمية القيادة التحويليّة لمؤسسات 

تواجه مؤسسات التَّعليم العالي عديدًا من التحديات التي يأتي على 
رأسها التغيير المستمر والسريع في السياقات التي تحيط بها. ويعد 
هذا التغيير انعكاسًا لما يعتمل في المجتمعات من تطورات متواصلة 
ومتســارعة في مجالات الاتصالات وتقنيات المعلومات، بالإضافة 
إلى التزايد المســتمر لأعــداد الطلبة، ورغبة المؤسســات ذاتها في 
)Raftery, 2006(. لذلك، ســعت مؤسسات  التميز والتنافســية 
التَّعليم العالي إلى البحث عن أنماط قيادية تســاعدها على تحقيق 
القدرة  أكــر قدر من  نها من تحقيق  الأداء، وتمكِّ أعلى درجــات 
المؤسسات، أصبح  لهذه  التغيير  البيئات شــديدة  التنافسية. ومع 
من المهم تبنِّي أساليب قيادية مرنة وقابلة للتكيف لقيادة عمليات 
القيادة  التحول ومتابعهــا، وذلك من خلال رؤيةٍ مشــركةٍ بين 
والعاملــن )Avolio, 1999; Ozsahin et al., 2013(، ولتحقيق 
ذلــك فإن هناك حاجــة إلى قادة تحويليين في مؤسســات التَّعليم 
 Mufeed,( العالي يعملون على تطوير ثقافة مؤسســية سلســة
2019(. وقــد دعا عديدٌ من الباحثــن إلى تبني القيادة التحويليّة 

للتعاطــي مع التحديــات التي تحدثها عوامــل التغيير المختلفة؛ 
إذ يرى أندرســون وآخــرون أن هذا النمط من القيادة مناســبٌ 
للغاية لقطاع التَّعليم العالي؛ لأنه يركز على المســاءلة المشــركة، 
 Anderson( ثُمَّ تعزيز الهياكل الهرمية الموجودة في التَّعليم العالي 
Johnson, 2006; Bolden et al., 2008 &(. ويشــر بابــا إلى 

أنها أســلوب مناسب  التحويليّة على  القيادة  أنه كثيًرا ما نظر إلى 
المسؤوليات  )Baba, 2019(؛ فتفويض  العالي  التَّعليم  لمؤسســات 
والرصــد المنتظم والتواصل مع الأتباع فيمــا يتعلق بالمهام التي 
 Bass( يتحملون مســؤوليتها هو محور تركيز القادة التحويليّين
Avolio, 1993 &(. وبناء على ما ســبق ستركز هذه الورقة على 

اثنتين من الممارسات التي تدخل في نطاق القيادة التحويليّة، وهما 
»ممارســة التطوير التَّنظيميّ« و»ممارسة إيجاد بيئة باعثة على 

التَّنظيميّ«.  التَّعلم 

التَّنظيميّ التطوير 
يمثّل التطوير التَّنظيميّ أحد السبل التي تمكّن المنظمة من مجابهة 
 .)Thompson & Martin, 2005( الضغوط في البيئات التنافسية 
ويعدّ التطوير شــكلا من أشكال التغيير، ويتطلب وجود قيـــادة 
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الهوتي وأخرون

قادرة على التوقع، والتصور، والتفكير بأسلوب استراتيجي، والقيام 
بإجراء عمليات التغيير التي يمكن أن تـؤدي إلى بناء مستقبل زاهر 
 Lee & Chen,( الآخـرين  العمل مـــع  للمنظمة، وذلك من خلال 
2007(. ويرى جون بيسـابيا أن أحد أهـم القـرارات التي يجب أن 

يتخذها القائد هو تحديد ما إذا المنظمة بحاجة للحفاظ على إطارها 
القائم أو كسْه، وهو بهذا يشـــر إلى أن ممارسات القادة تؤثر في 
كيفيـة تفاعـل المنظمـة مع التـغيير الذي يطال بيئتها الداخلية أو 
التطوير  )Pisapia, 2009(. ولأن  بها  المحيطة  البيئات والسياقات 
المســتمر يمثّل واحدا من التحديات التي تواجه مؤسسات التَّعليم 
التفاعل  إلى قادة قادرين على  العالي، فإن هذه المؤسســات بحاجة 
بإيجابية مع التغيرات التي تحدث في السياقات الداخلية والمحيطة، 
ويعمـــلون على تمكين أتباعهم من أجل صُنــع عمليات التطوير 
 .);Boal & Hooijberg, 2001; Preedy et al., 2003( والتغيير 

التَّنظيميّ التَّعلم 
يعدّ التَّعلم التَّنظيميّ مدخلا يمكّن المنظمات من النجاح ويساعدها 
التكيّف مع  القــدرة على  التحــوّل إلى منظمات متعلمة لديها  على 
التغيرات التي تطرأ في بيئتها الداخلية وكذلك في السياقات المحيطة 
بهــا؛ فالمنظمة تكون أكثر قدرةً على تحقيق أهدافها عندما تكون 
ناجحة في إدارة عمليــات التَّعلم التَّنظيميّ بها )رحمون وآخرون، 
2019(، وذلــك من خلال اســتثمار خبراتهــا وتجاربها لتحقيق 
أهدافها وحلّ المشكلات التي تواجهها )هيجان، 1998(. كذلك فإن 
إجراء التغيير في المنظمة لا بد أن ينطلق من مبدأ أن تبادل الخبرات 
والمعلومات بين الأفراد هو الأســاس الذي يجب أن تبنى عليه بيئة 
العمــل )Senge, 1990(. ولتحقيــق هذا فــإن المنظمات بحاجة 
 Davies( إلى قيــادات تعزز دافعيــة العاملين نحو إجــراء التغيير
Davies, 2006 &(، وتعمــل على التأثــر في الأفراد عبر إلهامهم 

وتحفيزهم )العسيري، 2019(. 

الدراسات السابقة
دراسات حول القيادة التحويليّة وعلاقتها بمؤسسات التَّعليم 

العالي
هدفت دراســة الشمري )2020( إلى تعرّف درجة ممارسة رؤساء 
الملك فيصل من وجهة  التحويليّة بجامعة  للقيادة  العلمية  الأقسام 
نظر أعضاء هيئة التدريس والمتطلبات الواجب توافرها لتطوير أداء 
رؤساء الأقسام. وقد استخدمت الورقة المنهج الوصفي، وتكونت 
عينة الدراســة من )166( من أعضاء هيئــة التدريس بالجامعة. 
العلمية  الأقسام  أن درجة ممارســة رؤساء  إلى  الورقة  وتوصلت 
للقيادة التحويليّة بجامعة الملك فيصل من وجهة نظر أعضاء هيئة 
التدريس جاءت متوسطة، وأنه لا توجد فروق ذات دلالة إحصائية 
الخبرة، وفي  الأكاديميّة وســنوات  والرتبة  الجنس  لمتغيرات  تعزى 
مجال التمكين أظهرت النتائج فيه وجود فروق لها دلالة إحصائية 
لأعضــاء هيئة التدريس ممن يحملون رتبة »أســتاذ«. كما بينت 
النتائــج أن أعضاء هيئــة التدريس يرون أن مــن أهم المتطلبات 

بالجامعات  العلمية  الأقسام  رؤساء  أداء  لتطوير  توافرها  الواجب 
الســعودية في ضوء مدخل القيادة التحويليّة هو تشــكيل مجلس 
بيئة  التدريس، وتهيئة  إلى اقتراحات أعضاء هيئة  عام للاســتماع 
التعقيد في  العاملين، وتجنُّب  التواصل بين  عمل جاذبة وقائمة على 

إجراءات العمل وجعْلها واضحة للجميع. 

وهدفت دراسة العريمي )2020( إلى تعرّف وجهات نظر أعضاء 
لدى  التحويليّة  القيــادة  التدريس حول درجة ممارســة  هيئة 
الدراسة  اعتمدت  وقد  الأردنية.  الجامعة  في  الأكاديميّة  القيادات 
المنهج الوصفي، واســتخدمت اســتبانة وزِّعت عشــوائيا على 
التدريس بالجامعــة، والبالغ إجمالي  )370( من أعضــاء هيئة 
عددهم )1480( عضوا وعضوة. وقد أظهرت النتائج أن الدرجة 
الإجمالية لممارســة القيادة التحويليّة لدى القيادات الأكاديميّة 
بالجامعة جاءت »كبيرة«، وعلى مستوى المحاور المدروسة جاء 
كلٌّ من محور التأثير المثالي )الكاريزما( ومحور الحافز الإلهامي 
والاســتثارة  الفردية  الاعتبارات  محــورَا  ا  أمَّ عاليــة،  بدرجة 
الفكريــة، فقد جاءا بدرجة »متوســطة«. وبينت النتائج أنه لا 
توجــد فروق ذات دلالة إحصائية في درجة ممارســة القيادات 
الجامعيــة للقيادة التحويليّة تُعزى إلى متغيَري الجنس والكلية، 
وأن هنــاك فروقا ذات دلالة إحصائية تُعْــزَى إلى مُتَغَيِّ الخبرة 
وذلــك لصالح فئة )10 ســنوات وفأكثر(، وأوصت الدراســة 
تبنِّي  على  بالجامعــة  الأكاديميّة  القيــادات  تدريــب  بضرورة 

الأساليب الإدارية الحديثة. 

تناولت دراسة ندلوفو وآخرون )Ndlovu et al., 2018( تصورات 
الموظفــن والمديرين حول العلاقة بين أســلوب القيادة التحويليّة 
العالي  التَّعليم  التَّنظيميّ للموظفين في عدد من مؤسسات  والالتزام 
الريفية في جنوب إفريقيا. وقد هدفت الدراسة إلى تحديد ما إذا كان 
التَّنظيميّ  الالتزام  تأثيٌر على مستوى  التحويليّة  القيادة  لأســلوب 
للموظفين الأكاديميّين وغير الأكاديميّين في الجامعات الريفية أم لا 
يوجد تأثير. وقد استخدمت الدراسة الاستبانة لجمْع البيانات، وقد 
تمّ تقســيم أفراد مجتمع الدراسة المستهدفين إلى أكاديميين وغير 
أكاديميين. وقد توصلت الدراسة إلى أن أسلوب القيادة التحويليّة له 
affective commit�(  علاقة إيجابية وهامة مع الالتزام العاطفي 
 continuance( ment( وله علاقة معتدلة مع الالتزام المســتمر 

nor�( بينما لم يكن له علاقة بالالتزام المعياري ،)commitmentt

mative commitment(. كما كشــفت الدراسة كذلك أن أسلوب 

القيــادة التحويليّة يفسر التباين في الالتــزام التَّنظيميّ للموظف. 
التحويليّة على  القيادة  تأثيرات أسلوب  أن  إلى  الدراسة  وقد خلصت 
توجد  التي  والسياقات  المؤسسات  باختلاف  تختلف  الموظف  التزام 

فيها.

Trans�( ّالنهج التحولي )Baba, 2019(  وقـد تناولـت دراسـة بـابا 
العليــا في عينةٍ  التَّعليميــة  للقيــادة   )formational approach

مختارة من الجامعات الهندية، وقد هدفت إلى استقصاء تصورات 
أعضــاء هيئة التدريس في تلك الجامعات تجــاه القيادة التحويليّة 
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ممارسات القيادة التحويليّة في مرحلة ما بعد الحصول على الاعتماد الأكاديميّ بجامعة السلطان قابوس ...

شمال  ولايات  في  الدراسة  أجُـــرِيت  وقد  الأكاديمـــيّين.  لقادتهم 
واعتمدت  البيانات،  لجمْع  الاســتبانة  الدراســة  واعتمدت  الهند. 
)descriptive statistics( لمعرفة  الدراسة على الإحصاء الوصفي 
على  المختلفة  الديموغرافيــة  المتغيرات  عــر  الوصفية  المعلومات 
المتغيرات  وتمثلت  التدريــس،  أعضاء هيئة  المدروســة من  العينة 
للدراســة في كلٍّ  أخْذها في الاعتبار  التي تم  الديموغرافية المختلفة 
الوظيفي، والخبرة. وقد أظهرت  الجنس، والعمر، والمســمى  من: 
النتائج أن درجة تقدير أعضــاء هيئة التدريس للقيادة التحويليّة 
الأكاديميّون جاءت »بمســتوى أعلى من  التي يمارســها قادتهم 
المتوســط«، وأن هــؤلاء الأعضاء راضون إلى حدٍّ مــا عن القيادة 
التحويليّة لقادتهم الأكاديميّين. وكشــفت النتائج أيضًا أن تصور 
أعضاء هيئة التدريس تجاه القيادة التحويليّة لرؤساء الأقسام من 

مختلف الجامعات المدروسة متماثلٌ تقريبًا.

دراسات حول مرحلة ما بعد الاعتماد الأكاديميّ:
أجرى داتي وآخرون )Dattey et al., 2017( دراســة حول تأثير 
الاعتماد الأكاديميّ على تحســن الأداء في بعض الجامعات الغانية 
المختــارة بعد دورتين من التقييم. وقد هدفت الدراســة إلى قياس 
التحسين  الجامعات لمقترحات  تلك  تنفيذ  التي نجمت عن  التغيرات 
التــي قُدِّمت إليها من قِبل فرق التقييم في الدورة الســابقة، وذلك 
التدريس،  هيئة  وأعضاء  الأكاديميّة،  بالمناهج  المتعلقة  الجوانب  في 
وعدد الطلاب بالنســبة للموظفين، ومرافــق المكتبات الجامعية. 
البحث  أساليب  فيه  استخدمت  الدراسة منهجا وصفيا  اتبعت  وقد 
الكمية لتحليل التغيرات الإيجابية والســلبية في المؤشرات المختارة 
ومقارنة مســتوى التغيير فيها خلال دورتي الاعتماد الأكاديميّ، 
إضافــة إلى مقارنة الملاحظات التي تضمنتها تقارير فرق التقييم. 
وقد كشــفت نتائج الدراســة أن جميع الجامعات حافظت - على 
الأقــل - على المعايــر الدنيا في التقييم الذي أجــري لها في الدورة 
الثانية أو تحســنت عنها؛ مما يــدلّ على أن معظم هذه الجامعات 
تعاطت بشــكل إيجابي مع مقترحات التطويــر التي قدمتها لها 

الهيئات المانحة للاعتماد وقامت بتنفيذها. 

 Pillai & Srinivas,( بيلاي وسرينيفاس  دراسة كل من  وتناولت 
2006( مرحلــة ما بعــد الاعتماد الأكاديميّ في الإقليم الشــمالي 

يتبعها  التي  تقييم للإجراءات  الهند، واشــتملت على  الشرقي من 
للتقييــم والاعتمــاد الأكاديميّ. بينت  الوطني  الهندي  المجلــس 
الدراســة بأنه على الرغم من وجود ضوابط لجودة التَّعليم العالي 
في الهنــد إلا أن هذا النوع من التَّعليم يواجه أشــكالا من التدهور 
فيما يخص الجــودة، وهو ما يمثل نوعا من القلق لكل الأطراف 
ذات العلاقــة؛ لذلك ارتأى المجلس تعرّف آراء المســتفيدين، وذلك 
لتعزيز فاعلية أنشــطة ضمان الجودة التي يقوم بها. وقد سعت 
الدراســة إلى قياس درجة قبول المســتفيدين للتقييم الذي يقوم 
به المجلس، وتقييم التأثــر الذي يحدثه الاعتماد الأكاديميّ الذي 
يمنحه المجلس لمؤسسات التَّعليم العالي في المرحلة التالية للحصول 
عليه. وقد أجريت الدراســة من خلال مؤتمر نظمه المجلس لعدد 

من الجامعات ومؤسســات التَّعليم العالي، حيث طلب من )100( 
آرائهم حــول جودة الإجراءات  المؤتمر تقديم  المشــاركين في  من 
اتخذتها  التي  الإجــراءات  إلى  بالإضافة  المجلــس،  بها  يقوم  التي 
مؤسســاتهم في مرحلة ما بعد حصولها على الاعتماد الأكاديميّ، 
التي حققتها جرّاء حصولها عــى الاعتماد. وقد  وأهم الفوائــد 
بينت نتائج الدراســة أن معظم تلك المؤسسات استمرت في تنفيذ 
تلقته  الذي  التقييم  بعد  وذلك  الجودة،  لتحسين  الموجهة  أنشطتها 
من فــرق الاعتماد التابعة للمجلس، كما أنهــا واصلت تعزيزها 
لبناهــا التحتية، وجعْل عمليات التَّعليم والتَّعلم بها أكثر تفاعلية، 
بالإضافة إلى تنظيمها برامجَ لتدريب الأكاديميّين وغير الأكاديميّين 

إليها.  المنتمين 

منهجية الدراسة

تبنــت هذه الورقــة منهجا بحثيــا مختلطا من الطــرق الكمية 
البيانات وذلك بهدف  التثليــث لجمْع  والكيفية، واعتمدت تصميم 
المقارنة بينهــا والتأكد من درجة تناغمها، ممّا يؤدي إلى الوصول 

إلى فهم أعمق لمشكلة الدراسة. 

وبالنظر إلى الهدف الرئيس الذي تسعى إلى تحقيقه، فقد استخدمت 
الدراســة منهجا وصفيا، يرتكز على المدخل المسحي، وذلك بجمْع 
تمّ اســتخدام  إذ  الكمية والكيفية؛  الطرق  البيانات عبر مزيج من 
الاستبانات لتقصِّ آراء مجتمع وعينة أعضاء هيئة التدريس، وقد 
اســتخدمت المقابلات شبه المقننة لمعرفة آراء القيادات الأكاديميّة 
بالكليات،  القادة  ممارسات  حول  الاستشــارية  المجالس  وأعضاء 
وبالإضافة إلى ذلك اعتمدت الدراســة عــى البحث في الوثائق ذات 

العلاقة بموضوع الدراسة. 

مجتمع الدراسة

يتألف مجتمع الدراسة من كل من العاملين بكليات الآداب والعلوم 
الاجتماعيّة، والتربية، والهندسة، والطب والعلوم الصحية بجامعة 
السلطان قابوس وأعضاء المجالس الاستشارية بتلك الكليات، وذلك 
العاملين  فئة  تضمنت  وقد  )018-2019م(.  الأكاديميّ  العام  خلال 
بالجامعة كلا من الإدارة العليا )عمداء الكليات، مساعدي العمداء، 
رؤســاء الأقسام الأكاديميّة(، وأعضاء هيئة التدريس. ويبلغ عدد 
المنتمــن إلى فئة العاملين )531( فــردًا، منهم )4( عمداء، و)13( 
مســاعدَ عميدٍ، و)44( رئيسَ قسمٍ، و)470( عضوَ هيئة تدريس، 
أما فئة أعضاء المجالس الاستشارية للكليات، فقد ضمت الأعضاء 
من غير العاملين في الكليات الأربع والذين بلغ عددهم )33( عضوا، 
كما هو موضح في الجــدول )1(. وقد جاء اختيار الكليات الأربع 
بســبب أنَّ معظم برامج تلك الكليات كان قد حصل على الاعتماد 
الأكاديميّ وقت إجراء الجزء التطبيقي من هذه الدراســة، وقد تم 
اســتبعاد بقية الكليات لأســباب تتعلق بعدم حصول بعضها على 
الاعتماد الأكاديميّ في ذلك الوقت أو لحداثة حصولها عليه، وبالتالي 
صعوبــة قياس أثر الاعتمــاد الأكاديميّ عليهــا أو لعدم حصول 

بعضها على الاعتماد لكافة برامجها. 
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التدريس وأعضاء المجالس الاستشارية للكليات بجامعة  الجدول )1(: مجتمع الدراسة من العاملين في الإدارة العليا وأعضاء هيئة 
السلطان قابوس )المصدر: مكتب نائب رئيس الجامعة للشؤون الأكاديميّة وخدمة المجتمع، 2018(.

الكلية
أعضاء المجالس العاملون في الكليات

الاستشارية للكليات من 
غير العاملين في الجامعة

المجموع
أعضاء هيئة التدريسرؤساء الأقساممساعدو العمداءعمداء الكليات

13111459169الآداب والعلوم الاجتماعيّة
1381267145التربية

1421858119الطب والعلوم الصحية
1341149131الهندسة
4134447033564الإجمالي

ملاحظة: أعداد »أعضاء هيئة التدريس« المضمنة في هذا الجدول لا تشمل العمداء ومساعديهم ورؤساء الأقسام.

تقصّت الورقة آراء أعضاء المجالس الاستشــارية للكليات الأربعة 
الممثلين للأطراف ذات العلاقة )stakeholders( من خارج الجامعة، 
وقد استُبْعِد الأعضاءُ الممثلون للكليات الأربع في تلك المجالس؛ وذلك 
على بوصْفهم يشــكلون في الأساس جزءا من مجتمع الدراسة من 
داخل الجامعة. وقد بلغ إجمالي عدد الأعضاء الذين تمت مقابلتهم 
)12( عضواً، وذلك بواقــع )3( أعضاء من كل واحد من مجالس 
الكليات الأربع. وتمثل هذه العينة حوالي )36%( من إجمالي أعضاء 
تلــك المجالس من غير العاملين في الجامعــة، والذين يبلغ عددهم 

)الجدول 3(. )33( عضواً 

الجدول )3(: توزيع العينة على أعضاء المجالس الاستشارية 
للكليات من غير العاملين بجامعة السلطان قابوس

 الكلية
أعضاء المجالس 

الاستشارية للكليات من 
غير العاملين في الجامعة

العينة 
التي تمت 
مقابلتها

93الآداب والعلوم الاجتماعيّة

73التربية

83الطب والعلوم الصحية

93الهندسة

3312الإجمالي

بيانات عينة الدراسة

جاء حجم عينة الدراســة مــن أعضاء هيئــة التدريس بالكليات 
)187( عضــوا وعضــوة؛ وهو ما يمثــل )39.79%( من المجتمع 
المدروس، وهذه تعد نســبة كافية لإجراء الدراسة، كما تمّ اختيار 
الكليات الأربع بحيث تكون متناســبة مع  العينــات الجزئية من 
الوزن النســبي لعدد أعضاء الهيئــة الأكاديميّة في كل واحدة من 

الكليات الأربع إلى العدد الكلي لمجتمع الدراسة )الجدول 4(.

عينة الدراسة
أولاً - عينة الدراسة من العاملين بالكليات الأربع خلال العام 

الأكاديميّ )018-2019م(:
 Krejcie( الدراســة جدول كريجسي ومورجان  اســتخدمت هذه 
Morgan, 1970 &( لتقديــر حجم العينة، وذلك بالاســتناد على 

مؤشرات إحصائية معينة، من بينها مســتوى ثقة 95% في عملية 
التقدير، وبالنظر إلى أن حجم مجتمع الدراسة يبلغ )470( مفردةً، 
فقد جاء حجم عينة الدراســة )212( مفردة )الجدول 2(. ونظرا 
للتبايــن في أعداد أعضاء هيئة التدريس بين الكليات الأربع فقد تم 
الممثلة  الجزئية  العينات  اختيار  المتناســب عند  التوزيع  إلى  اللجوء 
لتلك الكليات، وذلك لضمان تناسب حجم العينة الجزئية لكل كلية 

مع حجمها النسبيّ إلى إجمالي مجتمع الدراسة. 

الجدول )2(: توزيع العينة على العاملين بالكليات الأربع المدروسة

الكلية
عدد أعضاء 

الهيئة 
الأكاديميّة

الوزن 
الاستجاباتالعينةالنسبي

الآداب 
والعلوم 

الاجتماعيّة
1450.316656

1260.275755التربية

الطب والعلوم 
850.183827الصحية

1140.245149الهندسة

212187-470الإجمالي

ثانياً - عينة الدراسة من أعضاء اللجان الاستشارية بالكليات 
الأربع خلال العام الأكاديميّ )018-2019م(:
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ممارسات القيادة التحويليّة في مرحلة ما بعد الحصول على الاعتماد الأكاديميّ بجامعة السلطان قابوس ...

التدريس في مجتمع  الجدول )4(: توزيع أعداد أعضاء هيئة 
وعينة الدراسة

اجمالي أعضاء هيئة 
حجم العينةالتدريس

اجمالياناثذكوراجمالياناثذكورالكلية

الآداب والعلوم 
9649145401656الاجتماعيّة

8640126342155التربية

35328544549الهندسة

الطب والعلوم 
107711421627الصحية

34212847013948187المجموع

كمــا تم تلخيص بيانات المتغيرات المســتقلة للدراســة من خلال 
5(، وقد  )الجدول  المئوية  والنســب  التكرارات  كلٍّ من  اســتخدام 
أظهرت النتائج أن نســبة اســتجابة الذكور للاســتبانة أعلى من 
الإنــاث، وجاءت كليــة الطب والعلوم الصحيــة في المرتبة الأدنى 
من حيث مســتوى الاســتجابة، وهو الأمر الــذي ربما يعود إلى 
أن مجتمــع أعضاء هيئة التدريس بهــذه الكلية هو الأقل من بين 
توزيع  الأكاديميّة فإن  الرتبة  لمتغير  بالنســبة  أما  الأربع.  الكليات 
النســب المئوية لاســتجابات أفراد العينة يبدو منطقيًّا بالنظر إلى 

التدريس بالجامعة. تب الأكاديميّة بين أعضاء هيئة  الرُّ توزيع 

الجدول )5(: التكرارات والنسب المئوية لبيانات المتغيرات الأساسية

النسب التكراراتحالات المتغيرالمتغيرم
المئوية

النوع1
74.3%139ذكر

25.7%48أنثى

الكلية2

الآداب والعلوم 
29.9%56الاجتماعيّة

29.4%55التربية

26.2%49الهندسة

الطب والعلوم 
14.5%27الصحية

الرتبة 3
الأكاديميّة

17.1%32أستاذ دكتور

31.0%58أستاذ مشارك

51.9%97أستاذ مساعد

سنوات 4
الخبرة

33.2%62 10 سنوات فأقل

42.8%80من 11 إلى 20 سنة

24.0%2145 سنة فأكثر

أدوات الدراسة

الاستبانات  هما:  أساســيتين،  بحثيتين  أداتين  الدراسة  استخدمت 
والمقابلات شــبه المقننة. وقد استخدمت الاســتبانة للتعرف على 
التحويليّــة في مرحلة ما بعــد الحصول على  القيادة  ممارســات 
الاعتماد الأكاديميّ بجامعة الســلطان قابــوس، من وجهة نظر 
المقابلات  واســتُخْدِمَت  الأربع،  بالكليات  التدريــس  هيئة  أعضاء 
للتعــرف على وجهات نظر كلّ من القيــادات الأكاديميّة بالكليات 
)العمداء، ومســاعديهم، ورؤساء الأقســام الأكاديميّة( وأعضاء 

المجالس الاستشارية للكليات من غير العاملين بالجامعة. 

أولا- الاستبانة

للقيادة  القائمة  النظرية  النماذج  إلى  الاســتبانة اســتنادا  بناء  تم 
التحويليّة، وتكونت من قسمين، هما: 

البيانات الشــخصية )النوع الاجتماعــيّ، نوع الكلية، الرتبة  أ.	
الأكاديميّة، سنوات الخبرة في الموقع القيادي(.

»التطوير  ممارستيّ  وضمت  التحويليّة،  القيادة  ممارســات  ب.	
التَّنظيميّ«. التَّعلم  التَّنظيميّ« و«إيجاد بيئة باعثة على 

ولتحديد قيم الاستجابات وأوزانها فقد استخدمت الدراسة مقياس 
ليكرت الخماسي )موافق بشــدة، موافق، محايد، غير موافق، غير 
موافق بشدة(، وأعُْطِيت كلُّ واحدةٍ من عبارات الاستبانة درجات، 
وذلك وَفْق الآتي: موافق بشــدة )5 درجات(، موافق )4 درجات(، 
بشــدة  )درجتان(، غير موافق  درجــات(، غير موافق   3( محايد 

)درجة واحدة(. 

وقد تم عرْض الاســتبانة عــى )23( محكما، وذلــك للتأكد من 
صدقها الظاهري ومدى تناسبها مع أهداف الدراسة، وقد تمّ إعادة 
صياغة بعض عبارات الاستبانة وفقا لملاحظات المحكمين. وللتأكد 
 Alpha( من ثبات الاســتبانة فقد اســتخدم معامل ألفا كرونباخ
Cronbach( لبيانات تم الحصول عليها من خلال توزيع الاستبانة 

على عينة استطلاعيةٍ، بلغ حجمها )20( من أعضاء هيئة التدريس 
بالكليــات الأربع، وقد جاءت قيمة المعامــل )0.89(، وهي قيمة 
مرتفعــة يمكن قبولها كمؤشر على ثبات الاســتبانة وصلاحيتها 
وإمكانيــة تطبيقهــا والاعتماد عــى نتائجهــا. ووزِّعت )300( 
المدروســة  الأربع  بالكليات  التدريس  هيئة  أعضاء  على  اســتبانة 
)باســتثناء عمداء الكليات ومســاعديهم ورؤساء الأقسام(، وتم 
اســرجاع )201( استبانة منها، واســتبعاد )14( استبانة لعدم 
اكتمالها، وبهذا بلغ عدد الاستبانات التي تم استخدامها في التحليل 

الإحصائي )187( استبانة. 

ثانيا- المقابلة شبه المقننة

semi-struc�(  اسـ�تخدمت هذه الدراسة »المقابلة شـ�به المقننة «
tured interviews(، وذلــك للحصول عــى المعلومات من عينة 

العمداء  القيادات الأكاديميّة بالكليــات الأربع والمتمثلة في كلٍّ من 
ومســاعديهم ورؤســاء الاقســام، بالإضافة إلى أعضاء المجالس 
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in� إعداد دليل  تم  المقابلات  إجراء  لتلك لكليات، وقبل   الاستشارية 
terview guide اشتمل على قائمة بالأسئلة والموضوعات المرتبطة 

بأهداف الدراسة وأسئلتها. تمحورت الأسئلة التي تمّ طرحها على 
قيادات الكلية حول نوع ممارســات القيادة التحويليّة التي تقوم 
بها تلك القيادات بعد حصول كلياتهم على الاعتماد الأكاديميّ؛ أما 
الأسئلة التي طرحت على أعضاء المجالس الاستشارية، فقد ركزت 
على درجة إشراك الكليات لهم في تحسين جودة الأداء في مرحلة ما 

بعد الحصول على الاعتماد الأكاديميّ. 

بلغ عدد المقابــات التي أجريت مع قيادات الكليات )19( مقابلة، 
أمــا عدد المقابلات التي أجريت مع أعضاء المجالس الاستشــارية 
فبلــغ )12( مقابلة، بواقع )3( مقابــات لأعضاء كل واحد من 
مجالــس الكليات الأربــع. يبين الجدول )6( المســتوى الوظيفي 

لهؤلاء الأعضاء. 

الجدول )6(: المستويات الوظيفية لأعضاء المجالس الاستشارية 
اللذين تمت مقابلتهم

العددالوظيفة

3وكيل وزارة )أو من هم في هذه المرتبة( 

2عضو مجلس دولة

1رئيس تنفيذي لشركة

2مستشار

4مدير عام )أو من هم في هذه المرتبة(

12المجموع

الأساليب الإحصائية 

تمّ اســتخدام عدد من الأساليب الإحصائية لمعالجة البيانات، ومن 
بينها معامل ألفا كرونباخ الذي اســتخدم لحساب ثبات الاستبانة 
التكرارات،  إلى  بالإضافة  الاســتطلاعية،  العينة  بيانات  إلى  استناداً 
والنسب المئوية، والمتوســطات الحسابية، والانحرافات المعيارية. 
)MANOVA( لمعرفة  المتعــدد  التباين  اســتخدام تحليــل  تم  كما 
الفروق ذات الدلالة الإحصائية في ممارسات القيادة التحويليّة لدى 
القادة الأكاديميّين بكليات جامعة الســلطان قابوس والتي يمكن 
أن تعزى إلى متغيرات: النوع الاجتماعيّ، والكلية، وسنوات الخبرة 

في الموقع القيادي. 

عرض نتائج الدراسة ومناقشتها:

أولاً-عرض ومناقشة نتائج السؤال الأول:

ما واقع ممارســات القيادة التحويليّة بكليات جامعة الســلطان 
قابــوس في مرحلة ما بعد الحصول عــى الاعتماد الأكاديميّ، من 
وجهــة نظر أعضاء هيئة التدريس وأعضاء اللجان الاستشــارية 

بالكليات؟ 

الحسابية،  المتوســطات  تمّ اســتخدام  الســؤال  للإجابة عن هذا 
هيئة  أعضاء  لاستجابات  المعيارية  والانحرافات  النسبية  والأوزان 
التدريــس، وذلك على مرحلتين؛ إذ تمّ في المرحلة الأولى إجراء تقييم 
كلّي لمســتوى ممارســة القيادات الأكاديميّة لممارستي »التطوير 
التَّنظيمــيّ، بينما تمّ في  التَّعلم  التَّنظيمــيّ« و«إيجاد باعثة عــى 
للقيادة  الأكاديميّين  القادة  الثانية تقييم مستوى ممارسة  المرحلة 
الممارستين.  الواردة في كل واحدة من  العبارات  التحويليّة حســب 
واعتمدت الدراســة على المحــكّات المبينة في الجــدول )7( لتقييم 
مستويات ممارســات القيادة التحويليّة لدى القيادات الأكاديميّة 

التدريسية.  بالكليات كما يراها أعضاء الهيئة 

أداء قيادات  الجدول )7(: المحكّات المستخدمة لقياس مستوى 
الكليات

م

مستوى ممارسات المحكّات
القيادة التحويليّة لدى 

القيادات الأكاديميّة 
بالكليات

مدى قيم 
الأوزان النسبيةالمتوسط

منخفض جدا%20ً - 1.00%36 - 11.80

منخفض%37 - 1.81%52 - 22.60

متوسط%53 - 2.61%68 - 33.40

مرتفع%69 - 3.41%84 - 44.20

مرتفع جدا%85ً - 4.21%100 - 55.00

الأكاديميّة لممارستي  القيادات  الكلّي لمســتوى ممارســة  التقييم 
التَّنظيميّ«. التَّعلم  التَّنظيميّ« و»إيجاد بيئة باعثة على  »التطوير 

تبيّ نتائج الجدول )8( أن درجة التقييم الإجمالي لممارسات القيادة 
الســلطان قابوس من  القادة الأكاديميّين بجامعة  التحويليّة لدى 
وجهــة أعضاء الهيئة الأكاديميّة جاءت »متوســطة«، وذلك بناء 
على مقارنة متوســط الاستجابة )3.34( والوزن النسبي )66.8( 
الإجماليــن مع القيم بجــدول المحكّات. وقد جاءت مســتويات 
الممارستين متقاربة مع أفضلية طفيفة جدًّا لممارسة »إيجاد بيئة 

التَّنظيميّ«.  التَّعلم  باعثة على 

ويمكن أن يدل المســتوى المتوســط للبُعد التحويلّي على أن القادة 
هات  توجُّ لديهــم  ليس  المدروســة  الأربع  بالكليات  الأكاديميّــن 
واضحــة وممنهجة نحو التطوير وتكييف كلياتهم مع ما يتوافق 
مع التغييرات التي أحدثهــا الاعتماد الأكاديميّ، كما أنه يمكن أن 
للحفاظ  هات واضحة  لديهم توجُّ ليــس  القادة  أن هؤلاء  يدل على 
على ثقافة تنظيمية فعالة، ولا يميلون بشكل كاف نحو الاستفادة 
من الخبرات السابقة للكلية وللعاملين في التكيف مع التغيرات التي 
تحدث في البيئة المحيطة، ولا يشــجعون بشكل كاف العاملين على 

تبادل الخبرات والأفكار المتميزة فيما بينهم.
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الجدول )8(: المتوسطات الحسابية والأوزان النسبية 
والانحرافات المعيارية لتقييم ممارسات القيادة التحويليّة لدى 

القادة الأكاديميّين

ممارسات القيادة 
التحويليّة

متوسط 
الاستجابة

الوزن 
النسبي 

)%(
الانحراف 
المعياري

التَّنظيميّ  3.3266.40.86التطوير 

إيجاد بيئة باعثة على 
التَّنظيميّ 3.3667.20.77التَّعلم 

3.3466.80.82الإجمالي

التحويليّة  للقيادة  الأكاديميّين  القادة  ممارســة  مســتوى  تقييم 
حسب العبارات الواردة في كل واحدة من الممارستين

تمّ حساب المتوسطات الحســابية والأوزان النسبية والانحرافات 
المعيارية لاســتجابات أعضاء الهيئة الأكاديميّة على كل عبارة من 
بيئة  و«إيجاد  التَّنظيميّ«  »التطوير  بممارســتي  الواردة  العبارات 
باعثة على التَّعلــم التَّنظيميّ« كما يوضح ذلك الجدولان )9 و10( 

أدناه. 

التَّنظيميّ أولا- ممارسة التطوير 
الجدول )9(: المتوسطات الحسابية والأوزان النسبية والانحرافات 

التَّنظيميّ المعيارية للعبارات الواردة في ممارسة التطوير 

متوسط العبارةم
الاستجابة

الوزن 
النسبي

الانحراف 
المعياري

1

مواءمة عمليات التطوير 
والتحسين بالكلية مع 

ممارسات وتجارب 
الجامعات المتميزة عالميًا

3.1362.61.12

2
تهيئة العاملين للتغيير 

التَّنظيميّ بما يتوافق مع 
الاعتماد الأكاديميّ

3.1963.81.08

3

تكييف الخطة 
الاستراتيجية للكلية 

لتتناسب مع التغيّات 
التي نجمت عن الاعتماد 

الأكاديميّ

3.2965.81.02

4

تطوير البرامج الأكاديميّة 
بما يتلاءم ومتطلبات 

مرحلة ما بعد الاعتماد 
الأكاديميّ

3.6773.40.98

أظهــرت نتائج الجدول )9( أن العبارة الوحيدة التي جاءت بوزن 
التَّنظيميّ«  »التطوير  ممارســة  عبارات  بين  من  مرتفعٍ  نســبيٍّ 
يتــاءم ومتطلبات  بما  الأكاديميّة  البرامج  »تطويــر  عبارة  هي 
إذ بلــغ وزنها )73.4(، أما  مرحلة ما بعــد الاعتماد الأكاديميّ« 
بقية العبارات فقد حصلت على أوزان نســبية متوسطة. ويمكن 
أن يعزى الوزن النســبي الأعلى الذي حصلت عليه عبارة »تطوير 
الاعتماد  الأكاديميّة بما يتلاءم ومتطلبات مرحلة ما بعد  البرامج 
الأكاديمــيّ« إلى حقيقة أنَّ الاعتماد الأكاديميّ يقوم في الأســاس 
ولذلك  الأقسام؛  قِبل  المطروحة من  الأكاديميّة  البرامج  تقييم  على 
فإن تطوير تلك البرامج لتســتوفي معايير الاعتماد يعدُّ أمرا حتميا 
عــى الكليات تحقيقــه في حال رغبت في الحصــول على الاعتماد 

الأكاديميّ. 

لقد قطعت الجامعة شــوطا كبيرا في مجــال مراجعة البرامج 
المدى  الاستراتيجية طويلة  تشــر في خطتها  الأكاديميّة، حيث 
)2016-2040( إلى أنهــا »تراجــع البرامج الأكاديميّة بشــكل 
منتظــم للتأكد من أنها تحافظ عــى المعايير الدولية، وتتوافق 
الجامعة  أنشــأت  العملية  هذه  ولدعم  المجتمع.  احتياجات  مع 
الهيــاكل الإداريــة المناســبة« )جامعــة الســلطان قابوس، 
2016: 35(، كمــا تشــر أيضا في الخطة نفســها إلى ضرورة 
تطبيق  بواســطة  الأكاديميّة  البرامج  جودة  ضمان  على  العمل 
الخطة  الجامعة  وضمنت  والفعالة،  المناســبة  التقييم  عمليات 
نفسَــها اســراتيجيتين هامتين، ترتبطان بهذا الجانب، وهما 
التزام  د من  التي أشــارت إلى ضرورة »التأكُّ الاستراتيجية )ي( 
الأكاديميّ  للاعتمــاد  الوطنية  بالمعايــر  الأكاديميّة  البرامــج 
وتماشــيها مع أفضل الممارسات الدولية«، والاستراتيجية )ك( 
التي شــدَّدت على أهمية »الحصول عــى الاعتماد الدوليّ لكافة 
البرامج الأكاديميّة المهنية«، إذ احتوت الاســراتيجية )ك( على 
د من استيفاء البرامج الأكاديميّة المهنية  مبادرة تهدف إلى »التأكُّ
)جامعة  ومعاييرها«  الدوليــة  الاعتماد  مؤسســات  لمتطلبات 
ت الخطة  الســلطان قابــوس، 2016: 64(. وجانب آخــر نصَّ
المبادرة  يتم تنفيذ هذه  أن  التنفيذية الأولى )216-2020( عــى 
معايير  مع  تتوافق  بحيث  ومتطلباتهــا  البرامج  »مراجعة  عبر 
هيئات الاعتماد«، وأن المسؤول عن الإشراف على تنفيذ ذلك هم 

 .)Sultan Qaboos University, 2016( عمداء الكليات 

يشــر هذا إلى أن الجامعة أولت أهمية كبيرة لهذا الجانب وتقوم 
إليه أحد عمداء  الكليات، ويتلاقى هــذا مع ما ذهب  بمتابعته في 
قامت  فقد  الاعتمــاد،  توصيات مؤسســات  »بناء على  الكليات: 
البرامــج الأكاديميّة  التغييرات على  العديد مــن  الكليــة بإجراء 
الحاصلــة على الاعتماد الأكاديميّ، ونعتقد بأنها تغييرات أدت إلى 
تطويــر البرامج، وأظهرت لنا كثيًرا مــن جوانب القصور فيها« 

)ع/35-32/2(.

ويمكن أن يعزى الوزن النسبي المتوسط الذي حصلت عليه عبارة 
»تكييف الخطة الاســراتيجية للكلية لتتناسب مع التغيّات التي 
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الهوتي وأخرون

نجمت عن الاعتماد الأكاديميّ« إلى أن الخطة الاستراتيجية طويلة 
التنفيذية  والخطط   ،)2016 قابــوس،  الســلطان  )جامعة  المدى 
البرامج  أن حصلت غالبية  بعد  للكليات أصدرت  المدى  متوســطة 
الأكاديميّــة للكليات الأربع على الاعتمــاد الأكاديميّ؛ وهو الأمر 
الذي يعكس اســتفادة الكليات من ملاحظات مؤسسات الاعتماد 

الأكاديميّ وتوصياتها. 

أما الوزن النســبيُّ المتوســط لعبــارة »تهيئة العاملــن للتغيير 
إلى  فيمكن عزوه  الأكاديميّ«  الاعتمــاد  يتوافق مع  بما  التَّنظيميّ 
للتفاعل مع  العاملين  إلى تهيئة  الجامعة لبرامج تهدف  عدم امتلاك 
الأكاديميّ.  الاعتماد  الكليــات على  ينجم عن حصول  الذي  التغيير 
وبالرغم من أن استراتيجية الجامعة طويلة المدى تشير إلى ضرورة 
المســتويات وتقييمه  الأداء على كافة  لمراقبة  فعّــال  »تبني نظام 
وتقديــره بما يتماشى مــع المعايير العالمية وأفضل الممارســات« 
)الاســراتيجية د، 105( )جامعة السلطان قابوس، 2016( إلا أن 
 Sultan Qaboos University,( التنفيذية )2020-2016(  الخطة 
للتغيير  العاملين  أيَّة إشــارةٍ إلى موضوع تهيئة  2016( لا تتضمن 

الناجم عن الاعتماد الأكاديميّ. 

ويمكــن أن يردّ الوزن النســبيُّ المتوســط والأقــل الذي حصلت 
عليــه عبارة »مواءمــة عمليات التطوير والتحســن بالكلية مع 
المتميزة عالميًــا« إلى حقيقة أن  الجامعــات  ممارســات وتجارب 
زمنا ممتدا  بالضرورة  المتميزة يســتدعي  المستويات  تحقيق هذه 
المجالات، خصوصا  كافة  الأداء في  وجهودا متراكمة من تحســن 
في ظل »زيادة حدة المنافســة الداخلية والخارجية والتطور التقني 
والتكنولوجي السريع« )عيســان والزاملي، 2011، 152(. ويمكن 
أن يعزى هذا الوزن النســبي المتوسط أيضا إلى غياب الأدوات التي 
ق تلك المواءمة، باســتثناء مؤشرات  تعين على قيــاس درجة تحقُّ
إليه أحد  الدولية للجامعــات؛ ويؤكد هذا ما أشــار  التصنيفــات 
العمداء، حيث قولُه: »يصعب قياس درجة استفادتنا من التجارب 
أدوات مقايســة  امتلاكنا  لعدم  العريقة، وذلك  للجامعات  المتميزة 
benchmarking محددة لهذا الأمر، إلا أن مدى نجاح الجامعة في 

الدولية  التصنيفات  الجانب يمكن رؤيته من خلال موقعها في  هذا 
للجامعات« )ع/39-36/2(. 

وقد أشــارت الجامعة في تقريرها السنوي لعام )2018م( إلى أنها 
تهدف إلى مواكبة الجامعات ذات الســمعة الكبيرة على المســتوى 
الدولي، حيث جاءت ضمن أفضل )10( جامعات عربية في تصنيف 
العام )جامعة السلطان قابوس، 2020(. وبالرغم من  QS لنفس 

Ordor�(  أهمية نظم التصنيف العالمية لقياس الأداء في الجامعات 
ika & Lloyd, 2015(، إلا أن مــا يعيبها هو عدم توفر مؤشرات 

العبري  يعتقد  ذلــك،  الأداء. ومع  ذلــك  لقياس مســتوى  دقيقة 
)Al'Abri, 2015( أن نظام التصنيف للجامعات أثر إيجابًا في نظام 

التَّعليم العالي في عمان وخصوصا جامعة الســلطان قابوس التي 
وضعت سياســات وممارســات تدعم جوانب تحسين الإنتاجية 

والجودة.

التَّنظيميّ التَّعلم  ثانيا: ممارسة إيجاد بيئة باعثة على 
الجدول )10(: المتوسطات الحسابية والأوزان النسبية 

والانحرافات المعيارية للعبارات الواردة في ممارسة إيجاد بيئة 
التَّنظيميّ التَّعلم  باعثة على 

متوسط العبارةم
الاستجابة

الوزن 
النسبي

الانحراف 
المعياري

1

الخبرات  من  الاستفادة 
وللعاملين  للكلية  السابقة 
التغيّات  مع  التكيف  في 
البيئة  في  تحدث  التي 

المحيطة

3.5571.00.91

2
على  العاملين  تشجيع 
والأفكار  الخبرات  تبادل 

المتميزة فيما بينهم
3.6472.80.96

3
لدرجة  المستمر  التقييم 
التَّعلم  جهود  فاعلية 

التَّنظيميّ بالكلية
3.2064.01.00

4
خبرات  من  الاستفادة 
المشكلات  لحل  العاملين 

التي تواجه الكلية
3.0561.01.05

النســبية في ممارســة  الأوزان  أعلى  أن  الجدول )10(  نتائج  تبيّ 
التَّنظيميّ« حققتها كلٌّ من عبارة  التَّعلــم  »إيجاد بيئة باعثة على 
»تشــجيع العاملين على تبــادل الخبرات والأفــكار المتميزة فيما 
بينهم«، التي جاءت بوزن نســبيٍّ مرتفــعٍ هو الأعلى بين عبارات 
هذه الممارســة إذ بلغ )72.8(، وعبارة »الاســتفادة من الخبرات 
التي تحدث في  التغيّات  التكيف مع  للكلية وللعاملين في  الســابقة 
البيئة المحيطة« التي جاءت بوزن نسبيٍّ مرتفعٍ أيضا بلغ )71.0(. 
التَّنظيميّ  التَّعلم  أما عبارتا »التقييم المستمر لدرجة فاعلية جهود 
بالكلية« و»الاســتفادة من خبرات العاملين لحل المشــكلات التي 
تواجــه الكلية« فقد حصلتا على أوزان نســبية متوســطة بلغت 

التوالي.  )64.0( و)61.0( على 

ويمكن أن يردّ الوزن النسبي الأعلى لعبارة »تشجيع العاملين على 
تبادل الخبرات والأفكار المتميزة فيما بينهم« إلى حقيقة أن تبادل 
الأفكار والخبرات فيما بين أعضاء هيئة التدريس لا يستدعي - في 
الأغلب - بناء خططٍ، بل يســتدعي بالضرورة تخصيص منصاتٍ 
الأقسام  المنصات في مجالس  تتمثل هذه  الخبرات.  للحوار وتبادل 
ومجلــس الكليــة، بالإضافــة إلى اللجان والمجالــس الُأخَر على 
مســتوى الجامعة. وقد أولت الجامعة أهمية لهذا الأمر؛ إذ تؤكد 
الإستراتيجية )ب( أهمية الموارد البشرية في استراتيجية الجامعة 
طويلــة المدى )2016-2040( وضرورة إيجاد بيئة عمل محفزة، 
يســودها التعاون وروح الزمالة، بالإضافة إلى تأســيس منتدى 
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مهمتــه إثراء الحــوار وتبادل المعلومات بــن العاملين )جامعة 
الســلطان قابــوس، 2016(. ولأجــل هذا الأمــر أيضا وضعت 
الجامعــة »سياســة أداء أعضاء هيئة التدريــس« التي من بين 
أهدافها تشــجيع تبادل الخبرات فيما بين أعضاء هيئة التدريس 
)جامعة الســلطان قابــوس، 2018: 1(. كمــا أوردت الجامعة 
ة الذي قدمته للهيئة  ســيّ في تقريــر التقويم مقابل المعايير المؤسَّ
العمانية للاعتمــاد الأكاديميّ إلى أن هناك عديدًا من الآليات التي 
العاملين على  تنظيمي يشجع  مناخ  الجامعة لإيجاد  عليها  تعتمد 
تبادل المعلومات والخــرات فيما بينهم، من بينها إشراك أعضاء 
هيئــة التدريــس في عمليات صُنْع القرار في مســتويات مختلفة 

.)Sultan Qaboos University, 2017(

النســبيّ المرتفع لعبارة »الاستفادة من  الوزن  كما يمكن أن يردّ 
التي  التغيّات  التكيف مع  للكلية وللعاملين في  الســابقة  الخبرات 
الجامعة للحصول على  أن تخطيط  إلى  المحيطــة«  البيئة  تحدث في 
الاعتماد الأكاديميّ اشتمل على تشكيل لجان مختصة على مستوى 
الأقسام والكليات، وكذلك تأسيس وحدات مهمتها ضمان الجودة 
والاعتمــاد الأكاديميّ في كل الكليات )جامعة الســلطان قابوس، 
2017(. لقد ســاعد تأســيس هذه الوحدات واللجــان إلى تعزيز 
أحد  أشار  التدريس.  أعضاء هيئة  للخبرات بين  تبادل  التوجه نحو 
الجودة  المعنية بضمان  اللجان  أن »ما قامت به  إلى  الكليات  عمداء 
والاعتماد الأكاديميّ في الكلية والأقسام ساعد على مواصلة العمل 
الذي بدأناه في الدورة الســابقة من الاعتمــاد الأكاديميّ، كما أنه 
مكننا من إيجــاد بيئة محفزة على التَّعلــم التَّنظيميّ، وذلك عبر 
بينهم  فيما  والخــرات  المعلومات  التدريس  هيئــة  أعضاء  تبادل 

)ع/45-43/2(. 

أما الوزن النســبي الأقل لعبارة »الاســتفادة من خبرات العاملين 
لحل المشــكلات التي تواجه الكلية« فيمكن أن يعود إلى ضآلة عدد 
اللقــاءات التي تجمع قيادات الكليات مــع أعضاء هيئة التدريس؛ 
فالمواضيع عادة ما تتم دراســتها عبر لجــان مختصة في الكليات، 
أما المواضيع ذات البعد الاســراتيجي أو الشــمولي فتتم معالجتها 

الكليات كالمجلس  بواســطة مجالس تضم ممثلين لكل واحدة من 
 .)Sultan Qaboos University, 2017( الأكاديميّ وملتقى العمداء

وبالرغم من أهمية الأدوار التي تقوم بها هذه المجالس فإن العدد 
المحدود لمنابر الحوار بالكليات يمكن أن يقلصّ إمكانية مشــاركة 
جميــع أعضاء هيئة التدريس فيها. ومع ذلك، يشــر أحد عمداء 
الكليات إلى أن »المواضيع الأساســية التــي تطرح في المجالس على 
للكليات  ترســل  ما  عادة  الأكاديميّ  كالمجلس  الجامعة  مســتوى 
الجامعة  تقوم  أن  قبل  والاقتراحات حولها  الآراء  وإبداء  لدراستها 
بإصدار القرارات بشأنها. ونحن من منطلق الاستفادة من خبرات 
كل أعضــاء هيئــة التدريس نقوم في عمادة الكلية بإرســال هذه 

المواضيع للأقسام لمناقشتها« )ع/50-47/2(. 

الثاني:  عرض نتائج السؤال 
هل توجد فــروق ذات دلالة إحصائية في درجة تبنِّي قادة الكليات 
لممارســات القيادة التحويليّة تُعزى لمتغــرات: النوع الاجتماعيّ، 
للمستجيبين  الخبرة  وســنوات  الأكاديميّة،  والرتبة  الكلية،  ونوع 

التدريس؟ من أعضاء هيئة 

للإجابة  المعيارية  والانحرافات  الحســابية  المتوسطات  استخدمت 
الدراسة على كل  السؤال، وذلك بتلخيص استجابات عينة  على هذا 
واحدة من ممارســتي القيادة التحويليّة التي تناولتها الدراســة 
والمتمثلتين في »ممارسة التطوير التَّنظيميّ« »وممارسة إيجاد بيئة 
باعثــة على التَّعلم التَّنظيميّ« موزعة وفقاً للمتغيرات المســتقلة، 
 )MANOVA( كما تمّ اســتخدام أســلوب تحليل التباين المتعــدد
وذلــك للحكم على الدلالة الإحصائية للفــروق الظاهرية بين قيم 

الاستجابات. 

متغير نوع الكلية

المعيارية  والانحرافات  الحســابية  المتوسطات   )11( الجدول  يبين 
لاســتجابات أفراد عينة الدراسة على ممارستي القيادة التحويليّة 
)ممارســة التطوير التَّنظيميّ، وممارســة إيجاد بيئة باعثة على 

التَّنظيميّ( وفقاً لمتغير نوع الكلية. التَّعلم 

الجدول )11(: المتوسطات الحسابية والانحرافات المعيارية لممارسات القيادة التحويليّة وفقاً لمتغير نوع الكلية

الممارسات

كلية الآداب والعلوم 
كلية الطب والعلوم كلية الهندسةكلية التربيةالاجتماعيّة

الصحية

المتوسط 
الحسابي

الانحراف 
المعياري

المتوسط 
الحسابي

الانحراف 
المعياري

المتوسط 
الحسابي

الانحراف 
المعياري

المتوسط 
الحسابي

الانحراف 
المعياري

التَّنظيميّ 3.240.783.130.8183.080.753.190.78التطوير 

التَّعلم  إيجاد بيئة باعثة على 
3.200.943.450.7793.260.863.430.88التَّنظيميّ
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يبــن الجــدول )11( وجود فروق ظاهرية بين قيم متوســطات 
الاســتجابة على كل واحدة من ممارسات القيادة التحويليّة وفقاً 
خدم أســلوب تحليــل التباين المتعدد  لمتغير نوع الكلية. وقد اسْــتُ
)MANOVA(، وذلــك للحكم على الدلالة الاحصائية لتلك الفروق، 
وقد تمّ صياغة الفرضية الصفرية لهذا الأسلوب على النحو الآتي: 
»لا توجد فروق ذات دلالة إحصائية عند مســتوى معنوية 0.05 
بين متوسطات الاستجابة على ممارسات القيادة التحويليّة تُعْزَى 
الكلية«. ولقبول هذه الفرضيــة أو رفضها، فقد  مُتَغَيِّ نــوع  إلى 
تم حســاب قيمة ويلكس لامدا )Wilks' Lambda(، وكذلك قيمة 
إحصائيــة الاختبار المقابلة لها )F(. ولمَّا كانت قيمة ويلكس لامدا 
تســاوي )0.952(، وقيمة F المقابلة لها تساوي )1.503(، والتي 
الصفرية.  الفرضية  يتم قبول  فإنه  لها مســتوى دلالة )0.176(، 

وعليه، يمكن الاســتنتاج أنــه لا يوجد أثر لمتغير نــوع الكلية في 
الاســتجابة على كل واحدة من ممارسات القيادة التحويليّة. هذه 
المدروسة  الأربع  الكليات  الدراسة من  أفراد عينة  أن  النتيجة تؤكد 
لهم اســتجابات )اتجاهــات( متقاربة حول ممارســات القيادة 

التحويليّة بكلياتهم.

الرتبة العلمية متغير 

المعيارية  والانحرافات  الحســابية  المتوسطات   )12( الجدول  يبين 
لاســتجابات أفراد عينة الدراسة على ممارستي القيادة التحويليّة 
)ممارســة التطوير التَّنظيميّ، وممارســة إيجاد بيئة باعثة على 

الرتبة العلمية. التَّنظيميّ( وفقاً لمتغير  التَّعلم 

الرتبة العلمية الجدول )12(: المتوسطات الحسابية والانحرافات المعيارية لممارسات القيادة التحويليّة وفقاً لمتغير 

الممارسات

أستاذ مساعدأستاذ مشاركأستاذ دكتور

المتوسط 
الحسابي

الانحراف 
المعياري

المتوسط 
الحسابي

الانحراف 
المعياري

المتوسط 
الحسابي

الانحراف 
المعياري

التَّنظيميّ 3.200.513.000.823.240.84التطوير 

التَّنظيميّ التَّعلم  3.370.782.900.833.560.79إيجاد بيئة باعثة على 

يبين الجدول )12( وجود فروق ظاهرية بين قيم متوســطات 
الاســتجابة على كل واحدة من ممارســات القيادة التحويليّة 
التباين  خدم أســلوب تحليل  اسْــتُ العلمية.  الرتبة  لمتغير  وفقاً 
المتعدد للحكــم على الدلالة الاحصائية لتلــك الفروق، وقد تمّ 
الآتي: »لا  النحو  لهذا الأسلوب على  الصفرية  الفرضية  صياغة 
توجد فروق ذات دلالة إحصائية عند مستوى معنوية 5% بين 
تُعْزَى  التحويليّة  القيادة  متوسطات الاستجابة على ممارسات 
إلى مُتَغَيِّ الرتبة العلمية«. ولقبول هذه الفرضية أو رفضها، تم 
قيمة  )Wilks' Lambda(، وكذلك  ويلكس لامدا  قيمة  حساب 
إحصائيــة الاختبار المقابلة لهــا )F(. ولمَّا كانت قيمة ويلكس 
المقابلة   )F( الاختبار  إحصائية  وقيمة   ،)0.871( تساوي  لامدا 
لها تســاوي )6.569(، والتي لها مســتوى دلالة )>0.001(، 
فإنه يتــم رفض الفرضية الصفرية الســابقة. وعليه، يمكن 
الرتبة العلمية في الاستجابة على  أثرًا لمتغير  الاستنتاج أن هناك 
الجدول  التحويليّة. يعرض  القيادة  كل واحدة من ممارســات 
)13( النتائج الاحصائية لتحليل التباين بالنســبة لمتغير الرتبة 

العلمية.

التباين المتعدد للفروق بين  الجدول )13(: نتائج تحليل 
متوسطات الاستجابة على ممارسات القيادة التحويليّة وفقاً 

الرتبة العلمية لمتغير 

مصدر 
مجموع الممارساتالتباين

المربعات
متوسط 
المربعات

قيمة ف 
)184 ،2(

الاحتمال

الرتبة 
العلمية

التطوير 
2.0991.0501.6880.188التَّنظيميّ

إيجاد بيئة 
باعثة 

التَّعلم  على 
التَّنظيميّ

15.9067.95311.8910.001<

الخطأ

التطوير 
114.3880.622التَّنظيميّ 

إيجاد بيئة 
باعثة على 

التَّعلم 
التَّنظيميّ

123.0660.669
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تظهــر النتائج الإحصائية بالجــدول )13( وجود تأثير ذي دلالة 
إحصائيــة لمتغير الرتبة العلمية في ممارســة »إيجــاد بيئة باعثة 
على التَّعلم التَّنظيميّ«. وللتعرف على الاختلافات بين متوســطات 
تمّ  الممارسة فقد  لهذه  العلمية  الرتبة  الاســتجابة حســب متغير 
البعدية، ويلخص  اســتخدام اختبار توكي )Tukey( للمقارنــات 
الجدول )14( نتائج ذلك الاختبار التي تشير إلى أن الاختلافات ذات 

الرتبة الأكاديميّة الأعلى.  الدلالة الإحصائية جاءت لصالح 

الجدول )14(: نتائج اختبار توكي للمقارنات البعدية
الدالة إحصائيا الرتبة العلمية للفروق  حسب متغير 

الفرق بين الرتبة العلميةالممارسة
المتوسطين

مستوى 
الدلالة

التطوير 
التَّنظيميّ

أستاذ 
دكتور

أستاذ 
0.47060.026مشارك

أستاذ 
دكتور

أستاذ 
0.18950.493مساعد

أستاذ 
مشارك

أستاذ 
0.66010.001مساعد

متغير النوع الاجتماعيّ 
المعيارية  والانحرافات  الحســابية  المتوسطات   )15( الجدول  يبين 
لاســتجابات أفراد عينة الدراسة على ممارستي القيادة التحويليّة 
)ممارســة التطوير التَّنظيميّ، وممارســة إيجاد بيئة باعثة على 

التَّنظيميّ( وفقاً لمتغير النوع الاجتماعيّ. التَّعلم 

الجدول )15(: المتوسطات الحسابية والانحرافات المعياري 
لممارسات القيادة التحويليّة وفقاً لمتغير النوع الاجتماعيّ

الممارسات
اناثذكور

المتوسط 
الحسابي

الانحراف 
المعياري

المتوسط 
الحسابي

الانحراف 
المعياري

التطوير 
3.170.803.100.75التَّنظيميّ

إيجاد بيئة 
التَّعلم  باعثة على 

التَّنظيميّ
3.370.903.180.77

الجدول )15( وجود فروق ظاهرية بين قيم متوســطات  يبين 
الاستجابة للذكور والإناث على كل واحدة من ممارسات القيادة 
MANO�(  التحويليّة. وقد اسْتُخدم أسلوب تحليل التباين المتعدد 
VA(، وذلــك للحكم على الدلالة الاحصائية لتلك الفروق، وقد تمّ 

صياغة الفرضية الصفرية لهذا الأســلوب على النحو الآتي: »لا 
توجد فروق ذات دلالة إحصائية عند مســتوى معنوية 5% بين 
متوسطات الاســتجابة على ممارسات القيادة التحويليّة تُعْزَى 
النوع الاجتماعيّ«. ولقبول هذه الفرضية أو رفضها،  مُتَغَيِّ  إلى 
)Wilks' Lambda(، وكذلك  فقد تم حساب قيمة ويلكس لامدا 
قيمة إحصائية الاختبار المقابلة لها )F(. ولما كانت قيمة ويلكس 
F المقابلة لها تساوي )0.985(،  لامدا تساوي )0.989(، وقيمة 
والتي لها مســتوى دلالة )0.375(، فإنه يتــم قبول الفرضية 
النوع  أثر لمتغير  أنه لا يوجد  الصفرية. وعليه، يمكن اســتنتاجِ 
الاجتماعيّ في الاســتجابة على كل واحدة من ممارسات القيادة 

التحويليّة.

متغير سنوات الخبرة 
يبين الجدول )16( المتوسطات الحسابية والانحرافات المعيارية لاستجابات أفراد عينة الدراسة على ممارستي القيادة التحويليّة )ممارسة 

التَّنظيميّ( وفقاً لمتغير سنوات الخبرة. التَّعلم  التَّنظيميّ، وممارسة إيجاد بيئة باعثة على  التطوير 

الجدول )16(: المتوسطات الحسابية والانحرافات المعيارية لممارسات القيادة التحويليّة وفقاً لمتغير سنوات الخبرة

الممارسات
21 سنة فأكثرمن 11 إلى 20 سنة10 سنوات فأقل

المتوسط 
الحسابي

الانحراف 
المعياري

المتوسط 
الحسابي

الانحراف 
المعياري

المتوسط 
الحسابي

الانحراف 
المعياري

التَّنظيميّ 3.470.923.010.753.160.64التطوير 

التَّنظيميّ التَّعلم  3.580.823.170.903.260.80إيجاد بيئة باعثة على 

يبــن الجــدول )16( وجود فروق ظاهرية بين قيم متوســطات 
الاســتجابة على كل واحدة من ممارسات القيادة التحويليّة وفقاً 
لمتغير ســنوات الخبرة. وقد استخدم أسلوب تحليل التباين المتعدد 
وللحكــم على الدلالــة الاحصائية لتلك الفروق، وقــد تمّ صياغة 
الفرضية الصفرية لهذا الأسلوب على النحو الآتي: »لا توجد فروق 
ذات دلالــة إحصائية عند مســتوى معنوية 5% بين متوســطات 

مُتَغَيِّ  تُعْــزَى إلى  الاســتجابة على ممارســات القيادة التحويليّة 
الخبرة«. ولما كانت قيمة ويلكس لامدا تساوي )0.951(،  سنوات 
وقيمة إحصائية الاختبار )F( المقابلة لها تساوي )2.303(، والتي 
لها مســتوى دلالة )0.058(، فإنه يتم قبــول الفرضية الصفرية 
الســابقة. وعليه، يمكن اســتنتاجِ أنه لا يوجد أثر لمتغير سنوات 

الخبرة في الاستجابة على كل واحدة من الممارستين.
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الخاتمة

تناولــت هذه الدراســة بعض ممارســات القيــادة التحويليّة في 
مرحلة ما بعد الحصول على الاعتماد الأكاديميّ بجامعة السلطان 
التدريس وأعضاء  قابوس، وذلك مــن وجهة نظر أعضاء هيئــة 
المجالس الاستشــارية بالكليّات والأقسام العلمية؛ وذلك بالتركيز 
على اثنتين من تلك الممارسات، هما: »ممارسة التطوير التَّنظيميّ« 
التَّنظيميّ« بأربع من  التَّعلــم  و«ممارســة إيجاد بيئة باعثة على 
والتربية،  الاجتماعيّة،  والعلــوم  )الآداب  وهــي  الجامعة،  كليّات 
الدراسة إلى جملة  والطب والعلوم الصحيّة، والهندسة(. وتوصلت 

النتائج أبرزها الآتي: من 

التحويليّة  القيادة  لممارســات  الإجمالي  التقييم  درجة  جاءت  	•
وجهة  من  قابوس  السلطان  بجامعة  الأكاديميّين  القادة  لدى 
مستويات  جاءت  وقد  »متوسطة«،  الأكاديميّة  الهيئة  أعضاء 
الممارستين متقاربة مع أفضلية طفيفة جدا لممارسة »إيجاد 

التَّنظيميّ«.  التَّعلم  بيئة باعثة على 

لا يوجد أثر لمتغير نوع الكلية في الاستجابة على كل واحدة من  	•
ممارسات القيادة التحويليّة.

العلمية في  الرتبــة  وجود تأثــر ذي دلالــة إحصائية لمتغير  	•
الاســتجابة على ممارســة »إيجــاد بيئة باعثة عــى التَّعلم 
التَّنظيمــيّ«، وجاء لصالح الرتبة الأكاديميّة الأعلى )أســتاذ 

دكتور(. 

لا يوجــد أثر لمتغير النوع الاجتماعيّ في الاســتجابة على كل  	•
واحدة من ممارسات القيادة التحويليّة.

لا يوجد أثر لمتغير سنوات الخبرة في الاستجابة على كل واحدة  	•
من ممارسات القيادة التحويليّة.

التوصيات:

على القادة الأكاديميّين بالكليات إيلاء اهتمام أكبر بما يأتي:

العاملين  وتهيئة  لكلياتهــم،  الاســراتيجية  الخطط  تكييف  	•
بها بما يتناســب مع التغيرات التي نجمت عن الحصول على 

الاعتماد الأكاديميّ.

ممارسات  مع  بالكليات  والتحسين  التطوير  عمليات  مواءمة  	•
وتجارب الجامعات المتميزة عالميا. 

التقييم المستمر لدرجة فاعلية جهود التَّعلم التَّنظيميّ بالكلية. 	•

الاســتفادة من خبرات العاملين لحل المشــكلات التي تواجه  	•
الكلية. 
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