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 المقدمة. 1

وخاصة  التعلیم العالي ضغوطاً كبیرة نتیجة التغییرات السریعة في بیئة الاعمال والتطور السریع في التكنولوجیا، وھذا جعل المؤسسات الخدمیة  تواجھ مؤسسات  
عالیة. وتواجھ    مؤسسات التعلیم العالي تواجھ منافسة قویة وتحدیات كبیرة في المحافظة على مكانتھا وسمعتھا، والتزامھا بتوصیل خدمة تعلیمیة ذات جودة

المیة السریعة في الجامعات في البلدان العربیة بشكل عام والجامعات في لیبیا بشكل خاص في السنوات الاخیرة تحدیات كبیرة نتیجة التغیرات والتطورات الع
ادرة على مواجھة المنافسة والبقاء في الاسواق.  بیئة الاعمال، واصبحت الجامعات ذات الكفاءة والفعالیة والجودة في اداء اعمالھا ھي الجامعات الوحیدة الق

ھدھا لیبیا في الوقت إضافة الى ذلك، فان مؤسسات التعلیم العالي في لیبیا تواجھ تحدیات مضاعفة نتیجة التغیرات السیاسیة والاقتصادیة والاجتماعیة التي تش
أكبر والتحدیات أعظم في قدرتھا على النجاح في أداء واجباتھا وتحقیق أھدافھا،   الحاضر، مما یجعل المسؤولیة التي تقع على عاتق مؤسسات التعلیم العالي

عملیة البناء والتطور    باعتبار قطاع التعلیم العالي واحداً من اھم القطاعات الحیویة التي تساعد الحكومة في توفیر الكوادر البشریة المطلوبة التي تساھم في 
التحول والتغییر في أسلوب قیادة مؤسسات التعلیم العالي أصبح مھم جداً ومحوري في نجاح ھذه المؤسسات في تحقیق    الاقتصادي والاجتماعي. وبالتالي فان

 .(Keat & Lin,2018) أھدافھا ومواكبة التغییرات في البیئة الخارجیة والبقاء في المنافسة

المھم الذي سیحققون    ھم العامل لان الموظفین    لموارد البشریة لإنجاح اھداف المنظمة،وتعتبر القیادة ھي الركیزة التي تعتمد علیھا جمیع المنظمات في قیادة ا
 ,Arokiasamyلیة والجماعیة (النجاح لھذه المنظمة. فالقادة الذین یتجاھلون او لا یھتمون بالعوامل النفسیة والثقافیة بین العمال یفقدون فوائد ھؤلاء العمال العق

على جمیع المستویات في المنظمة المساعدة في التخلي عن طرق التفكیر القدیمة والتي تتبنى نھج واحد او مقیاس یناسب الجمیع، وانما ). ویمكن للقادة  2019
  ). VanderPal   ،2014التفكیر في الاختلافات الفردیة للموظفین بشكل فعال للدخول في نموذج جدید یعزز المشاركة والتمكین والتعلم والنمو الشخصي ( 
المدى،    ةبعید  ةة على النظرفالقادة التحویلین ھم جزء من إستراتیجیة أكبر واشمل تبدأ بالتوظیف والاختیار، إلى التوجیھ والتطویر الفعال في ظل قادة لدیھم القدر

للذین    یخصصویات، وتطویر نظام للمكافآت  ویأخذون على عاتقھم الاستفادة القصوى من الإمكانیات المتاحة، ویطورن قدرات القیادة المستقبلیة في جمیع المست
 . (Arokiasamy, 2019) یبذلون جھوداً كبیرة في تأدیة عملھم

ي الوفاء بالتزاماتھا  وفي البیئة غیر المستقرة مثل الحالة اللیبیة، التي تشھد تغییرات سیاسیة واقتصادیة واجتماعیة، فان المؤسسات الحكومیة تواجھ صعوبة ف
)، وقطاع التعلیم یتأثر بھذه التغییرات مثلھ مثل القطاعات الأخرى، لأنھ لا یمكن ان یعیش بمعزل عنھا Ghumiem et al, 2022مواطنین ( في تلبیة حاجات ال

لان معظم أنشطة وعملیات مؤسسات التعلیم و  ). 2020فروض ان یتفاعل معھا بحرص وحكمة ووعي (جبریل والعالم،  مولا یستطیع تجاھلھا، ولكن من ال
)، لذلك یمكن تحسین جودة الخدمات من خلال قدرة مؤسسات Küskü, 2003; Al-refaei, Zumrah, 2019(   الي تعتمد بشكل كبیر على العامل البشريالع

المشاكل عند ظھور أي  التعلیم العالي في توفیر مناخ عمل ملائم یعزز من تحفیز الموظفین والتزامھم ورضاھم عن العمل، ویتماشى مع التحدیات ویواجھ  
وفي ھذا الصدد، أدركت مؤسسات التعلیم العالي أن قدرتھا على تحقیق أھدافھا تعتمد على   .) Alrefaei et al, 2019تغییرات او أزمات في البیئة الخارجیة (

افز لبذل جھد إضافي لصالح المؤسسة، تصبح  موقف الموظفین وسلوكھم، وعندما یكون الموظفون غیر راضین أو غیر ملتزمین أو یفتقرون إلى الرغبة والح 
  . )Zeithaml, Berry & Parasuraman, 1996; Al-refaei et al., 2019b; Zumrah et al, 2021ھذه المؤسسة غیر قادرة على تحقیق أھدافھا (

حو القیام بدوره في التنمیة الاقتصادیة والاجتماعیة، ومؤسسات التعلیم العالي في لیبیا تواجھ الیوم العدید من التحدیات والمشكلات التي اعترضت مسیرتھ ن
كوادر البشریة، وقد ومن اھم أسباب ذلك ھو اتباع الأسلوب التقلیدي في الإدارة في مؤسسات قطاع التعلیم العالي، والنقص الكبیر في الإمكانیات المادیة وال

في أداء مؤسسات التعلیم العالي وبتالي تتأثر مخرجات التعلیم بذلك وھذا ما یتعارض مع  تكون ھذه المشكلات وغیرھا حائل دون الوصول الى الجودة المطلوبة  
  والصمود والبقاء في المنافسة والتحدیات  ولا یمكن لمؤسسات التعلیم العالي ان تتعامل مع مثل ھذه التغییرات    ).2017الجودة في التعلیم العالي (الضاوي وقنان،  

)، الذین یخلقون الابتكار ویعززونھ من خلال زیادة مشاركة الموظفین  Beugré, Acar, & Braun, 2006بدون قادة تحویلیین (  نمیةوالوفاء بالتزاماتھا نحو الت
). حیث تعتبر قدرة القائد على ممارسة السلطة  Mahdikhani & Yazdani, 2020بشكل فعال في صنع القرار وإلھام أتباعھم في تحقیق الأھداف التنظیمیة ( 

 المرؤوسین وتحفیزھم أحد أھم عناصر القیادة التحویلیة. على  
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نتیجة   كبیرة  تحدیات  الاخیرة  السنوات  في  خاص  بشكل  لیبیا  في  والجامعات  عام  بشكل  العربیة  البلدان  في  الجامعات  التغیرات  تواجھ 

  والتطورات العالمیة السریعة في بیئة الاعمال، واصبحت الجامعات ذات الكفاءة والفعالیة والجودة في اداء اعمالھا ھي الجامعات الوحیدة 
المتغیرات   مع  یتعامل  جدید  اداري  أسلوب  تبني  من  فلابد  التحدیات  ھذه  ولمواجھة  الاسواق.  في  والبقاء  المنافسة  القادرة على مواجھة 
والتحدیات من خلال تحفیز الموظفین والھامھم للعمل الجماعي وخلق بیئة تساعد على الابتكار وتوصیل خدمة تعلیمیة ذات جودة عالیة.  

ثر  لذلك فان ھذه الدراسة ھدفت الى بناء إطار مفاھیمي لاختبار الأثر المباشر للقیادة التحویلیة على تمكین الموظفین وجودة الخدمات، والأ
مباشر من خلال المتغیر الوسیط (تمكین الموظفین) في مؤسسات التعلیم العالي في لیبیا. تم اقتراح المنھجیة المناسبة لتطبیق ھذه  غیر ال

الدراسة، من خلال استخدام المنھج الوصفي الكمي، بالطریقة المستعرضة لجمع البیانات عن طریق الاستبیان وباستخدام العینة الطبقیة،  
 یل البیانات باستخدام نمذجة المعادلة البنائیة باستخدام. وتضمنت الدراسة مناقشة مع بعض الاقتراحات للدراسات المستقبلیة. مع اقتراح تحل
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ا وأنظمة القیم الجیدة تؤمن القیادة التحویلیة بأن العلاقات بین القادة والمرؤوسین یجب أن تركز على تطویر الإمكانات الكاملة للمرؤوسین واحتیاجاتھم العلیو
ر الأھداف والمعتقدات السابقة التي  والأخلاق والدوافع. فإذا ما تم إجراء ھذا التطور بشكل صحیح، فقد یحفز ذلك التابعین (المرؤوسین) على الاتحاد وتغیی

إیجابیة تتطلع الى ما ھو أبعد من تحقیق مصالحھم الذاتیة وتركز على المصلحة   أكثر تركز على تحقیق الأھداف والمصالح الذاتیة الى اھداف جدیدة ومعتقدات 
). لأن أسلوب القیادة التحویلیة یعمل على مواءمة الوسائل المتاحة  Bass, 1990,1994; Ismail et al, 2011(التي تحقق الفوائد للمنظمة والافراد معاً  العامة  

الظاھر الحاجات  إدراك  على  القیادي  النمط  ھذا  ویقوم  أخلاقیة،  وتطلعات  إنسانیة عظیمة  أغراض  تحقیق  بھدف  والمنظمات  للأفراد  الغایات  والكامنة  مع  ة 
اقات المرؤوسین بھدف تحقیق الأھداف المنشودة للأفراد والمنظمة في آن واحد (العوائد، للمرؤوسین والعمل على إشباع تلك الحاجات واستثمار أقصى ط

 ). 2022؛ العوائد، الحدابي والدباء،  2022

التحویلیة بشكل صحیح  وبالرغم من ان الادبیات والأبحاث الحالیة في مجال تطویر جودة الخدمات، تشیر الى أن قدرة قیادة المؤسسات على تنفیذ اسلوب القیادة  
ت السابقة بحثت في قد یكون لھا تأثیر كبیر على جودة الخدمة، الاً ان الاھتمام بإجراء الدراسات حول ھذه العلاقة لازالت في مھدھا، حیث ان اغلب الدراسا

)،  2022؛ العوائد، الحدابي، والدباء،  2017مي (الحراصي،  أثر القیادة التحویلیة على سلوك ومواقف الموظفین، مثل أثر القیادة التحویلیة على الالتزام التنظی 
والمسقري،   (الجرایده  الوظیفي  ( 2018الولاء  التنظیمي  والولاء  العمل (2019منصور،    لآ )،  ودوران  الوظیفي،  والرضا   ،(Abouraia & Othman, 

بدراسة فیما یتعلق  اما  .  )2020(حسن،    تنمیة المسؤولیة المجتمعیة  ، و)2019؛ لزھراني والغامدي،  2017)،  والمشاركة في صنع القرار (التویجري،  2017
، (Mahdikhani & Yazdani, 2020)  أثر القیادة التحویلیة على جودة الخدمات، وبشكل خاص جودة الخدمات التعلیمیة فلم یلقى الاھتمام الكافي من الباحثین

التحویلیة على جودة الخدمات في قطاع التعلیم العالي، لان اجراء مثل ھذه الدراسة سوف یعزز فھمنا أكثر لفوائد  وبالتالي فانھ توجد حاجة لدراسة أثر القیادة  
اسة تأتي لتقدیم تطبیق أسلوب القیادة التحویلیة في تطویر جودة الخدمات التعلیمیة وخصوصا في البلدان التي تشھد أوضاع غیر مستقرة. لذلك فان ھذه الدر 

 . العالي في لیبیا  ي حول أثر القیادة التحویلیة على جودة الخدمات في قطاع التعلیم إطار مفاھیم

من ان الدراسات السابقة  من جانب اخر فان اختبار دور تمكین الموظفین كعامل وسیط بین القیادة التحویلیة وجودة الخدمات لم یتم التأكد منھ بشكل كافي، بالرغم  
التمك في  الموظفین  ان رغبة  ( وجدت  قادة مؤسساتھم  قبل  من  التحویلیة  القیادة  تطبیق  تزداد مع زیادة تصوراتھم حول  القادة Gill et al, 2010ین  ). لان 

ویشجعوا الموظفین على النمو نحو تحقیق أھداف الفرد   مؤسسةالتحویلیین ھم داعمون مھمون لتمكین الموظفین، ویبذل ھذا النوع من القادة جھداً لتحقیق نجاح ال 
) الى وجود أثر إیجابي للقیادة التحویلیة على تمكین الموظفین،  2018). وكشفت دراسة الصومالي ( Bose, Patnaik, & Mohanty, 2021نظمة معاً (والم 

لصعبة. واشارت  اوأشارت الى ان من اھم ممارسات تمكین الموظفین ھي: ثقة القائد التحویلي بقدرة موظفیھ على انجاز الاعمال بكفاءة والتعامل مع المھام  
أقل على أھمیة العوامل  العدید من العلماء أن الدراسات السابقة في مجال القیادة شددت أكثر على الخصائص الداخلیة للقیادة التحویلیة، ولكن تم التركیز بشكل  

وأشارت الدراسات السابقة أیضا الى ان القادة   ).Ismail et al, 2011النفسیة البشریة مثل التمكین في التأثیر على تأثیر القیادة التحویلیة على جودة الخدمة ( 
المؤ في  الخدمة  جودة  زیادة  إلى  یؤدي  مما  وظائفھم  في  التمكین  ممارسة  من  الموظفین  سیمكنون  إمكاناتھم،  ویطورون  الموظفین  یحفزون  سسات الذین 

)Arokiasamy, 2019  یعُرف سوى القلیل عن الدور الوسیط للتمكین في أثر القیادة التحویلیة على جودة ). إن طبیعة ھذه العلاقة مثیرة للاھتمام ولكن لا
). لذلك فان ھذه الدراسة تھدف الى دراسة دور التمكین كوسیط في العلاقة بین القیادة التحویلیة  Ismail et al, 2011; Arokiasamy, 2019الخدمات ( 

 . في لیبیا  وجودة الخدمات في قطاع التعلیم العالي 

   ادبیات الدراسة. 2

 التحویلیة  القیادة 1.2
باس  وأشار  والمرؤوسین،  القادة  أدوار  ربط  خلال  من  التحویلیة  القیادة  نظریة  بتطویر  باس  العالم  القادة  (Bass, 1985) قام  إدراك  تعني  القیادة  ان  الى 

وإرضائھم لتحقیق الأھداف المشتركة. والقیادة التحویلیة تعني أن القادة والأتباع والمرؤوسین لتحقیق أھدافھم المشتركة، من خلال تحفیز المرؤوسین وجذبھم  
ما سیساعد على یمكنھم التفاعل مع بعضھم بحیث یمكن تحفیز شغف العمل لدى المرؤوسین والشعور الأخلاقي لدى التابعین والاستجابة لمطالبھم وتحفیزھم، م

لا یھتمون فقط بمطلب القادة ولكن  یجب ان  أن القادة التحولیین    الى (Burns, 1978; 2003) أفضل. ویشیر بیرینزإلھام المرؤوسین واستخدام إمكاناتھم بشكل  
). وان القادة سوف  2022أیضًا لمطلب التابعین. والقیادة التحویلیة یمكن تنفیذھا من قبل أي فرد وفي أي مستوى داخل المنظمة (العوائد، الحدابي، والدباء،  

التأثیر المثالي،   یحفزون التابعین على تحقیق أھداف المنظمة، والسعي لتحقیق مصلحة فریق العمل والنمو والتطویر الذاتي من خلال أربعة عوامل رئیسیة مثل
  .(Bass, 1985, 1990; Bass & Avolio, 1990) الدافع الملھم، التحفیز الفكري، والاعتبار الفردي

 ,Broome & Marshall) لتأثیر المثالي الى قدرة القائد على التصرف بطریقة مثیرة للإعجاب تقود الأتباع إلى التماھي مع قائدھمیشیر ا  :التأثیر المثالي
اع إلى القادة وینظر الأتب .(Rooney, 2019) یرتبط التأثیر المثالي ارتباطًا وثیقًا بتمثیل القائد التحویلي بسبب رد الفعل الإیجابي للتابعین تجاه قائدھم (2021

 الفخر والتفاؤل بین أتباعھمالذین یظھرون تأثیرًا مثالیاً على أنھم یتمتعون بمعاییر أخلاقیة عالیة وسلوك أخلاقي عالٍ؛ وإنھم یبنون الثقة والإعجاب والاحترام و
(Bass & Avolio, 1994; Giddens, 2018). لرغبة في محاكاة سلوكیات القائد. تؤدي ھذه تؤدي ھذه السمات إلى شعور الأتباع بالإعجاب بقائدھم وا

  العلاقة بین القائد والتابع إلى تطویر السمات المرغوبة المتعلقة بالعمل الجاد والأداء المتمیز

 .(Bass & Avolio, 1994) الدافع الملھم یعبر عن قدرة القائد على التواصل والتعبیر وإلھام وتحفیز المتابعین وجمعھم حول رؤیة محددة  الدافع الملھم:
واشراك التابعین وتحفزھم واقناعھم في    ،(Rooney, 2019)  المنظمةوتعزز ھذه السلوكیات من خلال العمل الجماعي وروح الفریق والحماس والتفاؤل تجاه  

أن القادة  (Bass & Avolio, 1994) ویذكر باس وأفولیو .(Giddens, 2018) نھایة المطاف بتحقیق مھمة المنظمة من خلال الشعور بالمصلحة المتبادلة
 .أیضًا الالتزام بالأھداف والرؤیة المشتركةالتحولیین یخلقون توقعات معبرة بوضوح عما یریده التابعون والعمل على الوفاء بھا ویظھرون  

ریدة ویعبر عن قدرة القائد على دعم الأتباع لمواجھة التحدیات والتغلب علیھا. ویشیر الى ان القادة التحویلیین مبتكرون، ویفكرون في طرق ف  :التحفیز الفكري
المناسبة، ویطلبون ردود الفعل من المتابعین فیما یتعلق بالطرق الجدیدة لحل المشكلات ویكون لدیھم حب الاستطلاع عن الأشیاء الجدیدة، ویتحملون المخاطر 

تبني عملیات وطرقاً جدیدة   على  یعمل القادة التحویلیین على تسھیل بیئة العمل التي تساعد التابعون .(Bass & Avolio, 1994; Rooney, 2019) القدیمة
والقادة الذین یظھرون التحفیز الفكري یعززون التفكیر النقدي وحل المشكلات بین أتباعھم  .(Bass & Avolio, 1994; Giddens, 2018) لإنجاز العمل

 .ویعززون التطور المعرفي في العمل مما یخلق اتصالاً أقوى بالعمل والشعور بالمسؤولیة تجاه المنظمة

 Bassمًا خاصًا لاحتیاجات كل فرد، ولإنجاز والنمو من خلال العمل كمدرب أو مرشد (یعبر الاعتبار الفردي عن القادة الذین یولون اھتما  :الاعتبار الفردي
& Avolio, 1994ل ). یؤدي اعتراف القادة وقبولھم للاختلافات الفردیة إلى فتح مسارات للتواصل مع التابعین، مما یؤدي في النھایة إلى الاحترام المتباد

فعندما یھتم قادة المؤسسات بالأفراد    عتبار الفردي بیئة داعمة ویرفع المتابعین إلى مستویات أعلى من الأداء.). ویخلق الاRooney, 2019والعمل كفریق (
لتحقیق مصلحة المؤسسة   أكبر، ویبذلون جھوداً (Alsamawi et a, 2019a)والعمل على توفیر كافة احتیاجاتھم سوف یشعر الافراد بالالتزام تجاه المؤسسة 

 . (Alsamawi et a, 2019b)تحسین مستوى الأداء   يوبالتال
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 جودة الخدمة   2.2
وحاجات للعملاء، الخدمات ھي أنشطة اقتصادیة یؤدیھا طرف لطرف آخر. غالباً ما یرتبط تنفیذھا بوقت معین، وتحقق النتائج المرجوة بالنسبة لتلبیة رغبات  

 ,Zeithaml, Bitner, & Gremler) ، ویشیر زیثامل وىخرون (Al-refaei et al, 2019)  الخدمةفي مقابل المال والوقت والجھد الذي یبذلھ مزودي  
أفعالاً وعملیات وعروضًا مقدمة ویشارك في إنتاجھا أو تتم بواسطة كیان أو شخص، لصالح كیان أو شخص آخر. وجودة عن  الى ان الخدمة ھي عبارة   (2017

ً الخدمة ھي الفجوة بین توقعات العملاء فیما یتعلق بالخدمة، وتصورھم فیما یتعلق بجودة الخدمة المقدمة لھم   وبعبارة  .(Parasuraman et al, 1985) فعلیا
 & Parasuraman, Zeithaml) أخرى، فإن رأي العملاء فیما یتعلق بجودة الخدمة یتشكل من خلال المقارنة الداخلیة بین التوقعات والأداء الفعلي للخدمة

Berry, 1988). 

، سیأخذ العملاء في الاعتبار خمسة عناصر  .(Parasuraman, Zeithaml & Berry, 1988) وزملائھوفقاً لنموذج جودة الخدمة الذي اقترحھ باراسورامان  
 :في تقییم خدمتھم

 .الملموسیة: وتشمل الأشیاء الملموسة المباني والسلع وظروف المعدات ومظھر الأفراد  -

 .التعاطف: الذي یشیر إلى الاھتمام بالعمیل ویفھم احتیاجاتھ -

 .شیر إلى رغبة الموظف في مساعدة العملاء عندما یواجھون صعوبة في الحصول على الخدمة الاستجابة: وت  -

 .الموثوقیة: وتشیر إلى قدرة الموظف على أداء الخدمة الموعودة بدقة وبالجودة المطلوبة وفي الوقت المحدد -

 الضمان: ویشیر الى التأكید معرفة الموظفین واللیاقة والقدرة على نقل الثقة.  -

 تمكین الموظفین   3.2
فراد الاستقلالیة  التمكین ھو عنصر أساسي لفعالیة المنظمة وقد یزداد عندما یتم توزیع السلطة، والتمكین یصف الخصائص الوظیفیة الموضوعیة التي تمنح الأ

الموارد التنظیمیة في مكان  الوصول الى    وإمكانیة ). ویمكن وصف التمكین على أنھ وجود الممارسات والھیاكل الاجتماعیة  Guerrero et al, 2018والسلطة ( 
). والسلطة ھي القدرة على إنجاز  Kanter, 1993وتبادل المعلومات والمعرفة (  زملاء في العملالعمل، مثل المعدات والبنى التحتیة والعلاقة الجیدة مع ال 

،  رعندما یتمكن الموظفون من الوصول إلى المعلومات والموارد الضروریة، وفرص التعلم والتطوی   السلطة حشد الموارد، ووفقاً لـكانتر یتم اكتساب  والأشیاء، 
ات مثل المعرفة حول السیاسات ونتائج المنظمة والتغییرات  والدعم والمساندة في مكان العمل. یجب أن تشمل ھیاكل مكان العمل ھذه الوصول إلى المعلوم 

)،  Amor et al, 2020التنظیمیة من خلال أنظمة الاتصال المفتوحة. تعد فرصة التعلم والتطویر بعداً آخر یمكّن الموظفین من التقدم الوظیفي في المنظمة (
التعلیقات والتوجیھات من المرؤوسین والزملاالى  ویشمل الدعم   الھیاكل الاجتماعیة، فإنھم تلقي  ء والمشرفین. وفقاً لذلك، عندما یزود القادة الموظفین بھذه 

) الى ان شعور الموظفین بالتمكین یزید من الاجتھاد Guerrero et al, 2018یشعرون بالتمكین ویسمحون لھم بإنجاز عملھم بطرق جدیدة ومبتكرة. ویشیر ( 
ما یؤدي إلى مستویات عالیة من الأداء. وبالتالي فإن نموذج التمكین یسلط الضوء على الدافع الفردي، مما یجعل المھام ذات والمثابرة أثناء تنفیذ مھام العمل، م 

موظف قد تفقد الإدارة السیطرة على الموظفین إذا لم یتم تنفیذ التمكین بشكل صحیح. ومع ذلك، یقر العلماء عمومًا بأن تمكین الو  مغزى وقیمة في نظر الموظفین. 
). التمكین ھو خیار إداري استراتیجي یمكن أن یشجع الموظفین على  Pearson, & Moomaw, 2005; Zhang, & Bartol, 2010یعزز الأداء الوظیفي (

الموظفین على    الإطار العمل خارج نطاق   القرار لدى  اتخاذ  قدرة  الوظیفیة ھي شرط مسبق لغرس  المرونة  الوظائف بطریقة مرنة، وھذه  التقلیدي وإنجاز 
 . الاستجابة بسرعة لتلبیة طلبات العملاء

 بناء فرضیات الدراسة والإطار المفاھیمي . 3

 أثر القیادة التحویلیة على جودة الخدمات   1.3

فان القادة التحویلیین یشجعوا المرؤوسین على التركیز على الأھداف والمھام والرؤى المشتركة بدلاً من   (Bass, 1985) القیادة التحویلیة لباسوفقاً لنظریة  
لمجموعة من خلال  المصالح الشخصیة؛ وھذا غالبا ما یؤدي إلى رفع مستوى فعالیة أداء الموظف. بالإضافة إلى ذلك، یمكن للقیادة التحویلیة تحسین تماسك ا

ویتم تحفیز الموظفین اثناء تأدیة عملھم من اجل التركیز والانتباه على تحقیق  .(Ali et al, 2015) العمل الجماعي والالتزام والتحفیز وتحقیق الأداء الأفضل 
ن على تلبیة متطلبات الوظیفة یحافظ أیضًا على الرضا وبالتالي، فإن القائد التحویلي الذي یشجع الموظفی .(Breevaar et al, 2016) أداء المجموعة والمنظمة

ویزود القادة الموظفین بمھام مختلفة في مكان العمل. مع اعطائھم الحوافز لتعزیز السلوك الإیجابي لدى   .(Chang et al, 2021) الوظیفي والأداء للموظفین 
بنون تصوراتھم حول جودة الخدمات المقدمة لھم من خلال سلوك الموظفین اثناء تقدیم موظفي الخطوط الأمامیة لبناء علاقة جیدة مع العملاء. لان العملاء ی

ویتوقع القائد التحویلي أنھ طالما ظل الموظفون سعداء في عملھم، فسوف یقدمون خدمة جیدة ویحافظون على علاقات  .(Al-refaei et al, 2019) الخدمة
 .طویلة الأمد مع العملاء

 ,Chang et al)للخدمة نفسھا    بجودة خدمة موظفي الخطوط الأمامیة أكثر من اھتمامھم بالتكالیف الإجمالیة یھتمون إلى أن العملاء    حدیثة أشارتفي دراسة  
الباحثین  شار بعض  وبمعنى ان جودة الخدمة تعتبر المعیار الأول لدى العملاء وھي اھم من الكلفة التي سیدفعونھا في مقابل الحصول على خدمة جیدة.    .  (2021

). بالنسبة للموظفین،  Moon et al, 2019إلى أن الدافع الداخلي لدى الموظفین ھو عامل حاسم ویؤثر على الإبداع والابتكار وتؤدي الى أداء وظیفي أفضل ( 
الداخلي لدى الموظفین، ویمیل الموظفون إلى استخدا القادة یعتبر أھم مصدر للتحفیز  التي قد  م إبداعاتھم لحل المشكلات  وأشار بعض الباحثین الى إن دعم 

).  Jeevan, 2015أثناء عملیة أداء الخدمة للعملاء (  لدى الموظفین تنشأ سلوكیات الابتكار  و من خلال إلھام قادتھم التحولیین.  تواجھھم اثناء تقدیم الخدمة للعملاء  
مع العملاء من أجل إرضائھم بشكل أفضل، وكلما زاد   ھملابتكاریة أثناء تفاعلاتویبحث القادة التحویلیین مع الموظفون عن الفرص المناسبة لإثبات سلوكیاتھم ا

مما یؤدي إلى تحسین  تراعي مصلحة ورغبات وحاجات العملاء  ، فانھ یمكن الموظفین من تقدیم خدمات أكثر تخصصاً،  والمبتكرة  عدد الأفكار الجدیدة الفعالة 
جودة بالتالي  یرتبط ارتباطًا إیجابیاً بأداء خدمة العملاء ولدى الموظفین  ات السابقة أن سلوك الابتكار  ). أكدت الدراسChang et al, 2021جودة الخدمة (

من اجل توفیر الخدمة عالیة  و   ).Yang, Lee, & Cheng, 2016; Kim, Hur, & Kim, 2019; Moon et al, 2019; Sok et al, 2018الخدمة ( 
القادة التحویلیین تطویر الخدمة الإبداعیة كھدف مشترك بحیث یطور موظفو الخدمة أفكارًا إبداعیة ویبحثون عن موارد  الجودة فانھ من الضروري أن یقدم  

فز من خلال مساعدة جدیدة لتحقیق الأفكار المبتكرة التي یمكن أن تساعدھم في إنجاز وظائفھم. یلعب القائد التحویلي دورًا رئیسیاً لیس فقط في تعزیز الحا
الدراسة    فین على تجربة عمل ھادف، ولكن أیضًا من خلال تحفیز أداء العمل وتقدیم حدمة ذات جودة عالیة تلبي حجات ورغبات العملاء، وبالتالي فانالموظ 

 :الحالیة تفترض الاتي

 في لیبیا.  یوجد أثر إیجابي للقیادة التحویلیة على جودة الخدمة في قطاع التعلیم العالي الفرضیة الأولى: 
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 أثر القیادة التحویلیة على تمكین الموظفین   2.3
 ,Bass(  س لبابع  التمكین ھو إحدى الآلیات المستخدمة لتعزیز تطویر الموظفین في خطة طویلة الأجل للمؤسسة. تشیر الدراسات السابقة إلى أن الخصائص الأر

دمات لتمكین الموظفین في المنظمات، ویلین على انھا مقح ) وھي التأثیر المثالي، الدافع الملھم، التحفیز الفكري، والاعتبار الفردي التي یمارسھا القادة الت1985
). تعتبر خاصیة التأثیر المثالي محدداً للتمكین. تشیر  Choi et al, 2016ویلین قادرون على غرس القیم والتصورات الإیجابیة بین الموظفین (ح لان القادة الت

الموظفین من خلال تقدیم الرؤیة والشعور بملكیة الوظیفة، وشعور الموظفین  الدراسات السابقة إلى أن القادة ذوي التأثیر المثالي یمكنھم تكثیف مبادرات تمكین  
). یستخدم القادة التحویلین أیضًا التحفیز الفكري لتمكین  Amor et al, 2020بتحمل المسؤولیة، بالإضافة إلى خلق التآزر ومناخ الثقة الذي یعزز روح الفریق ( 

قرار مع الموظفین شرطًا مسبقًا لتعزیز التحفیز الفكري، ویمیل الموظفون الذین تم منحھم سلطة اتخاذ القرار  الموظفین. تعتبر مشاركة بعض سلطات اتخاذ ال
 ,Men & Stacksم (إلى رد الثقة الممنوحة لھم من قبل القادة من خلال تحقیق الأھداف التنظیمیة، ویمنح تفویض السلطة الموظفین الشعور بأن المنظمة تقدرھ

تمامًا ار الفردي مھم بنفس القدر لتشجیع الموظفین على قبول مبادرة التمكین، ویمیل الموظفون إلى التحفیز عندما یمنحھم القادة التحویلین اھ ). الاعتب2013
 Choiقدیر والاحترام (فردیًا ویبنون نظام تدریب لتطویر خبرة الموظفین بشكل فردي، ویقدر الموظفون وظائفھم بدرجة عالیة عندما یعاملھم القادة بنوع من الت

et al, 2016 .( 

یجابي. أظھرت  وجود أثر للقیادة التحویلیة على تمكین الموظفین لیس فقط في الأدبیات النظریة ولكن أیضًا اثبتت الدراسات التطبیقیة ھذه التأثیر الاأثبات   
) التي وجدت القادة التحویلین یمكنھم تعزیز  Amor et al, 2020ل دراسة (الدراسات السابقة أن القیادة التحویلیة لھا تأثیر إیجابي على تمكین الموظفین مث

) التي وجدت ان القیادة Guerrero et al, 2018التمكین الوظیفي من خلال تمكین الوصول إلى المعلومات والفرص والدعم والموارد الكافیة. وكذلك دراسة ( 
) حیث وجدت ان القیادة التحویلیة لھا أثر إیجابي على التمكین النفسي  Bose et al  )2021كذلك دراسة    إیجابي على تمكین الموظفین في كندا.   أثرالتحویلیة لھا  

ز التمكین النفسي للموظفین من خلال تعزیز المشاركة في  فقد وجدت دراسات اخرى أن سلوك القائد التحویلي یعز  ذلك،. إضافة الى  للموظفین في مكان العمل 
لإنھ في إطار أسلوب القیادة التحویلیة، یشعر الموظفون  ،  صنع القرار الذي من شأنھ أن یوجھ الموظفین نحو العملیات التنظیمیة ویقلل من نیتھم مغادرة المنظمة

الاستقلالیة   كبیرة من  ولدیھم درجة  العمل  والحربالتمكین والاحترام  في  في سلوكھم عالیةكفاءة  یظھرون  ویة  الابتكار  أعلى من  یظھرون درجة  وبالتالي   ،
)Saira, Mansoor, & Ali, 2020; Stanescu, Zbuchea, & Pinzaru, 2020 .(   ضل وجود الدلیل النظري والدلیل التطبیقي على وجود أثر    يوف

 إیجابي للقیادة التحویلیة على تمكین الموظفین، فان ھذه الدراسة تفترض الاتي: 

 . في لیبیا الفرضیة الثانیة: یوجد أثر إیجابي للقیادة التحویلیة على تمكین الموظفین في قطاع التعلیم العالي 

 الموظفین على جودة الخدمةأثر تمكین   3.3
ا یشعر الموظفون  یعتبر تمكن الموظفین من العوامل المھمة التي تساعد على خلق مواقف وسلوك إیجابي في مكان، ویعمل على تحسین أداء الموظفین، لأنھ عندم

یمیلون إلى إنتاج حلول مبتكرة، وبالتالي تعزیز الأداء الوظیفي أن لدیھم القدرة على اتخاذ القرار، ولدیھم مزیداً من الحریة والمرونة والتحفیز الذاتي، فإنھم  
ویعتبر التمكین أمر مھم بشكل خاص في المؤسسات الخدمیة، حیث یحتاج موظفو الخطوط الأمامیة   .(Stanescu, Zbuchea, & Pinzaru, 2020) العام 

فتسھیل وصول الموظفین للمعلومات   .(Lin, Wu, & Ling, 2017) اثناء تقدیم الخدمة  إلى السلطة (التمكین) للاستجابة على الفور للاحتیاجات الفردیة للعملاء
الموظفون الذین لدیھم تمكین وظیفي عالي    عویستطی  .(Al-Muhrami et al, 2021) اللازمة واستخدام التكنولوجیا یساعد في توصیل خدمة ممیزة للعملاء

دمة، وحلول أسرع في حالة وجود مشكلة لكسب رضاء العملاء، مما یساعد على تعزیز جودة الخدمة  من تزوید العملاء بردود سریعة في اوقات طلب الخ 
بالإضافة إلى ذلك، فإن التمكین یخلق المزید من الرضا الوظیفي واحترام الذات لدى لموظفین، وإشراكھم في سلوك  .(Ro & Chen, 2011) ورضا العملاء 

علاوة على ذلك، تشیر الدراسات السابقة إلى أن الموظفین سیقدمون  .(Duong, 2015) ات العملاء اثناء تقدیم الخدمةتقدیري یھدف إلى تلبیة أو تجاوز توقع
ة العملاء. وأشار  خدمة ذات جودة أفضل ویشعرون بالفخر في عملھم إذا كانوا یتمتعون بالثقة والتمكین الكامل وبالتالي یستطیعوا حل أي مشكلات تتعلق بخدم

الى أنھ إذا شعر الموظفون بمستوى عالٍ من التمكین، فسیكونون أكثر رضىً عن وظائفھم ولدیھم  (Gazzoli, Hancer & Park, 2010) اخرونغازولي و 
ین حقاً ار التمكإحساس أفضل بالتحكم في المھام، مما قد یسھل إجراءات عمل الموظفین المطلوبة لتعزیز جودة الخدمة في مكان عملھم. وبالتالي، یمكن اعتب

  .محدداً رئیسیاً لجودة الخدمة ورضا العملاء

التي تم اجرائھا علة مجموعة شركات سیاحیة في الصین وجود أثر إیجابي لتمكین الموظفین على   (Lin, Wu, & Ling, 2017) وكشفت دراسة لین واخرون
وجود علاقة إیجابیة بین التمكین النفسي للموظفین على جودة الخدمات في قطاع   (Fang-guo, 2013) جودة الخدمات المقدمة للعملاء. بینما وجدت دراسة

ان جودة الخدمات في القطاع المالي والمصرفي في بنقلادش تتأثر بشكل مباشر بتمكین الموظفین، وبشكل   (Ukil, 2016) المطاعم في الصین. وكشفت دراسة
ان تمكین الموظفین   (Bello, & Bello, 2017) موظفین على الرضا الوظیفي. كذلك فان الدراسة التي قام بھا بیلو وبیلوغیر مباشر من خلال أثر تمكین ال

ضا العملاء من خلال  لھا أثر إیجابي ومھم على جودة الخدمات المقدمة للعملاء في قطاع الفنادق في نیجیریا، وان تمكین الموظفین لھا تأثیر غیر مباشر على ر 
، فانھ یقود ھذه الخدمة. واعتماداً على نتائج ھذه الدراسات السابقة التي كشفت عن وجود أثر إیجابي لتمكین الموظفین على جودة الخدمة المقدمة للعملاء  جودة

 :الدراسة الى الافتراض التالي

 . في لیبیا التعلیم العالي الفرضیة الثالثة: یوجد أثر إیجابي لتمكین الموظفین على جودة الخدمات في قطاع 
 . في لیبیا  متغیر وسیط بین القیادة التحویلیة وجودة الخدمات في قطاع التعلیم العالي   هیوجد دور إیجابي لتمكین الموظفین باعتبار :رابعةالفرضیة ال

 الإطار المفاھیمي للدراسة    4.3
أبعاد    الإطار التحویلیة الذي یتكون من أربعة  القیادة  الى طبیعة  الثلاثة وابعادھا، ویشیر اولاً  كما حددھا باس المفاھیمي للدراسة یوضح المكونات الرئیسیة 

(Bass, 1985; Bass & Avolio, 1994)  ى بشكل مباشر عل، وھي التأثیر المثالي، الدافع الملھم، التحفیز الفكري، والاعتبار الفردي، وھي مجتمعة تؤثر  
، كذلك فان تمكین الموظفین یؤثر بشكل مباشر على جودة الخدمة. وفي الوقت نفسھ فان تمكین الموظفین یقوم بدور الوسیط في  جودة الخدمة وتمكین الموظفین

، وھذه (Parasuraman et al, 1988)لقیادة التحویلیة وجودة الخدمات التي تتكون بطبیعتھا من خمسة ابعاد كما حددھا باراسورامان واخرون  العلاقة بین ا 
 ). 1- 1كما ھو مبین في الشكل (  الابعاد ھي الملموسیة، التعاطف الاستجابة، الموثوقیة، والضمان
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الاعتبار او الدعم الفردي)، إطار الدراسة المفاھیمي یتكون من ثلاثة متغیرات رئیسیة وھي القیادة التحویلیة (الدافع الملھم، التأثیر المثالي، التحفیز الفكري، و 
الدراس  الموظفین. وبموجب فرضیات  الموثوقیة، والضمان)، وتمكین  الاستجابة،  التعاطف،  (الملموسیة،  الخدمات  بین ھذه   فإنھاة  وجودة  العلاقة  تبحث في 

ول متغیرات الدراسة،  المتغیرات الثلاثة. لذلك فان المنھجیة المقترحة ھي تبني المنھج الوصفي الكمي التحلیلي، او المنھج المختلط، من اجل جمع المعلومات ح 
لمعلومات من المستجیبین، لسھولة توزیعھا وجمعھا في فترة زمنیة قصیرة،  وتحلیل العلاقات فیما بینھا. لذلك فانھ من المستحسن اعتماد الاستبانة كأداة لجمع ا 

سوف تحتوي على حول متغیرات الدراسة  واداة جمع البیانات المقترحة  .  سھلة وسریعةإضافة الى إمكانیة توزیعھا الكترونیاً والحصول على الردود بطریقة  
باس واوفولیو والذي تم اعداده من قبل    لھم، التأثیر المثالي، التحفیز الفكري، والاعتبار او الدعم الفردي) (الدافع الممقیاس للقیادة التحویلیة متعدد المتغیرات  

(Bass &Avolio,1996)  (الملموسیة، التعاطف، الاستجابة، الموثوقیة، والضمان). اما جودة الخدمات فان المقیاس المقترح ھو المقیاس متعدد المتغیرات  
ممكن  والذي یقیس تصورات المستجیبین حول جودة الخدمة. واخیراً فان تمكین الموظفین    (Parasuraman et al, 1988(باراسورامان وزملائھ    أعدهوالذي  

 Amor)استخدامھ حدیثا في عدة دراسات مثل عمور وآخرون    موت  (Kanter, 1993)  كانتیر  فقرة والتي تم اعداده من قبل   ر ان یتم قیاسھ من خلال اثنا عش
et al, 2020) . 

والدور الوسیط لتمیكن الموظفین في   الخدمات،وفیما یتعلق بتطبیق الدراسة، والتي تبحث في قیاس الأثر المباشر للقیادة التحویلیة على تمیكن الموظفین وجودة  
لبیانات في فترة زمنیة  العلاقة بین القیادة التحویلیة وجودة الخدمات، فمن المستحسن ان یتم جمع البیانات من خلال الطریقة المستعرضة، والتي یتم فیھا جمع ا

على الموظفین في الجامعات اللیبیة، حیث تعتبر الجامعات ھي   . اما مجتمع الدراسة فیمكن تطبیقھا(Saunders, Lewis, & Thornhill, 2019)واحدة  
-Al-refaei & Zumrah, 2019; Al)المسؤولة عن جودة الخدمات، ودائماً ما تجري فیھا الباحثون الدراسات المتعلقة بجودة الخدمات في التعلیم العالي  

refaei et al, 2019)ویستحسن ان یتم اختیار عینة الدراسة  تمثل مجتمع الدراسةمناسبة  انھ یستحسن اخذ عینة  ما تعذر جمع البیانات من كل الجامعات ف  . وإذا .
ظفین بشكل عام (مجتمع  باستخدام العینة العشوائیة الطبقیة، حیث یتم اختیار عدد محدد من كل جامعة او كلیة نسبة الى عدد الموظفین فیھا الى اجمالي عدد المو

و  الطبقیة  تقنیاستخدام  یمكن  الدراسة)،  العینات  ل ة  وتمثیلاً  العشوائیة  كفاءة  أكثر  عینة  على  الدراسة  لحصول  البسیطة   فضلأ لمجتمع  العشوائیة  العینات    من 
(Sarstedt, & Mooi, 2019)    ولان الدراسة تھدف الى اختبار دور تمكین    ذ نسبة متساویة من كل جامعة او كلیة طبقا لنسبة عدد الموظفین فیھا.تأخ لأنھا

ن الدراسة اعتمدت على الموظفین كوسیط بین القیادة التحویلیة وجودة الخدمات، فانھ من الأفضل تحلیل بینات الدراسة باستخدام نمذجة المعادلة البنائیة، والا 
وقیة اللازمة، لذلك فان تحلیل البیانات سوف  مقاییس قد حصلت على الموث  اطار نظري تم تطویره مسبقاً، وان متغیرات الدراسة سوف یتم قیاسھا عن طریق

 . (Hair et al, 2019)كما نصح بذلك ھیر وآخرون  AMOSیكون باستخدام برنامج اموس  
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للقیادة التحویلیة على    بحثت ھذه الدراسة في الأثر المباشر للقیادة التحولیة في تمكین الموظفین وجودة الخدمات في قطاع التعلیم العالي، والاثر الغیر مباشر
ي العلاقة بین القیادة التحویلیة وجودة جودة الخدمات في قطاع التعلیم العالي من خلال تمكین الموظفین، بمعنى اخر بحثت في الدور الوسیط لتمكین الموظفین ف

وكشفت ھذه الدراسة من خلال الإطار النظري ان تطبیق أسلوب القیادة التحویلیة یمكن ان یحسن من جودة الخدمات الخدمات في قطاع التعلیم العالي في لیبیا. 
التأثیر المثالي، ان القیادة التحویلیة تعتبر من اھم العوامل لتمكین الموظفین، ف  في قطاع التعلیم العالي. وكشفت ھذه الدراسة من خلال المراجعة للأدبیات السابقة

تمكین الموظفین في المنظمات، لان القادة او سوابق لعملیة  الدافع الملھم، التحفیز الفكري، والاعتبار الفردي التي یمارسھا القادة التحویلین على انھا مقدمات  
القادة ف).Choi et al, 2016(  ، والتي تساعدھم على الانسجام والمشاركة في العملم والتصورات الإیجابیة بین الموظفینالتحویلین قادرون على غرس القی

، وشعور الموظفین بتحمل المسؤولیة، بالإضافة إلى خلق التآزر ومناخ الثقة الذي  بالمصیر المشتركیمكنھم تمكین الموظفین من خلال تقدیم الرؤیة والشعور  
   ).Amor et al, 2020(  ، والعمل الجماعي من اجل المصلحة العامةیعزز روح الفریق

مستوى    من جانب اخر، كشفت ھذه الدراسة من خلال المراجعة للأدبیات ذات الصلة، ان تعزیز تمكین الموظفین واعطائھم الصلاحیات یساعد على تحسین
ول الى المعلومات المھمة والمتعلقة بخدمة العملاء یساعد الموظفین على الإجابة على أسئلة واستفسارات جودة الخدمات المقدمة للعملاء، فقدرة الموظفین للوص

التي قد تواجھ العملاء   المقدمة لھم، وكذلك تساعد الموظفین على حل المشكلات  بأسرع وقت ممكن، وھذا یعطي انطباع إیجابي لدى  العملاء حول الخدمة 
 رلمقدمة لھم. لذلك فان تطبیق أسلوب القیادة التحویلیة لھ تأثیر إیجابي ومباشر على جودة الخدمة وتمیكن الموظفین، وتأثیر غیالعملاء حول جودة الخدمة ا

للموظفین    تفویض السلطة  مباشر للقیادة التحویلیة على جودة الخدمة من ھلال تمكین الموظفین، بمعنى انھ كلما تم تطبیق أسلوب القیادة التحویلیة الذي یركو على
یقوم بدور الوسیط  وتمكینھم من الوصول الى الموارد والمعلومات كلما أدى ذلك الى تحسین مستوى جودة الخدمة المقدمة للعملاء، وبذلك فان تمیكن الموظفین  

 بین القیادة التحویلیة وجودة الخدمة المقدمة للعملاء.  
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مكین الموظفین على ھذه الدراسة وفرت إطار نظري ومفاھیمي لدراسة الأثر المباشر للقیادة التحویلیة على تمیكن الموظفین وجودة الخدمة، والأثر المباشر لت
ویأمل الباحثون ان یتم اختبار  في لیبیا،    جودة الخدمات، والدور الوسیط لتمكین الموظفین في العلاقة بین القیادة التحویلیة وجودة الخدمات في قطاع التعلیم العالي

العالي في لیبیا. كما  ھذا الإطار النظري والمفاھیمي بشكل عملي، لتعزیز فھمنا لدور القیادة التحویلیة على تمیكن الموظفین وجودة الخدمات في قطاع التعلیم  
خرى مثل القطاع الصحي، وقطاع المصارف، والقطاع الفندقي والسیاحي، ننصح بان تشمل الدراسات المستقبلة تطبیق ھذا النموذج المقترح في قطاعات أ

الرضا الوظیفي وقطاع المطاعم، لتوفیر فھم أوسع وتعمیم نتائج ھذا النموذج في قطاعات مختلفة. كما ننصح ایضاً بإضافة متغیرات أخرى الى النموذج مثل  
ة وجودة الخدمات، تعزیز وتوسیع فھمنا لفوائد تطبیق القیادة التحویلیة في جمیع المنظمات وخصوصا والالتزام التنظیمي كمتغیرات وسیطة بین القیادة التحویلی
 المنظمات الخدمیة سواء في لیبیا او بلدان عربیة أخرى. 
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ة النوعیة،  التربی   ). القیادة التحویلیة والتبادلیة للمدیرین کما یدرکھما معلمو الحلقة الأولى من التعلیم الأساسي وعلاقتھا بفاعلیة الذات. مجلة بحوث2020جبریل، مصطفى السعید والعالم، رانیا ایھاب. (
)58 , (471-501. 

لدولیة للدراسات ). درجة ممارسة مدیري المدارس للقیادة التحویلیة بمحافظة جنوب الباطنة في سلطنة عمان وعلاقتھا بالولاء الوظیفي للمعلمین. المجلة ا2018الجرایدة، محمد والمسقري، عادل (
 .415-396)، 3( 4التربویة والنفسیة. المجلد 

اجستیر، جامعة نزوى سلطنة  ). القیادة التحویلیة لدى مدیري التعلیم الأساسي في محافظة الداخلیة في سلطنة عُمان وعلاقتھا بالإلزام التنظیمي لمعلمیھم. رسالة م2017ارب بن محمد (الحراصي، ح 
 .عمان

 .846-810)، ص 72لیة المجتمعیة لدى الجامعات في الجامعات الأردنیة. المجلة التربویة (). درجة ممارسة أیعاد القیادة التحویلیة وعلاقتھا في تنمیة المسؤو 2020حسن، منال صبحي (

). درجة ممارسة القیادة التحویلیة لدى قائدات مدراس محافظة المخواة وعلاقتھا بمشاركة المعلمات في صنع القرار. مجلة 2019الزھراني، سعدى بنت سعد العمري والغامدي، رحمھ محمد صالح (
  .142-86)، 13(20حث العلمي في التربیة، الب 

دراسة تطبیقیة على الموظفین الإداریین في جامعة الملك عبد العزیز -). أثر القیادة التحویلیة على تمكین وإبداع الموظفین الإداریین في مؤسسات التعلیم العالي2018الصومالي، صباح عبد الله (
 .38-18)، 2(7الاقتصادیة والإداریة والقانونیة، بالمملكة العربیة السعودیة. مجلة العلوم 

). تطویر أداء أعضاء ھیئة التدریس بالجامعات اللیبیة في ضوء معاییر الجودة الشاملة (جامعة الجبل الغربي نموذجاً). المؤتمر العربي  2017الضاوي، عبد العزیز زھمول وقنان، محمد مسعود (
 .26-3-303فبرایر، جمھوریة مصر العربیة،  22-20عة أسیوط  السابع لضمان جودة التعلیم العالي، جام

توراة، الجامعة الإسلامیة العالمیة  ). أثر الالتزام التنظیمي بوصفھ متغیراً وسیطاً بین القیادة التحویلیة والأداء الوظیفي في القطاع التربوي في سلطنة عمان. رسالة دك2022العوائد، سالم عیسى (
 .مالیزیا

وم ). درجة ممارسة القیادة التحویلیة في وزارة التربیة والتعلیم في سلطنة عمان وأثرھا على الالتزام التنظیمي لدى الموظفین. مجلة العل2022الم عیسى والحدابي داود، والدباء عبد المجید (العوائد، س
 .76-52)، ص 45(6التربویة والنفسیة، 
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