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 :الملخص
، الجامعاات المراريةب دعم التميز المؤسسيفي  لمستقبلإعداد قادة ا أثر إلى معرفة هدفت الدراسة

وزيعهاا علاى م توتا (انيساتبالإ)هاى ولقاد تام تراميم أداة القياا   ، ستخدام المنهج التحليلي الورفيوتم إ
ستخدام برنامج التحليل الإحرائي إ،وتم  موضع الدراسة جامعاتاللدى  عينة عشوائية طبقية من العاملين

SPSS علاى عاداد قاادة المساتقبل لإ يجاابيإ ثاروتورلت الدراساة إلاى وجاود أ ،دراسةختبار فرض اللإ
لماا لام مان أثار  إعاداد قاادة المساتقبلبهتماام لإوأورت الدراساة بضارورة زياادة ا ،دعم التميز المؤسسي

 . الجامعات المرريةلدى العاملين في  دعم التميز المؤسسييجابي في إ
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Abstract: 
The study aimed to determine the effect of preparation future leaders in 

supporting institutional excellence in Egyptian Universities. 
 The descriptive analytical method was used. the measurement tool was 

designed and distributed to a random sample of university employees. The 
statistical analysis program was used to test the study.` 

The study found that there be a positive impact on the preparation of future 
leaders to support institutional excellence.  

The study recommended the need to increase attention to the preparation of 
future leaders because of its positive impact in supporting the institutional 
excellence of employees in Egyptian Universities. 
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 مقدمة:

يلعب الأفراد المرشحون لشغل الوظائف القيادية دوراً هاماً في عملية إعداد القيادات، وذلك        
مام بالتدريب والتنمية الذاتية لمهاراتهم وقدراتهم، والحرص على متابعة التغيرات والتطورات التي من الاهت

تحدث في المجالات المختلفة للعمل، والتعرف على رؤيتهم لنظم وأساليب العمل في المنظمة والسياسات 
رحات التي يرونها والإجراءات المتبقية فيها، وعرض أهم المشكلات التي تعترض عملهم، وأهم المقت

ملائمة للتغلب على مثل هذه المشكلات، والتعرف على طبيعة العلاقات السائدة بين هؤلاء الأفراد وبين 
 غيرهم من العاملين، سواء أو المرؤوسين أو الرؤساء.

ستبيان، او المقابلات الفردية، معلومات بأساليب مختلفة، منها الإال هويمكن الحصول علي مثل هذ
اءات والاجتماعات وورش العمل، وحلقات النقاش، ولا شك ان المشاركة الفعالة للأفراد المرشحين و اللقأ

منها هو التحديد الدقيق لمتطلبات  فلشغل الوظائف القيادية في عملية إعداد قادة الصف الثاني، الهد
اء للمنظمة وإبعاد التاثيرات العملية، والعمل علي تنمية مهاراتهم وقدراتهم واحساسهم بالمسئولية والانتم ههذ

الشخصية للقائمين علي هذة العملية في المنظمة، إلا انها تتطلب من هؤلاء المرشحين أن يكونوا علي 
درجة عالية من الوعي والأمانة، والقدرة علي تقييم ذاتهم، وتوضيح أهم نواحي القصور في أدائهم 

 (1) ن.خريلآلي قدرتهم علي التقييم الموضوعي لإضافة لإبا
طراف، وهي بلا شك تختلف لأعملية ديناميكية يشترك فيها العديد من اهي  إعداد قادة المستقبلو          

نه يمكن أ ي عملية إعداد قادة المستقبل إلاخري، وعلي الرغم من تعدد الأطراف المشاركة فلأمن منظمة 
لقيادات العليا في المنظمة، إدارة طراف إلي أطراف داخلية، من داخل المنظمة، مثل: الأتقسيم هذه ا

وسوف تتناول الدراسة توضيح مدي تاثير  فراد المرشحين لشغل الوظائف القياديةالأالموارد البشرية، و 
 .أعداد قادة المستقبل نحو تحقيق التميز المؤسسي

  

 الإطار العام للدراسة الجزء الأول
 

 :: الدراسات السابقةأولا 

تطبيق نموذج تميز الأعمال  هدفت إلى (2)(Khoo & Tan. 2008سة )دراا يتعلق بفيم        
جتماعية وإدارة البيئة. ومعرفة التحديات التي تواجه لإالاسترالي كإطار عمل لتحقيق تعاون المسؤولية ا

التطور والنجاح في أعمالها. بالإضافة إلى  د المطلوبة من تلك المنظمات لدعمالمنظمات والجهو 
أن تطبيق وتوصلت إلى  ة نموذج تميز الأعمال الاسترالي.تماعية  واستخدمت الدراسالمسؤولية الاج
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نموذج تميز الأعمال الاسترالي كإطار عمل يساهم في تحقيق التعاون بين المسؤولية الاجتماعية وإدارة 
)القيادة. البيئة، كما توصلت الدراسة إلى تحديد أهم مكونات النموذج التي لها تأثير على تميز الأعمال 

 0. قيمة المستهلك. إدارة العمليات نتائج الأعمال(ينالاستراتيجيات. الخطط. المعلومات. العامل
 

محاولة التعرف والتحقق من  هدفت إلى )Abraham & Asher((3. 2008 دراسة )بينما  
رة الإدارية، الطلاقة في المهارات التسعة الواجب توافرها فى فريق الإدارة العليا والمتمثلة في )الإقناع، القد
الإبداع، مهارات الفهم، الحديث، معرفة توجهات ومهام المجموعة، الدبلوماسية والكياسة، الاجتماعية، 

أن من يمتلك المهارات الإدارية من أعضاء فريق الإدارة العليا يؤثر بقوة في وتوصلت إلى  ،الذكاء(
يجابي في دعم وتحسين مستوى إارية له دور فعال و أن الاهتمام بتنمية المهارات الإدو  مستوى الأداء

 0الأداء
التوصل إلى نموذج مقترح لإعداد قادة المستقبل )الصف  هوها هدف(4) (2008دراسة )وصفى،  و
أنه لإعداد قادة المستقبل )الصف الثاني( لابد من وتوصلت إلى  ،بهيئة الطاقة الجديدة والمتجددة الثاني(

لتوسع في تفويض السلطة لقيادات الصف الثاني بالإضافة إلى تحديد مدة زمنية لشغل قيام الإدارة العليا با
 0درة على مواجهة التحديات الجديدةالوظائف القيادية، توفير برامج تدريبية فعالة لإعداد كوادر بشرية قا

 اً رشدعلاقة بين جوائز الجودة وتميز الأداء واعتبارها مال (5)(2009 .دراسة )الرفاعىواوضحت  
 .وبينت نتائج الدراسة أن معيار القيادة يعتبر من أهم المعايير في كافة المنظمات .لصنع التميز في الأداء

 .كما أوضحت الدراسة أن هناك تدنٍ في تطبيق بعض مجالات معايير الجائزة في المنظمات قيد الدراسة
 0الدراسة بالإضافة إلى التدني في جودة الخدمات المقدمة من المنظمات قيد

التعرف على واقع إدارة التميز في شركات صناعة الغزل إلى  هدفت (6)(2009دراسة )مغازي، وايضاً 
أن استخدام إلى  وتوصلت ،والنسيج، والتعرف على مدى توفر العناصر الأساسية لضمان عملية إدارة التميز

كما أن  .تنافسية لصناعة الغزل والنسيجللتميز وتعزيز ثقافة التميز يساهم فى تدعيم القدرة ال EFQMنموذج 
كما توصلت توفر صفات القيادة المتميزة بدرجة عالية يؤدي إلى إمكانية تطبيق إدارة التميز بدرجة عالية، 

الموارد البشرية تساعد استراتيجياً في تحسين  إلى أن تطوير مهارات القيادة ودعم المهارات القيادية لتميز
بالإضافة إلى أن مهارات العمل بروح الفريق كبعد من  .من القدرة التنافسية للشركات الأداء التنظيمي ويزيد

  0تأبعاد مهارات التميز كان لها تأثير إيجابي على تدعيم القدرة التنافسية للشركا
فهم وتحليل طبيعة الجودة الشاملة في إلى  هدفت (7)(.Ionicaet. Al. 2010دراسة )اما 

ونموذج جائزة مالكوم  .رف على نماذج التميز العالمية كنموذج التميز الأوربيالمنظمات، وكذلك التع
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ومعرفة  الإداري، وتحديد طرق الوصول إلى التميز( للتميز، Tataونموذج شركة ) .بالدريج الأمريكي
هناك علاقة طردية بين  إن وتوصلت إلى تأثير إطلاق جائزة الجودة الرومانية على الشركات في رومانيا.

الالتزام بمعايير الجودة الشاملة وتحقيق التميز في المنظمات الرومانية، واستنتجت الدراسة أن هناك عدة 
أبعاد أساسية للتميز هي )بناء ثقافة التميز، الإبداع، القيادة، التخطيط الاستراتيجي، التوجه بالعميل 

أن بعض التحسين المستمر(، وبينت الدراسة  ،نتائج الأداء ،إدارة العمليات ،والسوق، إدارة الموارد البشرية
( من الشركات الرومانية 10الشركات تطبق معايير التميز وفقا للجائزة الرومانية للجودة، وأن هناك عدد )

 0(2010( شركة في عام )500ن أفضل )حصلت على عضوية جائزة التميز الأوربية من بي
بناء نموذج متكون من أربع فئات لى هدفت إف )8((al..et.Mumford. 2010دراسة )بينما 

للجدارات الواجب توافرها في قادة المستقبل، وتم تطبيق هذا النموذج على عينة تتألف من حوالي 
أن الجدارات وتوصلت إلى  ( من المديرين من الإدارة العليا، الإدارة الوسطي، والإدارة التنفيذية.1000)

خرين، الجدارات لآفي )جدارات قيادة المستقبل، جدارات قيادة ا تالواجب توافرها في قادة المستقبل تمثل
ولي في الجدارات الواجب لأخرين المرتبة الآساسية، جدارات قيادة المنظمة(، وقد احتلت جدارات قيادة الأا

 توافرها لقادة المستقبل.
دارة لتعرف على مدى وجود تأثير جوهري بين جاهدفت إلى  (9) (2011دراسة )كردى، وايضاً 

الوظائف الإدارية، جدارة الأدوار الإدارية، جدارة مهارات الاتصال، جدارة التنمية الذاتية لدى المدير وبين 
أن هناك علاقة ذات تأثير جوهري وتوصلت إلى  ،كفاءة وفاعلية عملية اختيار المدير بمنظمات الأعمال

مامه بالوظائف الإدارية، التركيز على )بين التركيز على والاهتمام باختيار الجدارة لدى المدير بإل
بين التركيز على والاهتمام باختيار الجدارة وكفاءة و والاهتمام  باختيار الجدارة وكفاءة مهارات الاتصال، 

  المدير الذاتية( وبين كفاءة وفاعلية عملية اختيار المدير بمنظمات الأعمال.
هدفت إلى و  ،من خلال إدارة الأداءيز المؤسسي التمبين  (10)(Jane. 2011دراسة )وربطت 

التعرف على علاقة التميز التنظيمي بإدارة الأداء ومعرفة الوسائل اللازمة لزيادة الأداء من خلال رأس 
إلى معرفة أثر عوامل  ايضا وهدفت .المال البشرى بالشركات للوصول إلى التميز التنظيمي في الإيرادات

أن وتوصلت إلى  ،ميز التنظيمي لدي العاملين في تلك الشركاتالتغيير الداخلية والخارجية على الت
المنظمة تحقق أعلى الأداء من خلال رأس مالها البشري وأن رأس المال البشري له دور فعال في تحول 

وبينت أن إحداث تعديلات على الهيكل التنظيمي وتنشيط رأس المال  ،المنظمات إلى التميز التنظيمي
يجابية بين إلال المشاركة يساعد على التميز، وتوصلت إلى أن هناك علاقة البشري وتطويره من خ
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يث كان هناك أثرا لعوامل التغيير في تحقيق التميز التنظيمي في حالداخلية والخارجية  عوامل التغيير
 0الشركات

دور المسار الوظيفي في إعداد قادة المستقبل فتناولت  (11((Malhorta. 2011دراسة )اما 
ذا كانت الوكالات الاتحادية في القوات المسلحة التي تقع في ولاية ماريلاند إالتعرف علي ما إلى  هدفتو

التي تقوم بتبني خطط للتطوير الوظيفي بما يضمن تعاقب القيادات للكشف المبكر عن القادة الجدد من 
أن الوكالات الاتحادية إلى وتوصلت الدراسة  ،راء مقابلات مع كبار القادة الحاليين بهذة الوكالاتإخلال 

دراكهم ر المسار الوظيفي ويرجع ذلك الي إيها خطط رسمية لتطويفالتي شاركت في الاستقصاء لا يتوافر 
 0 لاهمية تطوير المسار الوظيفي واتباعهم برامج غير رسمية لاعداد القادة الجدد لتولي القيادة

هدفت إلى ،و ير لتحقيق التميز الإداري التطو ربطت بين  (12)(.Mann et. Al. 2012دراسة )ولكن
التي تعتمد على معايير التميز سيوية واستكشاف فاعليته في المنظمات لآتحقيق التميز في أعمال المنظمات ا

أن المشاركة والفوز بجوائز وتوصلت الدراسة إلى  .والتي تطمح إلى جوائزه كمدخل لنشر التميز في العمل
مات تعاني من ظرئيسي للعديد من المنظمات، وبينت الدراسة أن بعض المن التميز لقطاع الأعمال هو هدف

بعض العوائق التي تحول دون الالتزام طويل الأجل لتميز الأعمال بما في ذلك عدم وجود تنمية ثقافة التميز 
 0في العمل والافتقار إلى الموارد وعدم التثقيف لغالبية الموظفين لتميز العمل

التعرف على واقع نتائج  خلالل من لمستقبا ةإعداد قادركزت علي  (13)(Newhall. 2012دراسة )و
خبير في الموارد  1800من قادة المنظمات،  1200برامج القادة بالتعرف على وجهات نظر أكثر من لفعالية 

% من المشاركين في هذه البرامج 67أن نسبة وتوصلت الدراسة إلى  دولة 74البشرية من مختلف أنحاء 
وا تحسين ممارسة سلوكيات القادة وهو ما أدى إلى زيادة ولائهم والرغبة في البقاء في الهيئة بالإضافة إلى أكد

 زيادة إنتاجيتهم.
الإعداد المسبق للقيادة النسائية الإدارية وعلاقتها اعتمدت علي  (14)(Asmari 2013دراسة )اما 

التعرف على مجالات هدفت إلى و  ،قادة للمستقبلبتنمية فريق العمل البديل في المديرية العامة لتعليم 
التعرف على ما إذا كانت هناك علاقة إحصائية بين توافر و تفويض السلطة في إعداد الكوادر الإدارية البديلة، 

الإدارية البديلة وقيام القيادات الحالية بدورها في إعداد هذه الكوادر  مزايا تفويض السلطة في إعداد الكوادر
أن التفويض في استخدام السلطة يساهم في تأهيل القيادات وتوصلت إلى  ام قيادية مستقبلية.لتولى مه

عتماد على النفس والاختيار الصحيح لااو الإدارية البديلة وأهم مزاياه تتمثل في التشجيع على تدوير الذات، 
  0للقيادات البديلة وتقييم الأداء
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صائص القيادات الإدارية كمدخل لتحقيق  خركزت علي  (15)(Fook&Sidhu. 2013دراسة )و
معرفة دور خصائص القيادات الإدارية في تحقيق  التميز في هدفت إلى و  التميز في الأداء التنظيمي

الأداء التنظيمي في الشركات الماليزية بالإضافة إلى دراسة بعض المتغيرات المؤثرة في إعداد الصف 
وجود تأثير لخصائص وتوصلت إلى فعالية الأداء المنظمات  الثاني من القيادات الإدارية على تحقيق

 اً القيادات الإدارية في تحقيق التميز في الأداء التنظيمي في الشركات الماليزية، وبينت أن هناك تأثير 
بين اختيار الصف الثاني من القيادات الإدارية وفقاً لمفهوم الجدارة الوظيفية على تحقيق التميز  اً إيجابي

والتدريب الموجه  .داء التنظيمي، كما توصلت إلى وجود تأثير لكل من تخطيط المسار الوظيفيفي الأ
 0 تحقيق التميز في الأداء التنظيميبالأداء للصف الثاني من القيادات الإدارية على 

تأثير جودة الحياة الوظيفية على التميز فى الأداء ركزت علي  (16)(2014 .)إبراهيم دراسة بينما
التعرف على مفهوم جودة الحياة الوظيفية وأبعادها المختلفة، وتحديد تأثير جودة هدفت إلى  عىالجام

الحياة الوظيفية على التميز فى الأداء، وهدفت الدراسة كذلك إلى التعرف على مستوى وواقع إدارة التميز 
ضرورة لت إلى وتوص في الجامعات المصرية ومدى مساهمتها في تطوير الأداء المؤسسي للجامعات.

الجامعات بمراجعة مناهج وأساليب العمل بشكل منتظم لضمان تحقيق التميز فى الأداء، وبينت  دارةقيام ا
الدراسة أن الاهتمام بالتدريب كاستراتيجية رئسية يساهم في تنمية قدرات العاملين الابتكارية وتحقيق التميز 

تحقيق  مستوى العاملين يؤدي إلى رفع امعات علىالج في القيادة وأكدت الدراسة أن عمل .فى الأداء
الجامعة وعلى  بأنظمة الجامعات في العاملين توعية أنشطتها، وكذلك أن زيادة وتطوير الجامعة غايات

 0م في تحسين مستوى التميز المؤسسييساه ورش العمل وذلك من خلال عقد الأساسي رأسها النظام
التمكين في إعداد علي بعد من ابعاد القيادة وهو   (17) (Alqahtani ،2014دراسة )وركزت    

التعرف على واقع التمكين الذي تمارسه القيادات العليا بوزارة العدل من هدفت إلى و قادة الصف الثاني 
وجهة نظر قيادات الصف الثاني، كذلك المهارات القيادية التي يساهم التمكين في تنميتها من وجهة 

التمكين لقيادات الصف الثاني جاء بدرجة متوسطة، المهارات القيادية التي واقع  وتوصلت إلىنظرهم.
ساهم التمكين على تنميتها بدرجة متوسطة، أن أفراد العينة موافقون بشدة على مجموعة الإجراءات التي 
يمكن أن تعزز التمكين لديهم وتمثلت أهم هذه الإجراءات في إتاحة المزيد من الحرية لقيادات الصف 

تباع الأسلوب المناسب لأداء العمل دون الرجوع للرؤساء، تشجيع المبادرات والاجتهادات اثاني في ال
          ، مشاركة العاملين في اتخاذ القرارات.اً الشخصية لقيادات الصف الثاني عن طريق تحفيزهم معنوي
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 المستقبلتطوير قادة ركزت علي كيقية  (18)(Hamza &Mansor. 2014دراسة ) وايضاً      
الحصول علي معلومات من القادة بكبري الجامعات هدفت الدراسة إلى و ضمان قيادة الجودةل وذلك

الماليزية حول وسائل تحديد القادة المحتملين وأساليب تنمية مهارات هؤلاء القادة الجدد وذلك من خلال 
ن القادة أوتوصلت إلى  ،الجامعات هقسام بهذلأاجراء مقابلات مع رؤساء وعمداء ووكلاء ورؤساء ا

 هالموجود بهذ الحاليين هم المسؤلون عن الاكتشاف المبكر للقادة الجدد وذلك من نموذج الجدارات
 0الكليات
 قافة التنظييمية والتميز المؤسسيالعلاقة بين الثفوضحت ( 19)(2015دراسة )النعماني، و    

ة التنظيمية والتميز المؤسسي، تحديد دور أبعاد الكشف عن طبيعة العلاقة بين الثقافهدفت الدراسة إلى و 
المؤسسي، وكذلك تحديد مدى مساهمة الثقافة التنظييمية فى تحقيق  الأداء الثقافة التنظيمية على تطوير

وجود علاقة وتوصلت الدراسة إلى التميز معايير ومن ثم تحديد دورها في تحقيق الأهداف الاستراتيجية
الثقافة التنظيمية وأبعاد التميز المؤسسى، وجود تأثير معنوى لأبعاد الثقافة ارتباط معنوية بين أبعاد 

التنظيمية على أبعاد التميز المؤسسى والمتمثلة فى )تميز القيادة، التميز فى تقديم الخدمة، تميز الموارد 
 0(البشرية، التميز المالى

الإدارية في تكوين صف ثان  دور القياداتاوضحت و  (20) (2015دراسة )عبد الرحمن، بينما     
الهيئة التعرف على دراسة وتحليل عملية تكوين وإعداد قيادات الصف الثاني في هدفت الدراسة إلى و

أن نقص القيادات الإدارية من الصف الثاني يرجع وتوصلت الدراسة إلى .يالقومية للتأمين الاجتماع
ن القيادات الإدارية العليا، واللامركزية في اتخاذ إلى عدم وجود إستراتيجية للتمكين تقوم على التفويض م

 0القرارات الإدارية والتنظيمية
ودورها في متطلبات تطبيق الإدارة الإلكترونية ركزت علي ( 21)(2016)العمرى،  دراسة لكن     

في التعرف على متطلبات تطبيق الإدارة الإلكترونية ودورها هدفت الدراسة إلى و  تحقيق التميز الإداري 
والتوصل إلى نموذج  .تحقيق التميز الإداري في شركات الاتصالات الفلسطينية العاملة في قطاع غزة

لدى  مدراء( وتحسن الخدمات للعملاء .مشرفين .مقترح لتحقيق التميز الإداري لدى العاملين )إداريين
تمتع بمستوى أن شركات الاتصالات في قطاع غزة توتوصلت إلى  ،شركات الاتصالات الفلسطينية

متوسط لمتطلبات تطبيق الإدارة الإلكترونية من وجهة نظر العاملين، وتوجد علاقة ذات دلالة إحصائية 
الفلسطينية لمتطلبات تطبيق الإدارة الإلكترونية ودورها في تحقيق التميز الإداري في شركات الاتصالات 

 العاملة في قطاع غزة
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تعرف علي اثر أبعاد إدارة الأعمال الالكترونية في التميز ال تاستهدف (22)(2017اما دراسة )نجم،
،وتوصلت علي وجود علاقة ارتباط معنوي بين أبعاد إدارة التنظيمي علي القطاع الدواء بالدقهلية

علي ابعاد التميز)القيادي ،المرؤسين،التميز 0الأعمال الالكترونية)الاجهزة،البرامج،الانظمة الالكترونية(
 لاستراتيجية(الهيكلي،تميز ا

 
 التعليق على الدراسات السابقة:

من خلال استعراض الدراسات السابقة، وما تطرقت إليه موضوعات، وما توصلت إليه من نتائج 
 تستخلص الباحثة ما يلي:

( على أهمية Fook&sidhu. 2013, 2015, عبد الرحمن 2008من دراسة )وصفى  اتفقت كل-
داء المنظمات, كما اتفقت معهم دراسة لأليا وذلك لتحقيق الفاعلية عداد القادة من قبل الادارة العإ 
(2008 Ashell, & Abraham ولكنها تختلف عنهم فى )دارة لإنه يجب توافر المهارات الفنية لفريق اأ

بدور ادارة  (Newhall 2012, 2008اهتمت دراسة )وصفى ، بينما داءلأالعليا وذلك لتحسين مستوى ا
 عداد ودعم القيادة المستقبليةإ ى فالموارد البشرية 

همية تمكين العاملين وتزويدهم بالمعلومات وذلك للتعرف أ ( Asnar 2013دراسة ) وأوضحت-     
( Hamza&Mansorدراسة )استخدمت  ينماب، على المعوقات المختلفة لممارسات القيادات الحالية

(، وربطت 2011قت معها دراسة )كردى , واتفنموذج الجدارات وذلك لضمان جودة تطوير القادة الجدد 
( التميز بجودة المنظمةوذلك من خلال النموذج الأوربي ونموذج Lonicatدراسة كلا من )الرفاعي، 

( فركزت كلا منهم 2011Muford et al.,&، 2010، أما دراسة )كردي، مالكوم بالدريج الأمريكي
 مستقبلارات الوظيفية من أهم متطلبات قيادات اللجدعلى أن ا

 ,Jane)فربطت بين التطوير والتميز الإداري، أما دراسة  (Mam et al.,2012)أما دراسة  -     

المرتبطة برأس فربطت ما بين التميز وزيادة الأداء من خلال التعرف على مجموعة العوامل  (2011
( اتفقت 2014)إبراهيم، المال البشري لزيادة مستوى الأداء وتحقيق التميز المؤسسي للمنظمة، أما دراسة 

بين جودة الحياة الوظيفية ربطت  انها مع الدراسة الحالية في مجال التطبيق لكنها اختلفت عنها من حيث
( ربطت ما بين 2015، ودراسة )النعماني، ربطت بين إعداد القادة والتميزبينما الدراسة الحالية  والتميز

 .الثقافة والتميز
 الفجوة البحثية:

 حثة توضيح الفجوة البحثية بين الدراسات السابقة والدراسة الحالية من خلال ما يلي:يمكن للبا
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لم تركز على دورها فى تحقيق التميز عداد القادة بشكل مباشر معظمها إ الدراسات التى تناولت موضوع  -1
 المؤسسى.

ملين, الجدارات ين العاعداد قادة المستقبل المتمثلة فى )تمكلإبعاد المختلفة لإلى اإلم تتطرق الدراسات  -2
الجدارات  بعد وهو ( ركزت على2011, تقييم الاداء( ولكن بعض الدراسات مثل دراسة )كردى,الوظيفية

ركزت  Asmari,2013)ودراسة )وسوف تقوم عليه الدراسة مع إضافة بعض الأبعاد الاخري الوظيفية 
 .العاملين ركزت على تمكين (Alaahtani,2014دراسة )اماعلى تفويض السلطة و 

عداد قادة المستقبل وتحقيق التميز المؤسسى حيث اوضحت إ لى العلاقة بين إلم تتطرق الدراسات السابقة  -3
وظيفية والتميز المؤسسى والتميز بعض الدراسات العلاقة بين الثقافة والتميز والعلاقة مابين جودة الحياة ال

 داء لأدارة اإو 
  

 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
 

 

 (1الشكل رقم)         المصدر:من إعدادالباحثة                                  
الفجوة البحثية                                               

 الفجوة البحثية الحاليةالدراسات  الدراسات السابقة

لاقة ما بين إعداد تهتم بتحليل الع -1
القادة والتميزالمؤسسي سواء النظرية او 

 الاحصائية.
استخدمت هذه الدراسة الاستبيانات  -2

وذلك لمعرفة اراء أعضاء هيئة التدريس 
للجامعة  والإدارة العليا موضع الدراسة 

وذلك لمعرفة آرائهم نحو الصفات 
 والخصائص التي تميز إعداد المستقبل.

وضوع إعداد قادة التعرف على م -3
المستقبل من حيث مفهوم وسمات 

ومزايا قادة المستقبل والأسباب التي 
 تدعو للاهتمام بإعداد قادة المستقبل

التعرف على موضوع التميز المؤسسي -4
من حيث مفهوم، وأبعاد، ومؤشرات 

 التميز.

 

 

عدم وجود دراسات تناولت -1
الأبعاد المختلفة للقادة من حيث 

تمكين  -ظيفي)المسار الو 
 -الجداراة الوظيفية -العاملين

تقييم الأداء( وذلك لتحقيق التميز 
 0المؤسسي

اختلاف مجال التطبيق -2
للدراسة الحالية عن الدراسات 

 السابقة
لم تهتم الدراسات السابقة -3

باهمية إعداد كوارد وقادة 
المستقبل وذلك لتحقيق 

 التميزالمؤسسي.
 

 

لم تتناول بصورة مباشرة العلاقة -1
ما بين اعداد قادة المستقبل من بين 

أبعادها المختلفة )تطوير المسار 
الوظيفي، تمكين العاملين، الجدارة 

 لأداء(.الوظيفية، تقييم ا
ربطت معظم الدراسات ما بين -2

الجودة والتميز المؤسسي من خلال 
مثل العديد من نماذج التميز 

 النموذج الأوربي.
تناولت الدراسات السابقة بعد -3

 وايضاًالجدارات  المسار الوظيفي
في إعداد قادة المستقبل وخصائص 
 القادة كمدخل لإعدادقادة المستقبل.
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ا:  ستطلاعية:ة الإالدراسثانيا
عتمدت الباحثة للتعرف على بعض الجوانب المتعلقة بموضوع البحث على إجراء دراسة إ 

لمصرية، وذلك لتحديد مشكلة البحث، مجتمع البحث، وتكوين الفروض ولقد تمت استطلاعية بالجامعات ا
 الدراسة الاستطلاعية على مرحلتين على النحو التالي:

 المرحلة الأولي: الدراسة الميدانية:
قامت الباحثة فى اطار تحديد مشكلة البحث اجراء بعض المقابلات الشخصية بناءا على استطلاع 

( 40ضاء هيئة التدريس ومعاونيهم فى الجامعات موضوع الدراسة الذين بلغ عددهم )عينة من السادة اع
 0لمستقبل وعلاقته بالتميز المؤسسىمفردة ,وذلك للتعرف على اهم ابعاد اعداد قادة ا

 ( 1جـدول رقـم ) 
 الجامعات موضع الدراسةفي  نتـائـج إستطـلاع آراء عـينـة من السادة أعـضـاء هـيئة التـدريـس ومعـاونيهـم         

 
 
 م 

 آراءالعـينـة                             
 التسـاؤلات 

 النسـب المئـوية لإجـابـات العـينـة                     
 لا أحيـانـا   نعـم

 النسب عـدد النسب عـدد النسب عـدد
هل تشجع الإدارة العليا على تنمية  1

تحقيق التميز مستويات الثقافة اللازمة ل
 المناسب في الفترة الحالية ؟المؤسسي 

 
15 

 
37.5% 

 
19 

 
47.5% 

 
6 

 
15% 

هل يدرك أعضاء هيئة التدريس ومعاونيهم  2
 أهمية ا ثر إعداد قادة المستقبل ؟ 

 
16 

 
40 % 

 
19 

 
47.5% 

 
5 

 
12.5% 

هل هناك دور لتكنولوجيا المعلومات في  3
 ؟ تنمية برامج إعداد القادة بالجامعة

 
33 

 
82.5% 

 
6 

 
15% 

 
1 

 
2.5% 

هل هناك تأثير لإدارة المعـرفة في توفير  4
 ؟مات اللازمة لتطوير برامج القادةالمعلو 

 
21 

 
52.5% 

 
14 

 
35% 

 
5 

 
12.5% 

هل يوجد إهتمام بإستخدام برامج التدريب  5
 الإلكتروني لإعداد قادة المستقبل ؟

 
10 

 
25% 

 
13 

 
32.5% 

 
17 

 
42.5% 

امج الجودة والإعتماد بالجامعة تساعد هل بر  6
 على تطوير التميـز المؤسسي ؟

 
15 

 
37.5% 

 
12 

 
30% 

 
13 

 
32.5% 

هل هناك تأثير إيجابي لإعداد قادة  7
 المستقبل على دعم التميز  بالجامعات ؟

 
21 

 
52.5% 

 
17 

 
42.5% 

 
2 

 
5 % 

 .  : من إعـداد الباحـثةالمصدر
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م تشجيع الإدارة العليا في الجامعات موضع الدراسة على تحقيق عد وتستخلص الباحثة مما سبق 
وهذا يمثل غياب مفهوم  ،من مفردات العينة %( 62,5التميز في الفترة الحالية ،وإتفق على ذلك نسبة )

، كما أن لى تطور منظومة التعليم الجامعيالتميز التنافسي لدي الإدارات العليا في الجامعات مما يؤثر ع
%( من  42,5، حيث تري  )الدراسة لأنشطة البحوث والتطوير ر في تبنى الجامعات موضعهناك قصو 

تساهم في  مفردات العينة أن هناك قصور في الجهود والتقييم والميزانية الخاصة بأنشطة البحوث التي
ها امعات تحقيقوهذا الأمر لا يتناسب مع مستويات التطوير التي تسعي الج ،تحسين مستويات الثقافة

%( من مفردات العينة أن هناك تاَثير إيجابي لإعداد قادة المستقبل  52,5ويري ) ،للوصول إلى التميز
في دعم التميز بالجامعات ،وهذا يشير إلي أن إعداد خريج متميز ذو تفكير إداري تكنولوجي يواكب  

 .عمل يؤثر في تنمية وخدمة المجتمعالمتطلبات المختلفة لسوق ال
 

 ثانية: الدراسة الثانوية:المرحلة ال

 ،ق المعلوماتي، حيث الإنفجار المعرفي والتدفنعيش الآن عصر المعلوماتأننا  فيه لا شكمما      
، حيث تؤدي التغيرات ت التميز في مجال التعليم العاليوأصبحـت المعلومـات الآن من أهم دعائم ومتطلبا

واجهها سوق العمل العالمي إلى تفاقـم التحديات التي ت السريعة التي تشهدها طبيعة المهارات المطلوبة في
، كما بدأت تظهر نماذج جديدة في مجال التعليم العالي تعتمد بشكل أكبر على أنظمة التعـليم التقليدية

وفى ضوء ما  ،تبني إعداد قادة المستقبل وأقل إعتماداَ على مدخل التدريس القائم على التعليم التقليدي
حـثة بإجـراء دراسة إستطلاعـية لتقييـم الوضع الحالي لتحديد مدي اَثر إعداد قادة المستقبل قامت البا سبق

 في دعم  التميز المؤسسي في بعض كليات الجامعات المصرية .
 (2جدول رقم )

 2016/  2015توصيف الوضع الحالي بجامعتي قناة السويس والقاهرة للعام الجامعي 
 اتالجامع                    

 بـيـان    
 جـامعـة القاهرة جـامعة قـناة السـويـس

 الصيدلة الهندسة التجارة الصيدلة الهندسة التجارة
 104     432   232  51    50    155    أعضـاء هـيئـة  التدريس
 282    441   133   39     62     166    معاوني أعضاء التدريس

   2592   12309 59269 1121  1428 18100 عـدد الطـلاب
 407    4144  5655  22     85     1649    طلاب الدراسات العليا

 370     290    845    40    40    151    أجهزة الحاسب الإلكتروني
 

 .2016 /2015فة بالجامعات للعام الجامعي بالإعتماد علي سجلات الإدارات المختل : من إعداد الباحثةالمصدر
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 :ما يليضوء ما سبق يمكن أن نستخلص من الجدول السابق  وفي
تعتبر الجامعات المصرية أهم قطاعات التعليم وأحد الدعائم الرئيسية التي يرتكز عليها العمل  -أ

المؤسساتي والإقتصاد القومي في مصر لأنه يساهم في كافة المجالات والنشاطات بشكل فعال في 
 1847179 بصورة عامة  عدد العاملين في مجال التعليم تحقيق أهداف وخطط التنمية حيث بلغ

، والمبلغ  % من إجمالي عدد العاملين في القطاع الحكومي بالدولة36.0عامل أي بنسبة 
أي نسبة الإنفاق العام على التعليم  ةمليون جني 13728.4عليم الجامعي المخصص للإنفاق على الت

 %21.4الجامعي إلى اجمالي الانفاق على التعليم 
 كلياتطلاب المقيدين بالتزداد أعداد الطلاب المقيدين في الجامعات المصرية حيث بلغ عدد ال -ب

 .طالب 20649موضع الدراسة
يوجد زيادة في أعداد أعضاء هيئة التدريس والهيئه المعاونة في الجامعات المصرية حيث بلغ عدد  -ج

 ة بالأعوام السابقة.الجامعات مقارنأعضاء هيئة التدريس والهيئة المعاونة في 
% من إجمالي 36.0عامل أي بنسبة  بصورة عامة1847179بلغ عدد العاملين في مجال التعليم ي -د

والذي يتطلب تنميته وتطويره للوصول إلى التميز عدد العاملين في القطاع الحكومي بالدولة، 
 المؤسسي في خدمات التعليم العالي.

 
 ثانيا: مشكلة الدراسة: 

د قادة موضع الدراسة تحـديات عديدة مرتبطة بإنخفاض دعم الإدارة العليا لإعدا ةعتواجه الجام 
وعدم إدراك أعضاء هيئة التدريس ومعاونيهم لأهمية بناء الصف الثاني من  ،% 62.5المستقبل بنسبة 

، بالإضافة إلى عدم إستخدام برامج التدريب بالجامعاتالقيادات المستقبلية بالشكل الكافي وضعف 
،وقد فرضت  ةساهمة أنشطة البحوث والتطوير في تحسين مستويات الثقافة التي تحقق التميز بالجامعم

ن يساهم في دعم التميز هذه التحديات ضرورة تحول الجامعات إلى إعداد قادة المستقبل والذي يمكن أ
 .بالجامعات

صور في التوعية الثقافية والميزانية يواجه العديد من المشكلات متمثلة في الق ةإن نظام التعليم في الجامع
  ،تحقيق أعلي درجات التميز العلمي المناسبة والتقييم المستمر لبناء قيمة علمية وعملية متميزة قادرة علي
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 :وفي ضوء ذلك يمكن بلورة الدراسة في التساؤلات التالية
 ما مدى أثر إعداد قادة المستقبل في دعم التميز المؤسسي؟ -1
موضع بالجامعة عداد قادة المستقبل داخل إ ة العليا في ات والمعوقات التي تواجه الإدار ما هي التحدي -2

 ؟ الدراسة
 

 ض الدراسة:وثالثا: فر 

 :ويمكن صياغة فروض الدرسة كما يلىمن خلال استعراض الدراسات السابقة ومشكلة الدراسة  
 :الفرض الرئيسى

من هذا وينبثق  "ةدعم التميز المؤسسي في الجامع تقبل علىالمسلإعداد قادة  لا يوجد أثر ذو دلالة احصائية"
 :الفرض عدة فروض فرعية وهى

 .ةدعم التميز المؤسسي في الجامع لتطوير المسار الوظيفى على حصائيةإلا يوجد أثر ذو دلالة  -
 .ةدعم التميز المؤسسي في الجامع لتمكين العاملين على حصائيةإلا يوجد أثر ذو دلالة  -
 .ةالجامع دعم التميز المؤسسي في للجدارة الوظيفية على حصائيةإر ذو دلالة لا يوجد أث -
 . ةلتقييم الاداء على دعم التميز المؤسسي في الجامع  حصائيةإلا يوجد أثر ذو دلالة  -

 
 

 : متغيرات الدراسة:رابعا  

ن متغيرين بناء على الفروض التي تم تناولها في هذا البحث فإن متغيرات الدراسة هي عبارة ع   
 يمكن أن تتمثل فيما يلي:

متمثلة في )تطوير المسار المتغير المستقل: يشمل الأبعاد المختلفة لاعداد قادة المستقبل ال –أ 
 (. تقييم الاداء ن,الجدارة الوظيفية,تمكين العاملي ,الوظيفى

بالاستبيان المكون يتم القياس عن طريق الجزء الخاص بالتمييز  المتغير التابع: التميز المؤسسى -ب
 .بعداً  (15من )

 

 

 

 

 الدراسة: نموذج: خامسا  
 المتغير التابع                                             لمتغير المستقلا                             
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       عداد الباحثةالمصدر من :إ

 (2شكل رقم )
 نموذج الدراسة

 ا : أهداف الدراسة:ادسس

محل ات جامعالبي دعم التميز المؤسسي في إعداد قادة المستقبل فهتمام بلإالتعرف على مدى ا -1
 .الدراسة

 إعداد قادة المستقبل و دعم التميز المؤسسي.تحديد العلاقة بين  -2
 إعداد قادة المستقبل على دعم التميز المؤسسي. معرفة أثر -3
محل الجامعات المصرية  تي يمكن أن تفيد القيادات الإدارية فيتقديم مجموعة من التوصيات ال -4

 الدراسة والجهات ذات العلاقة، والمهتمين بهذا المجال.
 

 : أهمية الدراسة: سابعا  

 الأهمية العلمية: .أ
دور إعداد قادة المستقبل وكذلك تساهم في توضيح أهمية دوره في دعم  مفهوم تساعد في التعرف على .1

 التميز المؤسسي.
إعداد قادة المستقبل من المواضيع الهامة، لذا يمكن أن تساهم الدراسة في إمداد  يعتبر موضوع .2

المكتبة العربية عموماً والمكتبة المصرية خصوصاً بالمعارف حول موضوع هذا الموضوع وكذلك حول 
 موضوع التميز المؤسسي.

 

 الأهمية التطبيقية: .ب

 إعداد قادة المستقبل

 

  

 المسارالوظيفيتطوير

 تمكين العاملين

 تقييم الأداء

 الجدارات الوظيفية

ي
س
س
ز المؤ

التمي
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وهو مجال تطبيقي هام حيث يعتبر القطاع ات المصرية الجامع احدي  يتم تطبيق هذه الدراسة على .1
التعليمية المتنوعة ولذا فهي تمثل قطاعاً هاماً واستراتيجياً وله أهمية  الخدماتالاستراتيجي الذي يقدم 

 كبيرة في تطوير مستوى التعليم داخل والدولة.
، الأمر الذي مؤسسيالتميز الالعديد من المشاكل التي تؤدي إلى ضعف مستوى العاملين تواجه  .2

يتطلب التركيز عليها والبحث عن الطرق والأساليب التي تؤدي إلى تحسين إعداد قادة المستقبل لدى 
 العاملين في الجامعات.

 

 للدراسة المفاهيمىالاطار  الجزء الثاني

 -(:Future Leaders) لأولا : إعداد قادة المستقب

ادات المستقبلية إلى الرجل الثانى فى المنظمة، يشير مفهوم القيأن ,( 2008يري)حروش،       
شراف على كافة أعمال الإدارات والأقسام التابعة للمؤسسة )فيما عدا الأجهزة لإوهو المسئول عن ا

دارتها واتخاذ إالاستشارية والتابعة مباشرة لإشراف المدير(، وكذلك فهو يتقاسم مع مدير المنظمة مسئولية 
ن وظيفة نائب المدير تمثل جزءاً إالسياسة العامة وتحقيق أهدافها المرجوة. لذلك ف القرارت اللازمة لتنفيذ

خر أن ادارة المنظمة تشمل المدير ونائبه، فضلًا عما يؤمل منه فى التأهل امن ادارة المنظمة، أو بمعنى 
 (23)لشغل منصب المدير فيما بعد.

 مفهوم إعداد قادة المستقبل: .أ
 عريف إعداد قادة المستقبل ثين حول تحاختلف البا   

مجموعة العناصر تعمل على التغيير إلى شئ أحسن أو  ( بأنها2010)دانيال،فقد عرفها     
 (24)تطوير مجموعة من المهارات والقدرات والأفكار لشخص ما أو مجموعة من الأشخاص.

والمهارات عملية منظمة لتعديل أو تطوير المعارف (بأنهاwell&holdenوعرفها كلا من)     
والاتجاهات من خلال نقل وتبادل الخبرات لتنمية القدرات الفردية بالشكل الذي يساعد على تحسين الأداء 

 (25)والوفاء بالاحتياجات الحالية والمستقبلية للمنظمة.
عبارة عن برامج مخططة لتحسين الأداء على مستوى الفرد بانه  (2015بينما عرفه)محمد،     

ظمة من خلال إحداث تغيرات قابلة للقياس في المعارف والمهارات والسلوك والجماعة والمن
 ( 26)الاجتماعي.

عملية  عن إعداد قادة المستقبل بأنها عبارة إن الباحثة مما سبق ومن خلال التعريفات السابقة تري  
هم في لإعداد الأفراد لشغل الوظائف التي تتفق مع قدراتهم وتخصصاتهم من خلال تدريبهم وترقيت
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المناصب القيادية وفق برنامج مخطط لجميع القوى العاملة من قبل الإدارة العليا بشكل يحقق حاجاتها 
 المستقبلية من الوظائف وحاجات الأفراد للتدرج في السلم الوظيفي للمنظمة.

 :خصائص عملية إعداد قادة المستقبل .ب
 تتسم عملية إعداد قادة المستقبل بما يلي:  

إن الهدف من إعداد قادة المستقبل هو تنمية مهارات وقدرات ومعارف هذه القيادات  عملية مخططة: -1
بالشكل الذي يشبع احتياجاتهم ويحقق أهداف كل من المنظمة والعاملين فيها وبما أن تحقيق ذلك لا 
يمكن أن يأتي بشكل عشوائي أو تلقائي لذلك لابد من استخدام التخطيط كأسلوب علمي منظم 

فإعداد قادة المستقبل إذن عملية مخططة كونها تهدف إلى استخدام الموارد البشرية والمالية لتحقيقه، 
والمادية بأفضل صورة ممكنة وبطريقة عملية تستهدف تلبية احتياجات كل من المنظمة والعاملين 

 (27) فيها.
ر المطلوب فهي عملية ذات طبيعة متصلة ومستمرة كونها ترتبط بعمليات التغيي عملية مستمرة: -2

 مواكبتها في ظروف العمل وفى البيئة المحيطة بها.
فهي تشمل جميع الأفراد المرشحين لتولى المناصب القيادية في المستويات الإدارية عملية شاملة:  -3

وشمولها لجميع  –الإدارة العليا والإدارة الوسطى والإدارة التنفيذية  –المختلفة داخل المنظمة 
اخل المنظمة كما أنها تهتم بالعمل على إحداث تغير شامل فى الفرد سواء التخصصات والمجالات د

 (28(0المعرفية أو المهارية أو النفسيةمن الناحية 
عملية إعداد قيادات المستقبل تجمع بين ثلاثة جوانب الجانب العلمي، يتعلق بزيادة المعارف  -4

ت وطرق العمل، والجانب النفسي، الجانب العملي، يتصل باكتساب المهاراوالمعلومات النظرية، و 
يتمثل في تهذيب السلوك في مجال العمل بالإضافة إلى تنمية القدرة على مواجهة المصاعب وتحليل 

 (29)المشكلات والمفاضلة بين الحلول المقترحة لها.
وتتعدد الآراء حول أهم المواصفات والسمات التي يجب توافرها في  قيادات المستقبل، حيث يحددها 

لبعض في الاستعداد الشخصي للقيادة، تحمل المسئولية، وسرعة اتخاذ القرار والاستعداد لقبول التغيير، ا
 واستيعاب الظروف السياسية والاقتصادية والاجتماعية. 

ويرى آخرون أن هذه السمات تتمثل في: السمات الجسمانية، السمات الأخلاقية، الذكاء والمقدرة، 
  )30(تبطة بالمهام، والسمات الاجتماعية.والشخصية، والسمات المر 
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وهي الثقة بالنفس، والاتزان العاطفي، والرغبة في المساعدة، والقدرة على المبادرة، والارتباط بالقيم 
التي يؤمن بها العاملون، والتعاون مع الآخرين، والذكاء والمعرفة الواسعة، وقوة الإرادة والقدرة على 

 .(31)التكيف
 :ستقبلسمات قادة الم .ج

 أهم سمات قائد المستقبل فى: تتمثل 
 أن يكون لديهم الإدراك الكافى لأهمية حاجتهم للتغيير دون خوف. -1
 لى المرؤوسين. ل إالتأكيد على إمكانية الوصو  -2
 ساس قوى ومحدد لأهداف وصورة المنظمة مستقبلا وباستمرار. أأن يكون لديهم  -3
 ذكياء يولدون الثقة فى الآخرين.لأالقادة ا -4
 يجابية تجاه الفعل والمما رسة والتصرف.إديهم نزاعات ل -5
 لايقتصر إبداع القادة فى إطار الصورة المحددة للمنظمة ولكن يجب أن يكون للصورة مغزى ومعنى.  -6
أن يكون القائد إيجابياً وراضياً عن التكنولوجيا المتقدمة ويعتقد فى حدوث التغيير التكنولوجى  -7

 همية. لأوا
 لكثير إذا كانو صغارا فى السن ويفعلون القليل إذا كانوا كباراً. القادة يفعلون ا -8
 (32) القادة يصنعون الاتحادات المنظمة لشركائهم. -9

وكذلك يمكن تلخيص أهم سمات قادة المستقبل من خلال مجموعة من الصفات الشخصية 
 والقيادية، كالتالى:

المظهر  -ء والمرونة وسعة الافقالذكا -الخلق الحسن -النزاهة -مانةلأ)ا الصفات الشخصية: -1
 -المبادأة  -الايجابية فى العمل -احترام النفس والغير -اللياقة البدنية والسلامة الصحية -الحسن

 التعاون والعلاقات الاجتماعية الجيدة(.  -القدرة على الابتكار
دئ العلاقات الانسانية إلمامه بمبا -)إلمامه بكافة القوانين واللوائح الخاصة بالعملالصفات القيادية:  -2

الخبرة  -الثقة فى النفس -اذ القرارات السريعة فى الحالات الطارئةخالقدرة على ات -وكيفية تطبيقها
أن يؤمن بأنه مسئول  -أن يؤمن ان الإدارة تكليف وليس تشريعاً  -الفنية بالأعمال التى يشرف عليها

سلوب القيادة الديموقراطية أانتهاج و  -ن معهاعن مرؤوسيه وعن المنظمة التى يقودها وجهود المتعاملي
توفير القدوة الحسنة للمرؤوسين فى كل  -الالتزام بالعدالة فى التعامل مع المرؤوسين -مع المرؤوسين

 (33) تصرفاته(



182 
 

هي تلك العقول البشرية عالية التميز التي تعكس مستويات  قيادات المستقبل وترى الباحثة أن
سبة للقادة الذين يتمتعون بمستويات عالية من الخبرة والتي تساعدهم في تقديم إبداع عالية خاصة بالن

أفضل الاقتراحات لتطوير أنفسهم ومرؤوسيهم، وتقديم منتجات وخدمات مبتكرة بما يحقق ميزة تنافسية 
 للمنظمة.

 طراف المشاركة في عملية إعداد قادة المستقبل:الأ .د
ة ديناميكية يشترك فيها العديد من الاطراف، وهي بلا شك تعتبر عملية إعداد قادة المستقبل عملي

نه أ ي عملية إعداد قادة المستقبل إلاخري، وعلي الرغم من تعدد الأطراف المشاركة فلأتختلف من منظمة 
طراف داخلية، من داخل المنظمة، مثل: القيادات العليا في المنظمة، إدارة إلي أطراف لأا هيمكن تقسيم هذ

فراد المرشحين لشغل الوظائف القيادية، وفيما يلي عرض لأهم الاداور التي تقوم بها الأشرية، و الموارد الب
 الأطراف الداخلية المشاركة في عملية إعداد القادة.

 الإدارة العليا بالمنظمة:  .1
عامة، دارة الفعالة للموارد البشرية بصفة لإدارية العليا في المنظمة دوراً هاماً في الإتلعب القيادات ا

وقيادات الصف الثاني بصفة خاصة، من حيث الحصول علي عناصر ماهرة ذات كفاءة عالية، والعمل 
علي الحفاظ عليها وتطويرها ورفع معنوياتها، وإعدادها بالشكل الذي يمكنها من التعامل مع التغيرات 

دارية العليا للمنظمة في والتطورات المتلاحقة في أساليب العمل، ويتضح الدور الذي تلعبة القيادات الإ
  إعداد افراد الصف الثاني.

ستراتيجيتها، وأهدافها الحالية والمستقبلية، والسياسات اوتوفير كافة المعلومات المتعلقة برسالة المنظمة، و 
والإجراءات المتبقية في تحقيق هذه الأهداف، وغير ذلك من المعلومات المتعلقة بالمنظمة، وهو ما يساهم 

ر في زيادة المعارف والمعلومات لدى العاملين المرشحين لشغل الوظائف القيادية في جميع بشكل كبي
 دارية.لإالمستويات ا

وتحديد التغييرات والتعديلات المطلوبة في اتجاهات العاملين نحو المنظمة، وذلك من خلال نشر 
على توفير المناخ التنظيمي المناسب  القيم والأفكار التي تتبناها الإدارة العليا بين جميع العاملين والعمل

للمنظمة، وهذا يساهم بدرجة كبيرة تعديل اتجاهات وسلوك العاملين فى المنظمة بصفة عامة، وإعداد قادة 
  )34 (المستقبل بصفة خاصة.

 إدارة الموارد البشرية: .2
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ل في المنظمة، بل تلعب إدارة الموارد البشرية دوراً محورياً وهاماً ليس فقط في إعداد قادة المستقب
في كل السياسات والخطط المتعلقة بتنمية مهارات وقدرات العاملين فيها، وإعداد خطط وبرامج الموارد 

مكانيات المتاحة لها والأهداف لإالبشرية بالشكل الذي يتفق مع كل من سياسات وأهداف المنظمة وا
 .عداد قادة المستقبلإ ارة الموارد البشرية في الخاصة بهولاء العاملين، وتظهر أهمية الدور الذي تقوم بة إد

تحليل هيكل الموارد البشرية المتاح للمنظمة، وتقييم طاقاته ومهاراته قياساً إلى متطلبات الأداء 
 وظروفه. ومن ثم القدرة على تحديد الاحتياجات الأساسية لإعداد قادة المستقبل.

)مهارات، اتجاهات، طاقات ذهنية( وبين الهيكل  تحديد الفجوة بين هيكل الموارد البشرية المستهدف
 المتاح، والبحث عن مداخل لسد هذه الفجوة.

تخطيط الأداء البشرى وتوجيه هيكل المهارات والقدرات بالتوافق مع متطلبات العمل حالياً ومستقبلًا، 
 (35)وتخطيط أساليب واليات ومحفزات تعظيم العائد من الاستثمار البشرى.

  بل:قادة المستق .3
يلعب الأفراد المرشحون لشغل الوظائف القيادية دوراً هاماً في عملية إعداد القيادات، وذلك من 
الاهتمام بالتدريب والتنمية الذاتية لمهاراتهم وقدراتهم، والحرص على متابعة التغيرات والتطورات التي 

العمل في المنظمة والسياسات تحدث في المجالات المختلفة للعمل، والتعرف على رؤيتهم لنظم وأساليب 
والإجراءات المتبقية فيها، وعرض أهم المشكلات التي تعترض عملهم، وأهم المقترحات التي يرونها 
ملائمة للتغلب على مثل هذه المشكلات، والتعرف على طبيعة العلاقات السائدة بين هؤلاء الأفراد وبين 

 ء.غيرهم من العاملين، سواء أو المرؤوسين أو الرؤسا
المعلومات بأساليب مختلفة، منها الاستبيان، او المقابلات الفردية،  هويمكن الحصول علي مثل هذ

و اللقاءات والاجتماعات وورش العمل، وحلقات النقاش، ولا شك ان المشاركة الفعالة للأفراد المرشحين أ
منها هو التحديد  فلهدلشغل لشغل الوظائف القيادية في عملية إعداد قادة الصف الثاني، وإن كان ا

العملية، والعمل علي تنمية مهاراتهم وقدراتهم واحساسهم بالمسئولية والانتماء  هالدقيق لمتطلبات هذ
للمنظمة وإبعاد التاثيرات الشخصية للقائمين علي هذة العملية في المنظمة، إلا انها تتطلب من هؤلاء 

مانة، والقدرة علي تقييم ذاتهم، وتوضيح أهم نواحي المرشحين أن يكونوا علي درجة عالية من الوعي والأ
 (36) خرين.لآلي قدرتهم علي التقييم الموضوعي لإضافة لإالقصور في أدائهم با

 

 مزايا إعداد قادة المستقبل:  .ه
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كثيرة تجعل من إعداد قادة المستقبل نشاطًا أساسيًا لأي منظمة وشرطًا من شروط  أسبابتوجد 
 جع إلى: نجاحها وهذه الأسباب تر 

المشاكل الإدارية العديدة التي تواجه الوظائف الإدارية نتيجة كبر وزيادة حجم المشروعات والوحدات  -1
الإدارية نتيجة للتوسع السريع والضخم في الأعمال في معظم جوانب الحياة الاقتصادية ونموها والذي 

بادل المعلومات، مما أثر أدى إلى تعقيد العمليات الإدارية وصعوبة وتعقد عمليات الاتصال وت
بالتالي على عمل القيادات الإدارية، الأمر الذي يستلزم ضرورة الاهتمام بإعداد وبناء القيادات 

 المستقبلية من ذوي الأفكار المتجددة. 
خلق قيادات من الصف الثاني يخفف من أعباء القيادات الحالية، ويجنب الارتباك الذي يحدث عند  -2

  عاش، أو ترك العمل لأي سبب من الأسباب.الإحالة إلى سن الم
زيادة الطلب على شاغلي الوظائف القيادية والحاجة المتزايدة إليهم والمشكلة هنا تتمثل في التغلب  -3

على العجز في أعداد القادة الإداريين، والذى يرجع إلى طول الفترة اللازمة لإعدادهم وهو ما يعني 
  في هذه الوظائف وعلى جميع المستويات.ص لمواجهة النقضرورة الإعداد المبكر 

ارتفاع معدل الدوران في الوظائف العليا بسبب ترك العمل بحثًا عن فرص أفضل داخليًا أو خارجيًا  -4
حيث تعمد شركات وبنوك الاستثمار المختلفة إلى جذب المديرين الأكفاء ذوي الخبرة أو بسبب 

  الإحالة إلى المعاش.
لشاغلي معظم الوظائف الإدارية يستلزم الاهتمام ببرامج الإعداد والتنمية. الإعداد العلمي السابق  -5

وهذا يعني أن التركز على شغل وظائف الإدارة العليا في قطاع معين مثل المهندسين مثلًا يستلزم 
إعداد هؤلاء الأفراد على أساسيات الإدارة وهذا بالضرورة يحتاج إلى تخطيط معد سلفًا ببرامج لتأهيل 

 . (37)داد هؤلاء القادةوإع
 
 

 : ويمكن ذكر أهم الأسباب التى تدعو المنظمات لضرورة الاهتمام بإعداد قادة المستقبل فيما يلى
تحتفظ المنظمات برأس المال البشري لأنه يشكل التميز المؤسسي لها من خلال القدرة على الابتكار   -1

ة المعنية، لذلك يستلزم الأمر من المنظمات والإبداع المتجدد الذي يحافظ على مستوى التفوق للمنظم
توفير المناخ الملائم لهم لإطلاق طاقتهم وقدراتهم وتشجيعهم على الابتعاد عن النمطية ودفعهم 

  صوب الخوض في الأعمال التي تتسم بمجازفة عالية.
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زيادة قيمتها تسعى المنظمات إلى عدم التفريط براسمالها الفكري لأنه يمثل ثروة كبيرة لها تسهم في  -2
السوقية من خلال قدرة  مواردها البشرية على تسجيل براءات الاختراع المتلاحقة التي تحمل في 
طياتها كل شيء جديد ومتفرد عن المنظمات المنافسة، ولكي تحقق المنظمات ما تصبو إليه عليها 

ويأتي ذلك عن طريق الحوافز ،  ته وقدراتهأن توفر لرأس مالها الفكري حفزا ماديا واعتباريا يليق بمكان
 المادية والمعنوية المستمرة والمنزلة الاجتماعية المرموقة. 

تنفق المنظمات مبالغ كبيرة من أجل تنمية رأس مالها البشري وصقل معارفه ومهاراته باستمرار لجعله  -3
لى معارف بأول، فإن ذلك يضمن للمنظمات المحافظة ع لاً على استيعاب التغيرات السريعة أو  اً قادر 

  وخبرات ومهارات رأس مالها الفكري باستمرار.
تعمل المنظمات جاهدة على المحافظة على رأس مالها البشري لأنه سلاحها في إدامة بقائها في عالم  -4

الأعمال، ويمكن أن تحقق ذلك إذا سعت إلى زيادة الانتماء التنظيمي لرأسمالها الفكري من خلال 
بية بين العاملين وتقليل حالات التناقض بين قيمهم وقيمة المنظمة إلى تشجيع إقامة العلاقة الإيجا

 . (38)أدنى حد ممكن إذا لم تستطع إلغاء هذا التناقض 
 

 صعوبات إعداد قادة المستقبل:  .و
 تواجه عملية إعداد قيادات المستقبل عدداً من التحديات من أهمها:

التقليدية  لخدمات مغايرة للأنماط التنظيميةاتجاهات تنظيمية جديدة في منظمات الأعمال وا بروز -1
 شكلًا ومضموناً ووظيفياً.

سكانية، وبتزايد عدد المسنين، وتزايد عدد الشبان في  التغيرات الديموغرافية التي تتميز بانفجارات  -2
 .والنظم الاجتماعية الوقت ذاته، وتداخل الثقافات

تحول، وعدم الاعتماد على شكل واحد من التنظيم، التغير وال بروز بيئات إدارية وتنظيمية تتسم بسرعة -3
 أكبر لا بجهد أكثر. وتعتمد على العمل بذكاء

بالعمل على إيجاد نظام يوفر تعايشاً  مطالبة المديرين العاملين في التدريب وإدارة الموارد البشرية -4
 منظمات العمل الحديثة. وتكاملًا بين التقنية والإنسان في

 والسرعة والكفاءة والفاعلية عن طريق مجموعات وفرق العمل التركيز على الإبداع  -5
تزايد الاتجاه نحو تخلي المنظمات عن دورها التقليدي في تدريب العاملين لزيادة المعارف  -6

 .(39)والاستعداد للمستقبل والمهارات، والتركيز على التدريب لتغيير الاتجاهات
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 ا : التميـز المؤسسي:نيثا

 اً بشري اً تمتلكه منظمة دون الأخرى، يمكن لهذا المصدر أن يكون عنصر يعتبر التميز مصدر 
متميز، تكنولوجيا متميزة، أسلوب عمل لا يكون في مقدور المنظمة غير التقليدية، وبناءً على ما تقدم 

وضمان  -على مستوى المدخلات والعمليات-يصبح أحد أهم التوجهات الحديثة لتحقيق التميز المؤسسي
 جمة مع المعايير المحددة.مخرجات منس

فالتميز مفهوم كلي وشامل غير قابل للتجزئة، بمعنى أنه لا يمكن تصوير تميز منظمة ما في مجال 
معين بينما ينهار الأداء في المجالات الأخرى، فالتوازن والتشابك سمتان أساسيتان للتميز في مختلف 

رة الحديثة هما أن غاية الإدارة الحقيقية هي قطاعات المنظمة، وهو يشتمل على بعدين من محاور الإدا
السعي إلى تحقيق التميز، والآخر أن كل ما يصدر عن الإدارة من أعمال وقرارات وما تعتمده من نظم 
وفعاليات تتسم بالتميز، والبعدان متكاملان ويعتبران وجهين لعملة واحدة ولا يتحقق أحدهما دون 

 .(40)الآخر
 :Institutional Excellence ))المؤسسيمفهوم التميــز  -أ

بأنه نمط فكري وفلسفة إدارية تعتمد على منهج يرتبط بكيفية إنجاز نتائج  (2007،ه )السيدويعرف
ملموسة للمنظمة لتحقيق الموازنة في إشباع احتياجات الأطراف كافة، سواء من أصحاب المصلحة أو 

 .(41)سين المستمرالمجتمع ككل، في إطار ثقافة من التعلم والإبداع والتح
كل فعل أو نشاط لكل شخص يعزز ويقوي الإنجاز داخل  Nohria & joyceK,2003)ويري )     

 .(42)المنظمة ويتضمن العديد من قوى العمل التي تشكل هيكل المنظمة
التعرف على العملاء وتفهم ن اعداد قادة المستقبل هي أب (Jomquin&costa,2011يري )بينما     

 المستقبليةغير عناصرالمنظمة كافة بتلبية تلك الاحتياجات والمتطلبات احتياجاتهم واهتماممطالبهم و 
ويحقق المنافع لأصحاب المصلحة بشكل متوازن للأفراد التوقع  يفوق  أداء خلال من المتوقعة

 .(43)والمجتمع
رص بدلًا من المنظمة المتميزة هي التي تركز ممارساتها على الف (Michalska,2008ويعرفه )    

 .(44)التركيز على المشكلات"
فوق المنظمة على مثيلاتها من خلال منظومة متكاملة لنتائج أعمال المنظمة، أن ت( 2007ويري )سالم،

في ضوء تفاعلها مع عناصر بيئتها الداخلية والخارجية، التي تقودها إلى التفرد والتفوق الإيجابي على 
 (45)أهدافها. غيرها من المنظمات في الوصول إلى
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الأداء رفيع المستوى الذي تتوافر فيه معايير الجودة بأعلى ( التمييز بأنه 2008)مدحت، ويعرف        
مستوياتها، وتتحقق عن طريقه أهداف مؤسسة العمل، الإنتاجية أو المهنية أو الخدمية، كماً ونوعاً في ظل 

اصل بين مختلف العناصر فيها، والتدفق السليم منظومة عمل يتوفر فيها الحد الأمثل من التناغم والتو 
 .(46)للمعلومات بين قطاعاتها

تلك الأنشطة التي تجعل المؤسسة متميزة في أدائها ( يعرف التميز بانه 2013بينما )السيد, الشربيني
من خلال توظيف القدرات والموارد المتاحة توظيفاً فعالًا ومتميزاً بشكل يجعلها متفوقة ومتفردة عن 
باقي المنافسين وينعكس ذلك على كيفية التعامل مع العملاء، وكيفية أداء أنشطتها وعملياتها، 

 .(47) وإعداد سياساتها واستراتيجياتها الإدارية والتنظيمية
سعي المنظمات إلى استغلال الفرص الحاسمة ( التميز هو Pinar&Girard,2008ويري كل من ) 

الفعال والالتزام بإدراك رؤية مشتركة يسودها وضوح الهدف وكفاية  التي يسبقها التخطيط الاستراتيجي
 .(48)المصادر والحرص على الأداء

بأنه تفرد وتفوق المنظمة في جميع "تعرف الباحثة التميز المؤسسي وفي ضوء المفاهيم السابقة 
لتفاعل بين البيئة في ضوء ا المجالات على المنافسين لها محلياً وإقليمياً وبما يفوق توقعات العملاء

 .الداخلية والخارجية للمنظمة"
 (49):المؤسسيأهمية التميــز   -ب
 تعزيز التنافس بين المنظمات للوصول إلى أقصى درجات الجودة. -1
 وسيلة تعتمدها المنظمات في تسويق ذاتها في ظل الازدحام المتزايد من المنافسة. -2
 نظمات.دعم التطوير الدائم والمستدام لدى العاملين في الم -3
 تعزيز الشعور بالمسئولية الاجتماعية لدى المنظمات. -4
 الارتقاء بمخرجات المنظمات بما يدعم التطور في البيئة المحيطة. -5

 
 : المؤسسيأبعــــاد التميــز  -ج

للتميز الإداري مجموعة من الأبعاد نذكر منها )التميز القيادي، والتميز في تقديم الخدمة، والتميز 
 عتبر أهم أبعاد التميز في المنظمات وهي كما يلي: المعرفي( والتي ت
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يعد التميز في القيادة من أهم المرتكزات التي تستند عليها الإدارة الحديثة، التميـز القيـادي:  -1
حيت تتطلب الإدارة المعاصرة قدرات فائقة من القائد ليكون قادراً على مواكبة المستجدات والمتغيرات 

 .التي يفرضها عصر المعرفة
فالقيادة  لها تأثير مباشر على التميز، يعتمد على مدى تبنيها ودعمها لقدرات الأفراد وتشجيعها لهم 
ودعم الأفكار الإبداعية والمميزة، وذلك من خلال تميزها بالمهارة القيادية وعلاقات العمل الفعالة، والقدرة 

بتشجيع المنافسة بين الأفراد للتوصل إلى على التفكير المتجدد الذي يبتعد عن التقليد، وكذلك اهتمامها 
 0(50)حيدة، وتبنيها سياسة الباب المفتو أفكار جد

وعرفت القيادة على أنها نشاط يهدف إلى التأثير في الأفراد من أجل التعاون لتحقيق هدف 
 (51)مشترك.

ة ودعم الآخرين والقيادة كذلك هى السبق والقدرة على التخيل والتصور المستقبلي وأيضاً بناء المرون
 .(52)نحو خلق التغيير الاستراتيجي الضروري والمطلوب في المنظمة

 وتوجد مجموعة من العوامل الداعمة للتميز القيادي وهى تتطلب ما يلي:
 تطوير ونشر رؤية إبداعية. -1
 تحديد رسالة واضحة لما ستكون عليه المنظمة. -2
 .تطوير الاستراتيجية بشكل ينسجم مع الرؤية والرسالة -3
 . (53)خلق هيكل واستراتيجيات تنفيذية لتسهيل تنفيذ نموذج التميز القيادي -4

وتأتي أهمية القيادة للمؤسسات من طبيعة البيئة المحلية والعالمية التي تعمل فيها، والتي تتميز 
بحالة من الغموض والتعقيد والتغير المستمر، فضلًا عن التنافسية الشديدة، وكذلك من طبيعة الأدوار 
التي يقوم بها رؤساء الأقسام. ففي هذه البيئة المتغيرة شديدة التعقيد والغموض، تصبح هناك حاجة لقيادة 
من نوع جديد، تمتلك رؤية ومهارات استراتيجية تنظر إلى التوجه متوسط وطويل المدى للمنظمة لرسم 

ات في البيئة على قدم المساواة مستقبلها بطريقة متكاملة، آخذة في الاعتبار الاتجاهات المتوقعة والتطور 
 .(54)مع الأوضاع الداخلية

تعد جميع فئات المتعاملين بمثابة مستهلكين للسلع والخدمات، وعندما يتم الحصول التميز الخدماتي:  -2
على سلعة أو خدمة لا تلبي حاجات فئات المتعاملين أو تزيد من توقعاتهم فإن هؤلاء المتعاملين 

في ظل إدارة التميز فإن اللجوء إلى المنافسين يعد مؤشرًا على  .للتعامل معهميلجأون إلى المنافسين 
أن شيئًا ما يتم خطأ في أسلوب تقديم الخدمة، وهذه الأعراض تفضي إلى خطة عمل لتصحيح هذه 
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الأخطاء أو نواحي القصور ولا شك أن استخدام المدخل الهيكلي لحل المشاكل يجعل بالإمكان 
 . (55)حو التحسين المستمرالتحرك المستمر ن

 التميـز المعرفي:  -3
أصبحت المعرفة المصدر الاستراتيجي الأكثر أهمية في تحقيق التميز المؤسسي للمنظمات، والمورد 
الأكثر أهمية من مورد رأس المال، وقوة العمل، فهو المورد الوحيد الذي يزيد بالتراكم، ولا يتناقص 

ار جديدة، وتطويرها بتكلفة أرخص، أو بدون تكلفة إضافية وتوجد عدداً بالاستخدام، بل يسهم في توليد أفك
ومن هذه الصفات أنها غير  ،من الصفات التي تميز المعرفة عن غيرها من موارد المنظمة الأخرى 

ملموسة، وصعبة القياس، وحيوية، وتزداد بالاستعمال، ويمكن استعمالها في عمليات مختلفة في الوقت 
 . (22)في الأفراد، وذات تأثير واسع المدى في المنظمة، ويمكن استخدامها لفترة طويلةنفسه، ومتجسدة 

والمعرفة هي مزيج من الخبرات والمهارات والقدرات والمعلومات السياقية المتراكمة لدى العاملين 
 (56)ولدى المؤسسة.

رة المعرفة فهي وتعتبر منظمات الخدمات من أهم وأولى المؤسسات التي يجب أن تسلك مدخل إدا
أكثر المؤسسات ملاءمة لتبني هذا المبدأ، وأن تطبيق إدارة المعرفة في المنظمات وأبعادها ومبادئ إدارة 

 (57)المعرفة وطرقها، وتوجد مجموعة من المبررات لذلك وهي كما يلي:
 .تمتلك المنظمات عادة بنية تحتية معلوماتية حديثة 
 مي يتسم بالثقة، فلا يتردد أي عضو، ولا يخاف من نشر ما يتوافر في المنظمات عادة مناخ تنظي

 لديه من معرفة، وتوزيعها.
  تمنح المعرفة المنظمات التميز المؤسسي وتعد إدارة المعرفة من التقنيات الحديثة والرائدة في هذا

 الاتجاه.
 

 (58):المؤسسيالتميز  مؤشرات -د
 المؤسسي القيادي التميز مؤشرات 
 ضحة للقيادة. توفر رؤية ورسالة وا -1
 الدعم المستمر )مادياً ومعنوياً( للتميز.  -2
 تبني اللامركزية كنمط إداري وتفويض العاملين. -3
 تمكين العاملين بما يحقق التميز. -4
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 تشجيع الإبداع والتميز. -5
 القدرة على حل المشكلات بسرعة.  -6
 تشكيل فرق العمل واعتمادها كأساس لإنجاز المهمات الصعبة. -7
 خدماتيمؤشرات التميز ال 
 التحسين المستمر في الخدمات. -1
 تحديد احتياجات العملاء بشكل مستمر. -2
 التواصل المستمر مع العملاء من خلال استخدام الوسائل التكنولوجية. -3
 مؤشرات التميز المؤسسي المعرفي 
 تشجيع التعلم المستمر. -1
 تحفيز ومكافأة مبادرات التعلم.  -2
 تعلم. عقد دورات تدريبية ومؤتمرات حول أهمية ال -3
 إنشاء إدارة للمعرفة. -4
 نشر الثقافة والوعي بين العاملين بأهمية تطوير المعرفة.  -5

 :(59)متجربة شركة أي بي إ -
يركز برنامج شركة أي بي أم على ثلاثة مستويات من القيادات وإدارة المواهب، وهي تندرج تحت 

 التصنيف التالي:
 :)الموارد التنفيذية )المدراء التنفيذيون 

% ونسبة 1الفئة تتكون من المدرء التنفيذيين الذين يغطون كافة الوظائف التنفيذية وتقدر بحوالي هذه 
 % أخرى من المدراء الذين يسعون للحصول على هذه الوظائف.1
 )الموارد الفنية )مثل متخصصوا النظم، ومصمموا نظم المعلومات 

ليا ولكنهم يريدون تطوير أنفسهم بصورة مستمرة هذه الفئة لا تسعي إلى الحصول على المناصب الإدارية الع
 حتى تزداد قيمتهم.

 المواهب المتميزة 
شهراً من التدريب والعمل الجاد  18هذه الفئة تتكون من الشباب الذين يتخرجون من الجامعات ويقضون 

 ويتم اكتشاف المواهب منهم لإعدادهم للوظائف القيادية بصورة تدريجية.
 د القياداتمسئولية إدارة وإعدا 
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بالنسبة للموارد التنفيذية، كل منطقة جغرافية لشركة إم بي إم )أمريكا، وأوروبا، والشرق الأوسط، وأفريقيا، وآسيا( 
لها وظيفة رئيسية مسئوللة عن إدارة المواخب وتخطيط القيادات، وهو الفرق توظف عمليات موحدة عالمياً ولديها 

 0(قة بالأفراد ومصنع القيادات )قاعدة البيانات ذات المستوى العالميالفرصة للوصول إلى المعلومات المتعل
 ثالثا :العلاقة مابين إعداد قادة المستقبل والتميز المؤسسي: 

يمكن للباحثه وتجارب بعض الشركات من خلال الدراسات السابقة والاطار النظري للدراسة 
 :من خلال الشكل التالياستخلاص هذة العلاقة 

 

 
 
 
 
 

 
 
 
 

 
 
 لمصدر: من إعداد الباحثةا

 (3)شكل رقم 
 العلاقة بين المتغيرات

 :الشكل السابق تستخلص الباحثة مايليخلال من 
من  للقادة وذلك بتطوير المسار الوظيفي الاهتمامفيجب من تحقيق التميز المؤسسي  ةلجامعحتي يمكن ل -1

 إليوايضاَأن تستجيب الجامعة التميز الخدماتي  خلال وضع هيكل تنظيمي مرن يساعد علي تحقيق
 .لياَ او خارجيامن قبل المستفدين سواء داخالمقترحات التي 

توفير البيانات  وايضاَ  العديد من البيانات والمعلومات في الوقت المناسب تمكين القادة من خلال توافير -2
وذلك عن طريق توافر إدارة المعرفة  ،المناسب خاذ القرارات في التوقيتتإ مكنها من ت بحيث دار العليالإل

تركز عليه معظم المؤسسات التعليمية وبالتالي  التي تعد احد مكونات التعلم التنظيمي التي يجب ان

 المتغير المستقل
 )اعداد قادة المستقبل (

 

 خلال:من 

تطوير المسار الوظيفي من خلال -1

الانشطة المشتركة المختلفة بين 
الموظف والمنظمة من اعداده لوظائف 
 معينه وتحديد ما يحتاجه من مهارات 

تمكين العاملينمن خلال تحفيز -2

المرؤسين ،ودعمهم باستمرار 
 للمشاركة في اتخاذ القرار

الجدارة الوظيفية مجموعة من -3

السمات والمهارات لتي يجب ان يتمتع 
بها للوصول الي معايير مطلوبه من 

 لكي يكون قائد فعال .التوظف نؤهله 

تقييم الأداء من خلال وضع 4-

مؤشرات قياسية للتصرفات المطلوبه 
التي تحدد نقاط القوه والضعف لدي 

 القائدالتي تؤهله لكي يكزن قائد فعال  

 المتغير التابع
 )تميز مؤسسي(

 
 من خلال:

 تحديد احتياجات العملاءمن خلال  تميز خدمي-1
بشكل مستمر.التواصل المستمر مع  )سواءداخلياًاو خارجياً(

 نولوجيةالعملاء من خلال استخدام الوسائل التك
التعلم  القادة علي  تشجيع وذلك من خلال  تميز معرفي-2

عقد دورات تدريبية و تحفيز ومكافأة مبادرات التعلم.و المستمر 
للقادة واعضاء هيئة التدريس  ومؤتمرات حول أهمية التعلم

 الاستفادة من تجارب المؤسسات الأخرى في التعلم )الاقتداء(و 
 0القادةكفء تخدم  إنشاء إدارة للمعرفةو 

المؤسسة  تبني ودعم تميزقيادي وذلك يتم من خلال -3
ودعم الأفكار الإبداعية والمميزة،  ملقدرات الأفراد وتشجيعه

 إعداد قادة متميزينوذلك من خلال 

يتحقق 

التميز 

المؤسسي 

داخل 

الجامعات 

من خلال 

إعداد قادة 

 المستقبل
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فبتالي من خلال تمكين العاملين الذي يعد بعداهًامأمن إعداد قادة المستقبل  تحقيق التميز المعرفي هايمكن
 المؤسسي. التمييزتتمكن الجامعة من تحقيق 

توافرها في قادات الجامعة من تحقيق يجب بعادها الفنية والقيادية والمعرفية أبكافة ارات الوظيفية دالج -3
 مكانيات والموارد حتي يمكن تحقيق التميز.لإالتميز القيادي فيجب ان يتم توفير ا

تمكين القادة من التعـلم التنظيمى وذلك يحقق من خلال إستخدام تكنولوجيا المعلومات العديد من المزايا  -4
 الإبتكارى : التخطيط الأمثل للموارد البشرية وتحسين الجودة وتدعيم عمليات الفكير ومنها الجوهرية

 ـراد فى الجامعة.والتطوير المعرفى والتعـليم المستمر بما يحقق تطوير ثقافة التميز للأف
وتعتبر احد ابعاد إعداد قادة المستقبل  والذى  تعتبر إدارة المعـرفة أحـد المكونات الأساسية للتعـلم التنظيمى -5

لمهنية وتنمية بدورها تقوم بتحسين البنية التحتية المعلوماتية وتبنى فكرة الإبداع وتطوير المهارات ا
 .بما يؤدى إلى التطور والتنمية بالجامعة مما يؤدى إلى التميز المستوى الثقافى

تسلط الضوء على دور إدارة الموارد البشرية فى تعزيز القدرات القيادية وبناء الصف يجب أن الجامعات  -6
الثانى من القيادات الأكاديمية والإدارية من خلال تفعيل دور التعـلم التنظيمى فى تطوير المستويات 

 .ميز والوصول إلى أعلى المستوياتتالثقافية بما يؤدى إلى ال
وإيضاً  رة الحديثة وهو التعـلم التنظيمىإن دعم الإدارة العليا بالجامعات بإستخدام أحـد المداخل المعاص -7

تأثير قوى فى زيادة الكفاءة والفاعلية له من لما  العمل علي تطوير المسلر الوظيقي وتمكين القادة
فى الوصول التميز العلمى المعرفة وتأهيل الكوادر البشرية مما يساهم وتطوير الثقافات من خلال تنمية 

 . والعملى
الحياة المعاصرة فى تمثل الركيزة الأساسية للتعـليم العالى والتى بدورها تؤثر فى مختلف الجوانب  ةالجامع -8

س فى تنمية ، حيث أن إعداد قادة المستقبل وتوفير كودادر صف ثاني يحقق تأثير ملمو الوقت الحالى
طوير فى الأداء وتطويرالبيئة الداخلية والخارجية فى الجامعات مما يترتب عليه تحقيق أعلى مستويات الت

 .عـلم والتعليم فى النظام الجامعىوكل ذلك يساهم فى تحسين بيئة الت ،والثقافة والتميز
 

 منهجية الدراسة والدراسة الميدانية:الجزء الثالث
 : ةالدراس : أسلوبأولا  

ويمكن تحديد البيانات التي تم الاعتماد عليها في تحقيق أهداف الدراسة في المصادر الثانوية:  -أ
في تكوين الإطار النظري على  ةالباحث توالمتغيرات المتعلقة بها حيث اعتمدضوء مشكلة الدراسة 

تخصصة المنشورة منها الكتب العربية والأجنبية، والمجلات والدوريات العلمية، والأبحاث العلمية الم
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وغير المنشورة أيضاً، والتي تناولت موضوع الدراسة أو بعض جوانبها، بالإضافة إلى التقارير 
وتم الاعتماد على بعض البيانات الثانوية  .الجامعات المصريةتصدر عن التي  الأخرى والنشرات 

والدراسات  .لى المكتباتالمنشورة وغير المنشورة ذات الصلة بموضوع الدراسة من خلال الرجوع إ
وغيرها من مصادر جمع المعلومات، بالإضافة إلى البيانات  .والدوريات والنشرات والمقالات

 .2016-2015خلال الفترة الممتدة من جامعات المتعلقة بال
جامعات المصرية : تم جمع البيانات الأولية اللازمة للدراسة من العاملين في الالمصادر الأولية -ب

ل قائمة الاستبيان، وذلك للحصول على آرائهم واتجاهاتهم والتي تخدم موضوع الدراسة، من خلا
وذلك لاختبار صحة الفروض الخاصة بالدراسة، بالإضافة إلى إجراء بعض المقابلات الشخصية، 

 ويتضح ذلك على النحو التالي:
العاملين  ،الادارة العليا،تلقد تم تصميم استمارة استبيان من أجل معرفة اتجاهاقائمة الاستقصاء:  -1

عداد قائمة الاستبيان بحيث تشمل كل متغيرات موضوع الدراسة إ حول موضوع الدراسة، وتم 
 وقسمت الى جزئين رئيسيين وذلك على النحو التالي:

 .ة( فقر 25ويتكون من ) إعداد قادة المستقبلبوهو عبارة عن الجزء المتعلق  الجزء الأول:
 .اتفقر ( 15) ويتكون من التميز المؤسسيبارة عن الجزء الخاص وهو عبالجزء الثاني: 

على المقابلة الشخصية عند توزيع استمارات الاستبيان  ةالباحث تاعتمدالمقابلات الشخصية:  -2
يضاًح وشرح إوذلك للإجابة عن بعض الاستفسارات التي قد ترد من المستقصى منهم، وكذلك 

ت والبيانات والملاحظات والآراء الإضافية من بعض النقاط والحصول على بعض المعلوما
 المستقصى منهم والتي لا يمكن الحصول عليها بواسطة الاستبيانات.

تم تفريغ البيانات من استمارات الاستبيان وتصنيفها وتبويبها لتسهيل عملية الدراسة التحليلية:  -3
يل البيانات التي تم الحصول تحليلها وتفسيرها، وذلك لاستخلاص النتائج والتوصيات، ولقد تم تحل

 عليها باستخدام الوسائل الإحصائية المناسبة لاختبار صحة الفروض.
 

 ثانيا : مجتمع وعينة الدراسة:

جامعتي القاهرة ب )الإدارة العليا والوسطى( يتمثل مجتمع الدراسة في كافة العاملين مجتمع الدراسة: -1
 .2016ردة، للعام مف 635، ويبلغ حجم مجتمع الدراسة قناة السويسو 
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قناة  تيبجامع)الإدارة العليا والوسطى( اقتصرت الدراسة على عينة من العاملين في  عينة الدراسة: -2
مفردة من العاملين  239، ولذا تم اختيار عينة عشوائية طبقية من العاملين بلغت والقاهرة السويس

 %.5% ونسبة خطأ 95وذلك طبقًا لجداول حجم العينة عند معامل ثقة 
 ثالثا : معاملات الصدق والثبات:

بعرض قائمة الاستبيان على مجموعة من المحكمين من ذوي  ةالباحث تقامصدق المحكمين:  -أ
الاختصاص في تخصص إدارة الأعمال من أعضاء هيئة التدريس في عدد من الجامعات، والذين 

ات جديدة، وذلك بهدف أجروا بعض التعديلات على الاستبيان مع حذف بعض الفقرات، وإضافة فقر 
 التعرف على مدى تنوع وشمولية الفقرات والمحاور التي وضعت لقياس أبعاد الدراسة المختلفة.

تبين من معامل الثبات لكل بعد من أبعاد متغيرات الدراسة أن جميع معاملات ثبات المقياس:  -ب
تبيان صادقة لما %( وبذلك يعتبر جميع مجالات الاس0.5عند مستوى ) هى دالة احصائيهالصدق 

معامل ثبات جميع أبعاد محاور الاستبيان مرتفعة وهذا يعني أن قيمة  وضعت له، كما يتبين أن درجة
 معامل الثبات لجميع الأبعاد مرتفعة.

 
 معاملات الصدق والثبات:

 – 0.792يتبين من الجدول التالي أن درجة معامل الثبات لجميع أبعاد محاور الاستبيان تتراوح ما بين ) -أ
( وهذا يعني أن قيمة معامل الثبات لجميع الأبعاد مرتفعة وهى دالة إحصائياً عند مستوى 0.816

 مقبولة.ت لجميع مجالات الاستبيان %( وبذلك تعتبر درجة الثبا0.5)
 
 

 (3جدول رقم )
 نتائج معامل الصدق والثبات لأبعاد قائمة الاستبيان

 معامل الصدق معامل الثبات المتغير

 0.903 0.816 قادة المستقبل إعداد
 0.889 0.792 التميز المؤسسي

 0.901 0.811 جميع فقرات الاستبيان
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يتبين من الجدول السابق أن معامل الصدق لكل بعد من أبعاد متغيرات الدراسة هى دالة احصائيا و 
 0.889بين ) كما أن درجة معامل الصدق لجميع أبعاد محاور الاستبيان تتراوح ما%( 0.5عند مستوى )

معامل الصدق لجميع أبعاد محاور الاستبيان ككل مرتفعة وهذا يعني أن  كما تعتبر درجة (0.903 –
 مجالات الاستبيان صادقة لما وضعت له.

 : حدود الدراسة:ا  رابع

 )الإدارة العليا والوسطى( بجامعتي القاهرة وقناة السويسطبقت الدراسة على العاملين  الحدود البشرية: -1
 .جمهورية مصر العربية فى

فى  قناة السويسة جامع بعض الكليات في اقتصرت الدراسة على الحدود المكانية: -2
 .وجامعة القاهرة بالجيزة سماعيليةلإاةمحافظب

تمت عملية جمع البيانات والمعلومات حول موضوع الدراسة عن الفترة من العام  الحدود الزمانية: -3
(2015- 2016). 

 

 الوصفي لنتائج الدراسة الميدانية: خامسا : الإحصاء 

 : إعداد قادة المستقبل أبعادتحليل  .أ
 :تطوير المسار الوظيفي فقراتتحليل  .1

                                            
 
 
 
 

 (4جدول رقم )
 تطوير المسار الوظيفيلفقرات  المتوسط الحسابي والانحراف المعياري والأهمية النسبية

توسط الم الفقرة م.
 الحسابي

الانحراف 
 المعياري 

الاهمية 
 الترتيب النسبية

توفير معايير خاصة بالترقية واضحة وشفافة تجمع ب الجامعةتهتم   .1
 بين الاقدمية والكفاءة.

3.41 1.15 69.21 2 

2.  
توفير معايير خاصة بالترقية واضحة وشفافة تجمع بتهتم الجامعة 

 2 69.21 1.15 3.41 بين الاقدمية والكفاءة.
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وعملية  الصف الثانيتحقيق التكامل بين استراتيجية إعداد قادة ي  .3
 4 66.85 1.12 3.31 تطوير المسار الوظيفي.

4.  
يوجد تمييز للعاملين ذوي الأداء العالي لتطوير مهاراتهم والاعتماد 

 3 67.04 1.11 3.35 عليهم مستقبلا.ً 

طوير المسار يتسم الهيكل التنظيمي بالمرونة الكافية التي تتيح ت  .5
 8 57.56 1.31 2.98 الوظيفي لجميع الأفراد في المستويات التنظيمية المختلفة.

 1 70.61 1.05 3.54 يرتبط تطوير المسار الوظيفي بإستمرار التعلم.  .6

الجامعة الحصول على معلومات وبيانات كافية للأفراد حول  تسهل  .7
 5 64.94 1.03 3.21 مدي تقدمهم في المسار الوظيفي.

يتم تحديث وتعديل محتويات بطاقة الوصف الوظيفي بما يتوافق مع   .8
 الواجبات والمسئوليات والمهام الجديدة للوظائف.

3.18 1.09 61.32 6 

9.  
تستخدم الجامعة سياسة التدوير الوظيفي لخدمة تطوير المسار 

 7 59.03 1.13 3.05 الوظيفي.

  64.58 1.12 3.25 المتوسط العام

 عداد الباحثةمن إ  :المصدر
 

تطوير المسار الوظيفي  فقراتيتضح من بيانات الجدول السابق أن الدرجة الكلية لإجابات أفراد العينة على 
(، وجاءت أعلى إجابة للفقرة التي 1.12( وبانحراف معياري )3.25جاءت متوسطة حيث بلغ متوسطها الحسابي )

( وبانحراف 3.54( حيث بلغ متوسطها الحسابي )علميرتبط تطوير المسار الوظيفي بإستمرار الت) تنص على
يتسم الهيكل (، في حين جاءت أقل إجابات لأفراد العينة على الفقرة التي تنص على أنه )1.05معياري )

( التنظيمي بالمرونة الكافية التي تتيح تطوير المسار الوظيفي لجميع الأفراد في المستويات التنظيمية المختلفة
 (.1.31( وبانحراف معياري )2.98ا الحسابي )حيث بلغ متوسطه

 
 :تمكين العاملينتحليل فقرات 

 (5جدول رقم )
 المتوسط الحسابي والانحراف المعياري والأهمية 

 تمكين العاملينلفقرات  النسبية

المتوسط  الفقرة م.
 الحسابي

الانحراف 
 المعياري 

الأهمية 
 الترتيب النسبية
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 4 63.66 1.04 3.22 مادياً.يتم تحفيز الموظفين معنوياً و   .1

2.  
حرص الادارة علي عدم تركز المعلومات في ت

خر وتشجع عملية الاتصال داري دون الآإمستوي 
 علي كافة المستويات وفي كافة الاتجاهات.

3.51 1.01 68.38 2 

الحصول علي الصلاحيات مع المسئوليات  يتم  .3
 1 71.12 1.11 3.63 الكاملة عن النتاج المحققة.

ثل قيم المبادأة والتعاون والمشاركة الاطار تم  .4
 3 65.45 1.03 3.39 فراد في العمل.الفكري للأ

5.  
توافر سلطة اتخاذ القرارات لتصحيح الاخطاء بما ت

 6 60.26 1.02 3.01 داء العمل.لأيضمن تحقيق مستوي عال 

 5 62.16 1.14 3.11 تشجع الادارة علي تعزيز سياسة الباب المفتوح.  .6

  65.17 1.06 3.31 ط العامالمتوس

 المصدر:من إعداد الباحثة
 

تمكين  فقراتيتضح من بيانات الجدول السابق أن الدرجة الكلية لإجابات أفراد العينة على 
( ، وجاءت 1.06( وبانحراف معياري )3.31جاءت متوسطة، حيث بلغ متوسطها الحسابي )العاملين 

حصول علي الصلاحيات مع المسئوليات الكاملة عن النتاج يتم الأعلى إجابة للفقرة التي تنص على )
(، في حين جاءت أقل 1.11( وبانحراف معياري )3.63( حيث بلغ متوسطها الحسابي )المحققة

تتوافر سلطة اتخاذ القرارات لتصحيح الأخطاء بما يضمن إجابات لأفراد العينة للفقرة التي تنص على )
 (1.02( وبانحراف معياري )3.01ي )بلغ متوسطها الحساب ( حيثتحقيق مستوي عال لأداء العمل

 
 :لجدارة الوظيفيةاتحليل فقرات  -2

 (6جدول رقم )
 المتوسط الحسابي والانحراف المعياري والأهمية 

 لجدارة الوظيفيةافقرات النسبية ل

المتوسط  الفقرة م.
 الحسابي

الانحراف 
 المعياري 

الأهمية 
 الترتيب النسبية
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هداف الاستيراتيجية التي تسعي تنفيذ الأصياغة و  يتم  .1
 ساليب العلمية.لي تحقيقها بإستخدام الأإ الجامعة

2.97 1.23 59.34 5 

 3 60.28 1.12 3.01 القدرة علي الابتكار والابداع في العمل. تتوفر  .2

قدرة علي صنع واتخاذ ال يوجد مستوى مرتفع من  .3
 4 59.53 1.29 2.98 القرارات.

توافر المؤهلات العلمية والخبرة العملية بيتم الاهتمام   .4
 2 62.63 1.14 3.13 لاداء العمل بكفاءة وفاعلية.

ن أالتركيز علي الرؤية المستقبلية لما يجب ب تهتم  .5
 مور مستقبلًا.تكون علية الأ

3.17 1.1 63.38 1 

  61.03 1.18 3.05 المتوسط العام

 المصدر:من إعداد الباحثة
 

لجدارة ا فقراتل السابق أن الدرجة الكلية لإجابات أفراد العينة على يتضح من بيانات الجدو 
(، وجاءت 1.18( وبانحراف معياري )3.05جاءت متوسطة، حيث بلغ متوسطها الحسابي )الوظيفية 

تهتم بالتركيز علي الرؤية المستقبلية لما يجب ان تكون علية أعلى إجابة للفقرة التي تنص على )
(، في حين جاءت 1.10( وبانحراف معياري )3.17ث بلغ متوسطها الحسابي )( حيالامور مستقبلاً 

هداف الاستراتيجية التي تسعي يتم صياغة وتنفيذ الأ) أقل إجابات لأفراد العينة للفقرة التي تنص على
( وبانحراف 2.97( حيث بلغ متوسطها الحسابي )إلي تحقيقها بإستخدام الأساليب العلمية الجامعة

 (.1.23معياري )
 
 
 
 
 
 

 :تقييم الأداء تحليل فقرات .2
 (7جدول رقم )

 المتوسط الحسابي والانحراف المعياري 
 تقييم الأداءفقرات لوالأهمية النسبية 

المتوسط  الفقرة م.
 الحسابي

الانحراف 
 المعياري 

الأهمية 
 النسبية

 الترتيب
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نظام تقييم الأداء المطبق بالجامعة فعال بما يعمل يعتبر   .1
 المتميزين للوظائف القيادية. علي اختيار

2.84 1.09 58.8 6 

تتم الترقية وفقاً لمعايير واضحة لتقييم أداء الموظفين تبني   .2
 4 65.8 1.05 3.02 علي معايير الجدارة والاستحقاق.

3.  
يعكس نظام تقييم الأداء الحالي المستوي الحقيقي للأفراد 

تنمية بما يساهم في التغلب علي نقاط الضعف في ادائهم و 
 نقاط القوة لديهم لتأهيلهم للوظائف الأعلي.

2.97 1.06 61.5 5 

4.  
تتيح الادارة مشاركة جميع الأطراف المعنية )الرئيس 

الفرد نفسه( في عملية  -الزملاء -المرؤوسين -المباشر
 تقييم الأداء.

3.34 1.08 74.2 2 

يتم مراعاة معايير تقييم الأداء وظروف ومتغيرات العمل   .5
 3 70.5 1.11 3.18 بات الوظيفة التي سيشغلها المرشح للترقية.ومتطل

 1 76.4 1.02 3.46 يتوافق نظام تقييم الأداء مع الأهداف العامة للمنظمة.  .6
   67.87 1.07 3.14 المتوسط العام

 المصدر:من إعداد الباحثة
 

جاءت تقييم الأداء  فقرالى يتضح من بيانات الجدول السابق أن الدرجة الكلية لإجابات أفراد العينة ع
(، وجاءت أعلى إجابة للفقرة التي تنص 1.07( وبانحراف معياري )3.14متوسطة، حيث بلغ متوسطها الحسابي )

( وبانحراف 3.46( حيث بلغ متوسطها الحسابي )يتوافق نظام تقييم الأداء مع الأهداف العامة للمنظمةعلى أن )
يعتبر نظام تقييم الاداء بات لأفراد العينة للفقرة التي تنص على أن )(، في حين جاءت أقل إجا1.02معياري )
( 2.84( حيث بلغ متوسطها الحسابي )فعال بما يعمل علي اختيار المتميزين للوظائف القيادية الجامعةالمطبق ب

 (.1.09وبانحراف معياري )
 :التميز المؤسسي فقرات تحليل .ب

 (8جدول رقم )
 التميـز المؤسسيلفقرات والأهمية النسبية  المعياري  المتوسط الحسابي والانحراف

 المتوسط الفقـــرة م.
 الحسابي

 الانحراف
 الترتيب الأهمية النسبية المعياري 

 6 82.87 1.17 3.33 أهدافها استناداً إلى حاجات ورغبات المستفيدين. الجامعةتضع إدارة   .1

 11 76.66 1.13 3.11 ي جيد.نحو تحقيق مركز تنافس الجامعةيوجد التزام من إدارة   .2

 9 79.98 1.16 3.15 من تجارب الآخرين. الجامعةتستفيد إدارة   .3
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 الفقـــرة م.
 المتوسط
 الحسابي

 الانحراف
 الترتيب الأهمية النسبية المعياري 

 16 69.13 1.15 2.99 على حفز الآخرين نحو أهداف مشتركة. الجامعةتحرص إدارة   .4

 1 86.15 1.01 3.61 وجود علاقات عمل فاعلة بينها وبين العاملين. الجامعةتراعي إدارة   .5

 4 82.96 1.84 3.46 بتعزيز التفاعل مع الجهات الأخرى. لجامعةاتهتم إدارة   .6

بإجراء استطلاعات مستمرة للتعرف على حاجات  الجامعةتقوم إدارة   .7
 العملاء المتنوعة.

2.82 1.07 63.18 18 

 8 80.91 1.01 3.18 تخضع عمليات تقديم الخدمات المختلفة إلى التحسين المستمر.  .8

الوسائل التكنولوجية الحديثة في تقديم لى ع الجامعةتعتمد إدارة   .9
 10 77.19 0.97 3.14 خدماتها.

 5 83.54 0.99 3.39 تتسم إجراءات تقديم الخدمات بسرعة الإنجاز.  .10

 2 85.21 1.02 3.58 خدمات تتوافق مع احتياجات المستفيدين. الجامعةتقدم إدارة   .11

 3 83.32 1.01 3.49 ة ودون تمييز.خدماتها إلى كافة الجهات بعدال الجامعةتقدم إدارة   .12

إلى المقترحات والشكاوى المقدمة من قبل  الجامعةتستجيب إدارة   .13
 المستفيدين.

3.21 1.04 81.19 7 

تقام حلقات النقاش بين الموظفين لاستثمار طاقاتهم الفكرية في   .14
 المجالات المعرفية بشكل دائم.

3.09 1.08 75.33 12 

 17 66.17 1.12 2.91 تطبيقات المعرفة.نشرات شهرية لنشر تصدر   .15

 15 71.55 1.03 3.01 على تطوير أداء العاملين لتناسب متطلبات سوق العمل. الجامعةتعمل   .16

 14 73.11 1.02 3.04 المشاركة في المسابقات المحلية والدولية. الجامعةتدعم إدارة   .17

 13 74.66 1.08 3.07 ت المعرفية.برامجها التدريبية لمواكبة المستجدا الجامعةتقّيم إدارة   .18

  77.4 1.11 3.20 المتوسط العام

 المصدر:من إعداد الباحثة
 المؤسسيالتميز فقرات يتضح من بيانات الجدول السابق أن الدرجة الكلية لإجابات أفراد العينة على 

ى إجابة للفقرة (، وجاءت أعل1.16( وبانحراف معياري )3.30جاءت متوسطة، حيث بلغ متوسطها الحسابي )
وجود علاقات عمل فاعلة بينها وبين العاملين( حيث بلغ متوسطها  الجامعةالتي تنص على )تراعي إدارة 

(، في حين جاءت أقل إجابات لأفراد العينة للفقرة التي تنص على أن 1.00( وبانحراف معياري )3.61الحسابي )
ف على حاجات العملاء المتنوعة( حيث بلغ متوسطها بإجراء استطلاعات مستمرة للتعر  الجامعة)تقوم إدارة 

 (.0.97( وبانحراف معياري )3.14الحسابي )
 اختبار فرض الدراسة: :سادسا  

 ينص الفرض الرئيس للدراسة والذي تم صياغته في صورة الفرض العدم على أنه:
العاملين، الجدارة ، تمكين المسار الوظيفي) عداد قادة المستقبللا يوجد أثر ذو دلالة احصائية لإ -1

تم استخدام تحليل الانحدار  ولاختبار هذا الفرض .دعم التميز المؤسسيعلى  الوظيفية، تقييم الاداء(
وذلك لمقارنة  Stepwiseبطريقة  Analysis  Multiple Linear Regressionالخطي المتعدد
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ولتحديد دعم التميز المؤسسي في تحديد قيم المتغير التابع الأهمية النسبية لإعداد قادة المستقبل  
 ( نتائج هذا التحليل:10و)(، 9أفضل مجموعة متغيرة مفسرة، ويوضح الجدولان  )

 (9جدول رقم )
 المستقبل على إعداد قادة للتميز المؤسسي مراحل تحليل الانحدار الخطي المتعدد التدريجي

قم 
ر

حلة
مر

ال
 

 المتغير المستقل الداخل
 R 2R R2 (إعداد قادة المستقبل)

Adj 
R2 F Sig.f 

 **0.000 3239.137 0.825 - 0.825 0.862 تمكين العاملين 1
 **0.000 1803.347 0.832 0.08 0.833 0.866 المسار الوظيفي 2
 **0.000 960.541 0.836 0.06 0.839 0.87 الجدارة الوظيفية 3
 **0.000 751.234 0.841 0.04 0.843 0.874 تقييم الاداء 4

 .من إعداد الباحثة في ضوء نتائج التحليل الإحصائي لبيانات الدراسة الميدانية :المصدر
  * p<0.05    ** p<0.01 

 ( تشير قيم معاملات الارتباطRإلى وجود علاقة معنوية موجبة بين إعداد قادة المستقبل )  الجدارة(
 .ت الإدارية( ودعم التميز المؤسسيالوظيفية، والمسار الوظيفي وتقييم الاداء والتسهيلا

  التباين في قيمة تمكين العاملين تمثل أهم متغير مفسر للتباين بالنسبة للتميز المؤسسي حيث أسهمت
%( من التباين في دعم التميز المؤسسي يلي ذلك قيمة المسار الوظيفي 82.5هذه القيمة في تفسير )

من التباين في دعم التميز المؤسسي يلي ذلك قيمة %( 83.3حيث أسهمتا القيمتان معاً في تفسير )
، وأخيرا %( من التباين في التميز المؤسسي84الجدارة الوظيفية حيث أسهمت هذه القيم في تفسير )

التميز من التباين في %( 84.3قيمة تقييم الاداء حيث أسهمت هذه القيم مجتمعة في تفسير )
 المؤسسي.

 

 (10) جدول رقم
 للتميز المؤسسي  لمعادلة الانحدار الخطي المتعدد التدريجيالشكل النهائي 

 على ابعاد إعداد القادة

حلة
مر

م ال
رق

 

 المتغير المستقل الداخل
المعامل  T Sig.tقيمة  Beta )ابعاد إعداد القادة(

 Fقيمة  الثابت
الدلالة 

الاحصائية 
Sig.f 
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 **0.000 5.101 0.862 تمكين العاملين 1

3.196
 

1803.347
 

0.000
**

 **0.000 4.865 0.866 المسار الوظيفي 2 
 **0.000 3.323 0.87 الجدارة الوظيفية 3
 **0.000 3.024 0.874 تقييم الاداء 4

 .من إعداد الباحثة في ضوء نتائج التحليل الإحصائي لبيانات الدراسة الميدانية :المصدر
  * p<0.05    ** p<0.01   
 

 العاملين، تمكين المسار الوظيفي) إعداد القادةالتأثير الإيجابي لأبعاد  تؤكد إشارات المعلمات ،
إلى معنوية  (T.test)، كما تشير نتائج  الجدارة الوظيفية، تقييم الاداء( على دعم التميز المؤسسي

إلى معنوية هذه النتائج عند مستوى  (Sig.F)معلمات النموذج، كما يشير معامل جوهرية النموذج 
 (.0.01قدره ) معنوية

  رفض صحة الفرض الرئيس الأول الذي ينص على أنه ينص هذا الفرض على أنه 
، تمكين العاملين، الجدارة الوظيفية، تقييم المسار الوظيفي)إعداد القادة لأبعاد  لا يوجد أثر معنوي 

لأبعاد  ي وقبول الفرض البديل الذي ينص على أنه يوجد أثر معنو  الاداء( على دعم التميز المؤسسي
، تمكين العاملين، الجدارة الوظيفية، تقييم الاداء( على دعم التميز المسار الوظيفي)إعداد القادة 

 .المؤسسي
 

 :الفرض الفرعي الأولاختبار 
لاختبار هذا الفرض تم . "دعم التميز المؤسسي على للمسار الوظيفيلا يوجد أثر ذو دلالة إحصائية "

طريقة المربعات الصغرى   Simple Linear Regression Analysisسيطاستخدام الانحدار الخطي الب
(OLS( ويوضح الجدول رقم )11) ئج الانحدار البسيط لهذا الفرض: نتا 

 
 (11جدول رقم )

 المسار الوظيفيعلى للتميز المؤسسي نتائج تحليل الانحدار الخطي البسيط 

المتغير
 Beta
 

معامل الارتباط 
R 

معامل التأثير 
R2

 Adj R2
المعامل الثابت 

 

قيمة 
T.

الدلالة  
الاحصائية 

Sig.t
 D_W
 

قيمة 
F  الدلالة

الاحصائية 
Sig.f
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التميز المؤسسي
 

0.739
 0.739
 0.546
 0.545
 0.329
 17.73
 

0.000
**

 

1.19
 314.358

 

0.000
**

 

 .من إعداد الباحثة في ضوء نتائج التحليل الإحصائي لبيانات الدراسة الميدانية :المصدر
    * p<0.05  ** p<0.01 

 يتضح من الجدول السابق التالي:
 ( تشير معاملات الارتباطR إلى وجود علاقة إيجابية بين المتغير المستقل ) المسار الوظيفي والتميز

 .المؤسسي
 ( 2يشير معامل التحديد المعدلR(  التميز   .%( من التباين في54.6يفسر ) المسار الوظيفيإلى أن

إلى معنوية هذه النتائج عند مستوى دلالة  (Sig.f)عامل جوهرية النموذج كما يشير م المؤسسي
(0.01.) 

  القيمة الإحصائيةDurbin–Watson ( كانتDW=1.190) وذلك لاختبار مشكلة  للتميز المؤسسي
الارتباط الذاتي بين بواقي معادلة الانحدار، ومن خلال الرجوع الى القيم الجدولية نجد أن هذه القيم 

  تتراوح بين القيمتين الجدوليتين ( N=24( ودرجة حرية الخطاء )K=1 لعدد المتغيرات المستقلة )وفقاً 
(451. UD -271. LD حيث يتضح أنه لا يوجد ارتباط ذاتي بين البواقي وبالتالي تحقق شرط )

اء والرسم البياني الآتي يوضح توزيع بواقي الانحدار )الأخطاستخدام طريقة المربعات الصغرى، 
 العشوائية(:

 
 
 

 من خلال التحليل الاحصائي لبيانات الدراسة الميدانية.  SPSSالمصدر: برنامج 
 (4شكل رقم )

 توزيع أخطاء معادلة أثر  للمسار الوظيفي على التميز المؤسسي
  من الشكل السابق يتضح أن البواقي لها التوزيع الطبيعي المعياري مما يؤكد على مصداقية معادلة

 ار.الإنحد
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  لا يوجد أثر ذو دلالة إحصائية من خلال ما سبق يمكن رفض الفرض الفرعي الأول الذي ينص على أنه
للمسار الوظيفي على تحقيق التميز المؤسسي وقبول الفرض البديل الذي ينص على أنه يوجد أثر ذو 

 .دلالة إحصائية للمسار الوظيفي على تحقيق التميز المؤسسي
 : الثاني اختبار الفرض الفرعي 

لاختبار هذا الفرض تم . "لا يوجد أثر ذو دلالة إحصائية لتمكين العاملين على دعم التميز المؤسسي"
طريقة المربعات الصغرى   Simple Linear Regression Analysisاستخدام الانحدار الخطي البسيط

(OLS( ويوضح الجدول رقم )نتائج الانحدار البسيط لهذا الفرض:12 )  
 (12رقم )جدول 

 تمكين العامليننتائج تحليل الانحدار الخطي البسيط للتميز المؤسسي على 

المتغير
 Beta
معامل الارتباط  

R 

معامل التأثير 
R2

 

Adj R2
المعامل الثابت 

 

قيمة 
T.

 

الدلالة الاحصائية 
Sig.t

 D_W
 

قيمة 
F 

الدلالة الاحصائية 
Sig.f

 

التميز 
المؤسسي

 0.886
 0.886
 0.785
 0.784
 0.124
 30.847
 

0.000
**

 

1.551
 951.55

 

0.000
**

 

 .: من إعداد الباحثة في ضوء نتائج التحليل الإحصائي لبيانات الدراسة الميدانيةالمصدر
    * p<0.05  ** p<0.01 

 يتضح من الجدول السابق التالي:
 ( تشير معاملات الارتباطR إلى وجود علاقة إيجابية بين المتغير المستقل )والتميز  لينتمكين العام

 .المؤسسي
 ( 2يشير معامل التحديد المعدلR(  التميز   .%( من التباين في78.5يفسر ) تمكين العاملينإلى أن

إلى معنوية هذه النتائج عند مستوى دلالة  (Sig.f)المؤسسي كما يشير معامل جوهرية النموذج 
(0.01.) 

  القيمة الإحصائيةDurbin–Watson ( كانتDW=1.551) وذلك لاختبار مشكلة  المؤسسي للتميز
الارتباط الذاتي بين بواقي معادلة الانحدار، ومن خلال الرجوع الى القيم الجدولية نجد أن هذه القيم 

  تتراوح بين القيمتين الجدوليتين ( N=24( ودرجة حرية الخطاء )K=1وفقاً لعدد المتغيرات المستقلة )
(1.45 UD -1.27 LDحيث يتضح أنه لا يوجد )  ارتباط ذاتي بين البواقي وبالتالي تحقق شرط
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استخدام طريقة المربعات الصغرى، والرسم البياني الآتي يوضح توزيع بواقي الانحدار )الأخطاء 
 العشوائية(:

 
 
 
 
 
 
 
 
 

 من خلال التحليل الاحصائي لبيانات الدراسة الميدانية.  SPSSالمصدر: برنامج 
 (5)شكل رقم 

 أثر  تمكين العاملين على التميز المؤسسيتوزيع أخطاء معادلة 
 

  من الشكل السابق يتضح أن البواقي لها التوزيع الطبيعي المعياري مما يؤكد على مصداقية معادلة
 الإنحدار.

  لا يوجد أثر ذو دلالة من خلال ما سبق يمكن رفض الفرض الفرعي الثاني الذي ينص على أنه
لتميز المؤسسي وقبول الفرض البديل الذي ينص على أنه إحصائية لتمكين العاملين على تحقيق ا

 .يوجد أثر ذو دلالة إحصائية لتمكين العاملين على تحقيق التميز المؤسسي
 : اختبار الفرض الفرعي الثالث 

لاختبار هذا الفرض تم . "على دعم التميز المؤسسي للجدارة الوظيفيةلا يوجد أثر ذو دلالة إحصائية "
طريقة المربعات   Simple Linear Regression Analysisر الخطي البسيطاستخدام الانحدا

 ( نتائج الانحدار البسيط لهذا الفرض: 13( ويوضح الجدول رقم )OLSالصغرى )
 

 (13جدول رقم )
 الجدارة الوظيفيةنتائج تحليل الانحدار الخطي البسيط للتميز المؤسسي على 
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المتغير
 Beta
معامل  

الارتباط 
R 

معامل ا
R2لتأثير 

 Adj R2
المعامل  

الثابت
 

قيمة 
T.

الدلالة  
الاحصائية 

Sig.t
 D_W
 

قيمة 
F  الدلالة

الاحصائية 
Sig.f

 

التميز 
المؤسسي

 0.622
 0.622
 0.387
 0.384
 0.981
 12.825

 

000
.0

**
 

1.288
 164.468

 

000
.0

**
 

 .ميدانيةمن إعداد الباحثة في ضوء نتائج التحليل الإحصائي لبيانات الدراسة ال :المصدر
    * p<0.05  ** p<0.01 

 يتضح من الجدول السابق التالي:
 ( تشير معاملات الارتباطR إلى وجود علاقة إيجابية بين المتغير المستقل ) والتميز الجدارة الوظيفية

 .المؤسسي
 ( 2يشير معامل التحديد المعدلR(  ( من التباين في التميز 38.7يفسر ) الجدارة الوظيفيةإلى أن%

 (.0.01إلى معنوية هذه النتائج عند مستوى دلالة ) (Sig.f)لمؤسسي كما يشير معامل جوهرية النموذج ا
  القيمة الإحصائيةDurbin–Watson ( كانتDW=1.288) وذلك لاختبار مشكلة  للتميز المؤسسي

وفقاً ن هذه القيم الارتباط الذاتي بين بواقي معادلة الانحدار، ومن خلال الرجوع الى القيم الجدولية نجد أ
LD )  تتراوح بين القيمتين الجدوليتين ( N=24( ودرجة حرية الخطاء )K=1لعدد المتغيرات المستقلة )

1.45 UD -1.27 ) لا يوجد ارتباط ذاتي بين البواقي وبالتالي تحقق شرط استخدام حيث يتضح أنه
 الانحدار )الأخطاء العشوائية(: طريقة المربعات الصغرى، والرسم البياني الآتي يوضح توزيع بواقي

 
 

 
 

 

 
 من خلال التحليل الاحصائي لبيانات الدراسة الميدانية.  SPSSالمصدر: برنامج 

 (6شكل رقم )
 توزيع أخطاء معادلة أثر  الجدارة الوظيفية على التميز المؤسسي

 

 ى مصداقية معادلة الإنحدار.من الشكل السابق يتضح أن البواقي لها التوزيع الطبيعي المعياري مما يؤكد عل 
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  لا يوجد أثر ذو دلالة إحصائية من خلال ما سبق يمكن رفض الفرض الفرعي الثالث الذي ينص على أنه
للجدارة الوظيفية على تحقيق التميز المؤسسي وقبول الفرض البديل الذي ينص على أنه يوجد أثر ذو 

 .لمؤسسيعلى تحقيق التميز اللجدارة الوظيفية دلالة إحصائية 
 : اختبار الفرض الفرعي الرابع 

لاختبار هذا الفرض تم استخدام . "لا يوجد أثر ذو دلالة إحصائية لتقييم الأداء على دعم التميز المؤسسي"
( OLSطريقة المربعات الصغرى )  Simple Linear Regression Analysisالانحدار الخطي البسيط

 :البسيط لهذا الفرض ئج الانحدار( نتا14ويوضح الجدول رقم )
 (14جدول رقم )

 نتائج تحليل الانحدار الخطي البسيط للتميز المؤسسي على لتقييم الأداء

المتغير
 Beta
معامل  

الارتباط 
R  معامل التأثير

R2
 Adj R2

المعامل  
الثابت

 

قيمة 
T.

الدلالة  
الاحصائية 

Sig.t
 D_W
 

قيمة 
F  الدلالة

الاحصائية 
Sig.f

 

التميز 
المؤسسي

 0.199
 0.199
 0.040
 0.37
 0.174

 3.592
 

0.000
**

 

1.584
 12.899

 

0.000
**

 

 .: من إعداد الباحثة في ضوء نتائج التحليل الإحصائي لبيانات الدراسة الميدانيةالمصدر
    * p<0.05  ** p<0.01 

 :مايلي يتضح من الجدول السابق
 ( تشير معاملات الارتباطR إلى وجود علاقة إيجابية ) لتقييم الاداءالمتغير المستقل بين ضعيفة 

 .والتميز المؤسسي
 ( 2يشير معامل التحديد المعدلR(  التميز   .%( من التباين في4يفسر ) تقييم الاداءإلى أن

إلى معنوية هذه النتائج عند مستوى دلالة  (Sig.f)المؤسسي كما يشير معامل جوهرية النموذج 
(0.01.) 

  القيمة الإحصائيةDurbin–Watson ك( انتDW=1.584) وذلك لاختبار مشكلة  للتميز المؤسسي
الارتباط الذاتي بين بواقي معادلة الانحدار، ومن خلال الرجوع الى القيم الجدولية نجد أن هذه القيم 

 تتراوح بين القيمتين الجدوليتين ( N=24) أ( ودرجة حرية الخطK=1وفقاً لعدد المتغيرات المستقلة )
(1.45 UD -1.27 LD )لا يوجد ارتباط ذاتي بين البواقي وبالتالي تحقق شرط استخدام يث انه ح
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 طريقة المربعات الصغرى، والرسم البياني الآتي يوضح توزيع بواقي الانحدار )الأخطاء العشوائية(:

 
 (7شكل رقم )

 توزيع أخطاء معادلة أثر  تقييم الأداء على التميز المؤسسي
 لتحليل الاحصائي لبيانات الدراسة الميدانية.من خلال ا  SPSSالمصدر: برنامج 

  من الشكل السابق يتضح أن البواقي لها التوزيع الطبيعي المعياري مما يؤكد على مصداقية معادلة
 الإنحدار.

  لا يوجد أثر ذو دلالة من خلال ما سبق يمكن رفض الفرض الفرعي الرابع الذي ينص على أنه
التميز المؤسسي وقبول الفرض البديل الذي ينص على أنه يوجد إحصائية لتقييم الأداء على تحقيق 

 .المؤسسي أثر ذو دلالة إحصائية لتقييم الأداء على تحقيق التميز
 

 نتائج وتوصيات الدراسة الجزء الرابع

 أولا: نتائج اختبارات الفروض:

 أظهرت نتائج اختبارات الفروض عدة نتائج يمكن عرضها في الجدول التالي :
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 (15رقم )جدول 
 نتائج اختبارات الفروض

 النتيجة موضوع الفرض 
الفرض 

 الرئيسي الأول
لإعداد قادة المستقبل على دعم التميز  حصائيةإلا يوجد أثر ذو دلالة 

 ةالمؤسسي في الجامع
 تبين عدم صحة الفرض

الفرض 
 الفرعي الأول

لتميز لتطوير المسار الوظيفى على دعم ا حصائيةإلا يوجد أثر ذو دلالة 
 . ةالمؤسسي في الجامع

 تبين عدم صحة الفرض

الفرض 
 الفرعي الثاني

لتمكين العاملين على دعم التميز المؤسسي في  حصائيةإلا يوجد أثر ذو دلالة 
 .ةالجامع

 تبين عدم صحة الفرض

الفرض 
 الفرعي الثالث

للجدارة الوظيفية على دعم التميز المؤسسي  حصائيةإلا يوجد أثر ذو دلالة 
 . ةفي الجامع

 تبين عدم صحة الفرض

الفرض 
 الفرعي الرابع

لتقييم الاداء على دعم التميز المؤسسي في   حصائيةإلا يوجد أثر ذو دلالة 
 ةالجامع

 تبين عدم صحة الفرض

 المصدر: من إعداد الباحثة      
 

 ثانيا : نتائج تحقيق الأهداف:

 (16جدول رقم )
 أهداف الدراسة ومجالات تحقيقها

رقم 
 الهدف

 النتيجة مجال تحقيقه مضمون الهدف

إعداد قادة المستقبل في دعم التميز التعرف على مدى الاهتمام ب الأول
 المؤسسي في المنظمات.

 الدراسات -
 الاطار النظرى  ،السابقة

 تم تحقيقه

 م تحقيقهت الإطار النظرى  - إعداد قادة المستقبل و دعم التميز المؤسسي.تحديد العلاقة بين  الثاني

 تحليل اختبار الفروض إعداد قادة المستقبل على دعم التميز المؤسسي. معرفة أثر الثالث
 الأطار النظري للدراسة

 تم تحقيقه

 الرابع
 تقديم مجموعة من التوصيات التي يمكن أن تفيد القيادات الإدارية في

هذا محل الدراسة والجهات ذات العلاقة، والمهتمين بالجامعات المصرية 
 المجال.

 تم تحقيقه توصيات البحث 

                                                          
 
 
 

 ثالثا : النتائج العامة:
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 لدى العاملين في دعم التميز المؤسسيفي عداد قادة المستقبل لإ هام توصلت الدراسة إلى وجود دور -1
 .دعم التميز المؤسسيعلى لإعداد قادة المستقبل جابي يإتبين وجود علاقة وأثر  حيث الجامعات المصرية

لي تنمية بما يعمل إجدارات وظيفية متباينة وتحتاج  الجامعات المصريةن لدي العاملين بأأظهرت الدراسة  -2
عن وجة القصور التي تعكسها هذه النتائج يمكن معالجتهاأعلي إعداد قادة متميزون في المستقبل، وأن بعض 

 . دعم التميز المؤسسيتأثير في فاعلية الجدارات الوظيفية بما يزيادة ال طريق 
 نللعاملي ن تساهم في تطوير المسار الوظيفي لقادة المستقبلأهم العوامل التي يمكن أ ن أ إلي أشارت الدراسة -3

ي ن يتسم الهيكل التنظيمي بالمرونة الكافية التي تتيح تطوير المسار الوظيفي لجميع الأفراد فأ ةالجامعب
المستويات التنظيمية المختلفة، وتوفير وتسهيل المعلومات الكافية للأفراد حول مدي تقدمهم في المسار 

 عتماد عليهم مستقبلًا.الاداء العالي لتطوير مهاراتهم و لي وجود تمييز للعاملين ذوي الأإالوظيفي، بالإضافة 
شكالًا متعددة من الحوافز المادية أن تأخذ أيجب  ةالجامعساليب تمكين قادة المستقبل بأبينت الدراسة أن  -4

وهي تفويض ومنح الصلاحيات لقادة المستقبل ليكونوا مسئولين مسؤولية كاملة عن أدائهم لأعمالهم  والمعنوية
واتخاذ القرارات وسلطة احداث التطوير في نطاق اعمالهم علي ان تحتفظ القيادات العليا بإختصاصاتهم 

 لي تبني الإدارة سياسة الباب المفتوح.إضافة لإتوجية، باالجوهرية في القيادة وال
غير فعال بشكل كافٍ حيث لا تتيح الإدارة مشاركة  ةالجامعداء بأوضحت نتائج الدراسة أن نظام تقييم الأ -5

داء، وبالتالي ( في عملية تقييم الأهالفرد نفس -الزملاء -المروؤسين -جميع الاطراف المعنية )الرئيس المباشر
دائهم وتنمية نقاط ألا يعكس المستوي الحقيقي للأفراد بما يساهم علي التغلب علي نقاط الضعف في فهو 

 القوة لديهم.
لا تقوم بإجراء استطلاعات مستمرة للتعرف على حاجات العملاء )الطلاب(  ةبينت الدراسة أن إدارة الجامع -6

مع التطورات المحيطة كما أن الجامعات لا تمتلك المتنوعة كما لا تسعى إلى تطوير التكنولوجيا لديها لتتناغم 
 .اتصالات يساهم في تحسين أداء الخدمات الإلكترونية نظام

 

 ا : التوصيات:رابع

لدى العاملين في الجامعات  دعم التميز المؤسسيفي لإعداد قادة المستقبل  الهامضرورة الاهتمام بالدور  -1
 .ز المؤسسيدعم التمييجابي على إلما له من أثر المصرية 

العمل على وضع إستراتيحية واضحة لتطوير المسار الوظيفي للقيادات المستقبلية والمناسبة لطموحاتهم مما  -2
 يدعم لديهم الشعور بالرضا لزيادة احتمالات وظيفة أعلي يسعون لشغلها في المستقبل 

لي الرئيس المباشر علي إلرجوع الاهتمام بتمكين العاملين في اتخاذ القرارات فيما يخص تفاصيل العمل دون ا -3
 ختصاصاتهم الجوهرية في القيادة والتوجية. اان تحتفظ القيادات العليا ب
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ضرورة بناء استراتيجية تدريبية متميزة ووضع آلية واضحة للنشاط التدريبي وذلك للعمل على تطوير معلومات  -4
 ارات اللازمة  للتعامل مع متطلبات القيادة.ومهارات وقدرات القيادات المستقبلية ونمط تفكيرهم لإكسابهم الجد

تفعيل نظام للتقييم المتكامل لأداء الموظفين تأخذ في الاعتبار جميع عناصر ومكونات الأداء  العمل على -5
 .القيادية مستقبلاً المتميز للتعرف علي مدي إمكانية توليهم للوظائف 

على حاجات العملاء )الطلاب( المتنوعة، وأن بإجراء استطلاعات مستمرة للتعرف  ةأن تقوم إدارة الجامع -6
نظام  ةإلى تطوير التكنولوجيا لديها لتتناغم مع التطورات المحيطة، وضرورة أن تمتلك الجامع ةتسعى الجامع

 تحسين أداء الخدمات الإلكترونية اتصالات يساهم في
 

 خامسا :خطة تنفيذ التوصيات:

 (17جدول رقم )
 الدراسة خطة تنفيذ توصيات

 الإطار الزمني آليات التطبيق جهة التنفيذ التوصية م
 التخطيط المستمر دارة العليالإا الاهتمام باعداد القادة 1

 الاهتمام بالصفات الشخصية للقادة
 تنمية مهارات وقدرات ومعارف القيادات

 عملية مستمرة

وضع استيراتيجية  2
واضحة لتطوير المسار 

 الوظيفى

 دارة العليالإا
 الوسطى دارةلإا

 توفيرمعايير خاصة بالتحسين
 مرونة الهيكل التنظيمى

 استمرار التعلم

 عملية مستمرة

 تحفيز العاملين دارة العليالإا تمكين العاملين 3
 تفويض السلطة

 التعاون والمشاركة
 سلطة اتخاذ القرارات

 عملية مستمرة

 حددةبناء استراتيجية واضحة وم دارة العليالإا الجدارات الوظيفية 4
 الابداع والابتكار

 القدرة على صنع القرارات

 عملية مستمرة

 دارة العليالإا تفعيل نظم تقييم للاداء 5
 دارة الوسطىلإا

 الترقية وفقا لمعايير التغلب على نقاط الضعف ودعم نقاط القوة
 المشاركة فى عملية التقييم من جميع الافراد

 عملية مستمرة

التعرف على حاجات  6
 ء ورغباتهمالعملا

 دارة العليالإا
 دارة الوسطىلإا

 الاهتمام بشكاوى العاملين
 عمل علاقات فاعلة بين ادارة الجامعة والعاملين

 التوجه بالعملاء
 حلقات نقاش بين الموظفين والطلاب والعملاء

 عملية مستمرة

 المصدر: من إعداد الباحثة
 

 سادسا : المقترحات المستقبلية :

، لمعرفة دور اعداد قادة المستقبل لتحقيق التميز المؤسسيالتي قدمتها الباحثة  وصيات الدراسةت الإضافة إليب   
 فإن الباحثة تقترح العديد الأفكار التي قد تصلح لإجراء بعض البحوث في المستقبل كالتالي :
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ين الجامعات دراسة مقارنة  ب –دور جودة الحياة الوظيفية الجامعية في تنمية عمليات التعلم التنظيمي -1
 الحكومية والخاصة.

" دراسة ميدانية علي قطاع الغزل والنسيج في لتحقيق  اّثر برامج التدريب عن بعد في تنمية ثقافة التميز -2
 جمهورية مصر العربية " .

  دراسة ميدانية -التميزالمؤسسي نموذج مقترح لتبني تنمية الذكاء الإستراتيجي لتحقيق -3
 التميز بالجامعات.تعليم الإلكتروني في تحسين مستويات ثقافة نموذج مقترح لتبني مدخل ال -4
الدور الإستراتيجي للبحث العلمي في تنمية الصناعات الصغيرة والمتوسطة للشباب في مصر " دراسة  -5

 ميدانية ".
دراسة ميدانية بالتطبيق علي القطاع  –دور برامح تأهيل الشباب للقيادة في تحقيق التنمية المستدامة  -6

 اعي  في مصر . الصن
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 الملاحق

 ستقصاء لإقائمة ا

 السيد الفاضل والسيدة الفاضلة /
 تحية طيبة وبعد .......

جراء إوحيث انني اقوم ب إن التقدم العلمي لايمكن تقدمة الا من خلال ربط الجوانب النظرية بالجوانب الواقعية،
اهم  عداد قادة المستقبل في تحقيق التميز المؤسسي للجامعة وان اعداد قادة المستقبل منإ ثر أدراسة للتعرف علي 

الموضوعات التي تتجه نحوها الدولة الفترة المستقبلية واعداد الكوادر الشبابية ،لذلك فإن تعاونكم معي سيكون له الاثر 
راء أوبيانات سيكون موضع أن حيط سيادتكم علما بأن كل ما تدلون به من أ ودأو  في الحصول علي افضل النتائج.

قدم لكم كل التحية أو  شكر حسن تعاونكم معي،أنني إبحث العلمي فقط.و اهتمام الباحثه ولن يستخدم إلا لأغراض ال
 والتقدير

 -: إعداد قادة المستقبل:أولا  
فيما يلي مجموعة من العبارات التي توضح مدي توافر قادة مؤهليين في المستقبل ،برجاء قراتها جيدا ووضع 

 ؟ بالخانة التي تعبر عن رايك. الاجابة المناسبة

 الرقم
 ةالعبار 
 

 موافق
 بشدة

 متوسط موافق
غير 
 موافق

غير 
موافق 

 بشدة
 تطوير المسار الوظيفي

تــوفير معــايير خاصــة بالترقيــة واضــحة وشــفافة تجمــع بــين بالجامعــة تهــتم   .1
 الاقدمية والكفاءة. 

     

وعمليــة تطــوير  الصــف الثــانيتحقيــق التكامــل بــين اســتيراتيجية إعــداد قــادة ي  .2
 المسار الوظيفي. 

     

ــز للعــاملين ذوي ا  .3 ــيهم لأيوجــد تميي داء العــالي لتطــوير مهــاراتهم والاعتمــاد عل
 مستقبلاً. 

     

يتســم الهيكــل التنظيمــي بالمرونــة الكافيــة التــي تتــيح تطــوير المســار الــوظيفي   .4
 لجميع الأفراد في المستويات التنظيمية المختلفة.

     

      ستمرار التعلم.ايرتبط تطوير المسار الوظيفي ب  .5
تسهل المنظمة معلومات وبيانات كافية للأفراد حول مدي تقـدمهم فـي المسـار   .6

 الوظيفي.
     

يتم تحديث وتعديل محتويات بطاقة الوصف الوظيفي بما يتوافـق مـع الواجبـات   .7
 والمسئوليات والمهام الجديدة للوظائف.

     

      ار الوظيفي.سياسة التدوير الوظيفي لخدمة تطوير المس الجامعة  تستخدم  .8

 تمكين العاملين
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      يتم تحفيز الموظفين معنوياً ومادياً.  .9
ـــي عـــدم تركـــز المعلومـــات فـــي مســـتوي اداري دون الإتحـــرص ا  .10 خـــر لآدارة عل

 وتشجع عملية الاتصال علي كافة المستويات وفي كافة الاتجاهات.
     

      النتاج المحققة.يتم الحصول علي الصلاحيات مع المسئوليات الكاملة عن    .11
      تمثل قيم المبادأة والتعاون والمشاركة الاطار الفكري للافراد في العمل.  .12
 تتوافر سلطة اتخاذ القرارات لتصحيح الاخطاء بما يضمن تحقيق مسـتوي عـال    .13

 لأداء العمل.
     

      تشجع الادارة علي تعزيز سياسة الباب المفتوح.  .14
 الجدارة الوظيفية 

هـداف الاسـتيراتيجية التـي تسـعي المنظمـة الـي تحقيقهـا لأيتم صياغة وتنفيذ ا  .15
 ساليب العلمية. لأبإستخدام ا

     

      بداع في العمل. لإالقدرة علي الابتكار واتتوفر   .16
      قدرة علي صنع واتخاذ القرارات. اليوجد مستوى مرتفع من   .17
ــتم الاهتمــام بتــوافر المــؤهلات العلميــة و   .18 ــة لاداء العمــل بكفــاءة ي الخبــرة العملي

 وفاعلية.
     

مـــور لأن تكـــون عليـــة اأتهـــتم بـــالتركيز علـــي الرؤيـــة المســـتقبلية لمـــا يجـــب   .19
 مستقبلًا.

     

 تقييم الأداء
ـــار لأنظـــام تقيـــيم ايعتبـــر   .20 داء المطبـــق بالمنظمـــة فعـــال بمـــا يعمـــل علـــي اختي

 المتميزين للوظائف القيادية.
     

ــة  .21 ــتم الترقي ــيم  ت ــاً لمعــايير واضــحة لتقي ــي معــايير أوفق داء المــوظفين تبنــي عل
 الجدارة والاستحقاق.

     

فــراد بمــا يســاهم فــي لأداء الحــالي المســتوي الحقيقــي للأيعكــس نظــام تقيــيم ا  .22
ــي نقــاط الضــعف فــي  ــب عل ــديهم لتــأهيلهم أالتغل ــاط القــوة ل دائهــم وتنميــة نق

 علي.لأللوظائف ا

     

 -المرؤوسـين -ركة جميع الاطراف المعنيـة )الـرئيس المباشـردارة مشالأتتيح ا  .23
 الفرد نفسه( في عملية تقييم الأداء.  -الزملاء

     

يــتم مراعــاة معــايير تقيــيم الاداء وظــروف ومتغيــرات العمــل ومتطلبــات الوظيفــة   .24
 التي سيشغلها المرشح للترقية.

     

      نظمة.يتوافق نظام تقييم الاداء مع الاهداف العامة للم  .25
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فيمـــا يلـــي مجموعـــة مـــن العبـــارات التـــي تقـــيس أبعـــاد التميـــز المؤسســـي،الرجاء قراتهـــا جيـــدا  ووضـــع 
 العلامة التي تناسب رايك . 

 العبارة الرقم
 موافق
 متوسط موافق بشدة

غير 
 موافق

غير 
موافق 

 بشدة

ى طـرح الأفكـار والحلـول تهتم الجامعـة بتنميـة القـدرة لـدي العـاملين علـ  .1
 السريعة لمواجهة المشاكل.

     

تعمــــل الجامعــــة علــــى تخفيــــف شــــعور العــــاملين بالملــــل مــــن تكــــرار   .2
 الإجراءات المتعبة في إنجاز العمل.

     

لــدي العــاملين علــى تقــديم أكثــر مــن فكــرة خــلال   تزيــد الجامعــة القــدرة  .3
 فترة زمنية قصيرة.

     

عاملين القـدرة علـى التعبيـر عـن أفكـارهم بطلاقـة تقوم الجامعة  بمنح ال  .4
 أو صياغتها لتناسب الموقف.

     

      تشجع الجامعةالعاملين على التنبوء بمشكلات العمل قبل حدوثها.  .5
لــدي العــاملين علــى التفكيــر بتلقائيــة  تعمــل الجامعــة علــى زيــادة القــدرة  .6

 ويسر في الظروف المختلفة
     

ــة الأشــياء مــن عــدة  تســاهم الجامغــة بمــنح  .7 العــاملين القــدرة علــى رؤي
 زوايا

     

      تحرص الجامعة على إحدار تغييرات في أساليب العمل لدي العاملين  .8
      العاملين بإنجاز الأعمال بأسلوب متجدد تهتم الجامعة على قيام  .9

تزيد الجامعة من قدرة العاملين عدم تكـرار مـا يفعلـه الآخـرون فـي حـل   .10
 تالمشكلا

     

      تنمي الجامعة  القدرة لدي العاملين على الإقناع  .11
      تعمل الجامعة على زيادة تمتع العاملين بالمهارة في النقاش والحوار  .12
      تخطط الجامعة لمواجهة المشكلات التي يمكن أن تحدر في العمل  .13
      تحرص  الجامعة على معرفة أوجه الضعف والقصور في العمل  .14
      تمتلك الجامعة رؤية لاكتشاف المشكلات في العمل  .15
 

 
 


