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  للدولة الجهاز الإداري  فيدات لحوكمة عملية اختيار القيا الكتروني  تقديري مقياس  
 الخبرات العالمية في ضوء بعض  بجمهورية مصر العربية 

 الباحث: سالم سعيد شلبي مجاهد 
 الملخص 

دور التقنيات الإلكترونية في و  هدفت الدراسة إلى تحليل مفاهيم القيادة الإدارية والحوكمة الإدارية،   
. والتعرف على واقع عملية اختيار القيادات في الوظائف القيادية  تطوير عمليات الحوكمة الإدارية

في الجهاز الإداري للدولة بجمهورية مصر العربية. مع توضيح أبرز الخبرات العالمية في مجال  
اختيار القيادات في المؤسسات والأجهزة الإدارية للدول، إضافة إلى تحديد السبل والمقترحات لحوكمة  

. استخدمت الدراسة منهج تحليل النظم. وتوصلت بجمهورية مصر العربيةعملية اختيار القيادات 
الدراسة إلى توضيح لمفاهيم القيادة الإدارية والحوكمة الإدارية، وتحديد بعض معالم واقع عملية  

 الاختيار.الكتروني لحوكمة عملية اختيار القيادات في مصر. تم تقديم مقترح بمقياس 
 الكلمات المفتاحية:

 الخبرات العالمية -مصر -القيادات  –اختيار   –حوكمة  –الكتروني  –مقياس  
An electronic estimation scale for the governance of the leadership 

selection process in the administrative apparatus of the state in the Arab 

Republic of Egypt in light of some international experiences 

 

Abstract 

    The study aimed to analyze the concepts of administrative leadership and 

administrative governance, and the role of electronic technologies in 

developing administrative governance processes. And to identify the reality 

of the leadership selection process in leadership positions in the 

administrative apparatus of the state in the Arab Republic of Egypt. With an 

explanation of the most prominent international experiences in the field of 

leadership selection in institutions and administrative apparatuses of 

countries, in addition to identifying ways and proposals for governance of 

the leadership selection process in the Arab Republic of Egypt. The study 

used the systems analysis approach. The study reached a clarification of the 

concepts of administrative leadership and administrative governance, and 

identified some features of the reality of the leadership selection process in 

Egypt. A proposal was submitted for an electronic scale for the governance 

of the selection process. 
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 : مقدمة
يخلق لذا    ؛تتمتع القيادة بالقدرة على تحفيز الآخرين وإلهامهم وتوجيههم وتعليمهم ليصبحوا أفضل

لإحداث تغييرات  للآخرين  قدوة  اليقدم القادة  كما  يؤمنون بها.  و للآخرين ليتبعوها  واضحة  القائد الجيد رؤية  
في   أنهم  .  المؤسسات إيجابية  إلى  في  إضافة  ستساعدهم  التي  والمهارات  المعرفة  اكتساب  إلى  يسعون 

 تحقيق إنجازات مذهلة.   مما يمكنهم مناتخاذ القرار أثناء قيادتهم للآخرين 
القيادة أمر بالغ الأهمية. فهي توفر اتجاهًا للقوى العاملة، وتخلق بيئة عمل تعاونية تؤدي إذن 

  .. كما أنها تعزز التواصل المفتوح والإبداع والنزاهة والثقة بين أعضاء الفريقالمؤسسةإلى نجاح 
من أهم الركائز، وأعظم المنطلقات التي التابعة للجهاز الإداري للدولة  الإدارية  تعد المؤسسات  و 

تقديم  عن دورها المهم في    تنطلق من خلالها عجلات التنمية والرقي الحضاري داخل المجتمعات، فضلاً 
الأجهزة  المجتمع والحفاظ على منظومته الأخلاقية والقيمية، لذلك يقاس تقدم    الخدمات لأفراد ومؤسسات

وبطبيعة العاملين    بهاوهذا يستوجب الاهتمام  (  2021)لطفي، بمقدار ما تقدمه لخدمة مجتمعاتها،    الإدارية
للمعايير الحاكمة والقرارات   المنظومة والقائم علي إدارتها بما فيها من عاملين طبقاً علي رأسهم قائد  و بها  

القائد  دور  أهمية  علي  خلاف  فلا  للعمل،  علي    المنظمة  وبقدرته  المؤسسات  إدارة  الجهاز  نجاح  إفي 
، مما يزيد من أهمية معرفة مقومات اختيار القائد المنشود في هوإحداث نقلة نوعية في مخرجات  الإداري 

 ( 2013)الحملي،.عصر الحاليالظل التحديات الموجودة في 
تتسم   قيادات  على  الحصول  منها  الهدف  متعددة،  بمراحل  تمر  عملية  القيادات  اختيار  فعملية 
اختيار   في  والشفافية  النزاهة  لضمان  تنفيذها  يتم  إجراءات  هي  الاختيار،  عملية  وحوكمة  بالكفاءة. 
الاختيار  في  الرئيسة  الآفة  تعد  حيث  الترشيح.  وفي  الاختيار  في  الفساد  عن  البعد  ثم  ومن  القيادات؛ 
غير   أشخاص  ترشيح  الحتمية  النتيجة  وتكون  تنفع  ولا  تضر  التي  والمحسوبية  الواسطة  على  الاعتماد 

 جديرين بالمنصب القيادي.
مصر   رؤية  بأن  التأكيد  القول  نافلة  في    2030ومن  البشرية  الموارد  اختيار  عن  تغفل  لم 

الكفاءة  و ق حوكمة مؤسسات الدولة والمجتمع  يتحق المناصب القيادية ؛ لذا نجد من أنه من أهداف الرؤية " 
الرسمية الدولة  لأجهزة  الرؤية،    "والفاعلية  فإن  ثم  والقواعد    ومن  بالقوانين  والالتزام  الحوكمة  تضع 

خلال   منوذلك    .ضرورة لتحقيق الشفافية والمساءلة ومحاربة الفساد ك والإجراءات في ظل سيادة القانون  
المتابعة والتقييم وتمكين الإدارات   رؤية مصر  )  .المحليةالإصلاح الإداري وترسيخ الشفافية، ودعم نظم 

2030)  
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لذا تهدف الدراسة الحالية إلى حوكمة عملية اختيار القيادات من خلال مقياس الكتروني مقنن  
يمكن تطبيقه على المؤسسات ، وبحيث يضمن لها النزاهة والعدالة والشفافية في عملية الاختيار وينأى  

 عن الفساد والمحسوبية .  
  

 الإطار النظري ومراجعة الدراسات  
دراسات  وتتضمنومضمونه ؛  هيتناول البحث أدبيات تتعلق بصورة مباشرة وغير مباشرة بموضوع    

تم وضعها في تسلسل زمني من الأحدث للأقدم ؛ ثم التعليق عليها من خلال  ؛ عربية وأخرى أجنبية 
 تحديد أوجه التشابه والاختلاف ، وتحديد جوانب الإفادة منها ؛ وذلك على النحو التالي : 

 : أولا دراسات تتناول اختيار القيادات
معايير اختيار القيادات الإدارية العليا في    تطويرإلى  (2022حيث توصلت دراسة مسعود؛ والبركاوي)    

بنغازي.   بمدينة  النفطية  الحميد،  الشركات  )عبد  لتطوير  2019ودراسة  للعاملين  (:  الأداء  تقويم  تقارير 
طرق الوقاية والتعافي من آفة تقديم أهل الثقة  ( إلى  2014ودراسة )عبد العال  بالجهاز الإداري للدولة.  

معايير اختيار قيادات   ( إلى  2014في شغل المناصب القيادية. ودراسة أحمد وأخرون )  على أهل الخبرة 
الجامعي.   وأخرون  المجتمع  ميا  بختيار  لا   موضوعية  سياسةوضع  2010دراسة  الشركات  القيادات 

والخاص  العام  القطاعين  في  وأخرون    .الصناعية  ميا  اختيار  (  2008)ودراسة  لتحسين  آليات  وضع 
 القيادات الإدارية . 

 :   ثانياً دراسات تتناول الحوكمة الالكترونية
الإدارة الإلكترونية بأبعادها )التخطيط  إلى التعرف على أثر   (:2023حيث توصلت دراسة )القريقري،     

الإلكتروني، التنظيم  الإلكتروني،  الإلكتروني،  الإدارية   التوجيه  الحوكمة  على  الإلكترونية(  الرقابة 
الشفافية، المشاركة، الاستقلالية( من وجهة نظر موظفي جامعة الملك عبد العزيز بمحافظة    )المساءلة،

تطوير التقييم وإضافة عدة    من خلال  الإداري   رؤية مستقبلية للجهاز(:إلى  2022ودراسة )مختار،  .جدة
الحوكمـة تسـاهم  إلى أن    (:2021ودراسة )الوكيل،    مميزات جديدة تخص تكنولوجيا الذكاء الاصطناعي.

المساءلة الإدارية. تدعيـم    خـال  مـن  وذلـك  الأداء المؤسسي للأجهزة الإدارية،بشـكل إيجابـي فـي تحسيـن  
التواصل الإداري في الأجهزة الحكومية. (: والتي  2021ودراسة )البلوشي،     كشف عن تطبيقات حوكمة 
التي تواجه حوكمة الجهاز الإداري ومنها  تحديات  (:التي توصلت إلى  تحديد ال2020ودراسة )الشيخ،  

الدولة مؤسسات  هيكلة  إعادة  إلى  البشري.و   الحاجة  العنصر  قدرات  وبناء  التشريعات  دراسـة  و   مراجعة 
(2019 Monios,  :) سـواء على مسـتوى مجموع    الحوكمة  أهميـة دور القيادة في تطبيقالتي أشارت إلى  و

منفردة وزارة  كل  مسـتوى  على  أو  أهمية   ,2015Saxena)  دراسـةو   .الوزارات  السياسـية  (:  القيـادة  دور 
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بإعـادة هندسـة العمليـات وإزالـة    الإداريةالقيـود    لإزالةبشـكل خـاص    الإداريةبشـكل عـام فـي الدولـة والقيـادة  
 الإجراءات.

 :  تعليق على الدراسات السابقة 
القيادات       اختيار  ومعايير  طرق  على  ركز  الأول  محاور  عدة  على  السابقة  الدراسات  عرض  تم 

تقديم أهل الثقة  الواسطة والمحسوبية التي ساهمت في  طرق الوقاية والتعافي من آفة  إضافة إلى  الإدارية  
والمحور الثاني تضمن دراسات ركزت على الحوكمة الالكترونية في  .  بصورة شبه دائمة    على أهل الخبرة

الدراسة   اختيار القيادات ؛ وبحيث يكون دور المورد البشري في الاختيار محدود إلى حد كبير . تشابهت 
الحالية مع الدراسات السابقة في أهمية الموضوع والذي يتعلق بتقنين عملية اختيار القيادات وفق أسس 

إضافة إلى تطوير عملية الاختيار وفق منهجية   .  ( 2014أحمد وأخرون )كما في دراسة    ومعايير محددة
والبركاوي)علمية محددة كما في   الاختيار كمنهجية    (2022دراسة مسعود؛  بحوكمة عملية  والاهتمام   ،

 ,2015Saxena(، )2022)مختار،  لمواجهة حالات الفساد وعدم النزاهة في الاختيار كما في دراسات  
باختلاف المنهجية فبينما تبنت الدراسات السابقة اختيار المنهج الوصفي    بينما أوجه الاختلاف تتعلق  .(

كمنهج عمل في وصف وتحليل الإجراءات والمواقف والأحداث المختلفة التي تتعلق بتلك الدراسات كما 
؛ تبنت الدراسة الحالية منهج النظم  (2019(، دراسة )عبد الحميد،  2021دراسة )البلوشي،  في دراسات   

في ضوئه حوكمة عملية   يمكن  الكتروني  مقترح  الدراسة على وضع  يلائم طبيعتها حيث عملت  والذي 
إلى   إضافة  القيادات.  وضع  اختيار  نحو  الحالية  الدراسة  تتوجه  فبينما  السابقة  الدراسات  توجهات  تنوع 

مقياس تقديري لاختيار القيادات في مصر، نجد دراسات تتناول محاربة ظواهر الفساد الإداري في اختيار  
بينما استفادت  القيادة الإدارية .  بأنماط  تتعلق  بالإدارة الالكترونية ، ودراسات  تتعلق  القيادات ، وأخرى 
من   عدد  على  والاطلاع  وتأصيلها  الدراسة  مشكلة  توضيح  في  السابقة  الدراسات  من  الحالية  الدراسة 

 الدراسات السابقة للبدأ مما انتهت إليه هذه الدراسات.    
 للدراسة الاطار النظري 

 الأسس النظرية للقيادة الإدارية:-1
القيادة      البشر دون    أهمية في تكتسي  تسير أمور  المستحيل أن  بمختلف صورها، فمن  البشرية  الحياة 

عنقيادة   أكانت    مسؤولة  سواء  الحياة  صور  مختلف  في  وهذا  المجتمع  أهداف  لتحقيق  الأفراد  توجيه 
 .سياسية أو اقتصادية أم اجتماعية

 : مفهوم القيادة الإدارية 1-1
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، والجماعـة ومشكلاتهممـن حيـث حاجاتهـم واتجاهاتهـم    والأتباعالقيـادة هـي تفاعـل بيـن شـخصية القائـد      
التـي تواجههـا   والمواقفبيـن أفرادهـا وغيـر ذلـك مـن خصائـص الجماعـة،    العلاقات نفسـها مـن حيـث بنـاء  

وإدراك  (  Willis, 2019)  الجماعـة لنفسـه  القائـد  إدراك  مـن  إطـار  فـي  ذلـك  والإدراك  لـه    الآخرينكل 
 ( 2013) بو خلخال، )2014أبـو هتلـة، ( والموقفللجماعـة  والآخرين بيـن القائـد  المشترك

 : أهمية القيادة الإدارية 2-  1
 إلى أن من أبرز ملامح أهمية القيادة ؛ أنها :   (2013بو خلخال،   )أشار     

أنها البوتقة التي تنصهر  ،  المستقبليةحلقة الوصول بين العاملين وبين خطط المؤسسة وتصوراتها  )
والسياسات  والاستراتيجيات  المفاهيم  كافة  وتقليص  ،  داخلها  المؤسسة  في  الايجابية  القوى  تدعيم 

السيطرة على مشكلات العمل وحلها ، وحسم الخلافات والترجيح بين  ،  الجوانب السلبية قدر الإمكان
 .تنمية وتدريب ورعاية الأفراد باعتبارهم أهم مورد للمؤسسة، الآراء

 :  عناصر القيادة3- 1
    ، )زعتر  دراسة  ع 1998حددت  القياد (  في:ناصر  اة  بالمهارات  )  يتمتع  الذي  الشخص  هو  لقائد: 

المرؤوسين: ويقصد بهم  ه ،  على توجيه العمال الآخرين والتأثير علي  الفكرية والسلوكية والفنية وهو قادر
فيما   يختلفون  وهم  السلوكيةالعمال  السمات  حيث  من  المهنية  بينهم  والكفاءة  يعتبر  ،  والدوافع  الهدف: 

لتحقيق أهداف معينة سواء كانت    المحرك الأساسي للعملية, باعتبار أن كل من القائد والتابعين يسعون 
متطورة    لموقف: وهو يتغير بتغير الأداء والمشكلات وطبيعة العمل, ويتطلب قدرات ، امشتركة أو مختلفة

 بكفاءة. من القائد ليتمكن من خلالها من إدارة الأفراد التابعين له في المواقف المختلفة
 :   خصائص القيادة4- 1

  الهدوء  )   :ما يليخصائص القيادة الإدارية الناجحة  ( إلى أن من أهم  2001عليوة،أشارت دراسة )     
القرارات  اتخاذ  عند  والتعقل  والرزانة  الأمور  معالجة  في  الإنسانية  ،  والاتزان  بالعلاقات  الكامل  الإلمام 

القدرة على اتخاذ القرارات السريعة في المواقف الطارئة ،  الإلمام الكامل باللوائح والقوانين،  وعلاقات العمل
الديمقراطية  ،  الحزم وسرعة البت وتجنب الاندفاع والتهور،  القدرة على ضبط النفس عند اللزوم،  دون تردد 

 (.توخي العدالة في مواجهة مرؤوسيه، في القيادة وتجنب الاستئثار بالرأي أو السلطة
 : اختيار القادة الإداريين واكتشافهمعملية 5- 1

إلى صورة محددة       الوصول  في  المنظمات  من  الكثير  قيادية    وواضحةتفشل  لمراكز  المرشحين  عن 
فغالبا ما يؤاخذ أشخاص واعدين  ،  بسبب الخلل في الإجراءات التي تتخذها لتقييم المرشحين لتلك المراكز

 (. 2002)الفريان، في حين يصل المحظوظون متوسطو الكفاءة إلى المراكز العالية ،جدا بخطأ واحد 
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الإداريين غ  اختيارعملية  وتعد   بالغةالقادة  عناية  وتتطلب  الدقة  في  وفق ،  اية  تتم  أن  يمكن  فإنه  لذلك 
 (:2001القواعد التالية )عليوة،

الأقدمية  أولا:   بقاعدة  التقيد  دون  القيادية  المناصب  يتولون  الذين  للأفراد  تقدم رئاسات الأجهزة ترشيحها 
في   تؤخذ  أن  التالية:الاعتبار  على  والمعايير  القواعد  الترشيح  القائد   (عند  في  المطلوبة  الصفات  توافر 

أن تكون التقارير التي كتبت عنه طوال مدة خدمته عالية  ،  على الإنتاج  والقدرةالكفاءة في العمل  ،  الإداري 
من   التقدير سلوكاً  .الانحرافات وخالية  الوظيفة  مجتمع  خارج  سلوكه  يكون  مارس   .سليماً   أن  يكون  أن 

 النهائي مبني على نتائج التدريب. الاختيارأن يكون  أعمال القيادة في المستوى الإشرافي الأول بنجاح.
لجهات   ثانيا: تتيح  معقولة  زمنية  بفترة  القيادية  الوظيفة  في  التعيين  قبل  الترشيح  يكون    الاختصاص أن 

 . الاختيارتحري الدقة اللازمة في إجراء عملية 
لآ  ثالثا: حين  من  تعد  القيادي  أن  للمستوى  المرشحين  لإعداد  تدريبية  دورة  تقييم    المطلوب،خر  ويتم 

التقرير الفني عن   ،التقارير عن المرشح في نهاية الدورة التدريبية) المرشحين خلال ستة أشهر عن طريق:
عن الكفاءة الإدارية    التقرير ،نتيجة للتفتيش الفني في أدائه إنتاج المرشح الذي تعده رئاسته الفنيةأداء و 

 . ( العقائديةالتقرير عن النواحي السلوكية و ، الرقابة المختصة نتيجة للتفتيش الإداري بواسطة أجهزة
 : خطاء الرئيسية في عملية التقييمالأ1-6

ينت قد      من  جلا  العديد  في  التقييم  عملية  عن  ومتكاملة  دقيقة  كبار   المنظمات  معلومات  يجعل  مما 
للمرشحين تقييمهم  عند  الأخطاء  من  للكثير  عرضة  إلى ،  المديرين  النزعة  الرئيسية  الأخطاء  تلك  ومن 

المهارة في العمل كعضو في  (:2002المبالغة في تقدير أهمية بعض الصفات والخصائص مثل )الفريان، 
العاملين :فريق مع  مشاكل  وبدون  بسلاسة  إداراتهم  يديرون  الذين  الأشخاص  المديرين  هؤلاء    ،يفضل 

الخاصية هذه  بسبب  بسرعة  الوظيفية  السلالم  يصعدون  ما  عادة  الشخصي .الأشخاص  من   :التدريب 
إلا    الخاطئة أن القادة يمكن أن يطوروا الآخرين عن طريق التدريب الشخصي والمباشر لهم،  الاعتقادات 

يفضلون   المتميزين  القادة  من  الكثير  ومتمكنين.  اختيارأن  أقوياء  الأعمال   مرشحين  في  البراعة 
لأنهم    يبالغون في تقدير قيمة المديرين الجيدين في أداء الأعمال التشغيلية  القيادات كثير من   :التشغيلية

  ، يكونون في وضع جيد في منظماتهمد  وعلى الرغم من أن مثل هؤلاء ق  ،يسهلون وييسرون عليهم العمل
ي أهمية كيفية الظهور  إن كبار المديرين يبالغون ف :الخطابة الفعالة  قادة فعالين.   ن لا يكونو إلا أنهم غالبا  

وبشكل خاص يركزون على مهارات الإلقاء ومع أن هذه المهارات مهمة إلا أنه يمكن أن    ،أمام الناس
المكثف. بالتدريب  الواضح  تطور  فقد   الانطباعيتسبب   :الطموح  في  واضح  طموح  وجود  بعدم  المتعلق 

ولسوء الحظ فإن كبار المديرين يغفلون عن أن طموح الشخص قد    ،كثير من الناس للترقيات المستحقةال
ون الأشخاص الذين لديهم خلفيات  كثير من كبار المديرين يفضل :والانسجامالتشابه    عنه.  لا يكون معبراً 
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في    الاختلافوفي بعض الأحيان فإن المرشحين الواعدين يتم تجاهلهم بسبب    ،وتجارب وصفات تشبههم
 متشابهة.  مواقعأو بسبب أنهم لم يتولوا مناصب في  الاجتماعيةالعرق أو الجنس أو الخلفية  

 الحوكمة واختيار القيادات الإدارية بالجهاز الإداري للدولة:  -2
الجهاز         مصر  الإداري يتكون  تشمل    2443من    في  بها    33كيان،  ملحق  مصلحة،    14وزارة 

قرية،    1325حيا و  91مدينة، و   226مركز، و  188محافظة، و  27هيئة عامة، و  217بالإضافة إلى  
إلى   مدينة.  25بالإضافة  الجهاز    جهاز  تواجه  التي  التحديات  أهم  تضخم    الإداري ومن  أيضا،  للدولة 

العمالة وسوء توزيعها وارتفاع تكلفتها وانخفاض إنتاجيتها وعدم رضا المواطنين عن الخدمات التي يقدمها  
وتتمثل التحديات التي تواجه الجهاز ، (2014  ،للدراسات الاقتصادية  المصري المركز  . )الإداري الجهاز  
، وهو ما يؤدي إلى ضعف الالتزام  ات التي تحكمه وتقادمها وتضاربهاأيضا في كثرة عدد التشريع  الإداري 

بالُأطر القانونية المُنظمة للجهاز الإداري للدولة، وغياب شفافية القواعد المُنظمة للأعمال الحكومية مما  
إلى العناصر  إذن    وتحتاج الإدارات الحكومية  يخلق بابا خلفيا للفساد واستغلال بعض الثغرات التشريعية.

تتمتع    المدربةالبشرية   المهنةالتـي  والصدق    الأمانةمثل    بأخلاقيات  مـن    والاستقامةوالنزاهة  وغيـرها 
)الرقابيـة    والأدواتالحميـدة    الأخلاق ) ويــرى  (.2012حمـاد،  الملائمة  من  الوهـاب،  كل  (  2011عبـد 

إن تطبيـق الحوكمـة يتطلـب منـاخ التوعيـة بمبـادئ وآليـات الحوكمـة وأوضــح أن هنـاك   (2009العدوانـي،  )
فـي تعزيـز   الأداءالوظيفـي، حيـث يظهـر تحسيـن  الأداءتـربط بيـن آليـات ومبـادئ الحوكمـة وتحسيـن  علاقة

 الإصلاح المؤسسي.  الوظيفـي بجانـب تحقيـق الأداءووجـود آثـار إيجابيـة علـى تحسيــن  المنظمةقـدرات 
 : عناصر وعمليات الحوكمة 2-1

من أهم ركائز الحوكمة هي تحقيق الشفافية والعدالة ومساءلة إدارة المؤسسة، وبالتالي فإنها تؤدي إلى     
مراعاة مصالح العمل والعاملين فيها، بالإضافة إلى حماية أصحاب المصلحة والحد من استغلال السلطة 
في المصلحة الشخصية، وتقدم المصلحة العامة عليها. ومن أهم عناصر وعمليات الحوكمة: السياسات،  

)القبي،   والمشاركة  والشفافية،  والتنبؤ،  الطاقات،  وبناء  والتنظيمات،  والمؤسسات،  (. 2018والتشريعات، 
لشغلو  التدريب   القيادية  الوظائف  يشترط  واجتياز  المعنية،  الجهات  النزاهة من  توافر صفات  التأكد من 

البرامج هذه  لتقديم  المعتمدة  والجهات  المتطلبة  التدريبيـة  البرامج  مستوى  الجهاز  ويحدد  وتحدد   .اللازم، 
اللائحة التنفيذية إجراءات وقواعد اختيار شاغلي هذه الوظائف وتشكيل لجنة الاختيار والإعداد والتأهيل  

 .اللازمين لشغلها وإجراءات تقويم نتائــــج أعمال شاغليها
 أثر وإيجابيات الحوكمة: 2-2

هو      والشفافية  المسؤولية  من  كافٍ  وقدرٍ  عالٍ  بالتزام  القرارات  اتخاذ  على  والقدرة  الأداء  كفاءة  تحقيق 
متّسقة   إدارة  بوضوح من خلال  أثره  ينعكس  والذي  الحوكمة،  نظام  تطبيق  يترتب على  لما  الجليّ  الأثر 
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الدول  اقتصاديات  تنمية  زيادة  في  الفعّال  الحوكمة  تطبيق  يساهم  وبالتالي  متماسكة  واضحةٍ  وسياساتٍ 
ثم    ومنظماتها. علـى  ومن  مفهـوم    المنظمات يتعيــن  والمسؤوليةتفعيـل  الرقابـة  المساءلة  وأيضـا    ،وكذلـك 

سـيادة   مسـتويات  المستفيد مفهـوم  وتحديـد  ومساءلة    المساءلةوهـي    المنظمات فـي    المساءلة،  التقليديـة 
لصور    المسبوقةغيـر    والأشكال وسوء استخدام السلطة    والمساءلة الاجتماعيةالبـرنامج، ومساءلة العملية،  

  .الفساد 
 الحوكمة الإلكترونية:  2-3

القائمة على النزاهة، والشفافية، والمساءلة والمحاسبية، ومكافحة    الإدارةبأنها    تعرف الحوكمة الإدارية   
)أبو   وتطبيق القانون على الجميع مع توفير الرقابة الداخلية والخارجية، تمييزدون  العدالةالفساد، وتحقيق 

إلى2015،  النصر وينظر  الالكترونية  (.  ب (E-Governanceالحوكمة  استخدام  (  طرق  إحدى  أنها 
سواء   والشركات  المؤسسات  في  والإدارة  الحكم  تحسين عمليات  بهدف  والإلكترونية،  الحديثة  التكنولوجيا 
الشفافية   وزيادة  الإدارية،  الإجراءات  تسهيل  فوائدها  أهم  من  وتكون  حكومية.  غير  أو  حكومية  كانت 

المجتمعية. المشاركة  و 53  ،2001عليوة،)  وتعزيز  استخدام  تشير(  إلى  الإلكترونية  تكنولوجيا    الحكومة 
والاتصالات  ل(ICT  المعلومات  العمليات (  في  الكفاءة  وتحسين  الحكومية،  الخدمات  تقديم  ودعم  تعزيز 

الهدف الأساسي للحكومة الإلكترونية هو  و   ،الحكومية، وتسهيل مشاركة المواطنين في العملية الديمقراطية
  ( 2015،  )أبو النصر  سهولة وشفافية وكفاءة.الاستفادة من التكنولوجيا لجعل الخدمات الحكومية أكثر  

عبر   الاتصال  وقنوات  الرقمية،  المنصات  استخدام  الإلكترونية  للحوكمة  الأساسية  العناصر  وتشمل 
وقد    ،الإنترنت، والأنظمة الإلكترونية لتبسيط العمليات الإدارية، وتقديم الخدمات العامة، ونشر المعلومات 

يشمل ذلك تنفيذ تقنيات مختلفة مثل مواقع الويب وتطبيقات الهاتف المحمول وقواعد البيانات الإلكترونية  
 والبوابات الإلكترونية.

 :لجوانب الأساسية للحوكمة الإلكترونيةا2-3-1
،  تبسيط العمليات الحكومية وتقليل التأخير البيروقراطي من خلال استخدام الأنظمة الرقمية الكفاءة:)    

أكثر   الشفافية: الحكومية  والمعلومات  الأنشطة  المساءلة  وضوحاً،جعل  تعزيز  مشاركة ،  وبالتالي 
توفير منصات للمواطنين للتفاعل مع الجهات الحكومية، والمشاركة في عمليات صنع القرار،   المواطنين:

إتاحة الخدمات الحكومية للمواطنين في   إمكانية الوصول:،  والحصول على الخدمات العامة بسهولة أكبر
الإلكترونية القنوات  عبر  مكان  أي  وفي  وقت  التكلفة،  أي  وخفض   :فعالية  الموارد  استخدام  تحسين 
 ،(2015، )أبو النصر التكاليف المرتبطة بالعمليات الإدارية التقليدية الورقية.

 صعوبات تقارير تقويم الأداء: 2-4
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التي  تحديد    يمكن  تقويم    تعترض الصعوبات  تقارير  أهداف  الآتي    الأداءتحقيق  د  ق  :(2023)فرج،في 
  ،لا علاقة لها بالوظيفةشخصية    لأسباب   الموظفينمواجهة    فيكأداة للتنكيل    الأداءتستخدم تقارير تقويم  

  مما يتنافى مع الموضوعية. أو ذاك بسبب القرابة أو الصداقة    الموظفوكذلك قد يتحيز الرئيس مع هذا  

تقويم   تقارير  بتقييم    ،الشخصية  بالاعتبارات   الأداءتتأثر  الرؤساء  يقوم  ما   خلالمن    الموظفينفغالباً 
البحتة  نظر  الشخصية  نظر  لاتهم  وجهة  الحكوميا  من  الرئيس  .لجهاز  يلجأ  إلىقد  أو   الإداري  التشدد 

نظراً لضعف شخصية بعض    فعلاً وهذا ما يتم    ،كافة   الموظفينالحلول الوسط مع    إلىالتساهل أو اللجوء  
إذ قد   طويلًا،وقتاً    الأداءيستغرق إعداد تقارير تقويم  الكافية.    المعلومات أو عدم وجود    الإداريينالرؤساء  

إعداد   عن  ينصرفون يجعلهم    بالانشغال، مما  دائماً يشكل الوقت صعوبة لبعض الرؤساء الذين يتصفون  
 الاهتمام. تلك التقارير بطريقة تتسم بعدم 

 واقع اختيار القيادات الإدارية بالجهاز الإداري للدولة في مصر: -3
تعد القيادة جوهر العملية الإدارية وقلبها النابض فهي مفتاح الإدارة، وأن أهمية مكانتها ودورها  
بالمهمة  ليست  الإدارية  فالقيادة  الإدارية،  العملية  جوانب  كل  يشمل  أساسي  بدور  تقوم  كونها  من  نابع 
نحو   جماعته  يقود  أن  يستطيع  حتى  ومهارات،  ووقتًا  جهدًا  الإداري  القائد  من  تتطلب  أنها  بل  اليسيرة، 

 .ف المنشودة بالكفاءة والفعالية اللازمةاالأهد 
في    معايير اختيار القيادات في الوظائف القيادية والإدارة الإشرافية في جمهورية مصر العربية  3-1

 : ضوء القوانين
القانون      مادتيه    2016  /    81اعتبر  الموارد    أنه  51،52في  لجنه  ان تعرض   البشريةعلى  الالتزام 

خلال سته اشهر وان يعلن عنها    خلوها متوقع  ال  القيادية بيان كاف عن الوظائف    المختصة   السلطةعلى  
تقل لمده الاعلان وتقديم الاوراق عن شهر القيادات من سته    اللجنةتشكيل   .ولا  تعيين  تنظر في  التي 

وتكنولوجيا المعلومات   البشريةويكون بين التشكيل عناصر من الموارد    المختصة  السلطةسه  أاعضاء ير 
  اللجنة وتختص    والنزاهة  الحياديةلضمان    الوحدةقل من خارج  والقانون ويكون نصف اعضائها على الأ

بالتجديد للمد أ التقييم التي تحسب عليها درجات    الإدارية  للقيادة  التالية  ةيضا  ؟  المتقدمة ما هي عناصر 
%  70درجه ويجب حصول المتقدم على    25هي اربعه عناصر ولكل منها    الإشرافية و  أ  القيادية  الوظيفة

والمؤهل   العلمية  القدرة   (2016  /    81القانون   :)تي  كالآ على الاقل من درجه كل عنصر منها وهي  
المقترح الوظيفي وهي ما  ،  الكفايةتقارير  و التاريخ الوظيفي  ،  واجاده اللغات وقدره التعامل مع الحاسوب  
 المرشح لها.  الوحدةورد في طلب المتقدم من اقتراحاته لتطوير 

( المادة  التعيين  17تنص  "يكون  أن  على  المدنية،  الخدمة  قانون  من  والإدارة    في(  القيادية  الوظائف 
البيانات المتعلقة   الإشرافية عن طريق مسابقة يعلن عنها على موقع بوابة الحكومة المصرية متضمنا 
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بحد   تجديدها  يجوز  سنوات،  ثلاث  أقصاها  لمدة  للاختيار  لجنة  خلال  من  التعيين  ويكون  بالوظيفة، 
 (  2016 /  81) القانون .أقصى ثلاث سنوات أخرى، بناء على تقارير تقويم الأداء 

لجنة      وتشكيل  الوظائف  هذه  شاغلي  اختيار  وقواعد  إجراءات  التنفيذية  اللائحة  الاختيار  وتُحدد 
شاغليها أعمال  نتائج  تقويم  وإجراءات  لشغلها  اللازمين  الوظائف   .والإعداد  هذه  في  للتعيين  ويشترط 

التأكد من توفر صفات النزاهة من الجهات المعنية على أن يستند الرأي بعدم توفرها إلى قرائن كافية،  
 (  2016 /   81) القانون  .وأسباب جدية

 العالمية في اختيار القيادات  الخبرات   -4
الخبرات العالمية، أفضل الممارسات التي تطبق في كبرى المؤسسات العامة والخاصة   تتضمن    

ببعض الدول المتقدمة ، والتي تشير لجهود الخبراء والممارسين لتقنين وحوكمة عملية الاختيار ؛ ومن  
 أبرز تلك الخبرات : 

 :  خبرة الولايات المتحدة الأمريكية4-1
من المهم التأكيد على أنه بقدر ما يمثل وجود القيادة قيمة لا تقدر بثمن لأي منظمة أو مؤسسة      

تغيرت الإجراءات التي تحكم العمل القيادي في   (O’BRIEN, & Rickne,2016) أمريكية . 
المؤسسات الأمريكية. وكان الدافع الرئيسي وراء هذا التطور هو الرغبة المشتركة على نطاق واسع  

طوال النصف الأخير من القرن   ((Brady & Kent, 2022لتحسين موثوقية وصحة عملية اختيار  
العشرين، تم اختيار كبار القادة في معظم المؤسسات الأمريكية على أساس نموذج جماعي قائم على  

من أبرز الصفات التي تعتمدها المؤسسات الأمريكية عند اختيار   ((Erkal,et al,2022الإجماع. 
يتمتع بالمهارة والمؤهلات اللازمة الذي شخص الكفاءة: وهو ال((Erkal,et al,2022 القيادات؛ ما يلي :

شخص يسير متواضعا أمام الله ويدرك اعتماده التواضع: لخدمة الناس بفعالية في المناصب العامة. 
لديه القدرة معتدل و  ،عليه. شخص يحترم الله وإرادته بالكامل، كما عبرت عنها كلمة الله )الكتاب المقدس(

قامت يجب أن يكون القائد رصينًا وليس لديه تاريخ في اتخاذ القرارات العاطفية. :  ضبط النفسعلى 
بعض المؤسسات بوضع آلية علمية لتقييم القيادات الإدارية ، وقد تأخذ هذه الآلية شكل وضع مقاييس  
الكترونية مقننة كحوكمة عملية الاختيار في كافة مراحل الاختيار عدا المقابلة النهائية والتي تتضمن  

 ((Munsamy,et al,2023   مقابلة بين المرشح وعدد من الخبراء ومجلس الإدارة.
 خبرة اليابان   4-2

اليابان هي ثالث أكبر اقتصاد في العالم، وربما الأكثر تطوراً وتنافسية بسبب انتشار الشركات الكبرى     
قائد يتمتع بمجموعة المهارات والخبرة ذات الصلة. خلال من هذا النمو إلا  لا يتأتىوالبنية الأساسية. 

Mujtaba & Isomura, 2012)) :القيادة   هناك أربعة أنواع للقيادة في المؤسسات اليابانية؛ وهي
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يمكنه إحداث التغيير في بيئة  مما يتمتع القائد بالذكاء الثقافي والمهارات اللغوية،  حيث : التحويلية
يعد حيث : القيادة في الإطلاق((Mujtaba,  & Isomura,   2012 الأعمال اليابانية بشكل أسرع.

اتخاذها عند بدء التشغيل في   للمؤسسةاختيار القيادة الصحيحة في الإطلاق أحد أهم القرارات التي يمكن 
متمرسًا في  في المؤسسات اليابانية قائد النمو يعد : القيادة في النمو( (Tanaka,et al,2024اليابان. 

 (Tanaka,et al,2024. والتطوير والتحسين المستمر تعزيز النموعلى  وظائفها؛ فهو يعملجمع 

من المفيد استخدام القيادة الاستراتيجية لتنظيم الأفكار حول كيفية التعامل مع  : القيادة الاستراتيجية(
، وتكيفها مع الأحداث المتغيرة  هو مرونتهااليابانية الاستراتيجية القيادة  ومحور نجاح. المؤسسات اليابانية

( Purnendra ,2014)  
فإنه يتعين على الراغبين أو المرشحين للمناصب القيادية في   وأياً كانت هذه الأنواع أو السمات ؛

 ,Isomura,  & Mujtaba  المؤسسات اليابانية أن  يستوفوا معايير محددة للاختيار والتي من أبرزها:   

2012)) . Tanaka,et al,2024) )  في ممارسة المهام والوظائف القيادية في مؤسسات يابانية أو  خبرة
المؤسسات التي عمل بها،  في برامج ومبادرات  كةمشار وال العملالتفاني في بمعنى الالتزام:  غير يابانية، 

التنوع : أي تنوع الوظائف القيادية التي عمل بها المرشح للمنصب القيادي، التقارير السنوية ونصف  
السنوية للمرشح للمنصب ،التمكن من التعامل مع الأدوات التكنولوجية . كما أن المؤسسات اليابانية،  

  همتطبق بعض المقاييس الالكترونية التي تستخدم كآلية للاختيار بين المتقدمين ويتم تزويدها بالبيانات عن
بيقها بأساليب مختلفة  وتتدخل في عملية الاختيار الذكاء الاصطناعي وممارساته، وهذه المقاييس يتم تط ، 

وفي كل مراحل الاختيار بهدف حوكمة الاختيار . واختيار أفضل العناصر المرشحة لشغل المناصب 
 (Yuka,et al,2020)القيادية . 

 خبرة ألمانيا 4-3
يعتمد اختيار القيادات في ألمانيا على توافر عدة متطلبات أو معايير تبرز أوجه القوة في المؤسسات 

الموارد  تلك توفر :  موارد القوة القيادةتتطلب  الألمانية وتطبعها بسمة التميز ؛ ومن أبرز تلك الأسس: 
،  (ً (Freidenvall,2013العقلية ، الاجتماعية القدرات تشمل الموارد ميزة موقفية مقارنة بأتباعه، و  للقائد 

ترتبط القيادة بالسعي إلى تحقيق هدف مشترك وهذا المعيار يميز القيادة عن غيرها من طرق ممارسة  
، يوجه القائد سلوك الآخرين من خلال الاستفادة من الاستراتيجيات. ( (Schultheis , 2019السلطة 

القائد من الوصول إلى أفضل النتائج  وض التي تمكن التفا؛ استراتيجية استراتيجيات   ومن أبرز هذه
 European Institute for Gender الممكنة عندما يواجه معضلات أو تحديات خطيرة 

Equality,2024))  للمرشحين  الاستعداد الفعلي  الاعتماد على، يتم المؤسسات الألمانية الكبرى في
؛ ويمكن إظهار هذا الاستعداد من خلال الاختبارات المقننة التي تكشف بوضوح عن معالم هذا  للقيادة

https://www.emerald.com/insight/search?q=Bahaudin%20G.%20Mujtaba
https://www.emerald.com/insight/search?q=Kazuhito%20Isomura
https://www.emerald.com/insight/search?q=Kazuhito%20Isomura
https://www.emerald.com/insight/search?q=Bahaudin%20G.%20Mujtaba
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مع شروط القيادة التي تتطلب الاهتمام  متسقاً وبحيث يكون  الاعتداد بالنفس الاستعداد، إضافة إلى 
كما أنه يتم الاعتماد على خبرة الفرد المرشح للمنصب القيادي ويفضل   ( (Schultheis , 2019بالذات.

 European Institute for Genderأن يكون قد ظل في منصبه السابق فترة طويلة . 
Equality,2024) يتم الاختيار في ضوء لجنة مشكلة من المؤسسة ذاتها ويمكن أن يضاف إليها بعض)

( كما تقوم  (European Institute for Gender Equality,2024الخبراء من مؤسسات أخرى. 
لهدف  وا فعالية اختيار القيادات،لتقييم درجة  مقاييس الكترونية مقننة بعض المؤسسات الألمانية بوضع

المساعدة في الاختيار وعدم تدخل العناصر البشر والعوامل الذاتية في اختيار الكوادر البشرية منه 
للمناصب القيادية. ويتم التقييم في هذا المقياس على عدة عناصر منها المهارات التي يمتلكها المرشح، 

يتم حوكمة كافة مراحل    (Barney & Robert,2024)وخبراته، والمناصب التي حصل عليها. 
الاختيار؛ من خلال إجراءات محددة فكل مرحلة يشرف عليها خبراء محددين من قبل المؤسسة، يقدمون  
تقاريرهم عن المرشحين بالأدلة والشواهد؛ ويتم مناقشتها مع اللجنة العليا لضمان النزاهة والشفافية. ويتم  

 تجميع درجات كل مرحلة بأدلتها أمام اللجنة العليا.  
 مشكلة الدراسة: 

من القيادات الإدارية السابقة ببعض المؤسسات   50قام الباحث بدراسة استطلاعية طبقها على  
 المصرية ، لاستطلاع آرائهم حول عملية اختيار القيادات في مصر ، فكانت من ـأبرز نتائجها : 

 عدم الاعتماد على معايير واضحة في الاختيار . -1
 أفضل العناصر. عدم تفعيل المعايير القائمة لاختيار  -2
 الواسطة والمحسوبية هما المعيار الأكثر اعتمادية في اختيار كافة القيادات . -3
خلخال،      )بو  كدراسات  السابقة  الدراسات  بعض  الدراسة  تلك  دعمت  )الحملي، 2013كما   ،)

،وابتعاد  2013 ومقننة  واضحة  معايير  على  الاعتماد  من  الاختيار  عملية  خلو  إلى  أشارت  والتي   :)،
(  2023( ،)القريقري ،  2014،   عبد العالعملية الاختيار عن الموضوعية . كما أشارت دراسات  )

 بضرورة حوكمة عملية الاختيار وخضوعها لمعايير موضوعية وملزمة .  
تقديري يسهم  سد تلك الفجوة من خلال  لذا تحاول الدراسة الحالية    تقديم تصور مقترح لمقياس 

وموضوعية   الاختيار  عملية  ودقة  وسلامة  حسن  يحقق  بما  القيادات  لتلك  الاختيار  عملية  حوكمة  في 
 وشفافية تلك العملية.

 ويمكن صياغة مشكلة الدراسة في السؤال الرئيسي التالي:
 ؟  العربيةبجمهورية مصر الجهاز الإداري للدولة  حوكمة عملية اختيار القيادات فيكيف يمكن      
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النظرية   .1 الأسس  في  ما  الحديثة  التقنيات  دور  وما  الإدارية،  والحوكمة  الإدارية  القيادة  لمفاهيم 
 تطوير عمليات الحوكمة الإدارية؟ 

ما واقع عملية اختيار القيادات في الوظائف القيادية في الجهاز الإداري للدولة بجمهورية مصر   .2
 العربية؟ 

 ما أبرز الخبرات العالمية في مجال اختيار القيادات في المؤسسات والأجهزة الإدارية للدول ؟   .3
 ؟ بجمهورية مصر العربية كيف السبيل نحو حوكمة عملية اختيار القيادات  .4

 أهداف الدراسة: 
التقنيات الإلكترونية فو   تحليل مفاهيم القيادة الإدارية والحوكمة الإدارية، .1 ي تطوير عمليات دور 

 .الحوكمة الإدارية
اختيار   .2 عملية  واقع  على  للدولة  التعرف  الإداري  الجهاز  في  القيادية  الوظائف  في  القيادات 

 بجمهورية مصر العربية. 
 أبرز الخبرات العالمية في مجال اختيار القيادات في المؤسسات والأجهزة الإدارية للدول توضيح  .3
 . بجمهورية مصر العربيةتحديد السبل والمقترحات لحوكمة عملية اختيار القيادات  .4

 أهمية الدراسة: 
تقديم تصور مقترح لحوكمة      عملية اختيار    تتمثل أهمية الدراسة الحالية في كونها قد تسهم في 

بما يضمن تحقيق   اري للدولة بجمهورية مصر العربيةالقيادات في الوظائف القيادية في الجهاز الإد 
الشفافية والنزاهة، والاستفادة من التقنيات الإلكترونية الحديثة في بناء نظام إلكتروني للمقياس المقترح  
بما يحقق موضوعية وعدالة عملية اختيار القيادات ويحيد العوامل الذاتية في عملية الاختيار ويحقق  
الرجل   وجود  إلى  يفضي  بما  القيادية  المناصب  تولي  في  وخبرة  أحقية  الأكثر  القيادات  وصول 

 المناسب في المكان للمناسب.
 منهج الدراسة:  

في      الأنسب  المنهج  لكونه  المستخدم  المنهج  هو  النظم  منهج  فإن  الحالية  الدراسة  لطبيعة  نظراً 
دراسة الواقع الحالي لعملية اختيار القيادات الإدارية بالجهاز الإداري. ومنهج النظم ينظر إليه على  

إلى    أنه ينظر  وهو  المعقدة.  المشاكل  وحل  لفهم  شاملة  العناصر    المشكلةطريقة  من  كمجموعة 
 (    2022Nikiforova,ا) ، ويؤكد على العلاقات والتفاعلات بينه ةالمترابط

 مصطلحات الدراسة: 
 الإدارية: القيادات 

https://www.researchgate.net/profile/Aleksandra-Nikiforova?_tp=eyJjb250ZXh0Ijp7ImZpcnN0UGFnZSI6InB1YmxpY2F0aW9uIiwicGFnZSI6InB1YmxpY2F0aW9uIn19
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العمال   توجيه  على  قادر  وهو  والفنية  والسلوكية  الفكرية  بالمهارات  يتمتع  الذي  الشخص  هو  القائد: 
 وة.الآخرين والتأثير عليهم لتحقيق الأهداف المرج

تعرف القيادة الإدارية بأنها "النشاط الذي يمارسه القائد الإداري في مجال اتخاذ وإصدار القرار و    
التأثير   طريق  عن  الرسمية  السلطة  باستخدام  الآخرين  على  الإداري  والإشراف  الأوامر  وإصدار 

القيادة هي علاقة التأثير بين القادة . و (25  ، 2007د تحقيق هدف معين". )عبوي،  والاستمالة بقص
والتابعين الذين يميلون لتحقيـق تغييـرات تعكـس أهدافهم المشتركة فالقيادة تشمل التأثيرات وتحدث بين  
الأهداف  تعكس  التغيرات  وهذه  أهمية  ذات  تغييرات  بإحداث  يرغبون  الأفـراد  وهـؤلاء  الأفـراد  هـذه 
المشتركة بين القـادة والتابعين. والتأثير يعني إن العلاقة بين الأفراد ليـست سـلبية أو إن القيـادة متعـددة 
وان   البشر  مـن  غيـرهم  عـن  مختلفون  القادة  إن  الشائعة  المعتقدات  ومن  تحكيمية  وغير  الاتجاهات 

   القادة والتابعين يمكـن أن يكونـوا نفـس الـشخص فـي نفـس الوقـت . 
 الحوكمة الإدارية: 

   " تعني  الجودة والتميز في    مجموعة  الحوكمة  تحقيق  القواعد والقوانين والنظم يهدف    .الأداء"من 
بأنها مجموعة من الأنظمة والضوابط  و  التي تنظم العلاقات بين أصحاب المصلحة  تعرَّف الحوكمة 

الحوكمـة نظـام علنـي حاكـم قائـم علـى    وتعد   .وتحقق مجموعة من المبادئ كالعدل والشفافية والمساواة 
، وهـو فـي الوقـت  الأخلاقيةوالقيـم    والمثل  المبادئوالشـفافية ونظـام ضمنـي متحكـم قائـم علـى    العلانية

ذاتـه قائـم علـى وجـود كيـان إداري داخـل كل دولـة وكل مؤسسـة وكل منظمـة جماهيــرية وكل مشـروع  
(Guo, et al. 2018  ،)  الكيـان وقيـاس   الإداري فهـذا  رصـد  علـى  يقـوم  حيـث  خطيـرة  مهمـة  لـه 

 (. 21،  2015الاتجاهات )المهدي، اتجاهاتهـا وتحليل هذــه  وتتيع  المتغيرات والمستجدات 
وتبدأ الحوكمة في ممارساتها من خلال بناء نظام حوكمة متكامل وبتحديد السلوكيات التي تخدم      

الأخلاقية  القرارات  اتخاذ  على  القادة  وحثّ  الضوابط    .مصالحها،  على  الحوكمة  ممارسات  وتعتمد 
الرسمية مثل التشريعات والأنظمة والقوانين، مما يجعل الحكومات والمنظمات توظّف هذا الدور من  

 .أجل إنتاج نمطٍ فعّال يحقق نتائج جيدة ويستبعد الأنماط غير الجيدة
 مقياس الكتروني  

تعرفه الدراسة الحالية بأنه مجموعة من الإجراءات الالكترونية المقننة لضمان عدالة اختيار الكوادر 
 البشرية لشغل المناصب القيادية في المؤسسات المصرية. 

 الخبرات العالمية :
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تعرفها الدراسة الحالية بأنها أفضل الممارسات التي تم تنفيذها في الولايات المتحدة الأمريكية واليابان  
ممارسات   تطوير  في  منها  الإفادة  يمكن  والتي  الدول(  بتلك  القيادات  باختيار  تتعلق  والتي  وألمانيا) 

 اختيار القيادات بجمهورية مصر العربية.   
 التصور المقترح      المحور الثالث :     
في ضوء التحليل السابق؛ لواقع ممارسات اختيار القيادات في الجهاز الإداري بجمهورية مصر      

العربية؛ يتضح تعدد أوجه النقد التي توجه لها ؛ وبناء عليه يأتي التصور المقترح لعلاج المشكلات وأوجه  
من الخبراء )أعضاء  5النقد التي تواجه عملية الاختيار. ملاحظة تم تحكيم التصور المقترح من قبل عدد 

 هيئة تدريس بكليات التجارة والتربية(                        
 منهجية التصور المقترح وتتضمن :  •

 المصادر التي تم الاعتماد عليها في بناء التصور: ➢
 الدراسات السابقة والتي لها علاقة مباشرة أو غير مباشرة بمقاييس ومعايير اختيار القيادات. -1
فحص المعايير الحالية التي يتم الاعتماد عليها في الاختيار؛ وذلك لكي يتم البدأ مما انتهت إليه   -2

 مع تحاشي نقاط الضعف التي تعاني منها. 
بعض الخبرات الأجنبية السالفة الذكر، والتي ركزت على معالم بعض النماذج بما تتضمنه من   -3

 ممارسات. 
مقابلات مع بعض خبراء التحول الرقمي والأتمتة لتحويل عملية الإعلان والتقدم والاختيار   -4

 للوظائف القيادية بصورة محوكمة والكترونية.  
 قراءات الباحث واطلاعاته على نماذج مشابهه.    -5
 فلسفة التصور المقترح   ➢

ينطلق التصور المقترح من فكرة مؤداها أن البعد عن العوامل الذاتية في الاختيار يضمن وبنسبة      
عالية كفاءة عملية اختيار القيادات في الأجهزة والمؤسسات الحكومية المصرية . وأن حوكمة عملية  

الاختيار من خلال الاعتماد على نماذج الكترونية تشتمل على كافة المعلومات والبيانات الدقيقة  
 والتفصيلية يقي ويمنع الفساد في الاختيار .  

 هدف التصور المقترح   •
هدف التصور المقترح إلى وضع مقياس تقديري الكتروني يتم في ضوئه اختيار القيادات الإدارية 

 بالجهاز الإداري بجمهورية مصر العربية . 
 متطلبات التصور المقترح   •

 التزام القيادة العليا بتطبيق التصور المقترح وتوفير متطلبات التطبيق.  .1
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 التدريب على كيفية استخدام المقياس التقديري.  .2
 تعديل طرق الاختيار الحالية وما يرتبط بها من معايير.  .3

 إجراءات التصور المقترح )آلية التطبيق(   •
 إلغاء أية إجراءات قديمة تتعلق بطرق اختيار القيادات. -1
 توزيع المقياس على مؤسسات الجهاز الإداري لتفعيل العمل بها.  -2
تشكيل لجنة منوط بها تطبيق المقياس أو تولي إدارة معنية تطبيق المقياس ؛ ولتكن إدارة الجودة   -3

 وقياس الأداء وتحت إشراف مباشر من الإدارة العليا للمؤسسة. 
 التطبيق الفعلي للمقياس التالي بما يتضمنه من معايير:   -4

:  81حددتها اللائحة التنفيذية للقانون يتم تقييم المتقدمين وفقاً للمعايير التالية التي   
( 1الجدول رقم )  

 الدرجة عناصر التقييم  م
معايير التأهيل والمؤهلات العلمية ويشمل الحصول على مؤهل اعلي والقدرة على إجادة لغات أجنبية ومعرفة   1

   البحوث. بمهارات استخدام الحاسب الآلي والاشتراك في المؤتمرات وإعداد 
25 

 25     .السابقةوالانجازات الكفاية  ويشمل السن عند التقدم وتقارير  معايير التاريخ الوظيفي 2

 25 التطويري. معايير المقترح  3

 25 .معايير السمات الشخصية 4

  100 المجموع   

 )الجدول من إعداد الباحث( 
عناصر محددة لتقييم أداء القيادات في ضوئها . ويتعين الالتزام بتطبيق كافة المعايير ؛  يتضمن الجدول السابق ؛

وذلك لعلاج السلبيات التي ظهرت سابقاً من حيث الاعتماد على عناصر دون أخرى مما يخل بكفاءة عناصر  
 التقييم . 

   للمتقدمين لشغل الوظائف القيادية التصور المقترح لمقياس التقييم الالكتروني
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 ( 2الجدول رقم )

 الممارسة  المعيار م
 مستويات التقييم  
درجة   5 4 3 2 1

 التقييم 

1 
التأهيل  

والمؤهلات 
 العلمية

مؤهل  .الدرجة العلمية1-1
بعثة  دبلوم   عالي 

  دكتوراه ماجستير  خارجية

  ممتاز جيدا جدا  جيد  مرضي  ضعيف الإنجليزية.اللغة مهارات  1-2
  ممتاز جيدا جدا  جيد  مرضي  ضعيف . لحاسب الآليمهارات ا 3 -1
الحضور والمشاركة في  1-4

  ممتاز جيدا جدا  جيد  مرضي  ضعيف . المؤتمرات 

  ممتاز جيدا جدا  جيد  مرضي  ضعيف .وراق العملأالبحوث و  إجراء 1-5
درجة وفقا للأدلة والشواهد التي تتحقق منها اللجنة 25درجات ويكون اجمالي مجموع الدرجات للمعيار من  4تقيم كل ممارسة من   

 )الجدول من إعداد الباحث( 
يتضح من الجدول السابق؛ تعدد عناصر التقييم وشمولها لجوانب تتعلق بالمؤهلات العلمية للمرشحين للمناصب      

يجوز اختيار قيادة من دون توافر التأهيل اللازم لتولي الوظيفة  القيادية ، وهو عنصر هام وفعال عند الاختيار ؛ فلا
( التي توصلت إلى ضرورة امتلاك القيادات الإدارية المؤهلات   ,2015Saxenaالقيادية وهو ما يتوافق مع دراسة )
 اللازمة للعمل بالمنصب القيادي .  

 (  3الجدول رقم )                                           
 

  

 الممارسة  المعيار 
 مستويات التقييم  
 التقييم  5 4 3 2 1

2 
التاريخ 
 الوظيفي 

  ممتاز جيدا جدا  جيد  مرضي  ضعيف وتقويم الاداء تقارير الكفاية  1-2

  ممتاز جيدا جدا  جيد  مرضي  ضعيف الوظيفية السابقة نجازاتالإ  2 -2
  ممتاز جيدا جدا  جيد  مرضي  ضعيف .السابقة والقيادية الوظائف الإشراقية 2-3
الدورات التدريبية في مجال الوظيفة  2-4

  ممتاز جيدا جدا  جيد  مرضي  ضعيف المتقدم اليها. 

  ممتاز جيدا جدا  جيد  مرضي  ضعيف ر. شهادات الشكر والتقدي 2-5
درجة وفقا للأدلة والشواهد التي تتحقق   25درجات ويكون اجمالي مجموع الدرجات للمعيار من  5تقيم كل ممارسة من 

اللجنة منها   
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اعتماد عناصر التقييم على التاريخ الوظيفي بما يضمه من   ؛( 3رقم )يتضح من الجدول السابق     
خبرات وممارسات خلال الفترات السابقة ؛ وهي عامل حاسم في تولي المناصب القيادية ؛ فلا يجوز  

علمياً وعملياً شغل وظيفة قيادية دون أن يكون لدى شاغلها خبرات وظيفية تؤهله لممارسة تلك الوظيفة  
( التي أشارت بضرورة اعتماد عناصر التقييم على الخبرات  2018وهو ما يتوافق مع دراسة )القبي، 

 الوظيفية لتولي المنصب القيادي.   
 ( 4الجدول رقم )

عنصر المقترح التطويري ؛ وهو ما  ( اعتماد عناصر التقييم على  4يتضح من الجدول السابق )رقم     

التي  (، 2021)البلوشي، يمثل أحد الاتجاهات الحديثة في اختيار القيادات ، وهو ما يتوافق مع دراسة 

أشارت إلى اعتماد المؤسسات الحديثة على تقديم الراغب في شغل الوظيفة القيادية مقترح تطويري يشير  

إلى رؤيته المستقبلية لاستشراف مستقبل المؤسسة ؛ وبما تضمه هذه الرؤية من رصد وتحليل للمتغيرات  

 والتحديات وكيفية مواجهتها . 

 
 

 الممارسة  المعيار م
 مستويات التقييم  
 التقييم  5 4 3 2 1

المقترح  3
 التطويري 

  ممتاز جيدا جدا  جيد  مرضي  ضعيف . حليل الوضع الراهنالقدرة على ت 1-3
رؤية وأهداف  القدرة على تقديم  3-2

  ممتاز جيدا جدا  جيد  مرضي  ضعيف . استراتيجية

مبادرات تطويرية القدرة على تقديم  3-3
  ممتاز جيدا جدا  جيد  مرضي  ضعيف . قابلة للتنفيذ

خطة تشغليه القدرة على وضع  3-4
ومؤشرات   متكاملة ونماذج مستحدثة

 الأداء. 
 مرضي  ضعيف

 ممتاز جيدا جدا  جيد 
 

القياس المقارن القدرة على  3-5
  ممتاز جيدا جدا  جيد  مرضي  ضعيف بالنماذج الناجحة. 

درجة وفقا للأدلة والشواهد التي تتحقق منها  25درجات ويكون اجمالي مجموع الدرجات للمعيار من  5تقيم كل ممارسة من 
 اللجنة 
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 (  5الجدول رقم )

 

 الممارسة  المعيار م
 مستويات التقييم  

 التقييم  5 4 3 2 1

السمات  4
 الشخصية

  ممتاز جيدا جدا  جيد  مرضي  ضعيف . العام للمتقدمالمظهر/ الشكل  1-5
  ممتاز جيدا جدا  جيد  مرضي  ضعيف في إدارة الازمات. سرعة البديهة5-2
  ممتاز جيدا جدا  جيد  مرضي  ضعيف والقدرة على الاقناع. الثبات الانفعالي 4-3
  ممتاز جيدا جدا  جيد  مرضي  ضعيف . القدرة على اتخاذ القرار 4-4
  ممتاز جيدا جدا  جيد  مرضي  ضعيف .لمام بالقوانين واللوائحالإ  4-5
درجة من خلال طرح سؤال أو حالة وظيفية أو موقف   25درجات ويكون اجمالي مجموع الدرجات للمعيار من  5*تقيم كل ممارسة من 

في العمل يتم من خلالها تقييم أداءه وسماته الشخصية وسرعة البديهة والثبات الانفعالي والمهارات الشخصية ومدي إلمامه بالقوانين 
ادارة فرق العمل. علىوالقرارات المنظمة للعمل ومدي قدرته   

 )الجدول من إعداد الباحث( 
على السمات الشخصية التي يتعين أن يمتلكها  أيضاً ( تركيز معايير التقييم 5يتضح من الجدول رقم)   

؛ وهي بلا شك تتوافق مع كافة المعايير الحديثة  والمداخل المعاصرة في  المرشح للمنصب القيادي 
( يفترض    ( Nikiforova , 2022، (2019)عبد الحميد، اختيار القيادات ؛ فالقيادات وفقاً لدراستي

باعتبارها نماذج يحتذى بها أن تمتلك صفات شخصية كاريزمية ، وبدونها فإنها تفتقد عنصراً هاماَ من  
 عناصر الجذب للمرشحين لذلك المنصب .  

 
 وفيما يلي بعض النماذج الإلكترونية لمعايير الاختيار : ) وهي من إعداد الباحث(    
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 تقويم المقياس  

المراجعات التي تتم   تقاريرسنوياً ؛ وذلك في ضوء مرة يخضع المقياس للتقويم والتطوير على الأقل    
 ، وفي ضوء الاتجاهات والمداخل الحديثة العالمية في هذا المجال. من قبل الإدارات المعنية 

 نتائج الدراسة  
 توصلت الدراسة إلى النتائج التالية : 

 تعدد المشكلات التي تواجه عملية اختيار القيادات في الجهاز الإداري المصري. -1
 الغياب النسبي لمفهوم ومعايير الحوكمة في عملية اختيار القيادات . -2
 غلبة الواسطة والمحسوبية والعوامل الذاتية في عملية الاختيار .  -3
والاعتماد على قيادات ضعيفة حتى   المتميزة، تجنب بعض الأجهزة اختيار الكفاءات البشرية -4

 تذعن وتخضع للأوامر دون تعليق. 
لأنهم قد يمثلوا خطر ؛  اضطهاد بعض القيادات العليا للقيادات من الصف الثاني لا لشيء إلا  -5

 مستقبلي عليهم ؛ وكأن المنصب القيادي حكراً على القيادات العليا. 
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التعنت والتسلط في تقييم أداء الموظفين المرشحين لشغل المناصب القيادية ؛ وذلك للتقليل من   -6
 حظوظهم في الترشح لشغل تلك المناصب .

   الدراسة توصيات
 توصي الدراسي بالآتي: 

 اختيار القيادات بالأجهزة الإدارية المصرية. تطبيق التصور المقترح على عملية  -1
الابتعاد قدر الإمكان عن تدخل العنصر البشري في الاختيار ويكتفى دوره بإمداد الأنموذج    -2

 بالمعلومات والبيانات المتعلقة بالمرشحين. 
تطبيق إجراءات محوكمة في عملية الاختيار لتفادي الفساد والمحسوبية وتغليب إجراءات    -3

 الشفافية والنزاهة . 
الاستفادة من الممارسات الحديثة في مجال اختيار القيادات والتي تم تطبيقها في بعض  -4

 المؤسسات والأجهزة المتميزة في الداخل والخارج. 
تحديد معايير اختيار المرشحين لشغل المناصب القيادية لتكون واضحة أمام الطامحين والراغبين   -5

 في شغل تلك المناصب ؛ وحتى يتم الاستعداد لاستيفاء تلك المعايير. 
تضمين لجان اختيار القيادات عضواً من هيئة الرقابة الإدارية ، وعضوً بإحدى الهيئات  -6

 القضائية .  
 

 المراجع: 
عبدالرحيم .1 بن  معاذ  المجلة    البلوشي،  الحكومية،  الأجهزة  في  الإداري  التواصل  حوكمة  تطبيقات  عبدالرحمن،  بن 

 . 533-523(، المغرب، 160، 159المغربية للإدارة المحلية والتنمية، ع )
(،  6(: القيادة الإدارية مفاهيم و نظريات، مجلة الدراسات الإقتصادية والمالية المجلد ) 2013بو خلخال، عبد الرحيم )  .2

 الوادي. جنوب (، جامعة 2العدد )
العـال) .3 عبـد  طـارق  آليـات  2012حمـاد،  ووضـع  المصري  المجتمع  فـي  الحوكمـة  ثقافـة  نشـر  فـي  الجامعـات  دور   :)

 (. 2(، ع )23مكافحة الفسـاد المالي والإداري، مجلة الفكر المحاسبي، مج )
سحر) .4 التجارة  2013الحملي،  كليات  لقطاع  العلمية  ،المجلة  تطبيقه(  وآليات  الإداري)مفهومة  الإصلاح  جامعة  -( 

 .  363-332، 10الأزهر،
 ، متاح على الموقع التالي :  2030رئاسة الجمهورية ، رؤية مصر   .5

https://www.presidency.eg/ar/ -2030/   
 (: القيادة ودورها في العملية الإدارية، دار بداية ناشرون وموزعون 2007زيد منير عبوي ) .6
للدولة: متى يتم وضع الشخص المناسب فى المكان المناسب،    الإداري (: فى الجهاز  2014عبد العال، جمال سيد ) .7

 . 45 – 38، مصر،  3, ع51اتحاد جمعيات التنمية الإدارية، مج

https://www.presidency.eg/ar/%20-2030/
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المركزي 20219عبدالحميد، علي ) .8 الجهاز  التنمية الإدارية،  للدولة، مجلة  للعاملين بالجهاز الإداري  (: تقويم الأداء 
 . 21-19، 162,163المصري للتنظيم والادارة، ع

القريقري) .9 أحمد  بن  عبدالله  على  2023القريقري،  ميدانية  دراسة  الإدارية:  الحوكمة  على  الالكترونية  الإدارة  أثر   :)
(، ع 45موظفي جامعة الملك عبد العزيز بمحافظة جدة، مجلة البحوث التجارية، كلية التجارة، جامعة الزقازيق مج )

 . 595  -534(، مصر،  2)
(: تقويم الأداء الوظيفي في ضوء قانون الخدمة المدنية المصري، مجلة قطاع الشريعة والقانون،  2023فرج، عوض )  .10

 . 2406   - 2333-(، جامعة الأزهر، كلية الشريعة والقانون بالقاهرة، 14ع )
11.  ( صالح  المركزي  2020الشيخ،  الجهاز  الإدارية،  التنمية  مجلة  الرقمي،  التحول  ملف  في  والإدارة  التنظيم  جهود   :)

 . 5-4(، مصر،  167،  166المصري للتنظيم والادارة، ع )
12. ( محمود  الإداري  2022مختار،  الجهاز  حيادية  في  جديد  والمسابقات: عصر  القدرات  تقييم  مركز  مجلة  (:  للدولة، 

 . 42-37(، مصر،  175،  174التنمية الإدارية، الجهاز المركزي المصري للتنظيم والادارة، ع )
13.  ( محمد  منال  مدينة  2021الوكيل،  شرق  حي  على  تطبيقية  دراسة  الوظيفي،  الأداء  على  الحوكمة  مبادئ  تأثير   :)

 . 127  -107(، مصر، 4(، ع )41نصر، المجلة العربية للإدارة، مج )
(: إطـار مقتــرح لتفعيـل آليـات حوكمـة الشـركات فـي المصارف التجاريـة الليبيـة، 2015المهدي، سـليمة حمـد محمـد ) .14

 رسـالة دكتـوراه غير منشورة، جامعـة عيــن شـمس، مصر. 
(: الحوكمـة ودورهـا فـي تحسيـن الأداء المؤسسي للجهـاز الإداري ومتطلبـات التطبيـق فـي  2009العدوانـي، عيـد فالـح ) .15

 (. 10دولـة الكويـت، مجلـة النهضـة، ع )
16. ( ياسـر  الوهـاب،  الغـرف 2011عبـد  علـى  بالتطبيـق  العمـل  أداء  تحسيــن  فـي  ودورهـا  الحوكمـة  وآليـات  مبـادئ   :)

 (. 12الصناعيـة المصرية: دراسـة ميدانيـة، مجلـة النهضة، ع )
(: واقع تطبيق مبادئ الحوكمة من وجهة نظر القيادات افدارية  2018، علي مفتاح )القبي، الطيب محمد، و محمد .17

 . 71-44بجامعة سرت، مؤتمر الحوكمة في المؤسسات الليبية، ليبيا، 
( دور الجهاز الاداري في تحقيق التنمية في الصين: واقع ورؤية استشرافية، مجلة السياسة  2021لطفي،وفاء) .18

 .  37-1(،  12) 13والاقتصاد،  
(: رؤية للإصلاح الإداري في مصر وزارة التخطيط والمتابعة 2014المركز المصرى للدراسات الاقتصادية )  .19

والإصلاح الإداري ، الجهاز الإدارى . طريق البداية للإصلاح المؤسسى في مصر، موقع الإدارة العامة والمحلية،  
علم الإدارة العامة بوابة للتنمية والتقدم، ، سبتمبر  

2014،https://kenanaonline.com/users/PLAdminist/posts/1167666 
( معايير إختيار القيادات الإدارية : دراسة ميدانية مقارنة على  2010ميا ، علي؛ عرنوق ، غازي؛ زاهر ، بسام )   .20

سلسلة   -شركات القطاع العام و الخاص الصناعي في سورية، مجلة جامعة تشرين للبحوث والدراسات العلمية 
 .  107-89( ،  2)32العلوم الاقتصادية والقانونية، 

( دور نظام معلومات الموارد البشرية في اختيار 2008؛ ضويا ، ماهر؛ الحميدي، نجم)----------- .21
القيادات الإدارية : دراسة ميدانية على شركات الغزل في محافظة اللاذقية، مجلة جامعة تشرين للبحوث والدراسات  
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