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 مُمخّص البحث
تحديد نوع ودرجة قوة العلبقة بين برامج تطوير القيادات في جامعة استيدف ىذا البحث      

مأخوذًا بشكلٍ إجمالي، وكل مُتغيّر من مُتغيّراتيا  المُنظّمَة المُتعمّمَة بياوكلٍ من مستوى  المنوفية
ولتحقيق ىذا اليدف؛ )فِرَق العمل، وقدرات العاممين، والرؤية المُشترَكة، والتفكير المُنظّم( عمى حِده. 

تم تطوير قائمة استقصاء لجمع البيانات المطموبة من المنيج الوصفي الاستقرائي، و اتبع الباحثان 
قائمة، من بينيا  ٖٔٗمفردة(، وتمّت الإجابة عمى  ٓٗٗتم تحديد حجميا )عينة البحث، والتي 

 % تقريبًا من حجم العينة(.ٔٚقائمة صالحة لمتحميل )بنسبة  ٕٖٔ
من أىميا: وجود علبقة طردية قوية ذات دلالة وكان  ،النتائج وقد توصّل البحث إلى عددٍ من      

المُنظّمَة المُتعمّمَة بيا )فِرَق العمل، ومستوى  المنوفية برامج تطوير القيادات في جامعةإحصائية بين 
في جامعة  بُعْد برامج تطوير القياداتوقدرات العاممين، والرؤية المُشترَكة، والتفكير المُنظّم(، وكان 

المنوفية المتعمق بتطوير الميارات الفِكريّة لمقيادات الأقوى علبقة طردية، ومن ثم؛ الأقوى دورًا في 
ء وتنمية المُنظّمَة المُتعمّمَة بيا، يميو بُعْد تطوير الميارات الإنسانية لمقيادات، وأخيرًا، بُعْد تطوير بِنا

 الميارات الفنية لمقيادات.
ضرورة تنظيم برامج كان من أىميا: و  ،التوصياتدًا من وفي نياية البحث، قدّم الباحثان عد     

ت قيادات جامعة المنوفية المتعمقة بكيفية بِناء وتنمية تدريبية ووِرَش عمل؛ تستيدف تطوير ميارا
مراعاة تنوّع الخِبرات والميارات علبقات المحبة والتعاون بين جميع العاممين بالجامعة، وضرورة 

نظام معمومات توفير جامعة، وضرورة اتخاذ القرارات اللبزمة لداخل فِرَق العمل التي يتم تشكيميا بال
 ساعدة العاممين في حل المشكلبت.بالجامعة قادر عمى مُ 

 الكممات المفتاحية   
 .جامعة المنوفية –المُنظّمَة المُتعمّمَة  –برامج تطوير القيادات      
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     Abstract 
     This research aimed to determine the type and degree of strength of the 

relationship between leadership development programs at Menoufia University and 

each of the levels of the learning organization taken as a whole, and each of its 

variables (work teams, employee capabilities, shared vision, and organized 

thinking) separately. To achieve this goal, the researchers followed the descriptive 

inductive approach, and a questionnaire was developed to collect the required data 

from the research sample, whose size was determined (440 items), and 341 lists 

were answered, including 312 lists valid for analysis (approximately 71% of the 

sample size).  

     The research reached a number of results, the most important of which were: 

the existence of a strong, statistically significant, direct relationship between 

leadership development programs at Menoufia University and the level of the 

learning organization (work teams, employee capabilities, shared vision, and 

organized thinking). The dimension of leadership development programs at 

Menoufia University related to developing the intellectual skills of leaders had the 

strongest direct relationship, and thus had the strongest role in building and 

developing the learning organization, followed by the dimension of developing 

human skills for leaders, and finally, the dimension of developing technical skills 

for leaders. 

     At the end of the research, the researcher presented a number of 

recommendations, the most important of which were: the necessity of organizing 

training programs and workshops aims to develop the skills of Menoufia 

University leaders related to how to build and develop relationships of love and 

cooperation among all university employees, the necessity of taking into account 

the diversity of experiences and skills within the work teams formed at the 

university, and the necessity of making the necessary decisions to provide an 

information system at the university capable of helping employees in solving 

problems. 

 Key Words 

      Leadership Development Programs - Learning Organization - Menoufia 

University. 
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 مُقدّمة البحث -ٔ
تُعَد مؤسسات التعميم العالي من أىم )إن لم تكن أىم( المؤسسات في أي مجتمع؛ حيث أنيا      

تمدّه بكافة أنواع الكوادر البشرية المؤىّمة لمعمل والإنتاج، ومن ثم؛ فإن أداء ىذه المؤسسات يمثل 
يذا الأداء من تأثير حجر الزاوية في عممية التنمية الاقتصادية والاجتماعية المُستيدَفة، وذلك لما ل

 جوىري عمى كافة العمميات الإنتاجية في شتى مجالات الحياة.
ولعقود من الزمان، افترض الجميع أن الجامعات مسؤولة بشكلٍ أساسي عن تطوير الميارات      

انًا اللبزمة لمموارد البشرية في المستقبل، وربما يرجع ذلك إلى أن التعميم العالي يوفر لطالبي العِمم مك
(. وجدير بالذكر، أن ىناك قمق عام من Seemiller, 2018مناسبًا لمتعمّم وبناء وتطوير الميارات )

أن خريجي مؤسسات التعميم العالي يفتقرون إلى الميارات الشخصية أو الميارات الناعمة اللبزمة 
اتيم (. وتحتاج قيادات المستقبل إلى تطوير ميار Greenhaw and Denny, 2020لمقيادة )

الناعمة؛ ليكونوا قادرين عمى الوصول بالمؤسسات إلى النجاح والنمو والتميّز، وتشمل ىذه الميارات 
(، ومما لا شك Chikeleze et al., 2018عِدة كفاءات، مثل: التواصل الفعّال، والتفكير النقدي )

شاء قادة موىوبين فيو، أن الجامعات تتمتع بالقدرة عمى استثمار معارفيا وخِبراتيا؛ من أجل إن
 يُساىمون في خمق مستقبل أفضل.

(، حيث جَمع Braun et al., 2023لقد اكتسب مفيوم "المُنظّمَة المُتعمّمَة" مؤخرًا رواجًا كبيرًا )     
( مجموعة واسعة من القصص التي تنقل أىمية 2019) Ortenbladالمُجمّد المُحرّر بواسطة 

فيم ووصف قدرة المُنظّمات عمى التكيّف مع التغيير الاجتماعي خصائص المُنظّمَة المُتعمّمَة في 
" Senge( الانتباه إلى أىمية كتاب "سينج Hansen et al., 2020التقني السريع. وقد لفت )

المُعنوَن "الانضباط الخامس" في سياق المناقشات الأخيرة حول الابتكار المسؤول، بحجة أن بعض 
 المُنظّمَة المُتعمّمَة تُسيّل الابتكار المسؤول؛ وبعضيا أساسًا ابتكار مسؤول.العادات التي تمارسيا 

وتتغير بيئة الأعمال الحالية بشكلٍ كبير؛ مع التحولات في طبيعة العمل والتركيبة السكانية      
لمقوى العاممة، ونتيجة لذلك؛ تحتاج المُنظّمات إلى أن تكون قادرة عمى التكيّف من أجل البقاء 

(. وبالإضافة إلى ذلك، أصبحت المَعرفة مفتاحًا لنجاح المُنظّمات Cao et al., 2024والازدىار )
(Jain and Moreno, 2015 وبالتالي؛ حاولت المُنظّمات إنشاء ثقافة المُنظّمَة المُتعمّمَة؛ إيمانًا ،)

 Sidaniضاء المُنظّمَة )منيا بأن ىذه الثقافة تشجّع عممية إنشاء المَعرفة واكتسابيا ونقميا بين أع
and Reese, 2018 كما أن ثقافة المُنظّمَة المُتعمّمَة تُسيّل التعمّم التعاوني؛ مما يجعميا شرطًا ،)
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أساسيًا لبِناء القدرة عمى التكيّف، ورعاية التفكير الإبداعي، والتعاون، وتحقيق التوافق الأمثل 
(، كما تشجع نتائج تطبيق المُنظّمَة Watkins and Marsick, 2020للؤىداف المُشترَكة )

 (.Ju et al., 2021المُتعمّمَة العاممين عمى الرضا عن عمميم، وتحسين أدائيم )
وقد مرّ الاقتصاد العالمي بتغيّرات غير مسبوقة، ووُصِف ىذا الاقتصاد بعِدة أوصاف تمثل      

صاد المَعرفة، وبأنو الاقتصاد جوىر ىذه التغيّرات؛ فوُصِف بأنو اقتصاد المعمومات، وبأنو اقت
الرَقمي؛ وكميا أوصاف تعكس طبيعة عالم الأعمال الحالي؛ ىذه الطبيعة التي أوجبت عمى كافة 
المُنظّمات ضرورة التحوّل من شكميا التقميدي إلى شكلٍ جديد؛ من أجل ضمان النجاح والبقاء 

التي تُدعّم عممية التعمّم المستمر، والنمو، من خلبل الاستثمار في المَعرفة والقدرات والميارات 
 والوصول إلى ما يُعرَف بالمُنظّمَة المُتعمّمَة.

 الإطار النظري لمبحث -ٕ
  Leadership Development Programsببرامج تطوير القيادات الإطار النظري المتعمق  -ٔ/ٕ
 نشأة مفيوم القيادة -ٔ/ٔ/ٕ

تُعَد القيادة ظاىرة اجتماعية واكبت الإنسان منذ نشأة المجتمعات البشرية الأولى؛ فاجتماع      
شخصَيْن أو أكثر يتطمّب نوعًا من تنظيم العلبقات بينيم، ليتولى أحدىم القيادة، ويكون الآخرون 

 (.ٕٛٔٓتابعون لو )النور وعمي، 
 مفيوم القيادة -ٕ/ٔ/ٕ

ة بصفة عامة إلى: تمك العممية ذات التأثير المُتبادَل؛ لتوجيو السموك يُشير مصطمح القياد      
(. أما Al Zefeiti and Mohamad, 2015البشري؛ من أجل تحقيق ىذف مُشترَك مُتفَق عميو )

في مؤسسة التعميم العالي، فيُشير مصطمح القيادة إلى: عممية التأثير والتفاعل بين القائد 
ق ىدف مُشترَك، ومن أجل تحسين جودة حياة العمل في مؤسسة التعميم والمرؤوسين؛ من أجل تحقي
 (.ٕٛٔٓالعالي )ذياب وآخرون، 

وحيث أن مجال تطبيق البحث الحالي ىو مؤسسة أكاديمية )جامعة المنوفية(؛ فإننا نحرص      
س الذين ىنا عمى تحديد مفيوم القيادات الأكاديمية، والذي يُشير إلى: مجموعة أعضاء ىيئة التدري

يشغمون المناصب القيادية بالجامعة )رئيس الجامعة، وعمداء ووكلبء الكميات، ورؤساء الأقسام 
 (.ٖٕٕٓالعِممية(، والمُكمّفون بتسيير العمميات الأكاديمية والعِممية بالجامعة )الشيري وعبد المولى، 
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 مفيوم برامج تطوير القيادات  -ٖ/ٔ/ٕ
رامج تطوير القيادات تعني: مجموعة الأنشطة المُوجّية ( أن بٕٚٔٓيرى )العصيمي،      

والمستمرة في بيئة مُحدّدة وتوقيتات مُعيّنة، والتي تستيدف إكساب الأشخاص الذين يُمارسون القيادة 
)أو من المُتوقع أن يُمارسوىا( المعارف والميارات التي من شأنيا تحسين أدائيم القيادي. أما 

(Shams et al., 2024في ) رَوْن أن برامج تطوير القيادات تعني: كل الجيود المبذولة لبناء
 وتنمية ميارات قيادات المُنظّمَة. 

ويرى الباحثان أن برامج تطوير القيادات تُشير إلى: مجموعة البرامج التي يتم التخطيط ليا      
ات المؤسسة؛ والتي تؤىميم وتنظيميا؛ بيدف بِناء وتنمية الميارات الإنسانية والفنية والفِكريّة لقياد

 لقيادة المؤسسة نحو النجاح والتفوّق والتميّز، في ظل بيئة عمل سريعة التغيّر. 
 أىداف برامج تطوير القيادات     -ٗ/ٔ/ٕ

 تسعى برامج تطوير القيادات إلى تنمية ثلبثة أنواع من الميارات لدى القيادات، وىي:     
مك الميارات التي تتعمق بقدرة القائد عمى التعامل مع الأفراد الميارات الإنسانية: وتُشير إلى: ت .ٔ

والجماعات، كتفيّم أنماط السموك الإنساني، والقدرة عمى التعامل الفعّال مع المرؤوسين، 
 (.   ٕٕٔٓوقيادتيم لتحقيق الأىداف المُحدّدة )صخري، 

المتعمقة بمجال مُعيّن )مثل: الميارات الفنية: وتُشير إلى: مجموعة الميارات المِينية والتقنية  .ٕ
البرمجة، وتحميل البيانات، واليندسة ... إلخ(، والتي تجعل الفرد قادرًا عمى استيعاب المعارف 

 (.   ٕٚٔٓالعِممية، واستخدام الأدوات اللبزمة لإتقان وظيفتو )الرشايدة، 
ارف والممارسات التي الميارات الفِكريّة: وتُشير إلى: تمك السمسمة المُتسقة من الأفكار والمع .ٖ

يمتمكيا القائد، والتي تُعزّز لديو كلًب من: التوجّيات الإيجابية، ومراجعة الذات، والتخيّل الذىني، 
 (.  Godwin and Hershelman, 2021والأداء الشخصي )

 أىمية تطوير القيادات -٘/ٔ/ٕ
ا من قِبل الأكاديميين يَمقى موضوع تطوير القيادات في شتى المجالات اىتمامًا مُتزايدً      

والمُمارسين؛ وذلك لِما أثبتتو نتائج العديد من الدراسات ذات الصِمة، ونظرًا لقناعات العديد من 
 الخبراء والمُتخصصين بتزايد أىمية ىذا الموضوع لمنظمات العصر الحديث.

( إلى وجود تأثير معنوي لبرامج تطوير القيادات في كلٍ Tsyganenko, 2014وقد توصّل )     
صرارىم عمى النجاح والتقدّم. كما  من: سموكيات القيادات، ورؤيتيم، وقدرتيم عمى دعم الآخرين، وا 
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( إلى أن برامج تطوير القيادات ساىمت في زيادة فعّاليتيم الذاتية، Mason et al., 2014توصّل )
 Luckeوتحسين سموكياتيم المتعمقة بالقيادة التحويمية. وعندما قام ) وتحسين رؤيتيم المستقبمية،

and Furtner, 2015 بفحص آثار تطوير الميارات الفِكريّة في سياق عسكري، لاحظا انخفاضًا )
في مستويات التوتر الذاتي لمقادة الذين تم تدريبيم وتطوير مياراتيم مُقارنةً بالقادة غير المُدرَبين، 

 Cronise, 2016; Taghipourد تحسّن ممحوظ في صّحتيم البدنية. ويُؤكّد كلٌ من )كما تم رص
et al., 2017 ،عمى أن تطوير الميارات القيادية لممسؤولين يزيد من رفاىيتيم العقمية والنفسية )

( إلى Kim et al., 2018ويُقمّل من شعورىم بالتوتر في مواجية المشكلبت والأزمات. وقد أشار )
عاممين يكونون أكثر إقبالًا عمى الأنشطة الإبداعية؛ عندما تقُدّم قياداتيم ملبحظات قيادية أن ال

تمكينية. إن توافر الموارد والتكنولوجيا وأساليب تنظيم المؤسسات لا يُمكن أن يكون السبب الرئيسي 
اتيم عمى التعامل لنجاحيا وتقدّميا؛ حيث يجب إشعار العاممين بالمسؤولية تجاه المؤسسة، وتنمية قدر 

مع مشكلبتيا، وتحفيزىم عمى بذل كل الجيود المُمكِنة لنموىا وتطوّرىا، وىذا كمو ىو ميدان عمل 
 (.ٕٛٔٓالقادة، والتحدّي الكبير ليم )النور وعمي، 

( أن تطوير الميارات القيادية لدى المسؤولين يرتبط بشكلٍ إيجابي Pietila, 2019ويرى )     
عمى إدارة الإجياد، وامتلبك المرونة في التعامل مع المواقف والأحداث المختمفة. وقد بالقدرة العالية 

( عمى أن القادة الذين يمتمكون الميارات القيادية؛ يتمتعون Harunavamwe et al., 2020أكّد )
دارة وخمق المَعرفة، واستخدام الموارد النفسية بنجاح لتحقيق أىدافي م. كما بقدرة عالية عمى اكتساب وا 

( عمى أن تطوير الميارات الشخصية بات ضروريًا لمجميع في ٕٕٓٓأكّد )سوبجاكي وكمال الدين، 
ىذا العصر؛ نظرًا لتزايد حِدة المنافسة بين الأفراد لاقتناص الفرص، والالتحاق بأعمال جديدة، أو 

 ,.Krampitz et alتطوير أدائيم في أعماليم الحالية، أو تحسين مسارىم الوظيفي. ويرى )
( أن القادة الذين يمتمكون الميارات القيادية؛ تكون لدييم طاقة أكبر لمعمل والإنتاج، وقدرة 2023

أكبر عمى الاتصال الفعّال، ويعتقدون أنيم قادرون عمى تمبية متطمبات العمل المُعقدة، ويكون لدييم 
 اتيم القيادية.التزام أكبر تجاه منظماتيم، وقدرة أكبر عمى التعمّم، وتعزيز ميار 

وفيما يتعمق بتطوير قيادات المؤسسات التعميمية، فإنو يُعَد من القضايا التي تثير اىتمام العمماء      
والباحثين عمى مر العصور؛ باعتبار قائد المؤسسة التعميمية قائدًا إداريًا وتربويًا في نفس الوقت، 

ظيم وتوجيو وتقييم أدائيا، وفي تدريب وتنمية ولِما لو من دور حيوي في نجاحيا واستمرارىا، وفي تن
مواردىا البشرية، وفي حل المشكلبت التي تواجييا. إن قيادات المؤسسة التعميمية تمعب دورًا 
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استراتيجيًا في بِناء وتوجيو فِرَق العمل؛ من خلبل رسم سياسات واستراتيجيات تتوافق مع رؤية 
ة، وتأمين بيئة مَرِنَة ومناسبة لعناصر العممية وغايات المجتمع، ومن أجل تحقيق أىداف عام

 (.ٕٕٔٓالتعميمية )صخري، 
 متطمبات نجاح عممية تطوير قيادات المؤسسات التعميمية -ٙ/ٔ/ٕ

عند الحديث عن متطمبات نجاح عممية تطوير قيادات المؤسسات التعميمية، نجد أن ىناك      
مواصفات يجب توافرىا في القيادات أنفسِيم؛ حتى يستطيعوا تحقيق أكبر استفادة مُمكنة من 

  حضورىم برامج تطوير مياراتيم، ومن ثم؛ حتى يُمكن ضمان نجاح عممية تطوير مياراتيم.
اح عممية تطوير قيادات المؤسسات التعميمية يتطمّب أن تكون لدييم رغبة صادقة في إن نج     

(، Kirera, 2015حل النزاعات، وتعزيز التعاون بين الطلبب؛ من أجل توفير بيئة تعميمية صّحيّة )
(، وأن تكون لدييم رغبة Pruitt, 2017وأن يكون لدييم فيم شامل لمؤسساتيم وعملبئيم وأنفسيم )

ة في أن يكونوا قدوة لمطلبب والمجتمع ككل، وأن تكون لدييم القدرة عمى التعامل مع والتأثير صادق
في الطلبب، والقدرة عمى بِناء ورعاية العمل التعاوني، والقدرة عمى إدارة العلبقات مع العاممين، 

القدرة عمى تشجيع والقدرة عمى التواصل الفعّال، والقدرة عمى التعرّف عمى آراء الطلبب والعاممين، و 
الطلبب عمى إبداء أفكارىم ومقترحاتيم، والقدرة عمى اكتشاف أية حالات تنمّر أو جرائم أخرى داخل 

 (. Gupta, 2018مؤسساتيم، والقدرة عمى التعامل الفعّال مع كل ىذه الحالات )
 ,United African Student Association (UASAووِفقًا لرابطة اتحاد الطلبب الأفارقة      

(، فإن أول شيءٍ يجب أخذه في الاعتبار بشكلٍ عام عند اختيار قيادات المؤسسات التعميمية 2018
 وعند تطوير مياراتيم، ىو رغبتيم القوية في التطوّر والتقدّم المستمرَيْن.

 وبالإضافة إلى المواصفات التي يجب توافرىا في قيادات المؤسسات التعميمية أنفسِيم؛ لضمان     
نجاح عممية تطويرىم، فإن ىناك عوامل أخرى من الميم توافرىا لضمان ىذا النجاح؛ فعند تنظيم 
وتنفيذ برامج تطوير القيادات، يجب التأكّد من التركيز عمى كلٍ من: الأىداف المنشودة من عممية 

 ,.Chung et al) تدريب وتطوير القيادات، وكفاءة وخِبرة المُدرّبين، ودوافع القادة لمتعمّم والتطوّر
(، وينبغي أن تكون الاستراتيجيات المُختارة في عممية التطوير متوافقة مع احتياجات القيادات 2022

أنفسِيم، وفي نفس الوقت، متوافقة مع ثقافتيم، ومع ثقافة واستراتيجية المُنظّمَة، وسيكون من المُفيد 
ظّمَة، وذلك من حيث المُدة والنطاق أن يتناسب تصميم برامج التدريب والتطوير مع ىيكل المُن
 (.Krampitz et al., 2023والمحتوى، وأن يتم أخذ ظروف العمل اليومية في الاعتبار )
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( عمى أنو من الأفضل توجيو أنشطة تطوير ميارات Kjellstrom et al., 2020وقد أكّد )     
 لرسمية فقط؛ حيث أن ذلك يُؤدّي إلى: القيادات إلى فريق القيادة بأكممو، بدلًا من توجيييا لمقيادات ا

 دعم الشعور بروح الفريق. .ٔ
 تعزيز عممية إحداث تغيير شامل. .ٕ
 إمكانية استبدال عنصر غائب بعنصر آخر من عناصر فريق القيادة.  .ٖ
 دعم عممية تنفيذ السياسات. .ٗ
 تحسين عممية حل المشكلبت ومواجية الأزمات.  .٘
 القيادات وعصر الرَقمَنة -ٚ/ٔ/ٕ

في عصر المَعرفة والمعمومات والرَقمَنة؛ ظير نوع جديد من الميارات التي يجب أن تمقى      
الاىتمام الكافِ من الأكاديميين والمُمارسين في كافة المجالات؛ لِما ليا من أىمية كبيرة في 

ستقبل؛ ألا المُنظّمات المُعاصرة، ولِما ليا من دور جوىري في بقاء ونمو وتقدّم المُنظّمات في الم
( إلى أن القيادة الرَقمية تعني: تمك El Sawy et al., 2016وىي ميارات القيادة الرَقمية. ويُشير )

 القيادة التي تتخذ الإجراءات الصحيحة لإدارة رَقمَنة المُنظّمات. 
 Kiron et al., 2016; Kane etووِفقًا لمدراسات السابقة التي تبحث في القيادة الرَقمية )     

al., 2019; Philip and Aguilar, 2021 ؛ يجب أن تمتمك قيادات المُنظّمات المَعرفة)
بالتطورات التكنولوجية الحديثة، والقدرة عمى تحديد أييا يُمثل تيديدات وأييا يُمثل فرصًا، والقدرة عمى 

الشك في منافع  إدارة تأثيرىا عمى سِمع وخِدمات المُنظّمَة، والقدرة عمى قيادة العاممين في أوقات
التحوّل الرَقمي، والقدرة عمى أن يعمموا كقدوة للآخرين، والقدرة عمى تعزيز وتدعيم عممية التغيير، 

 وامتلبك الرؤية والذكاء الرَقمي، والقدرة عمى التكيّف والتحفيز والإبداع والإيثار.
يادة أكثر أىمية من وفي عصر التحوّل الرَقمي، ومع تزايد الرَقمَنة؛ أصبحت ميارات الق     

الميارات المتعمقة بالتقنيات الرَقمية؛ وىذا يُؤكّد الافتراض القائل بأن التحوّل الرَقمي يجب أن يُفيَم 
جادة  عمى أنو عممية تغيير استراتيجية؛ تتطمب من القادة فيم الأعمال، وتوجيو فِرَق العمل لاعتناق وا 

ا خبراء رَقميين. وكما أكّد العديد من الباحثين والخبراء، ىذا التوجّو الحيوي، وذلك بدلًا من أن يكونو 
ىم مَن يقودون التحوّل الرَقمي، حيث تحتاج المُنظّمات إلى قيادات  –وليس التكنولوجيا  –فإن البشر 

ليسوا بالضرورة متخصّصين في التكنولوجيا، وذلك لإدارة التغييرات المُعقدة )تكنولوجيًا واجتماعيًا(، 
ل جوىر النجاح في عممية التحوّل الرَقمي لممُنظّمَة، مع الأخذ في الاعتبار أن التكنولوجيا والتي تُشكّ 
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نفسيا يُمكن تسخيرىا لتدعيم القيادات، وخاصة في مجالات التنبؤ والتخطيط. إن التوجيو والتدريب 
ادات والتطوير تمثل عناصر ذات أىمية جوىرية في عممية التحوّل الرَقمي، وبصفةٍ خاصة لقي

 (. Gilli et al., 2024المُنظّمات التي تسعى إلى النجاح في ىذا التحوّل )
وفي عصر التحوّل الرَقمي، وكمما أصبحت عمميات المُنظّمَة أكثر رَقمية؛ كمما كان عمى      

ق قيادات المُنظّمَة أن تسعى جاىدةً إلى تحقيق الترابط الاجتماعي، والتفاعل مع العاممين الأفراد وفِرَ 
 (:Gilli et al., 2024العمل، ولكي تنجح في ىذا؛ تحتاج ىذه القيادات إلى )

  ميارات القيادة الفعّالة: بمعنى مُمارسة المزيد من النفوذ عمى الأفراد وفِرَق العمل؛ لضمان
يجاد نماذج  التوافق الاستراتيجي، وتوليد الأفكار، والتعامل الفعّال مع الاختلبفات والصراعات، وا 
شفافة لتقييم الأداء، ومنح المكافآت وِفقًا لمنتائج وليس وِفقًا لساعات العمل، مع توفير الموارد 
اللبزمة لتمكين العاممين من تحقيق الأىداف المُحدّدة بشكلٍ مُشترَك، وتعزيز الإدارة الذاتية 

 ومات.وروح المُبادرة لدى جميع العاممين، والحِرص عمى التدفق السريع لممعرفة والمعم
  ميارات إدارة التغيير: بمعنى الانفتاح عمى التغيير، ودعم عمميات الابتكار، وسرعة الاستجابة

ليام العاممين بالأفكار والأفعال الواقعية، والتقميل من  للبتجاىات الحديثة في العمل والإنتاج، وا 
 مخاوفيم من التغيير، وتحفيزىم عمى تبنّي التغيير.

 ي المفاىيمي: بمعنى امتلبك ميارات تكنولوجية مناسبة وليست مُتعمّقة، ميارات التحوّل الرَقم
وترك المَعرفة المُتعمّقة لممتخصّصين، والقدرة عمى التعامل مع حجم البيانات الضخمة، وتحمّل 

 مخاطر عدم التأكّد، مع التعامل الأخلبقي والآمن مع البيانات.
 Learning Organizationتعمّمَة بالمُنظّمَة المُ الإطار النظري المتعمق  -ٕ/ٕ
 مفيوم المُنظّمَة المُتعمّمَة -ٔ/ٕ/ٕ

تعود جذور المُنظّمَة المُتعمّمَة إلى المدرسة الكلبسيكية في الإدارة، وبالتحديد المدرسة العِممية؛      
( عمى ضرورة تعمّم العامل كي يُنجز ميام عممو، ٜ٘ٔٔ-ٙ٘ٛٔحيث ركّز "فردريك تايمور" )

ة لأول مرة عام (. وقد ظير مفيوم المُنظّمَة المُتعمّمَ ٕٛٔٓويساىم في تطوير المُنظّمَة )حرب، 
 "The Fifth Disciplineفي كِتابو الشيير "الانضباط الخامس  Peter Sengeعمى يد  ٜٜٓٔ

عندما حوّل نظرية التعمّم التنظيمي إلى مُمارسات عممية؛ فقد أطمق عمى المُنظّمات التي تُمارس 
المُتعمّمَة )بمكبير، اسم المُنظّمات  –بحيث أصبح سِمَةً أساسيةً في كيانيا  –التعمّم التنظيمي 

كِتابو، والذي وصف فيو  Senge(. وازداد مفيوم المُنظّمَة المُتعمّمَة شعبية بعد أن نشر ٕٙٔٓ
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منظمات التعمّم بأنيا منظمات تتمتع بالقدرة عمى التكيّف، والقدرة عمى خمق مستقبل أفضل 
(Wesselink and Popa, 2024 .) 

مَة المُتعمّمَة ىي: المُنظّمَة التي تتعمّم من خِبراتيا، وتجني ( أن المُنظّ ٕٙٔٓوترى )بمكبير،      
( أن مفيوم المُنظّمَة ٕٙٔٓالفوائد من المعارف والميارات التي تكتسبيا. ويرى )عبيد وربايعة، 

المُتعمّمَة يعني: تمك المُنظّمَة التي تُعمّم نفسيا بنفسيا، من خلبل الاىتمام بعِدة أبعاد ىي: إيجاد 
عمّم المستمر، وتشجيع الحوار والاستفسار، وتشجيع التعمّم الفردي والجماعي، وتمكين فرص الت

الأفراد، ووجود رؤية مُشترَكة، وربط المُنظّمَة بالبيئة الخارجية. وترى )المجمعي وعبد الستار، 
مين فييا ( أن مفيوم المُنظّمَة المُتعمّمَة يُشير إلى: تمك المُنظّمَة التي تمنح الفرصة لمعامٕٛٔٓ

لممساىمة في حل المشكلبت، والمُشارَكة في اتخاذ القرارات، من خلبل تشجيعيم عمى التعمّم 
( أن مفيوم المُنظّمَة المُتعمّمَة يُشير ٕٛٔٓالمستمر، وتوليد الأفكار الجديدة. في حين يرى )حرب، 

متلبك القدرة عمى التعمّم إلى: تمك المُنظّمَة التي تتبنّى استراتيجيات من شأنيا توجيو أفرداىا لا
المستمر، والعمل كفريق، وتوظيف الآليات والتقنيات الحديثة لتبادل الخِبرات فيما بينيم، وذلك من 
خلبل رؤية مُشترَكة لمستقبل المُنظّمَة، وقدرة عمى التنبؤ بالتغيير، واستعدادًا قويًا لتحقيق متطمباتو. 

مَة المُتعمّمَة يُشير إلى: تمك المُنظّمَة التي تسعى إلى ( أن مفيوم المُنظّ ٕٛٔٓويرى )البورسعيدي، 
كسب المَعرفة بشكلٍ مستمر، وتستغل جميع مواردىا المتاحة لذلك، وتحقق الجودة وزيادة الإنتاج 

( أن مفيوم المُنظّمَة المُتعمّمَة يُشير ٜٕٔٓعمى المستويَيْن الفردي والتنظيمي. بينما يرى )الصوينع، 
نظّمَة التي تتعمّم من معارفيا وخِبراتيا، ومن معارف وخِبرات الآخرين، من خلبل توفير إلى: تمك المُ 

وتسييل وتدعيم فرص التعمّم الذاتي المستمر لمعاممين بيا؛ بيدف تحسين قدرتيا عمى التكيّف مع 
ة ليست متسقة المُتغيّرات البيئية. وقد ثبت في دراسات مختمفة أن تعريفات ومفاىيم المُنظّمَة المُتعمّمَ 

دائمًا؛ لأنيا تستند إلى نظريات معرفية وخمفيات نظرية مختمفة، أو تشير إلى مناىج وخِبرات عَممية 
 (.Cuel, 2020مختمفة )
ويرى الباحثان أن مصطمح المُنظّمَة المُتعمّمَة يُشير إلى: تمك المُنظّمَة التي تعتبر التعمّم ىدفًا      

و كعنصر أساسي في قِيَميا وعممياتيا اليومية، وتحرص عمى تسعى إليو بشكلٍ مستمر، وتضع
تحقيق أقصى استفادة مُمكِنة من معارفيا وخِبراتيا، ومن معارف وخِبرات الآخرين، وذلك من خلبل: 
خمق فرص التعمّم المُستمر لجميع العاممين بيا، وتعزيز سموك المناقشات والاستفسارات بينيم، 
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شراكيم في تطوير وامتلبك رؤية  وتحفيز التعاون بينيم، وأن يتعمّموا من بعضيم البعض، وتمكينيم وا 
 جماعية.

 أبعاد المُنظّمَة المُتعمّمَة -ٕ/ٕ/ٕ
( إلى وجود سَبْعة أبعاد Cao et al., 2024بعد مراجعة العديد من الدراسات السابقة، أشار )     

 أساسية لممُنظّمَة المُتعمّمَة، وىي:
 نى جيود المُنظّمَة لخمق فرص التعمّم المستمر لأعضائيا.التعمّم المستمر: بمع .ٔ
الحوار والاستقصاء: بمعنى حِرص المُنظّمَة عمى نشر ثقافة تُعزّز التساؤلات، وتقُدّم ردود  .ٕ

 الأفعال. 
التعمّم الجماعي: بمعنى تشجيع المُنظّمَة لممعمل بروح الفريق، والتعاون، وتعمّم العاممين من  .ٖ

 بعضيم البعض.
التمكين نحو رؤية مُشترَكة: بمعنى تمكين المُنظّمَة لأعضائيا من بِناء وتنفيذ رؤية جماعية  .ٗ

 مُشترَكة.
 النُظم الضِمنية: بمعنى توفير المُنظّمَة نظمًا لدعم التعمّم ومشاركتو.  .٘
 الاتصال: بمعنى درجة اتصال المُنظّمَة ببيئتَيْيا الداخمية والخارجية.  .ٙ
لمتعمّم: بمعنى قيام قيادات المُنظّمَة بنمذجة ودعم التعمّم بشكلٍ استراتيجي  القيادة الاستراتيجية .ٚ

 عمى كافة المستويات )الفردن والجماعة، والمُنظّمَة(. 
 نوعا التعمّم في المُنظّمَة المُتعمّمَة -ٖ/ٕ/ٕ
 ، وىما:( أن المُنظّمَة المُتعمّمَة تتضمن نوعَيْن من التعمّمWesselink and Popa, 2024يرى )  
  التعمّم داخل المُنظّمَة: ويتطمّب أن تعمل المُنظّمَة عمى استكشاف وتحديد قِيَميا التنظيمية، وأن

تكون منفتحة عمى مراجعتيا وتعديميا، ويشمل: التعمّم المستمر، والحوار والاستقصاء، والتعمّم 
 الجماعي، والتمكين نحو رؤية مُشترَكة.

  التعمّم خارج المُنظّمَة: ويتطمّب متابعة التطورات في العالم الخارجي، والتعرّف عمى ما يريده
شراك أصحاب المَصمحة في صُنْع واتخاذ القرارت.  أصحاب المَصمحة، وا 

 خصائص المُنظّمَة المُتعمّمَة -ٗ/ٕ/ٕ
 المُتعمّمَة تتمثل في:( أن خصائص المُنظّمَة ٕٙٔٓ؛ بمكبير، ٕٗٔٓيرى كلٌ من )اليلبلات،      
 أنيا مُنظّمَة مَرنة: لدييا القدرة عى التكيّف استجابة لمتغيّرات البيئية. .ٔ
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أنيا مُنظّمَة تمتمك بيئة تتصف بالثقة والتعاون: تُشجّع الاتصالات المفتوحة، وتُثمن التنوّع  .ٕ
لمُشارَكة في حل والتفكير النقدي، وتُشجّع العاممين عمى النقاش وطرح الأسئمة والاستفسارات وا

 المشكلبت واتخاذ القرارات، وعمى استخدام مياراتيم في إحداث التطوير المطموب.
أنيا مُنظّمَة تتبنّى مدخل النُظم في التفكير: يَنظر ليا جميع العاممين عمى أنيا نظام متكامل،  .ٖ

ىا عمى مواكبة ويُدركون شبكة العلبقات الداخمية والخارجية التي تَحكم ىذا النظام؛ مما يُساعد
 التغيّرات المُتلبحقة في بيئة الأعمال.

أنيا مُنظّمَة تتبنّى أسموب فِرَق العمل: تُشجّع روح الفريق في سعييا لمتعمّم وتحقيق الأىداف  .ٗ
 المطموبة. 

أنيا مُنظّمَة تتعمّم باستمرار: يحرص الجميع فييا عمى اكتساب المَعارف والميارات الجديدة  .٘
تمفة، وتحرص قياداتيا عمى تشجيع وتحفيز العاممين عمى ذلك، وعمى باستمرار وبطرق مخ

 توفير تكنولوجيا المعمومات؛ لسرعة الوصول إلى المعمومات وتبادل المَعرفة. 
أنيا مُنظّمَة تُشجّع نقل وتبادل المَعرفة: توفر نظامًا يضمن نشر المَعرفة وتبادل المعمومات بين  .ٙ

 والأفراد.جميع الإدارات والأقسام 
أنيا مُنظّمَة تَحرص عمى تقييم نفسيا بصفة مُستمرة: تحرص عمى التأكّد من تييئة كل الأدوات  .ٚ

والتسييلبت والظروف المناسبة لمتعمّم، وتُوفر أنظمة المراجعة والقياس والتقييم وِفق معايير 
 عِممية مفيومة من جميع العاممين.

 أىمية المُنظّمَة المُتعمّمَة -٘/ٕ/ٕ
( إلى وجود أثر ذي دلالة إحصائية لأساسيات بِناء ٕٗٔٓتوصّل )بني ىاني والرواش،      

 Kim etالمُنظّمَة المُتعمّمَة في تحقيق التنمية المُستدامَة. ويُستخدَم التعمّم لتحسين الأداء التنظيمي )
al., 2015 وتعزيز ثقافة (، وعندما تقوم مُنظّمَة ما بدمج أفرادىا ومجموعاتيا وأنظمتيا لتطوير

 Ju et al., 2021; Malikالتعمّم المستمر والتغيير؛ يتم تحفيز العاممين عمى التعمّم والمُشارَكة )
and Garg, 2020( ونتيجة لذك؛ يُؤدّي العاممون أداءً أفضل ،)Ju et al., 2021; Watkins 
and Kim, 2018 ،نتجات، واجتياح ( عمى أن تقمّص دورة حياة المُ ٕٙٔٓ(. وقد أكّدت )بمكبير

العَولَمة لكافة مجالات الحياة؛ أجبرتا المُنظّمات عمى إعادة التفكير في نمط إنتاجيان وكيفية إدارتيا 
لموادرىا البشرية؛ لكي تكون أكثر مرونة وسرعة وفعّالية، ولكي تتمكّن من التقدّم عمى المنافسين 

تعمّمَة ىو الحل الأساسي، وتوصّمت )بمكبير، بشكلٍ مستمر، ومن ىنا؛ كان تبنّي مدخل المُنظّمَة المُ 
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 وبِهاء وتهمية الُمهظّمة الُمتعلّمةبرامخ تطوير القيادات العلاقة بين 

 دراسة تطبيقية على جامعة المهوفية

 

( إلى أن المُنظّمَة المُتعمّمَة تُساىِم بشكلٍ رئيسي في تحقيق التميّز التنظيمي من خلبل: بِناء ٕٙٔٓ
الرؤية المُشترَكة، والتقييم الذاتي المُستمر لممُنظّمَة، والتمكين، ونشر المَعارف، وتوظيف التكنولوجيا، 

 مى المستوى الجماعي، وتبنّي المرونة التنظيمية.وتشجيع التعمّم ع
( إلى أن التغيير السريع والمستمر في بيئة الأعمال، وما لو من ٕٙٔٓوقد أشار )الحسناوي،      

تأثير قوي عمى مُتخذي القرارات؛ جعل تطبيق مفيوم المُنظّمَة المُتعمّمَة ضروريًا لممنظمات 
( عمى أن مفيوم المُنظّمَة المُتعمّمَة يُمكن أن يُوفّر أساسًا Hansen et al. 2020المُعاصرة. وأكّد )

لبِناء أخلبقيات العمل، وتطوير القِيَم التنظيمية الأساسية التي يُمكن أن ينشأ عنيا الابتكار الذي 
( إلى أن كَوْن Hansen et al. 2020يتوافق مع المسؤوية الاجتماعية لممنظمات، وتوصّل )

مَة؛ لا يُسيّل الابتكار المسؤول فحسب؛ بل إن أنشطة البحث والابتكار التي تقوم بيا المُنظّمَة مُتعمّ 
 المُنظّمَة المُتعمّمَة؛ تُشكّل إلى حدٍ ما ابتكارًا مَسؤولًا، أو شيئًا قريبًا جدًا منو. 

، وعمى مدى العقود الثلبثة الماضية، استكشف الباحثون في جميع أنحاء العالم مفيوم التعمّم     
وتحققوا من صّحتو، وتأثيره عمى النتائج، بما في ذلك مواقف العاممين )عمى سبيل المثال: الرضا 

( تأثيرًا كبيرًا لخصائص Islam et al., 2013(، كما وجد )Ju et al., 2021الوظيفي(، والأداء )
يّة الدوران في السياق المُنظّمَة المُتعمّمَة في كلٍ من مواقف العاممين )خاصةً الالتزام التنظيمي( ونِ 

( بضرورة تبنّي ثقافة المُنظّمَة المُتعمّمَة؛ لتحقيق Cao et al., 2024الثقافي الماليزي. وقد أوصى )
نتائج فردية إيجابية، مثل رضا العاممين وأدائيم في السياق الثقافي الفِيتنامي، وبضرورة قيام 

ادة التي تُركّز بقوة عمى تنمية ثقافة التعمّم؛ من خلبل المُنظّمات الفِيتنامية بتنفيذ مُبادرات تنمية القي
توفير التعمّم والتدريب الرسميَيْن، مع تقديم فرص التعمّم غير الرسمية التي تُمكّن العاممين من مُشارَكة 
دارتيا وخمقيا، كما أوصوا بضرورة أن يتجاوز الالتزام بتطوير ثقافة التعمّم الإدارة العميا،  المَعرفة وا 

تخمّل جميع المستويات التنظيمية، مع إدراك العاممين الكامل لثقافة التعمّم والمُشارَكة النَشطة فييا. وي
وأخيرًا، أوصوا بضرورة أن تنفذ المؤسسات أنظمة تقييم مُستمرة؛ لقياس فعّالية مبادرات ثقافة التعمّم 

 الخاصة بيا.
مَة؛ يجعميا تستثمر في التعمّم والتطوير المستمرَيْن إن التزام المُنظّمَة بأن تكون مُنظّمَة مُتعمّ      

لمعاممين؛ مما يعود بالنفع عمى العاممين، وفي المقابل، قد يشعر العاممون بالالتزام بالمثل، من خلبل 
المواقف والسموكيات الإيجابية، بما في ذلك زيادة الرضا الوظيفي، ويُنظر إلى المُنظّمَة عمى أنيا 

ي قوتيا العاممة؛ مما قد يُؤدّي إلى شعور العاممين بمزيد من التقدير والاحترام؛ حيث تقُدّر وتستثمر ف
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تُشير قاعدة المُعامَمة بالمثل في نظرية التبادل الاجتماعي إلى أن ىذه المشاعر الإيجابية تحفز 
 ,.Cao et alالعاممين عمى رد الجميل لممُنظّمَة؛ من خلبل إتقان وتحسين وتطوير أدائيم )

( عمى أن العاممين Ju et al., 2021; Watkins and Kim, 2018(. وقد أكّد كلٌ من )2024
في المُنظّمَة المُتعمّمَة تكون لدييم دوافع أكبر لمتعمّم والمُشارَكة؛ مما يُؤدّي إلى زيادة التزاميم 

ز العاممين؛ فتخمق (، فإن أبعاد المُنظّمَة المُتعمّمَة تُحفّ Cao et al., 2024التنظيمي. ووِفقًا لـ )
 لدييم مَشاعر إيجابية تجاه وظائفيم ومنظماتيم؛ مما يزيد من رضاىم الوظيفي، ويُحسّن من أدائيم.

 مُميّزات المُنظّمَة المُتعمّمَة -ٙ/ٕ/ٕ
والذي يتسم بسرعة التغيّرات، وكثرة  –( أن القرن الحادي والعشرين ٕٙٔٓترى )بمكبير،      

يتطمّب مُنظّمَة ليا خصائص مُعينة؛ كي تستطيع  –مستمر في كافة المجالات التحدّيات، والتطوّر ال
البقاء والنجاح والنمو، وىذه المُنظّمَة ىي المُنظّمَة المُتعمّمَة؛ والتي تتميّز بأنيا مُنظّمَة تمتمك: بيئة 

ومُبادِرة وقادرة عمل داعِمة، وعاممين قادرين عمى التفكير والتعمّم والإبداع والتطوير، وقيادة منفتحة 
عمى التواصل الفعّال. وقد أظيرت نتائج العديد من الدراسات دور المُنظّمَة المُتعمّمَة في تحقيق 
التميّز المؤسسي؛ حيث أن تطوير الميزة التنافسية يرتبط بمُنظّمَة تتعمّم باستمرار، وبمُنظّمَة تحرص 

الجماعي، وبمُنظّمَة تمتمك بيئة عمل مُشجّعة عمى عمى إدارة وتخزين المَعرفة، وبمُنظّمَة تُدعّم العمل 
الإبداع، وبمُنظّمَة تحرص عمى المُشارَكة في صُنْع القرارات، وبمُنظّمَة لدييا ثقافة تنظيمية قوية 

( عمى أن ٕٕٕٓ(. وقد أكّدت )الحربي والعباسي، ٕٚٔٓ؛ السيمي، ٕٕٕٓ)الحربي والعباسي، 
أساسية ىي: أنيا تتعمّم وتُشجّع جميع أفرادىا عمى التعمّم، وأنيا تمتمك لممُنظّمَة المُتعمّمَة ثلبث ميزات 

قدرة عالية عمى التكيّف ومواجية التحدّيات البيئية، وأنيا تُحقق أىدافيا من خلبل المُشارَكة في 
 تحديد وحل المشكلبت.

الجامعة إلى مُنظّمَة  مُبرّرات تبنّي مفيوم المُنظّمَة المُتعمّمَة في الجامعات ودعائم تحوّل -ٚ/ٕ/ٕ
 مُتعمّمَة
( أن ىناك عِدة مُبرّرات تستمزم تبنّي الجامعات لمفيوم المُنظّمَة المُتعمّمَة، ٕٛٔٓيرى )حرب،      

 ومن أىميا:
  أن الجامعات من المؤسسات صَانعة المَعرفة، وبالتالي؛ فيي مُطالَبة بالاستجابة لظروف

 ومتطمبات واحتياجات المجتمع.
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 عات مُطالّبة بألّا تكون مجرد رد فعل لممُتغيّرات العالمية؛ بل يجب عمييا أن تأخذ أن الجام
 زمام المُبادرة، وأن تقود التغيير والتطوير ومواجية التحدّيات.

  ضرورة تطوير  –وفي مقدمتيا الجامعات  –يفرض عَصر المعموماتية عمى جميع المُنظّمات
 يم مُخرجات تُلبئم احتياجات المجتمع وسوق العمل.وتغيير ممارساتيا الإدارية؛ من أجل تقد

  أن التغيير أصبح مفروضًا عمى الجامعات؛ من أجل التحوّل من الييكمية التقميدية التي تعتمد
عمى فعَالية المورد البشري إلى الييكمية الشاممة التي تعتمد عمى التقنيات التي توفر الوقت 

 المعمومات.والجيد والمال، وتضمن التشارك في 
( عمى أنو يُمكن أن تتحوّل الجامعة إلى مُنظّمَة مُتعمّمَة من خلبل تبنّي ٕٛٔٓوقد أكّد )حرب، 
 العناصر العشر الآتية:

 الرؤية المُشترَكة، ووَعي جميع العاممين في الجامعة بأىدافيا، ودور كلٍ منيم في تحقيقيا. .ٔ
فة المُنظّمَة المُتعمّمَة، وتُشجّع الجميع مُمارسات قيادات الجامعة التي تُركّز عمى نشر ثقا .ٕ

 عمى اعتناقيا، وتُضيّق المسافات بين المستويات الإدارية بالجامعة.
الييكل التنظيمي الأفقي الذي يتناسب مع متطمبات التعمّم، ويُقمّل الإجراءات البيروقراطية،  .ٖ

 ويُدعّم فِرَق العمل، ويُشجّع التدوير الوظيفي.
القائم عمى الانفتاح والثقة المُتبادَلة، والمُشجّع عمى طرح الأفكار المناخ التنظيمي  .ٗ

 والمناقشات الجماعية لممشكلبت والتحدّيات.
تكنولوجيا الاتصالات، وتسييل الحصول عمى المعمومات، ومُعالجتيا، وتخزينيا، وتداوليا  .٘

 بين كافة وِحدات الجامعة، والتدرّب عمى كل ذلك.
 عاممين.دعم مُشارَكة وتمكين ال .ٙ
 الاىتمام بالتدريب، وتشجيع التعمّم الجماعي. .ٚ
الحِرص عمى توفير التغذية الراجعة لمتخذي القرارات حول مدى التقدّم في تطبيق مفيوم  .ٛ

 المُنظّمَة المُتعمّمَة.
 تحفيز العاممين عمى تطبيق كل جُزئية تتعمق بمفيوم المُنظّمَة المُتعمّمَة. .ٜ

المُستجدّات في بيئتيا الخارجية، ودراسة تأثيراتيا عمى ربط الجامعة بكافة التغيّرات و  .ٓٔ
 الجامعة، واتخاذ كل ما يمزم بشأنيا.
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 معوّقات تطبيق مفيوم المُنظّمَة المُتعمّمَة في الجامعات -ٛ/ٕ/ٕ
 ( أن أىم معوّقات تطبيق مفيوم المُنظّمَة المُتعمّمَة في الجامعات تتمثل في:ٕٛٔٓيرى )حرب،      
 مية داخمية: ومنيا: تدني مستوى دافعية العاممين، وعدم تقبّميم لفمسفة التعمّم معوّقات تنظي

عاقة التغيير، وتجنّب الاتصالات المباشرة والمناقشات العَمنية المتعمقة بالقضايا  التنظيمي، وا 
الحساسة، والاكتفاء بالمناقشات العامة؛ لتجنب المشاعر السمبية، وانخفاض مستوى إيمان 

ضرورة التعمّم التنظيمي، والتعوّد عمى الروتين، وعدم التفاعل مع المُستجدّات، والتقيّد القيادات ب
بحدود المركز الوظيفي، وعدم التركيز عمى الأىداف العامة لمجامعة، وتبنّي الحمول الجزئية 

 والفردية لممشكلبت، والانحياز لممصالح الشخصية عمى حساب المصمحة العامة.   
 ة خارجية: ومنيا: التغيّرات الخارجية المفروضة عمى الجامعات، كالتدخلبت معوّقات تنظيمي

الحكومية والعمميات المركزية، والاختلبفات الثقافية بين الجامعات، والتي تُحِد من التواصل 
والتعمّم من تجارب الآخرين، وعدم تخصيص الموارد المناسبة لمتدريب والتعمّم، وقمة الحوافز 

 ق مفيوم المُنظّمَة المُتعمّمَة.   المرصودة لتطبي
  ،معوّقات تتعمق بالعاممين: ومنيا: ميل العديد من العاممين لمحِفاظ عمى صورتيم الشخصية

وفخرىم بالإنجازات، وعدم إبلبغيم عن نقاط الضعف وحالات الفشل، واعتقاد بعض العاممين 
ن، وعدم قدرة بعض العاممين عمى بأن المَعرفة مِمكية فردية، ومصدر لمقوة والتميّز عن الآخري

التمكّن من مصادر المَعرفة، وانشغال معظم العاممين بالأعباء المُمقاة عمى عاتقيم، وتزايد 
 ضغوط العمل.

 كيف يُمكن بِناء المُنظّمَة المُتعمّمَة؟ -ٜ/ٕ/ٕ
 ( إلى وجود دور إيجابي ذي دلالة إحصائية لعمميات إدارةٕٕٔٓتوصّل )دبوش وزغمار،      

المَعرفة )اكتساب المَعرفة وتوليدىا، وتخزين وتنظيم المَعرفة، ونقل المَعرفة ومُشارَكتيا، وتطبيق 
المَعرفة( في تحقيق المُنظّمَة المُتعمّمَة، وأشار إلى أن المَعرفة من حيث إدارتيا وخمقيا وتبادليا 

( ٕٙٔٓوتوصّل )عبيد وربايعة، ووضعيا موضع التطبيق تمثل المُكوّن الرئيس لممُنظّمَة المُتعمّمَة. 
إلى أن مستوى توافر كلٍ من إدارة المَعرفة والمُنظّمَة المُتعمّمَة في الجامعة العربية الأمريكية بفمسطين 
لى وجود تأثير ذي دلالة إحصائية  من وِجية نظر أعضاء الييئة التدريسية كان بدرجة كبيرة، وا 

ة المُتعمّمَة في الجامعة محل دراستيما. وقد أوصت )المجمعي لأبعاد إدارة المَعرفة في أبعاد المُنظّمَ 
( بضرورة زيادة اىتمام جامعة سامرّاء بالحوار بين أعضاء ىيئة التدريس؛ مما ٕٛٔٓوعبد الستار، 
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 وبِهاء وتهمية الُمهظّمة الُمتعلّمةبرامخ تطوير القيادات العلاقة بين 

 دراسة تطبيقية على جامعة المهوفية

 

يُساعد عمى توفير مناخ عمل إيجابي يُحفز عمى الابتكار، وبما يُحقق التفوّق الفِكري والإداري؛ 
مَة المُتعمّمَة، كما أوصيا بضرورة اىتمام جامعة سامرّاء بإنجاز الأنشطة من لتعزيز خصائص المُنظّ 

خلبل فِرَق العمل، والتأكيد عمى أداء الواجبات من خلبل العمل الجماعي؛ لضمان توفير قُوى عاممة 
 إدارية وفنية كفؤة؛ لضمان تعزيز خصائص المُنظّمَة المُتعمّمَة.

 فيوم المُنظّمَة المُتعمّمَة الانتقادات المُوجّية لم -ٓٔ/ٕ/ٕ
تعرّضت فكرة المُنظّمَة المُتعمّمَة لانتقاد مَفاده أنيا منظمات رومانسية، وبالتالي؛ فيي بعيدة      

المنال، وتفتقر إلى منطق ممموس من شأنو أن يُساىم في تحقيق المزايا التنافسية لمشركات، ومع 
دلًا من تحميميا بشكل عنصري؛ فإن مساىمة المُنظّمَة ذلك، إذا نظرنا إلى الشركات بشكلٍ مَنيجي، ب

(. وعمى الرغم Rupcic, 2019المُتعمّمَة في تحقيق الميزة التنافسية تصبح مفيومة وليست وَىمية )
من شعبيتو، فقد تعرّض مفيوم المُنظّمَة المُتعمّمَة لبعض الانتقادات، وكان عمى رأسيا: عدم وجود 

مَة المُتعمّمَة؛ مما جعل من الصعب تقييم نتائج الأبحاث التي تناولتو، وفشمو اتفاق بشأن مفيوم المُنظّ 
 Wesselink andفي تزويد المُمارسين بالمَعرفة العَممية اللبزمة لتطبيقو في الواقع العَممي )

Popa, 2024 ّمت (. وفي وقت لاحق، قُدّمت رؤىً جديدة أكثر إقناعًا لمفيوم المُنظّمَة المُتعمّمَة، وقُد
 Wesselink andلممُمارسين توصيات ممموسة وأدوات عَممية تُساىم في تطبيقو في الواقع العَممي )

Popa, 2024.) 
 الدراسات السابقة -ٖ
 برامج تطوير القياداتالدراسات السابقة المتعمقة ب -ٔ/ٖ

 –عمى الرغم من تناول العديد من الدراسات السابقة لموضوع برامج تطوير القيادات، إلا أنيا      
المُنظّمَة المُتعمّمَة، لم تتطرق إلى علبقة برامج تطوير القيادات ببِناء وتنمية  –عمى حَد عِمم الباحثيَْن 

يارات القيادات بصفةٍ عامة، برامج تطوير القيادات في بعض سموكيات ومولكنيا ركّزت عمى تأثير 
سموكيات القيادات، وتحسين رؤيتيم المستقبمية، وزيادة قدرتيم عمى دعم الآخرين، ومنيا: تحسين 

(، وزيادة فعّاليتيم الذاتية، وتحسين Tsyganenko, 2014وزيادة إصرارىم عمى النجاح والتقدّم )
 Lucke(، وتحسين صّحتيم البدنية )Mason et al., 2014سموكياتيم المتعمقة بالقيادة التحويمية )

and Furtner, 2015 وزيادة رفاىيتيم العقمية والنفسية، وتقميل شعورىم بالتوتر في مواجية ،)
(، وتحسين مستوى تمكينيم Cronise, 2016; Taghipour et al., 2017المشكلبت والأزمات )
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المرؤوسين عمى بذل كل الجيود (، وتحسين قدرتيم عمى تحفيز Kim et al., 2018لممرؤوسين )
 (.ٕٛٔٓالمُمكِنة لنمو وتطوّر المؤسسة )النور وعمي، 

زيادة قدرتيم عمى إدارة برامج تطوير القيادات في كما ركّزت دراسات سابقة أخرى عمى دور      
(، وتحسين Pietila, 2019الإجياد، وامتلبك المرونة في التعامل مع المواقف والأحداث المختمفة )

دارة وخمق المَعرفة، وزيادة مياراتيم المتعمقة باستخدام الموارد النفسية في  قدرتيم عمى اكتساب وا 
(، وزيادة قدرتيم عمى تحسين مسارىم الوظيفي Harunavamwe et al., 2020تحقيق أىدافيم )

تيم (، وزيادة طاقاتيم المتعمقة بالعمل والإنتاج، وتحسين ميارإٕٓٓ)سوبجاكي وكمال الدين، 
 Krampitzالمتعمقة بالاتصال الفعّال، وزيادة التزاميم تجاه مؤسساتيم، وتحسين قدرتيم عمى التعمّم )

et al., 2023.) 
حل برامج تطوير القيادات وكلٍ من: قدرتيم عمى وتناولت بعض الدراسات السابقة العلبقة بين      

(، ومستوى Kirera, 2015مل صّحيّة )النزاعات، وتعزيز التعاون بين المرؤوسين، وتوفير بيئة ع
(، ورغبتيم في أن يكونوا قدوة Pruitt, 2017فيميم الشامل لمؤسساتيم وعملبئيم وأنفسيم )

دارة  لممرؤوسين والمجتمع ككل، وقدرتيم عمى إدارة العلبقات مع العاممين، وقدرتيم عمى اكتشاف وا 
وظائفيم بكفاءة عالية )أحمد ورشيد، (، وقدرتيم عمى أداء ميام Gupta, 2018حالات التنمّر )

(، وقدرتيم عمى التحمّي Bansal and Kapur, 2023(، وقدرتيم عمى إدارة ذواتيم )ٕٕٓٓ
بالمرونة والثقة بالنفس أثناء مُمارستيم لعممية القيادة، وقدرتيم عمى الصمود في مواجية المشكلبت 

(، وقدرتيم عمى تعزيز علبقاتيم مع Leborn et al., 2024والأزمات في ظل محدودية الموارد )
 ,.Gilli et alمرؤوسييم في أوقات التباعد الاجتماعي، وقدرتيم عمى قيادة التحوّل الرقمي )

2024.) 
ولت العديد من الدراسات اتطوير القيادات في المؤسسات التعميمية، فقد تنوفيما يتعمق ببرامج      

؛ ٕٗٔٓالسلبطين، ت التعميمية )عمى سبيل المثال: تطوير القيادات في المؤسسابرامج السابقة 
Kirera, 2015 ،؛ ٕٚٔٓالعصيمي، ؛ ٕٙٔٓ؛ جبرينيPruitt, 2017 ؛Gupta, 2018 ؛

؛ أحمد ٕٛٔٓ؛ النور وعمي، ٕٛٔٓ؛ ذياب وآخرون، ٕٛٔٓ؛ الضلبعين، ٕٛٔٓالشيراني، 
 ,.Chung et al؛ ٕٕٕٓ؛ ىدية، ٕٕٕٓ؛ قاري وآخرون، ٕٕٔٓ؛ صخري، ٕٕٓٓورشيد، 
عمى حَد  –إلا أنيا جميعًا (، ٖٕٕٓ؛ الشيري وعبد المولى، Krampitz et al., 2023؛ 2022
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 وبِهاء وتهمية الُمهظّمة الُمتعلّمةبرامخ تطوير القيادات العلاقة بين 

 دراسة تطبيقية على جامعة المهوفية

 

لم تتطرق إلى علبقة برامج تطوير القيادات في المؤسسات التعميمية ببِناء وتنمية  –عِمم الباحثيَْن 
 المُنظّمَة المُتعمّمَة.

 المُتعمّمَةالدراسات السابقة المتعمقة بالمُنظّمَة  -ٕ/ٖ
عمى  –عمى الرغم من تناول العديد من الدراسات السابقة لموضوع المُنظّمَة المُتعمّمَة، إلا أنيا      

لم تتطرق إلى علبقة برامج تطوير القيادات ببِناء وتنمية المُنظّمَة المُتعمّمَة،  –حَد عِمم الباحثيَْن 
 ,.Islam et alمُتغيّر مُستقل )عمى سبيل المثال: ولكن العديد منيا تناول المُنظّمَة المُتعمّمَة ك

؛ ٕٚٔٓ؛ السيمي، ٕٙٔٓ؛ بمكبير، Kim et al., 2015؛ ٕٗٔٓ؛ بني ىاني والرواش، 2013
Watkins and Kim, 2018 ؛Hansen et al., 2020 ؛Ju et al., 2021; ،براىيم ؛ خمف وا 

(، في حين Cao et al., 2024؛ ٕٕٕٓ؛ الحربي والعباسي، Osagie et al., 2022؛ ٕٕٔٓ
يتناول البحث الحالي المُنظّمَة المُتعمّمَة كمُتغيّر تابع من خلبل دراسة العلبقة بين برامج تطوير 

 القيادات وبِناء وتنمية المُنظّمَة المُتعمّمَة.
عمى حَد عِمم  –أما الدراسات السابقة التي تناولت المُنظّمَة المُتعمّمَة كمُتغيّر تابع، فيي      

لم تتطرق إلى علبقة برامج تطوير القيادات ببِناء وتنمية المُنظّمَة المُتعمّمَة، ولكنيا ركّزت  –الباحثيَْن 
(،  ٕٙٔٓعمى: كيفية نجاح إدارة المشروع في ضوء خصائص المُنظّمَة المُتعمّمَة )الحسناوي، 

اد إدارة المَعرفة في المُنظّمَة (، وتأثير أبعٕٙٔٓوالمتطمبات اللبزمة لممُنظّمَة المُتعمّمَة )العزب، 
(، ومتطمبات ٕٕٔٓ؛ دبوش وزغمار، ٕٛٔٓ؛ بعمي وعبد غرس، ٕٙٔٓالمُتعمّمَة )عبيد وربايعة، 

(، ودور ٕٛٔٓإدارة الموىبة وأثرىا في تعزيز خصائص المُنظّمَة المُتعمّمَة )المجمعي وعبد الستار، 
(، ودور المعرفة ٜٕٔٓمنظمات مُتعمّمَة )ضيف،  القيادة التحويمية في تفعيل إدارة المَعرفة لبِناء

(، وأثر الابتكار Kaiser and Peschl, 2020المتجاوزة لمذات في تشكيل المُنظّمَة المُتعمّمَة )
 ,Wesselink and Popaالمسؤول داخل المنظمات في في تحقيق متطمبات المُنظّمَة المُتعمّمَة )

ركة ذاتيًا وخصائص المُنظّمَة المُتعمّمَة في وجود العدالة (، والعلبقة بين حالة الموىبة المد2024
 (.Ishiyama and S, Tanaka, 2024التوزيعية كمُتغيّر وسيط )

ولت العديد من الدراسات افي المؤسسات التعميمية، فقد تنوفيما يتعمق بالمُنظّمَة المُتعمّمَة      
؛ العزب، ٕٙٔٓالعنزي، مية )عمى سبيل المثال: في المؤسسات التعمي المُنظّمَة المُتعمّمَةالسابقة 
؛ حرب، ٕٛٔٓ؛ البورسعيدي، ٕٚٔٓ؛ السيمي، ٕٙٔٓ؛ الذبيان، ٕٙٔٓ؛ عبيد وربايعة، ٕٙٔٓ
؛ ٜٕٔٓ؛ مصطفى وآخرون، ٜٕٔٓ؛ الصوينع، ٕٛٔٓ؛ المجمعي وعبد الستار، ٕٛٔٓ
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Ortenblad, 2019 ،براىيم ؛ ٕٕٕٓباسي، ؛ الحربي والعٕٕٔٓ؛ دبوش وزغمار، ٕٕٔٓ؛ خمف وا 
Ishiyama and S. Tanaka, 2024 ،) لم تتطرق  –عمى حَد عِمم الباحثيَْن  –إلا أنيا جميعًا

 المُنظّمَة المُتعمّمَة.إلى علبقة برامج تطوير القيادات في المؤسسات التعميمية ببِناء وتنمية 
 التعميق عمى الدراسات السابقة -ٖ/ٖ

برامج تطوير القيادات كمُتغيّر سات السابقة المتعمقة بكلٍ من بِناءً عمى نتائج استعراض الدرا     
مستقل، والمُنظّمَة المُتعمّمَة كمُتغيّر تابع؛ نستنتج وجود فجوة بحثية تتمثل في عدم وجود دراسات 

تناولت العلبقة بين برامج تطوير القيادات وبِناء وتنمية المُنظّمَة  –عمى حَد عِمم الباحثيَْن  –سابقة 
 تعمّمَة بصفةٍ عامة، وفي المؤسسات التعميمية بصفةٍ خاصة.المُ 
 مُشكمة وتساؤلات البحث -ٗ

 –عمى حَد عِمم الباحثيَْن  –في ضوء الفجوة البحثية المتمثمة في عدم وجود دراسات سابقة      
تناولت العلبقة بين برامج تطوير القيادات وبِناء وتنمية المُنظّمَة المُتعمّمَة بصفةٍ عامة، وفي 

رامج تطوير المؤسسات التعميمية بصفةٍ خاصة؛ تتمثل مشكمة ىذا البحث في غموض العلبقة بين ب
القيادات في جامعة المنوفية كمُتغيّر مستقل، ومستوى المُنظّمَة المُتعمّمَة بيا )فِرَق العمل، وقدرات 
العاممين، والرؤية المُشترَكة، والتفكير المُنظّم( كمُتغيّر تابع، ومن ثم؛ يُمكن التعبير عن ىذه المشكمة 

 ك كما يمي:من خلبل تساؤلٍ رئيسي وأربعة تساؤلات فرعية، وذل
ومستوى  ىل ىناك علبقة بين برامج تطوير القيادات في جامعة المنوفية التساؤل الرئيسي: -

 المُنظّمَة المُتعمّمَة بيا؟ 
  التساؤلات الفرعية: -

 بيا؟ فِرَق العملو  ىل ىناك علبقة بين برامج تطوير القيادات في جامعة المنوفية 
  ؟بيا وقدرات العاممين القيادات في جامعة المنوفيةىل ىناك علبقة بين برامج تطوير 
 ؟بيا والرؤية المُشترَكة ىل ىناك علبقة بين برامج تطوير القيادات في جامعة المنوفية 
 ؟ بيا والتفكير المُنظّم ىل ىناك علبقة بين برامج تطوير القيادات في جامعة المنوفية 
 أىداف البحث -٘

ىدفٍ ىذا البحث؛ يُمكن التعبير عن أىداف البحث من خلبل بِناءً عمى مشكمة وتساؤلات      
 فرعية كما يمي:رئيسي وأربعة أىداف 



 

 
002 

 

إبراهيم أحمد إبراهيم موسى أ.د.  
لامــــام أحمد ســــابتش د.  

 

 وبِهاء وتهمية الُمهظّمة الُمتعلّمةبرامخ تطوير القيادات العلاقة بين 

 دراسة تطبيقية على جامعة المهوفية

 

التعرّف عمى نوع ودرجة قوة العلبقة بين برامج تطوير القيادات في جامعة  اليدف الرئيسي: -
 المُنظّمَة المُتعمّمَة بيا.ومستوى  المنوفية

  الأىداف الفرعية: -
  بيا. فِرَق العملو  العلبقة بين برامج تطوير القيادات في جامعة المنوفيةتحديد نوع ودرجة قوة 
 وقدرات  التعرّف عمى نوع ودرجة قوة العلبقة بين برامج تطوير القيادات في جامعة المنوفية

 .بيا العاممين
 والرؤية المُشترَكة تحديد نوع ودرجة قوة العلبقة بين برامج تطوير القيادات في جامعة المنوفية 

 .بيا
 والتفكير  التعرّف عمى نوع ودرجة قوة العلبقة بين برامج تطوير القيادات في جامعة المنوفية

  .بيا المُنظّم
 تطوير فرضيات البحث -ٙ

في ضوء مشكمة وتساؤلات وأىداف ىذا البحث، وبِناءً عمى مراجعة الأدبيات ذات الصِمَة بكلٍ      
من برامج تطوير القيادات والمُنظّمَة المُتعمّمَة، قام الباحثان بتطوير فرضيات البحث في صيغة العدم 

 كما يمي:
لى أن القيادات الناجحة ( إKirera, 2015توصّل )، برامج تطوير القياداتفيما يتعمق ب     

لممؤسسات التعميمية محل دراستو كانوا يُشاركون في حل النزاعات، ويُعزّزون التعاون بين الطلبب؛ 
( إلى أن برامج تطوير Fernandez et al., 2016من أجل توفير بيئة تعميمية صّحيّة. وتوصّل )

م )الإنسانية، والفنية، والفِكريّة( بشكلٍ القيادات الأكاديمية محل دراستيم قد أدّت إلى زيادة مياراتي
لى أن القيادات الأكاديمية محل دراستيم قد استخدموا الميارات التي تم تطويرىا بشكلٍ  كبير، وا 

( إلى أن مفيوم تطوير القيادة الإدارية ٕٚٔٓتوصّل )العصيمي، ممحوظ بعد إكمال البرامج. كما 
ن التركيز عمى الميارات الفردية لمقائد الإداري إلى تشكيل في المُنظّمات الحكومية يتطمّب التحوّل م

نموذج قيادي يعتمد عمى التشاركية والتكامل مع باقي القيادات في المُنظّمات المناظرة برؤية شاممة 
( إلى أن درجة مُمارسة القيادة الابتكارية لدى ٕٛٔٓتوصّمت )الشيراني، تتجاوز حدود المُنظّمَة. و 

يين بجامعة "بيشة" من وِجية نظر أعضاء ىيئة التدريس كانت متوسطة. وقد أوصى القادة الأكاديم
(Tsikati and Magagula, 2019 بضرورة تطوير ميارات قيادات المؤسسات التعميمية محل )
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دارة الموارد البشرية، وحل المشكلبت،  دراستيما المتعمقة بكلٍ من: التعامل الفعّال مع الآخرين، وا 
دارة الموا  رد المادية، والإرشاد الأكاديمي، وتحفيز المرؤوسين.وا 

( إلى أن Abu Shaqra, 2021توصّل )، تطوير القياداتببرامج  –أيضًا  –وفيما يتعمق      
الدرجة الكمية لممارسة القيادات الأكاديمية لإدارة التميّز في الجامعات الأردنية الحكومية والخاصة 

( إلى أن قيادات جامعة "الممك خالد" لدييم احتياجات مَاسة ٕٕٕٓكانت متوسطة. وتوصّل )ىدية، 
لتطوير جداراتيم في عِدة مجالات، ومنيا: متابعة العمل، واستيفاء معايير الجودة والتميّز الإداري، 
والتخطيط، واستشراف المستقبل، وقيادة التغيير، واتخاذ القرارات. وقد أوصى )قاري وآخرون، 

متطمبات التطوير الإداري لقيادات جامعة "أم القرى" في ضوء مدخل إدارة ( بضرورة توفير ٕٕٕٓ
( إلى أىمية كلٍ من الميارات العاطفية والفِكريّة Bansal and Kapur, 2023التميّز. وتوصّل )

لى أىمية المرونة في التعامل مع المواقف  والروحية لمقيادات في القرن الحادي والعشرين، وا 
دارة الذات. كما توصّل )والأحداث، وأىمية   Lebronأن يكونوا قدوة للآخرين في العمل والسموك وا 

et al., 2024 إلى أن تدريب القيادات عمى تطوير ميارات التعمّم؛ تُساعدىم عَمميًا عمى تحقيق )
الترابط بين أعضاء فِرَق العمل، وعمى اتخاذ قرارات فعّالة، وعمى خمق كفاءة ذاتية إبداعية، وعمى 

حمّي بالمرونة والثقة بالنفس أثناء مُمارستيم لعممية القيادة، وعمى المثابرة نحو تحقيق الأىداف، الت
 Gilli etوعمى الصُمود في مواجية المشكلبت والأزمات في ظل محدودية الموارد. وأخيرًا، توصّل )

al., 2024وقات التباعد ( إلى أنو مع تزايد الرَقمَنة؛ أصبحت القيادة أكثر أىمية، وأنو في أ
الاجتماعي )مثل أوقات انتشار الأوبئة(؛ يكون من الضروري أن يعمل القادة بكل قوة عمى تعزيز 
علبقاتيم مع مرؤوسييم، وعمى متابعة فِرَق العمل، وعمى حُسْن قيادة عمميات التغيير؛ وىذا يتطمّب 

دارة التغيير، وميارات التعامل مجموعة من الميارات عمى رأسيا: ميارات القيادة الفعّالة، وميارات إ
 مع عصر الرَقمَنة.

( بضرورة اىتمام السادة ٕٙٔٓ، أوصى )عبيد وربايعة، المُنظّمَة المُتعمّمَةوفيما يتعمق ب     
المسؤولين بالجامعة "العربية الأمريكية بفمسطين" بأن تُصبح الجامعة مُنظّمَة مُتعمّمَة، من خلبل 

( إلى وجود ٕٚٔٓاعتماد خطة استراتيجية مُحدّدة وواضحة لإدارة المَعرفة. وتوصّمت )السيمي، 
ة المُتعمّمَة وتحقيق التميّز المؤسسي في علبقة ذات دلالة إحصائية بين توافر خصائص المُنظّمَ 

( إلى ٕٛٔٓمكاتب الإشراف التربوي في مدينة "الرياض". كما توصّمت )المجمعي وعبد الستار، 
وجود علبقة ذات دلالة معنوية بين متطمبات إدارة الموىبة وخصائص المُنظّمَة المُتعمّمَة في جامعة 
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بضرورة تنظيم وتنفيذ برامج تدريبية لإدارة وموظفي  (ٕٛٔٓ"سامرّاء". وقد أوصى )البورسعيدي، 
كمية "السمطان قابوس" لتعميم المغة العربية لمناطقين بغيرىا، تختص بالأساليب والوسائل والميارات 
الي تُمكّن الكمية من تحقيق جميع مقوّمات وخصائص المُنظّمَة المُتعمّمَة. وتوصّل )بعمي وعبد 

دَعم وتبادل ذات دلالة إحصائية بين عمميات إدارة المَعرفة ومفيوم  ( إلى وجود علبقةٕٕٔٓغرس، 
( إلى وجود تكامل ميم جدًا بين كون Hansen et al., 2020المُنظّمَة المُتعمّمَة. كما توصّل )

 المُنظّمَة مُتعمّمَة وممارستيا للببتكار المسؤول.
براىيم، توصّ ، المُتعمّمَةبالمُنظّمَة  –أيضًا  –وفيما يتعمق       ( إلى أن الاتجاه ٕٕٔٓل )خمف وا 

العام لدى القيادات الأكاديمية نحو متطمبات بِناء المُنظّمَة المُتعمّمَة في جامعة "تكريت" كان بمستوىً 
( بضرورة تفعيل كافة ضوابط المُنظّمَة المُتعمّمَة في ٕٕٕٓمتوسط. وأوصت )الحربي والعباسي، 

 Osagie etأجل تحقيق التميّز المؤسسي بمستوىً أفضل. وتوصّل ) إدارة التعميم بمدينة "جدة"؛ من
al., 2022 ،( إلى أن ثلبثة من أبعاد المُنظّمَة المُتعمّمَة )التعمّم المستمر، والحوار والاستقصاء

والتمكين نحو رؤية مُشترَكة( ليا تأثير غير مباشر عمى تنفيذ المسؤولية الاجتماعية لمشركات، بينما 
( إلى أن Cao et al., 2024لجماعي تأثير مباشر عمى تنفيذ ىذ المسؤولية. كما توصّل )لمتعمّم ا

خصائص المُنظّمَة المُتعمّمَة أثرت بشكلٍ إيجابي في رضا العاممين عن وظائفيم، وعمى النطاق 
لى وجود تأثير وسيط لرضا العاممين عمى العلبقة بين خصائص  الأوسع، في أدائيم الفردي، وا 

لى أن المُنظّمات التي تُعزّز التعمّم المستمر وتشجع تبادل المُنظّ  مَة المُتعمّمَة وأداء العاممين، وا 
المَعرفة وتدعّم التطوير الميني؛ يكون لدييا عاممون يؤدّون بمستوياتٍ أعمى. وأخيرًا، توصّل 

(Ishiyama and S. Tanaka, 2024إلى أنو في المُنظّمات المُتعمّمَة، يُوجد ارتبا ) ط إيجابي
ولكن غير مباشر بين حالة الموىبة المُدرَكة ذاتيًا من ناحية، وكلٍ من المُشارَكة في العمل والالتزام 
لى أن الموىبة المُدرَكة  التنظيمي من ناحية أخرى، وذلك في وجود العدالة التوزيعية كمُتغيّر وسيط، وا 

 المُنظّمات المُتعمّمَة. ذاتيًا بشكلٍ مرتفع تُؤدي إلى نتائج إيجابية لمعاممين في
  وفي ضوء ما سبق؛ يُمكن صياغة الفرضية الرئيسية لمبحث في الصورة التالية:      

برامج تطوير القيادات في جامعة تُوجد علبقة ذات دلالة إحصائية بين  لاالفرضية الرئيسية: 
 المُنظّمَة المُتعمّمَة بيا.ومستوى  المنوفية

 الآتية:الفرضيات الأربع  تتفرّعومن ىذه الفرضية الرئيسية 
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  :برامج تطوير القيادات في تُوجد علبقة ذات دلالة إحصائية بين  لاالفرضية الفرعية الأولى
 بيا. فِرَق العملو  جامعة المنوفية

  :برامج تطوير القيادات في تُوجد علبقة ذات دلالة إحصائية بين  لاالفرضية الفرعية الثانية
 .بيا العاممين وقدرات جامعة المنوفية

  :برامج تطوير القيادات في تُوجد علبقة ذات دلالة إحصائية بين  لاالفرضية الفرعية الثالثة
 .بيا والرؤية المُشترَكة جامعة المنوفية

  :برامج تطوير القيادات في تُوجد علبقة ذات دلالة إحصائية بين  لاالفرضية الفرعية الرابعة
 .بيا المُنظّموالتفكير  جامعة المنوفية

 أىمية البحث -ٚ
 من الناحية الأكاديمية -ٔ/ٚ

فيما يتعمق ببرامج تطوير القيادات، يستمد ىذا البحث أىميتو الأكاديمية من أىمية القيادات؛      
والتي تمثل نماذج مؤثرة في مستقبل المُنظّمات؛ لأنيم يُمارسون دورًا جوىريًا فييا، ويمثمون القدوة 

ىي حمقة  ( أن القيادةٕٙٔٓ(. وترى )جبريني، Ogunfowora, 2014لجميع العاممين بيا )
الوصل بين العاممين من ناحية، وخطط المُنظّمَة وتصوراتيا من ناحية أخرى؛ من أجل تحقيق 
الأىداف المنشودة، ومواكبة التغيّرات البيئية وتوظيفيا لخِدمة المُنظّمَة؛ حتى تتمكّن من ضمان البقاء 

 والنجاح والاستمرار.
أن تطوير الميارات القيادية يُعتبر تخصصًا جديدًا  وتُشير الكثير من الأدبيات ذات العلبقة إلى     

لى أن الأدلة التجريبية في ىذا التخصّص ما زالت محدودة  وواعدًا نسبيًا يتعمق بالنمو والتطوّر، وا 
(Bell et al., 2017 ،عمى عدم وجود أبحاث كافية ٕٕٓٓ(. وقد أكّد )سوبجاكي وكمال الدين )

وأثرىا في تطوير الميارات الشخصية والتقنية لممتدربين. وأشار تناولت أىمية البرامج التدريبية 
(Soderhjelm et al., 2021 إلى أن فعّالية برامج تطوير القيادات لا تزال موضع نقاش وبحث )

( عمى أن ىناك حاجة ماسة إلى أدلة تجريبية فيما Krampitz et al., 2023ودراسة. كما أكّد )
( Shams et al., 2024دريب وتطوير الميارات القيادية. كما أكّد )يتعمق بالتأثيرات المفيدة لت

عمى أن قياس وضمان فعّالية برامج تطوير القيادات لم تتم دراستيا بشكلٍ كافٍ، وأوصى بضرورة 
 إجراء المزيد من الأبحاث المتعمقة ببرامج تطوير ميارات القيادات.
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ه إحدى المؤسسات التعميمية )جامعة المنوفية( كمجال وتزداد الأىمية الأكاديمية لمبحث؛ لاختيار      
( أن المؤسسات التعميمية وطاقميا القيادي مرآة تعكس واقع ٕٛٔٓلمتطبيق؛ حيث ترى )الشيراني، 

وتطمّعات وطموحات المجتمع؛ ففييا تتم ترجمة فمسفة المجتمع إلى أفكار يتم طرحيا لبِناء المستقبل، 
تعميمية يتعرّضون لمكثير من المشكلبت والأزمات؛ التي تستوجب كما ترى أن قادة المؤسسات ال

منيم أن يكونوا قادرين عمى مواجيتيا، والتعامل معيا بكفاءة وفعّالية؛ مما يتطمّب توافر سِمات مُعينة 
( عمى أن ىناك ندرة في المعمومات Tsikati and Magagula, 2019في ىؤلاء القادة. وقد أكّد )

ارات القيادية التي تحتاجيا قيادات المؤسسات التعميمية، وأوصى الباحثان بضرورة المتاحة حول المي
إجراء المزيد من الدراسات لشرح سبب احتياج قيادات المؤسسات التعميمية الأكبر سنًا إلى ميارات 
قيادية أكثر من نظرائيم الشباب، وبضرورة إجراء المزيد من البحوث حول العوامل التي تؤثر عمى 

الية قيادات المؤسسات التعميمية، وبضرورة إجراء المزيد من الدراسات لتحديد سبب احتياج قيادات فعّ 
 المؤسسات التعميمية الأكبر سنًا إلى ميارات قيادية أكثر من نظرائيم الشباب.

وضوع أما فيما يتعمق بالمُنظّمَة المُتعمّمَة، فيستمد ىذا البحث أىميتو الأكاديمية من تناولو لم     
المُنظّمَة المُتعمّمَة، والذي يحتل أىمية متزايدة بين الأكاديميين والممارسين عمى حدٍ سواء؛ لما يمعبو 
من دور جوىري في جعل المُنظّمَة قادرة عمى مواجية التغيّرات البيئية بأعمى درجة مُمكنة من 

لمُنظّمَة المُتعمّمَة من المفاىيم ( عمى أن مفيوم إٙٔٓالكفاءة والفعّالية. وقد أكّد )عبيد وربايعة، 
( عمى أن تعزيز ٕٛٔٓالحديثة في مجال الفِكر الإداري المعاصر، وأكّدت )المجمعي وعبد الستار، 

خصائص المُنظّمَة المُتعمّمَة من المُتغيّرات ذات الأىمية المتزايدة في عالم الأعمال. وفي حين يبدو 
ام بالمُنظّمَة المُتعمّمَة كأداة لكسب المال، لا يزال ىناك أن عالم الأعمال فقد إلى حد كبير الاىتم

(. وقد دعا Hansen et al., 2020اىتمام كبير بالمُنظّمَة المُتعمّمَة في القطاع غير الربحي )
العديد من الخبراء إلى مزيد من الفحص لمدى قابمية تطبيق أبعاد المُنظّمَة المُتعمّمَة في سياقات 

(. وقد شكّكت العديد من المراجعات Watkins et al., 2021يمية متنوعة )ثقافية وطنية وتنظ
( في العلبقة بين Hoe, 2019; Pedler and Burgoyne, 2017الأدبية )عمى سبيل المثال: 

أبعاد المُنظّمَة المُتعمّمَة والأداء؛ بسبب النتائج المُختمِطة حول ىذه العلبقة في الدراسات التجريبية 
ا، بالإضافة إلى أن دراسات قميمة فحصت تأثير أبعاد المُنظّمَة المُتعمّمَة في النتائج غير القائمة، ىذ

 (. Cao et al., 2024المالية لممنظمات )
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( عمى أن مفيوم المُنظّمَة المُتعمّمَة أصبح مجالًا Wesselink and Popa, 2024لقد أكّد )     
بالعديد من نتائج الأعمال، بما في ذلك القدرات ميمًا بشكلٍ متزايد لمبحث التجريبي، وارتبط 

 ,.Cao et alالديناميكية لممُنظّمَة، وأدائيا المالي، وتحقيقيا لمتطمبات التنمية المُستدامَة. وأشار )
( إلى أنو قد تم تعميم مفيوم المُنظّمَة المُتعمّمَة وتنفيذه في عددٍ قميلٍ من السياقات الثقافية 2024

 غير الغربية.
 من الناحية التطبيقية -ٕ/ٚ

عمى المستوى التطبيقي، يستمد ىذا البحث أىميتو من أنو يُمكن السادة المسؤولين في           
جامعة المنوفية من تحديد أبعاد وملبمح كلٍ من برامج تطوير القيادات والمُنظّمَة المُتعمّمَة بيا، ومن 

ير الميارات الإنسانية، وبرامج تطوير الميارات الوقوف عمى دور برامج تطوير القيادات )برامج تطو 
الفنية، وبرامج تطوير الميارات الفِكريّة( في بِناء وتنمية مفاىيم وخصائص المُنظّمَة المُتعمّمَة 

 بالجامعة، بالإضافة إلى تحديد العائد عمى الاستثمار في برامج تطوير قيادات الجامعة.
ات، يستمد ىذا البحث أىميتو التطبيقية من أن إعداد وتطوير وفيما يتعمق ببرامج تطوير القياد     

القيادات عممية تتزايد أىميتيا مع تزايد التحدّيات الاجتماعية والاقتصادية والسياسية والتكنولوجية في 
القرن الحادي والعشرين، ومع تزايد التعقيد في عمميات تخصيص الموارد واتخاذ القرارات؛ مما يُحتم 

ات ضرورة إعداد وتطوير القيادات القادرة عمى تجاوز العقبات، والتعامل الفعّال مع عمى المؤسس
 Rosing(. وقد أكّد كلٌ من )ٕٚٔٓالأزمات، وذلك من خلبل منيجيات حديثة وفعّالة )العصيمي، 

and Zacher, 2017; Van de Ven, 2017 عمى أن أفكار وأفعال العاممين ليا أىمية )
تكار؛ مما يُشير إلى أن القيادات يُمكن أن يمعبوا دورًا ميمًا في خمق سياقٍ داعم؛ حاسمة بالنسبة للبب

(. كما أكّد Hughes et al., 2018بيدف مساعدة العاممين عمى تحقيق أداءٍ ابتكاري عالٍ )
(Van de Ven, 2017 عمى أن قيادات المُنظّمات يُمكنيم زيادة فرص نجاحيم؛ من خلبل )

 Sprinkle andرات التعمّم والقيادة والمناورة خلبل رحمة الابتكار. كما أكّد )تطوير وممارسة ميا
Urick, 2018 عمى أنو لا يُمكن نقل المَعرفة الصريحة إلى القيادات إلا من خلبل برامج التدريب )
( عمى أنو من الشائع أن يتفاعل المِينيون في Greenhaw and Denny, 2020والتطوير. وأكّد )

التقنية والعِممية مع الزملبء وعامة الناس بشكلٍ مُتكرّر في عمميم اليومي، إلا أن معظميم لا المِين 
 Fix andيتمقى أي تعميم أو تدريب أو ممارسة عممية لتطوير مياراتيم الفِكريّة. وقد توصّل )

Atnafou-Boyer, 2022ما ( إلى أن المُشاركين في برنامج تطوير ميارات القيادات محل دراستي
قد حققوا مكاسب ميمة من ىذا البرنامج، تتعمق بالمَعرفةن وكيفية تنمية ميارات المرؤوسين، وأنيم 
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تمكّنوا بعد البرنامج من تطوير مُنظّماتيم، وتمكّن بعضيم من الحصول عمى تمويل إضافي، وحصل 
 بعضيم عمى جوائز نتيجة مساىمتيم في القيادة المجتمعية.

ارات القيادات التي يشترك فييا فريق إدارة المُنظّمَة بالكامل؛ تُسيم بشكلٍ إن برامج تطوير مي     
ممحوظ في بناء القدرة والقوة اللبزمتَيْن لقيادة عمميات الابتكار في المُنظّمات، وفي تحرير الإبداع 

دة رضا لدى المُشاركين في ىذه البرامج؛ مما قد يُؤدّي إلى تحسين السِمع والخِدمات المُقدّمة، وزيا
 ,.Kjellstrom et al(. وفي نياية دراستيم، توصّل )Kjellstrom et al., 2020العاممين )

( إلى وجود تحسّن ممحوظ لدى القيادات المُشارَكة في برنامج تطوير ميارات القيادات محل 2020
راك العاممين دراستيم فيما يتعمق بكلٍ من: زيادة فيم إدارة الإبداع، واستخدام أنشطة الاستكشاف لإش

في تنفيذ الأفكار الإبداعية داخل المُنظّمَة، وأكّد نفس الباحثين عمى أن القيادات التي شاركت في 
برنامج تطوير ميارات القيادات محل دراستيم أصبحت مُستعدّة بشكلٍ أفضل لإنشاء بيئة عمل 

ساليب والأدوات التي تُدعّم جذابة، وأصبحت قادرة عمى الاستفادة من ابتكارات العاممين باستخدام الأ
( إلى أن المُشاركين في برنامج Ohlsson, 2023أنشطة الاستكشاف والاستغلبل. وقد أشار )

تطوير ميارات القيادات محل دراستو أكّدوا عمى أن البرنامج ساعدىم في تفيّم بعض المشاكل في 
يم لأىمية الاستماع إلى مؤسساتيم، وتحديد أسباب فشل بعض مشاريع التطوير، وساىم في إدراك

الآخرين، ومحاولة فيم طرق تفكير الآخرين. وبعد مراجعتو لمنظريات والدراسات السابقة، أكّد 
(Shams et al., 2024 عمى أن القيادة التحويمية يُمكن تطويرىا من خلبل برامج تطوير )

ن سموك القيادات؛ من القيادات، وتوصّل إلى أن برامج تطوير القيادات عن بُعْد ساىمت في تحسي
خلبل التأثير عمى فعّاليتيم الذاتية، وتنمية معارفيم، وتحسين قدراتيم عمى التجريب والتفكير النقدي، 
كما توصّل إلى أن التحسينات والتغييرات في ميارات وكفاءات القيادات بعد حضورىم برامج تطوير 

يومًا من حضورىم ليذه  ٖٓد مرور مياراتيم تمثمت في تحسين قدراتيم عمى التعمّم، خاصة بع
( عمى أن مُشارَكة القيادات في برامج تطوير الميارات أصبح Ohlsson, 2023البرامج. وقد أكّد )

أكثر أىمية من أي وقتٍ مَضى؛ بسبب مسؤوليتيم المباشرة عن إدارة عمميات التعمّم والمَعرفة. كما 
ات عمى تطوير ميارات التعمّم؛ تُساعدىم ( عمى أن تدريب القيادLebron et al., 2024أكّد )

عمميًا عمى تحقيق الترابط بين أعضاء فِرَق العمل، وعمى اتخاذ قرارات فعّالة، وعمى خمق كفاءة ذاتية 
إبداعية، وعمى التحمّي بالمرونة والثقة بالنفس أثناء مُمارستيم لعممية القيادة، وعمى المثابرة نحو 

 مواجية المشكلبت والأزمات في ظل محدودية الموارد. تحقيق اليداف، وعمى الصمود في
وحيث أن مجال تطبيق ىذا البحث ىو مؤسسة تعميمية )جامعة المنوفية(، وحيث أن العبء      

الأكبر في تحسين وتطوير أداء مؤسسات التعميم العالي يقع عمى عاتق القيادات الأكاديمية؛ فإن ىذا 
(. إن نجاح مؤسسات ٕٗٔٓرات والميارات المُتميّزة )السلبطين، يتطمّب امتلبك ىذه القيادات لمخِب
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التعميم العالي وتقدّميا؛ يستمزم أن تتسم قياداتيا بالقدرة عمى مواكبة التطوّرات الحديثة، وامتلبكيا 
لمقوّمات النجاح والتفوّق، وذلك بداية من مدير مؤسسة التعميم العالي، ومرورًا بعُمداء الكميات 

ورؤساء الأقسام العِممية، ووصولًا لكل مَن يتبع ىؤلاء من مُساعدين ومُعاونين )الضلبعين، والمعاىد، 
( بضرورة تطوير الميارات الفِكريّة Tsikati and Magagula, 2019(. وقد أوصى )ٕٛٔٓ

لقيادات المؤسسات التعميمية محل دراستيما، وتطوير مياراتيم المتعمقة بكلٍ من: إدارة الموارد 
دارة الموارد المادية، والإرشاد، والتحفيز، كما أكّد نفس الباحثيَْن عمى أن البشر  ية، وحل المشكلبت، وا 

قيادات المؤسسات التعميمية يمعبون دورًا حيويًا في ضمان سير العمميات التعميمية والتربويّة بسلبسة، 
لمتعمقة بكلٍ من: وأوصيا بضرورة تطوير ميارات قيادات المؤسسات التعميمية محل دراستيما ا

دارة الموارد المادية، والإرشاد  دارة الموارد البشرية، وحل المشكلبت، وا  التعامل الفعّال مع الآخرين، وا 
( بضرورة إعطاء اىتمام Coleman et al., 2021الأكاديمي، وتحفيز المرؤوسين. وقد أوصى )

اركون في المؤتمر الدولي لتأىيل أكبر لتطوير ميارات القيادات في مجال التعميم. كما أوصى المُش
-ٔوتمكين القيادات التربوية لتحقيق التميّز المؤسسي في القطاعات التعميمية، والمنعقد خلبل الفترة 

في مكة المُكرّمَة بالمممكة العربية السعودية، أوصوا بتنظيم الدورات التدريبية  ٕٕٔٓأكتوبر  ٖ
تركيز عمى معايير وأىداف وأساليب تحقيق التميّز المُستمرة لقادة القطاعات التعميمية، مع ال

 (.ٕٕٕٓالمؤسسي؛ من خلبل اكتساب ميارات القرن الحادي والعشرين )الحربي والعباسي، 
؛ ٕٚٔٓأما فيما يتعمق بالمُنظّمَة المُتعمّمَة، فقد أشارت نتائج العديد من الدراسات )محمد،      

مية المُنظّمَة المُتعمّمَة، ودورىا في تحسين أداء ( إلى أىٕٚٔٓ؛ دغرير، ٕٚٔٓسفيان وعاتكة، 
المُنظّمات وتطوّرىا، وتدعيم الإبداع بيا، وزيادة دافعية عاممييا، وتقبّميا لمتغيير. وقد أكّد )العنزي، 

( عمى انتقال فِكرة المُنظّمَة المُتعمّمَة إلى ميدان المؤسسات التربوية، وعمى مُناداة العديد من ٕٙٔٓ
إلى منظمات مُتعمّمَة. كما أكّد  –وعمى رأسيا الجامعات  –ضرورة تحوّل ىذه المؤسسات الأصوات ب
( عمى أن تفيّم أبعاد المُنظّمَة المُتعمّمَة في ميدان التعميم العالي؛ يُمكّن إدارات ٕٛٔٓ)حرب، 

، ويُمكّنيا من الجامعات والكميات من تفيّم العوامل المُحفّزة لمعامين؛ كي يُشاركوا في بِناء المَعرفة
استقطاب والحِفاظ عمى صُنّاع المَعرفة؛ مما يجعميا قادرة عمى مواكبة التغيّرات والمُستجدّات في 

( عمى أن ٕٙٔٓ؛ الذبيان، ٕٚٔٓ؛ دغرير، ٕٛٔٓعالم اليوم. كما أكّد العديد من الباحثين )حرب، 
أىدافيا المتعمقة بالجودة، وتُسيّل  مؤسسات التعميم العالي مُطالَبة بانتياج مدخل جديد؛ يجعميا تُحقق

التعمّم لجميع مُنتسبييا، وعمى رأسيم أعضاء ىيئة التدريس، وتسعى باستمرار لمتكيّف مع المُتغيّرات 
( عمى أن تطبيق مفيوم المُنظّمَة ٕٛٔٓوالمُستجدّات؛ لِتُصبح منظمات مُتعمّمَة. وأكّد )حرب، 

ا؛ من أجل تطويرىا، وزيادة كفاءتيا الإنتاجية، المُتعمّمَة في الأقسام العِممية بالجامع ات يُعَد أمرًا مُمحًّ
 وتحسين أدائيا، وزيادة قدرتيا عمى التعامل مع التغيّرات البيئية، وتمكينيا من استثمار المَعرفة.
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وتحتاج الجامعات المصرية إلى تعزيز خصائص المُنظّمَة المُتعمّمَة؛ نظرًا لما تُواجيو من      
( بعد مراجعتو ٕ٘ٔٓحالية ومستقبمية، ونظرًا لما تُعاني منو من مشكلبت رصدىا )أحمد،  تحدّيات

لمعديد من الدراسات السابقة، ومنيا: ضعف الكفاءة الداخمية لمتعميم الجامعي المصري، وتدنّي جودة 
والتحدّيات التعميم والتعمّم، والفجوة بين الأىداف المنشودة والمُتحققة، وضعف الاستجابة لممنافسة 

؛ ٕ٘ٔٓ؛ أحمد وسعيد، ٕ٘ٔٓالإقميمية والعالمية. وقد توصّمت نتائج بعض الدراسات )أبو المجد، 
( إلى أن ضعف التنافسية لمجامعات المصرية في مواجية الجامعات ٕٗٔٓأبو سِعدة وآخرون، 

الية، وعمى الأخرى أصبحت أمرًا لا يُمكن تجاىمو، خاصة في ظل المنافسة الشرسة والتحدّيات الح
رأسيا ضرورة تحقيق معايير، الجودة والحصول عمى الاعتماد؛ مما يُحتم عمييا ضرورة وضع 
استراتيجيات جديدة، وتطبيق مداخل حديثة، وتغيير اليياكل التقميدية؛ بالشكل الذي يُمكنيا من توجيو 

تنافسية؛ كل ذلك يجعل من خِبرات العاممين بيا نحو المواجية الفعّالة لمتحدّيات، وتحسين قدراتيا ال
 (.ٕٛٔٓتبنّي مفيوم المُنظّمَة المُتعمّمَة ضرورة حتميّة لمجامعات المصرية )حرب، 

 حدود البحث -ٛ
 يُمكن تقسيم حدود ىذا البحث إلى:     

  الحدود الزمنية لمبحث -ٔ/ٛ
أىداف ىذا البحث من وتتمثل في الفترة التي تم فييا جمع البيانات الأوليّة اللبزمة لتحقيق      

 .ٕٕٗٓمصادرىا، وىي شيرَيْ أكتوبر ونوفمبر 
 
 
  الحدود المكانية لمبحث -ٕ/ٛ

كمية ومعيد، وقد اختارىا الباحثان جيةً  ٕٕجامعة المنوفية، والتي تشتمل عمى وتتمثل في      
وِفقًا لمقانون  لتطبيق ىذا البحث؛ لأنيا إحدى الجامعات العريقة في منطقة الدلتا؛ حيث كان إنشاؤىا

م، وتسعى لتمبية الطمب المُتزايد عمى التعميم العالي، ولدعم الجامعات ٜٙٚٔ( لعام ٖٜرقم )
المصرية ومؤسسات التعميم العالي الأخرى في تحقيق رسالتيا، وتنمية وتطوير المجتمع، وذلك من 

امعة المنوفية، أكتوبر خلبل تقديم خِدمات تعميمية وبحثية ومجتمعية مُتميّزة )الموقع الرسمي لج
ٕٕٓٗ.) 

    الحدود البشرية لمبحث -ٖ/ٛ
تتمثل الحدود البشرية ليذا البحث في السادة أعضاء ىيئة التدريس )مُدرّس، وأستاذ مُساعد،      

وأستاذ( بكميات ومعاىد جامعة المنوفية؛ حيث يرى الباحثان أنيم الأقدر عمى الحُكم عمى كلٍ من 
 المُنظّمَة المُتعمّمَة بيا.ومستوى  طوير القيادات في جامعة المنوفية،مدى فعّالية برامج ت
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 تصميم البحث  -ٜ
اعتمد ىذا البحث عمى المنيج الوصفي الاستقرائي؛ بغرض الوصف الدقيق لخصائص      

 مُتغيّرات البحث، والعلبقات القائمة بينيا.
 مجتمع البحث  -ٔ/ٜ

تم تحديد حجم مجتمع ىذا البحث بالسادة أعضاء ىيئة التدريس )مُدرّس، وأستاذ مُساعد،      
، حيث كان حجم ىذا المجتمع ٕٕٗٓوأستاذ( بكميات ومعاىد جامعة المنوفية في بداية أكتوبر 

 (.ٕٕٗٓمفردة )إدارة شؤون أعضاء ىيئة التدريس بجامعة المنوفية، أول أكتوبر  ٖٜٕٙ
 لبحثعينة ا -ٕ/ٜ

نظرًا لكِبر حجم مجتمع ىذا البحث، وصعوبة تجميع البيانات من كل مفرداتو، ونظرًا لقيود      
الوقت والتكمفة؛ فقد تم الاعتماد عمى أسموب العيّنات لتجميع البيانات اللبزمة لمدراسة الميدانية في 

جتمع البحث باستخدام ىذا البحث. وقد تم تحديد حجم العينة العشوائية البسيطة بمعمومية حجم م
 (:ٗٓ٘، ص ٕٚٓٓالقانون التالي )إدريس، 

               N  (  Z2  σ2  ) 
n  = ــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ  
              N e2  +  Z2  σ2               

 حيث:      
n     .حجم العينة  = 
N  .حجم مجتمع البحث  = 
Z   .حدود الخطأ المعياري في ظل درجة الثقة المطموبة لمتقدير  = 
σ  الانحراف المعياري لمجتمع البحث  =(*)  . 
e  .مقدار الخطأ المسموح بو عند التقدير  = 

 =  حجم العينة 
                  ٕٜٖٙ  ]   (ٔ.ٜٙ )ٕ   (  ×ٓ.٘ٛ )ٕ  [ 

 مفردة. ٓٗٗــــــــــــــــــــــــ = ــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ
        ] ٕٜٖٙ  ( ×ٓ.ٓ٘ )ٕ [  +]  (ٔ.ٜٙ )ٕ  ( ×ٓ.٘ٛ )ٕ [  

                                                 
 (*)

لتحإيإ  لاوحم ف  لمعواري لمجتمع  لبحث؛ قام  لباحثان ااختودار أحدإ أ د ات  لا تء دات  لتدق ع  قتدع  خدتلاف ر ااداث 

وددت  دده   فددمدة  دده  لمستء دد   ددىلس  دده أا ددات مو ددت  17 لمستء دد   ددىلس ااولدداا  ددس قددام ات ييعددُ اادد  اوىددت     ت

 ف  لمعواري لإ اااث  لمستء    دىلس ااد  مدا   لسد     لتإريس اجا عت  لمى فوت اطميءت اش  ئوتا حوث كان  لاوحم

8..0. 
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 وبِهاء وتهمية الُمهظّمة الُمتعلّمةبرامخ تطوير القيادات العلاقة بين 

 دراسة تطبيقية على جامعة المهوفية

 

ولضمان مُشارَكة أكبر عدد مُمكن من السادة أعضاء ىيئة التدريس بكميات ومعاىد جامعة      
مفردة منيم بطريقة العينة  ٕٙ٘المنوفية؛ تم توزيع قوائم الاستقصاء بطريقة النسبة والتناسب عمى 

بقات العشوائية الطبقية، وباعتبار السادة أعضاء ىيئة التدريس بكل كمية او معيد طبقة من ط
مجتمع الدراسة؛ بحيث يتم تمثيل العينة لمسادة أعضاء ىيئة التدريس بكل كميات ومعاىد جامعة 

قائمة صالحة  ٕٖٔقائمة، من بينيا  ٖٔٗكمية ومعيد(، حيث تمّت الإجابة عمى  ٕٕالمنوفية )
ث % تقريبًا من حجم عينة البحث. ويُمكن توضيح خصائص مفردات عينة البحٔٚلمتحميل، وبنسبة 

    (.ٔمن خلبل الجدول رقم )
 (خصائص عينة البحثٔجدول رقم )

 النسبة المئوية )%( العدد الخصائص
  

 :النوع   
 ٙ٘ ٗٚٔ ذكر -
 ٗٗ ٖٛٔ أنثى -
 :العُمر   
 ٕٚ ٗٛ سنة ٖٓأقل من  -
 ٕٖ ٜٜ سنة ٓٗإلى أقل من  ٖٓمن  -
 ٕٔ ٙٙ سنة ٓ٘إلى أقل من  ٓٗمن  -
 سنة ٓٙإلى أقل من  ٓ٘من  -
 فأكثرسنة  ٓٙ -

ٖٙ 
ٓ 

ٕٓ 
ٓ 

 :مُدة الخِدمة بجامعة المنوفية   
 ٖٔ ٜٙ سنوات ٓٔأقل من  -
 ٖ٘ ٛٓٔ سنة ٕٓإلى أقل من  ٓٔمن  -
 ٙٔ ٔ٘ سنة ٖٓإلى أقل من  ٕٓمن  -
 ٛٔ ٚ٘ سنة فأكثر ٖٓ -
 :الدرجة العِممية   
 ٖٗ ٘ٓٔ أستاذ -
 ٖٗ ٖ٘ٔ أستاذ مُساعد -
 ٖٕ ٕٚ مُدرّس -
 ٓٓٔ ٕٖٔ الإجمالي

 إعداد الباحثيَْنالمصدر: من 
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 مُتغيّرات البحث والمقاييس المُستخدَمة -ٓٔ
 مُتغيّرات البحث -ٔ/ٓٔ
 يُمكن تصنيف مُتغيّرات ىذا البحث إلى ثلبث مجموعات ىي:     
  ،مُتغيّرات برامج تطوير القيادات في جامعة المنوفية )برامج تطوير الميارات الإنسانية لمقيادات

 الفنية لمقيادات، وبرامج تطوير الميارات الفِكريّة لمقيادات(.وبرامج  تطوير الميارات 
  مُتغيّرات المُنظّمَة المُتعمّمَة في جامعة المنوفية )فِرَق العمل، وقدرات العاممين، والرؤية

 المُشترَكة، والتفكير المُنظّم(.
 نوفية )النوع، المُتغيّرات الديموجرافية لمسادة أعضاء ىيئة التدريس بكميات ومعاىد جامعة الم

 والعُمر، ومُدة الخِدمة بجامعة المنوفية، والدرجة العِممية(.
وبِناءً عمى ما سبق؛ يُمكن توضيح نموذج تحميل مُتغيّرات ىذا البحث )مُتغيّرات برامج تطوير      

القيادات في جامعة المنوفية، ومُتغيّرات المُنظّمَة المُتعمّمَة في جامعة المنوفية، والخصائص 
لديموجرافية لمسادة أعضاء ىيئة التدريس بكميات ومعاىد جامعة المنوفية( من خلبل الشكل رقم ا
(ٔ.) 

 المقاييس المُستخدَمة في البحث -ٕ/ٓٔ
ومستوى المُنظّمَة المُتعمّمَة في جامعة  لقياس كلٍ من مدى فعّالية برامج تطوير القيادات     

( المُكوَّن من خمس درجات لمموافقة وعدم Likert Scaleاستخدام مقياس "ليكرت" ) المنوفية؛ تم
إلى الموافقة التامة، مع  ٘إلى عدم الموافقة التامة، بينما أشار الرقم  ٔالموافقة )حيث أشار الرقم 

 وجود درجة مُحايدة في المنتصف(.
 قياس مدى فعّالية برامج تطوير القيادات في جامعة المنوفية -ٔ/ٕ/ٓٔ
المقياس الخاص بمدى فعّالية برامج تطوير القيادات في جامعة المنوفية؛ اعتمد لتصميم      

 Fix and Atnafou-Boyer, 2022; Ohlsson, 2023; Shams etالباحثان عمى كلٍ من )
al., 2024 .مع إجراء بعض التعديلبت والحذف والإضافة؛ بما يتناسب مع طبيعة البحث الحالي ،)

 ٘لقياس مدى فعّالية برامج تطوير الميارات الإنسانية لمقيادات، و ٗرة: عبا ٗٔوقد تضمن المقياس 
لقياس مدى فعّالية برامج تطوير  ٘لقياس مدى فعّالية برامج تطوير الميارات الفنية لمقيادات، و

 الميارات الفِكريّة لمقيادات.
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 نموذج تحميل مُتغيّرات البحث (ٔشكل رقم )

 
 بالاعتماد عمى الدراسات السابقة يْنالمصدر: من إعداد الباحثَ 

 قياس مستوى المُنظّمَة المُتعمّمَة في جامعة المنوفية -ٕ/ٕ/ٓ
؛ اعتمد الباحثان عمى جامعة المنوفية لتصميم المقياس الخاص بمستوى المُنظّمَة المُتعمّمَة في     

(، Braun et al., 2023; Cao et al., 2024; Wesselink and Popa, 2024كلٍ من )
مع إجراء بعض التعديلبت والحذف والإضافة؛ بما يتناسب مع طبيعة البحث الحالي. وقد تضمن 

، لقياس الرؤية المُشترَكة ٘و، قدرات العاممينلقياس  ٗو، لقياس فِرَق العمل ٘عبارة:  ٜٔالمقياس 
  .التفكير المُنظّملقياس  ٘و

 ة التدريس بجامعة المنوفية قياس الخصائص الديموجرافية لمسادة أعضاء ىيئ -ٖ/ٕ/ٓٔ
لقياس الخصائص الديموجرافية لمسادة أعضاء ىيئة التدريس بكميات ومعاىد جامعة المنوفية؛      

تم استخدام الأسئمة المُغمَقة مُتعدّدة الاستجابات، وذلك لاختيار الاستجابة المناسبة، والمتعمقة بكلٍ 
 منوفية، والدرجة العِممية.من: النوع، والعُمر، ومُدة الخِدمة بجامعة ال
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في المقاييس المُستخدَمة في  Validityوالمصداقية  Reliabilityتقييم الثقة/ الثبات  -ٔٔ
 البحث

 في المقاييس المُستخدَمة في البحث Reliabilityتقييم الثقة/ الثبات  -ٔ/ٔٔ
لمتأكّد من تمتّع المقاييس المُستخدَمة في ىذا البحث بدرجة عالية من الثقة/ الثبات؛ قام      

وقبل إجراء ىذا التحميل، تَقرّر بإخضاع ىذه المقاييس لأسموب معامل الارتباط "ألفا". الباحثان 
 ٖٓ.ٓأقل من   Item-total correlationاستبعاد أي مُتغيّر يحصل عمى معامل ارتباط إجمالي 
(. وقد أسفرت نتائج ىذا التحميل عن ٜٜٜٔبينو وبين باقي المُتغيّرات في المقياس نفسـو )إدريس، 

فعّالية برامج تطوير القيادات في جامعة عبارة تتمتع بالثقة/ الثبات في مقياس مدى  ٚٔوجود 
 .ة بياالمُنظّمَة المُتعمّمَ مستوى عبارة تتمتع بالثقة/ الثبات في مقياس  ٕٔ، والمنوفية

 في المقاييس المُستخدَمة في البحث Validityتقييم المِصداقية  -ٕ/ٔٔ
لمتحقّق من درجة المِصداقية في المقاييس المُستخدَمة في ىذا البحث؛ قام الباحثان بتطبيق      

( مرتَيْن منفصمتَيْن، ٜٜٙٔ" )إدريس، Factor Analysis" لمتحميل العاممي "Obliqueطريقة "
، والثانية عمى مقياس مدى فعّالية برامج تطوير القيادات في جامعة المنوفيةعمى مقياس  الأولى

وقبل إجراء ىذا التحميل، تَقرّر استبعاد أي مُتغيّر يحصل عمى معامل  .مستوى المُنظّمَة المُتعمّمَة بيا
ا التحميل (. وقد أسفرت نتائج ىذٜٜٙٔعمى أي من عوامل التحميل )إدريس،  ٓٙ.ٓتحميل أقل من 

مدى فعّالية برامج تطوير القيادات في جامعة عبارة تتمتع بالمِصداقية في مقياس  ٗٔعن وجود 
الميارات الإنسانية لمقيادات، وفعّالية تطوير فعّالية برامج أمكن تحميميا عمى ثلبثة عوامل )، المنوفية

( تطابقت مع ميارات الفِكريّة لمقياداتبرامج تطوير الميارات الفنية لمقيادات، و فعّالية برامج تطوير ال
% من التباين ٗٙ. وقد ساىمت العوامل المُستخرَجة في تفسير حوالي العوامل الثلبثة المُفترَضة

عن  –أيضًا  –أسفرت نتائج ىذا التحميل الكُمي بين المُتغيّرات الأصمية التي خضعت لمتحميل. كما 
، أمكن جامعة المنوفية مستوى المُنظّمَة المُتعمّمَة فيعبارة تتمتع بالمِصداقية في مقياس  ٜٔوجود 

تحميميا عمى أربعة عوامل )فِرَق العمل، وقدرات العاممين، والرؤية المُشترَكة، والتفكير المُنظّم( 
% من ٙٚساىمت العوامل المُستخرَجة في تفسير حوالي ترَضة. وقد تطابقت مع العوامل الأربعة المُف

 التباين الكُمي بين المُتغيّرات الأصمية التي خضعت لمتحميل. 
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 أسموب تحميل البيانات وأسموبَيْ اختبار فرضيات البحث -ٕٔ
ويتوافق قام الباحثان باختبار فرضيات ىذا البحث باستخدام أسموب اختبار إحصائي يتناسب      

 (.SPSSمع أسموب تحميل البيانات المُستخدَم، وذلك من خلبل حِزمة البرامج الإحصائية الجاىزة )
 أسموب تحميل البيانات -ٔ/ٕٔ
  أسموب تحميل الانحدار والارتباط المُتعدّدMultiple Regression/ Correlation 

Analysisدّد في ىذا البحث من خلبل : تم استخدام أسموب تحميل الانحدار والارتباط المُتع
(؛ حيث كان اليدف من استخدامو ىو تحديد نوع SPSSحِزمة البرامج الإحصائية الجاىزة )

المُنظّمَة وكلٍ من مستوى  ودرجة قوة العلبقة بين برامج تطوير القيادات في جامعة المنوفية
فِرَق العمل، وقدرات العاممين، مأخوذًا بشكلٍ إجمالي، وكل مُتغيّر من مُتغيّراتيا )بيا  المُتعمّمَة

 والرؤية المُشترَكة، والتفكير المُنظّم( عمى حِده.
 أسموبَيْ اختبار فرضيات البحث -ٕ/ٕٔ
  اختبار فF-Test  واختبار تT-Test  المُصاحِبان لأسموب تحميل الانحدار والارتباط

استخداميما بيدف : وقد تم Multiple Regression/ Correlation Analysisالمُتعدّد 
اختبار مدى صِحّة الفرضية الرئيسية والفرضيات الفرعية لمبحث، والتي تتعمق بتحديد نوع 

المُنظّمَة وكلٍ من مستوى  ودرجة قوة العلبقة بين برامج تطوير القيادات في جامعة المنوفية
العمل، وقدرات العاممين، مأخوذًا بشكلٍ إجمالي، وكل مُتغيّر من مُتغيّراتيا )فِرَق بيا  المُتعمّمَة

 والرؤية المُشترَكة، والتفكير المُنظّم( عمى حِده.
 نتائج الدراسة الميدانية واختبار مدى صِحّة فرضيات البحث -ٖٔ
 مستوى المُتغيّر المستقل )برامج تطوير القيادات( ومُتغيّراتو الفرعية في جامعة المنوفية -ٔ/ٖٔ
مفردة من أعضاء ىيئة التدريس بكميات ومعاىد جامعة  ٕٖٔ)من وِجية نظر عينة ىذا البحث      

(، كشفت نتائج الدراسة الميدانية عن ٘إلى  ٔعمى مقياس مكوّن من خمس درجات )من ، و المنوفية(
من وِجية  جامعة المنوفيةفي ومُتغيّراتو الفرعية  )برامج تطوير القيادات( أن مستوى المُتغيّر المستقل

 (.ٕكما ىو مُوضّح بالجدول رقم )كان نظر عينة البحث 
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 (ٕجدول رقم )
 من وِجية نظر عينة البحث جامعة المنوفيةفي الفرعية  مستوى المُتغيّر المستقل )برامج تطوير القيادات( ومُتغيّراتو

 المُتغيّرات الفرعية
 لممُتغيّر المستقل

 )برامج تطوير القيادات(

 مستوى المُتغيّر الفرعي
من خمس درجات عمى مقياس مكوّن 

 (٘إلى  ٔ)من 

 مستوى المُتغيّر المستقل
 )برامج تطوير القيادات(

إلى  ٔعمى مقياس مكوّن من خمس درجات )من 
٘) 

  ٖٛ.ٖ برامج تطوير الميارات الإنسانية لمقيادات -ٔ
ٖ.ٖٛ 
 

 ٖٖ.ٖ برامج تطوير الميارات الفنية لمقيادات -ٕ
 ٖٗ.ٖ لمقياداتبرامج تطوير الميارات الفِكريّة  -ٖ

 مستوى المُتغيّر التابع )المُنظّمَة المُتعمّمَة( ومُتغيّراتو الفرعية في جامعة المنوفية -ٕ/ٖٔ
مفردة من أعضاء ىيئة التدريس بكميات ومعاىد جامعة  ٕٖٔمن وِجية نظر عينة ىذا البحث )     

نتائج الدراسة الميدانية عن (، كشفت ٘إلى  ٔعمى مقياس مكوّن من خمس درجات )من ، و المنوفية(
من وِجية نظر  جامعة المنوفيةفي ( ومُتغيّراتو الفرعية المُنظّمَة المُتعمّمَةأن مستوى المُتغيّر التابع )

 (.ٖكان كما ىو مُوضّح بالجدول رقم )عينة البحث 
 (ٖجدول رقم )

 في جامعة المنوفية من وِجية نظر عينة البحثمستوى المُتغيّر التابع )المُنظّمَة المُتعمّمَة( ومُتغيّراتو الفرعية 

 المُتغيّرات الفرعية
 لممُتغيّر التابع

 )المُنظّمَة المُتعمّمَة(

 مستوى المُتغيّر الفرعي
عمى مقياس مكوّن من خمس درجات )من 

 (٘إلى  ٔ

 مستوى المُتغيّر التابع
 )المُنظّمَة المُتعمّمَة(

 ٔعمى مقياس مكوّن من خمس درجات )من 
 (٘إلى 

  ٘٘.ٖ فِرَق العمل -ٔ
 
ٖ.ٗٚ 
 

 ٕٗ.ٖ قدرات العاممين -ٕ
 ٓٗ.ٖ الرؤية المُشترَكة -ٖ
 ٜٗ.ٖ التفكير المُنظّم -ٗ

العلاقة بين مستوى مُتغيّرات برامج تطوير القيادات ومستوى المُنظّمَة المُتعمّمَة في جامعة  -ٖ/ٖٔ
 المنوفية
للئجابة عمى التساؤل الرئيسي والتساؤلات الفرعية ليذا البحث، واختبار مدى صِحّة الفرضية      

الرئيسية والفرضيات الفرعية ليذه الدراسة؛ قام الباحثان بتطبيق أسموب تحميل الانحدار والارتباط 
  يمي:، حيث تمثمت النتائج فيما Multiple Regression/ Correlation Analysisالمُتعدّد 

 



 

 
022 

 

إبراهيم أحمد إبراهيم موسى أ.د.  
لامــــام أحمد ســــابتش د.  

 

 وبِهاء وتهمية الُمهظّمة الُمتعلّمةبرامخ تطوير القيادات العلاقة بين 

 دراسة تطبيقية على جامعة المهوفية

 

العلاقة بين مُتغيّرات برامج تطوير القيادات في جامعة المنوفية ومستوى المُنظّمَة  -ٔ/ٖ/ٖٔ
 المُتعمّمَة بيا من حيث فِرَق العمل

قام الباحثان بتطبيق أسموب تحميل الانحدار والارتباط المُتعدّد عمى العلبقة بين مُتغيّرات برامج      
فية )كمُتغيّرات مُستقمّة(، ومستوى المُنظّمَة المُتعمّمَة بيا من حيث تطوير القيادات في جامعة المنو 

فِرَق العمل )كمُتغيّر تابع(. ويُمكن توضيح نوع ودرجة قوة ىذه العلبقة، والأىمية النسبية لعناصر 
ق برامج تطوير القيادات في جامعة المنوفية في علبقتيا بمستوى المُنظّمَة المُتعمّمَة بيا من حيث فِرَ 

 العمل، وذلك عمى النحو التالي:
 نوع ودرجة قوة العلاقة 
يُمكن تمخيص نتائج تحميل الانحدار والارتباط المُتعدّد لمعلبقة بين مُتغيّرات برامج تطوير      

القيادات في جامعة المنوفية )مُتغيّرات مُستقمّة( ومستوى المُنظّمَة المُتعمّمَة بيا من حيث فِرَق العمل 
 (.٘تابع(، وذلك من خلبل الجدول رقم ))مُتغيّر 

 (٘جدول رقم )
نوع ودرجة قوة العلاقة بين مُتغيّرات برامج تطوير القيادات في جامعة المنوفية ومستوى المُنظّمَة المُتعمّمَة بيا من 

 حيث فِرَق العمل
 مُتغيّرات برامج تطوير القيادات في جامعة المنوفية

 المُنظّمَة المُتعمّمَة بيا من حيث فِرَق العملالأكثر تأثيراً في مستوى 
 معامل الانحدار

Beta 
 معامل الارتباط

R 
 معامل التحديد

R2 
 ٜٜٔ.ٓ ٙٗٗ.ٓ ** ٕٚٛ.ٓ تحرص قيادات جامعة المنوفية عمى التريّث قبل إصدار الأحكام. -ٔٔ

المتعمقة ميارات التعامل مع التقنيات الحديثة جامعة المنوفية تمتمك قيادات  -ٜ
 بطبيعة عمل الجامعة.

ٓ.ٕٖ٘ ** ٓ.ٖٗٔ ٓ.ٔٛٙ 

تحرص قيادات جامعة المنوفية عمى تقديم الدعم المعنوي والنفسي لجميع  -ٖ
 العاممين.

ٓ.ٕٓٚ ** ٓ.ٖٜٛ ٓ.ٔ٘ٔ 

 ٕٔٙ.ٓ ٔٔ٘.ٓ ** ٜٛٔ.ٓ ميارات ابتكار أفكار جديدة لتطوير العمل.جامعة المنوفية تمتمك قيادات  -ٖٔ
 ٕٔٔ.ٓ ٖٖ٘.ٓ ** ٕٛٔ.ٓ قيادات جامعة المنوفية الرأي والرأي الآخر.تحترم  -ٙ

 ٚٚٔ.ٓ ٕٔٗ.ٓ * ٜٚٔ.ٓ تحرص قيادات جامعة المنوفية عمى التعمّم من أخطاء الآخرين. -ٓٔ
 ٚٗٔ.ٓ ٖٗٛ.ٓ * ٙٚٔ.ٓ تشجعنا قيادات جامعة المنوفية عمى العمل بروح الفريق. -ٔ

  معامل الارتباط في النموذجR ٓ6ٕ٘ٙ 
  معامل التحديد في النموذجR2 ٓ6ٖٔٙ 

 6ٕٖٔٔٗ قِيمة ف المحسوبة 
 درجات الحرية ٚ  ،ٖٓ٘ 
 6ٕٙٗ قِيمة ف الجدولية 

 6ٓٔٓ مستوى الدلالة الإحصائية 
 6ٓٔ6ٓعند مستوى  T-Test** تشير إلى معنوية اختبار 
 6ٓ٘6ٓعند مستوى  T-Test*  تشير إلى معنوية اختبار 
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 ( يتضح أن:٘الجدول رقم )وبالنظر إلى      
% ٙ٘ىناك علبقة طردية )إشارات قِيَم معامل الارتباط كميا موجبة( قوية )تمثل حوالي  (أ )

في النموذج( ذات دلالة إحصائية بين مُتغيّرات برامج تطوير  Rوِفقًا لمعامل الارتباط 
تعمّمَة بيا من القيادات في جامعة المنوفية )مأخوذةً بصورة إجمالية( ومستوى المُنظّمَة المُ 

 حيث فِرَق العمل.
وِفقًا % )ٕٖمُتغيّرات برامج تطوير القيادات في جامعة المنوفية يُمكن أن تفسر حوالي  (ب )

مستوى المُنظّمَة المُتعمّمَة بيا من حيث في النموذج( من التغيّرات في  R2لمعامل التحديد 
 فِرَق العمل.

  القيادات في جامعة المنوفيةالأىمية النسبية لمُتغيّرات برامج تطوير 
 (؛ نستنتج:٘بِناءً عمى النتائج الواردة بالجدول رقم )     
مُتغيّرا  ٗٔمُتغيّرات فقط )من بين  ٚأنو توجد علبقة طردية قوية ذات دلالة إحصائية بين  (أ )

تمثل برامج تطوير القيادات في جامعة المنوفية( ومستوى المُنظّمَة المُتعمّمَة بيا من حيث 
لبرامج تطوير القيادات في  ٚرَق العمل؛ مما يعني وجود دور قوي ليذه المُتغيّرات الـ فِ 

 جامعة المنوفية في بِناء المُنظّمَة المُتعمّمَة بيا من حيث فِرَق العمل.  
مستوى  لمتغيّرات فيأن مُتغيّرات برامج تطوير القيادات في جامعة المنوفية الأكثر تفسيرًا  (ب )

عمّمَة بيا من حيث فِرَق العمل )مُرتّبةً وِفقًا لممُتغيّرات الفرعية لبرامج تطوير المُنظّمَة المُت
 القيادات في جامعة المنوفية، ثم وِفقًا لدرجة أىميتيا( تتمثل في:

 :تطوير الميارات الإنسانية لمقيادات 
 تحرص قيادات جامعة المنوفية عمى تقديم الدعم المعنوي والنفسي لجميع العاممين. -
  تشجعنا قيادات جامعة المنوفية عمى العمل بروح الفريق. -
 :تطوير الميارات الفنية لمقيادات 
تمتمك قيادات جامعة المنوفية ميارات التعامل مع التقنيات الحديثة المتعمقة بطبيعة عمل  -

 الجامعة.
  تحترم قيادات جامعة المنوفية الرأي والرأي الآخر. -
  لمقيادات:تطوير الميارات الفِكريّة 
 تحرص قيادات جامعة المنوفية عمى التريّث قبل إصدار الأحكام.  -
 تمتمك قيادات جامعة المنوفية ميارات ابتكار أفكار جديدة لتطوير العمل. -
 تحرص قيادات جامعة المنوفية عمى التعمّم من أخطاء الآخرين. -
 اختبار مدى صِحّة الفرضية الفرعية الأولى لمبحث 
تُوجد علبقة ذات دلالة إحصائية بين  لا"ة الفرعية الأولى في ىذا البحث عمى أنو نُص الفرضيت     

وفي ضوء نتائج التحميل الإحصائي "6 بيا فِرَق العملو  برامج تطوير القيادات في جامعة المنوفية
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إبراهيم أحمد إبراهيم موسى أ.د.  
لامــــام أحمد ســــابتش د.  

 

 وبِهاء وتهمية الُمهظّمة الُمتعلّمةبرامخ تطوير القيادات العلاقة بين 

 دراسة تطبيقية على جامعة المهوفية

 

تُوجد علاقة "أي أنو  قبول الفرضية البديمة؛و رفض فرضية العدميجب ، Tالسابق ونتائج اختبار 
ومن ناحية  "6بيا فِرَق العملو  برامج تطوير القيادات في جامعة المنوفيةذات دلالة إحصائية بين 

مُتغيّرا  ٗٔمُتغيّرات )من بين  ٚبالنسبة لـ رفض الفرضية البديمة وقبول فرضية العدم  يجب أخرى،
دلالة إحصائية بينيا وبين تمثل برامج تطوير القيادات في جامعة المنوفية( لا توجد علاقة ذات 

 6بيا فِرَق العمل
العلاقة بين مُتغيّرات برامج تطوير القيادات في جامعة المنوفية ومستوى المُنظّمَة  -ٕ/ٖ/ٖٔ

 المُتعمّمَة بيا من حيث قدرات العاممين
قام الباحثان بتطبيق أسموب تحميل الانحدار والارتباط المُتعدّد عمى العلبقة بين مُتغيّرات برامج      

تطوير القيادات في جامعة المنوفية )كمُتغيّرات مُستقمّة(، ومستوى المُنظّمَة المُتعمّمَة بيا من حيث 
ه العلبقة، والأىمية النسبية قدرات العاممين )كمُتغيّر تابع(. ويُمكن توضيح نوع ودرجة قوة ىذ

لعناصر برامج تطوير القيادات في جامعة المنوفية في علبقتيا بمستوى المُنظّمَة المُتعمّمَة بيا من 
 حيث قدرات العاممين، وذلك عمى النحو التالي:

 نوع ودرجة قوة العلاقة 
مُتغيّرات برامج تطوير  يُمكن تمخيص نتائج تحميل الانحدار والارتباط المُتعدّد لمعلبقة بين     

القيادات في جامعة المنوفية )مُتغيّرات مُستقمّة( ومستوى المُنظّمَة المُتعمّمَة بيا من حيث قدرات 
 (.ٙالعاممين )مُتغيّر تابع(، وذلك من خلبل الجدول رقم )

المنوفية ومستوى المُنظّمَة المُتعمّمَة بيا من نوع ودرجة قوة العلاقة بين مُتغيّرات برامج تطوير القيادات في جامعة  (ٙجدول رقم )
 حيث قدرات العاممين

 مُتغيّرات برامج تطوير القيادات في جامعة المنوفية
 الأكثر تأثيرًا في مستوى المُنظّمَة المُتعمّمَة بيا من حيث قدرات العاممين

 معامل الانحدار
Beta 

 معامل الارتباط
R 

 معامل التحديد
R2 

 ٛٛ٘.ٓ ٚٙٚ.ٓ ** ٖٚٗ.ٓ قيادات جامعة المنوفية عمى العمل بروح الفريق.تشجعنا  -ٔ
 ٛٗ٘.ٓ ٓٗٚ.ٓ ** ٕٖٓ.ٓ تحرص قيادات جامعة المنوفية عمى التعمّم من أخطاء الآخرين. -ٓٔ
 ٖٙٗ.ٓ ٛٛ٘.ٓ ** ٜٕٗ.ٓ ميارات تحديد وحل المشكلبت.جامعة المنوفية تمتمك قيادات  -ٕٔ
المنوفية عمى تقديم الدعم المعنوي والنفسي تحرص قيادات جامعة  -ٖ

 لجميع العاممين.
ٓ.ٕ٘٘ ** ٓ.ٙٔٛ ٓ.ٖٕٛ 

ميارات ابتكار أفكار جديدة لتطوير جامعة المنوفية تمتمك قيادات  -ٖٔ
 العمل.

ٓ.ٕٔٗ ** ٓ.٘ٚٓ ٓ.ٖٕ٘ 

 ٙٔٗ.ٓ ٘ٗٙ.ٓ ** ٕٕٓ.ٓ تحرص قيادات جامعة المنوفية عمى التريّث قبل إصدار الأحكام. -ٔٔ
ميارات التعامل مع التقنيات الحديثة جامعة المنوفية تمتمك قيادات  -ٜ

 المتعمقة بطبيعة عمل الجامعة.
ٓ.ٜٜٔ ** ٓ.٘٘ٙ ٓ.ٖٜٓ 

تشجعنا قيادات جامعة المنوفية عمى إبداء آرائنا في العمل بكل  -ٗ
 حرية.

ٓ.ٜٔ٘ ** ٓ.ٙٔٗ ٓ.ٖٚٚ 

 ٖٖٗ.ٓ ٙٛ٘.ٓ ** ٜٓٔ.ٓتحرص قيادات جامعة المنوفية عمى أن تسود علبقات المحبة  -ٕ
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 مُتغيّرات برامج تطوير القيادات في جامعة المنوفية
 الأكثر تأثيرًا في مستوى المُنظّمَة المُتعمّمَة بيا من حيث قدرات العاممين

 معامل الانحدار
Beta 

 معامل الارتباط
R 

 معامل التحديد
R2 

 والتعاون بين جميع العاممين.
ميارات التفكير والتخطيط جامعة المنوفية تمتمك قيادات  -ٗٔ

 الاستراتيجي.
ٓ.ٜٔٛ * ٓ.٘ٚٗ ٓ.ٖٕٜ 

العاممين بتوزيع مسؤوليات العمل عمى جامعة المنوفية تقوم قيادات  -ٚ
 وِفقًا لسياسة واضحة وعادلة.

ٓ.ٔٛٔ * ٓ.ٕ٘ٛ ٓ.ٖٖٜ 

 ٕٙٔ.ٓ ٘ٙٗ.ٓ * ٙٙٔ.ٓ قيادات جامعة المنوفية الرأي والرأي الآخر.تحترم  -ٙ
  معامل الارتباط في النموذجR ٓ6ٙٚٗ 
  معامل التحديد في النموذجR2 ٓ6ٗ٘ٗ 
 6ٛٛٙٔٗ قِيمة ف المحسوبة 
 درجات الحرية ٕٔ  ،ٖٓٓ 
  6ٚ٘ٔ الجدوليةقِيمة ف 
 6ٓٔٓ مستوى الدلالة الإحصائية 

 6ٓٔ6ٓعند مستوى  T-Test** تشير إلى معنوية اختبار 
 6ٓ٘6ٓعند مستوى  T-Test*  تشير إلى معنوية اختبار 

 ( يتضح أن:ٙوبالنظر إلى الجدول رقم )     
% ٚٙىناك علبقة طردية )إشارات قِيَم معامل الارتباط كميا موجبة( قوية )تمثل حوالي  (أ )

في النموذج( ذات دلالة إحصائية بين مُتغيّرات برامج تطوير  Rوِفقًا لمعامل الارتباط 
القيادات في جامعة المنوفية )مأخوذةً بصورة إجمالية( ومستوى المُنظّمَة المُتعمّمَة بيا من 

 حيث قدرات العاممين. 
وِفقًا % )٘ٗمُتغيّرات برامج تطوير القيادات في جامعة المنوفية يُمكن أن تفسر حوالي  (ب )

مستوى المُنظّمَة المُتعمّمَة بيا من حيث في النموذج( من التغيّرات في  R2تحديد لمعامل ال
 قدرات العاممين.

 الأىمية النسبية لمُتغيّرات برامج تطوير القيادات في جامعة المنوفية 
 (؛ نستنتج:ٙبِناءً عمى النتائج الواردة بالجدول رقم )     
مُتغيّرا  ٗٔمُتغيّرا فقط )من بين  ٕٔأنو توجد علبقة طردية قوية ذات دلالة إحصائية بين  (أ )

تمثل برامج تطوير القيادات في جامعة المنوفية( ومستوى المُنظّمَة المُتعمّمَة بيا من حيث 
لبرامج تطوير القيادات  ٕٔقدرات العاممين؛ مما يعني وجود دور قوي ليذه المُتغيّرات الـ 

  جامعة المنوفية في بِناء المُنظّمَة المُتعمّمَة بيا من حيث قدرات العاممين. في
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 وبِهاء وتهمية الُمهظّمة الُمتعلّمةبرامخ تطوير القيادات العلاقة بين 

 دراسة تطبيقية على جامعة المهوفية

 

مستوى  لمتغيّرات فيأن مُتغيّرات برامج تطوير القيادات في جامعة المنوفية الأكثر تفسيرًا  (ب )
المُنظّمَة المُتعمّمَة بيا من حيث قدرات العاممين )مُرتّبةً وِفقًا لممُتغيّرات الفرعية لبرامج 

 طوير القيادات في جامعة المنوفية، ثم وِفقًا لدرجة أىميتيا( تتمثل في: ت
 :تطوير الميارات الإنسانية لمقيادات 
 تشجعنا قيادات جامعة المنوفية عمى العمل بروح الفريق. -
 تحرص قيادات جامعة المنوفية عمى تقديم الدعم المعنوي والنفسي لجميع العاممين. -
 فية عمى إبداء آرائنا في العمل بكل حرية.تشجعنا قيادات جامعة المنو  -
تحرص قيادات جامعة المنوفية عمى أن تسود علبقات المحبة والتعاون بين جميع  -

  العاممين.
 :تطوير الميارات الفنية لمقيادات 
تمتمك قيادات جامعة المنوفية ميارات التعامل مع التقنيات الحديثة المتعمقة بطبيعة عمل  -

 الجامعة.
قيادات جامعة المنوفية بتوزيع مسؤوليات العمل عمى العاممين وِفقًا لسياسة واضحة تقوم  -

 وعادلة.
 تحترم قيادات جامعة المنوفية الرأي والرأي الآخر. -
 :تطوير الميارات الفِكريّة لمقيادات 
 تحرص قيادات جامعة المنوفية عمى التعمّم من أخطاء الآخرين. -
 رات تحديد وحل المشكلبت.تمتمك قيادات جامعة المنوفية ميا -
 تمتمك قيادات جامعة المنوفية ميارات ابتكار أفكار جديدة لتطوير العمل. -
 تحرص قيادات جامعة المنوفية عمى التريّث قبل إصدار الأحكام. -
 تمتمك قيادات جامعة المنوفية ميارات التفكير والتخطيط الاستراتيجي. -
  لمبحثاختبار مدى صِحّة الفرضية الفرعية الثانية 
تُوجد علبقة ذات دلالة إحصائية بين  لا"نُص الفرضية الفرعية الثانية في ىذا البحث عمى أنو ت     

وفي ضوء نتائج التحميل الإحصائي "6 بيا وقدرات العاممين برامج تطوير القيادات في جامعة المنوفية
تُوجد علاقة "أي أنو  البديمة؛قبول الفرضية و رفض فرضية العدميجب ، Tالسابق ونتائج اختبار 

ومن "6 بيا وقدرات العاممين برامج تطوير القيادات في جامعة المنوفيةذات دلالة إحصائية بين 
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 ٗٔبالنسبة لمُتغيّريْن )من بين رفض الفرضية البديمة وقبول فرضية العدم  يجب ناحية أخرى،
لا توجد علاقة ذات دلالة إحصائية بينيا مُتغيّرا تمثل برامج تطوير القيادات في جامعة المنوفية( 

 6بيا وبين قدرات العاممين
العلاقة بين مُتغيّرات برامج تطوير القيادات في جامعة المنوفية ومستوى المُنظّمَة  -ٖ/ٖ/ٖٔ

 المُتعمّمَة بيا من حيث الرؤية المُشترَكة
عمى العلبقة بين مُتغيّرات برامج  قام الباحثان بتطبيق أسموب تحميل الانحدار والارتباط المُتعدّد     

تطوير القيادات في جامعة المنوفية )كمُتغيّرات مُستقمّة(، ومستوى المُنظّمَة المُتعمّمَة بيا من حيث 
الرؤية المُشترَكة )كمُتغيّر تابع(. ويُمكن توضيح نوع ودرجة قوة ىذه العلبقة، والأىمية النسبية 

عة المنوفية في علبقتيا بمستوى المُنظّمَة المُتعمّمَة بيا من لعناصر برامج تطوير القيادات في جام
 حيث الرؤية المُشترَكة، وذلك عمى النحو التالي:

(نوع ودرجة قوة العلاقة بين مُتغيّرات برامج تطوير القيادات في جامعة المنوفية ومستوى المُنظّمَة ٚجدول رقم )
 المُتعمّمَة بيا من حيث الرؤية المُشترَكة

 مُتغيّرات برامج تطوير القيادات في جامعة المنوفية
 الأكثر تأثيرًا في مستوى المُنظّمَة المُتعمّمَة بيا من حيث الرؤية المُشترَكة

 معامل الانحدار
Beta 

 معامل الارتباط
R 

 معامل التحديد
R2 

 ٖٙٗ.ٓ ٛٛ٘.ٓ ** ٖ٘ٛ.ٓ تشجعنا قيادات جامعة المنوفية عمى العمل بروح الفريق. -ٔ
 ٖٖٗ.ٓ ٛٚ٘.ٓ ** ٖٛ٘.ٓ ميارات تحديد وحل المشكلبت.جامعة المنوفية تمتمك قيادات  -ٕٔ
 ٕٕٗ.ٓ ٕٜٗ.ٓ ** ٖٓٔ.ٓ تحرص قيادات جامعة المنوفية عمى التعمّم من أخطاء الآخرين. -ٓٔ
 ٗٗٔ.ٓ ٖٓٛ.ٓ ** ٜٕٛ.ٓ ميارات ابتكار أفكار جديدة لتطوير العمل.جامعة المنوفية تمتمك قيادات  -ٖٔ
 ٕٗٔ.ٓ ٖٙٗ.ٓ * ٜٕٚ.ٓ تحرص قيادات جامعة المنوفية عمى تقديم الدعم المعنوي والنفسي لجميع العاممين. -ٖ
 ٕٖٓ.ٓ ٙٙ٘.ٓ ** ٕٓٚ.ٓ تشجعنا قيادات جامعة المنوفية عمى إبداء آرائنا في العمل بكل حرية. -ٗ
والتعاون بين جميع تحرص قيادات جامعة المنوفية عمى أن تسود علبقات المحبة  -ٕ

 العاممين.
ٓ.ٕٙٗ ** ٓ.٘ٛٔ ٓ.ٖٖٛ 

 ٕٕٓ.ٓ ٜٙٗ.ٓ ** ٕٛ٘.ٓ تحرص قيادات جامعة المنوفية عمى التريّث قبل إصدار الأحكام. -ٔٔ
 ٕٔٙ.ٓ ٔٔ٘.ٓ ** ٕٔ٘.ٓ ميارات التفكير والتخطيط الاستراتيجي.جامعة المنوفية تمتمك قيادات  -ٗٔ
بتوزيع مسؤوليات العمل عمى العاممين وِفقًا لسياسة واضحة جامعة المنوفية تقوم قيادات  -ٚ

 وعادلة.
ٓ.ٕٗٚ * ٓ.ٖ٘٘ ٓ.ٕٔٙ 

ميارات التعامل مع التقنيات الحديثة المتعمقة بطبيعة عمل جامعة المنوفية تمتمك قيادات  -ٜ
 الجامعة.

ٓ.ٕٖٛ * ٓ.ٖٙٗ ٓ.ٖٕٔ 

  معامل الارتباط في النموذجR ٓ6ٜٗٛ 
  معامل التحديد في النموذجR2 ٓ6ٕٗٛ 
 6ٕ٘ٚٔٗ قِيمة ف المحسوبة 
 درجات الحرية ٔٔ  ،ٖٓٔ 

 6ٜٚٔ قِيمة ف الجدولية 
 6ٓٔٓ مستوى الدلالة الإحصائية 

 6ٓٔ6ٓعند مستوى  T-Test** تشير إلى معنوية اختبار 
 6ٓ٘6ٓعند مستوى  T-Test*  تشير إلى معنوية اختبار 
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 وبِهاء وتهمية الُمهظّمة الُمتعلّمةبرامخ تطوير القيادات العلاقة بين 

 دراسة تطبيقية على جامعة المهوفية

 

 نوع ودرجة قوة العلاقة 
يُمكن تمخيص نتائج تحميل الانحدار والارتباط المُتعدّد لمعلبقة بين مُتغيّرات برامج تطوير      

القيادات في جامعة المنوفية )مُتغيّرات مُستقمّة( ومستوى المُنظّمَة المُتعمّمَة بيا من حيث الرؤية 
 (.ٚالمُشترَكة )مُتغيّر تابع(، وذلك من خلبل الجدول رقم )

 ( يتضح أن:ٚإلى الجدول رقم )وبالنظر    
% ٓ٘ىناك علبقة طردية )إشارات قِيَم معامل الارتباط كميا موجبة( قوية )تمثل حوالي  (أ )

في النموذج( ذات دلالة إحصائية بين مُتغيّرات برامج تطوير  Rوِفقًا لمعامل الارتباط 
المُتعمّمَة بيا من  القيادات في جامعة المنوفية )مأخوذةً بصورة إجمالية( ومستوى المُنظّمَة

 حيث الرؤية المُشترَكة. 
وِفقًا % )ٕ٘مُتغيّرات برامج تطوير القيادات في جامعة المنوفية يُمكن أن تفسر حوالي  (ب )

مستوى المُنظّمَة المُتعمّمَة بيا من حيث في النموذج( من التغيّرات في  R2لمعامل التحديد 
 الرؤية المُشترَكة.

 برامج تطوير القيادات في جامعة المنوفية الأىمية النسبية لمُتغيّرات 
 (؛ نستنتج:ٚبِناءً عمى النتائج الواردة بالجدول رقم )     
مُتغيّرا  ٗٔمُتغيّرا فقط )من بين  ٔٔأنو توجد علبقة طردية قوية ذات دلالة إحصائية بين  (أ )

بيا من حيث تمثل برامج تطوير القيادات في جامعة المنوفية( ومستوى المُنظّمَة المُتعمّمَة 
لبرامج تطوير القيادات  ٔٔالرؤية المُشترَكة؛ مما يعني وجود دور قوي ليذه المُتغيّرات الـ 

 في جامعة المنوفية في بِناء المُنظّمَة المُتعمّمَة بيا من حيث الرؤية المُشترَكة.
مستوى  يلمتغيّرات فأن مُتغيّرات برامج تطوير القيادات في جامعة المنوفية الأكثر تفسيرًا  (ب )

المُنظّمَة المُتعمّمَة بيا من حيث الرؤية المُشترَكة )مُرتّبةً وِفقًا لممُتغيّرات الفرعية لبرامج 
 تطوير القيادات في جامعة المنوفية، ثم وِفقًا لدرجة أىميتيا( تتمثل في:

 :تطوير الميارات الإنسانية لمقيادات 
 يق.تشجعنا قيادات جامعة المنوفية عمى العمل بروح الفر  -
 تحرص قيادات جامعة المنوفية عمى تقديم الدعم المعنوي والنفسي لجميع العاممين. -
 تشجعنا قيادات جامعة المنوفية عمى إبداء آرائنا في العمل بكل حرية. -
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تحرص قيادات جامعة المنوفية عمى أن تسود علبقات المحبة والتعاون بين جميع  -
 العاممين.

 :تطوير الميارات الفنية لمقيادات 
تقوم قيادات جامعة المنوفية بتوزيع مسؤوليات العمل عمى العاممين وِفقًا لسياسة واضحة  -

 وعادلة.
تمتمك قيادات جامعة المنوفية ميارات التعامل مع التقنيات الحديثة المتعمقة بطبيعة عمل  -

 الجامعة.
 :تطوير الميارات الفِكريّة لمقيادات 
 يد وحل المشكلبت.تمتمك قيادات جامعة المنوفية ميارات تحد -
 تحرص قيادات جامعة المنوفية عمى التعمّم من أخطاء الآخرين. -
 تمتمك قيادات جامعة المنوفية ميارات ابتكار أفكار جديدة لتطوير العمل. -
 تحرص قيادات جامعة المنوفية عمى التريّث قبل إصدار الأحكام. -
 الاستراتيجي.تمتمك قيادات جامعة المنوفية ميارات التفكير والتخطيط  -
 اختبار مدى صِحّة الفرضية الفرعية الثالثة لمبحث 
تُوجد علبقة ذات دلالة إحصائية بين  لا"نُص الفرضية الفرعية الثالثة في ىذا البحث عمى أنو ت     

وفي ضوء نتائج التحميل "6 بيا والرؤية المُشترَكة برامج تطوير القيادات في جامعة المنوفية
أي أنو  قبول الفرضية البديمة؛و رفض فرضية العدميجب ، Tنتائج اختبار الإحصائي السابق و 

 والرؤية المُشترَكة برامج تطوير القيادات في جامعة المنوفيةتُوجد علاقة ذات دلالة إحصائية بين "
مُتغيّرات  ٖبالنسبة لـ رفض الفرضية البديمة وقبول فرضية العدم  يجب ومن ناحية أخرى،. "بيا

مُتغيّرا تمثل برامج تطوير القيادات في جامعة المنوفية( لا توجد علاقة ذات دلالة  ٗٔ)من بين 
 إحصائية بينيا وبين مستوى الرؤية المُشترَكة بيا6

العلاقة بين مُتغيّرات برامج تطوير القيادات في جامعة المنوفية ومستوى المُنظّمَة  -ٗ/ٖ/ٖٔ
 المُتعمّمَة بيا من حيث التفكير المُنظّم

قام الباحثان بتطبيق أسموب تحميل الانحدار والارتباط المُتعدّد عمى العلبقة بين مُتغيّرات برامج      
تطوير القيادات في جامعة المنوفية )كمُتغيّرات مُستقمّة(، ومستوى المُنظّمَة المُتعمّمَة بيا من حيث 

ىذه العلبقة، والأىمية النسبية لعناصر التفكير المُنظّم )كمُتغيّر تابع(. ويُمكن توضيح نوع ودرجة قوة 
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 وبِهاء وتهمية الُمهظّمة الُمتعلّمةبرامخ تطوير القيادات العلاقة بين 

 دراسة تطبيقية على جامعة المهوفية

 

برامج تطوير القيادات في جامعة المنوفية في علبقتيا بمستوى المُنظّمَة المُتعمّمَة بيا من حيث 
 التفكير المُنظّم، وذلك عمى النحو التالي:

ومستوى  نوع ودرجة قوة العلاقة بين مُتغيّرات برامج تطوير القيادات في جامعة المنوفية (ٛجدول رقم )
 المُنظّمَة المُتعمّمَة بيا من حيث التفكير المُنظّم

 مُتغيّرات برامج تطوير القيادات في جامعة المنوفية
 الأكثر تأثيراً في مستوى المُنظّمَة المُتعمّمَة بيا من حيث التفكير المُنظّم

 معامل الانحدار
Beta 

 معامل الارتباط
R 

 معامل التحديد
R2 

 ٖٛ٘.ٓ ٜٛ٘.ٓ ** ٖٛ٘.ٓ جامعة المنوفية عمى التعمّم من أخطاء الآخرين.تحرص قيادات  -ٓٔ
 ٜٕٛ.ٓ ٙٗ٘.ٓ ** ٖٖٗ.ٓ ميارات ابتكار أفكار جديدة لتطوير العمل.جامعة المنوفية تمتمك قيادات  -ٖٔ
تحرص قيادات جامعة المنوفية عمى تقديم الدعم المعنوي والنفسي لجميع  -ٖ

 العاممين.
ٓ.ٕٜٜ ** ٓ.ٜٜٗ ٓ.ٕٜٗ 

 ٕٗٙ.ٓ ٗٔ٘.ٓ ** ٕٔٛ.ٓ تحرص قيادات جامعة المنوفية عمى التريّث قبل إصدار الأحكام. -ٔٔ
ميارات التعامل مع التقنيات الحديثة المتعمقة جامعة المنوفية تمتمك قيادات  -ٜ

 بطبيعة عمل الجامعة.
ٓ.ٕٚٛ * ٓ.ٗٙٛ ٓ.ٕٜٔ 

 ٕٔٙ.ٓ ٔٔ٘.ٓ ** ٕٕ٘.ٓ الفريق.تشجعنا قيادات جامعة المنوفية عمى العمل بروح  -ٔ
 ٕٛٚ.ٓ ٕٚ٘.ٓ ** ٜٛٔ.ٓ قيادات جامعة المنوفية الرأي والرأي الآخر.تحترم  -ٙ
بتوزيع مسؤوليات العمل عمى العاممين وِفقًا جامعة المنوفية تقوم قيادات  -ٚ

 لسياسة واضحة وعادلة.
ٓ.ٜٔٔ ** ٓ.ٗٙٓ ٓ.ٕٕٔ 

 ٕٛٙ.ٓ ٛٔ٘.ٓ ** ٗٛٔ.ٓ ميارات تحديد وحل المشكلبت. جامعة المنوفية تمتمك قيادات  -ٕٔ
 ٛٙٔ.ٓ ٓٔٗ.ٓ * ٚٚٔ.ٓ تشجعنا قيادات جامعة المنوفية عمى إبداء آرائنا في العمل بكل حرية. -ٗ

  معامل الارتباط في النموذجR ٓ6٘ٙٔ 
  معامل التحديد في النموذجR2 ٓ6ٖٔ٘ 
 6ٜٖٛٚٔ قِيمة ف المحسوبة 
 درجات الحرية ٔٓ  ،ٖٕٓ 
 6ٖٛٔ قِيمة ف الجدولية 
 6ٓٔٓ مستوى الدلالة الإحصائية 

 6ٓٔ6ٓعند مستوى  T-Test** تشير إلى معنوية اختبار 
 6ٓ٘6ٓعند مستوى  T-Test*  تشير إلى معنوية اختبار 

 نوع ودرجة قوة العلاقة 
يُمكن تمخيص نتائج تحميل الانحدار والارتباط المُتعدّد لمعلبقة بين مُتغيّرات برامج تطوير      

القيادات في جامعة المنوفية )مُتغيّرات مُستقمّة( ومستوى المُنظّمَة المُتعمّمَة بيا من حيث التفكير 
 (.ٛالمُنظّم )مُتغيّر تابع(، وذلك من خلبل الجدول رقم )

 ( يتضح أن:ٛى الجدول رقم )وبالنظر إل   
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% ٙ٘ىناك علبقة طردية )إشارات قِيَم معامل الارتباط كميا موجبة( قوية )تمثل حوالي  (ج )
في النموذج( ذات دلالة إحصائية بين مُتغيّرات برامج تطوير  Rوِفقًا لمعامل الارتباط 

لمُتعمّمَة بيا من القيادات في جامعة المنوفية )مأخوذةً بصورة إجمالية( ومستوى المُنظّمَة ا
 حيث التفكير المُنظّم. 

وِفقًا % )ٕٖمُتغيّرات برامج تطوير القيادات في جامعة المنوفية يُمكن أن تفسر حوالي  (د )
مستوى المُنظّمَة المُتعمّمَة بيا من حيث في النموذج( من التغيّرات في  R2لمعامل التحديد 
 التفكير المُنظّم.

  برامج تطوير القيادات في جامعة المنوفيةالأىمية النسبية لمُتغيّرات 
 (؛ نستنتج:ٛبِناءً عمى النتائج الواردة بالجدول رقم )     
 ٗٔمُتغيّرات فقط )من بين  ٓٔأنو توجد علبقة طردية قوية ذات دلالة إحصائية بين  (أ )

بيا من تمثل برامج تطوير القيادات في جامعة المنوفية( ومستوى المُنظّمَة المُتعمّمَة مُتغيّرا 
لبرامج تطوير  ٓٔحيث التفكير المُنظّم؛ مما يعني وجود دور قوي ليذه المُتغيّرات الـ 

 القيادات في جامعة المنوفية في بِناء المُنظّمَة المُتعمّمَة بيا من حيث التفكير المُنظّم.
مستوى  لمتغيّرات فيأن مُتغيّرات برامج تطوير القيادات في جامعة المنوفية الأكثر تفسيرًا  (ب )

المُنظّمَة المُتعمّمَة بيا من حيث التفكير المُنظّم )مُرتّبةً وِفقًا لممُتغيّرات الفرعية لبرامج 
 تطوير القيادات في جامعة المنوفية، ثم وِفقًا لدرجة أىميتيا( تتمثل في:

 :تطوير الميارات الإنسانية لمقيادات 
 والنفسي لجميع العاممين.تحرص قيادات جامعة المنوفية عمى تقديم الدعم المعنوي  -
 تشجعنا قيادات جامعة المنوفية عمى العمل بروح الفريق. -
 تشجعنا قيادات جامعة المنوفية عمى إبداء آرائنا في العمل بكل حرية. -
 :تطوير الميارات الفنية لمقيادات 
تمتمك قيادات جامعة المنوفية ميارات التعامل مع التقنيات الحديثة المتعمقة بطبيعة عمل  -

 الجامعة.
 تحترم قيادات جامعة المنوفية الرأي والرأي الآخر. -
تقوم قيادات جامعة المنوفية بتوزيع مسؤوليات العمل عمى العاممين وِفقًا لسياسة واضحة  -

 وعادلة.
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 وبِهاء وتهمية الُمهظّمة الُمتعلّمةبرامخ تطوير القيادات العلاقة بين 

 دراسة تطبيقية على جامعة المهوفية

 

 :تطوير الميارات الفِكريّة لمقيادات 
 تحرص قيادات جامعة المنوفية عمى التعمّم من أخطاء الآخرين. -
 ة المنوفية ميارات ابتكار أفكار جديدة لتطوير العمل.تمتمك قيادات جامع -
 تحرص قيادات جامعة المنوفية عمى التريّث قبل إصدار الأحكام. -
 تمتمك قيادات جامعة المنوفية ميارات تحديد وحل المشكلبت. -
 اختبار مدى صِحّة الفرضية الفرعية الرابعة لمبحث 
تُوجد علبقة ذات دلالة إحصائية بين  لا"ث عمى أنو نُص الفرضية الفرعية الرابعة في ىذا البحت     

وفي ضوء نتائج التحميل الإحصائي "6 بيا والتفكير المُنظّم برامج تطوير القيادات في جامعة المنوفية
تُوجد علاقة "أي أنو  قبول الفرضية البديمة؛و رفض فرضية العدميجب ، Tالسابق ونتائج اختبار 

ومن "6 بيا والتفكير المُنظّم تطوير القيادات في جامعة المنوفية برامجذات دلالة إحصائية بين 
 ٗٔمُتغيّرات )من بين  ٗالبديمة بالنسبة لـ رفض الفرضية وقبول فرضية العدم  يجب ناحية أخرى،

مُتغيّرا تمثل برامج تطوير القيادات في جامعة المنوفية( لا توجد علاقة ذات دلالة إحصائية بينيا 
 المُنظّم بيا6وبين التفكير 

 اختبار مدى صِحّة الفرضية الرئيسية لمبحث -٘/ٖ/ٖٔ
برامج تُوجد علبقة ذات دلالة إحصائية بين  لا"نُص الفرضية الرئيسية في ىذا البحث عمى أنو ت     

وفي ضوء نتائج التحميل "6 المُنظّمَة المُتعمّمَة بياومستوى  تطوير القيادات في جامعة المنوفية
قبول الفرضية البديمة مأخوذًا و رفض فرضية العدميجب ، Tسابق ونتائج اختبار الإحصائي ال

برامج تطوير القيادات في جامعة تُوجد علاقة ذات دلالة إحصائية بين "، أي أنو بصورة إجمالية
رفض وقبول فرضية العدم  يجب ومن ناحية أخرى،المُنظّمَة المُتعمّمَة بيا"6 ومستوى  المنوفية

 بالنسبة لبعض المُتغيّرات، حيث ثبُت أن:الفرضية البديمة 
  مُتغيّرا تمثل برامج تطوير القيادات في جامعة المنوفية( لا  ٗٔمُتغيّرات )من بين  ٚىناك

 6بيا توجد علاقة ذات دلالة إحصائية بينيا وبين فِرَق العمل
  القيادات في جامعة المنوفية( لا مُتغيّرا تمثل برامج تطوير  ٗٔىناك مُتغيّران )من بين

 6بيا توجد علاقة ذات دلالة إحصائية بينيا وبين قدرات العاممين
  مُتغيّرا تمثل برامج تطوير القيادات في جامعة المنوفية( لا  ٗٔمُتغيّرات )من بين  ٖىناك

 توجد علاقة ذات دلالة إحصائية بينيا وبين مستوى الرؤية المُشترَكة بيا6
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  مُتغيّرا تمثل برامج تطوير القيادات في جامعة المنوفية( لا  ٗٔيّرات )من بين مُتغ ٗىناك
 توجد علاقة ذات دلالة إحصائية بينيا وبين التفكير المُنظّم بيا6

 مناقشة نتائج الدراسة الميدانية -ٗٔ
مفردة من أعضاء  ٕٖٔبِناءً عمى نتائج الدراسة الميدانية، ومن وِجية نظر عينة ىذا البحث )     

إلى  ٔوعمى مقياس مكوّن من خمس درجات )من (، ىيئة التدريس بكميات ومعاىد جامعة المنوفية
يّراتيا في جامعة المنوفية )المُتغيّر المستقل( ومُتغ برامج تطوير القيادات(، اتضح أن مستوى ٘

 جامعة المنوفيةفي برامج تطوير القيادات الفرعية الثلبثة كان أعمى من المتوسط؛ حيث كان مستوى 
، في حين جاء مستوى مُتغيّراتيا الفرعية الثلبثة )برامج تطوير الميارات الإنسانية لمقيادات، ٖٛ.ٖ

، ٖٖ.ٖ، ٖٛ.ٖكريّة لمقيادات( وبرامج تطوير الميارات الفنية لمقيادات، وبرامج تطوير الميارات الفِ 
برامج تطوير القيادات أن ىذا المستوى الأعمى من المتوسط ليعتقد الباحثان وعمى الترتيب.  ٖٗ.ٖ
جامعة المنوفية ومُتغيّراتيا الثلبثة )والذي يجب العمل عمى تحسينو( يرجع في المقام الأول إلى: في 

ى أن تسود علبقات المحبة والتعاون بين جميع يادات بجامعة المنوفية عمانخفاض مستوى حِرص الق
عمى إشراك العاممين في الميارات الإنسانية لمقيادات(، وانخفاض مستوى حِرصيم العاممين )كأحد 

مياراتيم المتعمقة بالتفكير الميارات الفنية لمقيادات(، وانخفاض مستوى اتخاذ القرارات )كأحد 
  لفِكريّة لمقيادات(.الميارات اوالتخطيط الاستراتيجي )كأحد 

ومن وِجية نظر نفس مفردات العينة، وعمى نفس المقياس، اتضح أن مستوى المُنظّمَة المُتعمّمَة      
أعمى من المتوسط؛  –أيضًا  –في جامعة المنوفية )المُتغيّر التابع( ومُتغيّراتيا الفرعية الأربعة كان 

، في حين جاء مستوى مُتغيّراتيا ٚٗ.ٖالمنوفية  حيث كان مستوى المُنظّمَة المُتعمّمَة في جامعة
، ٕٗ.ٖ، ٘٘.ٖالفرعية الأربعة )فِرَق العمل، وقدرات العاممين، والرؤية المُشترَكة، والتفكير المُنظّم( 

ممُنظّمَة المُتعمّمَة ىذا المستوى الأعمى من المتوسط لأن يرى الباحثان عمى الترتيب. و ٜٗ.ٖ، ٓٗ.ٖ
)والذي يجب العمل عمى تحسينو( يرجع في المقام مُتغيّراتيا الفرعية الأربعة في جامعة المنوفية و 

من جامعة المنوفية فِرَق العمل التي يتم تشكيميا في الأول إلى: انخفاض مستوى تمكين العاممين في 
فِرَق العمل الاستفادة والتعمّم من خِبرات بعضيم البعض )كأحد الخصائص التي يجب أن تتوافر في 

عمى مُساعدَة العاممين عمى تنمية الميارات جامعة المنوفية الفعّالة(، وانخفاض مستوى حِرص 
قدرات التي يجب أن تتوافر لدى العاممين(، وانخفاض مستوى اللبزمة لإنجاز ميام عمميم )كأحد ال

العناصر التي يجب أن  تبادل الأفكار بين الأفراد والأقسام المختمفة )كأحدجامعة المنوفية تشجيع 
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نظام المعمومات بجامعة المنوفية لمعاممين الرؤية المُشترَكة(، وانخفاض مستوى مُساعدَة تتوافر في 
  متفكير المُنظّم(.في حل المشكلبت التي تواجييم )كأحد الأبعاد اليامة ل

 تبيّنذا البحث، وفي ضوء نتائج اختبار مدى صِحّة الفرضية الرئيسية والفرضيات الفرعية لي     
%( ومستوى المُنظّمَة ٓ٘من ىذه المُتغيّرات ) ٚعلبقة طردية قوية ذات دلالة إحصائية بين وجود 

لبرامج تطوير  ٚالمُتعمّمَة بيا من حيث فِرَق العمل؛ مما يعني وجود دور قوي ليذه المُتغيّرات الـ 
 ثبُتتعمّمَة بيا من حيث فِرَق العمل. كما القيادات في جامعة المنوفية في بِناء وتنمية المُنظّمَة المُ 

% تقريبًا( ومستوى ٙٛمن نفس المُتغيّرات ) ٕٔوجود علبقة طردية قوية ذات دلالة إحصائية بين 
 ٕٔالمُنظّمَة المُتعمّمَة بيا من حيث قدرات العاممين؛ مما يعني وجود دور قوي ليذه المُتغيّرات الـ 

المنوفية في بِناء وتنمية المُنظّمَة المُتعمّمَة بيا من حيث قدرات لبرامج تطوير القيادات في جامعة 
من مُتغيّرات  ٔٔوجود علبقة طردية قوية ذات دلالة إحصائية بين  –أيضًا  – تبيّنالعاممين. و

% تقريبًا( ومستوى المُنظّمَة المُتعمّمَة بيا من حيث ٜٚبرامج تطوير القيادات في جامعة المنوفية )
لبرامج تطوير القيادات في جامعة  ٔٔشترَكة؛ مما يعني وجود دور قوي ليذه المُتغيّرات الـ الرؤية المُ 

وجود علبقة  ثبُتالمنوفية في بِناء وتنمية المُنظّمَة المُتعمّمَة بيا من حيث الرؤية المُشترَكة. كما 
توى المُنظّمَة % تقريبًا( ومسٔٚمن ىذه المُتغيّرات ) ٓٔطردية قوية ذات دلالة إحصائية بين 

لبرامج  ٓٔالمُتعمّمَة بيا من حيث التفكير المُنظّم؛ مما يعني وجود دور قوي ليذه المُتغيّرات الـ 
 تطوير القيادات في جامعة المنوفية في بِناء وتنمية المُنظّمَة المُتعمّمَة بيا من حيث التفكير المُنظّم. 

 رئيسية والفرضيات الفرعية ليذا البحث، تبيّن أنوفي ضوء نتائج اختبار مدى صِحّة الفرضية ال    
في جامعة المنوفية المتعمق بتطوير الميارات الفِكريّة لمقيادات كان الأقوى  بُعْد برامج تطوير القيادات

علبقة طردية، ومن ثم؛ الأقوى دورًا في بِناء وتنمية المُنظّمَة المُتعمّمَة بيا، يميو بُعْد تطوير الميارات 
علبقة أن وجود يعتقد الباحثان وية لمقيادات، وأخيرًا، بُعْد تطوير الميارات الفنية لمقيادات. الإنسان

في جامعة المنوفية ومستوى المُنظّمَة  برامج تطوير القياداتطردية قوية ذات دلالة إحصائية بين 
جامعة تمثل فرصة ثمينة لمسادة المسؤولين في المُتعمّمَة بيا ىو أمر منطقي جدًا، وأن ىذه العلبقة 
بالجامعة؛ مما يكون لو  برامج تطوير القياداتالمنوفية؛ يُمكن بِناءً عمييا العمل عمى رفع مستوى 

برامج تطوير  دور قوي في بِناء وتنمية المُنظّمَة المُتعمّمَة بيا، وذلك من خلبل تحسين كلٍ من
امج تطوير الميارات الإنسانية لمقيادات، وبرامج تطوير الميارات الفنية الميارات الفِكريّة لمقيادات، وبر 

 لمقيادات عمى الترتيب.  



 

 م                                              0202ابريل                                 تحارية            المجلة العلمية للبحوث ال                                   الثانى ) الجزء الثانى (   العدد

 

 

 
022 

وفيما يتعمق بالدراسات السابقة وعلبقتيا بنتائج اختبار مدى صِحّة الفرضية الرئيسية      
ية )كمُتغيّر والفرضيات الفرعية ليذا البحث، وفيما يتعمق ببرامج تطوير القيادات في جامعة المنوف

( من أنو مع تزايد Gilli et al., 2024مع ما توصّل إليو ) تتوافقمستقل(، فإن ىذه النتائج 
الرَقمَنة؛ أصبحت القيادة أكثر أىمية، وأنو في أوقات التباعد الاجتماعي )مثل أوقات انتشار 

مرؤوسييم، وعمى الأوبئة(؛ يكون من الضروري أن يعمل القادة بكل قوة عمى تعزيز علبقاتيم مع 
متابعة فِرَق العمل، وعمى حُسْن قيادة عمميات التغيير؛ وىذا يتطمّب مجموعة من الميارات عمى 
رأسيا: ميارات القيادة الفعّالة، وميارات إدارة التغيير، وميارات التعامل مع عصر الرَقمَنة، ومن أن 

ت وأعضاء فِرَقيم، ويتطمّب قيادات تمتمك التحوّل الرَقمي يتطمّب تفعيلًب قويًا لمعلبقات بين القيادا
ميارات إدارة التغيير التكنولوجي، ويتابعون بكل دقة كل تطوراتو، ويستطيعون تنفيذه في منظماتيم. 

( من أن تدريب القيادات عمى Lebron et al., 2024مع ما توصّل إليو ) تتوافق ىذه النتائجكما 
عمى تحقيق الترابط بين أعضاء فِرَق العمل، وعمى اتخاذ تطوير ميارات التعمّم؛ تُساعدىم عمميًا 

قرارات فعّالة، وعمى خمق كفاءة ذاتية إبداعية، وعمى التحمّي بالمرونة والثقة بالنفس أثناء مُمارستيم 
لعممية القيادة، وعمى المثابرة نحو تحقيق الأىداف، وعمى الصمود في مواجية المشكلبت والأزمات 

 Bansal andمع ما توصّل إليو ) –أيضًا  –نفس النتائج  تتوافقارد. وفي ظل محدودية المو 
Kapur, 2023 من أىمية كلٍ من الميارات العاطفية والفِكريّة والروحية لمقيادات في القرن الحادي )

لى أىمية المرونة في التعامل مع المواقف والأحداث، وأىمية أن يكونوا قدوة للآخرين  والعشرين، وا 
دارة الذات. في العمل   والسموك وا 

نتائج اختبار مدى صِحّة الفرضية الرئيسية والفرضيات الفرعية ليذا البحث المتعمقة تدعّم و     
( ٕٕٓٓببرامج تطوير القيادات في جامعة المنوفية )كمُتغيّر مستقل( ما توصّل إليو )أحمد ورشيد، 

الوظيفي بكميات جامعة "تكريت" محل من وجود أثر ذي دلالة إحصائية لمتدريب في تحسين الأداء 
( من ضرورة تطوير Tsikati and Magagula, 2019ما توصّل إليو ) تدعّمدراستيما. كما 

ميارات قيادات المؤسسات التعميمية محل دراستيما المتعمقة بكلٍ من: التعامل الفعّال مع الآخرين، 
دارة الموارد  دارة الموارد البشرية، وحل المشكلبت، وا  المادية، والإرشاد الأكاديمي، وتحفيز وا 

( من أن Fernandez et al., 2016ما توصّل إليو ) –أيضًا  –نفس النتائج  تدعّمالمرؤوسين. و
برامج تطوير القيادات الأكاديمية محل دراستيم قد أدّت إلى زيادة مياراتيم )الإنسانية، والفنية، 

لى أن القيادات الأ كاديمية محل دراستيم قد استخدموا الميارات التي تم والفِكريّة( بشكلٍ كبير، وا 
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 ,Kireraنفس النتائج ما توصّل إليو ) تدعّمتطويرىا بشكلٍ ممحوظ بعد إكمال البرامج. وأخيرًا، 
( من أن القيادات الناجحة لممؤسسات التعميمية محل دراستو كانوا يُشاركون في حل 2015

 ب؛ من أجل توفير بيئة تعميمية صّحيّة.النزاعات، ويُعزّزون التعاون بين الطلب
توافق نتائج اختبار مدى صِحّة الفرضية الرئيسية والفرضيات الفرعية ليذا يُفسّر الباحثان و     

البحث المتعمقة ببرامج تطوير القيادات في جامعة المنوفية )كمُتغيّر مستقل( مع ما توصّل إليو كلٌ 
(، وتدعيم Bansal and Kapur, 2023؛ Lebron et al., 2024؛ Gilli et al., 2024من )

؛ Tsikati and Magagula, 2019؛ ٕٕٓٓنفس النتائج لما توصّل إليو كلٌ من )أحمد ورشيد، 
Fernandez et al., 2016 ؛Kirera, 2015 بأن  يُفسّر الباحثان ىذا التوافق وىذا الدعم(؛

النتائج المنطقية لتنفيذ برامج تطوير القيادات في أية مؤسسة ىي: تحسين مستوى المُنظّمَة المُتعمّمَة 
)كما ىو الحال في البحث الحالي(، وتعزيز علبقات القادة مع مرؤوسييم، وزيادة قدرتيم عمى متابعة 

 ,.Gilli et alال في دراسة فِرَق العمل، وتحسين قدرتيم عمى قيادة عمميات التغيير )كما ىو الح
(، وزيادة قدرتيم عمى تحقيق الترابط بين أعضاء فِرَق العمل، وعمى اتخاذ قرارات فعّالة، 2024

وعمى خمق كفاءة ذاتية إبداعية، وعمى التحمّي بالمرونة والثقة بالنفس أثناء مُمارستيم لعممية القيادة، 
في مواجية المشكلبت والأزمات في ظل  وعمى المثابرة نحو تحقيق الأىداف، وعمى الصمود

(، وزيادة مرونتيم عند التعامل Lebron et al., 2024محدودية الموارد )كما ىو الحال في دراسة 
دارة الذات )كما ىو الحال في  مع المواقف والأحداث، وجعميم قدوة للآخرين في العمل والسموك وا 

الوظيفي في المؤسسة )كما ىو الحال في (، وتحسين الأداء Bansal and Kapur, 2023دراسة 
دارة الموارد ٕٕٓٓدراسة أحمد ورشيد،  (، وتحسين قدرتيم عمى التعامل الفعّال مع الآخرين، وا 

دارة الموارد المادية، والإرشاد الأكاديمي، وتحفيز المرؤوسين )كما ىو  البشرية، وحل المشكلبت، وا 
، وزيادة مياراتيم الإنسانية والفنية والفِكريّة (Tsikati and Magagula, 2019الحال في دراسة 

(، وأخيرًا، تحسين قدرتيم عمى Fernandez et al., 2016بشكلٍ كبير )كما ىو الحال في دراسة 
حل النزاعات، وتعزيز التعاون بين الطلبب؛ من أجل توفير بيئة تعميمية صّحيّة )كما ىو الحال في 

 (.Kirera, 2015دراسة 
الوقت، وفيما يتعمق بالدراسات السابقة وعلبقتيا بنفس نتائج اختبار مدى صِحّة وفي نفس      

الفرضية الرئيسية والفرضيات الفرعية ليذا البحث، والخاصة ببرامج تطوير القيادات في جامعة 
( من أن ٕٚٔٓمع ما توصّل إليو )العصيمي،  تتعارضالمنوفية )كمُتغيّر مستقل(، فإن ىذه النتائج 
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في مفيوم تطوير القيادات في المُنظّمات الحكومية يتطمّب التركيز عمى تشكيل نموذج قيادي  التحوّل
يعتمد عمى التشاركية والتكامل في المُنظّمات المناظرة، وذلك بدلًا من التركيز عمى الميارات الفردية، 

من التركيز عمى ومن أن مفيوم تطوير القيادة الإدارية في المُنظّمات الحكومية يتطمّب التحوّل 
الميارات الفردية لمقائد الإداري، إلى تشكيل نموذج قيادي يعتمد عمى التشاركية والتكامل مع باقي 

 القيادات في المُنظّمات المناظرة برؤية شاممة تتجاوز حدود المُنظّمَة.
رعية ليذا تعارض نتائج اختبار مدى صِحّة الفرضية الرئيسية والفرضيات الفيُفسّر الباحثان و     

البحث المتعمقة ببرامج تطوير القيادات في جامعة المنوفية )كمُتغيّر مستقل( مع ما توصّل إليو 
( بأن البحث الحالي يُركّز عمى تطوير الميارات الفردية لمقيادات داخل المنظمة، ٕٚٔٓ)العصيمي، 

ت في المُنظّمات المناظرة ( عمى التشاركية والتكامل مع باقي القيادإٚٔٓبينما يُركّز )العصيمي، 
 برؤية شاممة تتجاوز حدود المُنظّمَة.

وفيما يتعمق بالدراسات السابقة وعلبقتيا بنتائج اختبار مدى صِحّة الفرضية الرئيسية      
والفرضيات الفرعية ليذا البحث، وفيما يتعمق بالمُنظّمَة المُتعمّمَة )كمُتغيّر تابع(، فإن ىذه النتائج 

( من وجود تأثير لرضا العاممين في أبعاد المُنظّمَة Cao et al., 2024ا توصّل إليو )مع م تتوافق
لى أن المُنظّمات التي تُعزّز التعمّم المستمر وتشجع تبادل المَعرفة وتدعم التطوير  المُتعمّمَة، وا 

ما توصّل مع  –أيضًا  –نفس النتائج  تتوافقالميني؛ يكون لدييا عاممون يؤدّون بمستويات أعمى. و
( من وجود علبقة دعم وتبادل ذات دلالة إحصائية بين عمميات إدارة ٕٕٔٓإليو )بعمي وعبد غرس، 

 Kaiser andمع ما توصّل إليو ) –أيضًا  – تتوافقالمَعرفة ومفيوم المُنظّمَة المُتعمّمَة. كما 
Peschl, 2020 محاور المُنظّمَة ( من أن المَعرفة المتجاوزة لمذات تُشكّل محورًا أساسيًا من

( من وجود أثر غير مباشر ذي ٜٕٔٓنفس النتائج ما توصّمت إليو )ضيف، تتوافق المُتعمّمَة. و
دلالة إحصائية لمقيادة التحويمية في تحقيق خصائص المُنظّمَة المُتعمّمَة من خلبل إدارة المَعرفة 

القيادة التحويمية في بِناء المُنظّمَة  كمُتغيّر وسيط؛ مما يعني مُساىمة إدارة المَعرفة في زيادة تأثير
( من ٕٛٔٓنفس النتائج مع ما توصّمت إليو )المجمعي وعبد الستار،  تتوافقالمُتعمّمَة. وأخيرًا، 

وجود علبقة ذات دلالة معنوية بين متطمبات إدارة الموىبة وخصائص المُنظّمَة المُتعمّمَة في جامعة 
 "سامرّاء".

وافق نتائج اختبار مدى صِحّة الفرضية الرئيسية والفرضيات الفرعية ليذا تيُفسّر الباحثان و     
؛ Cao et al., 2024البحث المتعمقة بالمُنظّمَة المُتعمّمَة )كمُتغيّر تابع( مع ما توصّل إليو كلٌ من )
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؛ المجمعي وعبد ٜٕٔٓ؛ ضيف، Kaiser and Peschl, 2020؛ ٕٕٔٓبعمي وعبد غرس، 
بأنو من الطبيعي: أن تكون ىناك علبقة طردية بين ر الباحثان ىذا التوافق يُفسّ (؛ ٕٛٔٓالستار، 

برامج تطوير القيادات في أية مؤسسة وخصائص المُنظّمَة المُتعمّمَة بيا )كما ىو الحال في البحث 
 Cao etالحالي(، وأن يؤثر رضا العاممين في أبعاد المُنظّمَة المُتعمّمَة )كما ىو الحال في دراسة 

al., 2024 وأن تكون ىناك علبقة دعم وتبادل ذات دلالة إحصائية بين عمميات إدارة المَعرفة ،)
(، وأن تمثل المَعرفة ٕٕٔٓومفيوم المُنظّمَة المُتعمّمَة )كما ىو الحال في دراسة بعمي وعبد غرس، 

 Kaiser andدراسة  المتجاوزة لمذات محورًا أساسيًا من محاور المُنظّمَة المُتعمّمَة )كما ىو الحال في
Peschl, 2020 وأن تكون ىناك مُساىمة لإدارة المَعرفة في زيادة تأثير القيادة التحويمية في بِناء ،)

(، وأخيرًا، أن تكون ىناك علبقة ذات ٜٕٔٓالمُنظّمَة المُتعمّمَة )كما ىو الحال في دراسة ضيف، 
مَة المُتعمّمَة في المؤسسة التعميمية )كما دلالة معنوية بين متطمبات إدارة الموىبة وخصائص المُنظّ 

 (. ٕٛٔٓىو الحال في دراسة المجمعي وعبد الستار، 
 توصيات البحث والخطط التشغيمية لتنفيذىا   -٘ٔ
توصيات تتعمق بتحسين مستوى برامج تطوير القيادات وأبعادىا الثلاثة في جامعة  -ٔ/٘ٔ

 المنوفية
الميدانية المتعمقة بمستوى برامج تطوير القيادات وأبعادىا الثلبثة في الدراسة بِناءً عمى نتائج      

من وجية مستوىً ، ومن أجل تحسين ىذا المستوى، وبالتركيز عمى العناصر الأقل جامعة المنوفية
 بتنفيذ الخطط التشغيمية التالية: يُوصي الباحثاننظر مفردات عينة ىذا البحث؛ 

  تنفيذ  يقترح الباحثاننسانية لمقيادات في جامعة المنوفية: فيما يتعمق بتطوير الميارات الإ
 (.ٜالخطة التشغيمية المُوضّحَة بالجدول رقم )

 تطوير الميارات الإنسانية لمقيادات في جامعة المنوفيةخطة التشغيل المُقترَحَة ب (ٜجدول رقم )
 التوصية م

 آلية 
 تنفيذ التوصية

 الجية المسؤولة 
 عن تنفيذ التوصية

 الوقت المُقترَح 
 لتنفيذ التوصية

ٔ 
تطوير ميارات قيادات جامعة المنوفية المتعمقة بكيفية 
بِناء وتنمية علاقات المحبة والتعاون بين جميع العاممين 

 بالجامعة6

تنظيم برامج تدريبية 
 ووِرَش عمل

إدارة شؤون أعضاء ىيئة 
 أيام ٘ التدريس بجامعة المنوفية

ٕ 
جامعة المنوفية المتعمقة بكيفية  تطوير ميارات قيادات

تشجيع وتحفيز العاممين بالجامعة عمى إبداء آرائيم 
 ومقترحاتيم المتعمقة بالعمل بكل حُريّة6

تنظيم برامج تدريبية 
 ووِرَش عمل

إدارة شؤون أعضاء ىيئة 
 أيام ٘ التدريس بجامعة المنوفية

ٖ 
 تطوير ميارات قيادات جامعة المنوفية المتعمقة بكيفية
تشجيع وتحفيز العاممين بالجامعة عمى العمل بروح 

 الفريق6

تنظيم المزيد من 
 البرامج التدريبية 

 ووِرَش العمل

إدارة شؤون أعضاء ىيئة 
 التدريس بجامعة المنوفية

 أيام ٘



 

 م                                              0202ابريل                                 تحارية            المجلة العلمية للبحوث ال                                   الثانى ) الجزء الثانى (   العدد

 

 

 
022 

 تنفيذ الخطة  يقترح الباحثانتطوير الميارات الفنية لمقيادات في جامعة المنوفية: فيما يتعمق ب
 (.ٓٔالتشغيمية المُوضّحَة بالجدول رقم )

 تطوير الميارات الفنية لمقيادات في جامعة المنوفية(خطة التشغيل المُقترَحَة بٓٔجدول رقم )
 آلية  التوصية م

 تنفيذ التوصية
 الجية المسؤولة 

 عن تنفيذ التوصية
 الوقت المُقترَح 
 لتنفيذ التوصية

ٔ 
جامعة المنوفية المتعمقة  تطوير ميارات قيادات
قناع الآخرين.  بالحوار وا 

تنظيم برامج تدريبية 
 ووِرَش عمل

إدارة شؤون أعضاء 
ىيئة التدريس بجامعة 

 المنوفية
 أيام ٘

ٕ 
تطوير ميارات قيادات جامعة المنوفية المتعمقة 
بتشجيع وتحفيز العاممين بالجامعة عمى المُشارَكة 

 في صُنْع واتخاذ القرارات.

يم برامج تدريبية تنظ
 ووِرَش عمل

إدارة شؤون أعضاء 
ىيئة التدريس بجامعة 

 المنوفية
 أيام ٘

ٖ 
تطوير ميارات قيادات جامعة المنوفية المتعمقة 

توزيع بكيفية وضع وتنفيذ سياسات واضحة وعادلة ل
 مسؤوليات العمل عمى العاممين بالجامعة.

تنظيم المزيد من 
 البرامج التدريبية 

 ملووِرَش الع

إدارة شؤون أعضاء 
ىيئة التدريس بجامعة 

 المنوفية
 أيام ٘

 تنفيذ  يقترح الباحثان: تطوير الميارات الفِكريّة لمقيادات في جامعة المنوفيةفيما يتعمق ب
 (.ٔٔالخطة التشغيمية المُوضّحَة بالجدول رقم )

 لمقيادات في جامعة المنوفيةخطة التشغيل المُقترَحَة بتطوير الميارات الفِكريّة (ٔٔجدول رقم )
 آلية  التوصية م

 تنفيذ التوصية
 الجية المسؤولة 

 عن تنفيذ التوصية
 الوقت المُقترَح 
 لتنفيذ التوصية

تطوير ميارات قيادات جامعة المنوفية المتعمقة  ٔ
 والتخطيط الاستراتيجي.بالتفكير 

تنظيم برامج 
 تدريبية ووِرَش عمل

إدارة شؤون أعضاء 
التدريس بجامعة ىيئة 
 المنوفية

 أيام ٘

تطوير ميارات قيادات جامعة المنوفية المتعمقة  ٕ
 وحل المشكلبت.بتحديد 

تنظيم برامج 
 تدريبية ووِرَش عمل

إدارة شؤون أعضاء 
ىيئة التدريس بجامعة 

 المنوفية
 أيام ٘

تطوير ميارات قيادات جامعة المنوفية المتعمقة  ٖ
 أخطاء الآخرين.بالتعمّم والاستفادة من 

تنظيم المزيد من 
 البرامج التدريبية 

 ووِرَش العمل

إدارة شؤون أعضاء 
ىيئة التدريس بجامعة 

 المنوفية
 أيام ٘
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 وبِهاء وتهمية الُمهظّمة الُمتعلّمةبرامخ تطوير القيادات العلاقة بين 

 دراسة تطبيقية على جامعة المهوفية

 

 توصيات تتعمق بتحسين مستوى المُنظّمَة المُتعمّمَة وأبعادىا الأربعة في جامعة المنوفية -ٕ/٘ٔ
الدراسة الميدانية المتعمقة بمستوى المُنظّمَة المُتعمّمَة وأبعادىا الأربعة في جامعة بِناءً عمى نتائج      

ومن أجل تحسين ىذا المستوى، وبالتركيز عمى العناصر الأقل مستوىً من وجية نظر المنوفية، 
 بتنفيذ الخطط التشغيمية التالية: يُوصي الباحثانمفردات عينة ىذا البحث؛ 

  ِتنفيذ الخطة التشغيمية  يقترح الباحثانرَق العمل في جامعة المنوفية: فيما يتعمق بتحسين ف
 (.ٕٔالمُوضّحَة بالجدول رقم )

 خطة التشغيل المُقترَحَة لتحسين فِرَق العمل في جامعة المنوفية(ٕٔجدول رقم )
 التوصية م

 آلية 
 تنفيذ التوصية

 الجية المسؤولة 
 عن تنفيذ التوصية

 الوقت المُقترَح 
 التوصية لتنفيذ

جامعة فِرَق العمل التي يتم تشكيميا في التمكين العاممين ب ٔ
 من الاستفادة والتعمّم من خِبرات بعضيم البعض.

اتخاذ القرارات 
 والإجراءات اللبزمة

 أول انعقاد مجمس جامعة المنوفية
 لمجمس الجامعة

ٕ 
مراعاة تنوّع الخِبرات والميارات داخل فِرَق العمل التي يتم 

 .جامعةتشكيميا بال
اتخاذ القرارات 

 مجمس جامعة المنوفية والإجراءات اللبزمة
 أول انعقاد

 لمجمس الجامعة

حرية تحقيق الأىداف وِفقًا جامعة فِرَق العمل بالمنح  ٖ
 لمتطوّرات والمُستجدّات.

اتخاذ القرارات 
 أول انعقاد مجمس جامعة المنوفية والإجراءات اللبزمة

 لمجمس الجامعة

  :تنفيذ الخطة  يقترح الباحثانفيما يتعمق بتحسين قدرات العاممين في جامعة المنوفية
 (.ٖٔالتشغيمية المُوضّحَة بالجدول رقم )

 خطة التشغيل المُقترَحَة لتحسين قدرات العاممين في جامعة المنوفية (ٖٔجدول رقم )
 التوصية م

 آلية 
 تنفيذ التوصية

 الجية المسؤولة 
 التوصيةعن تنفيذ 

 الوقت المُقترَح 
 لتنفيذ التوصية

عمى تنمية تشجيع وتحفيز العاممين بالجامعة  ٔ
 مياراتيم اللبزمة لإنجاز ميام العمل.

اتخاذ القرارات 
 أول انعقاد مجمس جامعة المنوفية والإجراءات اللبزمة

 لمجمس الجامعة

تعاون مع تشجيع وتحفيز العاممين بالجامعة عمى ال ٕ
 عممية التعمّم. بعضيم في

اتخاذ القرارات 
 أول انعقاد مجمس جامعة المنوفية والإجراءات اللبزمة

 لمجمس الجامعة

ٖ 
الدعم المالي اللبزم لتشجيع وتحفيز عممية توفير 

 التعمّم بالجامعة.
اتخاذ القرارات 
 مجمس جامعة المنوفية والإجراءات اللبزمة

 أول انعقاد
 لمجمس الجامعة

  :تنفيذ الخطة  يقترح الباحثانفيما يتعمق بتحسين الرؤية المُشترَكة في جامعة المنوفية
 (.ٗٔالتشغيمية المُوضّحَة بالجدول رقم )
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 خطة التشغيل المُقترَحَة لتحسين الرؤية المُشترَكة في جامعة المنوفية(ٗٔجدول رقم )
 آلية  التوصية م

 تنفيذ التوصية
 الجية المسؤولة 

 تنفيذ التوصيةعن 
 الوقت المُقترَح 
 لتنفيذ التوصية

ٔ 
تشجيع وتحفيز كلٍ من العاممين والأقسام بالجامعة عمى 

 تبادل الأفكار والمُقترحات.
اتخاذ القرارات 

 مجمس جامعة المنوفية والإجراءات اللبزمة
 أول انعقاد

 لمجمس الجامعة

جامعة ىو تحقيق رؤية الإقناع جميع العاممين بالجامعة بأن  ٕ
 مسؤولية مُشترَكة.

اتخاذ القرارات 
 أول انعقاد مجمس جامعة المنوفية والإجراءات اللبزمة

 لمجمس الجامعة

تنشيط عممية التواصل بين العاممين بالجامعة؛ لضمان  ٖ
 وِحدَة اليدف.

اتخاذ القرارات 
 أول انعقاد مجمس جامعة المنوفية والإجراءات اللبزمة

 لمجمس الجامعة

  :تنفيذ الخطة التشغيمية  يقترح الباحثانفيما يتعمق بتحسين التفكير المُنظّم في جامعة المنوفية
 (.٘ٔالمُوضّحَة بالجدول رقم )

 خطة التشغيل المُقترَحَة لتحسين التفكير المُنظّم في جامعة المنوفية(٘ٔجدول رقم )
 آلية  التوصية م

 تنفيذ التوصية
 الجية المسؤولة 

 توصيةعن تنفيذ ال
 الوقت المُقترَح 
 لتنفيذ التوصية

ٔ 
نظام معمومات بالجامعة قادر عمى مُساعدة العاممين توفير 

 في حل المشكلبت.
اتخاذ القرارات 

 مجمس جامعة المنوفية والإجراءات اللبزمة
 أول انعقاد

 لمجمس الجامعة

في وضع تشجيع وتحفيز العاممين بالجامعة عمى المُشارَكة  ٕ
 .جامعةالخطة الاستراتيجية لم

اتخاذ القرارات 
 أول انعقاد مجمس جامعة المنوفية والإجراءات اللبزمة

 لمجمس الجامعة

العاممين بالجامعة عمى اتباع أسموب تشجيع وتحفيز  ٖ
 التفكير المَنيجي.

اتخاذ القرارات 
 أول انعقاد مجمس جامعة المنوفية والإجراءات اللبزمة

 الجامعةلمجمس 

توصيات تتعمق باستثمار دور برامج تطوير القيادات في بِناء المُنظّمَة المُتعمّمَة في جامعة  -ٖ/٘ٔ
 المنوفية 
اختبار مدى صِحّة الفرضية الرئيسية والفرضيات الدراسة الميدانية المتعمقة ببِناءً عمى نتائج      

باستثمار  جامعة المنوفية فيبضرورة قيام السادة المسؤولين  يُوصي الباحثانالفرعية ليذا البحث، 
برامج تطوير القيادات ومستوى المُنظّمَة المُتعمّمَة العلبقة الطردية القوية ذات الدلالة الإحصائية بين 

برامج تطوير القيادات في جامعة المنوفية في بِناء وتنمية ومن ثم؛ الدور القوي لفي جامعة المنوفية، 
، مع التركيز برامج تطوير القياداتوذلك من خلبل تحسين الأبعاد الثلبثة لنظّمَة المُتعمّمَة بيا، المُ 

بشكلٍ أكبر عمى برامج تطوير الميارات الفِكريّة لقيادات الجامعة، وما يتعمق منيا بتحسين مستوى 
رات الإنسانية، وما يتعمق تمييا برامج تطوير الميامياراتيم المتعمقة بالتفكير والتخطيط الاستراتيجي، 

لبقات المحبة والتعاون بين جميع العاممين مستوى مياراتيم المتعمقة ببِناء وتنمية عمنيا بتحسين 
إشراك العاممين وأخيرًا، برامج تطوير الميارات الفنية، وما يتعمق منيا بتحسين مستوى بالجامعة، 

  بالجامعة في صُنْع واتخاذ القرارات.
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 المراجع -ٙٔ
 المراجع العربية -ٔ/ٙٔ

(. حاضنة الأعمال البحثية وتنمية القدرة التنافسية لمجامعة. ٕ٘ٔٓأبو المجد، ميا عبد الله السيد. )
 .ٖٖٔ-ٖ٘ٓ، ٙٙ، مجمة دراسات عربية في التربية وعمم النفس

(. متطمبات تحقيق ٕٗٔٓأبو سِعدة، وضيئة محمد؛ علبم، فوزية محمود ورضوان، حنان أحمد. )
 – مجمة كمية التربيةالقدرة التنافسية بالجامعات المصرية: دراسة حالة عمى جامعة المنصورة. 

 . ٓٓٔ-ٚٚ(، ٓٓٔ) ٕ٘جامعة بنيا، 
مُقترَح لتفعيل الميزة التنافسية  (. تصوّرٕ٘ٔٓأحمد، أسامة زين العابدين وسعيد، منال موسى. )
 ٖٔجامعة أسيوط،  – المجمة العِممية لكمية التربيةلكمية التربية بالوادي الجديد: دراسة ميدانية. 

(ٖ ،)ٙٗٙ-ٕٚٙ  . 
لتحقيق الميزة  Six Sigma(. مُتطمبات تطبيق ستة سيجما ٕ٘ٔٓأحمد، محمد جاد حسين. )

 مجمة كمية التربيةمى بعض كميات جامعة جنوب الوادي. التنافسية بالجامعات: دراسة تطبيقية ع
 . ٖٕٗ-ٜٜ(، ٜٖ) ٖ، جامعة عين شمس –

(. أثر التدريب في تحسين الأداء الوظيفي: دراسة ٕٕٓٓأحمد، مزىر عبد الله ورشيد، فراس حسن. )
 /ٜٗ) ٙٔ، مجمة تكريت لمعموم الإدارية والاقتصاديةتطبيقية في عدد من كميات جامعة تكريت. 

ٕ ،)٘ٗ-ٙ٘. 
(. قياس جودة الخِدمة باستخدام مقياس الفجوة بين الإدراكات ٜٜٙٔإدريس، ثابت عبد الرحمن. )

المجمة العربية لمعموم والتوقعات: دراسة منيجية بالتطبيق عمى الخِدمة الصّحيّة بدولة الكويت. 
 .ٜٜٙٔ(، نوفمبر ٔ) ٗ. جامعة الكويت. الإدارية

(. مدخل جديد لاستراتيجية تقسيم السوق إلى قطاعات: دراسة ٜٜٜٔ)إدريس، ثابت عبد الرحمن. 
(، ٖ) ٙ، جامعة الكويت. المجمة العربية لمعموم الإداريةتطبيقية لنموذج كشف التفاعل التمقائي. 

 .ٜٜٜٔسبتمبر 
. بحوث التسويق: أساليب القياس والتحميل واختبار الفروض(. ٕٚٓٓإدريس، ثابت عبد الرحمن. )

 ية: الدار الجامعية.الإسكندر 
(. دور عمميات إدارة المَعرفة في بِناء المُنظّمَة المُتعمّمَة: ٕٕٔٓبعمي، حمزه وعبد غرس، مميكة. )

دراسة ميدانية بالصندوق الوطني لمعطل المدفوعة الأجر والبطالة الناجمة عن سوء الأحوال 
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عنابة  –الوكالة الجيوية  – CACOBATPHالجوية لقطاعات البِناء والأشغال العمومية والري 
الممتقى العِممي التكويني حول: إدارة المعَرفة بين المقُاربات النظرية والممارسات أنموذجًا. 

، مخبر إدارة أعمال المؤسسات الاقتصادية المُستدامَة، جامعة الشييد ٕٕٔٓمايو  ٜٕ، العممية
 حمو لخضر الوادي. 
مجمة يّز التنظيمي من خلبل المُنظّمَة المُتعمّمَة. (. تحقيق التمٕٙٔٓبمكبير، خميدة محمد. )

  .ٗٛٔ-٘ٙٔ(، ٗٔ) ٔ، الاقتصاد الجديد
(. أساسيات بِناء المُنظّمَة المُتعمّمَة ودورىا ٕٗٔٓبني ىاني، جياد صيّاح والرواش، حسن نجيب. )

مجمة ردن. في تحقيق التنمية المُستدامَة: دراسة ميدانية عمى شركات تكنولوجيا المعمومات في الأ
 .ٖٓٛ-ٜٖ٘، العدد الخاص بالمؤتمر العِممي المُشترَك، كمية بغداد لمعموم الاقتصادية الجامعة

(. درجة توافر أبعاد المُنظّمَة المُتعمّمَة في كمية ٕٛٔٓالبورسعيدي، سالم بن سميمان بن سالم. )
مقُدّمة لاستكمال متطمبات رسالة ماجستير السمطان قابوس لتعميم المغة العربية لمناطقين بغيرىا. 

كمية  –. جامعة نزوى تخصص إدارة تعميمية –الحصول عمى درجة الماجستير في التربية 
 قسم التربية والدراسات الإنسانية. –العموم والآداب 

(. درجة مُمارَسة القيادة الابتكارية لدى القادة التربويين وعلبقتيا ٕٙٔٓجبريني، سماح حسن. )
لقرار من وِجية نظر عُمداء الكميات ورؤساء الأقسام الأكاديميين في الجامعات بفعالية اتخاذ ا
 فمسطين. –، جامعة النجاح الوطنية رسالة ماجستير غير منشورةالفمسطينية. 

(. تصوّر مُقترَح لتطوير أداء الأقسام الأكاديمية بالجامعات المصرية ٕٛٔٓحرب، محمد خميس. )
 .ٜٖٛ-ٖ٘ٓ، ٕٓ، مجمة الإدارة التربويةفي ضوء مفيوم المُنظّمَة المُتعمّمَة. 

(. واقع تطبيق إدارة التعميم بمدينة جدة لمعايير ٕٕٕٓالحربي، دينا مسفر والعباسي، دلال عمر. )
المجمة العربية لمعموم مَة المُتعمّمَة وعلبقتيا بالتميّز المؤسسي من وِجية نظر منسوباتيا. المُنظّ 

 .ٖٚ-ٔ(، ٗٗ) ٙ، مجمة العموم التربوية والنفسية –ونشر الأبحاث 
(. نجاح إدارة المشروع في ضوء خصائص المُنظّمَة ٕٙٔٓالحسناوي، عمي عبد الحسن دلي. )

مجمة العموم اء عينة من العاممين في الييئة العامة لمطرق والجسور. المُتعمّمَة: بحث ميداني لآر 
 . ٚ٘ٔ-ٖٓٔ(، ٛٛ) ٕٕ، الاقتصادية والإدارية
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براىيم، رؤى أحمد. ) (. تأثير مُتطمبات بِناء المُنظّمَة المُتعمّمَة عمى ٕٕٔٓخمف، سعد حجاج وا 
مجمة ديمية في جامعة تكريت. التفوّق المُنظّمي: دراسة ميدانية لآراء عينة من القيادات الأكا

 .ٕٜٗ-ٗٙٗ، ٕٕ، دنانير
(. دور عمميات إدارة المَعرفة في تحقيق المُنظّمَة ٕٕٔٓدبوش، عبد القادر وزغمار، سممى. )

الممُتقى العِممي التكويني حول: إدارة المعَرفة بين المقُاربات النظرية والممُارسات المُتعمّمَة. 
خبر إدارة أعمال المؤسسات الاقتصادية المُستدامَة، جامعة ، مَ ٕٕٔٓمايو  ٖٓ-ٜٕ، العمَمية

 .ٕٕٗ-ٖٕٔالشييد حمو لخضر الوادي، 
(. تبنّي استراتيجية التمكين كمدخل لمتحوّل من المُنظّمَة التقميدية إلى ٕٚٔٓدغرير، فتحي. )

(، ٕ) ٖٓر، جامعة زيان عاشور بالجزائ - مجمة الحقوق والعموم الإنسانيةالمُنظّمَة المُتعمّمَة. 
ٕٚٓ-ٕٜٚ. 

(. درجة توافر مُتطمبات تحويل الجامعات الأردنية الرسمية إلى ٕٙٔٓالذبيان، إسراء محمد. )
منظمات مُتعمّمَة من وِجية نظر القادة الأكاديميين وأعضاء ىيئة التدريس فييا: استراتيجية 

 . جامعة اليرموك –كمية التربية  – رسالة دكتوراه غير منشورةمُقترَحة. 
(. أنماط القيادة الإدارية ٕٛٔٓذياب، عامر رجب؛ خزعل، بصير خمف وداود، حيدر سمطان. )

وأثرىا عمى جودة حياة العمل: دراسة استطلبعية لآراء عينة من التدريسيين في جامعة كركوك. 
 . ٕٛٔ-ٜ٘ٔ(، ٔ) ٕ، مجمة العموم الإدارية العراقية

. الطبعة الأولى. الإدارة والقيادة والإشراف التربويميارات في (. ٕٚٔٓالرشايدة، محمد صبيح. )
 دار وائل لمنشر والتوزيع، عمّان، الأردن.

(. أثر تمكين فِرَق العمل في بِناء المُنظّمَة المُتعمّمَة. ٕٚٔٓسفيان، قسول وعاتكة، ابن مبارك. )
 .ٓٚ-ٕٙ(، ٕ) ٕ٘، مجمة الدراسات المالية والمصرفية

. دار الحامد لمنشر لقيادات الأكاديمية في مؤسسات التعميم العاليا(. ٕٗٔٓالسلبطين، عمي. )
 والتوزيع، عمّان، الأردن.

(. دور المُنظّمَة المُتعمّمَة في تحقيق التميّز المؤسسي لدى ٕٚٔٓالسيمي، أسيل محمد عبد الله. )
، منشورةرسالة ماجستير غير مكاتب الإشراف التربوي في مدين الرياض: استراتيجية مُقترَحة. 

 جامعة الممك سعود.  –كمية التربية 



 

 م                                              0202ابريل                                 تحارية            المجلة العلمية للبحوث ال                                   الثانى ) الجزء الثانى (   العدد

 

 

 
022 

(. أثر مخرجات البرامج التدريبية عمى تطوير ميارات ٕٕٓٓسوبجاكي، معتز وكمال الدين، خالد. )
مجمة جامعة العين للؤعمال المُتدرّب الشخصية والتقنية من وِجية نظر المتدربين في لبنان. 

 .ٚ٘-ٖٗ(، ٔ) ٗ، والقانون
(. واقع إدارة التميّز بكميات جامعة شقراء في ضوء الأنموذج الأوربي لمتميّز ٕٕٓٓالشمّري، خالد. )

(EFQM .من وِجية نظر رؤساء الأقسام الأكاديمية )المجمة الدولية لمدراسات التربوية والنفسية ،
ٛ (ٖ ،)ٙ٘ٗ-ٙٙٛ. 

لمقيادة الابتكارية  (. درجة مُمارَسة القادة الإداريين بجامعة بيشةٕٛٔٓالشيراني، نوره فالح عايض. )
(، ٖ) ٖ، المجمة الدولية لمدراسات التربوية والنفسيةمن وِجية نظر أعضاء ىيئة التدريس. 

٘ٛٗ-ٙٔٚ. 
(. آليات تطوير ٖٕٕٓالشيري، أمل عبد الله حسن آل بييش وعبد المولى، الطيب محمد إبراىيم. )

مجمة الآداب التميّز الإداري.  أداء القيادات الأكاديمية في جامعة الممك خالد في ضوء معايير
 .ٖٜٔ-ٛٗٔ(، ٖ) ٘جامعة ذمار،  -، كمية الآدابلمدراسات النفسية والتربوية

(. القيادة المدرسية وتجويد العممية التعميمية: قراءة نظرية في الأىمية ٕٕٔٓصخري، محمد. )
 .ٚ٘-ٛٗ(، ٖ) ٖ، مجمة التكوين الاجتماعيوالأدوار. 

(. واقع تطبيق خصائص المُنظّمَة المُتعمّمَة في كمية ٜٕٔٓبن صالح. ) الصوينع، خولة بنت عثمان
مجمة البحث العِممي في التربية: العموم الاجتماعية بجامعة الإمام محمد بن سعود الإسلبمية. 

 .ٔٛ-ٖٖ(، ٕٓ) ٖ. كمية البنات للآداب والعموم والتربية –جامعة عين شمس 
(. معايير مُقترَحة لمتميّز الإداري بجامعة جدة في ضوء النموذج ٕٛٔٓ، عمي فلبح. )الضلبعين

 .  ٗٚٗ-ٚٓٗ(، ٔ) ٕٙ، مجمة العموم التربويةالأوربي لمتميّز. 
(. القيادة التحويمية ودورىا في تفعيل إدارة المَعرفة لبِناء منظمات مُتعمّمَة: ٜٕٔٓضيف، سعيدة. )

، أطروحة مقُدّمة لنيل شيادة الدكتوراه )الطور الثالث(لجزائر. دراسة حالة مؤسسة اتصالات ا
شعبة  –كمية العموم الاقتصادية والعموم التجارية وعموم التسيير  –الجمفة  –جامعة زيان عاشور 

 تخصص إدارة المُنظّمات.  -عموم التسيير
ة في المُنظّمَة المُتعمّمَة (. تأثير أبعاد إدارة المَعرفٕٙٔٓعبيد، شاىر محمد وربايعة، سائد محمد. )

المجمة فمسطين.  –من وِجية نظر أعضاء الييئة التدريسية في الجامعة العربية الأمريكية 
 .ٓٗٛ-ٖٔٛ(، ٗ) ٕٔ، الأردنية في إدارة الأعمال
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(. المتطمبات اللبزمة لممُنظّمَة المُتعمّمَة في مؤسسات رياض ٕٙٔٓالعزب، ىاني السيد محمد. )
مجمة التربية مَدة من وِجية نظر العاممين فييا: دراسة ميدانية بمحافظة المنيا. الأطفال المُعت
 .ٕ٘ٗ-ٖٓٚ(، ٙ) ٖ، وثقافة الطفل

(. استراتيجية تطوير القيادة الإدارية في الأجيزة الحكومية. ٕٚٔٓالعصيمي، عايد بن عبد الله. )
 .ٓٛٔ-ٚٙٔ(، ٔ) ٖٚ، المجمة العربية للئدارة
(. درجة توافر أبعاد المُنظّمَة المُتعمّمَة في جامعة الكويت من منظور ٕٙٔٓ) العنزي، أحمد سلبمة.

(، ٔ) ٕٛ، جامعة الممك سعود –كمية التربية  – مجمة العموم التربويةأعضاء الييئة التدريسية. 
ٜٙ-ٜٗ . 

كة (. تطوير الواقع الإداري لجامعة أمّ القرى بمٕٕٕٓقاري، محمد؛ حافظ، محمد والشافعي، فرج. )
 . ٖٚٓ-ٕٓٙ(، ٗ) ٖٜٔ، مجمة التربيةالمُكرّمة في ضوء مدخل إدارة التميّز. 

(. متطمبات إدارة الموىبة وأثرىا في تعزيز ٕٛٔٓالمجمعي، عمياء إبراىيم وعبد الستار، أحمد. )
خصائص المُنظّمَة المُتعمّمَة: دراسة استطلبعية لآراء عينة من رؤساء الأقسام العِممية في جامعة 

المؤتمر العِممي التخصصي الرابع لمكمية التقنية الإدارية: الإبداع الإداري لتحقيق الرؤية راء. سام
 . ٔ، ٕٛٔٓنوفمبر  ٜٕ-ٕٛ، بغداد، المستقبمية لمنظمات الأعمال
(. دور مُنظّمَة التعمّم في تعزيز الالتزام التنظيمي: دراسة ٕٚٔٓمحمد، رغدة أحمد أبو العلب. )

 .٘ٗ-ٖ٘، ٚ٘ٔ، رة الأعمالمجمة إداميدانية. 
(. دور الإدارة المدرسية ٜٕٔٓمصطفى، أميمة حممي؛ الممعي، فاطمة منير وحسن، ىبو زكي. )

مجمة في تحقيق أبعاد المُنظّمَة المُتعمّمَة بمدارس التعميم الثانوي العام في مصر: دراسة ميدانية. 
 .ٓٚ-ٕٕ(، ٔ) ٖٚ، جامعة طنطا –كمية التربية 
. ي لتأىيل وتمكين القيادات التربوية لتحقيق التميّز المؤسسي في القطاعات التعميميةالمؤتمر الدول

 المممكة العربية السعودية. –، مكة المُكرّمَة ٕٕٔٓأكتوبر  ٖ-ٔ(. ٕٕٔٓ)
(. أثر القيادة الإدارية عمى أداء العاممين: دراسة ٕٛٔٓالنور، حامدي معمر وعمي، بن حفاف. )

مذكرة معُدّة ضمن متطمبات نيل شيادة الماستر في العموم السياسية جمفة. حالة ثانويات بمدية ال
 –الجمفة، كمية الحقوق والعموم السياسية  –، جامعة زيان عاشور تخصص إدارة الموارد البشرية

 قسم العموم السياسية.
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القيادات الجامعية بجامعة الممك خالد لمتحوّل نحو النظام  (. تطوير جداراتٕٕٕٓىدية، سعيد. )
 .ٙٛٔ-ٖ٘ٔ(، ٕ) ٜ، مجمة العموم التربويةالجديد لمجامعات السعودية: برنامج تدريبي مُقترَح. 

. إدارة التميّز: الممارسة الحديثة في إدارة منظمات الأعمال(. ٕٗٔٓاليلبلات، صالح عمي عودة. )
 ، عمّان.، دار وائل لمنشرٔالطبعة
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