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 ممخص: 

ىدفت الدراسة الحالية  إلى التعرؼ عمى دور القيادة المتواضعة في كؿ مف:  الأداء المتميز     
المتميز  ، وتمكيف الكوارد البشرية ، وكذلؾ اختبار درجة تأثير تمكيف الموارد البشرية عمى الأداء 

، وأخيراً اختبار مدى تأثير القيادة المتواضعة عمى الأداء المتميز في ظؿ المتغير الوسيط  
)تمكيف الموارد البشرية ( ، ولتحقيؽ ذلؾ ،أستعاف الباحثاف بالمنيج الوصفي والتحميمي ، مف 

مجتمع ( مفردة ، وتـ تطبيؽ أداة الدراسة عمى 88خلبؿ تصميـ )قائمة استقصاء( مكوف مف )
( مف  152الدراسة المكوف مف العامميف بالإدارات المركزية بجامعة أسيوط ، بعينة قدرىا )

 العامميف.
ولغرض تحميؿ البيانات ومعالجتيا إحصائياً تـ الاعتماد عمى مجموعة مف الأساليب الأحصائية 

تاجات ( ، وقد توصمت الدراسة إلى مجموعة مف الإستنSPSS V, 23المتوفرة في برنامج )
أىميا : وجود علبقات معنوية بيف متغيرات الدراسة الثلبث ، المتمثمة في القيادة المتواضعة ، 
والأداء المتميز ، والمتغير الوسيط) تمكيف الموارد البشرية( ، وىذه العلبقة تعطي دلالة عمى أف 

عمى الدور الوسيط  الأداء المتميز لمعامميف ، لا يعتمد فقط عمى مستوى القيادة المتواضعة ، بؿ
تمكيف الموارد البشرية ، وىذا يعني  كمما زاد  دعـ القيادة المتواضعة فى تمكيف العامميف ، كمما  
تحقؽ وداد الأداء المتميز  ، ومف أىـ النتائج التى توصمت إلييا الدراسة أف متغير تمكيف الموارد 

لأداء المتميز لمعامميف بالإدارات البشرية كمتغير وسيط يعتبر أىـ متغير يفسر التبايف في ا
المركزية بجامعة أسيوط ، ويميو بعد تقدير الأخريف كمتغير مفسر لمتبايف في الأداء المتميز ، 

 وىما المذاف مثلًب معادلة الإنحدار في الأداء المتميز .
 تمكيـ الموارد البشرية  –الأداء المتميز  –كممات مفتاحية: القيادة المتواضعة 
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   The current study has aimed to identify the role of humble leadership in both: 
excellent performance and empowering human resources; as well as examining the 
degree of impact of empowering human resources on excellent performance, and 
lastly testing the extent of the impact of humble leadership on excellent 
performance in light of the mediating variable (empowering human resources). To 
achieve this goal, the two researchers have used the descriptive analytical 
approach, through designing a survey list consisting of (48) items.  The study tool 
has been applied on the study population consisting of workers in the central 
departments of Assiut University, (n=251). For the purpose of analyzing and 
processing the data statistically, the two researchers have relied on a set of 
statistical methods available in the statistical package of the social sciences 
(SPSS) program (V. 23). The study has come down to a set of findings, the most 
important of which are: the existence of significant relationships between the three 
variables of the study, namely humble leadership, excellent performance, and the 
mediating variable (human resources empowerment), and this relationship implies 
that excellent performance of employees does not depend only on the level of 
humble leadership, but rather on the mediating role of human resources 
empowerment. The more the humble leadership empowers employees, the more 
excellent performance increases. One of the most important results reached by the 
current study is that the empowering human resources variable, as a mediating 
variable, is considered the most important variable that explains the variance in the 
excellent performance of employees in the central administrations in Assiut 
University, followed by the dimension ―estimating others‖ as explanatory for 
variance in excellent performance. Both empowering human resources variable and 
the dimension of estimating others represented   the regression equation of 
excellent performance. 
Keyword: Humble Leadership- Excellent Performance - Emowering Human 
Resources - Mediating Role 
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 مقدمة: 
تيتـ المؤسسات بالموارد البشرية التي تسيـ في تنفيذ أىدافيا وتحقيؽ نجاحيا ، وتسعى      

المؤسسات جاىدة إلى تنمية وتطوير العنصر البشري مف خلبؿ ربط أىدافيا وخططيا بتنمية 
ذبة تتسـ بمناخ تنظيمي يدعـ الولاء ، وتطوير العامميف فييا ، سعياً وراء إيجاد بيئة عمؿ جا

والإنتماء ، والشعور بالمسؤولية ، والرضا الوظيفي . ومف ىنا تبرز أىمية إعطاء الأولوية في 
خطط القيادات العميا بتطوير أداء العامميف وتمكينيـ لأنيـ القائموف بالتنفيذ في كافة المجالات 

المتميز الذي يسيـ في تحقيؽ القدرة التنافسية والمياـ والأىداؼ التي تحقؽ لممؤسسة الأداء 
 وزيادة الإنتاجية وتحسيف الأداء . 

ومف ىنا تعتبر الموارد البشرية في الجامعات عمى إختلبؼ أنماطيا الوظيفية سواء أكانت      
إدارية أو أكاديمية ثروة أساسية لتطوير وتحسيف العممية التعميمية والبحثية والخدمية ، ومف ثـ 

تخمو الخطط الاستراتيجية لمجامعات مف غايات وأىداؼ استراتيجية ذات أبعاد وأنشطة  لا
ومشروعات ومبادرات تتضمف رفع كفاءة أداء الجياز الإداري لمعامميف بالجامعات ، إيماناً  
بأىمية ىذا الجياز في توفير الدعـ والخدمات والإمكانات اللبزـ لتحسيف أداء العممية 

فة عناصرىا المختمفة. إضافة إلى ذلؾ أف الييئة القومية للبعتماد وضماف الأكاديمية بكا
( قد وضعت لاعتماد المؤسسات الجامعية معيارًا كامًلب لتطوير الجياز NAQAAEالجودة )

الإداري وىو المعيار الخامس الذي تضمف رفع كفاءة الجياز الإداري وتمكينو وايجاد بيئة 
 ي يسيـ في تطوير الجامعة.عمؿ جاذبة ومناخ تنظيمي ادار 

تسعى إلى تحقيؽ نجاح طويؿ الأمد تدرؾ أف تطوير ميارات لذلؾ فإف الجامعات التي      
ومعارؼ العامميف يمعب دورًا محوريًا في استدامة النجاح. وأف وعي القيادات الجامعية بأىمية 

زيد مف الحرية ، ويقمؿ تمكيف الموارد البشرية يؤدي إلى توسيع ميارات العامميف  وتحقيؽ الم
اعتماد العامميف عمى قياداتيـ في ممارسة أدوارىـ ويمنحيـ السمطات الكافية في تحقيؽ الأداء 

 المتميز لمجمؿ الأعماؿ  والمياـ الجامعية المسندة إلييـ. 
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وأف القيادة التي تتيح التعاوف والتمكيف  لمعامميف تسيـ في إيجاد بيئة عمؿ أكثر           
ناً ، وأف أحد صفات ىذه القيادة ىي القيادة المتواضعة التي تمتمؾ رؤية متوازنة لايجابيات تعاو 

تاحة الفرصة ليـ في التمكيف الإداري الذي يبني  وسمبيات وتقديرات مساىمات العامميف  ، وا 
عاملًب إدارياً يقدر احتياجاتو ويتجاوز توقعاتو لتحقيؽ الأداء المتميز في مجمؿ ميامو 

 يفية. الوظ
التي تتسـ بالندرة البحثية مف حيث ،إىتماـ الباحثيف   وبناءاً عميو جاءت ىذه الدراسة     

في العموـ الإدارية التعميمية بالجانب الأكاديمي ، وترؾ الجانب الإداري الذي لا يقؿ أىمية 
ح عف الجانب الأكاديمي ، حيث أف الجانب الإداري في الجامعات أٌسس وقاـ عمى الموائ

والنظـ الجامعية التي تدعـ العممية التعميمية والتدريسية وأف أدؤه المتميز ينعكس عمى الجانب 
الأكاديمي مف حيث الدور الذي يمعبو الجانب الإداري مف توفير  كافة الإمكانات التي تضمف 
ة نجاح المخرجاتيا التعميمية والبحثية ،  فيؿ يا ترى السعي نحو التعرؼ عمى: دور القياد

المتواضعة في تحقيؽ الأداء المتميز : في ظؿ الدور الوسيط تمكيف الموارد البشرية لمعامميف 
 في جامعة أسيوط. يحقؽ أىداؼ الدراسة ؟.

 المبحث الأول: منيجية الدراسة:    

 أولا: مشكمة وتساؤلات الدراسة:
ووظائفيا  ،  لقد شيدت الجامعات في الفترات الأخيرة تحولات عميقة مست جميع أعماليا

تمثمت في النمط الجديد الذ ي تدار بو الجامعات مف خلبؿ تعزيز الحرية الأكاديمية ، وحوكمة 
الجامعات ، والتوسع في إنشاء الجامعات الحكومية والأىمية ، والتوسع في تطوير العموـ 

في والتخصصات وتنافس الجامعات عمى تصينفات محمية وعالمية والأىتماـ بالنشر العممي 
المجلبت المصنفة دولياً   ، كؿ ىذا يترتب عميو عملب إدارياً منظماً ، يستدعى أف تكوف ىناؾ 
إدارة يقودىا قيادة عمى قدر كبير مف الفكر القيادي الذي يتعامؿ مع العامميف والمرؤسييف مف 

 منظور إدارياً سمطوياً مف جانب ، وأخلبقي وتعاوني مف جانب أخرى.
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ات في الوقت الحالي أىمية الدور الذي يقوـ بو الجياز الإداري والذي لا ولقد أدركت الجامع
يقؿ أىمية عف الجانب الأكاديمي ، فمكي تتحقؽ المخرجات التعميمية والبحثية بدرجة مرتضية  
لمجامعات،  فالإبد مف جياز إداري كؼء وفعالا يدعـ العممية الأكاديمية التعميمية والبحثية، 

ات والدعـ المادي المتمثؿ في التجييزات المختمفة والأبنية والمعامؿ والقاعات يوفر ليا الإمكان
التدريسية تشغيميا وصيانتيا ، وغير ذلؾ مف مجمؿ الأعماؿ التي تييئ للؤستاذ الجامعي أف 
يقوـ بدوره عمى الوجو المتميز المطموب. ومف ىنا جاء الإىتماـ بالعامميف في الجياز الإداري 

د القادة في الجامعات الحكومية نحو العمؿ عمى تأىيمو وتدريبيو ورفع مياراتو مف حيث اجتيا
ونمذجة التوافؽ في العلبقات الإنسانية بيف القائد   ، والاستماع إليو وتقدير احتياجاتو

والمرؤوس. لذلؾ أصبحت الموارد البشرية العاممة في كافة مجالات العمؿ الإداري بالجامعات 
لمعارؼ والكفاءات أكثر مف أي وقت مضى، لأف مخرجات العمؿ في حاجة لمختمؼ ا

أصبحت تقاس بالأداء المتميز والتفوؽ في الجامعات مقارنة بالجامعات المنافسة. ىذه الأىمية 
جعمت الجامعات في خططيا الاستراتيجية تتبنى معايير كاممة لرفع كفاءة العامميف الإدارييف ، 

افة صورىا ، ومف الواف الدعـ توضيح العلبقة بيف القادة ودعميـ بالاحتياجات اللبزمة بك
والعامميف ،  لأف ايجابيات ىذه العلبقة يتحدد في ضوءىا تحسيف الأداء المتميز لمخرجات 

 العمؿ الإداري الجامعي. 
ومف ىنا فإف أنماط القادة الذيف  يدركوف ىذه العلبقة والمعرفة بايجابياتيا وسمبياتيا      

(Maldonado et al., 2021 قد نجحوا في منظومة العمؿ الإداري لأنيـ أدركوا تجنب ، )
نغمسوا معيـ يتعمموف منيـ  المشاكؿ وأعطوا العامميف الثقة في النفس والرضا بالذات ، وا 
ويعممونيـ ، وأعتبروا أنفسيـ أحد العامميف الميسريف لمعمؿ. إف ىذا النمط مف القيادة يسمى 

أنماط القيادة الحديثة الذي وىو نمط مف  Humble leadership )  القيادة المتواضعة  )
تتناولو بحوث الإدارة بصفة عامة ، وبحوث الإدارة التعميمية بصفة خاصة ، وذلؾ لمعرفة 
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عمى الإجدارة التعميمية بأىمية الجياز الإداري في الجامعة الذي يعتبر ولايقؿ أىمية عف 
 ثي .الجانب الأكاديمي والتعميمي والبح

وجامعة أسيوط تواجو عدداً مف التحديات ، والتي يكوف مف أىميا التغيير السريع في بيئة      
العمؿ الإداري والأكاديمي ، والمنافسة الشديدة عمى المستوى المجتمع  المحمي الذي يحيط 

( جامعات أخرى بنفس المدينة ىما جامعة بدر ، وجامعة 3بجامعة أسيوط مف وجود عدد )
س ، والجامعة الأىمية ، إضافة إلى المنافسة الأقميمية والدولية في ضوء التصنيفات سفنك

العالمية لمجامعات ، إضافة إلى التزايد المستمر في العمؿ بمنيجية التحوؿ الرقمي ، ورغبة 
المعنييف مف طالبي الخدمات سواء مف الطلبب أو أعضاء ىيئة التدريس أو مف المجتمع 

ت تعميمية متميزة ، بالإضافة إلى تبني الجامعة الاسترتيجية الوطنية بالحصوؿ عمى خدما
، وتراجعيا في ترتيب  1232، واسترايجية التنمية المستدامة رؤية مصر  1232لمتعميـ العالي 

الجامعات المصرية مف الرتبة الرابعة إلى الرتبة الخامسة، كذلؾ ضخامة الجياز الإداري  
( خمس وسبعوف 75222ثة وثلبثوف ألؼ موظفاً يخدموف )( ثلب33222الذي وصؿ إلى )

( أربعة ألالؼ وخمسائة عضو ىيئة 8522( عشروف كمية ، بعدد )12ألؼ طالباً في عدد )
 ( ثمانية عشرة طالباً في الدراسات العميا.28222تدريس، بالإضافة إلى عدد )

ديـ خدمات تعميمية متميزة ومف ثـ يتبيف أف ىذه التحديات التي تتطمب المحافظة عمى تق     
، ومخرجات تعميمية تتوافؽ مع متطمبات السوؽ مف التخصصات رفيعة التخصص وجدارة 
الميارة مف الخريجييف،  والمنافسة في الإستدامة التعميمية ؛  وىذا لا يتحقؽ مف الجانب 

متواضعة  الأكاديمي فقط ،  إلا مف خلبؿ دعـ ومساندة جياز إداري كؼء وفعاؿ يديره  قيادة
تحمؽ إلى أعمى مستويات نكراف الذات وضبط النفس وارتفاع الوعي الذاتي ، وتقدير كفاءة 
العامميف ، والقابمية لمتعمـ ، والعمؿ عمى تنمية الموارد البشرية ، والإستفادة مف نظاـ 
المعمومات والإتصالات ، ومقاومة التخمص مف التباىي والتفاخر ، أي أف النمط مف ىذه 

 يادات يعد قوة في الشخصية ، وليس ضعؼ أو تياوف في قيادة العامميف.الق
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ليذا يمكف القوؿ بأف الجانب الإداري المتمثؿ في العامميف الإدارييف وقياداتيـ يمثلبف      
نصؼ القوة في الأداء الجامعي بمجممو الإداري والأكاديمي ، وأف الجامعات التي تيتـ بتطوير 

 رييف قد حمت نصؼ ما تواجيو مف تحديات ومشكلبت.أداء العامميف الإدا
تمكيف الموارد  -الأداء المتميز  -ومف ىنا جاءت متغيرات الدراسةالثلبث ) القيادة المتواضعة 

البشرية  ( ، التي تحمؿ إنطلبقة فكرية  رئيسية تعد امتدادًا للؤطر النظرية والفكرية في عمـ 
ير في عدد كثير مف الدراسات الأجنبية الحديثة ، وندرة الإدارة التعميمية الحديثة ، والذي ظ

الدراسات العربية في أف القيادة المتواضعة تمتمؾ ثقافة عمؿ مبنية عمى أخلبقيات عمؿ 
متوارثة تساىـ في تحقيؽ الأداء المتميز مف خلبؿ تمكيف الموارد البشرية كمتغير وسيط يدعـ 

لاتجاىات التي تجعؿ القائد منيـ يدرؾ نقاط القوة نوع متميز مف القادة المتواضعوف متعددي ا
التي تحسف الأداء المتميز ، ويدرؾ نقاط الضعؼ التي تستدعى عمميات التحسيف والتطوير، 
ونظراً لأف القادة المتواضعوف ليـ دور  كبير في تشكيؿ الأداء المتميز لمعامميف  مف خلبؿ 

ؿ المعمومات معيـ ، وتمكينيـ مف السمطة التي الأىتماـ بيـ ، والتركيز عمى مستواىـ ، وتباد
أف يتحقؽ ىدؼ الدراسة الذي  فيل ممكنتتيح ليـ إنجاز أعماؿ تتجاوز مياميـ الوظيفية ، 

يتسـ بالندرة البحثية الساعية نحو التعرؼ عمى دور القيادة المتواضعة في تحقيؽ الأداء 
ومع ذلك لمعامميف في جامعة أسيوط ،  المتميز : في ظؿ الدور الوسيط تمكيف الموارد البشرية

غير المباشرة بيف حد عمـ الباحثاف توجد ندرة في الدراسات التي أىتمت بدراسة العلبقة  وعمى
متغيرات الدراسة الحالية ، وىو ما يمثؿ محاولة لسد الفجوة البحثية، وبناءاً عمى ذلؾ يمكف 

كمتغير وسيط في معرفة درجة تأثيره  القوؿ بأنو يوجد قصور في فيـ تمكيف الموارد البشرية
عمى القيادة المتواضعة عمى الأداء المتميز لمعامميف في الإدارات المركزية لجامعة سيوط محؿ 

 الدراسة. 
ويخمص الباحثاف إلى مشكمة الدراسة الحالية في تحديد  دور القيادة المتواضعة في دعـ       

يف الموارد البشرية بالتطبيؽ عمى جامعة أسيوط "  الأداء المتميز: اختبار الدور الوسيط تمك
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ويمكف صياغة مشكمة الدراسة في الإجابة عف السؤاؿ الرئيسي التالي: " ما دور القيادة 
المتواضة بأبعادىا: الوعي الذاتي، تقدير الأخريف، التركيز المنخفض عمى الذات، القابمية لمتعمـ 

ارد البشرية، الييكؿ التنظيمي المرف، التركيز عمى عمى الأداء المتميز بأبعاده: تنمية المو 
المعنييف، نظاـ المعمومات المتكامؿ مف خلبؿ تمكيف الموارد البشرية بأبعاده: معنى العمؿ، 
كفاءة العامميف، استقلبلية العمؿ، تطوير العمؿ لمعامميف في الإدارات المركزية بجامعة أسيوط؟. 

 عية التالية:ويتفرع مف ىذا السؤاؿ الأسئمة الفر 
 ما درجة تأثير القيادة المتواضعة بأبعادىا عمى الأداء المتميز لمعامميف بجامعة أسيوط؟. .2
 ما درجة تأثير القيادة المتواضعة بأبعادىا عمى تمكيف الموارد البشرية؟. .1
 ما درجة تأثير تمكيف الموارد البشرية بأبعاده عمى الأداء المتميز؟. .3
ط )تمكيف الموارد البشرية( إجمالًا في القيادة المتواضعة ما درجة تأثير الدور الوسي .8

 بأبعاده عمى الأداء المتميز لمعامميف في جامعة أسيوط؟.
 ثانياً: فروض الدراسة:

يؤثر نمط القيادة المتواضعة بأبعادة الأربع )الوعي الذاتي، تقدير الأخريف، التركيز     .2
معنوياً ايجابياً ذو دلالة احصائياً في الأداء  المنخفض عمى الذات، القابمية لمتعمـ(  تأثيراً 

 المتميز لمعامميف  في الإدارات المركزية بجامعة أسيوط.
يؤثر نمط القيادة المتواضعة بأبعاده الأربع )الوعي الذاتي، تقدير الأخريف، التركيز المنخفض  .1

ياً في تمكيف الموارد البشرية عمى الذات، القابمية لمتعمـ(  تأثيراً معنوياً ايجابياً ذو دلالة احصائ
 لمعامميف في الإدارات المركزية بجامعة أسيوط.

يوجد تأثير إيجابي ذو دلالة احصائياً لأبعاد تمكيف الموارد البشرية )معنى العمؿ، كفاءة  .3
العامميف، استقلبلية العمؿ، تطوير العمؿ(  عمى الأداء المتميز لمعامميف في  الإدارات المركزية 

 سيوط.بجامعة أ
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يوجد تأثير إيجابي لأبعاد القيادة المتواضعة)الوعي الذاتي، تقدير الأخريف، التركيز المنخفض  .8
عمى الذات، القابمية لمتعمـ( عمى الأداء المتميز مف خلبؿ تمكيف الموارد البشرية ة بصفة 

 إجمالية كمتغير وسيط داخمي في مسار العلبقة المباشرة بينيما. 
 راسة:ثالثاً:  أىداف الد

 تيدؼ الدراسة الحالية إلى تحقيؽ الأىداؼ التالية:   
التعرؼ عمى دور القيادة المتواضعة في الأداء المتميز لمعامميف بالإدارات المركزية  .2

 بجامعة أسيوط.
 الكشؼ عف درجة تأثير القيادة المتواضعة عمى تمكيف الموارد البشرية. .1
 ى الأداء المتميز.تحديد درجة تأثير تمكيف الموارد البشرية عم .3
الكشؼ عف مدى طبيعة الدور الوسيط )تمكيف الموارد البشرية( في العلبقة بيف القيادة  .8

 المتواضعة والأداء المتميز لمعامميف بجامعة أسيوط.
 :رابعاً: أىمية الدراسة

تستمد الدراسة أىميتيا مف أىمية المتغيرات التي تتعامؿ بيا ، والتي تضيؼ معرفة في         
الإدارة التعميمية بصفة عامة والإداء المتميز ، وتمكيف الموارد البشرية بصفة خاصة ، وقد تفيد 
الباحثيف وىيئة التدريس والدراسيف كمتغيرات جديدة غير كاؼٍ تناوليا مف قبؿ الباحثيف في عمـ 

نعكاس تطبيقيا والكشؼ عنيا في مرحمة التعميـ العالي وتحديداً  في جامعة  الإدارة التعميمية  وا 
 أسيوط ، لذا يمكف تحديد أىمية الدراسة في الأتي:

وضع إطار نظري يتضمف المصطمحات الأكثر أىمية لمفيوـ القيادة المتواضعة ،  .2
 والأداء المتميز ، وتمكيف الموارد البشرية.

التعرؼ عمى مدى تبني القيادات في الإدارات المركزية لجامعة أسيوط لمقيادة  .1
 ياً.المتواضعة ميدان
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تحديد مستوى الوعي الثقافي في تطبيؽ القيادة المتواضعة بأبعادىا ، والأداء المتميز  .3
 بأبعاده مف قبؿ القيادة والعامميف الإدارييف في جامعة أسيوط.

اختبار علبقات ارتباطية بيف متغيرات رئيسية ) القيادة المتواضعة ، الأداء المتميز ،  .8
متغيرات فرعية متمثمة في أبعاد المتغيرات الرئيسية  وتمكيف الموارد البشرية ( ، وبيف

لدي ممارسة القيادات الإدارية لمقيادة المتواضعة ورؤية العامميف في ىذه الممارسات 
 في جامعة أسيوط.

اختبار  علبقات التأثير بيف المتغيرات الرئيسية والفرعية لدى مجموعة مف العامميف  .5
 .في الإدارات المركزية بجامعة أسيوط

يتوقع الباحثاف الوصوؿ إلى نتائج تساعد القيادات العميا في جامعة أسيوط عمى نشر   .6
ثقافة القيادة المتواضعة ، مما يسيـ في زيادة الأداء المتميز لعامميف جاديف ومبتكريف 
ومتميزيف،  مف خلبؿ متغير تمكيف الموارد البشرية كمتغير تفاعمي بيف القيادة 

تميز  لمعامميف في الإدارات المركزية بجامعة أسيوط محؿ المتواضعة والأداء الم
 الدراسة الحالية.

   :خامساً: الفجوة البحثية ونموذج الدراسة 
تعددالدراسات الأجنبية المتعمقة بالقيادة وبمراجعة أدبيات الدراسات السابقة   تبيف وجود      

تي تناولتيا ، إذا أوضحت دراسة المتواضعة بوجو عاـ ، في حيف قمة مف الدراسات العربية ال
(Lin et al., 2019 وجود علبقة ارتباط معنوي إيجابي بيف القيادة المتواضعة وسموؾ )

العامميف في ظؿ الدور الوسيط للئحساس الشخصي بالسمطة ، والدور المعدؿ لمسافة السمطة 
 ( عمى القادةZhan and Song, 2020في تمؾ العلبقة ، في حيف ركزت دراسة )

المتواضعيف أنفسيـ، إذ توصمت إلى أف سموؾ القائد المتواضع يؤثر ايجابياً في رفاىية العمؿ 
مف خلبؿ: ما يظيره القادة مف وعي ذاتي واضح لإكتساب ما يعزز ثقة العامميف لدييـ مما 

( أف القادة Ding et al., 2020ينعكس ايجابياً عمى أداؤىـ المتميز. وأكدت دراسة  )
يحققوف ميزة تنافسية لممنظمة مف خلبؿ تحسيف قدرتيا عمى معرفة التيديدات ،  المتواضعوف
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( أف Ren et al., 2020واكتشاؼ الفرص ، والاستجابة ليا.  وأظيرت دراسة دراسة )
نما  يجابي فقط ، وا  التواضع كفضيمة لا يتمكف مف تحسيف أداء الموارد البشرية بشكؿ معنوي وا 

مستدامة لتمؾ الموارد البشرية مف خلبؿ توفير العلبقات المناخية يتمكف مف تحسيف التنمية ال
( إلى Cho et al., 2021الجيدة بيف العامميف والقيادات العميا في المنظمة، وتوصمت دراسة )

أف القادة المتواضعوف يعمموف عمى تحسيف الأداء المتميز لمعامميف مف خلبؿ تعزيز السموؾ 
وضوعية تؤثر بشكؿ إيجابي عمى سموكيات العامميف في المنظمة.  الإيجابي بنظرة ذاتية أكثر م
( في دراستو أف القيادة المتواضعة تعزز الذكاء العاطفي مف 1213وعزز ذلؾ )عبدالأمير ، 

 منظو أخلبقي يدعـ الإيجابية لدى العامميف مما يؤدي إلى نتائج مثمرة وخلبقة في المنظمة.
( عف وجود علبقة معنوية إيجابية بيف القيادة Ye et al., 2020 بينما كشفت دراسة )    

المتواضعة ، وبيف الأداء الأبداعي لمعامميف ، وأف تواضع القادة يؤثر عمى أبداع الموظفيف في 
( عمى وجود علبقة ايجابية معنوية بيف القيادة 1213المنظمة، بينما أظيرت دراسة )ميدي، 
ميف ، وأف تعزيز رأس الماؿ البشري يدعـ القادة في المتواضعة وبيف السموؾ الابتكاري لمعام

( إلى وجود 1213تحقيؽ السموؾ الابتكاري المتميز لمعامميف، وتوصؿ كؿ مف )عباس، يزف ، 
علبقة ارتباطية معنوية بيف متغير القيادة المتواضعة ، وتمكيف الموارد البشرية ، وىذا يعني أنو 

بالسموكيات المتواضعة عزز بدوره تمكيف الموارد البشرية  في حالة زيادة الأىتماـ مف قبؿ القادة
 في تحسيف الأداء المتميز لممنظمة.

( عف وجود علبقة بيف تمكيف الموارد البشرية ، وبيف 1212وكشفت دراسة )إسماعيؿ،     
( مف أف التمييد لتفعيؿ Miden,2020العمؿ المتميز لدى العامميف بجامعة حمواف ، وتوصؿ )

الإداري لمعامميف يسيـ في تحقيؽ المزيد مف الإصلبحات ، وأستمرار الممارسات التمكيف 
( إلى وجود علبقة بيف بيف أبعاد تمكيف  1212الإدارية الفعالة، وأظيرت دراسة )عبدالمنعـ ، 

الموارد البشرية المتمثمة )تفويض السمطة ، والتحفيز ، والإتصاؿ الفعاؿ ( ، وتحقيؽ الإبداع 
( في أف التميز في الأداء المؤسسي 1218ف ، وتوافقت دراستو مع دراسة )محمد ، لدى العاممي

لدى العامميف يتحقؽ مف خلبؿ توفير بيئة فاعمة ومتميزة ، ويدعـ ثقافة التميز ، وتبيف وجود 
علبقة ارتباطية موجبة بيف التمكيف الإداري والتميز التنظيمي مف وجة نظر القيادات الأكاديمية  



  

   

  
 جامعة بني سويف

 التربيةمجلة كلية 
  أكتوبرعدد 

 0202 الثانيالجزء 

 

6201 

( لنفس النتيجة 1227(، وقد توصمت دراسة ) درانكو، 1212ة أـ القرى )الزىراني، في جامع
في جامعة الطائؼ حيث  تبيف وجود علبقة ارتباطية موجبة بيف التمكيف الإداري والتميز 

إلى وجود  Marta,2021)التنظيمي مف وجة نظر أعضاء ىيئة التدريس. وأظيرت دراسة )
الألتزاـ التنظيمي في ظؿ  ائية لتمكيف الموارد البشرية في تحقيؽ علبقة ايجابية ذات دلالة احص

( وجود علبقة Hijjawi,2021الدور الوسيط تحفيز العمؿ ، والرضا الوظيفي ، وكشفت دراسة )
 ارتباطسية بيف ريادة الأعماؿ والتميز التنظيمي في ظؿ الدور الوسيط القيادة الحكيمة.

ات السابقة مف وجود علبقة ارتباطية موجبة بيف القيادة ونظراً لما كشفت عنو الدراس     
 ,Zhan and Song( ، دراسة )Lin et al., 2019المتواضعة والتميز في الأداء ، ومنيا : )

2020( ، )Ding et al., 2020( ، )Ren et al., 2020( ،)Cho et al., 2021( ،) 
Ye et al., 2020 ،لبقة معنوية إيجابية بيف ( ، وكذلؾ كشفت وجود ع1213( ، )ميدي

(، 1212القيادة المتواضعة وتمكيف الموارد البشرية والأداء المتميز ومنيا: )إسماعيؿ، 
(Miden,2020 ، درانكو، 1212(، )الزىراني، 1218( ، )محمد ،  1212(، )عبدالمنعـ ( ،)

1227( ،)(Marta,2021 ( ،Hijjawi,2021.) 
بقة تبيف عدـ وجود دراسات عمى حد عمـ الباحثاف في ضوء ما تـ عرضو مف دراسات سا    

تناولت العلبقات المباشرة وغير المباشرة مجتمعة بيف متغيرات الدراسة الحالية )القيادة 
تمكيف الموارد البشرية(، وىو يمثؿ محاولة لسد الفجوة البحثية،  –الأداء المتميز  –المتواضعة 

 ما ىو موضح بالشكؿ التالي: وبناءً عمى ذلؾ تـ إعداد نموذج الدراسة ك
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 ( نموذج الدراسة المقترح2شكؿ )
 يقوـ نموذج الدراسة الحالية عمى ثلبثة متغيرات رئيسية تتمثؿ في:         

المتغير المستقؿ الذي يشير إلى اعتماد القيادة المتواضعة القيادة المتواضعة: وىي  -
عمى بناء العلبقات الإنسانية بيف العامميف مف خلبؿ احترامو ليـ والانفتاح عمييـ 
والتعمـ منيـ والثقة فييـ،  وقبوؿ الانتقادات ، واعتمد الباحثاف في ىذه الدراسة عمى 

ذاتي، وتقدير الأخريف ، والتركيز أربعة أبعاد لمقيادة المتواضعة  ىي: الوعي ال
( عبارة  بقائمة 26المنخفض عمى الذات ، والقابمية لمتعمـ ، وقد تـ قياسيا بعدد )

( عبارات لكؿ بعد منيا كمتغيرات مستقمة عمى الترتيب 8الاستقصاء المعد لذلؾ بواقع )
يا: ) دراسة ، والمرجعية في اختيار ىذه الأبعاد كانت متوافقة مع عدد مف الدراسات من

 Mallen et al., 2019; Leeming et al، 1213، الياسري.،  1212البرداف.، 
.;2021 ; Rogers & Ashforth., 2017, Trapp et al., 2019, Elnagar., 
2021 , Siskawati., 2020, Branden., 2021, Keltner&Piff., 2020, 
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Wang et al., 2020 , Sznycer., 2019, Elnagar., 2021, 
Keltner&piff., 2020, Ding et al.,2020, Rego et al., 2018,   ، 

الأداء المتميز: وىو المتغير التابع الذي يشير إلى قدرة القيادة عمى تنمية قدرات  -
الموظفيف لإيجاد بيئة عمؿ متميزة في الأداء قادرة عمى توظيؼ أنظمة المعمومات 

لخدمات لممعنييف، واعتمد الباحثاف في ىذه والإمكانات المتوفرة لتقديـ تقديـ أفضؿ ا
الدراسة عمى أربعة أبعاد للؤداء المتميز ىي: تنمية الموارد البشرية، الييكؿ التنظيمي 

( 26المرف، التركيز عمى المعنييف، نظاـ المعمومات المتكامؿ، وقد تـ قياسيا بعدد )
عد منيا كتغيرات تابعة ( عبارات لكؿ ب8عبارة بقائمة الاستقصاء المعد لذلؾ بواقع )

عمى الترتيب ، وكانت المرجعية في اختيار ىذه الأبعاد متوافقة مع دراسة مع دراسة 
، 1228، العبيدي.، 1212، عشاش.، 1213، رضواف.، 1212كؿ مف: الخشاب.، 

 ، Mbithe., 2021, Qian et al., 2018، 1211أبوعورة .، 
ط : ويقصد بو الممارسات الإدارية التي تمكيف الموارد البشرية: وىو المتغير الوسي -

يمحنيا القادة المتواضعوف لمعامميف والتي تتيح ليـ الحرية والاستقلبلية ، وتكسبيـ مزيداً 
مف التشجيع والإثابة التي ترفع مف مستوى أداؤىـ في العمؿ واعتمد الباحثاف في ىذه 

العمؿ، كفاءة العمؿ،  الدراسة عمى أربعة أبعاد لتمكيف الموارد البشرية ىي: معنى
( عبارة بقائمة الاستقصاء المعد لذلؾ بواقع 26استقلبلية العمؿ، تطوير العمؿ، بععد )

( عبارات لكؿ بعد كمتغير وسيط تداخمي ، وكانت ىذه الأبعاد متوافقة مع دراسة 8)
 ,Stegerكؿ مف  والمرجعية في اختيار ىذه الأبعاد كانت متوافقة مع دراسة كؿ مف: 

2016 ،Salem et al., 2020 ،Issalillah et al.,2020 ،Hadinata et 
al.,2020. 
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 المبحث الثاني: التأطير النظري لمدراسة    
 أولا: القيادة المتواضعة

 مفيوم القيادة المتواضعة:  .1
( ويقصد بو "عمى Humi( أو )Humusنشأ التواضع في الثقافة الغربية مف الكممة اللبتينية )

بينماا في الثقافة الشرقية يعني ليس الغرور ،  Earth ”" أو "الأرض On the groundالأرض 
وعادة ما ياخذ القادة المتواضعوف زماـ مبادرة القياـ بأعماؿ تقمؿ مف مكانتيـ ، وينظروف أيضا 

 (.1212لأنفسيـ والآخريف عمى أساس المساواة )أحمد ،
تمكوف القدرة عمى معرفة الأخريف ، مف خلبؿ تعمـ لذا يعتبر التواضع أمرا ميما لمقادة الذيف يم

الاستماع ، وعدـ الحكـ بقسوة، وتقديـ الثناء والمكافآت عمى العمؿ الجيد ، فيو بيذا القدر يحقؽ 
نتائج إيجابية تضمف تخفيض معدؿ دوراف الموارد البشرية وزيادة الرضا والارتباط بالعمؿ والأداء 

ويمكف تناوؿ تعريؼ القيادة المتواضعة بأنيا "إظيار (. (Wang et al., 2018التنظيمي
الاحتراـ السخي لجميع أعضاء الفريؽ مف خلبؿ طرؽ مختمفة مثؿ تقبؿ الانتقادات، وتشجيعيـ 

 (.(Owens & Hekman, 2012مف خلبؿ تفويض السمطة، وطمب اقتراحاتيـ" 
عمى تفاعمو مع مرؤوسيو، و تشير القيادة المتواضعة الي خصائص القائد الشخصية التي تساعد 

ويتميز برغبة كبيرة في رؤية الذات بدقة، وتقديره للآخريف والتعمـ منيـ وتحفيزىـ مما يؤدي الي 
( (Funck, 2015(، وأشار (Owens et al., 2013زيادة الارتباط لمعامميف والرضا الوظيفي 

لمنظمة مف خلبؿ الاعتراؼ الى القيادة المتواضعة بانيا محفز ىاـ لتطوير الموارد البشرية وا
بالأخطاء وتعزيز مفيوـ التعمـ بينيـ وتحديد نقاط القوة لدي الموارد البشرية لجعميـ قدوة لمتقدـ 

( بأنو نيج قيادي مف اسفؿ (Rego & Simpson, 2018والتعمـ والتغيير التنظيمي. بينما أشار
تيـ والاستماع الييـ ويعزز لأعمي لتحديد نقاط القوة والضعؼ لدي الموارد البشرية ومتابع

 المشاركة في العمؿ ويؤدي الي تحقيؽ الرضا الوظيفي.
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( أف القيادة المتواضعة صفة مستمرة لحد ما بمقارنتيا مع (Ren et al., 2020ينما ذكر 
الخصائص الأخرى مثؿ النرجسية والتقييـ الذاتي، وىناؾ العديد مف التعرفات لمقيادة المتواضعة 

سيامات الباحثيف في تحديد مفيوـ القيادة المتواضعة بسبب ونذلؾ لنظرا ل تنوع  وجيات نظر وا 
، فيناؾ مف عرفيا بانيا نيج القيادة  تبايف واختلبؼ الزاوية التي ينظر إلييا كؿ منيـ ليذا المفيوـ
ر الذي يقدـ انفتاحاً أكبر عمى الأفكار الجديدة والمعمومات المتناقضة والمشورة ويتبنى معالجة أكث

توازناً لممعمومات ويوفر انعكاساً ميماً لمبيئة الخارجية فيو أكثر استعداداً لقبوؿ المعرفة والأفكار 
الجديدة مف سموؾ الموظؼ والاستفادة مف نقاط القوة لدى الآخريف وتعزيز الكفاية الذاتية 

بتأثير أقوى  لممرؤوسيف ومف ثـ مف المحتمؿ أف ينظر إلى القادة المتواضعيف عمى أنيـ يتمتعوف
 . (Liu. 2016:732)  في سموؾ الموظؼ.

ثارة الدافع  والنشاط لدى  وىناؾ مف عرفيا بانيا نمط قيادة مف أسفؿ اليرـ الإدارى  إلى أعمى وا 
المرؤوسيف  حتى يتمكنوا مف تقديـ أفضؿ ما لدييـ في العمؿ وتبني عقمية متواضعة للبستفادة 

قؿ منيـ ويسعوف بنشاط لمحصوؿ عمى الأفكار والمساىمات مف خبرة الآخريف الذيف لدييـ قوة أ
الفريدة لمموظفيف عف طريؽ زيادة استقلبلية ومسؤولية المرؤوسيف لتشجيعيـ عمى التفكير بأنفسيـ 

(، وتُعرؼ القيادة المتواضعة بأنيا أسموب قيادة يقوـ Cable, 2018:3 وتجربة أفكارىـ الخاصة
و مف خلبؿ عدسة موضوعية ومتعددة الأوجو، وتقدير القيمة فيو القائد بتقييـ نفسو ومرؤوسي

 ,.Owens et al., 2013; Yuan et alالإيجابية لممرؤوسيف ونقاط قوتيـ ومساىماتيـ )
2018.) 

كما تعرؼ القيادة المتواضعة بانيا نموذج لآلية وطريقة التطور بما يساعد الموظفيف عمى 
يا عمى أنيا عامؿ اجتماعي ووقفي ميـ يؤثر في الترحيب بمساراتيـ التطويرية وينظر إلي

 Bhatia استجابات الموظفيف في مكاف العمؿ وتؤدي دوراً ميماً في عممية بناء مرونة الموظفيف.
& Bhatia, 2020:6828 وتعرؼ أيضا بانيا سمة شخصية يتميز بيا القائد تجعؿ ،

رؤسائيـ ومف ثـ ينعكس بشكؿ  المرؤوسيف يشعروف عف طريقيا بالثقة والأماف عند التواصؿ مع
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إيجابي عمى أدائيـ لممياـ ويعزز الرضا الوظيفي لمموظفيف ومشاركتيـ في العمؿ كما يتميز 
القادة المتواضعيف بانفتاح كبير عمى التجربة وتقبؿ آراء الآخريف والاعتراؼ بأخطائيـ )العكابى، 

 ( 297، 1213الجنابى، 
مف التعريفات ووجيات النظر لمقيادة المتواضعة والتى مما سبؽ يمكف القوؿ أف ىناؾ العديد 

اختمفت فيما بينيا طبقا لمزاوية التى تناولت المفيوـ مف خلبليا، فيناؾ مف فسرىا بأنيا مفيوـ 
يؤكد عمى التواضع مف قبؿ القادة فى تفويض السمطات و الاستماع لمقترحات المرؤوسيف، وانيا 

ليا تأثيرات ايجابية عمى العمؿ وتحقيؽ الرضا الوظيفى تعزز مف مبدأ الشورى فى العمؿ، و 
 ودوراف العمؿ و تشجع عمى استقلبلية العامميف وتجربة أفكارىـ الخاصة. 

والخلبصة في ذلؾ أف القيادة المتواضعة في الإدارات الجامعية ليا تأثيرا قويا فى سموؾ       
في تحسيف وتجويد العمؿ لموصوؿ إلى العامميف ، إذا تدعـ العامموف في الإدارات الجامعية 

الأداء المتميز ، وأف ىذا التميز لـ يأتي مف فراغ بؿ جاء مف خلبؿ الدعـ المقدـ مف قادة 
الإدارات الجامعية إلى العامموف في الإدارات المختمفة بالجامعة، وقد تمثؿ ىذا الدعـ مف القادة 

نمية مياراتيـ ، وتوفير القادة لمعامميف فرص في تقدير العامميف، ودعوتيـ لمتعمـ وتشجيعيـ عمى ت
متساوية في التعميـ والتدريب، والتوسع في تمكيف العامميف في تعزيز مياراتيـ القيادية ، وأف 
نتائج ىذا الدعـ الذي يلبحقة الأداء المتميز ينعكس سوياً عمى الأداء الأكاديمي لأعضاء ىيئة 

ء أكانت  أنشطة مصاحبة لمبرامج التعميمية والمقرارات التدريس والطلبب والأنشطة المختمفة سوا
 الدراسية أو أنشطة ثقافية وتروحية. 

 أىمية القياد المتواضعة: .2
 ;Ali et al, 2020تتبمور أىمية القيادة المتواضعة فى النقاط التالية والتى اكد عمييا كؿ مف: )

Peng. 2020; Sun,2020; Li, 2021 ) 
 لنفسية لمقادة والعامموف في الإدارات الجامعية .تساعد فى تسييؿ الحرية ا -
 تساعد عمى توفير بيئة اتصاؿ فعالة بيف والعامموف في الإدارات الجامعية . -
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تسيـ في إدراؾ الأعضاء الآخريف عمى أنيـ متواضعوف ومنفتحوف ومف ثـ تشجع الأفراد  -
 عمى مشاركة أفكارىـ الفريدة بشكؿ استباقي.

عمى اظيار المزيد مف أعماؿ التفويض وتشجع العامميف عؿ تساعد القائد الجامعي  -
 المشاركة في التقدـ واتخاذ القرار .

انفتاح القيادة المتواضعة عفي الإدارات الجامعية عمى المعرفة والأفكار والاقتراحات  -
 الجديدة وبذلؾ فيي شاممة ومنفتحة عمى التعمـ وتقبؿ النصائح الجيدة.

المتواضعة  في الإدارات الجامعية أف القادة المتواضعيف يقبموف  وتتضح أىمية القيادة     
الأشياء الجديدة بعقؿ متفتح، ويعترفوف بعيوبيـ والقصور وىـ مرنيف إلى التعمـ مف الآخريف، 
والقيادة المتواضعة لدييا تأثير كبير عمى العممية والنتائج المرتبطة بالتعمـ التنظيمي، علبوة عمى 

دة المتواضعة أف تؤدي إلى عقؿ منفتح يتقبؿ النقد ويخمؽ جواً تنظيمياً شاملًب، ذلؾ، يمكف لمقيا
وبدوره، القيادة المتواضعة تجعؿ مف السيؿ إظيار السموؾ الداعـ نحو ابتكار وابداع المرؤوسيف)  

Zhou, & Wu,2018 .) 
ادة وتحسيف وتسيـ القيادة المتواضعة  في الإدارات الجامعية فى دفع الجامعة عمى زي     

المخرجات التعميمية تحريؾ الإنجازاتيا إلى الإماـ وتمكنيا مف مجابية التحديات والتيديدات 
المحيطة بيا والتى برزت نتيجة لمتقدـ العممى والتقنى والثورة الصناعية الرابعة ، بالإضافة إلى 

، والذي يؤدي إلى أف جعميا منسجمة ومتماسكة ومتفاىمة فيما بينيا وبيف الأفراد العامميف معيا
 تكوف ذات سمعة طيبة لدى زبائنيا والمجتمع المحيط بيا.

كما تتضح أىمية القيادة المتواضعة فى الإدارات الجامعية في قدرتيا عمى التغمب عمى      
الأفكار والسموكيات المنحرفة المتمثمة في الغطرسة والأنانية والتكبر، مف أجؿ الوصوؿ بيذه 

اضعة في العمؿ الجامعي إلى ما يسمى بالسمو الروحي للؤفراد العامميف. وليذا القيادة  المتو 
سميت القيادة المتواضعة بالفضائؿ التنظيمية )فضيمة الاعتداؿ( التي توفر الأساس الأخلبقي 
لمبيئات التنظيمية. ويضيؼ قائلًب: إف ىناؾ نظرة خاطئة نحو السموؾ المتواضع أف ىذه 
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ضعؼ والذُّؿ وعدـ القدرة عمى القيادة واتخاذ قرارات جريئة لكف أساسيات السموكيات تدؿ عمى ال
ىذه القيادة تثبت العكس في الواقع العممي إذ إنيا تعد مف القيادات القوية والمنسجمة والمتكيفة 
مع الظروؼ والمخاطر التي تواجييا؛ لكونيا تستمد قوتيا وانسجاميا وجرأتيا مف خلبؿ تفاعميا 

 (289، 1229لآخريف.) العبيدى،وقربيا مف ا
ومف ثـ ، يمكف القوؿ مما سبؽ أف لمقيادة المتواضعة في الإدارات الجامعية أىمية بالغة في      

كافة المياـ والمسؤوليات التي تقوـ بيا ، وخاصة أنيا تعد مف القيادات التي يتوجب اتباعيا 
ى أعمى درجات الرضا والالتزاـ والانتماء كونيا مف القيادات الروحية التي يمكنيا نقؿ الجامعة إل

التنظيمي، وىذا ىو اليدؼ الأساسي لمقيادة المتواضعة  في الوقت الراىف في المؤسسات 
الجامعية بصفة عامة التي تطمب التنافس والريادة وتسعى في المحافظة عميو.، والتي تتميز بأف 

أكثر دقة وحيادية لمساىماتيـ والقيود القادة المتواضعيف في الإدارات الجامعية لدييـ تقييـ 
(،  بالإضافة إلى ذلؾ، Owens & Hekman, 2012المفروضة عمييـ كأعضاء في الجامعة )

يستمع القادة المتواضعيف  في الإدارات الجامعية إلى أفكار أتباعيـ وقيميـ ومساىماتيـ 
الحفاظ عمى درجة عالية (، كما أنيـ يميموف إلى Owens et al., 2013ويقدرونيا ويدمجونيا )

مف الانفتاح في التفاعلبت الشخصية مع الآخريف الذيف يتميزوف بدافع قوي لمتعمـ مف خلبليـ 
 (.Owens et al., 2013ومنيـ )
 أبعاد القيادة المتواضعة في الإدارات الجامعية: .3

لأبعاد والتى تتمثؿ أبعاد القيادة المتواضعة في الإدارات الجامعية فى العديد مف ا          
تناولتيا العديد مف الأدبيات ، وتشمؿ تمؾ الأبعاد الأكثر شيوعا فيمايمي: الوعى الذاتى/رؤية 

 الذات بدقة؛القابمية لمتعمـ؛ تقدير العامميف؛ والتركيز المنخفض عمى الذات، واحتراـ الذات.
 رؤية الذات بدقة:  الوعى بالذاتى/ 3.1

نجازاتيا  يشير ىذا البعد إلى أف ىناؾ      تصورا وتوقعا دقيقا لقدرة الموارد البشرية وا 
ومساىماتيا  ، فالقائد المتواضع ىو الذي يدرؾ انو لا يمكف لاحد اف يتعرؼ عمى نقاط قوتو 
وضعفو، ووجود رؤية لمذات دقيقة تعتبر تقييـ صحيح ليا ولا تعني انخفاضًا في قدرات الموارد 
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( إلى Ding et al., 2020( ، كما ينظر )Owens et al., 2013البشرية أو إنجازاتيا )
القادة المتواضعيف بأف لدييـ رؤية موضوعية ويقوموا بالتقييـ لقدرات الموارد البشرية بدقة 

( أف القائد Zheng & Song, 2020والاعتراؼ بأخطائيـ واوجو القصور فييا ، كما يرى )
مى نفسو واف يكوف قدوة في العمؿ ولو المتواضع أف يكوف صارماً مع الذات مف خلبؿ تفوقو ع

تأثير إيجابي داخؿ المنظمة ويساعد العامميف بميارة في تحسيف أنفسيـ ثـ تحسيف مستوى الأداء 
 في المنظمة.

وقد يتمثؿ ىذا الوعي مف القادة المتواضعوف في الجامعات إلى العامميف في الإدارات      
ف عمى أعماؿ العامميف في الإدارات الجامعية الجامعية عمى نحو : حكـ القادة المتواضعو 

عتراؼ القادة بأف لدى العامميف في الإدارات الجامعية معارؼ وقدرات تفوؽ  بواقعية تامة ، وا 
 معارفو وقدراتو، وأنو  يدرؾ أخطائو ويحدد قصوره .  

 القابمية لمتعمم: 3.2

قيادة المتواضعة تقدـ دروسا فى تتميز ممارسات القائد المتواضع بأنيا نماذج لمتعمـ، فال    
كيفية أداء المياـ والأعماؿ بشكؿ فعاؿ، ومف ثـ يمكف وصؼ القائد المتواضع بأنو "نموذج 
لمتعمُّـ" مف خلبؿ تبادؿ الأدوار بحيث يسمح لممرؤوسيف بالقياـ بدور القائد والعكس ، وىو يُظير 

أولا ثـ يتحدث إلى مرؤوسيو، و ىو  انفتاحاً عمى الأفكار والمعمومات الجديدة، ودائما يسمع 
متقبؿ لتعميقات الآخريف وأفكارىـ مف منطمؽ أف التواضع يستمزـ إدراؾ أف ىناؾ الكثير مف 
الطرؽ المختمفة لإنجاز شيء ما،  كما يراعى احتياجات واىتمامات المرؤسيف كأولوية قصوى 

(Owens & Hekman, 2012ويتمثؿ ىذا البعد في المؤسسات الجام .) عية في إداراؾ القادة
المتواضعوف أىمية تقبؿ النصحية مف العامميف بالإدارات الجامعية، ويستمع القادة إلى العامميف 
قبؿ تحدثو ، ويتقبؿ التعميقات وردود الفعؿ مف العامميف ، إضافة إلى سعي القادة المتواضعوف 

 عية بكؿ تواضع.في المؤسسات الجامعية إلى تحسيف أداء العمؿ في الإدارات الجام
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 تقدير العاممين/ تقدير الآخرين: 3.3

تستند القيادة المتواضعة  عمى أساس التقدير لجميع أفراد المؤسسة، فالقائد المتواضع       
يسعى دائما لدفع المرؤوسيف إلى المسار الصحيح فى العمؿ ، و يعترؼ بقيمة المرؤوسيف، 

صؼ القائد المتواضع بأنو خبير في "رأس الماؿ ويقيـ ويثمف عمميـ داخؿ المؤسسة، كما يو 
البشري" لمف حولو مف العامميف، ودائما ما يشير إلى أى جيد يبذلونيا العامميف ، و يستخدـ 
كممة "نحف" بدلًا مف كممة "أنا" عند الحديث عف إنجازات المؤسسة، كما يتـ وصؼ القائد 

يف عند تقديميا إلى الإدارة العميا، ويحفز المتواضع أيضاً بأنو ينسب الأفكار الجيدة لممرؤوس
عطاء Owens et al., 2013المرؤوسيف الذيف قاموا بعمؿ جيد مف أجؿ المنظمة ماديًا ) (، وا 

الثناء الحقيقي بدلًا مف الثناء الزائؼ مع مراعاة نقاط القوة الفريدة لممرؤوسيف. وبشكؿ عاـ فإف 
ى الأحداث الإيجابية للآخريف؛ ويُحوؿ التركيز القائد المتواضع يحوؿ الاىتماـ باستمرار إل

(، ويتمثؿ ىذا البعد في الإدارات Owens & Hekman, 2012للؤحداث السمبية عمى نفسو )
الجامعية في ممارسات القادة المتواضعوف للئنفتاح عمى المعمومات والأفكار الجديدة ، وتقديره 

لى العامميف دوف خجؿ أو تعند.لاحتياجات العامميف قبؿ احتياجاتو، وتبادلو النص  حة مف وا 
 ا لتركيز المنخفض عمى الـذات: 3.4

يتميز القائد المتواضع بأنو دائما ينسى نفسو أداء العمؿ أو الميمة ، مدركاً أنو مجرد جزء  
صغير مف ىذا الكوف، وىو أقؿ تركيزا عمى نفسو، ويوضح لممرؤوسف المعرفة والميارات اللبزمة 

الأعماؿ المكمفيف بيا ، والقيادة المتواضعة تسعى إلى التركيز عمى الآخريف أكثر لأداء المياـ و 
مف التركيز عمى الذات، إذ ينظُر التواضع إلى الذات عمى أنيا جزء صغير مف الكوف مع 

(. ويتمثؿ ىذا البعد 1212امتصاص ذاتي منخفض نسبيًا بدلًا مف موقؼ متكبر )النجار؛أحمد، 
المتواضعوف في العمؿ الجامعي عمى نحو تقدير القائد لمعامميف والثناء عمييـ في ممارسات القادة 

أماـ القائد الجامعي الأعمى ، وأف القادة المتواضعوف يميموف إلى التفكير الدقيؽ قبؿ اتخاذ 
 الإجراءات ، وأنيـ يحرصوف عمى سمعة الإدارة الجامعية قبؿ سمعتيـ.
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 ثانياً: الأداء المتميز: 
 داء المتميز في الإدارات الجامعية:مفيوم الأ .1
يعتبر مفيوـ الاداء المتميز مفيوما حديثا والتى لاقت اىتماـ كبير بواسطة الباحثيف فى      

الفترة الأخيرة  نظرا لمتنافسية الشديدة بيف المؤسسات والتى أحدثتيا التغيرات فى بيئات الأعماؿ 
فة قطاعاتيا أف تعيد النظر فى طبيعة أدائيا وسوؽ العمؿ ،الأمر الذى جعؿ تمؾ المؤسسات بكا

 :Abdel-Qader, 2021ليصبح اداءً متميزا لتحقيؽ أىدافيا  ، وفى ىذا الصدد يشير )
( إلى اف كافة المنظمات والمؤسسات تتوجو نحو الأداء المتميز لضماف استمرارىا 10669

ت عدة خطوات لتحقيؽ ىذا وتنافسيتيا ، وفى سعييا نحو ذلؾ، تتبنى تمؾ المؤسسات والمنظما
التميز منيا اتخاذ مجموعة مف التدابير مع تطوير الاستراتيجيات التي تمكنيـ مف التكيؼ 
والرشاقة مف الناحية التنظيمية لتحسيف وتنويع خدماتيـ بما يتناسب مع تطمعات ورغبات زبائنيـ 

 ميز. وتحديد القيمة المتصورة مف جانبيـ عمى أمؿ الوصوؿ إلى درجة مف الت
ويشير مفيوـ الاداء المتميز إلى مصطمحيف أساسييف ىما الاداء و التميز وقبؿ الخوض     

 بمفيوـ الاداء المتميز بشكؿ متكامؿ سوؼ نوضح بصورة مبسطة مفيوـ كؿ مف الاداء والتميز .
فمفيوـ الأداء مفيومًا واسعًا، ومحتوياتو متجددة بتجدد وتغير وتطور أي مف  مكونات 

سة عمى اختلبؼ أنواعيا، ومف منطمؽ كونو يعكس مستوى النجاح أو التوفيؽ الذي المؤس
حققتو أو تسعى المؤسسة إلى تحقيقو، فإف ضبط مفيومو وتحديد المجاؿ الدلالي الذي يغطيو 

"، يمكف تعريفو أنو  نشاط يؤدي إلى النجاح، فيو Performanceيبقى ضرورة ممحة. فالأداء "
تظير في زمف معيف. أي أف الأداء ىو فعؿ يعبر عف مجموعة مف سيرورة و ليس نتيجة 

 ( 1228المراحؿ والعمميات وليس النتيجة التي تظير في وقت معيف)رحيؿ؛ حوشيف،

فيناؾ فرؽ بيف السموؾ، والإنجاز، والأداء، حيث أف السموؾ ىو ما يقوـ بو الأفراد مف 
لإنجاز فيو ما يبقى مف أثر أو نتائج بعد أعماؿ في المؤسسة الجامعية التي يعمموف بيا؛ أما ا

أف يتوقؼ الأفراد عف العمؿ، أي أنو عبارة عف مخرج، ومف الأمثمة عميو تقدـ خدمة محددة أو 
سمعة ما؛ أما الأداء فيو التفاعؿ بيف السموؾ والإنجاز، إنو مجموع السموؾ والنتائج التي تحققت 

ج يجب أف تكوف قابمة لمقياس. فالتفاعؿ بيف معًا، وينبغي أف نشير ىنا إلى أف ىذه النتائ



   

 

 جامعة بني سويف

 مجلة كلية التربية

  أكتوبرعدد 

 0202 الثانيالجزء 

 

6211 

" بالأداء، وبعبارة أخرى فإف الأداء ىو محصمة Gilbertالسموؾ والإنجاز ىو ما يسميو "
( ، كما يعرؼ  1228السموؾ والنتائج التي تتمخض عف ىذا السموؾ )رحيؿ؛ حوشيف،

((Taouab& Issor, 2019: 95  المنظمة ومؤشر الاداء عمى انو مفيوـ لنجاح او فعالية
 عمى مدى فعالية اداء المنظمة في تحقيؽ اىدافيا لموصوؿ الى النجاح.

ويشير التميز في الأداء الجامعي إلى  سموؾ يحدث استجابة لميمة محددة، سواء تـ      
فرضيا مف قبؿ الآخريف أو تـ تنفيذىا بشكؿ عفوي، وقد يكوف الأداء استجابة يمكف تحديدىا 

أو ردود أفعاؿ تحمؿ مبادئ معينة، و التميز في الأداء الجامعي في نفس عمى أنيا أفعاؿ 
الوقت يمثؿ قدرة العامؿ عمى تحقيؽ التوقعات الوظيفية في العديد مف الجوانب مثؿ كمية 
ونوعية المياـ في الإدارات الجامعية ومنيا: التخطيط، التعاوف، الاعتمادية، الجيد، الاىتماـ 

، كما أف تحقيؽ التميز في الأداء الجامعي يتطمب توافر عدة  لإبداعفي العمؿ، الابتكار وا
عناصر ربما مف بينيا اعتماد المرونة التنظيمية التي أصبحت أيضاً مف المواضيع الميمة، 
خاصة في ظؿ التحوؿ إلى اقتصاديات المعرفة والتطور التقني الذي يشيده العالـ والذي يشمؿ 

-Abdel) ثرت ببيئات الأعماؿ بشكؿ مباشر أو غير مباشركافة مجالات الحياة والتى تأ
Qader, 2021 فى الفترة الراىنة وفى ظؿ المتغيرات المتلبحقة والتطورات المتسارعة فى ، )

نما التميز في  التكنولوجيا والرقمنة،  لـ تعد الإدارات الجامعية مطالبة بتحقيؽ الأداء فقط، وا 
" أصميا الكممة اللبتينية Excellenceتمرار، فكممة التميز "الأداء كضرورة مف أجؿ البقاء والاس

"Excellentia" مف "Excellere ومعناىا أف تكوف المتفوؽ أو الأوؿ، فالتميز ىو الغاية "
الأساسية للئدارة في أى جامعة مف جية، ويرمز لمسمة الرئيسية التي يجب أف تتصؼ بيا مف 

يشير إلى بعديف: فالبعد الأوؿ: أف غاية الإدارات ناحية أخرى مف ىذا المنطمؽ فإف التميز 
الجامعية أف تجتيد في تحقيؽ التميز، بمعنى إنجاز نتائج غير مسبوقة تتفوؽ عمى كؿ مف 
ينافسيا، بؿ وتتفوؽ بيا عمى نفسيا بمنطؽ التعمـ؛ والبعد الثاني: أف كؿ ما يصدر عف 

نظـ وفعاليات يجب أف يتسـ بالتميز، الإدارات الجامعية مف أعماؿ وقرارات، وما تعتمده مف 
أي الجودة الفائقة الكاممة التي لا تترؾ مجالا لمخطأ أو الانحراؼ ويييئ الفرص الحقيقية كي 
يتحقؽ تنفيذ الأعماؿ الصحيحة تنفيذا صحيحًا وتامًا، ومف ثـ ، يمكف تعريؼ الأداء المتميز 
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ذلؾ في الكمية أـ الجودة أـ تخفيض  عمى أنو ما يزيد عف المعدؿ النمطي للؤداء، سواء أكاف
في فترة الوظيفة أـ توفير في التكاليؼ أـ التوفير في أي مورد آخر، أـ في السموؾ المتبع أثناء 
أداء المياـ، وذلؾ مف خلبؿ الجيود أو والميارة، ويسمح بتحقيؽ النتيجة الموجبة لمنشاط؛ أو 

درجة عالية مف الإتقاف، متفوقيف عمى ما بأنو قدرة المؤسسة عمى إنجاز الأعماؿ المطموبة ب
 ( 1228يقدمو الآخروف كما ونوعا.  )رحيؿ؛ حوشيف،

( الأداء المتميز بأنو جممة مف  القدرات والسموكيات  وكذلؾ مجموعة 1221وعرؼ) فرج،      
ح مف الميارات العقمية والمعرفية  العالية التى يمتمكيا الأفراد العامموف في المؤسسات لكي تصب

ليـ القدرة لتوظيؼ تمؾ الميارات والمعرفة والسموؾ في مجاؿ عمميـ وتخصصيـ، بما يجعميـ 
يتفوقوف عمى ما يقدمو الآخروف كما ونوعاً، وتقديـ أفكار ومنتجات تتسـ بالحداثة والأصالة 

 والإبداع.
والخلبصة أف الأداء المتميز في الإدارات الجامعية ىو قدرة الإدارات عمى تحقيؽ 

ىداؼ المخطط ليا بأقؿ فاقد مف الموارد المتاحة والمستيمكة ، مف خلبؿ جانبيف: أوليما وىو الأ
الفعالبة المقارنة بتحقيؽ الأىداؼ؛ وثانييما: الكفاءة المقارنة بتدنى التكاليؼ ومطابقة المقاييس. 

وة ومجالات إضافة إلى أف الإدارة المتميزة تعمؿ في إطار التقييـ الذاتي بيدؼ قياس نقاط الق
التحسيف في جميع أنشطة الجامعة ، حيث تركز عمى ما تفعمو، أو يمكف أف تفعمو االجامعة 
لتقديـ خدمات تعميمية وأنشطة مصاحبة متميز لكافة المعنييف والمنتسبيف لمجامعة داخمياً 

 زوخارجياً.  
 أىمية الأداء المتميز فى الإدارات الجامعية: .2
لمتميز مف ارتباطو بشكؿ كبير بالاتصاؿ والتعاوف فيمكف للئدارات تنبثؽ أىمية الأداء ا     

الجامعية أف تستفيد مف مزايا العمؿ الجماعي الإضافية مف خلبؿ تزويد القوى العاممة لدييا 
بأداء ممتاز، وأيضا اعتبر أصحاب الأداء المتميز التعاوف استراتيجية ميمة في عممية إنجاز 

وا يشاركوف في كثير مف الأحياف في المشاورات داخؿ فرؽ الإدارات الميمة، وأفادوا بأنيـ كان
الجامعية وفي اجتماعات المراجعة الداخمية للئدارات الجامعية، علبوة عمى ذلؾ، تكتسب العديد 
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 & Alshura)مف المؤسسات الجامعية سمعتيا المؤسسية  مف خلبؿ التميز في الأداء 
Assuli, 2017: 47)المتميز في ترسيخ ثقافة التحسيف المستمر والابتكار  ، كما يسيـ الأداء

تقاف  و بناء كادر مف العامميف الإدارييف بالجامعات يتصؼ بالتميز والماىرة والتخصص وا 
الأعماؿ المسندة إليو ، وسعيو نحو تطوير تميزه مف خلبؿ التدريب والتأىيؿ والتطوير المستمر، 

ممارسات الإدارية الجامعية التعاوف والإتصاؿ الراسخ علبوة عمى ذلؾ أف ما يعزز التميز في ال
بيف مطالب أعضاء ىيئة التدريس والطلبب ، وتأدية ىذه المطالب بوضع متميز في الأداء مف 
خلبؿ تفعيؿ التقنيات والوسائؿ وأجيزة الأتصاؿ الفعاؿ الذي يدعـ قدرة الجامعة عمى مع 

مؿ الأعماؿ التي تقدـ ، وأف ىذا يتحقؽ عندما التغيير، والمحافظة عمى الأداء المتميز في مج
يكوف لدى القادة المتواضعوف في الجامعة رؤية واضحة مف شأنيا أف تدفع الإدارات الجامعية 

 .(Al-Dhaafri et al., 2013: 67)إلى تحقيؽ أىدافيا وغاياتيا 
 ة: ( إلى أىمية الأداء المتميز في النقاط التالي1226،127كما أشار) المشيدانى،

أف الأداء المتميز يساعد الإدارات الجامعية عمى وضع المعايير اللبزمة لتطوير  -
 رسالتيا؛

دارات الجامعة.  -  التأكد مف تحقيؽ التنسيؽ بيف مختمؼ أقساـ وا 
تدريب العامميف في الإدارات الجامعية عممى أسموب تطوير العمميات ومتابعة أدوات  -

 قياس أدائيا.
رضاء ا -  لعامميف العامميف بالإدارات الجامعية. تحسيف معنويات وا 
حسيف الثقة وأداء العمؿ لمعامميف بالإدارات الجامعية  وزيادة التعاوف بيف الإدارات  -

 وتشجيع العمؿ الجماعي. 
 خمؽ بيئة تدعـ وتحافظ عمى التحسيف المستمر في الإدارات الجامعية. -
 عية.تحسيف المشاركة والمسؤولية الجماعية في المؤسسات الجام -
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 مقومات الأداء المتميز  في الإدارات الجامعية:  .3
( إلى أف تحقيؽ الأداء المتميز فى الإدارات الجامعية 1212،829أشار ) مسعى&بوعلبؽ، 

 يتطمب  توفر المقومات التالية:
بناء إستراتيجي متكامؿ يعبر عف التوجيات الرئيسية لممؤسسات الجامعية ونظرتيا  -

عداد الرؤية المستقبمية لممنظمة والتصورات الإدارية الإستراتيجية المستقبمية مف خلبؿ إ
 التي تعمؿ الإدارة عمى تحقيقيا وتتخذىا أساسًا في تخطيط عممياتيا.

جامعة متكاممة مف السياسات التي تحكـ وتنظـ عمؿ المنظمة وتوجب القائميف  -
 بمسؤوليات الأداء إلى قواعد وأسس لاتخاذ القرارات.

ومتناسبة مع متطمبات الأداء وقابمة لمتعديؿ والتكيؼ مع المتغيرات ىياكؿ مرنة  -
الداخمية والخارجية، ويتخذ الأداء المتميز التنظيـ عمى أساس العمميات كما تأخذ في 

 الاعتبار تدفؽ المعمومات وتشابؾ علبقات العمؿ.
نظاـ متكامؿ يضـ آليات لرصد المعمومات المطموبة وتحديد مصادرىا ووسائؿ  -

 جميعيا وقواعد معالجتيا وتداوليا وحفظيا واسترجاعيا.ت
قيادة فعالة تتولى وضع الأسس والمعايير وتوفير مقومات التنفيذ السميـ لمخطط  -

  والبرامج.
  تطوير القيادات الجامعية عمىي إتباع أسموب التناوب الوظيفي.  -
يدة وتوظيؼ القياـ بتزويد كؿ مستوى مف مستويات الإدارات الجامعية بموىبة جد -

 قيادات مناسبة لحؿ المشاكؿ في الإدارات الجامعية.
 أسباب وراء تحقيق الأداء المتميز للإدارات الجامعية: .4

مع التغير في المفاىيـ الإدارية فى القرف العشريف ، سعت معظـ المنظمات إلى تبني فكر 
 :إداري يتسـ بالتميز ومستجيبا للؤسباب التالية
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شيدتو الجامعات منذ النصؼ الثاني مف القرف العشريف، والذى التغير السريع  الذى  -
 أثر بشكؿ مباشر عمى فمسفتيا وأدائيا، أومخرجاتيا التعميمية.

تطور نظاـ التعميمي الجامعي في مجالاتو وتخصصاتو وبرامجو التعميمية عما ىو  -
 معروؼ مف ذي قبؿ.

سوؽ والتغيير الذي يحمؽ التغيير السريع في موازيف القوى لعاممة التي يتطمبيا ال -
 المطموب وقدرة البرامج التعميمية الجامعة عمى ملبحقة التغير.

المنافسة المفتوحة بيف الجامعات المحمية والعالمية مف حيث تقديـ خدمات تعميمية  -
 متميز بكافة التخصصات والبرامج والخدمات.

ز مف خلبؿ تفعيؿ وفي ضوء ذلؾ ينبغي عمى الإدارات الجامعية أف تحقؽ التمي     
العمؿ الإداري بتكنولوجيا المعمومات فى جميع جوانب العمؿ الإداري الجامعي والذي 
أصبح مرتبطاً ارتباطا مباشرا بالتقدـ في مجاؿ تكنولوجيا المعمومات، فتكنولوجيا 
المعمومات ليا تأثيرا مباشرا عمى إحداث فرؽ العمؿ وحجميا، وأنماط التفاعؿ بيف 

دارييف وأعضاء ىيئة التدريس لتقديـ خدمات تعميمية متميزة في كافة العامميف الإ
 المجالات والمخرجات المرتبطة بيا.

 متطمبات تحقيق الأداء المتميـز في الإدارات الجامعية: .5
 يتطمب تحقيؽ الأداء المتميز في الإدارات الجامعية مف خلبؿ توافرالعناصر التالية:

ة ، الأمر الذى يساىـ فى تحديد الأداء المطموب التصميـ والتوصيؼ السميـ لموظيف -
 وطريقتو والنتائج المتوقعة حيف تماـ التنفيذ؛

أتاحة المواد التعميمية والمعامؿ والمعمومات موارد الأداء المادية والتقنية ، وغير ذلؾ  -
 مف موارد يتطمبيا العمؿ التعميمي حسب طبيعة ومياـ العمؿ في الإدارات الجامعة.

عدادىـ وتدريبيـ عمى طرؽ الأداء الصحيحة.توفير ال -  موارد البشرية المؤىمة وا 
تاحة المعمومات الكاممة عف خطة الأداء وأىدافو ومعايير تقييـ  جودة  - سرعة وتدفؽ وا 

 الخدمات والمخرجات التعميمية.
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متابعة الأداء وملبحظة ما يقوـ بو العامموف الإداريوف وتزويدىيـ بالمعمومات  -
 خطي ما قد يصادفيـ مف عقبات.المتجددة، وت

رصد نتائج المخرجات التعميمية وتقييميا بالقياس إلى الأىداؼ والمعدلات المحددة،  -
(،  1228وتعويض العامؿ عف أدائو وفؽ نتائج التقييـ. )رحيؿ؛ حوشيف،

 (1228و)لطيؼ&بدوى، 
التميز فى ويتمثؿ بموغ الأداء المتميز في الإدارات الجامعية لمتحقيؽ مستوى        

أدائياعمى توفر المتطمبات المتمثمة في أبعاد الأداء المتميز والتى تمثؿ البنبة الأساسية 
لنظاـ عمؿ الإدارات الجامعية وىى: تنمية الموارد البشرية؛ التركيز عمى المعنييف؛ الييكؿ 

 التنظيمي المرف ، ونظاـ المعمومات. 
 ية:أبعاد  الأداء المتميز  في الإدارات الجامع .6

لقد أثرت التحولات التى تشيدىا المؤسسات الجامعية فى تبنى طرؽ ومداخؿ     
لتطوير أدائيا في مختمؼ المجالات  بما يضمف تحقيؽ أداء متميز ليا، وفي ىذا 
الإطار يرتكز الأداء المتميز عمى  مجموعة مف الأبعاد  والمداخؿ التي تنيض 

 :والتى تتمثؿ فيما يمي وتطوير نظاف العمؿ في الإدارات الجامعية
 تنمية الموارد البشرية:  6.1

ويشير ىذا البعد إلى الأساليب التى يمكف مف خلبليا تنمية الموارد البشرية والتى تشمؿ         
 (:1227الآليات الخمس التالية)  زداـ & زنيتو

د البشرية تخطيط الموارد البشرية ويتـ التخطيط لمموارد البشرية مف خلبؿ اختيار الموار  -
وفؽ معايير شفافة واضحة وموضوعية؛ والعمؿ عمى وضع سجلبت لمعامميف تشمؿ 

  .بياناتيـ مثؿ المؤىلبت والخمفية التعميمية الثقافية الخبرات وغيرىا
التدريب والتعميـ وتطوير العامميف في الإدارات الجامعية مف خلبؿ إعداد خطة لتدريب  -

 .لفعمي واختيار أفضؿ الأساليب التدريبيةالعامميف وفؽ الاحتياج التدريبي ا
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قياس الأداء والتقدير ومكافأة العامميف في الإدارات الجامعية ، حيث يتـ تحديد  إذ  -
ثابة  تعتمد الإدارة عمى معايير ومؤشرات للؤداء وتحديدىا وتعريفيا مسبقا لمعامميف ، وا 

ء في خدمة الجانب المرؤوسيف بناء عمى ذلؾ، ووضع معايير الترقية لمعامميف سوا
 الأكاديمي في الجامعة أو الخدمات التي تقدـ لممجتمع. 

رضا العامميف في الإدارات الجامعية والتي ينبغي أف يفعميا القادة المتواضعوف مف  -
خلبؿ وضع نظاـ الشكاوي والمنازعات والتحكيـ الخارجي مف قبؿ جية مستقمة والعمؿ 

 .عمى تطبيقو والتقيد بو
ة المتواضعوف مع العامميف في تمكنيـ مف الصلبحيات الممنوحة ويتـ مشاركة القاد -

تطبيؽ ىذا العنصر مف خلبؿ تشجيع القيادات مشاركة العامميف في الأنشطة 
الخارجية التي تضمف مواكبتيـ لمتطورات في مجاؿ عمميـ وترصد مدى قياميـ بذلؾ 

اخميا ومنحيـ الصلبحيات وتشجيع القيادات الإدارية الجامعية في مشاركة العامميف د
 .اللبزمة لتحسيف جودة العمميات المرتبطة بأعماليـ

مما سبؽ يمكف القوؿ أف بعد تنمية الموارد البشرية مف الأبعاد الميمة التي تدفع الإدارات 
الجامعية نحو الأداء المتميز ، حيث يرتبط ىذا البعد بمستوى أداء العامؿ لموظيفة التي يشغميا 

نتاجية، فجوانب إثابة العامميف الإدارييف وتحقيؽ الرضا لدييـ و العمؿ عمى تنميتيـ والكفاءة الإ
مف خلبؿ التدريب و التخطيط الجيد ليـ واختيارىـ وفؽ معايير موضوعية وواضحة  يسيـ فى 
رفع مستوى أدائيـ إلى المستوى المطموب ورفع الإنتاجية إلى مستوى المقاييس المطموبة التي 

 تحقيؽ ولاؤىـ للئدارات الجانعية التي يعمموف فييا. تدفعيـ نحو
 التركيز عمى المعنيين:  6.2

يركز ىذا البعد إلى آلية قياـ القادة المتواضعوف بتحديد الاتجاىات الاستراتيجية ، وتطوير      
الاستراتيجيات وخطط العمؿ اليامة لدعـ اتجاىات العاممية في الإدارات التعميمية نحو تقديـ 

مات ترضى الطلبب وأعضاء ىيئة التدريس وطالبي الخدمة مف المجتمع الذي يحيط خد
بالجامعة ، والعمؿ عمى تقديـ تقارير سنوية أو نصؼ سنوية لمجمؿ الأعماؿ التي يقومف بيا ، 
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ودراسة ىذه التقارير في مجالس الإدارات الجامعية المختمفة واتخاذ قرارات بعد ذلؾ نحو 
 التطوير أو تقديـ خطط لمتحسيف نحو معالجة نقاط الضعؼ. الإستمار في عمميات

  الييكل التنظيمي المرن: 6.3

الييكؿ التنظيمي يعد أحد الوسائؿ الإدارية التي تستخدـ لتحقيؽ الأىداؼ الاستراتيجية    
لمجامعة ، وفؽ رؤية شاممة ومتكاممة لمتفاعلبت بيف الإدارات الجامعية السائدة في الإدارات 

زية لجامعة اسيوط ، لذا فأف اليعيكؿ التنظيمي يكتسب أىمية في الإدارات الجامعية ، المرك
ويعتبر الوسيمة الوحيدة في تحقيؽ الإنسياب الوظيفي لتحديد المياـ الوظيفية لكؿ إدارة مف 

 الإدارات المركزية في جامعة اسيوط.
العلبقات والواجبات والمياـ ومف ثـ فأف الييكؿ التنظيمي عبارة عف الأطار الذي تتحدد فيو 

والمسؤوليات بيف مختمؼ الإدارات والأفراد بشكؿ رسمي ، وكذلؾ تحديد الارتباطات بيف 
الإدارات المختمفة ، كذلؾ تحديد الأوامر والتعميمات والمعمومات اليابطة والصاعدة مف أجؿ 

 & Alsarayrahىيكمة المنظمة بشكؿ جيد يسيا الوصوؿ إلى الأىداؼ المرسومة  ) 
Alsarayrah, 2021  ويتمثؿ تحقيؽ الييكؿ التنظمي في مرونة ىذا الييكؿ الذي يسمح ،)

لحدوث تغيرات جديدة، وقدرتو عمى مساعدة الإدارات الجامعية عمى التطوير، وتحقيؽ خطط 
الجامعة بإداراتيا المختمفة عمى المدى الطويؿ بيدؼ الوصوؿ إلى الأداء المتميز الذي يرضى 

 ىات التي تسعى الدولة إلى تخقيقيا في ظؿ الأىداؼ التي وضعت لممؤسسات الجامعية. الاتجا
 نظام المعمومات المتكامل: 6.4

تعد نظاـ المعمومات   طريقة رئيسية للؤداء المتميز لمعامميف في الإدارات الجامعية           
وتشجعيـ عمى أف يكونوا لأنيا يمكف أف تقمؿ مف ميؿ الموارد البشرية إلى العمؿ بشكؿ أقؿ 

أكثر كفاءة، وبالتالي تقديـ مساىمة أكبر لمجامعة ، ومف ثـ، يجب أف تتحوؿ الإدارة تدريجياً 
مف مبادئ الإدارة اليرمية التقميدية إلى نظاـ تبادؿ المعمومات، وتطبيؽ ىذا البعد ينتج عنو 

زالة الظروؼ التي تعزز ال2السمات والمظاىر التالية:  ( الانتقاؿ مف 1ضعؼ، ( تحديد وا 
( 8( فيـ احتياجات العملبء، 3مبادئ الإدارة التقميدية إلى مجموعات العمؿ الموجية ذاتيًا، 
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( التقدير 6( نقؿ السمطة مف الإدارة إلى الموظفيف، 5تعزيز التطوير الذاتي لمموارد البشرية، 
دوار ومسؤوليات الموارد ( فيـ أ8( تحوؿ مقدمى الخدمة إلى منتجيف،7في طريقة أداء المياـ، 

( الالتزاـ التنظيمي)  22( معمومات منتظمة حوؿ الإنتاج، 22( خمؽ روح الفريؽ، 9البشرية، 
Yin et al., 2019; Motamarri et al., 2020   ويمكف أف يتمثؿ ىذا البعد في ،)

معة لتوظيؼ الإدارات الجامعية مف خلبؿ تحفيز القادة المتواضعوف لمعامميف الإدارييف في الجا
أنظمة تكنولوجيا المعمومات المتاحة في إصدار تقارير عف إنتاجية الإدارات الجامعية ، 
وتوظيؼ قواعد البيانات المتاحة لحؿ مشكلبت الإدارات الجامعية في زمف قياسي، وتوظيؼ 

 برامج الإتصالات التي تمتمكيا الإدارات الجامعية في انجاز مياـ العمؿ الجامعي.
 مكين الموارد البشرية:ثالثا: ت
 مفيوم تمكين الموارد البشرية: .1
فى ظؿ التحولات الراىنة التى تشيدىا بيئات الأعماؿ وسعى المؤسسات الانتاجية     

والتعميمية إلى الاستغلبؿ الأمثؿ لممعارؼ والأفكار لدى جميع العامميف فييا وعمى كافة 
والمتغيرات التي تواجييا ، برزت الحاجة  المستويات الإدارية؛ بغرض مواكبة مختمؼ التحديات

إلى اعتماد مفاىيـ وأساليب حديثة للئدارات الجامعية تتعمؽ  بإدارة الموارد البشرية، بما في ذلؾ 
تمكيف الموارد البشرية الذي يعد جزءاً رئيساً مف أيديولوجيات العمؿ الإداري بوجو عاـ والعمؿ 

بدأ الاىتماـ بتمكيف الموارد البشرية في البحث في الإدارات الجامعية بوجو خاص ، حيث 
العممي بشكؿ رئيسي في أوائؿ التسعينيات وبمغ ذروتو خلبؿ السنوات التالية، وفى التسعينيات، 

 1222أظيرت الأوراؽ الأكاديمية وغير الأكاديمية اىتمامًا مشتركًا بالتمكيف، ولكف منذ عاـ 
يني )الأوراؽ غير الأكاديمية( بشكؿ ممحوظ فصاعدًا، زادت المنشورات ذات التوجو الم

(Stavrinoudis, & Psimoulis, 2021.) 
ويعد مفيوـ التمكيف في المؤسسات الجامعية مفيوما جوىري حيث لو فائدة كبيرة للؤفراد إذ  

بداعاتيـ،  براز مواىبيـ وا  يمنحيـ فرصا جديدة لإثبات أنفسيـ ودعميـ وتشجيع طاقاتيـ وا 
حيث يسيؿ العمؿ، ويجعؿ العامميف الإدارييف أكثر نشاطا وحماسا؛ مما  وىوأيضا جوىرى مف

يؤثر عمى النتائج والمخرجات التعميمية، كما يصبح المعنييف مف الطلبب وأعضاء ىيئة 
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التدريس والمجتمع أكثر ارتياحا ورضا؛ لأف العامموف الإداريوف قادروف عمى الاستجابة ليـ 
 (.182، 1227ات المركزية  في كؿ صغيرة وكبيرة )الشوابكة،وحؿ مشاكميـ دوف العودة للئدار 

وعمى مدى العقود القميمة الماضية، تـ تقديـ تعريفات مختمفة لتمكيف الموارد البشرية، مما       
يثبت طبيعتيا المتعددة الأبعاد، حيث تـ تعريؼ التمكيف عمى أنو مفيوـ ذو معنى مزدوج: فيو 

وسيو، ومف ناحية أخرى، فيو الحالة النفسية لممرؤوسيف التي سموؾ المشرؼ الذي يمكّف مرؤ 
تنتج مف تطبيؽ أساليب التمكيف لدى المشرؼ، ففي الحالة الأولى يكوف سموؾ المشرؼ ىو 

-Huertasمصدر التمكيف، بينما في الحالة الثانية يكوف التصور اللبحؽ لممرؤوسيف 
Valdivia et al., 2019) مف حجـ وشدة المشاكؿ التي تحدث في  (، يمكف لمتمكيف أف يقمؿ

 مكاف العمؿ ويعزز الكفاءة الذاتية وتحفيز الموظفيف
أف تمكيف الموارد البشرية ىو ممارسة تحفيزية تيدؼ  (Hanaysha, 2016)وأشار        

الى تحسيف الأداء مف خلبؿ إتاحة فرص المشاركة في اتخاذ القرار فيو ييتـ بزيادة الثقة 
زالة الحدود والفوارؽ بيف الموظؼ والإدارة العميا مف خلبؿ منحو سمطة الممنوحة والت حفيز وا 

اتخاذ القرار وتزويده بالصلبحيات المتعمقة بأنشطتو اليومية في العمؿ ويؤدي التمكيف الى 
شعور الموظؼ باعتراؼ الادارة بمجيوداتو ويعزز الرضا الوظيفي والولاء التنظيمي ويقمؿ مف 

 ؿ. معدؿ دوراف العم
ويشير ما سبؽ أف تمكيف الموارد البشرية يعني إشراؾ العامميف في الإدارات الجامعية في   

عممية اتخاذ القرارات ومنحيـ الحرية في العمؿ وتطبيؽ الرقابة الذاتية بدلًا مف الرقابة التقميدية 
ـ بكفاءة وتسخير وتوفير الموارد الكافية والمناخ الملبئـ لمعمؿ لجعميـ قادريف عمى اداء أعمالي

قدراتيـ وطاقاتيـ لصالح الجامعة، ومف ثـ ينبغي عمى القادة المتواضعوف تمكنيـ لمموارد 
البشرية التي تمنحيـ الفرصة والمشاركة في إتخاذ القرارات واصدار الاحكاـ ومنحيـ حرية 

الظروؼ التصرؼ في المشكلبت التي تواجييـ بدوف ارشادات وتعميمات الادارة وتييئة وتوفير 
التي تشجع عمى ذلؾ والعمؿ عمى التحسيف والتطوير المستمر لممنظمة مف خلبؿ إطلبؽ 
كسابيـ العديد مف الميارات والسموكيات الجيدة بيدؼ تحقيؽ  الطاقات الكامنة لدى الموظفيف وا 

( وأعطاؤىـ ۰۲۰۲أعمى مستويات الانتاج والجودة والتقميؿ مف اليدر )فممباف والشريؼ، 
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ت والمسؤوليات ومنحيـ الحرية لأداء العمؿ بطريقتيـ دوف تدخؿ مباشر مف الإدارة الصلبحيا
مع توفير كافة الموارد وبيئة العمؿ المناسبة لتأىيميـ مينيا وسموكياً لأداء العمؿ مع الثقة 

 (. Pradhan & Panda, 2021المطمقة فييـ )
 أىمية تمكين الموارد البشرية بالمؤسسات: .2

يف الموارد البشرية مف النتائج والانجازات والثمار التى يمكف تنعكس آثارىا تنبثؽ أىمية تمك
عمى العامميف في الإدارات الجامعية ، وعمى الجامعة نفسيا والمستفيديف مف الخدمات الجامعية 

( مف الػتأثير الأيجابي لتمكيف Putra, & Madhakomala, 2021، وىذا ما أكدتو دراسة )
جودة خدمات العامميف ، و الحوكمة و عمميات التقييـ والمتابعة  ى الموارد البشرية عم

بالمؤسسات ، حيث ىناؾ تأثير إيجابي مباشر لتمكيف الموارد البشرية عمى جودة خدمة 
العامميف، وىذا يدؿ عمى أف تمكيف الموارد البشرية العالية يؤدي إلى تحسيف جودة الخدمة 

مباشر لتمكيف الموارد البشرية عمى المتابعة والتقييـ،  لمموظفيف، كما أف ىناؾ تأثير إيجابي
وىذا يدؿ عمى أف تمكيف الموارد البشرية العالية يؤدي إلى زيادة المراقبة والتقييـ، علبوة عمى 
ذلؾ، يوجد تأثير إيجابي مباشر لتمكيف الموارد البشرية عمى الحوكمة وىذا يدؿ عمى أف تمكيف 

 ي إلى زيادة الحوكمة الرشيدة. الموارد البشرية العالية يؤد
 وظائف إدارة الموارد البشرية : .3

ىناؾ العديد مف الوظائؼ التى تقوـ بيا إدارة الموارد البشرية والتى تمثؿ فى التالى)المصاني،  
 (:    868:863، 1213عبدالقادر&قاسـ،

ميف مف أجؿ وظيفية اختيار الموظفيف: تسعى المؤسسات إلى اختيار وانتقاء العامميف المؤى -
التميز فى الأداء ، كما أنيا تقوـ بعممية الانتقاء وتوظيؼ ذي الكفاءة لمعمؿ بالمؤسسة ، 
وتكوف ىذه المسؤولية مف مياـ مديري الموارد البشرية والمديريف التنفيذييف أيضاً بالمؤسسة، 

عمى  حيث يستخدموف الأساليب الحديثة التي طبقت في انتقاء الموارد البشرية، ويعمموف
 .تدريب المديريف التنفيذييف في مرحمة الانتقاء الأخير عبر المقابلبت الشخصية
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تقييـ أداء الموظفيف: تعد عممية تقييـ أداء الموظفيف عممية ميمة لا يمكف الاستغناء عنيا في  -
أي مؤسسة حتى تحقؽ الأداء المتميز، فالمرؤوسيف  يخضغوا لتقييـ لمتحقؽ مف إمكانياتيـ 

 اـ بالمياـ المطموبة منيـ.عمى القي
مكانيتيـ  - إكساب الميارات والمعارؼ: تسعى إدارة الموارد البشرية إلى رفع أداء المتدربيف وا 

كسابيـ معارؼ واتجاىات لمواجية المواقؼ الإدارية المتنوعة فى ظؿ بيئات  الإنتاجية، وا 
يشاركوف في التدريب  العمؿ المعقدة، والتعامؿ بأسموب عممي سميـ، وقياـ المتدربيف الذيف

بتبادؿ المعمومات والخبرات واستبداؿ المعارؼ والميارات غير المناسبة لبيئة العمؿ بمعارؼ 
  .وميارات مستحدثة تتواكب مع متطمبات العمؿ ومنغيرات سوؽ العمؿ

وظيفة الأجور والرواتب: تسعى إدارة الموارد البشرية إلى توفير الأجور والرواتب مقابؿ الإنجاز  -
والعمؿ الجيد،  وكؿ موظؼ لو حاجات خاصة بو، وما يحرؾ ىذه الحاجات حوافز تتمثؿ 
بالمدفوعات والمكافآت ؛ فيندفع عبر سموؾ ما مف أجؿ الفوز بالحوافز. الأمر الذى ينعكس 

 .عمى الأداء المتميز بكافة وحدات وأقساـ المؤسسة
 أبعاد تمكين الموارد البشريـة: .4

ارد البشرية فى العديد مف الجوانب مف بينيا :مشاركة العامميف تتمثؿ أبعاد تمكيف المو 
بالمعمومات، وفرؽ العمؿ، واستقلبلية العامميف و تطوير العمؿ عبر التفويض، والقوة التنظيمية، 

( فى  Stavrinoudis, & Psimoulis, 2021 ( وفى ذات السياؽ ، أشار ولخص كلب مف 
جية مراجعة ألأدبيات حوؿ تطور نظرية تمكيف الموارد بحثيما الذى تـ إجراءه باستخداـ مني

ـ ، إلى أف أبعاد تمكيف الموارد البشرية في 1212ـ إلى 2972البشرية وطرؽ تحقيقيا مف عاـ 
  -الإدارات الجانعية تتمثؿ فيمايمي:

 معنى العمل : 4.1
ستيعابيـ يظير ىذا البعد في مدى قدرة العامميف الإدارييف عمى تقيـ أداؤىـ في عمميـ ، وا

للؤعماؿ التي يقوموف بيا ، وتوافقيـ مع طبيعة الأعماؿ المكمفوف  بيا ، وتزاد قيمة العمؿ مع 
درجة التوافؽ بيف متطمبات العمؿ والمعتقدات والقيـ والسموكيات التي يمارسيا العامموف في 

مؿ لكي الإدارات الجامعية. ويظير ذلؾ بوضح عندما يعطي االقادة المتواضعوف مساحة لمعا



   

 

 جامعة بني سويف

 مجلة كلية التربية

  أكتوبرعدد 

 0202 الثانيالجزء 

 

6232 

يستطيع مف خلبليا تفسير الجوانب الممموسة وغير الموسسة كنوع مف مشاركة العامميف في 
 تنظيـ العمؿ.

ويظير قيمة وأىمية العمؿ للئدارييف عندما تكوف ىناؾ إتاحة ليـ في تعزيز الاستقلبلية 
القادة حتى يستطيع إنجاز عممو بكفاءة وفاعمية ، ويتوقؼ ذلؾ عمى السياسة التي ينتيجيا 

المتواضعوف في توجيو العامميف نحو تعزيز الاستقلبلية ويأخذ في الاعتبار مدى إيماف قادة 
الأعماؿ بيذ الأتجاه ومدى قدرتيـ نحو تقبمو وتفعيمو، وتعزيزه بالمشاركة ونقؿ الخبرات لتوضيح 

في معنى العمؿ خاصة في الفئات الغير قادرة عمى تحقيؽ الإنجاز المطموب ، حيث أف الفائدة 
العمؿ تتحقؽ مف خلبؿ نشرثقافة التعاوف  ، حيث تعد أحد الاليات  تمكيف الموارد البشرية التي 

(. ويظير بعد 1213تسيـ في التطوير والتحسيف المستمر في المنظمات) حسف&الذبحاوى، 
معنى العمؿ لدى العامموف في الإدارات الجامعية عندما يشعر القادة المتواضعوف العامميف 

 بأىميتيـ كعنصر فاعؿ في العمؿ ، وكذلؾ تقديرىـ لجيودىـ التي بذلوىا في تطوير عمميـ.
 كفاءة العاممين: 4.2

تظير كفاءة العامميف في الإدارات الجامعية في إنجاز الأعماؿ التي أسندت إلييـ طبقا لموقت 
يف عمى المحدد لو مف جانب ، وكفاءة مخرجات العمؿ مف جانب أخر ، وتتوقؼ كفاءة العامم

الخبرات التي اكتسبوىا والمسؤوليات التي يمارسونيا واستيعابيـ لأىداؼ وسياسيات المنظمة 
نحو أنشطة العمؿ والوصوؿ بو إلى مخرجات متميزة ومرموقة. ولذا فأف العامميف الذيف يتمزوف 
ة بالكفاءة ىـ الأجدار عمى تحمؿ أعباء العمؿ فيـ عمى عمـ بطبيعة أىداؼ وسياسات المنظم

التي يعمموف فييا وعمى قدر كبير مف الإنجاز نحو السير في المشاركة لتحقيؽ غايات وأىداؼ 
وسياسات المنظمة ، عمى عكس العامميف الذيف يشعروف بالعجز نحو تحقيؽ أعماليـ بكفاءة 
ى عاليو ، فالغاية لدييـ مفقودة فيـ يفقودوف الشعور بالقدرة والميارة ، وىذا الشعور يؤدي بيـ إل

 عدـ التمكيف في الوصوؿ بمخرجات عمميا إلى الكفاءة المطموبة.
لذا يعتبر بعد كفاءة العامميف مف الأبعاد المرتبطة أرتباط قوياً بتمكيف الموارد البشرية ، 
فالموظؼ الذي يُمكف ىو صاحب الكفاءة في العمؿ وصاحب الأنجاز المتميز ، وأف القادة 

وف يتيحوف ليـ الجدارة وقدرتيـ في تحمؿ المسؤولية ، المتواضعوف الذيف يمكنوف العامم
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بجانب تعزيز مبدأ تقدير   وأداؤىـ المتميز لطبيعة المياـ والمسؤوليات التي أسندت إليو.
العامميف ذوي الكفاءات والجدارات المطموبة   ذلؾ لأف تقدير العامميف يزيد مف انتاجيتيـ 

(. بجانب Huertas-Valdivia et al., 2019; Guan et al., 2020الايجابية )  
التقدير استدامو الكفاءة مف خلبؿ تعزيز عمميات  التدريب لاكتساب المعرفة وتطوير 
الميارات ذات الصمة، ومف خلبؿ ىذه الميارات، يمكف لمموظفيف تحسيف وتغيير الطريقة 

 Fernandez and)التي يؤدوف بيا مياميـ، مما يؤدي إلى تحقيؽ فوائد ليـ ولممؤسسة، ) 
Moldogaziev, 2015; Motamarri et al., 2020  ومف الممارسات التي يبنغي عمى .

القادة المتواضعوف ممارساتيا في الإدارات الجامعية مراعاة قدرات العامؿ ووضعو في المكاف 
تاحة الفرصة  والثقة عمى  المناسب، وتمكنيـ في التعامؿ مع المشكلبت بيسر وسيولة ، وا 

 اليـ،.إنجاز أعم
 تطوير العمل:   4.3

يشير ىذا البعد إلى نتائج تطوير العمؿ في الإدارات الجامعية يتـ مف خلبؿ التفويض 
  -والمشاركة والمتاف يتمثلبف في الانجازات التالية: 

سيتحقؽ تطوير العمؿ في الإدارات الجامعية مف خلبؿ التفويض  أو التمكيف الذي  -
 نتاج التعميمية وجعؿ الجامعة تنمو بشكؿ أسرع.يتيح لمعامميف الإدارييف زيادة الإ

سوؼ يشعر العامموف الإداريوف بالحرية في التفكير بشكؿ مستقؿ، ومواجية العقبات  -
 والصعوبات التي توجيـ في الإدارات الجامعية.

 سيعرؼ جميع العامميف ما يجب عمييـ فعمو في نطاؽ سمطتيـ ولف يكونوا مرتبكيف .  -
 وقوع في الصعوبات.يصبحوا أقؿ عرضة لم -
 يمكف تحديد الموظفيف غير الأكفاء وفرزىـ. -
عادة ما يقوـ العامموف  بالعمؿ الجماعي ويمكنيـ تحسيف معرفتيـ واكتساب المزيد مف  -

 الأفكار حوؿ ما يفعموا. 
إثراء مجاؿ العمؿ وبشكؿ أكثر تحديدًا،  بحيث يكوف العامموف واثقيف مف نقاط قوتيـ  -

 كيزًا عمى واجباتيـ ولكف أيضًا أكثر تر 
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-  (Bose, 2018; Ruiz-Palomo et al., 2020 .) 
إعادة توزيع السمطة بيف االقادة المتواضعوف والموارد البشرية، يتيح لمعامموف       -

 (.  Ghosh, 2013  (الإداريوف استخداـ مياراتيـ بشكؿ أفضؿ وأيسر 
القيادة المتبع، فالقائد  نجاح أبعاد  التمكيف في تطوير العمؿ يتوقؼ عمى أسموب    -

-Huertasوتأثيره كنموذج يحتذى بو، يسيؿ عمؿ الإدارة في تنفيذ التمكيف، )   
Valdivia et al., 2019.) 

وفي ضوء ما سبؽ يمكف لمقادة المتواضعوف أف يمارسوف تطوير العمؿ في الإدارات 
التعميـ، الجامعية مف خلبؿ توفير فرص متساوية لجميع العامميف في التدريب و 

وتشجيعيـ عمى ممارسة الميارات القيادية الإدارية والإستفادة مف معارفيـ وقدراتيـ في 
 حؿ مشكلبت العمؿ. 

 استقلالية العاممين:  4.4
تعني الاستقلبلية في تمكيف الموارد البشرية في منح الموظفيف حرية التصرؼ في الأعماؿ      

يمارسونيا بشكؿ عاـ ، و يتمثؿ ىذا البعد أيضا فى الموكولة إلييـ، وفيما يتعمؽ بالمياـ التي 
اعتماد العامميف عمى أنفسيـ الأداء أعماليـ، ومنحيـ الحرية الكاممة لتقديـ الافكار، والمقترحات 
المتعمقة بأعماليـ الموكولة إلييـ، ودعـ الإدارة العميا لمعامميف فيما يتعمؽ بالتعمـ الذاتي ، ومنح 

 (.183:  1227اتخاذ القرار) الشوابكة، العامميف المشاركة في 
ويتمثؿ ىذا البعد فى ارتباطو بشكؿ مباشر بتمكينيا وتحديد أىدافيا ومسؤولياتيا، حيث      

يشارؾ الموظفوف، عمميا، في تشغيؿ المؤسسة، ويتمتعوف بحرية اتخاذ المبادرات، ومف 
. اتخاذ القرارات 3مى العمؿ.، . القدرة ع1. تحمؿ المسؤوليات. 2إنجازات ىذا البعد ما يمى: 

. حؿ 6. الدور النشط لمموارد البشرية في تشغيؿ المؤسسة، 5. تحديد الأىداؼ،8الرئيسية، 
. تمبية 22. حرية أداء المياـ، 9. التعبير عف الآراء، 8. اتخاذ المبادرات، 7المشكلبت، 

. سيولة 23، . ظروؼ عمؿ ممتعة21. تحسيف التواصؿ مع العملبء، 22طمبات العملبء،
. التعامؿ مع ظروؼ 25. الحد مف الاستبعاد الاجتماعي في العمؿ، 28تخطيط العمؿ، 
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-Jia et al., 2014; Stavrinoudis and Simos, 2016, Huertasالعمؿ المعاكسة)
Valdivia et al., 2019; .) 

الإدارات  ويمكف أف يمارس القادة المتواضعوف استقلبلية العمؿ مع العامميف في         
الجامعية مف خلبؿ منح العامموف الاستقلبلية في تنفيذ الأعماؿ المسندة ألييـ ، وأعطاىـ 
الفرصة في اتخاذ الإجراءات نحو تجويد وتحسيف العمؿ مف خلبؿ ابتكاراتيـ واتجاىاتيـ التي 

 يتميزوف بيا.
 المبحث الثالث: الدراسة الميدانية

 أولا: منيجية الدراسة
اف في منيجية الدراسة عمى المنيج الوصفي والتحميمي، المذاف يستخدماف نوعيف اعتمد الباحث

 -مف البيانات الثانوية والأولية عمى النحو التالي: 
الأداء  –البيانات الثانوية: التي تـ جمعيا عف متغيرات الدراسة الثلبث: )القيادة المتواضعة 

دد مف المراجع والمصادر والدوريات العممية تمكيف الموارد البشرية( معتمديف عمى ع –المتميز 
عداد الإطار النظري لمدراسة، إضافة إلى  المتعددة التي تثري التأصيؿ الأدبي لممفاىيـ، وا 
الاطلبع عمى تقارير الأداء والمراجعات الدورية الداخمية والخارجية التي تصدرىا إدارة التطوير 

 والتميز في جامعة أسيوط.
فقد تـ جمعيا عف طريؽ أسموب الاستقصاء الذي يعد مف أكثر الأساليب  البيانات الأولية:

شيوعاً في الدراسات الإنسانية والاجتماعية، الذي احتوى عمى قائمة مف المفردات مُعدة ليذا 
الغرض موجية إلى المستقصي منيـ، والمستيدفيف مف الدراسة الميدانية طبؽ عمييـ بأسموب 

 المسح في مكاف عمميـ. 
 ياً: مجتمع  الدراسة: ثان

مثؿ مجتمع البحث في الجياز الإداري لجامعة أسيوط، ومحمو المبني الإداري لمجامعة،      
حيث تعتبر جامعة أسيوط مف الجامعات العريقة في صعيد مصر ، والتي تأسست في أكتوبر 

يًا كأوؿ جامعة تؤسس في صعيد مصر لإعداد الخريجيف وتأىيميـ تأىيلًب عال 2957عاـ 
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وتزويدىـ بالمعرفة الأكاديمية المتخصصة الأساسية والخبرة التدريبية عمى الميارات اللبزمة 
لى جانب ذلؾ، تقدـ الجامعة وفرة مف البرامج التي تواكب التحديثات العالمية  المختمفة، وا 

تتكوف الجامعة مف  .المعاصرة، وتقع جامعة أسيوط في عاصمة محافظة أسيوط بصعيد مصر
( عامؿ وقائد إداري يتكوف مف 33222( معاىد، يديرىا جياز إداري بعدد )3كمية و)( 12)

( إدارة مركزية وفرعية ، وثلبثة قطاعات ممثمة في قطاع شؤوف الطلبب، 27ىيكمية إداراية عدد )
وقطاع الدراسات العميا والبحوث، وقطاع خدمة المجتمع وتنمية البيئة، بعدد كثافة طلببية 

. ومع ضخامة ىذا الجياز الإداري قامت جامعة أسيوط بتطوير الجياز ( طالب75222)
 الإداري مف خلبؿ عدد مف الفاعميات ومنيا :

وضع معايير في اختيار قادة الإدارات المركزية والفرعية ومنيا ، دراسة السيرة الذاتية  .2
يس والأنشطة والإنجازات ، ثـ عمؿ لقاء مع المرشحيف في لجنة ثلبثية يتراسيا رئ

 الجامعة.
عمؿ جائزة سنوية لمعامميف تحت مسمى " جائزة جامعة أسيوط لمجودة والتميز "   يتقدـ  .1

إلييا الموظفوف والقادة عمى اختلبؼ درجاتيـ الوظيفية مف موظؼ ، ومدير إدارة ، 
ومدير عاـ ، ووكيؿ وزارة ، بنيت عمى معايير تتوافؽ مع الأداء الإداري لمعامميف والقادة 

 فييا الفائزوف معنوياً ومادياً. ، يكرـ
 .ISO 9001 : 2015( إدارة مركزية وفرعية عمى نظاـ إدارة الجودة 27حصوؿ عدد ) .3
( الغاية الرابعة تحت  1219 – 1218وضعت الجامعة في خطتيا الإستراتيجية )  .8

( رفع 2مسمى ) جياز إداري كؼء ( حممت ىذه الغاية خمسة أىداؼ استراتيجية منيا: 
( تطوير النبية التحتية. 3( المحافظة عمى الكفاءات الإدارية. 1الجياز الإداري. كفاءة 

 ( تقديـ الخدمات الإدارية وفؽ معايير الجودة.5( تسريع عمميات التحوؿ الرقمي. 8
إنشاء إدارة لمجودة التميز تقوـ عمى المراجعة الداخمية للئدارة المركزية والفرعية المشاركة  .5

 . ISO 9001 : 2015 ادة الأيزو في الحصوؿ عمى شي
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 : ثالثاً عينة الدراسة
ونظراً لطبيعة العمؿ في إدارات الجامعة ، والتأكد مف الوصوؿ لكافة مفردات      

عينة الدراسة ، فقد اعتمد الباحثاف عمى اسموب العينة العشوائية الطبقية حيث تـ توزيع 
ية لمجامعة وعددىا )ثمانية( إدارات ، العدد الإجمالي لمعينة عمى جميع الإدارات المركز 

( قطاعات بالاعتماد عمى كشوؼ العامميف بالادارات المركزيو لجامعة أسيوط 3وعدد )
 موضوع عينة الدراسة الحالية ، وتـ حساب عينة الدراسة مف خلبؿ القانوف التالي

 (1228)مشعؿ، 
X2 PN (1 – P)                                         

 = __________________________________           (N)  حجـ

                   (N – 1) + X2P (1- P) d2 

 حيث إف: 

     Nحجـ العينة :        

    X2 = 2.96: الدرجة المعيارية المقابمة لدرجة الثقة % وىي  
      P = 52: نسبة حدوث الظاىرة في المجتمع% 

    d2مسموح بو في تقدير نسب المتغيرات الرئيسية لمدراسة الحالية في : ىامش الخطأ ال
 (05.) المجتمع وىي 

 -( ، فعند تطبيؽ المعادلة السابقة عمى النحو التالي:711وحيث أف إجمالي العينة )    
 

               (2.96 )1 X711X 2.52 (2 – 2.52) 
 __________حجـ العينة         =   __________________________

                 (.05 )1 (711 – 2 )+ (2.96 )2 X 2.52 (2 – 2.52) 
  251مفردة     =  حجـ العينة            
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 300مفردة تـ مراعاة انخفاض معدؿ الردود فتـ زيادة حجـ العينة إلى  189بمغ حجـ العينة 

 مفردة.
 رابعاً: أداة الدراسة وجمع البيانات:

تـ الحصوؿ عمى البيانات الأولية لمدراسة مف خلبؿ قائمة استقصاء تـ إعدادىا 
وتطويرىا بناءً عمى المقاييس التي رجع إلييا الباحثاف مف خلبؿ الدراسات السابقة التي 
تناولت موضوعات مشابية ليذا موضوع الدراسة الحالية والمتمثؿ في ثلبثة متغيرات 

، والأداء الماتميز ، والتمكيف الإداري ، وقد تـ تصميـ  رئيسة ىى: القيادة المتواضعة
الاستقصاء بعبارات مغمقة محددة الإجابة حتى تسجؿ أفراد عينة الدراسة استجاباتيـ 
بطريقة صحيحة محددة تساعد في معالجة البيانات بطريقة احصائية سميمة ، وقد 

يكرت الخماسي عمى انحصرت استجابات المستبيانيف في خمس درجات طبقا لمقياس ل
النحو التالي: موافؽ بشده = خمس درجات، موافؽ = أربع درجات ، محايد  = ثلبث 
درجات،             غير موافؽ  = درجتاف، غير موافؽ بشدة = درجة واحدة ، 
والجدوؿ التالي يوضح مجتمع وعينة الدراسة  موزعة عمى الإدارات المركزية لجامعة 

 اسيوط.
 2( 2جدوؿ ) 

 وزيع مجتمع وعينة الدراسة عمى الإدارات المركزية لجامعة اسيوطت

                                                           

1
 22/86/2822المصدر: الإدارة المزكزيت للموارد البشزيت، جامعت أشيوط، في  

 الإداراث المزكزيت
مجخمع 

 الدراشت

 حجم

 العينت

النصبت 

 المئويت

% 

 القوائم

 المصخلمت

القوائم 

 الصحيحت

 26 83 24 86 62 قطاع خدمت المجخمع وجنميت البيئت.

 22 83 83 83 77 قطاع الدراشاث العليا والبحوث.
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قائمة  251) )يتضح مف الجدوؿ السابؽ أف عدد قوائـ الاستقصاء الصحيحة بمغ            
 ( استقصاء تـ توزيعو عمى جميع أفراد العينة.322%( مف إجماؿ )88صحيحة بمعدؿ )

 خامساًً : خصائص العينة :
اتضح مف تحميؿ البيانات الخاصة بخصائص عينة الدراسة أف العينة أشتممت عمى 

( للئناث ، 11.32%( لمذكور ، وبنسبة )77.69( أنثي بنسبة )56(  ذكراً ، )295)
   ( بنسبة86وبالنسبة لممؤىؿ العممي ، بمغ عدد الحاصميف عمى مؤىؿ متوسط )

( 213( ، ومؤىؿ عاؿ )%29.08( بنسبة )73( ، ومؤىؿ فوؽ متوسط )18.33)
( ، %2.39( بنسبة )6( ، والعامميف الحاصميف عمى الماجستير )%49.00بنسبة )

لمخبرة العممية، بمغ عدد (، وبالنسبة %1.20( بنسبة )3والحاصميف عمى الدكتواره )
(، ومف خمس 13.15( بنسبة )33العامميف الحاصميف عمى خبرة أقؿ مف خمس سنوات)

( 129( ، ومف عشرة سنوات فأكثر )35.46( بنسبة )89سنوات إلى عشرة سنوات )
 (.51.39بنسبة )

وتشير ىذه الخصائص أف الذكور أكثر رغبة مف الإناث لمعمؿ في الإدارات المركزية 
جامعة ، لأنيا تتطمب عدد ساعات عمؿ زيادة عف ساعات الدواـ الرسمي ، وأنيا لم

( 88522( معاىد، وعدد )3( كمية ، و)12مرتبطة بأعماؿ وحسابات دقيقة ترتبط بعدد )

 23 22 23 22 38 المزكزيت لأمين الجامعت. الإدارة

 35 35 28 35 87 قطاع شؤون الطلاب.

 19 28 82 22 45 الوحداث والمزاكز.

 38 38 53 38 32 للخطويز المؤشس ي. لادارة العامت

 47 55 28 67 236 الإدارة العامت للشؤون العامت.

 88 83 87 87 388 الإدارة المزكزيت للموارد البشزيت.

 32 34 23 34 83 دارة العامت للشؤون القاهوهيت.الإ 

 32 32 34 32 23 إدارة العلاقاث العامت والإعلام.

 251 257 23 888 582 الإجمالي
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( الؼ  28( الؼ طالب في الدرجة الجامعية الأولى ، ) 75عضوىيئة تدريس ، وعدد )
عمى النوع ينعكس أيضا عمى المؤىؿ حيث زيادة طالب في الدراسات العميا ،وما ينعكس 

( 152( مف إجمالي )213العامميف الحاصميف عمى المؤىلبت العميا والبالغ عددىـ )
( دليلب عمى أف طبيعة العمؿ في إدارات الجامعة تتطمب عامميف %89.22بنسبة )

والأعماؿ حاصميف عمى ىذه الدرجة الجامعية الأولى حتى يستطيعوا أف يقوموا بالمياـ 
التي تتطمبيا الإدارات المركزية بالجامعة.  كما شممت العينة الحاصميف عمى الدرجات 
الجامعية العميا مف الماجستير والدكتواره ، فيذا يدؿ أف العينة أشتممت عمى مجمؿ 
المؤىلبت العممية. وفي المقابؿ نجد انخافض نسبة العامميف في الخبرات أقؿ مف خمس 

(مع زيادة نسبة العامميف في الخبرات مف خمس سنوات إلى 13.15سنوات بنسبة  )
( ، وزيادة عالية لمخبرات الأعمى مف عشر سنوات فأكثر 35.46عشر سنوات بنسبة )

( ، مما يشير  إلى أف معظـ العينة يتوافر لدييـ إداراؾ بأبعاد القيادة 51.39بنسبة )
ـ في ظؿ وجود التمكيف الإداري المتواضعة ، والتي تؤدي إلى الأداء المتميز لديي

كمتغير وسيط في العلبقة بينيما ، ومف ثـ فإف خصائص العينة يتبع التوزيع الطبيعي 
 والمنطقي المممثؿ لجميع فئات عينة الدراسة الحالية.

 
 سادساً: اساليب التحميل الاحصائي:

 statisticalية تـ تحميؿ البيانات بإستخداـ برنامج الروزـ الاحصائية لمعموـ الاجتماع -
package for social sciences (SPSS ) version 24.   وذلؾ لتحديد ،

المتوسط الحسابي والانحراؼ المعياري لتحديد مستوى تطبيؽ القيادة المتواضعة ، 
ومستوى التمكيف الإداري ، ومدى ممارسة الموظفيف للؤداء المتميز لتحسيف وتطوير 

 المياـ البتي يقوموف بيا. 
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بع في حساب متوسط نسبة شدة الاستجابة عمى عبارات الاستقصاء الخطوات ات  -
 -الاحصائية التالية:

 8=  2-5أقؿ استجابة متوقعة =     –تحديد المدى = أعمى إستجابة متوقعة  
 %  2.82=   5/ 8تحديد طوؿ الفئة  = بقسمة المدى عمى عدد الفئات =          

إلى أقؿ مف   1.8= ضعيؼ جداً، مف   1.8إلى أقؿ مف  2مف  وبالتالي تكوف الفئات كالتالي:
=   4.2إلى أقؿ مف  3.4= متوسط ، مف   3.4إلى أقؿ مف   2.6= ضعيؼ، مف    2.6

 = مرتفع جداً.     5إلى أقؿ مف   4.2مرتفع، مف 
  Cronbach‖s alpha ولحساب معاملبت الثبات تـ استخداـ معامؿ ألفػػػا كرونباخ  -

درجة الثبات في المقاييس متعددة المحتوى ، كما تـ استخداـ معامؿ ارتباط  لمتحقؽ مف
لقياس العلبقة بيف متغيرات الدراسة    Pearson Correlation Coefficientبيرسوف 

 لتحديد نوع العلبقة بيف تمؾ المتغيرات..
الذي يحدثو بناء نموذج الانحدار لتحديد مقدار التبايف لمقيادة المتواضعة كمتغير مستقؿ  -

في كؿ مف الأداء المتميز ، والتمكيف الإداري كمتغيرات مستقمة ، وكذلؾ بناء نموذج 
الإنحدار لتحديد مقدار التبايف لمتمكيف الإداري كمتغير مستقؿ الذي يحدثو في الأداء 
المتميز كمتغير تابع، كما تـ استخداـ أسموب الانحدار المتعدد التدريجي لاختبار تأثير 

 دة المتواضعة عمى الأداء المتميز مف خلبؿ التمكيف الإداري كمتغير وسيط بينيما.القيا
 
 

 سابعاً: صدق وثبات أداة الدراسة:
 الجدوؿ التالي يوضح نتائج اختبار الثبات والصدؽ لمقياس الدراسة

 (2جدوؿ ) 
 نتائج اختبار الثبات والصدؽ لمقياس الدراسة

 البعد المخغير
 معامل

Cronbach’s Alpha 

 معامل

 المصدقيت



   

 

 جامعة بني سويف

 مجلة كلية التربية

  أكتوبرعدد 

 0202 الثانيالجزء 

 

6212 

 
مقياس أبعاد القيادة المتواضعة والأداء المتميز والتمكيف الإداري يتضح مف الجدوؿ أف 

في الإدارات المركزية لجامعة أسيوط قد اتصؼ بدرجات عالية في الثبات تراوحت ما 
 957.و   884.وكذلؾ تراوحت قيـ معامؿ المصداقية ما بيف   917.و    752. بيف 

جانس الخاصة بمقياس الدراسة الحالية ، وىذا يدؿ عمى أف معاملبت ثبات الاستقرار والت
 مناسبة لأغراض اتعماد تطبيقيا ، حيث وصؿ معامؿ الثبات الكمي للؤداة )ألفا 

Cronbach‖s Alpha   0.60الذي تجاوز الحد الأدني لمثبات     0.967( ىو   
وبذلؾ تعتبر معاملبت الثبات ومعاملبت المصداقية ليذه الدراسة الحالية جيدة لكونيا 

 عمى مف ىذه النسبة ، وأف المقياس صالح لدراسة مشكمة الدراسة. أ
 المبحث الرابع: نتائج الدراسة الميدانية: 

 القيادة المخواضعت

 الدعم الذاحي

.915 

.784 .884 

 924. 854. جقدًز الأخزين

التركيز المنخفض على 

 الذاث
.865 .952 

 926. 858. القابليت للخعلم

 الأداء المخميز

 جنميت الموارد البشزيت

.929 

.752 .867 

 907. 823. الهيكل الخنظيمي المزن 

 929. 846. يز على المعنيينالترك

 928. 862. هظام المعلوماث المخكامل

 جمكين الموارد البشزيت

 معنى العمل

.954 

.907 .952 

 959. 921. كفاءة العاملين

 886. 785. اشخقلاليت العمل

 957. 917. جطويز العمل

 983. 967. معاملاث الثباث والصدق للمقياس
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يستعرض الباحثاف تحميؿ لنتائج الدراسة بصورة مبدئية أولية مف خلبؿ عرض المتوسط 
الحسابي والإنحراؼ المعياري ومعامؿ الاختلبؼ ، ومصفوفة الارتباط الخطي بيف 

 -الدراسة ، وذلؾ عمى النحوالتالي: متغيرات
 
 

 أولا: المتوسطات الحسابية والانحرافات المعيارية ومعاملات الاختلاف لمتغيرات الدراسة:
الجدوؿ التالي يوضح المتوسطات الحسابية والانحرافات المعيارية ومعاملبت الاختلبؼ 

 -لمتغيرات الدراسة عمى النحو التالي:
 Error! Reference source not found.1(3جدوؿ )

 المتوسطات الحسابية والانحرافات المعيارية ومعاملبت الاختلبؼ لمتغيرات الدراسة

 ( ، الآتي:8ويتضح مف جدوؿ )
يادة يشير الجدوؿ إلى ارتفاع المتوسطات الحسابية لابعاد المتغير المستقؿ ) الق -

، بواقع )  4.17:( 4.14المتواضعة ( ، والتي تراوحت متوسطاتيا الحسابية  ما بيف 
( ، والتركيز المنخفض عمى الذات 4.20( لموعي الذاتي ، وتقدير الأخريف )4.14)
(، وكاف المتوسط الحسابي لإجمالي متغير القيادة 4.17( ، وأخيراً القابمية لمتعمـ )4.16)

                                                           

2  A1= الوعً الذاث, A2= ,تقذٌز الأخزٌي A3= التزكٍز الوٌخفض على الذاث, A4=القابلٍت للتعلن, A=القٍادة الوتواضعت, B1=,تٌوٍت الووارد البشزٌت B2= 

استقلالٍت  =C3 ,كفاءة العاهلٍي =C2 ,هعٌى العول =C1 ,الأداء الوتوٍز =B ,ًظام الوعلوهاث الوتكاهل =B4 ,التزكٍز على الوعٌٍٍي =B3 الوزى, الهٍكل التٌظٍوً

 التوكٍي الإداري =C ,تطوٌز العول =C4 العول,

مخغيراث 

 الدراشت

المخوشط 

 الحصابي

الاهحزاف 

 المعياري 

معامل 

 الاخخلاف
ب

رجي
الت

 

مخغيراث 

 الدراشت

المخوشط 

 الحصابي

الاهحزاف 

 لمعياري ا

معامل 

 الاخخلاف

ب
رجي

الت
 

مخغيراث 

 الدراشت

المخوشط 

 الحصابي

الاهحزاف 

 المعياري 

معامل 

 الاخخلاف

ب
رجي

الت
 

A1 4.14 0.76 0.184 4 B1 3.97 0.67 0.186 4 C1 4.17 0.81 0.194 1 

A2 4.20 0.81 0.193 1 B2 3.99  0.182 2 C2 4.10 0.87 0.212 2 

A3 4.16 0.73 0.175 3 B3 4.05 0.77 0.171 1 C3 4.08 0.79 0.193 3 

A4 4.17 0.77 0.185 2 B4 3.99 0.76 0.190 2 C4 4.08 0.77 0.188 3 

A 4.17 0.67 0.160  B 4.00 0.91 0.193  C 4.10 0.89 0.217  
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مرتفعاً ، مما يشير إلى توافر القيادة المتواضعة بدرجة مرتفعة (   4.17المتواضعة)
بأبعادىا الاربع ، مما ينعكس عمى مستوى الاداء المتميز لدى العامميف بالإدارات 

 المركزية بجامعة أسيوط محؿ الدراسة.
كما يوضح الجدوؿ أف ىناؾ إداراؾ مرتفع لمتغير التمكيف الإداري لمعامميف بجامعة  -

( ، مما أنعكس عمى أبعاده الأربع 4.10ي ارتفع متوسطو الحسابي إلى )أسيوط الذ
( لمعنى 4.17( ، بواقع ) 4.17 : 4.08والتي تراوحت متوسطاتيا الحسابية بيف )

( ، واخيراً تطوير العمؿ 4.08( ، واستقلبلية العمؿ )4.10العمؿ ، وكفاءة العامميف )
المتواضعة قدراً كبيراً مف التمكيف الإداري ( ، وىذا يدؿ أنو كمما أتاحت القيادة 4.08)

كمما زاد الأداء المتميز لمعامميف بدرجة مرتفعة ، وىذا ما توصؿ إليو الباحثاف في تحميؿ 
النتائج والذي تبيف مف الجدوؿ السابؽ أف إجمالي المتوسط الحسابي لمتغير الأداء 

مى الأبعاد الأربعة للؤداء (بدرجة مرتفعة ، وقد انعكس ىذا الارتفاع ع4.00المتميز  )
المتميز  ممثمة في: تنمية الموارد البشرية ، والييكؿ التنظيمي المرف ، والتركيز عمى 

 ،  3.97المعنييف ، ونظاـ المعمومات المتكامؿ ، وكانت المتوسطات الحسابية ليـ )
( عمى الترتيب ، وىذا يؤكد ارتفاع مدراكات مفردات عينة 3.99،  4.05،  3.99

دراسة لأبعاد القيادة المتواضعة لمعامميف في الإدارات المركزية لجامعة أسيوط محؿ ال
 الدراسة.

إنخفاض قيـ الانحرافات المعيارية عف الواحد الصحيح في مجمؿ متغيرات الاستقصاء  -
أو الأداء محؿ الدراسة )القيادة المتواضعة ، والأداء المتميز ، والتمكيف الإداري ( ، وىذا 

 بيف أراء مفردات عينة الدراسة.Harmonics    Highوجود توافؽ عاؿٍ  يدؿ عمى
عدـ وجود تشتت بيف أراء مفردات العينة ، مف خلبؿ تحميؿ النتائج باستخداـ معامؿ  -

الذي بيف وجود تجانس بيف أراء  Coefficient of variation(  CVالاختلبؼ )
 ة )قائمة الاستقصاء(.مفردات عينة الدراسة للؤداء المستخدمة محؿ الدراس

 ثانياً: مصفوفة الارتباط الخطي بين متغيرات الدراسة:
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قاـ الباحثاف بحساب معاملبت الارتباط الخطي بيف متغيرات الدراسة )القيادة المتواضعة ، 
 والأداء المتميز ، والتمكيف الإداري(.

 
 3(8جدوؿ ) 

 معاملبت الارتباط الخطي بيف متغيرات الدراسة
A1 A2 A3 A4 A B1 B2 B3 B4 B لدراسةمتغيرات ا

 
C1 C2 C3 C4 C 

A1 1 
 

             

A2 .531
**

 1              

A3 0.327
** 

0.588
** 

1             

A4 0.330
** 

0.618
** 

0.533
** 

1            

A 0.672
** 

0.865
** 

0.813
** 

0.784 1           

B1 0.295
**

 0.466
** 

0.332
**

 0.426
** 

0.480
** 

1          

B2 0.191
** 

0.306
** 

0.192
** 

0.302
** 

0.311
** 

0.357
** 

1         

B3 0.248
** 

0.299
** 

0.124
** 

0.177
** 

0.241
** 

0.250
** 

0.213** 1        

B4 0.201
** 

0.445
** 

0.337
** 

0.333
** 

0.421
** 

0.491** 0.381
** 

0.381** 1       

B 0,324
** 

0.473
** 

0.307
** 

0.407
** 

0.479
** 

0.644** 0.730
** 

0.726** 0.732
** 

1      

C1 0.203
** 

0.443
** 

0.332
**

 0.421
** 

0.445
** 

0.353** 0.231
** 

0.242
** 

0.500
** 

0.422
** 

1     

C2 0.290
** 

0.602
** 

0.407
** 

0.550
** 

0.585
** 

0.359
** 

0.259
** 

0.319
** 

0.619
** 

0.501
** 

0.536
** 

1    

C3 0.308
** 

0.506
** 

0.302
** 

0.416
** 

0.482
** 

0.456
** 

0.256
** 

0.305
** 

0.648
** 

0.529
** 

0.477
** 

0.754
** 

1   

C4 0.201** 0.352
** 

0.281
** 

0.246
** 

0.345
 

0.375
* 

0.230
** 

0.172
** 

0.530
** 

0.403
** 

0.345
** 

0.457
** 

0.172
** 

1  

C 0.300
** 

0.574
** 

0.404
** 

0.487
** 

0.560
** 

0.472** 0.303
** 

0.312
** 

0.708
** 

0.566
** 

0.751
** 

0.813
** 

0.819
**

 0.780 1 

VIF 1.385 2.556 1.649 1.866 2.561 
 

1.209 1.642 1,151 2.987 2.781 

Tolerance .322 .391 407 .536 .534 .365 .464 .564 .376 .546 

                                                                     SPSS المصدر : برنامج الرزم الاحصائية للعلوم الاجتماعية 
**
معنوية عند  

                                                                                                                                                                                                                                0.01مستوى 

 -( الأتي:8ويتضح مف الجدوؿ )

                                                           

3
 =A1= الوعً الذاث, A2= ,تقذٌز الأخزٌي A3= التزكٍز الوٌخفض على الذاث, A4=للتعلن القابلٍت,A=القٍادة الوتواضعت,B1= تٌوٍت الووارد البشزٌت, B2= 

استقلالٍت  =C3 ,كفاءة العاهلٍي =C2,هعٌى العول =C1 ,الأداء الوتوٍز =B ,ًظام الوعلوهاث الوتكاهل =B4= ,التزكٍز على الوعٌٍٍي =B3 ,الهٍكل التٌظٍوً الوزى 

 التوكٍي الإداري =C ,تطوٌز العول =C4 ,العول 
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ارتفاع معاملبت الارتباط الخطي بيف كؿ بعد مف أبعاد القيادة المتواضعة )الوعي  -
الذاتي، تقدير الأخريف، التركيز المنخفض عمى الذات، القابمية لمتعمـ( وبيف الأداء 

جامعة أسيوط محؿ الدراسة الحالية  ، مما يؤكد المتميز لمعامميف بالإدارات المركزية ب
 (.0.01عمى وجود علبقة ارتباطية ذات دلالة احصائية عند مستوى )

تمثؿ معاملبت الارتباط الخطي بيف كؿ بعد مف أبعاد القيادة المتواضعة ، وبيف كؿ بعد  -
عمؿ، تطوير مف أبعاد تمكيف الموارد البشرية )معنى العمؿ، كفاءة العامميف، استقلبلية ال
 (.0.01العمؿ( مما يدؿ عمى وجود علبقة ارتباطية مرتفعة نسبياً عند مستوى دلالة )

كما كانت معاملبت الارتباط بيف أبعاد تمكيف الموارد البشرية )معنى العمؿ، كفاءة  -
العامميف، استقلبلية العمؿ، تطوير العمؿ( ، وبيف كؿ بعد مف أبعاد الأداء المتميز 

د البشرية، الييكؿ التنظيمي المرف، التركيز عمى المعنييف، نظاـ المعمومات )تنمية الموار 
 (.0.01المتكامؿ(مما يدؿ عمى وجود علبقة ارتباطية مرتفعة نسبياً عند مستوى دلالة )

تاـ بيف متغيرات  الدراسة فيذا يدؿ  Multicollinearityالكشؼ عف وجود ازدواج خطي  -
الاضرار بالنموذج وتعني وجود ارتباط تاـ بيف  عمى وجود خطيو مصاحبو تؤدي إلى

 Variance( VIFمتغيرات الدراسة ، ولمتأكد مف ذلؾ تـ حساب معامؿ تضخـ التبايف )
Inflation Factor   وكذلؾ قيمة التبايف المسموح بو والمسمى ،Tolerance  : بحيت 

اـ أو إزدواج دؿ عمى وجود ارتباط ت 22أو  5أو  3( أكبر مف VIFإذا كانت قيـ ) 
ذا كانت قيمة التبايف المسموح بو )  0.1( تساوي Toleranceخطي بيف المتغيرات، وا 

دؿ عمى وجود علبقة خطية مصاحبة تؤثر عمى دقة النتائج  بالنموذج ، وعند قراءة 
 -( يتضح الأتي:5النتائج الموجودة في جدوؿ )

a) ( عدـ وجود ازدواج خطي بيف متغيرات الدراسة وأف قيمةVIF أقؿ مف )22أو  5أو  3  ،
، وىى تدؿ عمى عدـ   0.1( أكبر مف Toleranceوكذلؾ قيمة التبايف المسموح بو )

( بيف أبعاد القيادة المتواضعة Multicollinearityوجود الإزدواج الخطي المتعدد )
ض )المتغيرات المستقمة ( ، وأبعاد تمكيف الموارد البشرية ) المتغير الوسيط (، حيث انخفا

قيـ معاملبت الارتباط بيف المتغيرات المستقمة بعضيا البعض ، وكذلؾ المتغيرات 
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الوسيطية ) التمكيف الإداري( بعضيا البعض ، ويؤكد ذلؾ عدـ وجود مشكمة في الانحدار 
 والارتباط الخطي والتي يمكف أف تؤثر في دقة النتائج.

b) بعاد القيادة المتواضعة )الوعي وجود علبقة ارتباطية موجبة وذات دلالة احصائية بيف أ
الذاتي، تقدير الأخريف، التركيز المنخفض عمى الذات، القابمية لمتعمـ( بعضيا البعض ، 
وبيف أبعاد تمكيف الموارد  البشرية )معنى العمؿ، كفاءة العامميف، استقلبلية العمؿ،تطوير 

-stepالتدريجي العمؿ( بعضيا البعض ، لذلؾ سوؼ نستخدـ نماذج الانحدار المتعدد 
wise multiple regression  وذلؾ لتحديد أبعاد القيادة المتواضعة المفسرة لمتباينات ،

في الأداء المتميز واستبعاد الأبعاد الأخرى ، والوقوؼ عمى حقيقة دور أبعاد تمكيف الموارد 
مميف البشرية  كتغير وسيط تداخمي بيف أبعاد القيادة المتواضعة والأداء المتميز لمعا

 بالإدارات المركزية بجامعة أسيوط.
 ثالثا: نتائج اختبارات مدى صحة فروض الدراسة:

 نتائج اختبار مدى صحة الفرض الأول: .1
إف اليدؼ الأساسي مف الفرض الأوؿ لمدراسة ىو اختبار تأثير أبعاد القيادة المتواضعة 

ابمية لمتعمـ( كمتغير ات )الوعي الذاتي، تقدير الأخريف، التركيز المنخفض عمى الذات، الق
مستقمة  عمى المتغير التابع الأداء المتميز لمعامميف في الإدارات المركزية في جامعة أسيوط، 
وينص ىذا الفرض عمى : يؤثر نمط القيادة المتواضعة بأبعادة الأربع )الوعي الذاتي، تقدير 

معنوياً ايجابياً ذو دلالة  الأخريف، التركيز المنخفض عمى الذات، القابمية لمتعمـ(  تأثيراً 
 احصائياً في الأداء المتميز لمعامميف في الإدارات المركزية بجامعة أسيوط.

 (5جدوؿ ) 
 نتائج اختبار الفرض الأوؿ 

المخغير 

 الخابع

 المخغير المصخقل

أبعاد القيادة 

 المخواضعت

R 

Person 

R 

Square 

F 

ANOVA 

F 

Sig 

Beta 

 المعياريت

Beta 

 غير

 المعياريت

t 

 اخخبار

 ث

Sig 

مصخوى 

 الدلالت

VIF 

 معامل

 الخطخم

Constant 

 المعامل

 الثابت

يز
خم

الم
ء 

دا
الأ

 

 جقدًز الأخزين
0.497 0.247 40.48 0.000 

0.357 1.626 5.155 0.000 1.571 
23.178 

 1.571 0.000 2.778 0.980 0.192 القابيلت للخعلم



   

 

 جامعة بني سويف

 مجلة كلية التربية

  أكتوبرعدد 

 0202 الثانيالجزء 

 

6213 

                                                                                                                                                                                      0.05عند مصخوى دلالت             SPSSSلـ المصدر الخحليل الاحصائي باشخخدام بزهامج ا

  -يوضح الجدوؿ مايمي:
حميؿ الأحصائي أف أبعاد القيادة المتواضعة والمتمثمة في : ) التركيز المنخفض تبيف مف الت -

عمى الذات ، الوعي الذات ( ليس ليـ تأثير عمى الأداء المتميز لمعامميف في الإدارات المركزية 
( بجامعة أسيوط  ، أما أبعاد القيادة المتواضعة المتمثلبف في : ) تقدير الأخريف ، القابمية لمتعمـ 

 ليما تأثير مباشر عمى الأداء المتميز لمعامميف.
ولمعرفة العلبقة بيف الأداء المتميز والمتغيرات المفسرة لمتنبؤ  والمتمثمة في بعدي القيادة  -

المتواضعة ) تقدير الأخريف ، القابمية لمتعمـ( ، تـ استخداـ نموذج معامؿ الانحدار المزدوج ، 
القيادة المتواضعة كمتغيرات مستقمة تفسيرية ، ومتغير الأداء  والذي أعتبر فيو متغيرات أبعاد

المتميز كمتغير تابع ، أظيرت نتائج نموذج الإنحدار ، أف نموذج الإنحدار معنوي وذلؾ مف 
  (. 0.01أصغر مف مستوى المعنوية ) (0.000( بدلالة )40.48( البالغة )Fخلبؿ قيمة )

 (.H1الفرض البديؿ ) ( ، ونقبؿH0وبذلؾ نرفض الفرض الصفري )
مف  %24.7)تقدير الأخريف ، القابمية لمتعمـ (  تقسرات أف   وتفسر النتائج أف المتغيرات -

( ، كما جاءت R2التبايف الحاصؿ في الأداء المتميز ، وذلؾ بالنظر إلى معامؿ تحديد الإرتباط )
ذات دلالة   (0.357ريف )( التي توضح العلبقة بيف الأداء المتميز  ، وتقدير الأخBetaقيمة )

 ( والدلالة المرتبطة بيا.tاحصائية ، حيث يمكف استنتاج ذلؾ مف قيـ )
ويعني ذلؾ أنو كمما تحسف تقدير الأخريف بمقدار وحدة تحسف مستوى الأداء المتميز  بمقدار  -
 وحدة .  (0.357)
احصائياً ، وىذا يدؿ ( داؿ 0.192( لمتغير القابمية لمتعمـ بقيمة )Betaوكذلؾ جاءت قيمة ) -

 ( وحدة.0.192أيضا أنو كمما تحسف القابية لمتعمـ بمقدار وحدة ، تحسف الأداء المتميز بمقدار )
 إلى عدـ وجود مشكمة تعددية خطية بيف متغيرات النموذج.

  -وبذلؾ يمكف كتابة معادلة الإنحدار كالتالي: -
لقابمية التعمـ   خطأ  xلتقدير الأخريف   قيمة بيتا  xة بيتا قيم  داء المتميز المتوقع = المعامؿ الثابت   لأا  

 التنبؤ
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Expected outstanding performance= 0.357x0.192 +تقدير الأخريفxالقابمية لمتعمـ+ Prediction 
error 

والخلبصة في عرض نتائج الفرض الأوؿ: "يؤثر نمط القيادة المتواضعة بأبعادة الأربع  -    
اتي، تقدير الأخريف، التركيز المنخفض عمى الذات، القابمية لمتعمـ(  تأثيراً معنوياً )الوعي الذ

ايجابياً ذو دلالة احصائياً في الأداء المتميز لمعامميف في الإدارات المركزية بجامعة أسيوط" إلى 
ثباتيا قبوؿ الفرض البديؿ القيادة المتواضعة )تقدير الأخريف ، والقابمية لمتعمـ ( والتي تـ إ

احصائياً ، أنو يوجد تأثير ذات دلالة احصائية لبعدي عمى الأداء المتميز لمعامميف في الإدارات 
المركزية بجامعة أسيوط، بينما عدـ قبوؿ الفرض في بعدي )الوعي الذاتي، والتركيز المنخفض 

 عمى الذات ( حيث لا يوجد ليـ تأثير معنوي. والشكؿ التالي يوضح ىذا التأثير.

 
 نتائج اختبار مدى صحة الفرض الثاني: .2
يستيدؼ ىذا الفرض الثاني اختبار تأثير أبعاد القيادة المتواضعة )الوعي الذاتي، تقدير     

الأخريف، التركيز المنخفض عمى الذات، القابمية لمتعمـ( عمى المتغير التابع )تمكيف الموارد 
القيادة الموضعية التي تؤثر عمى تمكيف  البشرية ( بصفة اجمالية ، وىو يحدد أفضؿ أبعاد

الموارد البشرية ، وينص ىذا الفرض عمى " يؤثر نمط القيادة المتواضعة بأبعاده الأربع )الوعي 

 وعي الذاتال
                

أبعاد القيادة 
 المتواضعة
)المتغير 
 المستقؿ(

 علبمة لا يؤثر
 

 تقدير الأخريف
التركيز 

المنخفض عمى 
 الذات

 علبمة يؤثر
 

 القابمية لمتعمـ
       

  ( يوضح تاثير أبعاد القيادة المتواضعة عمى المتغير التابع الأداء المتميز 1الشكؿ )

 الأداء المتميز

 التابع( المتغير)

0.357 

 

0.192 
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الذاتي، تقدير الأخريف، التركيز المنخفض عمى الذات، القابمية لمتعمـ(  تأثيراً معنوياً ايجابياً ذو 
 بشرية لمعامميف في الإدارات المركزية بجامعة أسيوط.دلالة احصائياً في تمكيف الموارد ال

ولتحقيؽ ذلؾ استخدـ الباحثاف أسموب تحميؿ الإنحدار المتعدد التدريجي لاختبار صحة 
 الفرض، والجدوؿ التالي يوضح نتائج التحميؿ:

   (6جدوؿ )
 اختبار صحة الفرض الثاني

         0.05عند مصخوى دلالت                                                Spssالمصدر الخحليل الاحصائي باشخخدام بزهامج 

 -(   الأتي:6ويتضح مف جدوؿ )
ذاتي ، تبيف مف التحميؿ الأحصائي أف أبعاد القيادة المتواضعة والمتمثمة في : ) الوعي ال -

والتركيز المنخفض عمى الذات ( ليس ليـ تأثير  عمى المتغير التابع )تمكيف الموارد البشرية ( 
 وأف  البعداف المؤثراف ىما بعدي ) تقدير الأخريف ، والقابمية لمتعمـ (.

( تبيف أف المتغيرات المستقمة ) تقدير Rويشير الجدوؿ أف معاملبت الارتباط لبرسوف ) -
( لتحديد 0.358(، وبقيمة )0.598القابمية لمتعمـ ( أكبر مف المتوسط  عند قيمة )الأخريف ، و 

( عند مستوى 68.831البالغة ) (Fمعامؿ الارتباط بيرسوف ، وقيمة معامؿ التحديد المعدؿ )
( مما يؤكد أف معامؿ الإنحدار لو تأثيراً  0.01أصغر مف مستوى المعنوية ) ((0.000دلاؿ

وىو الانحدار   (Hi، ونقبؿ الفرض البديؿ ) (Hoنرفض الفرض الصفري ) معنوياً ، وبالتالي

المخغير 

 الخابع

 المخغير المصخقل

أبعاد القيادة 

 ضعتالمخوا

R 

Person 

R 

Square 

F 

ANOVA 

F 

Sig 

Beta 

 المعياريت

B 

 غير

 المعياريت

T 

 اخخبار

 ث

Sig 

مصخوى 

 الدلالت

VIF 

 معامل

 الخطخم

Constant 

 المعامل

 الثابت

د  ر
وا

الم
ن 

كي
جم

زيت
ش

الب
 

 جقدًز الأخزين

0.598 0.358 68.831 0.000 

0.442 1.941 6.807 0.000 

1.618 18.005 
 o.961 3.305 0.000 0.214 القابيلت للخعلم
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المعنوي لممتغيرات المستقمة تقدير الأخريف ، والقابمية لمتعمـ المذاف يؤثراف تاثيؤً إيجابياً عمى 
 المتغير التابع  تمكيف الموارد البشرية إجمالًا.

( ، وغير المعيارية Betaعيارية )كما يتضح مف الجدوؿ السابؽ أف معاملبت الانحدار الم -
(B) ( وقيمة اختبار ،t( ومستوى الدلالة ، )Sig ذات دلالة احصائياً ، وأف معامؿ التضخـ )
(VIF)  Variance Inflation Factor  والذي تبيف منيما عدـ وجود مشكمة تعددية بيف

ؾ نرفض الفرض (،  وبذل3( أقؿ مف )1.618)  VIFالمتغيرات ، حيث كانت معاملبت التضخـ
 (H1( ، ونقبؿ الفرض البديؿ )H0الصفري )

وتفسر النتائج أف كمما تحسنت العلبقة بيف المتغير المستقؿ تقدير الأخريف بمقدار وحدة ، زاد   -
(، وأنو كمما تحسنت العلبقة بيف المتغير 0.442المتغير التابع تمكيف الموارد البشرية بمقدار )

(، 0.214مقدار وحدة زاد المتغير التابع تمكيف الموارد البشرية بمقدار)المستقؿ القابمية لمتعمـ ب
وبالتالي لا توجد مشكمة تعددية خطية بيف متغيرات النموذج ، ومف ثـ نستطيع حساب معادلة 

   -الإنحدار لممتغير التابع تمكيف الموارد البشرية عمى النحو التالي:
يمة بيتا المعيارية تقدير الأخريف   قيمة بيتا  المعيارية ق   تمكيف الموارد البشرية المتوقع  =   

 القابمية التعمـ 
Empowering human resources = 0.442 xتقدير الأخريف + o.214 xالقابمية لمتعمـ 

 نتائج اختبار مدى صحة الفرض الثالث:  .2

 الوعي الذات
أبعاد القيادة  

 المتواضعة
)المتغير 
 المستقؿ(

 علبمة لا يؤثر
 

 تقدير الأخريف
التركيز 
ى المنخفض عم
 الذات

 علبمة يؤثر
 

 القابمية لمتعمـ

 

 ( ًوضح جاجير أبعاد القيادة المخواضعت على المخغير الخابع جمكين الموارد البشزيت8الشكل )

تمكيف الموارد 
 البشرية

 تغير التابع()الم

0.444 

0.412 
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مؿ، كفاءة يستيدؼ ىذا الفرض الثالث  اختبار تأثير أبعاد أبعاد تمكيف الموارد البشرية )معنى الع
 العامميف، استقلبلية العمؿ، تطوير العمؿ(  كمتغيرات مستقمة عمى الأداء المتميز  كمتغير تابع .
وينص ىذا الفرض عمى عمى : يوجد تأثير إيجابي ذو دلالة احصائياً لأبعاد تمكيف الموارد 

لأداء المتميز البشرية )معنى العمؿ، كفاءة العامميف، استقلبلية العمؿ، تطوير العمؿ(  عمى ا
 لمعامميف في  الإدارات المركزية بجامعة أسيوط.

ولتحقيؽ ذلؾ تـ استخداـ تحميؿ الإنحدار المتعدد التدريجي لاختبار صحة الفرض، لمقارنة 
الأىمية النسبية لأبعاد تمكيف الموارد البشرية ، في تحديد الأداء المتميز لمعامميف في الإدارات 

 حؿ الدراسة، والجدوؿ التالي يوضح نتائج التحميؿ: المركزية لجامعة أسيوط م
   (7جدوؿ )

 اختبار صحة الفرض الثالث

                                                                                                                                                                             0.05عند مصخوى دلالت                                            Spss المصدر الخحليل الاحصائي باشخخدام بزهامج 

 -لأتي:(   ا7ويتضح مف جدوؿ )
عمى الرغـ مف وجود ارتباط بيف أبعاد المتغير الوسيط )تمكيف الموارد البشرية(، وبيف  -

المتغير التابع )الأداء المتميز ( إلا أف الأكثر تأثيراً لأبعاد المتغير الوسيط ) معني 
العمؿ ، واستقلبلية العمؿ ، وتطوير العمؿ ( ، وأف البعد الرابع لممتغير الوسيط )كفاءة 

 عامميف ( ليس لو تأثير. ال
( تبيف أف المتغيرات المستقمة ) معني Rويشير الجدوؿ أف معاملبت الارتباط لبرسوف ) -

(، 0.574العمؿ ، واستقلبلية العمؿ ، وتطوير العمؿ ( أكبر مف المتوسط  عند قيمة )
 (F( لتحديد معامؿ الارتباط بيرسوف ، وقيمة معامؿ التحديد المعدؿ )0.330وبقيمة )

المخغير 

 الخابع

 المخغير المصخقل

أبعاد جمكين 

 الموارد البشزيت

R 

Person 

R 

Square 

F 

ANOVA 

F 

Sig 

Beta 

 المعياريت

B 

 غير

 المعياريت

T 

 اخخبار

 ث

Sig 

مصخوى 

 الدلالت

VIF 

 معامل

 الخطخم

Constant 

 المعامل

 الثابت

يز
خم

الم
ء 

دا
الأ

 

 معنى العمل

0.574 0.330 40.382 0.000 

0.202 0.566 3.373 0.01 2.323 

 2.323 0.000 5.324 0.478 0.356 اشخقلاليت العمل 25.772

 2.323 0.026 2.241 0.344 0.140 جطويز العمل
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(  0.05أصغر مف مستوى المعنوية ) ((0.000( عند مستوى دلاؿ40.382البالغة )
،  (Hoمما يؤكد أف معامؿ الإنحدار لو تأثيراً معنوياً ، وبالتالي نرفض الفرض الصفري )

وىو الانحدار المعنوي لممتغيرات المستقمة تقدير الأخريف ،   (H1ونقبؿ الفرض البديؿ )
يؤثراف تاثيؤً إيجابياً عمى المتغير التابع  تمكيف الموارد البشرية  والقابمية لمتعمـ المذاف

 إجمالًا.
( ، وغير Betaكما يتضح مف الجدوؿ السابؽ أف معاملبت الانحدار المعيارية ) -

( ذات دلالة احصائياً ، وأف Sig( ، ومستوى الدلالة )t، وقيمة اختبار ) (Bالمعيارية )
والذي تبيف منيما عدـ وجود  Variance Inflation Factor  (VIFمعامؿ التضخـ )

( أقؿ مف 1.582)  VIFمشكمة تعددية بيف المتغيرات ، حيث كانت معاملبت التضخـ
(3) . 

وتفسر النتائج أف كمما تحسنت العلبقة بيف المتغير المستقؿ معنى العمؿ بمقدار وحدة ،  -
كمما تحسنت العلبقة بيف  (، وأنو0.202زاد المتغير التابع الأداء المتميز  بمقدار )

المتغير المستقؿ استقلبلية العمؿ بمقدار وحدة زاد المتغير التابع الأداء المتميز  
(، وأنو كمما تحسنت العلبقة بيف المتغير المستقؿ تطوير العمؿ بمقدار 0.356بمقدار)

مة (، وبالتالي لا توجد مشك0.140وحدة زاد المتغير التابع الأداء المتميز بمقدار )
تعددية خطية بيف متغيرات النموذج ، ومف ثـ نستطيع حساب معادلة الإنحدار لممتغير 

   -التابع الأداء المتميز  عمى النحو التالي:
   لاشخقلاليت العمل  + قيمت بيخا  xمعنى العمل + قيمت بيخا   xقيمت بيخا   +المعامل الثابت    الأداء المخميز المخوقع =    

xللخطويز العم  

 Expected outstanding performance= 25.772+ 0.202 x  0.356+معنى العمل x 0.444 +اشخقلاليت العمل x جطويز 

 العمل

 معنى العمؿ
أبعاد تمكيف 
 الموارد البشرية

 علبمة لا يؤثر
 كفاءة العامميف 

 علبمة يؤثر استقلبلية العمؿ

0.404 

0.566 
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  تطوير العمؿ
       

 ( ًوضح جاجير أبعاد جمكين الموارد البشزيت على المخغير الخابع الأداء المخميز2الشكل )
 نتائج اختبار مدى صحة الفرض الرابع: .3

ىدؼ الفرض الرابع لدراسة اختبار تأثير أبعاد القيادة المتواضعة عمى الداء المتميز لمعامميف 
وارد البشرية بصفة إجمالية في الإدارات المركزية لجامعة أسيوط مف خلبؿ أبعاد تمكيف الم

كمتغير وسيط تداىمي في العلبقة المباشرة بينيما ، وينص ىذا عمى: يوجد تأثير إيجابي 
لأبعاد القيادة المتواضعة)الوعي الذاتي، تقدير الأخريف، التركيز المنخفض عمى الذات، القابمية 

ة بصفة إجمالية كمتغير وسيط لمتعمـ( عمى الداء المتميز مف خلبؿ أبعاد تمكيف الموارد البشري
داخمي في مسار العلبقة المباشرة بينيما. ولمعرفة تأثير ىذه العلبقة لأبد أف تتحقؽ ثلبثة 

 شروط :
الشرط الأوؿ: معرفة العلبقة المباشرة بيف أبعاد القيادة المتواضعة ) كمتغير مستقؿ ( ،     

ة تـ إثباتيا في الفرض الأوؿ وتأكدت وبيف الأداء المتمينز ) كمتغير تابع ( ، وىذه العلبق
 (.H0( ورفض الفرض الصفري) H)1صحتيا وقبوؿ الفرض البديؿ 

الشرط الثاني : معرقة العلبقة المباشرة بيف أبعاد القيادة المتواضعة ) كمتغير مستقؿ ( ، وبيف 
ني ، وتأكدت تمكيف الموارد البشرية ) كمتغير تابع ( ، وىذه العلبقة تـ إثباتيا في الفرض الثا

 (.(H0(ورفض الفرض الصفري H1صحتيا ، وقبوؿ الفرض البديؿ )
الشرط الثالث:  معرقة العلبقة المباشرة بيف أبعاد تمكيف الموارد البشرية ) كمتغير مستقؿ ( ، 
وبيف الأداء المتميز )كمتغير تابع (، وىذه العلبقة تـ إثباتيا في الفرض الثالث ، وتأكدت 

 .(H0)ورفض الفرض الصفري  (H1) لفرض البديؿصحتيا ، وقبوؿ ا
أما بالنسبة لمفرض الرابع فتـ التحقؽ مف نتائجو مف خلبؿ استخداـ أسموب تحميؿ الإنحدار 
المتدرج لمقارنة النسبية لممتغيرات الوسيطة ) تمكيف الموارد البشرية (  في تحديد المتغير 

 الأداء المخميز

 )المخغير الخابع(

0.344 

0.478 
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( 22ـ معاملبت الارتباط ، أما جدوؿ )( قي22التابع ) الأداء المتميز ( ، ويوضح جدوؿ )
 فيشير إلى نتائج الفرض الرابع  ويتضح مف الجداوؿ ما يمي: 

 
 
 (8جدوؿ )

 معاملبت ارتباط الفرض الرابع

 (9جدوؿ)
 اختبار صحة الفرض الرابع

 مخغيراث الدراشت

 الأداء المخميز

) المخغير الخابع 

) 

 الوعي

 الذاحي 

 جقدًز 

 الأخزين

 القابليت

 للخعلم 

التركيز 

المنخفض على 

 الذاث

ن الموارد جمكي

 البشزيت

 ) المخغير الوشيط (

      3 ) المخغير الخابع (الأداء  المخميز 

     3 0.324 الوعي  الذاحي

    3 0.516 0.473 جقدًز   الأخزين

   3 0.576 0.311 0.307 القابليت للخعلم

  3 0.520 0.603 0.309 0.408 التركيز المنخفض على الذاث

) المخغير  جمكين الموارد البشزيت

 الوشيط (
0.566 0.292 0.572 0.398 0.483 3 

المخغير 

 الخابع

 المخغير المصخقل

أبعاد القيادة المخواضعت مع 

أبعاد جمكين الموارد البشزيت 

 بصفت إجماليت

R 

Person 

R 

Square 

F 

ANOVA 

F 

Sig 

Beta 

 المعياريت

T 

 اخخبار

 ث

Sig 

مصخوى 

 لتالدلا

VIF 

 معامل

 الخطخم

Constant 

 المعامل

 الثابت

يز
خم

الم
ء 

دا
الأ

 

 جمكين الموارد البشزيت
0.594 0.353 67.217 0.000 

0.440 7.032 0.000 1.487 
18.626 

عت
ض

وا
نخ

الم
ة 

اد
قي

 ال
اد

بع
أ

 

 1.487 0.000 3.538 0.221 جقدًز الأخزين

الموارد  معاملاث ارجباط مزجفعت بين جمكين الوعي الذاحي

البشزي كمخغير وشيط ، وبين الأداء المخميز 

 كمخغير جابع ،  لكن ليض لهما جأجير معنوي 

 لارجفاع مصخوى 
ً
في معادلت الإهحدار هظزا

 .( في اخخبار )ث(0.05الدلالت عن )

0.111 1.863 0.063 1.362 

 
 1.511 0.899 0.127 0.008 القابليت للخعلم

التركيز المنخفض على 

 لذاثا
0.102 1.556 0.121 1.643 
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         0.05عند مصخوى دلالت                                                    Spssالمصدر الخحليل الاحصائي باشخخدام بزهامج 

  -( مايمي:8،9يتضح مف الجدولاف السابقاف )
إجمالية دور الوسيط توجد علبقة مباشرة بيف بيف أبعاد تمكيف الموارد البشرية بصفة  -

 التداخمي ، وبيف أبعاد القيادة المتواضعة الداخمة في معادلة الإنحدار، والتميز في الأداء.
وجود علبقة ارتباطية ذات دلالة احصائية وايجابية بيف أبعاد القيادة المتواضعة )  -

ة ) كمتغير مستقؿ ( ذات تأثير معنوي ، وأبعاد تمكيف الموارد البشرية بصفة اجمالي
كمتغير وسيط ( مف جانب ، وبيف الأداء المتميز  ) كمتغير تابع (  مف جانب أخر، 

 (.8انظر جدوؿ )
عمى الرغـ  مف ارتفاع معاملبت الارتباط لأبعاد القيادة المتواضعة ، إلا أف بعد ) تقدير  -

 (.0.05بمستوى دلالة ايجابي أقؿ مف )  الأخريف ( أكتر تأثيراً معنويا 
( أف تمكيف الموارد البشرية كمتغير وسيط بصفة اجمالية يعتبر أىـ 9)ويشير جدوؿ  -

( مف التبايف ، ثـ يأتي بعده بعد تقدير الأخريف %56.6متغير مفسر  لمتبايف بنسبة )
كأحد أبعاد القيادة المتواضعة الأكثر تأثيراً وعمييما تفسر معادلة  (%47.3)بنسبة.

(  ليس ليما تأثيراً 9متواضعة يتضح مف جدوؿ )الإنحدار ، أما بقية أبعاد القيادة ال
 ( .   0.05( عف )tمعنوياً إيجابياً نظراً لإرتفاع مستوى دلالة اختبار )

( أف نموذج الإنحدار معنويا مف خلبؿ قيمة 9ومف ثـ فقد أظيرت النتائج  في جدوؿ ) -
F  ( و 0.05( أصغر مف مستوى المعنوية )0.000( بدلالة )67.217البالغة ، ) بذلؾ

(، ونستدؿ أف المتغيرات H1( ، ونقبؿ الفرض البديؿ )H0نرفض الفرض الصفري )
المفسرة ) أبعاد القيادة المتواضعة المتمثمة في تقدير الأخريف ، والمتغير الوسيط تمكيف 

( مف التبايف الحاصؿ في الأداء المتميز ، %35.3الموارد البشرية ( تفسر ما نسبتو )
( التي توضح العلبقة Beta( ، كما جاءت قيمة )R2مؿ التحدي )وذلؾ بالنظر إلى معا

( 0.440بيف الأداء المتميز ، وبيف المتغير الوسيط تمكيف الموارد البشرية ما نسبتو )
(، ويعني ذلؾ tدلالة احصائية حيث يمكف استنتاج ذلؾ مف قيـ مستوى الدلالة لاختبار )
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ر وحدة ، تحسف الأداء المتميز بمقدار  أنو كمما تحسف تمكيف الموارد البشرية بمقدا
( التي توضح العلبقة بيف الداء المتميز ، وبيف Beta( وحده، وكذلؾ جاءت )0.440)

حيث   ( دلالة احصائية0.221تقدير الأخريف أحد أبعاد القيادة المتواضعة ما نسبتو )
مما تحسف ( ، وىذا يعني أنو كtيمكف استنتاج ذلؾ مف مف مستوى الدلالة لاختبار )

( وحدة، كما يوضح 0.221تقدير الأخريف بمقدار وحدة تحسف الأداء المتميز بمقدار )
الجدوؿ نتائج اختبار التعددية الخطية حيث كشفت النتيجة أف عامؿ تضخـ التبايف 

( مما يشير إلى عدـ وجود تعددية خطية بيف 3(  أصغر مف )1.487لمنموذج كاف )
 يع كتابة معادلة الإنحدار كالتالي: متغيرات النموذج ، كما نستط

قيمة بيتا لتقدير الأخريف   قيمة بيتا    المعامؿ الثابت *    داء المتميز المتوقع =الأ -
 لقابمية التعمـ   خطأ التنبؤ

Expected outstanding performance= 0.221*تمكيف *0.440 +تقدير الأخريف
 Prediction error +الموارد البشرية 

 لذاتالوعي ا
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 جمكين الموارد البشزيت على المخغير الخابع  الأداء المخميز.  ، وأبعاد ,( ًوضح جاجير أبعاد القيادة المخواضعت 3الشكل )
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 رابعاً: مناقشة نتائج الدراسة وتفسيرىا
تعد القيادة المتواضعة مف الموضوعات اليامة التي ليا مكانة في أدبيات المنظمات  .2

والسموؾ التنظمي المتبع في إدارة ىذه المنظمات لما ليا مف سموؾ أخلبقي متواضع مف 
ؿ القادة الذيف يدعموف تفويض السمطات و الاستماع لمقترحات المرؤوسيف، تعزيز قب

مبدأ الشورى فى العمؿ، وتيتـ بتطوير قيادات داعمة تمكف الأخريف مف النجاح وتحقيؽ 
الرضا الوظيفى ودوراف العمؿ و تشجع عمى استقلبلية العامميف التي تؤدي إلى نتائج 

 لمتميز لمعامميف.مثمرة  تظير في سموؾ الأداء ا
أظيرت النتائج وجود دلالة احصائية ذات تأثير معنوي  إيجابي لأبعاد القيادة المتواضعة  .1

في متغير الأداء المتميز لمعامميف في الإدارات المركزية بجامعة أسيوط ،وأف أىـ الأبعاد 
لمتعمـ(.  أما المفسرة في التبايف في الأداء المتميز ىما بعدي )تقدير الأخريف ، والقابمية 

بعدي )الدعـ الذاتي ، والتركيز المنخفض عمى الذات( ، ليس ليما تأثير عمى الرغـ مف 
وجود ارتباط بينيما وبيف الأداء المتميز، إذ أف سموؾ القادة المتواضعوف في تقدير 
الأخريف كاف لو تأثير معنوي إيجابي  ظير في تقبؿ رئيس العمؿ النصيحة مف الأخريف 

ه لاحتياجاتيـ ، وينفتح عمى الأفكار الجديدة ، وتقبمو لردود أفعاؿ المرؤسيف ، وتقدير 
بموضوعية، إضافة إلى أف سموؾ القادة كاف معنوياً إيجابياً في البعد الفرعي القابمية 
لمتعمـ  مف حيث إدارؾ القادة النصيحة مف المرؤسيف، وتقبؿ التعميقات وردود الأفعاؿ ، 

 Zhan andؿ ، وأتفقت ىذه النتائج مع دراسة كؿ مف: )والسعي نحو تحسيف العم
Song 2020( ،)Cho et al., 2021،مف 1218( ، )محمد، 1213(، )ميدي ،)

حيث تأكيدىا عمى أف القيادة المتواضعة تدعـ الأداء المتميز وتحقؽ الرفاىية في العمؿ 
 ، وتعزز ثقة العامميف لدييـ.

يادة الموضعية  المفسرة لمتبايف في تمكيف الموارد كشفت نتائج الدراسة عف أىـ أبعاد الق .3
البشرية لمعامميف بالإدارات المركزية بجامعة أسيوط ىما: تقدير الأخريف  ، والقابمية 
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% مف التبايف الحاصؿ في تمكيف 59.82لمتعمـ مف حيث، أف البعديف أسيما بنسبة 
بينيما ، وبيف متغير تمكيف  الموارد البشرية. ويفسر الباحثاف ذلؾ أف معاملبت الارتباط

%(  أكبر مف المتوسط ، وأف قيمة معامؿ 59.82الموارد البشرية المحددة بنسبة )
( أصغر مف مستوى 0.000( عند مستوى دلالة )68.831( البالغة )Fالتحديد )
( ، مما يؤكد أف معامؿ الإنحدار لو تأثير معنوي ليذيف البعديف ويظير 0.01المعنوية )
وكيات القادة بالإدارات المركزية لمعامميف في جامعة أسيوط المتسمة بالتفاعؿ ذلؾ في سم

مع العامميف وتقديرىـ والتعاوف معيـ بيدؼ تجويد العمؿ وتميز الأداء في الخدمات التي 
يقوـ بيا العامميف في الإدارات المركزية لجامعة أسيوط ، وأتفقت ىذه النتيجة مع دراسة 

( ، Ren et al., 2020( ،)Ding et al., 2020(، )1212كؿ مف: )عبدالمنعـ ، 
(Marta, 2021( ، )Higgawi,2021 ،مف حيث تأكيد ىذه 1212(، )إسماعيؿ ،)

الدراسات عمى أف القيادة المتواضعة تدعـ تمكيف الموارد البشرية بما يسيـ في تحقيؽ 
 المزيد الإصلبحات ، وأستمرار الممارسات الإدارية الفعالة.

الدراسة الحالية إلى أف أبعاد متغير تمكيف الموارد البشرية يدعـ متغير الأداء توصمت  .8
المتميز لمعامميف في الإدارات المركزية لجامعة أسيوط ، وكانت أبعاد متغير تمكيف 
الموارد البشرية الأكثر تفسيراً لمتبايف ىي: استقلبلية العمؿ ، ومعنى العمؿ، وتطوير 

( ، وكاف أىـ الأبعاد الذي أسيـ في تفسير التبايف ىو %57.4العمؿ ، بمعامؿ ارتباط )
( ، وجاء بعد استقلبلية العمؿ بنسبة %73.2بعد تطوير العمؿ والذي أسيـ في تفسير )

( في تفسير التبايف ، وجاء في المرتبة الثالثة بعد معنى العمؿ بنسبة تقسير 72.6%)
الإدارات المركزية بجامعة أسيوط،  ( في الأداء المتميز لمعامميف في%64.4لمتبايف )

ويمكف لمباحثاف تفسير ذلؾ بأف بعد استقلبلية العمؿ كاف مف أىـ المتغيرات التي تفسر 
في معادلة الانحدار للؤداء المتميز  لمعامميف عمى أبعاد متغير تمكيف الموارد البشرية، 

ىاتيـ ووضع الاجراءات وأف لو تأثير في منح العامميف الفرص في تنفيذ ابتكاراتيـ واتجا
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المناسبة التي تسيـ في  تجويد وتحسيف العمؿ ومف ثـ رفع الأداء المتميز لمعامميف 
بالإدارؤات المركزية لجامعة أسيوط ، وقد أتفقت ىذه النتيدة مع مجمؿ الدراسات التالية : 

(Miden, 2020( ، )Marata,2021 ،1212( ، )الزىراني ، 1227( ، )درانكو ،)
أف نتائج ىذه الدراسات تشير إلى أف أعطاء الفرصة لتمكيف الموارد البشرية  مف حيث

يسيـ في تحقيؽ الأداء المتميز المتمثؿ في أشاراؾ العامميف في صناعة القرار الجامعي، 
تقديد الجامعات خدمات ترضى العامميف بيا فيس الإدارات المركزية، وتوفير الجامعة 

 بالإدارات المركزية بجامعة أسيوط.فرص متساوية لجميع العامميف 
اشرت نتائج الدراسة إلى وجود تأثير معنوي إيجابي لمتغير تمكف الموارد البشرية عمى  .5

العلبقة بيف بيف القيادة المتواضعة والأداء المتميز لمعامميف في الإدارات المركزية بجامعة 
قيادة المتواضعة لدى قادتيـ أسيوط ، وىذا يعني أنو عندما يُدرؾ أفراد العينة سموكيات ال

، فأف ذلؾ يزيد مف مستوى تمكيف الموارد البشرية لمعامميف، والذي يؤدي بدوره لزيادة 
مستوى انخراط العامميف في الأداء المتميز.وتدعـ ىذه النتيجة ما توصمت إليو بعض 

تكوف غير الدراسات مف أف العلبقة بيف القيادة المتواضعة والأداء المتميز لمعامميف قد 
مباشرة مف خلبؿ بعض المتغيرات التي يمكف أف تقوى وتدعـ ىذه العلبقة ، وما توصمت 
إليو نتائج الدراسة الحالية مف أف بعد ) تقدير الآخريف ( كاف أكثر الأبعاد لو تأثير 

وىو أحد أبعاد    (%57.2معنوي إيجابي مع متغير تمكيف الموارد البشرية بنسبة )
وىذا يتفؽ   (%47.3ة الذي يدعـ الأداء المتميز بنسبة ارتباط معنوي )القيادة الموضعي

 ,.Siskawati ,(  ، )1213مع نتائج بعض الدراسات السابقة ومنيا: )الياسري.،  
2020( ، )Branden., 2021( ، )Ren et al .,2020 وىذا يدؿ عمى أف متغير.)

متواضعة وبيف الأداء المتميز لمعامميف تمكيف الموارد البشرية يتوسط العلبقة بيف القيادة ال
بالإدارات المركزية بجامعة أسيوط. وتعزي ىذا النتيجة إلى أف القائد المتواضع يستطيع 
تقدير نقاط القوة المتمثمة في تقبؿ النصيحة مف الأخريف ، ويقدر احتياجات المرؤسيف 
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تبني منيجاً في الأداء قبؿ احتياجاتو، وينفتح في العمؿ عمى المعمومات والأفكار التي 
المتميز. ومف المرجح أف يدرؾ العامموف ذوو التمكيف مع السموكيات التي يفتعموىا القادة 

 في تمكيف الموارد البشرية. وبالتالي يستجيبوف بطريقة ايجابية داخؿ العمؿ.
أظيرت النتائج أف تمكيف المراد البشرية يعد أحد المفاىيـ الميمة التي تعيد تشكيؿ  .6

وكيات الموارد البشرية في العمؿ   الجامعي التنظيمي ، لذا فأف القادة الذيف يدركوف سم
ىذا المفيموـ فأنيـ يعطوف العامميف مزيداً مف الصلبحيات والمسؤوليات ، وسمطة 
التصرؼ في اتخاذ القرار ، والمساىمة في حؿ المشكلبت ، والمحافظة عمى وقت العمؿ 

وظيؼ قدراتيـ في إنجاز الأعماؿ ، وكانت ىذه البصيرة عمى ، وأعطاء الثقة لمعامميف لت
اىتماـ واسع مف كثير مف الباحثيف الساعيف في دراسة تمكيف الموارد البشرية ؛ إذا يقود 
ىذا التمكيف المرتفع والإيجابي لمعامميف إلى أف يكونوا متميزيف في الممارسات الإدارية 

 امعة بكؿ الوسائؿ والإمكانات المتاحة. الجامعية الذيف يسعوف لتحقيؽ أىداؼ الج
 خامساً: النتائج التي توصمت إلييا الدراسة:

وجود تأثير معنوي ايجابي لمقيادة المتواضعة عمى الأداء المتميز لمعامميف في الإدارات  .2
الجامعية بجامعة أسيوط محؿ الدراسة ، وأف ىذا التأثير جاء مف ممارسة القيادة 

قدير الأخريف ، والقابميىة لمتعمـ (، وىذا التأثير الإيجابي المعنوي المتواضعة لبعدي: ) ت
مف القادة الذي ينعكس عمى العامميف ، لا يعزز فقط الأداء المتميز في الجانب الإداري 
بؿ ينعكس أيضا عمى الأداء المتميز في الجانب الأكاديمي والجانب التعميمي والتدريس ، 

الجامعة جاءت لتعزيز والأرتقاء بالجانب الأكاديمي بوصؼ أف الأعماؿ الإدارية في 
والتعميمي ، وتوفير كؿ مف يمزـ مف إمكانات مادية وبشرية لدعـ الجانب الأكاديمي 

 والتعميمي. 
أف زيادة ممارسة القيادة المتواضعة في الإدارات المركزية في جامعة أسيوط ، مف حيث  .1

طمع إلى المعرفة ، وتبادؿ الأفكار والمعمومات تقدير العامميف ، ومشاركتيـ في التعمـ والت
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، وتقبؿ النصحية دوف خجؿ أو تعند يزيد مف مستوى الأداء المتميز لمعامميف، بما 
 ينعكس عمى الأداء المتميز في العمؿ الإداري والأكاديمي. 

نخفاض التركيز عمى الذات في  .3 لـ تعزيز القيادة المتواضعة دور الوعي الذاتي ، وا 
لأداء المتميز لمعامميف بالإدارات المركزية بجامعة أسيوط ، حيث أف القادة لـ تحسيف ا

يعترفوا بقصورىـ في بعض العمميات ، وعدـ ثنائيـ عمى نجاحات العامميف ، وعمى 
النقيض يقدروف ذاتيـ ويسعوف في رفع سمعتيـ قبؿ سمعة الإدارة ، ومف ىنا يظؿ 

إلى معالجة معالجة الوعي الذاتي لمقيادة  العامموف في الإدارات الجامعية في حاجة
والتركيز المنخفض عمى الذات ، حتى ينعكس ذلؾ عمى تحسيف أداؤىـ المتميز في 

 الإدارات المركزية بجامعة أسيوط.  
وجود تأثير معنوي ايجابي ذو دلالة احصائية  لأبعاد القيادة المتواضعة في دعـ وتعزيز  .8

وىذا الدعـ يمارس مف قبؿ القادة في تفويض الصلبحيات متغير تمكيف الموارد البشرية ، 
لمعامميف ومشاركتيـ في اتخاذ القرار ، والتدوير الوظيفي الذي يتناسب مع قدرات العامميف 
، وىذا يدفع العامميف بالإدارات التعميمية بجامعة أسيوط في تقديـ خدمات ترضي 

 الطلبب وأعضاء ىيئة التدريس.
بيف أبعاد القيادة المتواضعة ) تقدير الأخريف ، والقابمية لمتعمـ ( ، وجود علبقة ارتباطية  .5

وبيف متغير تمكيف الموارد البشرية ، ويعني ذلؾ أف القادة في الإدارات المركزية في 
جامعة أسيوط إذا شجع العامموف عمى توظيؼ قدراتيـ ومياراتيـ وتنميتيا مف خلبؿ 

ثراء المعارؼ الإدارية ،  وأعطاؤىـ الثقة في قدراتيـ كمما ساىـ في تحسيف التدريب ، وا 
 الأداء المتميز لمعامميف في الإدارات المركزية بجامعة أسيوط. 

وجود ارتباط ايجابي ذو دلالة احصائية بيف أبعاد المتغير الوسيط ) تمكيف الموارد  .6
تؤثر في  البشرية ( ، وبيف المتغير التابع ) الأداء المتميز ( ، وأف أكثر الأبعاد التي

الأداء المتميز أبعاد ) معنى العمؿ ، واستقلبلية العمؿ ، وتطوير العمؿ ( ، وأف البعد 
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الرابع لممتغير الوسيط ) كفاءة العامميف ( ليس لو تأثير عمى الأداء المتميز لمعامميف 
 بالإدارات المركزية بجامعة أسيوط.

متمثمة في )القيادة المتواضعة(، و وجود علبقات معنوية بيف متغيرات الدراسة الثلبث ، ال .7
)لأداء المتميز (، والمتغير الوسيط: ) تمكيف الموارد البشرية( ، وىذه العلبقة تعطي دلالة 
عمى أف الأداء المتميز لمعامميف ، لا يعتمد فقط عمى مستوى القيادة المتواضعة ، بؿ 

توفر نمط القيادة أيضا عمى الدور الوسيط )تمكيف الموارد البشرية( ، بمعنى إذا 
المتواضعة ، ووظفت تمكيف الموارد البشرية يزداد انخراط العامميف في  الأداء المتميز، 
الذي ينعكس عمى تحسيف العمميات الإدارية بالجامعة ، ومف ثـ إنعكاسيا عمى الجانب 

 الأكاديمي والتعميمي.  
التبايف في الأداء المتميز  أف تمكيف الموارد البشرية كمتغير وسيط يعتبر أىـ متغير يفسر .8

لمعامميف بالإدارات المركزية بجامعة أسيوط ، ويميو بعد تقدير الأخريف كمتغير مفسر 
 .لمتبايف في الأداء المتميز ، وىما المذاف مثلًب معادلة الإنحدار في الأداء المتميز

ادة المتواضعة أف تمكيف الموارد البشرية كمتغير وسيط ، أدى إلى زيادة درجة تأثير القي  .9
عمى الأداء المتميز لمعامميف بالإدارات المركزية بجامعة أسيوط ، وىذا يؤدي إلى أىمية 
تمكيف الموارد البشرية مف حيث تطوير العمؿ ، وتشجيع التمكيف الذي يساىـ في تعزيز 

نفيذ الميارات القيادية الإدارية ، واستقلبلية العمؿ، والسماح بأعطاء الفرصة لمعامميف في ت
ابتكاراتيـ واتجاىاتيـ نحو تجويد العمؿ وتميزه في الجانب الإداري بما ينعكي عمى تميز 

 الجانب الأكاديمي والتعميمي والتدريسي ، والأنشطة المصاحبة ليما.
 سادساً: توصيات الدراسة واستشرافيا المستقبمي: 

ر مباشراً وغير مباشر مف بناءاً عمى النتائج التي توصمت إلييا الدراسة مف وجود تأثي    
القيادة المتواضعة عمى الأداء المتميز لمعامميف بالإدارات المركزية بجامعة أسيوط مف خلبؿ 
تعزيز دور تمكيف الموارد البشرية كمتغير وسيط يدعـ قدرات العامميف في تحقيؽ الأداء المتميز 



   

 

 جامعة بني سويف

 مجلة كلية التربية

  أكتوبرعدد 

 0202 الثانيالجزء 

 

6210 

وليذا يقدـ الباحثاف مجموعة  مف خلبؿ ممارسة القيادات المتواضعة لتمكيف الموارد البشرية ،
 مف التوصيات وآليات تنفيذىا عمى النحو التالي:

 توصيات الدراسة:  ( أ
وفقاً لما أوضحتو نتائج الدراسة مف وجود تأثير معنوي لمقيادة المتواضعة عمى الأداء 
المتميز في الجانب الإداري لمعامميف بالإدارات المركزية لجامعة أسيوط ، وأف ىذا الجانب 

داري لا يقؿ أىمية عف الجانب الأكاديمي والتعميمي فالأوؿ يدعـ الثاني ، ويوفر لو الإ
الإمكانات التي تحسف وتطور أداؤه تحسف أيضا فإف ذلؾ يقتضي مف إدارة جامعة أسيوط 

 محؿ الدراسة العمؿ عمى: 
وؾ تصميـ برامج تدريبية لمقادة بالإدارات المركزية بجامعة أسيوط عمى كيفية تبني سم .3

القيادة المتواضعة مف حيث الإىتماـ بالعامميف وتحديد نقاط القوة ونقاط التحسيف التي 
يمكف أف يتخذوىا القادة في رفع كفاءة العامميف في الإدارات المركزية بجامعة أسيوط 
بما يضمف تحسيف الأداء المتميز في العمميات الإدارية التي تنعكس عمى تحسيف 

تبط بالعمميات التعميمية والتدريسية والأنشطة المصاحبة لو مف الجانب الأكاديمي المر 
 أنشطة تعميمية ، وأنشطة تربوية.

وضع معايير لكيفية اختيار القادة المتواضعوف ، بحيث تشمؿ ىذه المعايير : الوعي   .2
 الذاتي، وتقدير الأخريف، والتركيز المنخفض عمى الذات، والقابمية لمتعمـ.

مف القادة إلى العامميف ، لدعيـ في مواجية صعاب ومشاكؿ  تشجيع ثقافة التحفيز .8
لى العامميف.  العمؿ اليومية ، وأف يكوف القادة نماذج لمتعميـ والتعمـ مف وا 

دعـ الإدارة العميا في جامعة أسيوط القادة المتواضعوف مادياً ومعنوياً نظراً لمساىمتيـ  .2
 تشجيعيـ في تحفيز مرؤوسييـ.في نشر ثقافة التواضع الإداري في منظومة العمؿ و 
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نظراً لما توصمت إليو الدراسة مف تأثير المتغير الوسيط )تمكيف الموارد البشرية( في  .3
العلبقة بيف القيادة المتواضعة والأداء المتميز لمعامميف ، فأف ذلؾ يقتضي مف الإدارة 

 -العميا لجامعة أسيوط العمؿ عمى :
ث تسمح بحدوث تغيرات جديدة أو بناء ىياكؿ تنظيمية إدارية مرنة بحي -

 تسمح لمجامعة في تطوير الأداء، وتحقيؽ خطط عمى المدى الطويؿ.
تشجيع الجامعة عمى نيج تفعيؿ تقارير المراجعة الدورية ودراستيا في  -

المجالس المختمفة لمجامعة وأخذ قرارات تحسيف بشأنيا، سواء أكاف ىذا 
 ت المركزية.التحسيف بشأف الموارد البشرية أو الإدارا

الإستفادة الشاممة في الجامعة مف أنظمة المعمومات وقواعد البيانات  -
المتاحة في إصدار تقارير عف إنتاجية العمؿ، وحؿ مشكلبت العمؿ في 

 زمف قياسي.
الإىتماـ بالعامميف وتقدير المتميزيف منيـ ، وأفتخار الإدارات العميا  -

ت العميا في تعزيز ثقافة القيادة بالجيود التي يبذلونيا ، دعماً مف الإدارا
 المتواضعة.

تشجيع التمكيف الوظيفي والأستفادة مف البرامج المقدمة في التدريب  -
والتعميـ مف دراسة الأثر الذي تحدثو ، والأستفادة منو في تعزيز تمكيف 

 الموارد البشرية.،
ة ، الإستفادة مف سموؾ الأداء المتميز المختمفة في تنمية الموارد البشري -

والتركيز عمى العامميف ووضع نظاـ متكامؿ لجعؿ الأداء المتميز أحد 
 أشكاؿ ترقيات وتقدير العامميف.
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 ب ( توصيات الإستشراف المستقبمي لنتائج الدراسة:
تناوؿ الباحثاف العلبقة بيف القيادة المتواضعة والأداء المتميز لمعامميف في الإدارات 

عرؼ عمى الدور الوسيط ) تمكيف الموارد البشرية ( في المركزية لجامعة أسيوط ، والت
تمؾ العلبقة إلا أف ىناؾ عدة مجالات أخرى تستحؽ الدراسة والتحميؿ مف جانب 
الباحثيف مستقبلًب  في ضوء متغيرات البحث الحالي، ومف أىـ ىذه القضايا كما يراىا 

  -الباحثاف مايمي:
بالإدارات المركزية بجامعة أسيوط ، ويتوقع تـ تطبيؽ الدراسىة الحالية عمى العامميف  .2

الباحثاف أف ىناؾ اختلبؼ في النتائج في مجالات التطبيؽ ، لذا يقترح الباحثاف 
التطبيؽ عمى قطاعات أخرى مثؿ: أعضاء ىيئة التدريس بالجامعات ، قطاع 

 الجامعات الخاصة والأىمية، قطاع التعميـ العاـ ، قطاع التعميـ الفني.
البيانات الأولية المستخدمة في الدراسة مف خلبؿ قياس العلبقات المباشرة تـ تجميع  .1

-Crossوغير المباشرة بيف متغيرات الدراسة الحالية اعتماداً عمى البحوث المقطعية )
Sectional وقت ( التي وظفيا الباحثاف في الدراسة الحالية وتعني جمع البيانات في

ارات المركزية بجامعة أسيوط والتي يتـ تحمييا معيف عبر عينة مف العامميف في الإد
( تطبيقة Longitudinalودراسة إنتشارىا ، لذلؾ يقترح الباحثاف تأجراء بحوث ممتدة )

عمى نفس متغيرات الدراسة الحالية عمى نفس القطاع مع تغير العينة مف الإدارييف إلى 
 الأكادمييف.

ي المتغير الوسيط ) تمكيف الموار د يمكف لمبحوث المستقبمية إضافة أبعاد جديدة ف  .3
البشرية ( أو إضافة متغير وسيط جديد مثؿ: السموؾ الأستباقي لمعامميف ، اتجاىات 

 وعواطؼ العامميف ، رأس الماؿ البشري، السموؾ الابتكاري لمعامميف.
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 المراجع: 
 أولا: المراجع العربية:

ؿ لتدعيـ الميارات القيادية لدى العامميف (. التمكيف الإداري كمدخ1212إسماعيؿ ، محمد محمد ) .2
 .2، المجمد 56بجامعة حمواف ، مجمة دراسات في الخدمة الاجتماعية ، العدد 

(. دور القيادة ثلبثية الأبعاد في تحقيؽ الأداء المتميز: دراسة 1211الإمارة، أحمد عبد الحسيف.) .1
الجمعية العممية لمدراسات التربوية  استطلبعية في الجامعات الأىمية، مجمة الدراسات المستدامة،

 .2296-2268، ػ3(8المستدامة. )
(. القيادة المتواضعة 1213الجنابي، يزف سالـ، وعبدالأمير، أمير توفيؽ، والعقابي، عباس أحمد) .3

ودورىا في تعزيز رس الماؿ النفسي الأيجابي ) بحث ميداني لآراء عينة مف الملبكات التربوية في 
 .286-213(: 1)9لتعميمية ( ، مجمة السبوط، مجموعة العميد ا

(. الذكاء التنافسي ودوره في تمكيف 1213حسف، بشار عبد الحسيف& الذبحاوى، عامر عبد كريـ.) .8
الموارد البشرية: دراسة تحميمية لآراء عينة مف العامميف في مستشفى الحياة الأىمي في محافظة 

 .232-95( ،55)25فة النجؼ الأشرؼ. مجمة آداب الكوفة، جامعة الكو 
(. التمكيف الإداري وعلبقتو بالتميز التنظيمي لدى القيادات الأكاديمية بجامعة 1227درادكو، أمجد ) .5

، 8الطائؼ مف وجية نظر أعضاء ىيئة التدريس ، مجمة النجاح لأبحاث العموـ الأنسانية المجمد 
 .32العدد 

لاتي لدى إدارة المؤسسات الصغيرة (. دور التوجو المقاو 1228رحيؿ،آسية؛ حوشيف، كماؿ.) .6
والمتوسطة في تحقيؽ الأداء المتميز. مجمة أبعاد اقتصادية. جامعة أمحمد بوقرة بومرداس: كمية 

 .583-582(، ػ8العموـ الاقتصادية والتجارية وعموـ التسيير، ) 
ية. المجمة (.  متطمبات الأداء المتميز في المؤسسات الجزائر 1227زداـ، يوسؼ& زنيتو، أسماء .) .7

 .168-153(،ػ22الجزائرية للؤمف والتنمية) 
(. التمكيف وعلبقتو بالتميز التنظيمي مف وجية نظر القيادات 1212الزىراني ، نسريف عمى ) .8

، العدد  5الأكاديمية في جامعة أـ القرى مجمة الجامعة الأسلبمية لمدراسات التربوية والنفسية ، مجمد 
18. 
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(.  أثر تمكيف الموارد البشرية في تحسيف أداء العامميف: 1227ميماف.)الشوابكة، خالد محمود س .9
دراسة تطبيقية في جامعة العموـ الإسلبمية العالمية. مجمة المثقاؿ لمعموـ الاقتصادية والإدارية:جامعة 

 .172-133(،1) 3عمادة البحث العممي،  –العموـ الإسلبمية العالمية 
(. التمكيف الإداري لممعمميف وتحقيؽ الإبداع ودوره في تحقيؽ 1212عبدالمنعـ، إيماف محمود محمد ) .22

الإبداع لدى المعمميف منوجية نظرىـ دراسة ميدانية في محافظة اسواف، مجمة الإدارة التربوية ، العدد 
 الثلبثوف.

(. النزاىة السموكية وانعكاسيا فى القيادة المتواضعة: دراسة 1229العبيدى، عصاـ عميوى صاحب.) .22
(، 3)39طلبعية لآراء عينة مف أساتذة كمية الإماـ الكاظـ"أقساـ بابؿ"، المجمة العربية للئدارة، است

283-262. 
(. عالقة تقانة المعمومات بإعادة ىندسة ألأعماؿ وأثرىما في الأداء المتميز، 1221فرج، وليد علبء.) .21

، رسالة ماجستير غير دراسة حالة في شركات بغداد لممشروبات الغازية / المساىمة المختمطة
 .ىيئة التعميـ التقني –منشورة، الكمية التقنية الإدارية / بغداد 

(. الإدارة بالتمكيف لدى القيادات التربوية بمدارس التعميـ العاـ بيف 1221القحطانى، مصمح سعيد.) .23
ربية، جامعة إدراؾ المفيوـ ودرجة الممارسة. مجمة الجمعية التربوية لمدراسات الاجتماعية: كمية الت

 ، 88عيف شمس، 
(. دور أبعاد القيادة التحويمية في تعزيز 1228نسريف عبد الله . ) & بدوى، لطيؼ، خمؼ ناصر .28

 متطمبات الأداء المتميز دراسة مقارنة لآراء عينة مف القيادات الأكاديمية في جامعتي تكريت وكركوؾ
 .  (1)8. مجمة جامعة كركوؾ لمعموـ الاقتصادية والادارية، 

(. دور التمكيف الإداري في تحقيؽ التميز المؤسسي لمنظمات 1218محمد، ىبو أبوبكر محمود ) .25
 .3، عدد 28رعاية المسنيف ، مجمة مستقبؿ العموـ الاجتماعية ، مجمد 

(. التحفيز كأحد أىـ ممارسات إدارة الموارد البشرية ودوره في 1212مسعى، وىيبة وبوعلبؽ، نواؿ.) .26
متميز: دراسة وصفية تحميمية لشركة جوجؿ، مجمة اقتصاد الماؿ والأعماؿ، جامعة تحقيؽ الأداء ال

 .822-828(، ػ1) 5الشييد حمو لخضر الوادي، 
(. دراسة تحميمية لحساب حجـ العينة الأمثؿ في البحوث الزراعية، 1228مشعؿ، أحمد عبدالمطيؼ. ) .27

 ف، العددالثاني.المجمة المصرية للؤقتصاد الزراعي ، الجمد الثامف والعشرو 



  

   

  
 جامعة بني سويف

 التربيةمجلة كلية 
  أكتوبرعدد 

 0202 الثانيالجزء 

 

6211 

(.دور إستراتيجية 1213المصاني، عمي سييؿ عيسى؛ عبدالقادر، فخر الأدبى& قاسـ، سيد بوىار. ) .28
، 86تمكيف الموارد البشرية في تحقيؽ الأىداؼ الإستراتيجية، مجمة مجمع، جامعة المدينة العالمية. 

 .877-887ػ
ىا عمى السموؾ الابتكاري لمعامميف: (. القيادة المتواضعة وتأثير 1213ميدي، محمد حسف ميدي ) .29

اختبار الدور الوسيط لرأس الماؿ البشري دراسة ميدانية، مجمة البحوث المالية والتجارية ، المجمد 
 .8، العدد  18

؛ أحمد، محمد عبدالعزيز سيد.) .12 دراسة العلبقة بيف سموؾ القيادة   (. 1212النجار، أحمد كرـ
مميف في الفنادؽ المصرية. مجمة اتحاد الجامعات العربية لمسياحة المتواضعة والاغتراب الوظيفي لمعا

 .319-322(، 3)12والفنادؽ. 
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