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 ملخص الدراسة

بجامعة  الرشيقةللئدارة  الجامعيةالقيادات ىدفت الدراسة الى تحديد درجة ممارسة 
 ،بالجامعة الجامعيةدرجة فاعمية الأداء الوظيفي لدي القيادات  ، وتحديدالوادي الجديد 
الرشيقة وفاعمية الأداء  للئدارة الجامعيةات العلبقة بيف درجة ممارسة القياد والكشؼ عف

 دارةللئ الجامعيةات ف الفروؽ حوؿ درجة ممارسة القياد، بالإضافة الى الكشؼ ع الوظيفي
الدرجة العممية( -الجنس-نوع الكمية)التي تُعزى لمتغيرات  الرشيقة وفاعمية الأداء الوظيفي

استبانة مكونة مف محوريف: استعانت بواستخدمت الدراسة المنيج الوصفي التحميمي، و 
الثاني لمكشؼ الرشيقة و  للئدارة الجامعيةات وؿ لمكشؼ عف درجة ممارسة القيادالمحور الأ 
وطبقت فقرة  67بمغ عدد فقراتيا  و ،الجامعيةفاعمية الأداء الوظيفي لدي القيادات عف درجة 

مف مجتمع %55عضو ىيئة تدريس مف العامميف بالجامعة بنسبة  727عمي عينة قواميا 
 :الييا  تتوصمومف اىـ النتائج التي الأصمي،  دراسةال
 . اءت بدرجة متوسطةالرشيقة جللئدارة  الجامعيةات أف درجة ممارسات القياد  -
 لفاعمية الأداء الوظيفي جاءت بدرجة مرتفعة.  الجامعيةات أف درجة ممارسات القياد  -
الرشيقة لئدارة ل الجامعيةعدـ وجود فروؽ ذات دلالة إحصائية في درجة ممارسة القيادات -

 لمتغير نوع الكمية والجنس والدرجة العممية.تعزي 
ائية في درجة فاعمية الأداء الوظيفي لدي القيادات عدـ وجود فروؽ ذات دلالة إحص-

تعزي لمتغيري الجنس والدرجة العممية ولكف توجد فروؽ ذات دلالة إحصائية تعزي  الجامعية
 الي متغير نوع الكمية لصالح الكميات النظرية.

التوصيات التي أشارت الييا الدراسة حث متخذي القرار بالجامعات  أبرزومف 
رورة تطوير اليات وتطبيقات الإدارة الرشيقة مف حيث تقميؿ اليدر وخفض المصرية عمى ض

التكاليؼ وتعظيـ القدرة التنافسية وتعزيز العمؿ القياسي وتطبيؽ مبادئ ستة سيجما بما 
 .كؿ جامعةيتناسب وقدرات وطاقات 

 دات الجامعية.القيا-فعالية الأداء الوظيفي -الرشيقة الإدارة :الهلمات المفتاحية
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The degree of practice university leaderships to the dimensions of agile 

Management and its relationship to Effectiveness of the job performance 

from the viewpoint of faculty Staffs at New Valley University 
Dr. Asmaa Abdullah 

Department of Foundations of Education 

College of Education - New Valley University 

Abstract 

The study aimed to determine the degree of university leadership 

practice in agile management at the New Valley University, and to determine 

the degree of effectiveness of job performance among university leaders at the 

university, and to reveal the relationship between the degree of university 

leadership practice in agile management and the effectiveness of job 

performance, in addition to revealing the differences about the degree of 

university leadership practice in agile management And the effectiveness of the 

job performance that is attributed to the variables (type of college - gender - 

academic degree) The study used the descriptive analytical approach, and it 

used a questionnaire consisting of two axes: the first axis to reveal the degree 

of university leadership practice in agile management and the second to reveal 

the degree of effectiveness of job performance among university leaders, and 

reached The number of its paragraphs is 67, and it was applied to a sample of 

127 faculty members working at the university, with 55% of the original study 

community. Among the most important results it reached: 

- The degree of practices of university leaders in agile management 

came with a moderate degree. 

- The degree of university leadership practices for job performance 

effectiveness came at a high level. 

- There were no statistically significant differences in the degree of 

university leaders practicing agile management, due to the variable of college 

type, gender, and academic degree. 

- There are no statistically significant differences in the degree of 

effectiveness of the job performance of university leaders due to the variables 

of gender and academic degree, but there are statistically significant 

differences attributed to the variable of the college type in favor of theoretical 

colleges. 

Among the most prominent recommendations indicated by the study is 

the urging of decision-makers in the Egyptian universities on the need to 

develop agile management mechanisms and applications in terms of reducing 

waste, reducing costs, maximizing competitiveness and enhancing standard 

work and applying the principles of six sigmas in proportion to the capabilities 

and capacities of each university. 

Key words: Agile management - Effectiveness of Job Performance - 

University Leaders. 
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 مكدمة

باتت الإدارة ضرورة ممحة بؿ وواجبة التطبيؽ بشتى مناحي الحياة، كما ارتبط تقدـ 
الدوؿ والمجتمعات بتقدـ أنظمتيا الإدارية القادرة عمى تحقيؽ أىدافيا التنموية الاقتصادية 

 لا يمكف لأي انساف اف يستغني عنيا في إدارة حياتو. والاجتماعية، بؿ
والإدارة الجامعية ىي نوع مف أنواع الإدارة التربوية والتي تعني بمرحمة ىامة جدا 

عف تطوير نظاـ التعميـ بالجامعة،  ةوىي مرحمة التعميـ الجامعي، والتي تتميز بأنيا المسؤول
ة لأليات العصر وتقنياتو ومجابية المتغيرات فإف لـ تكف ىناؾ إدارة جامعية واعية ومستوعب

وتطوير المجتمع فستكوف عقبة أماـ أي تطور جوىري، وبالتالي فإف إدارة جامعية ناجحة 
 ومبدعة تعني مجتمع ناجح ومتطور.

كما أنو لكي تتحقؽ أىداؼ التعميـ الجامعي لابد مف وجود نظاـ اداري فعاؿ يستطيع 
ة والجيود البشرية، وىذا يعتمد عمى وجود إدارة فعالة تضع التنسيؽ بيف الإمكانات المتاح

ىذه الأىداؼ نصب أعينيا، مما يستمزـ الحاجة الي قيادة إدارية واعية منطمقة مف تكامؿ 
 النظرة الي المسؤولية والوعي المشروطيف بالكفاءة والفاعمية.

 ا، فالجامعاتفالقيادة ىي القمب النابض لمعممية الادارية بالجامعة وجوىر نجاحي
 بيا، العامميف للؤفراد الإدارية القيادة معاممة خلبؿ مف وكفاءتيا نجاحيا مدى قياس تستطيع
 إيجابي بشكؿ ذلؾ ينعكس اوتتعامؿ بشكؿ جيد مع مرؤوسيي وجيدة كؼء القيادة كانت فكمما
   أىدافيا. تحقؽ أف وتستطيع الجامعة ككؿ عمى

تحديات وتيديدات تواجو  نظمات المجتمعيةوالجامعات اليوـ مثميا مثؿ بقية الم
عف المتغيرات المتسارعة في التقنية وما صاحبيا مف  اشئةبالغة الخطورة نكثيرة خارجية 

زيادة وعي و  وحرية اتصاؿ، انفجار معرفي ومعموماتي وانفتاح إعلبمي وتوجو نحو التخصيص
جودة منتجاتيا  لتحسيفجامعات ضغوطات عمى ىذه المما شكؿ  ـبحقوقي فالمستفيدي

 وخرجييا وعممياتيا الادارية، ورفع مستوي أدائيا الوظيفي.
تأتي ضمف العوامؿ المساعدة عمى التصدي لمثؿ  لمجامعات الجيدةالقيادة  واذا كانت

فلب بد ليذه القيادة أف تكوف جاىزة لمتغير وقادرة عمى تكييفو والتكيؼ معو،  ،ىذه التحديات
يا القدرة عمى التفكير والتنظيـ والقدرة عمى إدارة المعرفة المتدفقة قيادة واعية لديوأف تكوف 

وىذا لف يتأتى إلا عف طريؽ نمط قيادي قادر  ،بشكميا السريع، وتمكيف جميع العامميف منيا
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عمى التعامؿ مع كؿ ىذه المتغيرات ليس بشكؿ فردي، بؿ عف طريؽ العمؿ الجماعي والثقة 
أعماؿ لـ يكف مف  عمى إنجاز ىـذلؾ عف طريؽ تحفيز و ،  وومرؤوسيالمتبادلة بيف القائد 

 المتوقع أف يعمموىا أصلب بدوف وجود ىؤلاء القادة. 
والمستطمع لمواقع الحالي لمجامعات المصرية يجد أف وزارة التعميـ العالي المصرية 

يـ بذلت العديد مف الجيود لرفع مستوي الأداء الوظيفي لقياداتيا الجامعية تمثمت في تقد
برامج لتدريب القيادات في إطار الدورات التدريبية التي يقدميا مشروع تنمية قدرات أعضاء 
ىيئة التدريس، والذي ىدؼ الي تنمية وتحديث القدرات والميارات الإدارية لمقيادات الاكاديمية 

ة في والكادر الإداري بما يمكنيـ مف احداث التغيير المستيدؼ بنجاح، وتطوير الخبرات الذاتي
مجاؿ الإدارة الجامعية لمؤسسات التعميـ العالي التي تحقؽ استمرارية عممية التطوير)وزارة 

 (.2: 2005التعميـ العالي،
 قدرات إلا اف العديد مف الدراسات اشارت الي العديد مف أوجو القصور بدورات تنمية

ية منيا دراسة )علب أعضاء ىيئة التدريس بالجامعات المصرية فيما يتعمؽ بالقيادات الجامع
( ودراسة )سحر 2009( ودراسة )طمعت حسني، 2009العزازي وأحمد أبو أدريس،

 : وذلؾ فيما يمي (2007( ودراسة )سامح جميؿ، 2009حسني،

مقارنة  الجامعيةتنفػػذ لفئػػة القيػػادات  التيعػػدد الػػدورات التدريبيػػة  فييوجػػد نقػػص  -1
 .الفئات المستيدفة بباقي

وتدريبيـ  الإدارة والقيػادة الجامعيػة فيػة البػرامج وعػدـ التركيػز عمػى المسػتحدث نمطي -2
 .بما يتلبءـ والتطور المنشودعمى كيفية ممارسة مياميـ المستقبمية بالقيادة 

لػذا تقتصػر طػرؽ التػدريب المسػتخدمة عمى  النظري،تركز البػرامج عمػى الجانػب  -3
 .إف وجػد عمػى ورش العمؿ فقط العمميقتصػر الجانػب كمػا ي والمناقشة،المحاضرة 

 لمقيادات الجامعية.الافتقػػػػار إلػػػػى التحديػػػػد الػػػػدقيؽ للبحتياجػػػػػػات التدريبيػػػػة الحقيقيػػػػة  -4

الجامعات العالمية  جد أف معظـنلعالمية والعربية في ذلؾ المجاؿ وبالنظر الي الجيود ا
واستحداث أنماط ونظريات إدارية  الجامعييفالقادة ىؤلاء دريب وتييئة عمى تركزت  والعربية
، لأف ذلؾ أصبح جزءاً لا يتجزأ مف عممية التطوير والتنمية التي يقع عمى عاقتيا إيجاد جديدة

فتنمية ، أجيزة إدارية صالحة لمعمؿ تحت قيادة تتمتع بالكفاءة والقدرة عمى الإنتاجية العالية
في الجامعات وتدريبيـ، وتحسيف قدراتيـ ومياراتيـ وسموكيـ يعتبر أمراً  الأفراد العامميف



 ..................................................................درجة ممارسة القيادات الجامعية لأبعاد الإدارة الرشيقة 

- 640 - 

تتطمب مستوى عاؿ مف الكفاءة والقدرة والتي  ضرورياً لمنيوض بالجامعة والأفراد عمى السواء
والتي لا يمكف توفرىا بالاعتماد عمى القدرات الطبيعية والاستعدادات الفطرية وحدىا، أو عف 

نما عف طريؽ التدريب المنظـ والبرامج المعدة إعداداً  طريؽ اكتساب خبرات بشكؿ فردي، وا 
 (.274: 2009)فؤاد العاجز،جيداً بالاستفادة مف خبرات الدوؿ والمؤسسات والأجيزة المتقدمة

ولقد ظيرت في الآونة الأخيرة العديد مف العموـ والمفاىيـ الجديدة المرتبطة بعمـ القيادة 
 كاف والتي المذكورة، التحوؿ مراحؿ في التنافس توجيو في الأكبر الدور والإدارة والتي كاف ليا

 التكاليؼ عمى تقميؿ والعمؿ الأداء مرونة عمى ترتكز والتي الرشيقة، الإدارة مفيوـ أبرزىا مف
 بالعمؿ الإنساف رغبة بيف الموائمة يحقؽ قياسي معياري مجتمع وبناء اليدر، وتخفيض
 الطاقات استقطاب ىدؼ في كما والسيطرة، التحكـ لو يجسد أخر ىدؼ تحقيؽ في ورغبتو

 .(2020وتدريبيا )إبراىيـ باداود، البشرية وتوظيفيا

وبمراجعة التطور التاريخي لمفيوـ الإدارة الرشيقة يجد اف الظيور الحقيقي لو كاف 
لي يسعي إوالذي  الرشيؽمفيوـ الإنتاج  عندما ظير مف القرف الماضي التسعينات مع بداية
يضيؼ قيمة ، والتخمص مف كؿ نشاط لا الإنتاجية العمميةكامؿ مسار  دراسةإعادة 

في كافة يطبؽ شامؿ  أف تحولت إلى فكر الرشيؽ، ثـ ما لبثت فكرة الإنتاج لممستفيديف
المضموف،  حاملًب نفس الطبية والتعميمية الخدميةالمجالات وأنشطة الأعماؿ كالمجالات 

المضافة فتشكؿ القيمة مفيوـ ثقافة  لينشأأفضؿ مخرجات  ؿأفضؿ أداء مف خلب  وتحقيؽ
القصوى  القيمة تحقيؽتقوـ عمى أساس  حديثة إدارية، وىي فمسفة الرشيقةمفيوـ الإدارة 

)عبدالقادر مسمـ وشذا أبو والانتظار والنفاياتمف خلبؿ الحد مف اليدر لممستفيد 
 .  (2: 2079سميـ،

يعني أف المنظمات التي تريد  " "Lean managementومصطمح الإدارة الرشيقة 
تعني القدرة ىنا الرشاقة و  رشاقتيا؛عتمد عمى مدى ت طويلبالاستدامة والاستمرارية والبقاء 

نتاج خدمات  متغيرة والتفاعؿوالبقاء والازدىار في بيئة تنافسية  بسرعة مع الأسواؽ المتغيرة وا 
تيا في اقتناص الفرص التسويقية، وتجنب مف خبراوالاستفادة ومنتجات جديدة غير متوقعة 

عادة تحديد القيمة مف  التيديدات لتكوف الأساس لمنجاح المنشود، والاستدامة، وتعزيز وا 
 .((Sherehiy,2008 عممياتيا وأنشطتيا ومنتجاتيا وخدماتيا مقارنة بالمنافسيف
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ات السيارات ولقد طبؽ مفيوـ الإدارة الرشيقة في البداية عمى أنظمة الإنتاج في شرك
 Toyota production system" "International motorوبالتحديد شركة تويوتا 

vehicle program"  " ثـ انتقؿ الي مجاؿ الإدارة وحقؽ نجاحا فييا ثـ الي تكنولوجيا
المعمومات والاتصالات ثـ القطاع الصحي ومجاؿ التعميـ ومنو الي مجاؿ التعميـ الجامعي 

 .(2: 2079قريشي،)رزؽ رزقي ومحمد 
وحاليا الإدارة الرشيقة عمـ مطبؽ في كؿ دوؿ العالـ المتقدمة، وتنفذه معظـ الشركات  

 باستمرار في جميع العمميات يدرالقضاء عمى الالكبيرة في العالـ، وتقوـ فمسفتو عمى 
 ؿ العيوبيقمتف الجودة و يحسوت ،تدريجيالو  رالصغير والمستمتحسيف ال، مف خلبؿ الادارية

 وىو يتطمب، في العممية الإنتاجية والمخرجات والتركيز المستمر عمى تحقيؽ رضا العملبء
دارة قوية ومنظمة وفعالة لتقوية و تحولا في القيادة بشكؿ أساسي،  وتقديـ الإرشادات،  مبادئو،ا 

فكأف الجانب الأكثر  ،وضماف استخداـ أسموب الإدارة الجديد لتحسيف النظاـ التنظيمي بأكممو
 وبة وأىمية في التحوؿ الي استخداـ منيج الإدارة الرشيقة ىو تغير أسموب الادارةصع

بدلا مف التغيير في الأدوات والعمميات  تفكير الناس والثقافات التنظيمية  طرائؽو والسموكيات 
  .((Nylund ,2013: 7 والأنظمة

ديـ الخدمة وبذلؾ فقد جسد مفيوـ الإدارة الرشيقة أحد أبرز أدوات الجودة في تق
 :والتفرد بيا مف خلبؿ

أولا: الجمع بيف تعاليـ المكاف الجامد وتطوير العمؿ المتسـ بالمرونة، ثـ مف خلبؿ اعتماد 
المعيار القياسي لمعمؿ بما يعرؼ عنو مف صرامة وجمود ومعيار مرونة العامميف في شغؿ او 

 اكتساب ميارة أكثر مف عمؿ في آف واحد.

عات كانت تعتبر خطوطا حمراء عمى مفاىيـ التنافس التجاري، الا وىي ثانيا: الولوج في قطا
 .(3: 2077التعميـ بمكوناتو المتعددة ومحدداتو الخطرة)يحي ركاج وسمر العبادلة، 

النمط القيادي السائد داخؿ أي مؤسسة ومنيا الجامعات سواء أكاف إداريا وبما أف  
ساني وأداء العامميف، ويساعد عمى تحفيز في السموؾ الإنبشكؿ فعاؿ  او أكاديميا يؤثر

الموظفيف وزيادة فاعميتيـ وتحقيؽ اعمي مستويات الإنتاجية ورفع مستوي الأداء الوظيفي 
بالتالي فإف لمتحوؿ نحو استخداـ مبادئ الإدارة الرشيقة  (7: 2079)فريدة الاندونوسي،
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ء الوظيفي لمعامميف داخؿ الجامعات سيكوف لو إثر كبير في رفع وتحسيف مستوي الأدا
 بالجامعة.

في ضوء ما سبؽ تحاوؿ الدراسة الحالية التعرؼ عمى مفيوـ الإدارة الرشيقة واليات 
تطبيقيا، ثـ التعرؼ عمى الواقع الحالي لممارسة القيادات الجامعية بإحدى الجامعات المصرية 

تدريس وعلبقتيا وىي جامعة الوادي الجديد للئدارة الرشيقة مف وجية نظر أعضاء ىيئة ال
بفعالية الأداء الوظيفي، ووضع مجموعة مف التوصيات لمعمؿ بيذا النظاـ الإداري الحديث 

 بالجامعات المصرية.

  مشهلة الدراسة وتشاؤلاتوا

يتميز النظاـ العالمي الجديد بحركتو السريعة لكي يلبحؽ التغيرات والتقنيات        
ومنيا يتطمب مف المنظمات المجتمعية بكافة أشكاليا مما المتغيرة والتحولات والتكنولوجيا 

 .دائيا واستمرارية تنافسيتياالجامعات ضرورة التغير لضماف تميز أ
تعتبر القيادات المحرؾ الأساسي والعمود الياـ الذي ترتكز عميو مختمؼ النشاطات و  

لتي وضعت في أي منظمة، ومف ثـ يجب عمي تمؾ القيادات أف تكوف عمي مستوي التحديات ا
أماميا، فيي مطالبة في ظؿ ىذه البيئة التنافسية أف تعيد النظر في أساليب القيادة التقميدية، 
عطاء المفاىيـ الإدارية الحديثة التي تحث عمي الابتكار والتجديد اىتماما أكبر بحيث تكوف  وا 

بخاصة و –قادرة عمي التعامؿ مع التغيرات وقيادة التحولات، وذلؾ لأف ىذه المنظمات 
إذا ما أرادت أف تبقي وتزدىر، وجب أف تعيش في حالة مف  -مؤسسات التعميـ الجامعي

الديناميكية والتطور السريع في وقت أصبح فيو التغير المتسارع والتعقيد المتزايد صفتاف 
 .متلبزمتاف لمنظمات القرف الجديد

امعية ومف اىـ وتعد القيادات الجامعية مف أبرز أعضاء المنظومة الإدارية الج 
في المؤسسة الجامعية ممثمة بمختمؼ كمياتيا  الجامعيةعناصرىا حيث تتسـ القيادات 

وأقساميا ومراكزىا البحثية ووحداتيا الإدارية السائدة بخصائص وسمات تجعميا تختمؼ كميا 
الامر الذي يظير تأثيره عمى معايير وأليات  اخري عف القيادات لمؤسسات إنتاجية أو خدمية

  (23: 2003)بسماف فيصؿ محجوب، تعييف واختيار تمؾ القيادات

ا مثؿ باقي الجامعات ميمثالا أف المتطمع لمواقع الحالي لمجامعات المصرية يجد أنيا  
النامية تواجو العديد مف أوجو القصور وخاصة فيما يتعمؽ بالنواحي الإدارية في الدوؿ 
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 الأكاديمية التي أدَّت إلى ضَعؼ أداء القيادات الجامعيةىُنَاؾ العديد مف العوامؿ والقيادية، وأف 
( عُمداء الكُمِّيات ووُكلبء الكُمِّيات ورُؤساء الأقساـرئيس الجامعة ونوابو و )المُتمثَّمة في 

النواحي  فيوذلؾ )أميف الجامعة ومديري الإدارات المختمفة( في والقيادات الإدارية المتمثمة 
 :منيا العديد مف الدراسات التي أشارت الييا التالية

 .قصور الإعداد الإداري لمقيادات الجامعية .7

 .جيود الفريؽ إلىتأكيد العمؿ الفردي أكثر مف الميؿ  .2

ضعؼ دقة اختيار بعض القيادات الجامعية وعميو فقد تسرب الي مسيرة العمؿ الجامعي  .3
عملب بميثاؽ  قيادات تغيب عنيا المصداقية وتحاوؿ الاحتفاظ بمواقعيا بكؿ الأساليب

الغاية تبرر الوسيمة ومف ىنا تجئ شدة التمسؾ بالمنصب عمى حساب المصمحة العامة 
 وجدية الأداء.

 آلية اختيار القيادات الاكاديمية والإدارية تعتمد مبدأ الشطارة بدلا مف مبدأ الجدارة. .4

عف ارض  تبية وانفصالياانشغاؿ بعض القيادات الجامعية بإدارة الاعماؿ الورقية والمك .5
عبد )محمد  الواقع ووقوعيا فريسة لمخداع المؤسسي الذي يبدأ مف القاعدة والمقربيف

 (.882-887: 2072،وأشرؼ نصحي ؽالرزا
)عادؿ  التداخؿ الوظيفي الناتج عف غياب التوصيؼ الوظيفي وعدـ وضوح الاختصاصات .6

 .(63: 2074،السيسي
المبادرة نحو  عمىالمختمفة  عيةالجامضعؼ قدرة القيادات الجامعية في المستويات  .7

دوف الاىتماـ  الأعمىالتغيير والتطوير عند الاقتضاء واتباعيـ لتوجييات السمطة 
 حالة الجمود عمىبالنتائج المراد تحقيقيا، وبالتالي مسايرة الأوضاع القائمة والإبقاء 

 (.20: 2077،)احمد محمود شحاتو
 عمىيلبحظ اغفالو لجانب تدريب القيادات  إف المستقرئ لقانوف تنظيـ الجامعات المصري .8

حدد ، حيث اف القانوف حاؿ تطرقو ليذه الوظائؼ كيفية ممارسة وظائفيـ الجديدة
 )سامح جميؿ عبد مف تأىيؿ وما تحتاجو مف ميارات تستجوبو مياميا ولـ يحدد ما

 .(734: 2007الرحيـ،



 ..................................................................درجة ممارسة القيادات الجامعية لأبعاد الإدارة الرشيقة 

- 644 - 

حيث يتـ الاكتفاء لتأىيمية، ربوييف وتقويـ البرامج اقصور عمميات التقويـ لمقادة الت  .9
اميؿ فيمي )القادة بحضور البرنامج في اغمب الأحياف وينعدـ التقويـ المستمر ليؤلاء 

  .(572: 2072حنا، 
 وجود فجوة متكررة في الرؤي بيف القيادات مف ىيئة التدريس والقيادات مف الإدارييف  .01

 .(562: 2006)حسف فتحي نجيب، 
زاؿ بعض منيا يمارس بعض السموكيات التي تعوؽ تطبيؽ  قصور إدارات الجامعات فما  .77

إدارة الجودة الشاممة ومنيا عدـ اشراؾ المرؤوسيف في اتخاذ القرارات والتسمط والاندفاع 
 والاىتماـ بالمصالح الفردية.

القيادة الجزئية والتي تظير في تركيز قيادات الجامعة عمى الموضوعات الخارجية أكثر   .01
الموضوعات الداخمية والذي يكوف لو تأثير غير مرغوب عمى ايو عممية مف تركيزىا عمى 
  .(33-23: 2003)موسي عمي الشرقاوي، اصلبح او تطوير

حرية المبادرة  يامما يسمب القيادات الاكاديمية والادارية أداء عمىتسيطر المركزية  .73
 .والتطوير

 عمىيفية نتيجة لمصراع عدـ استقرار اليياكؿ التنظيمية مع الخمؿ في العلبقات الوظ .01
 .(2073)مني عبدالغني، السمطات

ف نتائج وبسبب تعدد أوجو النقص والقصور التي تعاني منيا القيادات الجامعية  فإ 
العديد مف الدراسات أوصت بضرورة الاىتماـ بتحديث الأساليب الإدارية بالجامعات ورفع 

)امؿ عمي قيادية والإدارية والفنيةمثؿ الجدارة الالجدارة المينية لمقيادات المختمفة 
ىو الركيزة الجامعية كفاءة القيادات مف اعتبر اف منيا و كذلؾ ،  (34: 2078محمود،
لمنمو والتقدـ والتطور بمؤسسات التعميـ العالي، وىذا يتطمب منيـ مجموعة مف  ةالأساسي

والذي  تغيرات المعاصرة،الميارات والقدرات والمعارؼ المتطورة والمتجددة والتي تتناسب مع الم
-35: 2077)صبرية اليحياوي،لف يتحقؽ الا باستحداث أساليب إدارية حديثة تحقؽ ذلؾ

استخداـ أساليب إدارية حديثة لضماف اعمي مستوي مف ضرورة  يومنيا مف اكد عم ،( 85
 .(2072)محمد عاشور،الميني لمقيادات الجامعية الأداء

ضوء الاتجاىات الادارية المعاصرة  بأنو في  اليةدراسة الحكمف مشكمة التوبالتالي 
لـ تعد الإدارة عملًب مكتبيا فقط ولـ يعد القيادات الجامعية اصحاب السمطة والتسمط 
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أصبح متواجديف في مكاتبيـ يعقدوف الاجتماعات ويقرؤوف التقارير المرفوعة إلييـ بؿ وال
لمباشر معيـ والمتابعة الفعمية لما عمى القيادات اف يعايشوا مرؤوسيـ بالحوار والاتصاؿ ا

مف خلبؿ التواجد  حديثةوىذا ما يمكف تحقيقو مف خلبؿ اساليب واليات ادارية  ،يقوموف بو 
والاىتماـ بمفاىيـ فريؽ معيا والتعرؼ عمى المشكلبت وكيفية التعامؿ  ،في المواقع التنفيذية

استخداـ الموارد مف خلبؿ الأنشطة  الضائع والتالؼ في وتقميؿنشر ثقافة منع الإىدار و  العمؿ
 وىو مابحيث تعمؿ عمي رفع مستوي فاعمية الأداء الوظيفي لمرؤوسييا ،   ،المختمفة لمعمؿ

التعرؼ عمي مدي ممارسة الإدارة الرشيقة لدي مف خلبؿ  دراسةال هإليو الحاجو في ىذ تصبو
ىا في ر و ود ئة التدريسمف وجية نظر أعضاء ىي بجامعة الوادي الجديد الجامعيةالقيادات 

محاولة التوصؿ الي مجموعة مف التوصيات لتطبيؽ رفع مستوي فاعمية الأداء الوظيفي 
  مفاىيـ الإدارة الرشيقة بما يرفع جودة الأداء بالجامعة.

 التساؤؿ الرئيس التالي:في ضوء ما سبؽ تحاوؿ الدراسة الحالية الإجابة عف  
الرشيقة بجامعة الوادي الجديد مف  الإدارةلأبعاد ما درجة ممارسة القيادات الجامعية 

مية الأداء الوظيفي عاوما علبقة ىذه الممارسة بف  نظر أعضاء ىيئة التدريس بيا؟وجية 
 الأسئمة الفرعية التالية: الرئيس،ويتفرع مف ىذا التساؤؿ  فييا؟

  بالجامعات؟ء الوظيفي وما علبقتيا بفاعمية الأدا الرشيقة؟الإدارة ما الإطار الفكري لأبعاد  -

بجامعة الوادي الجديد مف وجية نظر  للئدارة الرشيقةما واقع ممارسة القادة الجامعييف  -
 أعضاء ىيئة التدريس؟ 

ما واقع فاعمية الأداء الوظيفي لدي القادة الجامعييف بجامعة الوادي الجديد مف وجيو نظر  -
 أعضاء ىيئة التدريس؟ 

 للئدارة الرشيقةإحصائية حوؿ درجة ممارسة القادة الجامعييف  ىؿ توجد فروؽ ذات دلالة-
  الدراسة؟مف وجيو نظر أعضاء ىيئة التدريس بجامعة الوادي الجديد وفقا لمتغيرات 

ىؿ توجد فروؽ ذات دلالة إحصائية حوؿ درجة ممارسة القادة الجامعييف لفاعمية الأداء -
معة الوادي الجديد وفقا لمتغيرات الوظيفي مف وجيو نظر أعضاء ىيئة التدريس بجا

 الدراسة؟
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الرشيقة  لإدارةىؿ توجد علبقة ارتباط موجبة ذات دلالة إحصائية بيف " درجة ممارسة ا -
وفاعمية الأداء الوظيفي لدي القادة الجامعييف بجامعة الوادي الجديد مف وجيو نظر 

  الدراسة؟أعضاء ىيئة التدريس وفقا لمتغيرات 
قترحة لتفعيؿ أسموب الإدارة الرشيقة لدي القيادات الجامعية بجامعة الوادي ما السبؿ الم -

بما يعمؿ عمى تحقيؽ فاعمية الأداء الوظيفي  الجديد مف وجية نظر أعضاء ىيئة التدريس
 ؟لمقيادات الجامعية

 أهداف الدراسة

 للئدارة الجامعيةالقيادات ممارسة التعرؼ عمى درجة  تيدؼ الدراسة الحالية الي
 جامعةبالتدريس مف وجيو نظر أعضاء ىيئة وعلبقتيا بفاعمية الأداء الوظيفي الرشيقة 

 -تسعي الي تحقيؽ الأىداؼ التالية:  كماالوادي الجديد 
الرشيقة وفاعمية الأداء الوظيفي والعلبقة الإدارة  ينظري تعريفي لمفيومتقديـ إطار  .7

 بينيما.

مف الوادي الجديد للئدارة الرشيقة  بجامعة عيةالجام درجة ممارسة القياداتالتعرؼ عمى   .2
 .وجية نظر أعضاء ىيئة التدريس

بجامعة الوادي الجديد  الجامعيةالتعرؼ عمى واقع فاعمية الأداء الوظيفي لدي القيادات  .3
 مف وجيو نظر أعضاء ىيئة التدريس.

نوع )عوامؿ التعرؼ عمى الفرؽ بيف استجابات عينة الدراسة حوؿ متغيرات الدراسة تعزي لم .4
 الكمية، الجنس، الدرجة العممية(.

الرشيقة  الإدارةدرجة ممارسة التعرؼ عمى ما إذا كانت ىناؾ علبقة ارتباطية موجبة بيف  .5
 وفاعمية الأداء الوظيفي.

التوصؿ الي مجموعة مف التوصيات والمقترحات التي مف شأنيا تفعيؿ الإدارة الرشيقة  .6
 عمىبما يعمؿ  والجامعات المصرية بصفة عامةبصفة خاصة  بجامعة الوادي الجديد

 .تحقيؽ فاعمية الأداء الوظيفي لمقيادات الجامعية
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 أهمية الدراسة

تنبع أىمية الدراسة الحالية في تناوليا لموضوع مف الموضوعات الحديثة وىو الإدارة  
في مجاؿ خصوصا  قميمة الي حد ماالدراسات بو تعد  -حد عمـ الباحثة عمى–الرشيقة والتي 

كما تبرز  المجاؿ،وبالتالي محاولة اثراء الدراسات التي أجريت في ذلؾ ، جامعيالتعميـ ال
 أىمية الدراسة مف خلبؿ:

 قد تسيـ في توجيو انظار الباحثيف لإجراء المزيد مف الدراسات التطبيقية في ىذا المجاؿ. 7

القيادات التي تقدميا قد تساىـ مف خلبؿ النتائج والتوصيات في تعزيز وتحسيف الخدمات  2
 .بالجامعات المختمفة الجامعية

 .بفاعمية الأداء الوظيفيالانتباه نحو أىمية الإدارة الرشيقة ومستوي ارتباطيا توجيو  3

 -ورصد جوانب القوة والضعؼ–الوادي الجديدواقع الإدارة الرشيقة بجامعة  عمىالاطلبع  4
  وتطبيقاتيا بداخؿ الجامعة.

  .بالجامعات المصرية الإدارة الرشيقةمبادئ تطبيؽ  عمىتوصيات تساعد تقديـ  5

أنيا تعد استجابة لما أوصت بو العديد مف المؤتمرات والندوات مف ضرورة إيجاد أساليب  6
 بالتعميـ الجامعي. الجامعيةإدارية حديثة ترفع مف مستوي جودة أداء القيادات 

 الدراسات الشابكة:

بقة الي محوريف، الأوؿ يتناوؿ الدراسات السابقة سوؼ يتـ تقسيـ الدراسات السا     
فاعمية الأداء الوظيفي ب المرتبطةالمرتبطة بالإدارة الرشيقة، والثاني يتناوؿ الدراسات السابقة 

 وذلؾ كما يمي:
 أولا: الدراسات التي تهاولت الإدارة الرشيكة

تصورات  ىدفت الدراسة إلى التعرؼ عمى( 2079رزؽ رزقي ومحمد قريشي، )دراسة  .1
حوؿ مستوى توفر الإدارة الرشيقة بالمؤسسة الاستشفائية المتخصصة و  عينة الدراسة 

ات السابقة تكوف مجتمع الدراسة مف جميع الموظفيف بالمؤسسو اثر ذلؾ عمى أدائيا 
تـ و ( موظؼ 50عينة عشوائية حجميا ) وتـ التطبيؽ عمي( 465البالغ عددىـ )

خمصت الدراسة إلى عدة توصيات اسة مف اعداد الباحث، و كأداة لمدر  الاستبياف استخداـ 
ينبغي الاىتماـ بيا حتي تدعـ تطبيؽ مبادئ الإدارة الرشيقة وتؤدي الي نجاحيا منيا 

توفير و الاىتماـ بصحة الموظفيف وسلبمتيـ البدنية و النفسية عمى حد سواء،  ضرورة
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فيف وحثيـ عمى تبادؿ و نظاـ معمومات شامؿ ،بسيط وفعاؿ متاح نسبيا لكافة الموظ
تطوير إمكانيات الموظفيف و مشاركة المعمومات بما يخدـ المصمحة العامة وعدـ عرقمتيا، 

مف خلبؿ إقامة برامج تدريب متنوعة تمس كؿ التخصصات و منحيـ  فرص عديدة 
 .تدريب اللبزـالوعادلة لمحصوؿ عمى تكويف أو 

ىدفت الدراسة الي التعرؼ عمي  ـ( 2079عبدالقادر سميـ وشذا أبو سميـ،  )دراسة   .2
وتحديد ، دور الإدارة الرشيقة في تحقيؽ الابداع وبياف مدي توافر أدوات الإدارة الرشيقة 

مدي قدرتيا عمي تحقيؽ الابداع بأبعاده المختمفة واستخدـ الباحثاف المنيج الوصفي ، 
 واستخدمت موظؼ، 85 وطبقت الدراسة عمي شركة جواؿ بقطاع غزة، والبالغ عددىـ

الاستبانة كأداة لمدراسة ، وخمصت الي مجموعة مف النتائج أىميا يوجد اثر لأدوات 
الإدارة الرشيقة وعناصر الابداع في شركة جواؿ ويوصي الباحثاف بعدد مف التوصيات 

 الإدارة الرشيقة وخاصة التحسيفأدوات أىميا إعطاء شركة جواؿ اىتماـ اكبر في تطبيؽ 
 . توافر العامميف متعددي الوظائؼوكذلؾ  ر،لمستما

البيئة الإبداعية  عمىـ( والتي ىدفت الي التعرؼ 2077سميماف الطلبع وآخروف،)دراسة   .3
وعلبقتيا بالإدارة الرشيقة في الكميات التقنية بفمسطيف، وقد تـ استخداـ المنيج الوصفي 

لعامميف بالكميات مف ا289التحميمي، مف خلبؿ استبانة تـ توزيعيا عمي عينة مكونة مف 
التقنية بفمسطيف، واظيرت النتائج وجود نسبة مرتفعة مف مناخ تطبيؽ البيئة الإبداعية 

 .  بتمؾ الكميات كذلؾ وجود مستوي مرتفع مف تطبيؽ الإدارة الرشيقة

 الإدارة لمبدأ والفيـ الوعي وتعزيز قياس إلى ىدفت ـ( والتي2076أبو عبيد ، )دراسة  .4
 المنيج عمى أساسي بشكؿ الدارسة الفمسطينية، واعتمدت الانشاءات صناعة في الرشيقة
 حيث تـ تصميـ استبياف تـ تطبيقو عمي الميدانية، الدارسة وأسموب التحميمي الوصفي
شركة  753الضفة الغربية ، وتوزيعو عمي عينة مكونة مف   في المقاولات شركات

ناؾ مجموعة مف العوامؿ تدعـ نجاح لممقاولات، ومف أىـ النتائج التي توصمت الييا اف ى
الإدارة الرشيقة تخص الموارد البشرية مثؿ سموؾ الموظؼ الإيجابي والخبرات والمعمومات 
بالإضافة الي عوامؿ خاصة بالمؤسسة مثؿ ثقافة المؤسسة والتدريب والتنسيؽ والاتصاؿ 

اثرىا عمي  كؿ ىذه العوامؿ بإطار عمؿ يوضحيا ويوضح  ربط تـ  الدراسة نياية  وفي
 .نجاح تطبيؽ الإدارة الرشيقة
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ـ( والتي ىدفت الي تسميط الضوء عمي مفيوـ الإدارة 2076بف وارث وجابة،)دراسة  .5
الرشيقة، واستعرضت مختمؼ اشكاؿ اليدر التي يمكف أف تواجو المؤسسات خلبؿ 

كأداة  العمميات الإنتاجية ، واستخدمت المنيج الوصفي التحميمي، وتـ استخداـ الاستبياف
لمدراسة والذي طبؽ عمي المؤسسات الصيدلانية الجزائرية ومف أىـ النتائج التي توصمت 
ليا اف الإمكانات الأساسية المتوفرة بجميع تمؾ المؤسسات تدعـ وتشجع استخداـ الإدارة 
الرشيقة كذلؾ السياسة التدريبية، الا اف العائؽ الأكبر يتمثؿ في غياب روح التعاوف بيف 

 . ة والعماؿ في تطبيؽ ىذه الإدارةالإدار 

ـ( ىدفت الدراسة الي اختبار مدي انعكاس منيج 2076رغد جماؿ جاسـ ،  )دراسة .6
الموارد البشرية في اثنيف مف أىـ شركات الاتصاؿ إدارة الإدارة الرشيقة عمي ممارسات 

وؿ عمي رئيسة لمحص أداةاسيا سيؿ وقد استعممت الاستبانة –العاممة في العراؽ ىما زيف 
البيانات والمعمومات فضلب عف المشاىدات مف خلبؿ  الزيارات الميدانية لموقع الشركتيف، 

فردا مف العامميف في قسمي الموارد البشرية  90وزعت عمي عينة عشوائية مكونة مف إذ 
ولقد توصؿ الباحثاف الي مجموعة مف النتائج  في الشركتيف محؿ الدراسة ة العملبءوخدم

الإدارة الرشيقة أدوات يع علبقات الارتباط والتأثير بيف لنتائج الإحصائية لجمأىميا اف ا
معنوية  وممارسات إدارة الموارد البشرية كانت موجبة وذات دلالة معنوية ولا توجد فروؽ

الإدارة الرشيقة وممارسات الموارد أدوات في مجاؿ تطبيؽ بيف الشركتيف محؿ الدراسة 
 .البشرية

( ىدفت الباحثة مف الدراسة الي الإجابة عف Anne-Caroline Golard,2015دراسة ) .7
 -مجموعة مف الأسئمة ىي ماذا يعني احتراـ الموظفيف في شركة تطبؽ الإدارة الرشيقة

مف ما ىي جوانب الاحتراـ التي يمكف بمورتيا -كيؼ يتـ فيـ ىذه المقاربة الموضوعية
ة الي اف احتراـ الموظفيف في منظمة تطبؽ وتوصمت الباحثخلبؿ أبعاد العدالة التنظيمية، 

الإدارة الرشيقة يمكف تحميمو مف خلبؿ الابعاد الأربعة لمعدالة التنظيمية لاف جميع الجيات 
الفاعمة تشير عمي الأقؿ مرة واحدة لمعدالة، وخمصت في النياية الي انو مف الجيد 

ماؿ للؤغراض الإدارية، ومع ذلؾ استخداـ العدالة التنظيمية مف أجؿ بمورة ابعاد احتراـ الع
فقد اكدت أف اطار التحميؿ ىذا لا يكفي لأنو لا يسمح بتوحيد كؿ التصورات مف حيث 

 .مفيوـ الاحتراـ
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استيدفت الدراسة التعرؼ عمي مدي تأثير  Niccolo Curatolo , 2014 )دراسة ) .8
ف وبالتالي الي تحسف الرشيقة عمي أداء الممارسيف الطبيف والاداريي ةتطبيؽ معايير الإدار 

العمميات وتوفير الوقت والموارد كطريقة جيدة للبستثمار داخؿ المؤسسات الطبية ، والذي 
 .توصمت الدراسة مف خلبؿ الي وجود علبقة مرتفعة فيما بينيـ

( ىدفت الدراسة الي تحديد العلبقة بيف التفكير Sparrow & Otaye, 2014دراسة) .9
البشرية في تحقيؽ الاستدامة الرشيقة والتي قد تؤدي الي الرشيؽ ودور إدارة الموارد 

تغيرات في رأس الماؿ الفكري المحيط بالتفكير الرشيؽ والخبرات الأساسية الجديدة، 
مقابمة مع كبار المديريف المسئوليف عف نشاط الإدارة الرشيقة  78واستندت الدراسة الي 

تماد عمي أسموب دراسة الحالة لموصوؿ منظمة بالاع 72واستراتيجية الموارد البشرية في 
الي النتائج، وتوصمت الدراسة الي ضرورة إعادة ىندسة الموارد البشرية لممنظمة لنجاح 
تنفيذ الإدارة الرشيقة مف خلبؿ اجراء تغييرات في ميارات وسموكيات وكفاءات الموارد 

 .البشرية وكذلؾ تغييرات في ممارسات الموارد البشرية
(ىدفت الدراسة الي وضع اطار عاـ مف الممكف استعمالو Damrath,2012 ) دراسة .11

كبديؿ مفاىيمي لتنفيذ مفيوـ الإدارة الرشيقة في قطاع الخدمات، وكانت منيجية الدراسة 
وصفية أجريت لوصؼ مبادرات الإدارة الرشيقة في قطاع الخدمات مستخدمة الاستبانة 

خدمية، وتوصمت الدراسة الي كة رش35عاملب لعدد ػ  723كاداه لمدراسة وزعت عمي 
مجموعة مف الاستنتاجات أىميا إمكانية تطبيؽ الإدارة الرشيقة في قطاع الخدمات 

 .بالاعتماد عمي عدد مف الأدوات الرشيقة

 ثانيا: الدراسات التي تهاولت فاعلية الأداء الوظيفي

حددات استخداـ عمي مىدفت الدراسة الي التعرؼ ( 2079دراسة )علبء الديف الدليمي،-7
المؤسسات الإعلبمية الأردنية لمتسويؽ المعرفي واثره عمي فاعمية الأداء وفؽ العامميف في 

الكمي الاستكشافي، وقد استخدـ النظرية الموحدة، وقد استخدمت الدراسة المنيج الوصفي 
مت وتوص، مف العامميف بالتميفزيوف الأردني،  258الباحث استبانة طبقت عمي عينة عددىا 

الدراسة الي مجموعة مف النتائج مف أىميا اف استخداـ التسويؽ المعرفي في العمؿ يؤدي 
 .الي رفع مستويات الأداء ويقمؿ الجيد المتوقع
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ىدفت الدراسة إلى التعرؼ عمى درجة ممارسة المناخ ( 2079دراسة)فريدة الاندونسي،  -2
، نمط الاتصاؿ ، المشاركة في اتخاذ  التنظيمي في أبعاده ) الييكؿ التنظيمي ، نمط القيادة

جراءات العمؿ ، التكنولوجيا ( ودرجة فاعمية الأداء الوظيفي لمموظفات  القرارات، نظـ وا 
الإداريات بعمادة الدراسات الجامعية لمطالبات بجامعة أـ القرى ، ومعرفة ما إذا كاف ىناؾ 

لمحددة ودرجة فاعمية الأداء علبقة ارتباطية بيف درجة ممارسة أبعاد المناخ التنظيمي ا
تخدمت الاستبانة لجمع واسالمنيج الوصفي المسحي ، عمي الوظيفي ( واعتمدت الباحثة 

موظفة إدارية بعمادة الدراسات الجامعية لمطالبات  509والتي طبقت عمي المعمومات 
اخ أف درجة ممارسة أبعاد المن ومف اىـ النتائج التي توصمت الييا بجامعة اـ القري، 

 ".  التنظيمي جاءت بدرجة "متوسطة
إلى التعرؼ عمى أثر فاعمية تقييـ الأداء  ةىدفت الدراس (2078)علبء القرالة، دراسة -3

وقد استخدمت  المتوازف،مف خلبؿ أبعاد بطاقة الأداء  يالوظيفي في تحسيف الأداء المؤسس
ف العامميف بوزارة العدؿ م 442عينة عددىا  عمىليا والتي طبقت  كأداةالدراسة الاستبياف 

وأوصت الدراسة بضرورة أف يقوـ نظاـ التقييـ عمى المقابلبت، يتـ فييا إعلبـ  الأردنية
 الاشراؼ.طرؽ  وتحسيفقييـ أدائيـ لإتاحة فرص الاتصاؿ العامميف بنتائج ت

الأداء الوظيفي لمموظفيف  عمى( ىدفت الدراسة الي التعرؼ 2077)ناجي الشريؼ، دراسة-4
-القدرات–الدافعية -ارييف بجامعة نجراف، وقياس مدي تأثير ابعاده )الإنجاز في العمؿالإد

الأداء الوظيفي، وقد استخدـ الباحث استبانة  عمىالمسؤولية( -الدور الوظيفي-تقويـ الأداء
موظؼ مف العامميف بجامعة نجراف، واستخدمت الدراسة المنيج الوصفي، ومف 575عددىا 

 .توصمت الييا اف الأداء الوظيفي لدي العامميف بجامعة نجراف جاء مرتفعااىـ النتائج التي 
 عمىغموض الدور  إثر عمىىدفت الدراسة الي التعرؼ  (2076)شيماء اميف، دراسة-5

فاعمية الأداء الوظيفي مف وجيو نظر الكوادر الصحية في مستشفيات القطاع الخاص 
مف العامميف  90عينة عددىا  عمىف الذي طبؽ بمدينة أربيؿ وقد استخدمت الدراسة الاستبيا

بالقطاع الصحي الخاص، واستخدمت الدراسة المنيج الوصفي ومف اىـ النتائج التي توصمت 
عند قياميـ  تقدير لأيليا وجود غموض في الية تقويـ الكوادر الصحية وعدـ تمقييـ 

 .صعبة بأعماؿ
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 الييئات لأعضاء الوظيفي الأداء مستوى تعرؼ إلى الدراسة ىدفت (2077،الصرايرة  دراسة)-6

واستخدـ  ،افيي الأقساـ رؤساء نظر وجية مف الرسمية الأردنية في الجامعات التدريسية
 أكاديمي قسـ رئيس (77)  مف مكونة عينة عمى طبقت لمدراسة  كأداةالباحث الاستبانة 

 الييئات لأعضاء فيالوظي الأداء مستوى أف الدراسةالتي توصمت الييا   نتائجومف اىـ ال

ت )نوع لممتغيرا دتعو  دلالة ذات فروؽ وجود عدـ عمى النتائج ودلَّت مرتفعة، كانت التدريسية
،النوع الاجتماعي، الرتبة الأكاديمية، سنوات الخبرة، مكاف الحصوؿ عمى الدكتوراه،  الكمية

 لأعضاء ء الوظيفيالأدا بتعزيز الجامعات تقوـ بأف الباحث وأوصى الجامعة التي يعمؿ بيا(،

شباعيا، منيا لتحقيؽ الممكف ورغباتيـ حاجاتيـ إلى تتعرؼ وأف فييا، التدريسية الييئات  وا 

 عمى المحافظة في إيجابي أثر مف ليا لما ومعنوية، مادية تشجيعية، حوافز نظاـ توفر وأف

 ع.المرتف الوظيفي الأداء مستوى
عف تصػورات أعضػاء ىيئػة التػدريس  ؼىدفت الدراسة الي الكش(Fleming,2010) دراسة-7

فػػي مجموعػػة مػػف الجامعػػات فػػي الولايػػات المتحػػدة الأمريكيػػة نحػػو الأداء الػػوظيفي لرؤسػػاء 
( فػرداً، واسػتخدمت الدراسػة 279الجامعات التي يعمموف بيػا، وتكونػت عينػة الدراسػة مػف )

وقعػػات أعضػػاء الاسػػتبانة والمقابمػػة فػػي عمميػػة جمػػع البيانػػات، وأشػػارت نتػػائج الدراسػػة أف ت
كمػػا أف أداء الرؤسػػاء يػػؤثر عمػػى أداء أعضػػاء  ،ىيئػػة التػػدريس كانػػت متوسػػطة نحػػو الأداء

ىيئة التدريس في الجامعات، وأف الأداء الوظيفي لأعضاء ىيئة التػدريس مػرتبط بتوقعػاتيـ 
 .نحو الحوافز التي يمكف أف يحصؿ عمييا الموظؼ إف كاف أداءه الوظيفي جيدا

عف الأداء الوظيفي لأعضػاء ىيئػة  الكشؼ ىدفت الدراسة الي( Hallinger,2010) دراسة-8
( طالبػاً وطالبػة 320وقد تكونت عينة الدراسػة مػف ) دالتدريس في سبعة جامعات في تايلبن

يػػيـ الطمبػػة لأعضػػاء ىيئػػة التػػدريس، فػػي الجامعػػات، واسػػتخدمت الدراسػػة تحميػػؿ محتػػوى تق
ظيفي لػػدى أعضػػاء ىيئػػة التػػدريس كػػاف مرتفعػػاً وأشػػارت النتػػائج إلػػى أف مسػػتوى الأداء الػػو 

 .حسب تقييـ الطمبة ليـ
تقيػيـ الأداء الػوظيفي لأعضػاء ىدفت الدراسة الػي ( Yum Hamis & Ijad,2009) دراسة-9

( فرداً تػـ اختيػارىـ 279ىيئة التدريس في الجامعات الماليزية، وتكونت عينة الدراسة مف )
بانة المبنيػة عمػى بطاقػة الأداء المتػوازف والمقػابلبت وقد استخدمت الدراسػة الاسػتعشوائيا، 

وتحميؿ المحتوى في جمع البيانات، وأشػارت نتػائج الدراسػة بػأف ىنػاؾ علبقػة ارتباطيػو بػيف 
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، الأىػػداؼ التنظيميػػة فػػي الجامعػػات وبػػيف مسػػتوى الأداء الػػوظيفي لأعضػػاء ىيئػػة التػػدريس
 .الوظيفي كانت موجبة والأداءلتنظيمية معاملبت الارتباط بيف العدالة ا أفالنتائج  وأظيرت

 التعكيب على الدراسات الشابكة

 الآتية:يمكف استخلبص النقاط  السابقة،مف خلبؿ عرض الدراسات 
في تطوير مستوي العمؿ وتحسيف جودة الاداء وقد للئدارة الرشيقة تأكيد التأثير الإيجابي  7

ـ( ودراسة )بف وارث 2079ـ، أكد ذلؾ دراسة كؿ مف )عبد القادر سميـ وشذا أبو سمي
 (.(Anne-Caroline Golard,2015ـ( ودراسة 2076وجابة،

والعمؿ عمى تحقيؽ  ،أف الإدارة الرشيقة تعتبر منيج اداري يسعي لمتركيز عمى القيـ 2
الكماؿ في المؤسسات مف خلبؿ عمؿ الفريؽ وحسف استخداـ الحقائؽ والبيانات وسرعة 

أجؿ تحقيؽ أفضؿ مخرجات وتقميؿ اليدر وخفض الاستجابة لمتحديات والفرص مف 
التكاليؼ وتحسيف الخدمات والاستجابة لمتطمبات العملبء وقد أكد ذلؾ دراسة )أبو عبيد 

 ـ(.2076ـ( ودراسة )بف وارث وجابة،2076،

أف الإدارة الرشيقة أضحت مسارا لمعظـ الشركات الكبيرة حوؿ العالـ، كونيا تحقؽ  3
د داخؿ المؤسسة، سواء مادية أو بشرية أو مالية، فضلب عف الاستخداـ الأمثؿ لمموار 

، وأكد حسف تعامميا مع عنصر الوقت الذي يعد مف العناصر الأساسية في وظيفة الإنتاج
 ـ(.2076 جاسـ،ذلؾ دراسة )رغد 

-ـ،أبوعبيد2077 -مف نتائج الدراسات السابقة)سميماف الطلبع وآخروفلقد تبيف عمميًا  4
خفاؽ معظـ الشركات والمؤسسات يعزى لكوف نوع ـ( 2076-،جاسـ2076 أف فشؿ وا 

التي وصمت جذورىا البيروقراطية السمبية و الإدارة التي تمارس )إدارة ثقيمة( مترىمة 
وانتشرت في مفاصميا حتى أصبحت جزءًا مف خصوصيتيا وشخصيتيا وقيميا وتقاليدىا، 

منغمقة عمى نفسيا بحت وأصولـ تعد تممؾ القدرة عمى محاربتيا أو التخمص منيا، 
متمسكة بأساليب وطرؽ ووسائؿ تقميدية لـ يعد ليا في عالـ التقنية والمعمومات والعولمة 

سماتيا التفرد واليدر والإسراؼ وغياب مفيوـ الفاقد والقيمة  أبرز مف وأصبحمكاف، 
 .المضافة وقيادتيا بطيئة التجاوب مع التحديات والفرص

 مف أىميايعود إلى أسباب كثيرة ربية عف التنافسية العالمية الع ف غياب معظـ جامعاتناأ 5
ضعؼ القيادات الجامعية العميا في ممارسة مياميا التطويرية وانغماسيا في الأعماؿ 
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ضعاؼ سمطة مجالس الأقساـ  اليومية،الروتينية   والكميات،وشيوع المركزية الإدارية وا 
مرىوف فتحقيؽ مكانة مرموقة عالميا  ية،الأكاديموطغياف المجاممة في كثير مف المجالس 

ا باعتبار الإدارة عامؿ النجاح الأوؿ في الاستثمار نبالكفاءة والفاعمية الإدارية لقيادات
 .ـ(2075وقد أكد ذلؾ دراسة )دراسة صالح عبد الغفور، الأمثؿ لمموارد المتاحة

وىو  دة والمرؤوسيفالقياقوـ بو تيرتبط بطبيعة العمؿ الذي الفعاؿ  الأداء الوظيفيأف  6
محصمة تفاعؿ بيف كؿ مف كمية الجيد المبذوؿ ونمط الأداء وىذا ما أشارت اليو دراسة 

 (.Fleming, 2010( ودراسة )2077)الصرايرة،

التكيؼ مع  عمىاف الأداء الوظيفي الفعاؿ في المنظمات يرتبط بمدي قدرة تمؾ المؤسسات  7
العالية لمعامميف وحسف استغلبؿ الموارد المتاحة البيئة والاستقرار وتحقيؽ الروح المعنوية 

 .(Yum Hamis & Ijad,2009وىذا ما أكدتو دراسة )

لقيادة اتميزت الدراسة الحالية عف الدراسات السابقة بأنيا ربطت الموضوعيف معا وىما  -
 الرشيقة وفاعمية الأداء الوظيفي.

التي لـ يتـ دراسة  وادي الجديدالأف الدراسة الحالية قد تناولت بيئة مختمفة وىي جامعة  -
 .الموضوعيف معاً في ىذه الجامعة

المبررات  عمىالتعرؼ  وفي يا،منيج مف الدراسات السابقة في ةالباحث أفادتوقد  -
التعرؼ عمى ، و والعوامؿ التي تستدعي تطبيؽ الإدارة الرشيقة بمؤسسات التعميـ العالي

وكذلؾ بناء أداة ، ستند عمييامعايير التي يـ الوأى مفيوـ فاعمية الأداء الوظيفي واىميتو
 الدراسة وتحميؿ وتفسير نتائجيا.

في تناوليا وتتشابو الدراسة الحالية مع الدراسات السابقة في استخداـ المنيج الوصفي، و  -
  .لموضوع الإدارة الرشيقة مف الجانب النظري

بمؤسسات  لجامعيةاوتختمؼ عنيا في دراستيا لموضوع الإدارة الرشيقة لدي القيادات  -
التعميـ الجامعي، ومحاولة التعرؼ عمى أراء عينة مف أعضاء ىيئة التدريس في واقع 

في الإطاريف  كذلؾ بجامعة الوادي الجديد، الجامعيةتطبيؽ الإدارة الرشيقة لدي القيادات 
 والمكاني لمدراسة.الزماني 
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 مهوج الدراسة

طبيعة الدراسة، مع للمناسبتو التحميمي صفي تستخدـ الدراسة الحالية المنيج الو        
تـ تطبيقيا عمى عينة مف أعضاء ىيئة التدريس بجامعة الوادي الجديد  ةستبانباالاستعانة 

بالجامعة لمبادئ الادارة الرشيقة  الجامعيةلمتعرؼ عمى آرائيـ في درجة ممارسة القيادات 
 ض الاستنتاجات التي تفيد في وضعوذلؾ لموصوؿ إلى بعوعلبقتيا بفاعمية الأداء الوظيفي 

 بعض الاقتراحات والتوصيات لتطبيؽ ذلؾ الاسموب الإداري الحديث.
 الإجرائيةوالتعريفات  مصطلحات الدراسة

وتشمؿ في الدراسة الحالية كؿ مف القيادات الأكاديمية والقيادات الإدارية  :الكيادات الجامعية
 وتعني:

 الأناديمية الكيادات-أ

 بأمورىا، ويقدر وييتـ مصالحيا، يرعي جماعة في عضو بأنو الأكاديمي القائد يعرؼ      
 الخطط رسـ في المشترؾ والتعاوف التفكير طريؽ عف أىدافيا تحقيؽ إلى ويسعي أفرادىا
 المتاحة والإمكانات المادية البشرية والاستعدادات الكفاءات حسب والمسؤوليات المياـ وتوزيع

 مدراء بمناصب المعينيف المتميزيف التدريس ىيئة أعضاء" بأنيـ كذلؾ وتعرؼ بالجامعة
أو  ووكلبئيـ، والمعاىد الكميات وعمداء ووكلبئيا"، المدير ونائب الجامعة الجامعات "مدير

 .(728: 2077)امؿ محمد البدوي،  التعميمية الأقساـ انيـ رؤساء
 التدريس ـ أعضاء ىيئةفي ىذه الدراسة بأني إجرائيا الأكاديمية بالقيادات ويقصد 
 ،ونواب رئيس الجامعة الجامعة، رئيسمف  بدءا، بالجامعة إدارية وأعماؿ بمياـ المكمفيف
 والتعميمية، البحثية المراكز ومدراء الأقساـ ورؤساء ووكلبئيـ، والمعاىد الكميات وعمداء
القيادة لمجامعة وتطبيؽ معايير  رفع مستوي الأداء الوظيفي في فعاؿ دور ليـ والذيف

 الرشيقة.
 الكيادات الإدارية-ب

العمػؿ الػذي يقػوـ بػو القائػد الإداري في الجامعات "تعرفيا وصفية أبو معمر بأنيا 
قنػاعيـ بقبػوؿ العمػؿ  لمتأثيرباستمرار  وتػسند إلى أشخاص يكونوف مؤىميف ، فػي موظفيػو وا 

ػاؿ وتكسبيـ القدرة عمى الإشراؼ عمى لمقياـ بالعمؿ الإداري مف خػلبؿ خبػراتيـ فػي ىػذا المج
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رشػادىـ وتػوجيييـ لكػي يػؤدوا الأعمػاؿ التي يريد القائد الإداري انجازىا مف أجؿ  موظفييـ وا 
بأنيـ  واوفي الدراسة الحالية يعرف،  (9: 2009)وصفية أبو معمر، تحقيؽ أىداؼ الجامعة

لإقناعيـ وحثيـ عمي المساىمة  ـىـ متخذو القرارات الذيف يقوموف بالتأثير في مرؤوسيي
، ويتضمنوا أميف الجامعة وأمناء الكميات داخؿ الجامعةلة بجيودىـ لمقياـ بنشاط متعاوف الفعا

 .ورؤساء الإدارات  والاقساـ المختمفة
 الإدارة الرشيكة:

تعرؼ الإدارة الرشيقة في الدراسة الحالية بأنيا فمسفة إدارية حديثة تقوـ  
لتي تقوـ عمييا الإدارة التقميدية بالجامعة مف حيث اعتماد عممية نجاحيا عمي رفض الأفكار ا

عمي أصحاب الخبرة فقط ، وتعتبر اف جميع العامميف بالجامعة ىـ شركاء في اعماؿ التطوير 
والتحسيف المستمر والاىتماـ بمفيوـ العامميف ذوي المعارؼ او ذوي الميارات المتعددة 

ربة والقادرة عمي دراسة  وفيـ الواقع الحالي والقادرة عمي حؿ المتعممة والمتخصصة والمتد
مشكلبتو وتطويره للؤفضؿ، مع ضرورة الاىتماـ بتحسيف مناخ العمؿ النفسي وتطوير برامج 
التدريب المناسبة والاىتماـ بتكويف فرؽ عمؿ صغيرة وغيرىا مف اليات العمؿ الجماعي التي 

 ا يرفع مستوي أدائيا الوظيفي .تساعد عمي تطوير الجامعة وتقدميا بم

 الرشيكة أبعاد الإدارة

)رغد  تقتصر الدراسة الحالية عمي تناوؿ بعض أبعاد القيادة الرشيقة وىي
 :(4: 2076جماؿ،

 تنظيـ موقع العمؿ: طرؽ تجعؿ العمؿ منظـ ومرتب بشكؿ يحافظ عمى انسيابية العمؿ. 
حسينات بسيطة عمى النشاطات والخدمات التحسيف المستمر: أسموب ياباني يعمؿ عمى ادخاؿ ت

 بشكؿ مستمر.
 العمؿ القياسي: أسموب ارشادي عمي شكؿ تعميمات لتوحيد الإجراءات التنفيذية.

العامميف متعددي الوظائؼ: أسموب لتدريب العامميف مع أكثر مف ميمة أو عممية داخؿ 
 المنظمة نفسيا.

دمات الجديدة باستخداـ أساليب عممية ستة سيجما: منيج استراتيجي لتحسيف العممية والخ
 واحصائية لرفع مستوي رضا العملبء عف الخدمات المقدمة ليـ.
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 ية الأداء الوظيفيلفاع

بأنيا "مدي تحقيؽ القيادات اجرائيا في الدراسة الحالية تعرؼ فاعمية الأداء الوظيفي 
ىداؼ قبمية ومعايير بالجامعة للؤىداؼ المنوط بيـ القياـ بيا وذلؾ في ضوء ا الجامعية

 .مسبقة تـ الاتفاؽ عمييا عند تولييـ المينة وذلؾ بما يعمؿ عمى تحقيؽ اىداؼ الجامعة
 حدود الدراسة

موضوع  دارسة عمى الموضوعي حدىا في الدارسة اقتصرت(: الأكاديمي) الموضوعي الحد
 .وعلبقتيا بفاعمية الأداء الوظيفي الرشيقةالقيادة 

أعضاء ىيئة التدريس بجامعة الوادي الجديد  استجابات عمى الدارسة اقتصرت: البشري الحد 
 محؿ الدراسة.

وىـ كميات عممية  كميات جامعة الوادي الجديد عمى الدارسة ىذه تقتصر: المؤسساتي الحد
-التربية الرياضية-الزراعة( وكميات نظرية وتشمؿ )التربية–العموـ -وتشمؿ )الطب البيطري

   .الآداب(
 جامعة الوادي الجديد. في الدارسة أجريت :كانيالم الحد

 .ـ2079أغسطس شيري يوليو و في  البيانات وجمع الدراسة ىذه تطبيؽ تـ: الزماني الحد 

 الهظري الإطار

مفووم -أدوات-مميزات وأهداف-المبادئ-المفووم-التطور التاريخي)الرشيكة الإدارة أولا: 

 الهدر(

 ة الرشيكةالتاريخي لمصطلح الإدارالتطور  -1

أوائؿ القرف العشريف عندما بدأ  إلىمصطمح الإدارة الرشيقة  يعود تاريخ ظيور 
Toyoda Sakichi  حتىباستخداـ الطريقة التجريبية لتصنيع آلة النسيج، ثـ تـ تطويرىا 

قد سمط تطوير ىذه الاختراعات ، ولعمميات تمقائيا عند انقطاع الخيطالوصوؿ الي توقؼ ال
 )أىمية وظيرت ثلبث أوجو تقدـ معتمدة عمييا ىي Toyotaفة تويوتا ثقا عمىالضوء 

التقنيات، وتصنيع منتجات  عمىالذىاب الي الميداف لتسجيؿ التحسينات التي يجب إدخاليا 
 .(Liker,2012:12) الآلة(ذات جودة عالية عف طريؽ نظاـ مضاد لمخطأ وفصؿ الرجؿ عف 
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 Toyota  Production  System ) ناءثـ في الخمسينات مف القرف الماضي تـ ب 

 TPS  بناء عمي ارث وأفكارToyoda Sakichi  والتي تـ التركيز فييا عمي مفيوميف ىما  
ثـ بعد  (jit )وفي الوقت المناسب واختصارىا ( jidoka)القضاء عمي الأخطاء واختصارىا 

الأخرى واتخذت  بضع سنوات أدركت الشركة أف ىذا المفيوـ يمكف توسيعو ليشمؿ الشركات
 .(Toyota,2019)( الي موردييا الرئيسيفTPS)الخطوات اللبزمة لنشر مبادئ 

ة منذ بداية الخمسينات قيالرش الادارةاوؿ مف وضع نموذج  Taichin ohnoعتبر  يو  
بعد الحرب العالمية ثـ ، تـ انشائيا مف مصنع تويوتا الياباني  ؽف أفكار الترشييف احيث ب

حيث  مازؽ الإفلبس والإدارة الضعيفة قاؿ ىذه الشركة ليذا النظاـ لمخروج مفالثانية تـ انت
فقامت مجموعة  TPSقامت الشركة بوضع برنامج قوي وضخـ وىو برنامج تويوتا لتحسيف 

منيـ ىنري فورد بالخطوة الاولي لعممية التحسيف وىي المجوء الي طريؽ خط مف الباحثيف 
ى تحسيف الكفاءة عم عممتالتي  Reidrich Taylorدراسة  ومبادئو ، ثـ أعقب ذلؾ الانتاج 

)اسراء عبد الذي ساىـ بنيضة الياباف الصناعيةو فيوـ الجودة مبجاء كما قد الصناعية 
 .(36: 2076السلبـ، 

بداية الستينات دخمت تويوتا السوؽ الامريكية وتوغمت فييا بعد السبعينيات ومع    
كفاءة أما مفيوـ لدييـ،  مسياراتلثاني أكبر منتج  ف( وىوالفمكسواجوأصبحوا يفضمونيا عمى )

ـ التي ضربت العالـ بأسره 7973نظاـ الإنتاج لـ يتـ اكتشافو الا بعد صدمة النفط عاـ 
بسرعة مف الازمة مقارنة بالشركات  Toyotaحيث نيضت شركة بسبب الركود العاـ، 

ة، وبعد عشريف عاما اكتشؼ العالـ وذلؾ بفضؿ أساليب الإنتاج المختمفاليابانية الأخرى، 
production Lean  وىو انتاج تخيمتو شركةToyota  ونفذتو منذ سنوات وعرضتو مف

 .The machine that changed the world)(Liker,2012:32)خلبؿ كتاب 

 التكنولوجيمعيد )ماساتشوستس( مف القرف الماضي قاـ في منتصؼ الثمانيات و  
مصانع العالـ لمسيارات ومقارنتيا بنظاـ  الصناعي بمختمؼداء مشروع بحث لتحميؿ الأب

بنشر دراستيما في " جونزقاـ الباحثاف "جيمس وماؾ ودانياؿ ـ 7997تويوتا، أما عاـ 
فوصفوا نظاـ ، The machine that changed worlds كتابيما الالة التي غيرت العالـ،
اي الإنتاج  Lean بكممة وهية لمتصنيع فوصفساليب العالمالأالإنتاج "تويوتا" ومقارنتو مع 
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والاستثمارات الراس مالية ف المساحة المادية  وجيد العمؿ  تدبر امر كؿ م ويعني،  الرشيؽ
 .(37: 2076)اسراء عبد السلبـ، والمخزوف وذلؾ بعدد اقؿ مف العيوب والحوادث

اف معدؿ ى مالتسعينات مف القرف الماضي أشار عدد مف الاقتصادييف ع ثـ في 
ؾ ما وبيف تيي المواءمة بينمالبيئة اسرع بكثير مف قدرة المؤسسات ع فيالحادثة  التغييرات
 وييذا المتاحة،ى مف الفرص مذه المؤسسات مف الاستفادة المثىحيث لـ تتمكف  التغييرات

 المؤسسات،ؾ مالبيئية المتغيرة قد يؤدي إلى إفلبس وفشؿ ت مع الظروؼالتقصير في المؤامة 
جمع عدد مف المتخصصيف في مجاؿ الامريكية لما حدا بوازرة الدفاع في الولايات المتحدة م

ؾ مخروج مف تمالمناسبة ل الاستراتيجياتأفضؿ  ةفانيا لمناقشمولاية بنس ةجامع الإدارة في
الأعماؿ  استراتيجيةديف بعنواف "مرا مف مجيذا الفريؽ تقر ىوكانت نتيجة عمؿ  ،الأزمة

مف اكثر  مفيوـ الرشاقةالقرف الحادي والعشريف"  ومنذ ذلؾ الحيف اصبح الإنتاجية في 
نا كانت نقطة الانطلبؽ لكثير مف الباحثيف في تقديـ ىالإدارية استخداما ، ومف  المفاىيـ

 ايبان الاستراتيجية، حيث اعتبرت الرشاقة   المفيوـذا يا علبقة بيالكثير مف الدارسات التي ل
حيث أثبتت  وفي ظؿ بيئة غير امن واستمراريتياى بقاء المؤسسات محفاظ عمامة لىة موسي

فسية اميزة تن وذا النجاح يعد في حد ذاتىو نجاح المؤسسي ، ما مفتاح ليبان الرشاقة
وخدمات ومنتجات ذات جوده  ابتكاراتا عف طريؽ تقديـ ييموالتي يمكف الحفاظ ع اتمؤسسمل

 .(khoshsima,2003:41)ليةعا

ؽ نشر الباحثاف "ووماؾ وجونز "كتابيما الثاني بعنواف الفكر الرشيـ 7996وفي عاـ  
وتـ إعادة طباعتو  لأسموب الإدارة الرشيقةالذي فصؿ في مفاىيـ والأدوات الرئيسة 

عمى شكؿ مجموعة مف المعارؼ  ؽالفكر الرشيعد ذلؾ توالت الكتابات في مجاؿ بـ و 2003في
تؤدي الى التقميؿ او القضاء عمى اليدر بحيث يعتمد متكاممة توضح المفاىيـ وادواتو التي ال

الجودة والصيانة الدقيقة عمى  المواعيد والرقابةوفؽ  المخزوف والتسميـعمى أدنى حد مف 
معمؿ بيذا لجميع الوظائؼ والأنشطة مما شجع العديد مف الوحدات الاقتصادية  ومعايير

 .(47: 2079)ابتساـ سميماني واخروف،اـالنظ

قضايا عديدة نتيجة مثميا مثؿ جميع المؤسسات المجتمعية تواجو ات اليوـ الجامعو  
وسائؿ ملبئمة ومناسبة اتخذت ا ونتيجة لذلؾ يالسريعة وغير المتوقعة في بيئت لمتغيرات

الرشاقة  مف بينيا أسموبو ، الإدارية الحديثةؾ الأساليب مت ىـومف ا التغيراتؾ متلمواجية 
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إلى المواءمة بيف  التغييرات وتتعداىاساليب التي تتجاوز التكيؼ مع والتي تعد مف الأ الادارية
تزويد  ميوالحديثة المتقدمة مما يترتب ع المتبعة في المؤسسات مع التكنولوجيا الإجراءات

 .(Hormozi,2001:132-143)فترة زمنية ممكنة أقصرالعملبء بمنتجات عالية الجودة في 

فطبقا لكؿ الجامعية، تفعيؿ الإدارة لكبري  تراتيجيةالإدارية اسلرشاقة لذلؾ اعتبرت ا 
تعد مفتاح نجاح الجامعات في  الرشاقة الاداريةفاف    Page& Morganومورجف  مف بيج

ى تقديـ الدعـ، وفي بعض الأحياف التغير مبيئة سريعة التغيير والتي تتمثؿ في القدرة ع
الجامعة مف اف تحقؽ  داريةقة الاتمكف الرشا المتاحة حيثالمفاجئ للبستفادة مف الفرص 

بدقة وسرعة، كالبدء بتطبيؽ التحركات التنافسية المرنة والذكية، لكي  الأىداؼالكثير مف 
 Rebert)ايا طبيعة البيئة الديناميكية المحيطة بيت التي تفرضاتغير متستجيب ل

&Kelly,2oo8:155-168). 

جذورىا الرشيقة تمتد  مف أف مصطمح الإدارةغـ نلبحظ مما سبؽ انو عمي الر  
المرتبطة بذلؾ المصطمح الأفكار اليابانية إلا أف خمسينيات القرف الماضي  التاريخية إلي

مكانة خاصة في العالـ في الفترة مف السبعينات إلى بداية التسعينات حينما أظيرت احتمت 
مة في ذلؾ شركة تويوتا نتائج باىرة مف حيث نسبة المبيعات وكذا أساليب تصنيعيا مستعم

عدة أساليب ونظريات تـ تطويرىا في ىذه المؤسسة انطلبقا مف حمقات الجودة وأسموب 
الإنتاج في الوقت المحدد وصولا إلى نظاـ تصنيع شامؿ يسمى عمى اسـ ىذه المؤسسة أو ما 

  ( .(Lean managementاصطمح عميو بعد ذلؾ بأسموب الإدارة الرشيقة 

الصناعية  الاستراتيجيةىي  Lean Operationsشيقة أو لعمميات الر وبالتالي فإف ا 
حوؿ قدرة الشركة عمى تقميص  الاستراتيجيةوتتمحور  ،التي تتبعيا تويوتا لإنتاج سياراتيا

بقاء ما يضيؼ قيمة  Wasteحجـ الميدر أو  نجد أف المحصمة  لمعميؿ، لذلؾمف عممياتيا وا 
عاؿ الكفاءة والإنتاجية لتصنيع منتج إبداعي العمميات الرشيقة ىي زيادة  لاستخداـالنيائية 
سيمنح الشركة القدرة عمى  الاستراتيجيةىذه  استخداـالقدرة عمى و  ، بتكمفة صغيرة الجودة

لذا يمكننا القوؿ بأف ، في أقصر وقت ممكف وليصم وي تناسبإنتاج ما تريده كعميؿ بالتكمفة الت
يوتا وتربعيا عمى رأس جبؿ صناعة السيارات العمميات الرشيقة ىي "الخمطة السرية" لنجاح تو 

 كأكبر شركة سيارات ربحية في العالـ.

ف انتياج أسموب الإدارة الرشيقة مف قبؿ شركة تويوتا وبعدىا مف قبؿ عدة كما أ 
مف تحقيؽ نتائج مبيرة فيما يخص التحكـ في التكاليؼ  يـمؤسسات رائدة في الإنتاج مكن
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كاف لو مما وتحقيؽ الجودة في الإنتاج وارضاء العملبء،  روالقضاء عمى مختمؼ أشكاؿ اليد
ومنيا التعميـ  أكبر الأثر في انتقاؿ ذلؾ المفيوـ الي مجالات الإدارة والتعميـ بمختمؼ مراحمو

 .   الجامعي
 مفووم الإدارة الرشيكة: -0

 معني كممة عمىمفيوـ الإدارة الرشيقة ينبغي في البداية التعرؼ  عمىقبؿ التعرؼ  
الخفة والسرعة وىي تعني رشاقة  -يرشؽ–رشؽ مصدر الرشاقة فقد ذكر معجـ الرائد بأنيا 

القدرة عمى التحرؾ  بأنيا عرفيافقد  oxfordقاموسأما  7(7992مسعود جبراف،(في العمؿ
  .(Audran,2001)السريع والسيؿ

المعرفة  القدرة عمى إدارة وتطبيعبأنيا Doveأما مف وجيو نظر الباحثيف فقد عرفيا  
نوع مف أنواع المرونة وىي  بأنيا Narasimhanكذلؾ فقد عرفيا ،  (Dove,2001)بفاعمية

 & Erandأما ، (Narasimhan,2006:440-457)القدرة عمى الأعماؿ غير المخطط ليا

Verma غير المتوقعة لمتغيراتالقدرة عمى الاستجابة السريعة  فقد عرفوىا بأنيا (Erande 

& Verm,2008:32-44). 
 تعبر عف مدى قدرة المنظمة عمى التعامؿ مع الظروؼكذلؾ فقد تـ تعريفيا بأنيا  

ىي  والضعؼ أوالمحيطة، وسرعة التحرؾ والمرونة الكافية مف خلبؿ الاستفادة مف نقاط القوة 
لإحداث التغييرات الاستراتيجية  القدرة التي تحاوؿ المنظمة امتلبكيا وتستعد مف خلبليا

 كؿ سريع في ضوء تحقيؽ الاستجابة المناسبة للؤحداث البيئية المتسارعة التيالمطموبة بش
 (.73: 2078الشنطي وتحرير الشريؼ، )محمود تعيشيا وتؤثر في أعماليا

الرشاقة التصنيعية، ثلبث جوانب ىي أما في عمـ الإدارة فإف مصطمح الرشاقة يعني  
قدرة المنظمة عمى رشاقة التصنيعية وتعني الاستراتيجية، والوالرشاقة التنظيمية، والرشاقة 

والرشاقة التنظيمية ،  (Ojha,2008)العمميات والسياسات الداخمية التحرؾ بمرونة باستخداـ
تطويرىا وزيادة  جراءقدرة المنظمة عمى تحقيؽ النتائج المرجوة التي تطمح ليا مف تعني و 

ميا خفيفة الحركة في بيئة معرفة مواردىا، مما ينعكس بدوره عمى تنمية المنظمة وجع
القدرة تعني و والرشاقة الاستراتيجية ، ( 747: 2072)عمي العابدي،  ربة سريعة التغييرطمض

التي تتاح مف الفرص البيئية، مف خلبؿ التخطيط لمتغيير  المزاياوالحصوؿ عمى  إدراؾعمى 
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ؿ وبالشكؿ القريب والبعيد الذي قد يحدث في أنشطة منظمات الأعماؿ بشكؿ سريع وفاع
 .(Ojha,2008)المطموب

ييدؼ الي انتاج منتجات وخدمات بأقؿ  يو مصطمحفمفيوـ الإدارة الرشيقة  أما عف
الكفاءة وتحقيؽ الحد الأدنى مف اليدر والتالؼ عمي  التكاليؼ وأسرع وقت ممكف، ويركز
جية ، لذا سرعة وزيادة الإنتاأي تحسيف  Muda)باسـ) وضياع الموارد وىذا يعرؼ باليابانية 

فإف أىـ المبادئ الأساسية لمفيوـ الإدارة الرشيقة ىو البحث عف الكماؿ في عالـ دائـ التغير 
ويتطمب مف كؿ فرد في المنظمة اف يشارؾ  ،وبشكؿ متسارع، وكأنيا مشروع غير منتيي 

ولكف التحديات تكمف في تنفيذىا لأنو مف الصعب اف نري الكماؿ  بشكؿ كامؿ في مبادئيا 
اء عممية التصميـ للؤعماؿ ومف ثـ يحتاج المديروف الي تغير اسموبيـ لإدارة العامميف مف أثن

تغيير أسموب الإدارة  فكأففي استخداـ أدوات الإدارة الرشيقة ،  واشراكيـ ،حيث التحفيز 
تفكير الناس والثقافات التنظيمية ىو الجانب الأكثر صعوبة وأىمية في  وطرائؽوالسموكيات 

وأدوات الإدارة الرشيقة بدلا مف التغير في الأدوات والعمميات الي استخداـ منيج التحوؿ 
 .(Nylund,2013:7)والأنظمة

ا يى قدرتمى الحفاظ عمقدرة الشركات ع يقة بأنياالرشالأعماؿ الإدارة قاموس  ويعرؼ
لأفكار ذه اىا مف خلبؿ التكيؼ مع الأفكار المبتكرة الجديدة واستخداـ يالتنافسية في أعمال

 Business) جديدةلإنشاء منتجات وخدمات جديدة بالإضافة إلى نماذج أعماؿ 

Dictionary) . 

تركز  التيمجموعة مف الأدوات والتقنيات بأنيا  الادبيات تعرؼ الإدارة الرشيقة  في و  
 )المستمر واحتراـ الافراد والقضاء عمي أي نوع مف التبذير في نظاـ الإنتاجالتحسيف عمي 

Cardon et Bribiescas,2019: 45-46) ، والمقصود بمفيوـ التبذير ىنا الأنشطة التي لا
تضيؼ قيمة الي المنتج أو الخدمة مف وجيو نظر العميؿ وتؤدي الي زيادة التكاليؼ أو 

الإدارة الرشيقة عمي أنيا فمسفة تيدؼ المنظمة مف خلبليا  وبالتالي تعرؼ، الوقت أو الموارد
لزبائنيا مف خلبؿ التقميؿ مف الضياع در مف القيمة المقدمة الي تحقيؽ أقصي ق

 .(Nicholas,2010:1)واليدر

 الاستجابة بسرعة يتميز الذي الإداري الأداء عمى المنشأة قدرة كما تعرؼ بانيا"
 تركز التي الممارسة يوى التغيير، باتمتطم مع تتناسب بصورة العمؿ وبأسم تعديؿ وسرعة

 اتمخيصي يمكف والتي الجمة، وفوائده الفريؽ وعمؿ والكماؿ والاستقطاب والانسياب ـالقيػ ىعم
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 التجاوب وسرعة والبيانات ـ الحقائؽاستخدا وحسف التجميعية والمعرفة الجماعي الحماس في
 يالكم صالتخم مع عملبءلم مخرجات وأفضؿ أداء أفضؿ تحقيؽ بيدؼ والفرص، التحديات مع
ىلبؿ العسكر، )العميؿ  أو لمعمؿ مضافة قيمة تمثؿ لا جزئية أو نشاط كؿ مف أمكف ما

2003). 

 (Ligungblom,2012:59)السموكيات التي تضيؼ أو تخمؽ قيمةتعرؼ بأنيا أيضا 
والعلبقات  بالأفكارتمؾ السموكيات التي تحقؽ قيمة وتخفض مستويات اليدر ذو العلبقة أو 

قد لا تحقؽ قيمة لكنيا  ات التيعاوف أو انيا السموكيغير المنتجة وانخفاض مستويات الت
او ىي طريقة منظمة لتحقيؽ التنفيذ ، (Ligungblom,2012:59)تتجنب خسارة الموارد

مف خلبؿ الاحتراـ والثقة المتبادلة بيف القائد والافراد بيدؼ تحقيؽ نسب  للؤعماؿالأفضؿ 
 .(Dombrowski,2013)أفضؿ مف الكماؿ

ؿ لتحقيؽ يى التحرؾ السريع والسمالمنظمة عا قدرة يكما عرفيا البدراني أيضا بان
مواقؼ المتغيرة غير المتوقعة، واكتساب المرونة والسرعة التي تمنح المنظمة لمالاستجابة 

ت في الوقت المناسب، االقدرة الحقيقية لاتخاذ القرار  ياا نتيجة لامتلبكيى تغيير أعمالمالقدرة ع
الجماعي وتحمؿ المسؤولية،  والالتزاـ، يجيةالاستراتت متنوعة كالحساسية راب قدمذا يتطىو 

)ايماف  ةالاستراتيجيرية لخفة الحركة ىوالتي تمثؿ أبعاد جو  ياالموارد بأنواع ووتدفؽ وتوجي
 .(2075البدراني، 

مفيوـ الإدارة الرشيقة لو وجيتيف نظر، المنظور الأوؿ فمسفي مفاىيمي وبالتالي فإف  
الشاممة، والمنظور الثاني العممي التطبيقي المتعمؽ  متعمؽ بالمبادئ التوجييية والأىداؼ

بمجموعة مف الممارسات والأدوات ، أو التقنيات الإدارية التي تتوافؽ مع المنظور 
أساسيتيف ىما  وتقوـ فمسفتيا عمي ركيزتيف ، (Shaikh & Khalifeh,2014:5)الفمسفي

لامر الذي يتطمب ا(Badurdeen & Gregory,2012) التحسيف المستمر واحتراـ الناس
ومف الواضح أننا عندما نتحدث عف مفيوـ الإدارة التزاـ ومشاركة مف قبؿ جميع العامميف، 

الرشيقة فإننا نتحدث عف فمسفة وكأنيا مشروع غير منتيي ، ويتطمب مف كؿ فرد في 
 المنظمة اف يشارؾ بشكؿ كامؿ في مبادئيا، ومع ذلؾ تعتبر فمسفة بسيطة في الفيـ والتعمـ،
ولكف التحديات تكمف في تنفيذىا، لأنو مف الصعب أف نري الكماؿ أثناء عممية التصميـ 
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للؤعماؿ، ومف ثـ يحتاج المديروف إلي تغير أسموبيـ لإدارة العامميف مف حيث التحفيز 
 اشراكيـ في استخداـ أدوات الإدارة الرشيقة.و 

مؿ ييدؼ إلى ازالة اليدر نظاـ إداري متكابالتالي فإف مصطمح الإدارة الرشيقة ىو و  
والضياع خلبؿ تطبيؽ المبادئ واستخداـ الأدوات التي تساعد في التخمص مف الأنشطة التي 
لا تضيؼ قيمة لمعميؿ، وبالتالي جعؿ عمميات الإنتاج والتصنيع أسيؿ وأبسط مما يسمح 

  .والمؤسسة ككؿبتقديـ قيمة أفضؿ لمعملبء 

التعميـ الجامعي فقد عرفيا عنتر عبد العاؿ بأنيا أما عف مصطمح الإدارة الرشيقة في  
ا يا والتي تكسبميت المفاجئة في مجاؿ عماتغير مالاستجابة السريعة ل عمىقدرة الجامعات "

ـ وتحمؿ المسئولية االالتز  ياا وذلؾ بامتلبؾ مسئولييرتاا وقر يدافىالمرونة لتعديؿ وتغيير أ
 .(264: 2079)عنتر عبد العاؿ، "تيجيةاوالحساسية الاستر 

والخارجية ية مت في البيئة الداخاة التغير يى مواجمالقدرة ع كما عرفيا ىنية بأنيا " 
مف خلبؿ تصميـ استراتيجي يتسـ بالمرونة العالية لمجامعات مف اجؿ الاستجابة السريعة لو 

 .(24: 2076)محمد رشدي ىنية، ولمتغيرات وعدـ التعرض لممخاطر"

طبؽ في التعميـ الجامعي  إذاي أف مصطمح الإدارة الرشيقة أما مغاوري فقد أشارت ال 
فيو يسيـ في الرفع مف قدرة المؤسسة التعميمية عمي استشعار التغيرات المتوقعة والغير 
متوقعة في بيئة العمؿ، سواء الداخمية أو الخارجية وسرعة الاستجابة ليا والتعامؿ معيا 

رات باكتشاؼ فرص جديدة واستثمارىا وتحويميا الي بفاعمية وابتكار والاستفادة مف تمؾ التغي
ميزة تنافسية جديدة واف تكوف قادرة عمي استباؽ الأمور بدلا مف التعامؿ مع التغير بمنطؽ 

 .  (749 :2076)ىالة مغاوري،  رد الفعؿ اتجاىو فقط

وبالتالي فإف المؤسسات الجامعية التقميدية تحاوؿ كسر طرؽ التفكير التقميدية  
ع عمى الابتكار وتعمـ كيفية اكتشاؼ طرؽ جديدة واستثمارىا لرفع كفاءتيا وبالتالي فيي وتشج

تتمسؾ بأداء العمؿ بنفس الطرؽ التقميدية الروتينية والتي قد تتسبب في زيادة الوقت والماؿ 
فالتغيير بالنسبة ليا يجمب  فيي بالتالي جامدة في تصرفاتيا وطريقة تعامميا مع المواقؼ

وتكتفي لمواجيتو بزيادة حجميا وازدياد حدود عممياتيا بدوف تأثير عمي الجودة الفوضى 
، في حيف اف المؤسسات الجامعية الرشيقة اىتماميا يكوف موجيو نحو الاستجابة وعممياتيا

فكأنيا تقتنص الفرص السريعة لمتغيرات المحيطة، وذلؾ في أقصر وقت ممكف وبأقؿ تكمفة 
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-السرعة والمرونةمؤكدة عمي عدة أمور ىي ) مزايا تنافسيةوسط التغيرات لتحويميا ل
منتجات -خصصة لمغايةتالجودة وم منتجات عالية -الاستجابة إلى التغيير وعدـ اليقيف

 -تعبئة المقدرات الجوىرية-و  القيمة المضافةبالمعمومات العالية ومح مات تتصؼوخد
التكامؿ ما بيف -كنولوجيات المختمفةتجميع الت -التجاوب مع القضايا الاجتماعية والبيئية

 (.التكامؿ بيف المؤسسات داخميا-المؤسسات بعضيا البعض 
فمسفة إدارية حديثة تقوـ عمي رفض وفي الدراسة الحالية تعرؼ الإدارة الرشيقة بأنيا  

الأفكار التي تقوـ عمييا الإدارة التقميدية بالجامعة مف حيث اعتماد عممية نجاحيا عمي 
خبرة فقط ، وتعتبر اف جميع العامميف بالجامعة ىـ شركاء في اعماؿ التطوير أصحاب ال

والتحسيف المستمر والاىتماـ بمفيوـ العامميف ذوي المعارؼ او ذوي الميارات المتعددة 
عمي حؿ المتعممة والمتخصصة والمتدربة والقادرة عمي دراسة  وفيـ الواقع الحالي والقادرة 

ف مناخ العمؿ النفسي وتطوير برامج يمع ضرورة الاىتماـ بتحس، مشكلبتو وتطويره للؤفضؿ
التدريب المناسبة والاىتماـ بتكويف فرؽ عمؿ صغيرة وغيرىا مف اليات العمؿ الجماعي التي 

 .قدميا بما يرفع قدرتيا التنافسيةتساعد عمي تطوير الجامعة وت
 مبادئ الإدارة الرشيكة -3

ليذا مف المبادئ الأساسية التي لا يمكف مجموعة  عمىتقوـ فمسفة الإدارة الرشيقة  
 The Toyotaفي كتابو منيج تويوتا  liker Jeffreyوقد اعطي دونيا، بالأسموب أف ينجح 

way الرحمف بف وارثو واحمد  )عبد أربعة عشر مبدئا تقوـ عمييا فمسفة الإدارة الرشيقة ىي
  (2070جابة، 

المدي باستثناء طويمة  استراتيجياتالإدارية عمى المبدأ الأوؿ: تركيز قرارات المؤسسة 
 النواحي المالية تتـ وفؽ استراتيجية قصيرة المدي.

 وضع خطة واضحة لمواجية وحؿ مشكلبت العمؿ.المبدأ الثاني: 
اعتماد نظاـ الإنتاج وفؽ متطمبات العملبء والبعد عف فكرة التخزيف او الإنتاج المبدأ الثالث: 

   الزائد.
 لرابع: انسيابية الأنشطة والابتعاد عف البيروقراطية.المبدأ ا

التسميـ في الوقت المحدد مف  ويعنيJITمبدأ  عمىالمبدأ الخامس: التأكيد في ثقافة المؤسسة 
 أجؿ معالجة المشاكؿ مف أجؿ ضماف مستوي جيد لمجودة.
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 المبدأ السادس: اتباع قاعدة التحسيف المستمر.
أي يجب أف تكوف كؿ القواعد والأساليب الإدارية واضحة لمكؿ -ئيةالمبدأ السابع: الإدارة المر 

 ومعروفة عند الجميع مما يمكف مف عدـ بقاء الأخطاء متخفية.
المبدأ الثامف: استعماؿ فقط التكنولوجيا المجربة في عممية الإنتاج وذلؾ لتفادي الوقوع في 

 الأخطاء وىدر الوقت والموارد.
دراية كافية بتفاصيؿ كؿ العمميات داخؿ المؤسسة  عمىص قياديف المبدأ التاسع: تكويف اشخا

 تكريس ثقافة وفمسفة المؤسسة بطريقتيـ الخاصة. عمىوقادريف 
 تكويف فرؽ عمؿ متخصصة في الجودة تتبع فمسفة المؤسسة. المبدأ العاشر:

احتراـ الشركاء والمورديف وتشجيعيـ بالسعي دوما نحو الأفضؿ المبدأ الحادي عشر: 
 والتحسيف.

ة ماذا يجري بالضبط وفيـ العمؿ الميداني مف أجؿ معرفب الاىتماـ: المبدأ الثاني عشر
 بالشكؿ الصحيح. الأوضاع 

الفاعمة داخؿ  الاطراؼتسرع وبالتوافؽ مع  دوفبروية ومف  القراراتاتخاذ  المبدأ الثالث عشر:
 المؤسسة مع الاخذ بعيف الاعتبار كؿ العوامؿ المحيطة.

وتتبع أسباب مشاكؿ عمى المؤسسة اف تبقي دائما في طريؽ التعمـ  أ الرابع عشر:المبد
 ر.لمستما حميا مف أجؿ تحقيؽ فكرة التحسيف عمىوالعمؿ المؤسسة 

 &slack) ىي    رئيسة تثلبثة مجالامبادئ الإدارة الرشيقة تحت  لخص فقد slackسميؾ أما 

others,2004:524)  

فإف مفيوـ القضية الأىـ في نظاـ الإدارة الرشيقة، وبالنسبة لو  واعتبرىاقميؿ اليدر: ت -7
اليدر يكوف عبارة عف أي نشاط لا يضيؼ قيمة، وبالتالي تكوف اوؿ عممية لتقميؿ اليدر 

 -التالي: ىي تحديد مصادر اليدر والتي مف الممكف أف تكوف واحد مف 
 .طر أنواع اليدرأخ ويعني انتاج أكثر مف المطموب ويعتبر الزائدالإنتاج -
 أوقات الانتظار.-
العمميات ويعد التصميـ الضعيؼ لبعض العمميات مصدرا مف مصادر اليدر حيث توجد -

 عمميات لا داعي ليا.
  ويري انو ينبغي تقميؿ عمميات التخزيف لأنيا تزيد التكمفة.خزيف تال-
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يد اليدر لذا ينبغي تتبع تقمؿ مف الجودة وتز  لأنياالمنتجات المعيبة: محاولة التقميؿ منيا -
 أسبابيا

 :ثلبث كممات ىي فيأما الإدارة اليابانية فقد لخصت مصادر اليدر  

 Muda وتعني اليدر وىي كؿ نشاط يمثؿ كمفة ولا يضيؼ قيمة.  

 Mura عدـ اعتماد أساليب وفي أسموب العمؿ و  "الاستقرار كماتعني التغير والتذبذب أي عدـ
 .عمؿنموذجية محددة في أداء ال

Muri وتعني ضعؼ الحكمة واللبعقلبنية مف خلبؿ التركيز عمي المحاسبة عمي الأخطاء
 والتوبيخ المستمر عمييا اكثر مف اتخاذ الفعؿ الصحيح.

تيدؼ الإدارة الرشيقة الي تقديـ نموذج عمؿ يضـ كؿ الافراد والعمميات  مشاركة الجميع: -2
جدا في دعـ ىذه الأىداؼ مف خلبؿ التركيز داخؿ المنظمة وتعد ثقافة المنظمة عنصر ميـ 

مع ثقافة الجودة  تتشابومشاركة جميع الافراد في المنظمة في العمؿ وبذلؾ فيي  عمى
الإدارة الرشيقة اسـ أنظمة الثقة بالعامميف  عمىالشاممة لذلؾ في بعض الأحياف يطمؽ 

واثراء العمؿ وتدوير  حيث تتطمب انشاء فرؽ حؿ المشكلبت المعتمدة عمي الفريؽواحتراميـ 
 العمؿ والميارات المتعددة ومنح مستوي عاؿ مف المسئولية لمعامميف.

التحسيف المستمر: يعد تحقيؽ رضا العملبء وبمستوي عاؿ مف الجودة مف اىـ مبادئ -3
الإدارة الرشيقة حيث ييتـ بتعزيز العلبقة مع معايير الجودة بشكؿ مستمر وىذا ما يجعؿ 

 لمستمر جزءا ىاما مف نظاـ الإدارة الرشيقة.فمسفة التحسيف ا

كما قد تـ عرض بعض المبادئ الأخرى للئدارة الرشيقة تمثمت  
 :(Beauvallet,2009:85)في

باستثناء النواحي المالية وضع استراتيجية قصيرة ، لمديعمى فمسفة طويمة ا راراتتركيز الق .7
 . العمؿ مشاكؿمواجية وايجاد سياسة واضحة ل، المدي

تأكيد في ثقافة المؤسسة عمى ضرورة التوقؼ عند الحاجة وفي الوقت المناسب لمعالجة ال .2
 .كؿ مف اجؿ ضماف مستوى جيد لمجودةالمشا

الشركاء وتشجيعيـ بالسعي دوما نحو الأفضؿ والتحسيف وتكريس مبدأ العمؿ  احتراـ .3
ا يجري مف اجؿ معرفة ماذ )أي فيـ احتياجات ومتطمبات المجتمع المحيط(الميداني 

 بالضبط وفيـ الوضعية بالشكؿ الصحيح.
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الفاعمة داخؿ المؤسسة، مع  راؼبروية ومف دوف تسرع، وبالتوافؽ مع الأطرارات اتخاذ الق .4
الأخذ بعيف الاعتبار كؿ العوامؿ المحيطة، وأف يتـ العمؿ عمى تحديد أسباب مشاكؿ 

  .المؤسسة، والعمؿ عمى علبجيا بشكؿ مستمر
المختمفة مف خلبؿ وجيات نظر الباحثيف سابقا التي تـ عرضيا  وبتحميؿ المبادئ 

 الإدارة الرشيقة ما يمي: التي تقوـ عمييا نستخمص اف مف اىـ مبادئ
لممنتج مف خلبؿ رؤيتو ووجية نظره ليذه  سيحصؿ عمييا العميؿ التي القيمةتحديد - 7

ي تمبيو توقعاتو ، وبالتالي يحرص مفيوـ الإدارة الرشيقة عملمنتجاالقيمة حسب نوع 
 .ومتطمباتو فيما يتعمؽ بالمنتج

، لا تحقؽ ىذه القيمةفي العمميات إلغاء أي خطوة تحميؿ سمسمة القيمة والمقصود بيا   2
أي انو بعد تسميـ المنتج النيائي لمعميؿ تحميؿ العمميات التي مر بيا المنتج حتى وصؿ 

اعي ليا وتعديؿ ما يحتاج لمتعديؿ لمعميؿ واستبعاد العمميات التي تري المنظمة انو لا د
 بحيث لا يحدث ىدر في العمميات.

تسمسؿ قصير ومترابط وغير متشعب، بحيث تتدفؽ القيمة أف تكوف ىذه الخطوات وفؽ  3
 .بسلبسة وسيولة لمعميؿ

 .وىو أف يتـ إنتاج ما يحتاجو العميؿ بالفعؿ، وليس ما تريد تقديمو أنت السحب 4

ف أجؿ الوصوؿ بقيمة مثالية مقدمة في المنتج يحتاجيا التحسيف والتطوير المستمر م 5
 .العميؿ دوف أي ىدر

اىـ المبادئ  وبالتالي فإنو عند تطبيؽ مبادئ الإدارة الرشيقة في التعميـ الجامعي ستكوف 
وفؽ التي يرتكز عمييا مفيوـ الإدارة الرشيقة تحقيؽ رضا الخريجيف عف جودة الأداء الجامعي 

ج في ظؿ المجتمع الميارات التي يتطمبيا الخري مف الخريجيف، وتعمـ متطمبات سوؽ العمؿ
تحقيؽ رضا العامميف وأعضاء ىيئة و مف تغيرات وتطورات مستمرة، الي جانب المحيط وما يواج

 والوقت. العممياتالتدريس والتحسيف المستمر لمعمميات وتقميؿ اليدر في 
 رة الرشيكة:المؤسشات التي تشتخدم الإداوأهداف مميزات  -4

المؤسسات التي تستخدـ الإدارة الرشيقة سوؼ وأىداؼ قبؿ التعرؼ عمى مميزات   
إجراءات صارمة ومنظمة نعرض مفيوـ المنظمة الرشيقة وىي المنظمة التي تتميز بوجود 

، الي جانب توفير عنصر لمتحسيف المستمر استراتيجية واضحةو  جيد، ونظاـ إداري لمعمؿ،
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مدخؿ  ا تعتمد عميفضلب عف اني الجودة في الأداء مف قبؿ العامميف بيا بمبادئالالتزاـ 
توقعات ومتطمبات العميؿ والسوؽ  واعتبار، واضح واستراتيجية فعالة لحؿ مشكلبت العمؿ
واعتماد سياسة الابداع في جميع النواحي ، المحيط اوؿ متطمبات وشروط الإنتاج لدييا

  .(Bell stave,2006)وارد البشرية بالمؤسسةالإدارية والتنظيمية والمرتبطة بالم

مميزات المؤسسات التي تستخدـ أسموب الإدارة  وفقا لمتعريؼ السابؽ نلبحظ اف مفو  
منسقة وبطريقة منظمة الداخؿ  ى دمج نظاـ تكنولوجيا المعموماتالرشيقة أنيا تستند عم

، المحيطة في البيئةقادرة عمى الاستجابة بسرعة للؤحداث والتغيرات بحيث تكوف ومرنة 
والرشاقة في ىذه المنظمات تعتمد عمى رد الفعؿ عمى التحديات التي تييمف عمى بيئة العمؿ 

 ياأن كماأو السعي لتحقيؽ النجاح، كما أف المنظمات الرشيقة تقيـ باستمرار أداء الموظفيف ، 
الفرص في بيئة غلبؿ ر في كيفية استتفكتفكر بشكؿ أبعد مف كيفية التعامؿ مع التغيرات، إنما 

)محمد ىنية، آخذة بعيف الاعتبار قدراتيا وكفاءاتيا وتحقيؽ مكانة مرموقة ، شديدة التغير
الخصائص التي تميز المنظمة الرشيقة عف المنظمة التقميدية  Audran وقد لخص ، (2076

 التالي:في الجدوؿ 
 ( 1جسٔل ضلى )

 هٛسٚخانفطق ثٍٛ انًُظًخ انطشٛمخ ٔانًُظًخ انزم

 انًؼٛـبض انًُظًخ انطشٛمخ انًُظًخ انزمهٛسٚخ

ْٛكم شجكٙ شٔ شكم أفمٙ  ْطيٙ/ضأؼٙ

 يؽطح

 انٓٛكم انزُظًٛٙ

 كفبءح انٕحساد ٔانفطق رؼسز الاذزظبطبد ايزلان انرجطح

 رسفك انًؼهٕيبد ٔطُبػخ انمطاض لا يطكع٘ يطكع٘

 زٔض انًسضاء انزُؽٛك ٔانزؽٕٚخ انؽٛططح ٔانًطالجخ

انزكٛف  ٔانًؽؤٔنٛخ   حزطاو  ٔانكفبءحٔجٕز الا

 ٔالاؼزملانٛخ

 َٕػٛخ الأفطاز

)سميماف  أما بالنسبة لمميزات الجامعات التي تطبؽ مفيوـ الإدارة الرشيقة فتكوف كما يمي
 :(2077الطلبع واخروف، 
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 تتوفر المعدا -احتراـ منسوبييا وذلؾ مف خلبؿ )الاىتماـ بصحة العامميف وسلبمتيـ -7
-تخصيص أوقات راحة لمعامميف أثناء ساعات العمؿ الكثيفة-لبمة العامميفاللبزمة لس

توفير الجامعة منصة  -تشجيع العامميف عمي تبادؿ ومشاركة المعمومات وعدـ عرقمتيا
تخفيؼ الإجراءات -الكترونية لتبادؿ المعارؼ والخبرات بينيا وبيف الجامعات الأخرى

لمتبادلة في العلبقات بيف العامميف داخؿ عمي الثقة ايعيـ تشج–الإدارية الطويمة 
تعزيز العمؿ الجماعي  -توفر درجة مف الاستقلبؿ والحكـ الذاتي لمعامميف--الجامعة

الدعـ والمساعدة لمعامميف مف طرؼ رؤسائيـ  تقديـ-والتضامني وروح الفريؽ
 دورات توفر-إمكانات الموظفيف وحثيـ عمي توظيفيا واستغلبليا اكتشاؼ-المباشريف

 (.توفر ساعات تدريب كافية لجميع منسوبييا-تدريبية متخصصة تمس كؿ التخصصات

أساليب إدارية تخفض  اعتماد-تخفيض اليدر في مواردىاتقميؿ اليدر وذلؾ مف خلبؿ ) -2
ـ بالإنفاؽ التز الا -ثقافة ازالة اليدر لكافة منسوبييا نشر-يا المختمفةتاليدر في أنشط

 .(حسب بنود الموازنة المالية

ـ أدوات مستحدثة استخدوذلؾ مف خلبؿ ا خفض تكاليؼ عمميات الصيانة باستمرار -3
 .لخفض التكاليؼ

 متطمباتبرامج تعميمية مناسبة ل مراعاة متطمبات الخريجيف وذلؾ مف خلبؿ اعتماد -4
عممية تعميمية  ريتوفو سوؽ العمؿ  لطلبب المعرفية والتكنولوجية والثقافية وحاجاتا

 . ز الخطط الدراسية عمى تنمية ميارات الطمبة العمميةيتركو  يةإبداعية ذات جودة عال

جامعة تزايد أعداد الطمبة الممتحقيف بال تعظيـ القدرة التنافسية لمجامعة وذلؾ مف خلبؿ -5
التوظيؼ والعمؿ بالنسبة لخريجي والجامعة ويكوف ارتفاع في فرص وخصوصا الدولييف و 

مؿ وغمؽ التخصصات الأخرى التي ترتفع سوؽ الع يطمبياذلؾ بتوفير التخصصات التي 
فييا نسبة البطالة مع وضع خطة متجددة باستمرار لمتابعة ذلؾ، وتحديث المعارؼ 
والمقررات الدراسية باستمرار بحيث تتوافؽ والتغيرات المعرفية المحيطة واحتياجات الطلبب 

لدولية المختمفة وتشجيع أعضاء ىيئة التدريس بيا عمي اجراء البحوث وخصوصا ا
وارتباط ابحاثيـ بمشروعات التنمية وحؿ مشكلبت المجتمع المحيط بحيث تكتسب جانب 

يجاد نظاـ جيد لمتقييـ الذاتي الداخمي والخارجي.  تطبيقي تنموي وا 
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)سميماف  أما عف الأىداؼ التي تسعي الإدارة الرشيقة بالمنظمات المختمفة الي تحقييا فيي
 :(2077الطلبع واخروف، 

 تقديـ الخدمة، وسرعة الاستجابة لمتطمبات العميؿ. خفض زمف .7

 زيادة الإنتاجية وتحسيف الجودة وتعظيـ الربحية. .2

 تعظيـ القدرة التنافسية القائمة والسعي لبناء قدرات تنافسية جديدة. .3

فقد زمني( وتكرار اعماؿ النقؿ، )الحد مف الفاقد بسبب الإنتاج الزائد، وفترات الانتظار  .4
كات غير ضرورية للؤفراد طط ليا جيدا، ومخزوف غير ضروري، وحر وعمميات غير مخ

 عيوب بالمنتج(، وحوادث الافراد والمعدات))غير فعالة( وعيوب إنتاجية  والمعدات
واي عناصر  والأعطاؿ وزمف تسميـ المنتج وتقميؿ عدد المخزوف في كؿ مراحؿ الإنتاج

 اخري تؤثر في العممية الإنتاجية.

رة الرشيقة يقوـ عمى تغيير مؤسسي يشمؿ العديد مف الممارسات كما أف فكر الإدا
-تحسيف بيئة العمؿ) والأدوات التي تساىـ في جعؿ الأنشطة بسيطة وسريعة وانسيابية مثؿ

حدة واحدة بدلا مف الإنتاج بنظاـ و  -"علبقات العمؿ والعامميف"تحسيف مناخ العمؿ النفسي 
فرؽ عمؿ تضـ أفراد مف ذوي المواىب والميارات "ي تطبيؽ نظـ العمؿ الجماع-الإنتاج الكمي

-توظيؼ تقنيات تقمؿ الخطأ-ة ومشروعات التحسيف وحؿ المشكلبتلدوائر الجود "المتعددة
بناء -الصيانة الإنتاجية الشاممة-ة البصرية في كؿ الأنشطة المتاحةتوظيؼ تقنيات المراقب

تطبيؽ -ف وتكاليؼ اعماؿ الصيانةخفض زم-ةالجودة عند المنبع مع استخداـ تقنيات متطور 
-تشجيع الابداع والابتكار-الاستثمار في المعرفة-تصاد الحركة لتحسيف أداء الافرادمفاىيـ اق

تعظيـ مفيوـ القيمة المضافة في تبسيط إجراءات -محاربة الروتيف-الشفافية وتجنب الغموض
سبة لمعمؿ او العمؿ حيث يتـ استبعاد أي اجراء اداري ليس لو قيمة مضافة بالن

 .(2078)محمد عاشور،(العميؿ

وبالتالي ووفقا لفكر ومبادئ الإدارة الرشيقة فإف أيو منظمة لف تتمكف مف مواكبة 
مستجدات العصر والمتغيرات السريعة في عالـ التقنية والمعمومات والعولمة مف الأداء 

ة الثقيمة ومشكلبتيا المتوازف وتحقيؽ الجودة والتطور والمنافسة الا بالتخمص مف الإدار 
البيروقراطية وعوائقيا التنظيمية والاجرائية وغيرىا، والتحوؿ الي الإدارة الرشيقة بمفاىيميا 
الحديثة وأساليبيا المتطورة وشفافيتيا المطمقة ونظرتيا الشمولية التي تمكف مف استيعاب 
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لشاممة المستدامة بعقمية المتغيرات الجديدة والاسياـ الفاعؿ في التغيير والتطوير والتنمية ا
  إدارية رشيقة.

 أدوات الإدارة الرشيكة -5

تائج لمحصوؿ عمى الن بامتلبكيا لمجموعة مف الأدوات تستخدـتتميز الإدارة الرشيقة  
وبمراجعة عيؽ تطور وزيادة كفاءة المنظمة، المطموبة والقضاء عمى الضياع واليدر الذي ي

مف أكثر الأدوات ـ أدوات الإدارة الرشيقة وجد أف الدراسة لآراء بعض الباحثيف حوؿ أى
 : ىي ما يمي الشائعة في تطبيقات الإدارة الرشيقة، والتي تتداخؿ ضمنياً مع باقي الأدوات

 ىذه الفمسفة تعني الالتزاـ بمبادئ خمسة مف أو تنظيـ موقع العمؿ السينات الخمس :
وقت الضائع في البحث عف مف اجؿ تقميؿ ال المنظمةاجؿ تحسيف ظروؼ العمؿ داخؿ 

أدوات العمؿ وضماف السلبمة المينية لمعامميف مف اجؿ تجنب اليدر في مصاريؼ 
وقد سميت بالسينات الخمس لأنيا كممات يابانية تبدأ كميا بالحرؼ  ،التاميف والتعويض

"S ىي:" و 

7. Seiri  .وتعني التخمص مف كؿ ما ىو غير ضروري في مكاف العمؿ  : 

2. Seiton تنظيـ مكاف العمؿ مف أجؿ إيجاد الأدوات في أقرب وقت وضماف سلبمة : وتعني
 العامميف.  

3. Seisoمف أجؿ إضفاء جو يبعث عمى الارتياح.   لمكاف: وتعني تنظيؼ ا 

4. -Seiketu  .وتعني جعؿ المعايير السابقة جزءا مف إدارة مكاف العمؿ : 

5. Shituke العامميف المحيطيف.  : وتعني التدريب وغرس الانضباط في عقوؿ وسموؾ كؿ 

كيفية جعؿ مكاف العمؿ نظيؼ وخاؿ مف الفوضى، ومنظـ وىي طريقة بسيطة توضح 
بشكؿ جيد، أي انيا الأداة التي تستخدـ لتنظيـ وتحسيف مكاف العمؿ، والبيئة المحيطة 
بالعامميف لتعزيز انتاجيتيـ وضماف ادخاؿ العمؿ القياسي، بحيث يمكف مف العثور عمي 

 & Michalaskai) تأخيرسيولة والوصوؿ الييا بسرعة وبدوف الأشياء ب

Szewieczer,2007)  وىي منيج أساسي ومنظـ لزيادة الإنتاجية وتحسيف النوعية والأمف ،
 & Agrahari) والسلبمة في جميع أنواع الاعماؿ أي يمكف اعتبارىا كأسموب لمتدبير المنزلي

chandratre,2015). 
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 :د حجر الزاوية لأي جيد يوجو نحو التحسيف المستمر، فيو والذي يع العمؿ القياسي
عنصر أساسي لتحقيؽ النجاح اذ يوفر استقرارا في الأىداؼ وأساسا لمتقدـ في 
المستقبؿ، ويساعد ىذا الأسموب المنظمات لموصوؿ الي أىدافيا في التحسيف المستمر، 

لأسموب بوصفو أفضؿ فضلب عف قدرتو في توفير بيئة عمؿ مستقرة، ويمكف تعريؼ ىذا ا
وسيمة لمقياـ بالعمؿ، وانو يشير الي توحيد الإجراءات التنفيذية عمى موقع العمؿ لضماف 

؟ ومتي؟ ومف؟ وكيؼ؟ ينبغي القياـ ف، أي يبيف ىذا الأسموب ماذا؟ وأيالعملبءرضا 
 .(Krichbaum,2008:2) بالميمات لضماف الخروج بأفضؿ النتائج

 :)وكايزف كممة يابانية معناىا تحسيف أو التغير المستمر  التحسيف المستمر)الكايزف
للؤفضؿ وتتبعيا المؤسسات المختمفة مف أجؿ تقميؿ الوقت وزيادة الكفاءة وتحسيف 
الجودة ويتـ عف طريؽ تحسيف الكفاءة التشغيمية والإنتاجية وذلؾ بتحسيف المباني 

مرتبطة بتحويؿ المدخلبت والتجييزات وطرؽ الإنجاز والمواد مف أجؿ تحسيف العوامؿ ال
، والمعني الشائع لممفيوـ  (78: 2002)سالـ الصباغ،الي مخرجات ذات جودة عالية

ىو التحسيف التدريجي المستمر، في جميع نواحي المنظمة، وليس فقط في سمسمة 
عمميات الإنتاج الأساسية، حيث ينخرط جميع العامميف في المنظمة في عممية التحسيف 

ستويات الادارية بغض النظر عف مراكزىـ الوظيفية مف الإدارة العميا الي وعمي جميع الم
يمر التحسيف و ،  (Glover Jacksun,2014:41)العامميف في المستويات الدنيا

 كالتالي: المستمر عبر دورة او فمسفة كايزف

يقوـ فريؽ العمؿ في ىذا المرحمة باختيار موضع التحسيف ويتـ توثيقو مف  التخطيط:-7
لبؿ تحميؿ البيانات باستخداـ طرؽ التحميؿ المختمفة مثؿ قوائـ الفحص ومخطط السبب خ

البيانية وغيرىا ثـ تحديد أىداؼ  والاشكاؿ التكرارية والمدرجات )عظـ السمكة( والنتيجة
: 2077)حاتـ كاظـ، بدائؿ لتحقيؽ ىذه الأىداؼ التحسيف والتكاليؼ والمنافع المترتبة عمى

764). 
بشكؿ  وجمع البياناتتقدميا  التحسيف ومراقبةيسعى فريؽ العمؿ لتنفيذ خطة : التنفيذ-2

تغيرات فييا لابد مف أية كما اف لقياس التحسيف في العممية الخاضعة لمتحسيف ر مستم
عادة  النظر الييا اف دعت الحاجة. توثيقيا وا 
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ـ جمعيا في المرحمة في ىذه المرحمة يقوـ فريؽ العمؿ بتحميؿ البيانات التي تالمراجعة: -3
حالة  التخطيط وفيمرحمة ب المرغوبة والمحددةالثانية لموقوؼ عمى مدى تحقيقيـ للؤىداؼ 

 .وجود أي خمؿ او قصور فلببد اف يعاد تقويـ الخطة او ايقاؼ العمؿ بيا

نتائج التقويـ جيدة يتـ توثيؽ  إذا كانت التقويـ وىناالتحسيف بناء عمى نتائج التصحيح: -4
 ذلؾ عمى تنفيذىا اما إذا كانت النتائج غير العامميف وتدريبيـلكؿ  المحسنة وتبميغياية العمم

عادة الدورة مف جديد.يتـ تعديؿ   الخطة وا 
  6أداة amgis (متعدد الوظائؼ): بيف تتراوح  ة سيجماتوجد عدة مفاىيـ لمصطمح سي

مدخؿ  تراتيجية أواعتباره اساعتبار المفيوـ مجرد مقياس إحصائي لقياس الجودة، أو 
مما يؤدي إلى بناء سمعة عالية لمنتجات المنظمة ، أو فمسفة جديدة لمتحسيف المستمر

 6والمساىميف، وتقوـ الأداة  وخدماتيا، تعود بالفائدة عمى المستخدميف والعملبء
amgis  الثقافة  –التحسيف المستمر  -عمى عدد مف المقومات منيا: التدريب

 .دارة العميادعـ الإ –التنظيمية 

ويشير المصطمح الي الانحرافات والتغيرات الكامنة في ايو عممية داخؿ النظاـ  
تسمح لممنظمة أف تستنتج عدد العيوب في المتوسط التي تحدث في العممية، ىذه 
العيوب ىي انحرافا عف حدود ممزمة محددة سابقا، أي تضع المنظمة حدودا عميا ودنيا 

ع خارج ىذه الحدود أي يكوف اعمي مف الحدود العميا او اقؿ مف ممزمة، والمنتج الذي يق
 .(Banuelas, R., and Antony,2002) الحدود الدنيا يعد منتجا معيبا

عيب لكؿ مميوف  3.4ر مفالعممية التي لا ينتج عنيا أكثوبمعني آخر فانو يعني  
، ح انعداـ العيوبمصطمبالمعدؿ مف العيوب المنخفضة جدا ويرتبط أحيانا  فرصة لاف ىذا
 وتخفيض التكاليؼمنيج تطبيقي يعمؿ عمى تحسيف جودة العمميات  عفاو ىي عبارة 

لكؿ    3.4العمميات وتطويرىا وتقميؿ الوقت المستغرؽ وايصاؿ معدؿ الخطأ اليوتحسيف 
 . (30: 2074ي حسيف،يو دب)ا مميوف فرصة

  :راتالوظائؼ إلى ذوي الميا متعدديويشير مفيوـ العامميف  العامميف متعددي الوظائؼ 
مف كؿ وفيـ الواقع الحالي  دراسةالمتعددة والمتعممة والمتخصصة والمتدربة القادرة عمى 

والقادرة عمى حؿ مشكلبتو، بؿ وتطويره إلى الأفضؿ، وذلؾ بخلبؼ الإدارة  جوانبو
 الخبرة.التقميدية التي تعتمد عمى أصحاب 
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دت البحوث والدراسات لتحديد العناصر فبعد ظيور مصطمح الإدارة الرشيقة تعد
والأنشطة الضرورية لتحقيؽ مفيوميا بوصفيا تحقؽ مكاسب كبيرة لكؿ أصحاب 
المصمحة في أي نشاط، وتغيرت النظرة لمعامميف بوصفيـ الشريؾ الرئيس في اعماؿ 
التطوير والتحسيف فضلب عف اىتماـ المنظمات بتحسيف مناخ العمؿ النفسي وتطوير 

تدريب المناسبة ومفيوـ مجموعات العمؿ الصغيرة وفرؽ المشروعات وغيرىا مف برامج ال
آليات العمؿ الجماعي ، فيو أسموب لتدريب العامميف لمتعامؿ مع اكثر مف ميمة او 
عممية داخؿ المنظمة نفسيا مف اجؿ تحقيؽ أىدافيا بالاستجابة السريعة لمتغيرات العمؿ 

امميف وذلؾ مف خلبؿ إشراكيـ في صنع القرارات ووضع الأخذ باقتراحات العاو الوظيفة، و 
 .(2076) عبدالرحمف بف وارث واحمد جابة ، الخطط والسياسات اللبزمة

 :يقوـ ىذا النظاـ عمى جعؿ نظاـ الإنتاج يعمؿ وفؽ ما  فمسفة الإنتاج في الوقت المحدد
أشكاؿ اليدر ىو مطموب مف دوف زيادة أو نقصاف، وبالتالي فيو ييدؼ إلى إزالة كافة 

يجب إنتاج  عممية الإنتاج وحتى يتـ إزالة اليدرأثناء  تقعوالتمؼ التي مف الممكف أف 
سحب( أي ) Pullومف دوف زيادة، ىذه الفمسفة تقوـ عمى نظاـ  عميؿفقط ما يطمبو ال

  .(Larry et autre,2004) المبيعاتالطمب الفعمي ىو الذي يخمؽ الإنتاج ومف ثـ 
  فمسفةJidoka :  البناء عمى  الرشيقة وتعنيوتمثؿ المبدأ الفعمي الذي تقوـ عميو الإدارة

أساس الجودة أو الجودة مف المصدر حيث أف عامؿ الجودة يجب أف يدمج في كؿ 
ىذه الفمسفة عمى  مبكرة، وتقوـاؼ العيوب في وقتيا وبصفة العمميات مف اجؿ اكتش

  مجموعة مف المبادئ الأساسية ىي:

شر: عممية مراقبة الجودة يجب أف تكوف مف العماؿ أنفسيـ ولا حاجة إلى التفتيش المبا .7
استعماؿ مراقبيف خاصيف بالجودة، لأنو وحسب مبادئ الإدارة الرشيقة فاف استعماؿ مثؿ 

 ىذا النوع مف المراقبيف يعتبر ىدر في الطاقة البشرية. 

إف كاف بو عيوب أو التفتيش مف المصدر: عممية مراقبة الجودة لا تعني فحص المنتج  .2
نما تعني البحث عف كيؼ ولماذا حدثت العيوب وذلؾ مف اجؿ معالجة مصدرىا  لا، وا 

 وسببيا.  
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المسؤولية الواضحة: في مؤسسة الإدارة الرشيقة خطوات عممية التصنيع يجب أف تكوف  .3
واضحة ومتى حدث العيب يتـ التعرؼ بسيولة عف مصدر القطعة المعيبة والمسؤوؿ عف 

 يا. إنتاج

 ةالتوقؼ الضروري عف العمؿ حيف اكتشاؼ العيوب وعدـ استئنافو إلا بمعالجة المشكم .4
 مف النظاـ ككؿ.  اواستئصالي

تنميط العمؿ: ويعني أف عمميات الإنتاج ومختمؼ الإجراءات في كؿ مراحؿ الإنتاج يجب  .5
ىذا و  يةأف تكوف مفصمة ومحددة وتصؼ بدقة الخطوات الرئيسية لكفاءة العممية الإنتاج

التوصيؼ يقمؿ مف الاختلبفات الممكف حدوثيا في العمميات، كما أف عدـ وضوح 
تنميط العمؿ يتضمف  ومفيوـ الإجراءات يؤدي بالعامؿ إلى ارتكاب أخطاء في الإنتاج

أيضا تحديد الوقت بيف مخرجات الوحدات المنتجة، ىذا الإجراء مف شانو أف يحدد نسؽ 
  (Barac & others,2010:329)ؼ الأقساـممية الإنتاجية في مختمالع

 طريقة S.M.E.D :ىذه الحروؼ ىي الحروؼ الأولى لكممات الجممة :Single Minute 

Exchange of Die ىذه التقنية تسمح ، و دقائؽ أي تغيير القالب في اقؿ مف عشر
بتخفيض قدر الإمكاف وقت التييئة والإعداد لمعممية الإنتاجية مف خلبؿ التوصيؼ 

قيؽ لمختمؼ مراحؿ وخطوات ىذه العممية واستعماؿ تقنيات بسيطة مف اجؿ خفض الد
وقت العمميات الداخمية للئعداد وىي العمميات التي لا يمكف القياـ بيا إلا عند توقؼ 

   عممية الإنتاج.

 وذلؾ مف خلبؿ إشراكيـ في صنع القرارات ووضع الخطط : الأخذ باقتراحات العامميف
ة، وىذا التقدير أساسو احتراـ العامميف وتوفير بيئة عمؿ مناسبة والسياسات اللبزم

ىذا الإجراء مف شانو و ،  (794: 2072)محمد ابديوي، وتشجيعيـ عمى الإبداع والابتكار
أف يجنب المؤسسة عدة مشاكؿ متعمقة بعدـ الرضا لمعماؿ الذي غالبا ما يكوف مصحوبا 

ض المؤسسات لتشجيع آلية تستعمميا بع ىناؾو ، بإضرابات تؤدي إلى التوقؼ عف العمؿ
 Fichesسميت ببطاقات الإبداع ) المؤسسة حيث قامت باستحداث بطاقات الإبداع داخؿ

Innovationبإمكانيـ أف يضعوا  ما ذىبوا حيث يكوف( تكوف في متناوؿ العماؿ أين
عمييا مقترحاتيـ لتحسيف نظاـ الإنتاج وتكوف ىناؾ منح تقدـ مقابؿ أحسف 

   .(Bouville Gergor,2010)احاتالاقتر 
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  ويعتبر الرضا المقياس الأساسي للؤداء فكمما تحقؽ رضا العامميف عف  :رضا الموظفيف
 عمميـ كمما كانت النتائج مرضية حيث أف العلبقة طردية بيف الرضا الوظيفي والإنتاجية

التي  ويعرؼ الرضا الوظيفي بأنو الاستجابة العاطفية( 260: 2073)بشري العبيدي،
 تصدر مف الفرد تجاه جوانب مف عممو وتشمؿ الشعور السمبي والايجابي تجاه وظيفتو

 .(260: 7997)سعد الكلببي، 
 وتعني تعزيز الابتكار وتتحقؽ مف خلبؿ سعي المنظمات الي التميز عمى  :الريادة

المستوي المحمي والعالمي مف خلبؿ تبني الأساليب الحديثة في كافة المجالات وذلؾ 
بالتركيز عمى الدافعية في تحقيؽ اجود المخرجات وتحويؿ الأىداؼ التي تحقؽ الريادة 

الداعمة لتحسيف المخرجات والتطمع الي الأفضؿ مف  الفرصالي واقع عف طريؽ إيجاد 
 .(594: 2079)رقية الطيب،  خلبؿ بناء خطة استراتيجية ىدفيا التميز

كذلؾ الإدارة المرئية يعتبروا 5sنلبحظ أف أداة وبتحميؿ الأدوات السابقة للئدارة الرشيقة 
إلا انيـ وغيرىـ مف  تميزىا،بنظاـ الإدارة الرشيقة وسبب ارتباط وثيؽ مف العناصر المرتبطة 

وخاصة الوقت  أي منظمةقسط كبير في المحافظة عمى موارد بو  يساىمواالأخرى  الادوات
والتخمص مف فضؿ ىذا الأسموب بكاف النجاحات المحققة في شركة تويوتا  منيا، ولعؿ

 .الصراعات وقمة نسبة اليدر وبالتالي تحقيؽ كفاءة المنظمة
 مفووم الهدر في نظام الإدارة الرشيكة-6

في العمميات كما اتضح مف تعريؼ الإدارة الرشيقة أنيا تيتـ بإزالة كافة أشكاؿ اليدر   
ؿ نشاط انساني يستيمؾ وىي كممة يابانية تعني ك MUDAأو داخؿ المؤسسات المختمفة 

موارد انتاج بدوف فائدة حقيقية كحركة العماؿ، وتنقؿ السمع مف نقطة الي اخري بدوف سبب 
حقيقي وحدوث توقفات في مرحمة معينة بسبب تأخر في مرحمة سابقة، كذلؾ سمع وخدمات لا 

 . (James & Daniel,2009:3) العميؿتحقؽ رضا 

مختمفة بالنسبة للئدارة الرشيقة مف وجيو نظر ونستطيع أف نمخص أشكاؿ اليدر ال  
 الكتاب والباحثيف فيما يمي:

وىو الإنتاج الذي يفوؽ الطمب، أو الإنتاج الذي لا يباع مباشرة بعد الإنتاج الزائد:  -1
 & James) لممؤسسةالإنتاج، وبالتالي يسبب ىدرا في المساحة والموارد المالية 

Daniel,2009:3) . 
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 ءسيا الوقت يعتبر بمثابة وقت ضائع يمكف أف يكوف ناجما عف تدفؽ ىذوقت الانتظار:  -2
في خطوط الإنتاج بسبب انتظار القطع لفترة معينة قبؿ المعالجة، أو انتظار العامؿ 
لوصوؿ القطع الي مركز العمؿ، أو تعطؿ الالة وتوقفيا لسبب معيف، بالإضافة الي 

قالب آلة معينة مف اجؿ البدء في عممية التوقفات الناجمة عف توقؼ الإنتاج بسبب تغيير 
 اعداد أو تييئة عممية إنتاجية جديدة.

ىو الوقت الذي يضيع في التنقلبت الداخمية داخؿ المؤسسة بيف مراكز وقت المناولة:  -3
يقوـ بتقميص عدد المرات  الإدارة الرشيقةالعمؿ أو بيف مختمؼ الورشات، لذلؾ فإف نظاـ 

 الإنتاجيةذ أو وضع القطع مف دوف إضافة قيمة مضافة لمعممية التي يقوـ فييا العامؿ بأخ

(Olivier & others,2012:2). 

التي يستعمميا يحدث ىذا بسبب التقنيات الكلبسيكية لمعممية الإنتاجية:  ءسيتحضير  -4
ووصؼ جميع فكرة تنميط  عمىالرشيقة تركز  فالإدارةلعممية الإنتاج،  للئعدادالإدارييف 

فس الطريقة، ويكوف ذلؾ بن يجعؿ الجميع يعمؿ يات للئعداد بالشكؿ الذيالمراحؿ والعمم
تقنيات تتكيؼ مع التكنولوجيا الحديثة، مما يسمح بالتكيؼ الجيد مع طبيعة باستعماؿ 

 .(Olivier & others,2012:2) بدقةالعممية الإنتاجية، وتحديد التكمفة 

لمساحة وتحتاج إلى تكاليؼ إضافية تعتبر الوحدات المخزنة ىدرا في الماؿ واالمخزوف:  -5
ىذا النوع مف المصاريؼ التي تعتبر  عمىمف أجؿ الاحتفاظ بيا لذا يجب القضاء 

 المؤسسة في غني عنيا.

اليدر المتأتية مف ىذا النوع مف أشكاؿ اليدر لو نفس طبيعة  الحركة غير الضرورية: -6
العامؿ في مركز عممو  المناولة، ويدرج في ىذا النوع مف اليدر كؿ حركات وتنقلبت

، فالعامؿ الذي يحتاج الي أداة  (Olivier & others,2012:2 )الناجمة عف سوء التنظيـ
معينة في عممة وتكوف ىذه الأداة موضوعة في مكاف بعيدا عنو فانة يضطر الي الانتقاؿ 

 المؤسسات أف تنظـ عمىعدة مرات لإحضارىا مما يؤدي الي ىدر الجيد والوقت، لذا يجب 
أمكنة العمؿ بالشكؿ الذي يجعؿ الأدوات التي يستعمميا العامؿ قريبة والأدوات التي 

 .(747: 2076) عبدالرحمف بف وارث واحمد جابة ، يستخدميا نادرا في مكاف أبعد

ممية التصنيع والتي تسبب حالة وىي كؿ الأخطاء الناجمة عف عالأخطاء غير الضرورية:  -7
مجموعة مف الأخطاء، خطا في المنتج مما يسبب يات فتكوف جودة في المنتج، والعمم لبال

ارتفاع التكمفة، وخطأ في وثائؽ خاصة بإنتاج المنتج، تؤدي الي إعطاء معمومات خطأ في 
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 الإنتاجكافة مراكز العمؿ، وتأخر في الإنتاج أو التسويؽ، مما يؤدي الي تأخر دورة 

(Barac & others,2010:322). 

والابداع الفكري لمموظفيف والمسؤوليف والتي تعتبر تضييعا لفرص  عدـ استعماؿ الطاقات -8
 .(747: 2076، الرحمف بف وارث واحمد جابة عبد) ثمينة يمكف استغلبليا في المؤسسة

أي عممية لا تضيؼ أف أساس الإدارة الرشيقة ىو اعتبار وبالتالي نلبحظ مما سبؽ أف 
ومف أشكاؿ اليدر  ممكف لتجنب ىذا اليدر قيمة لمعميؿ ىي فرصة لميدر، ويجب بذؿ كؿ جيد

وقت المناولة ويقصد بو وقت -وقت الانتظار-بالنسبة لمفيوـ الإدارة الرشيقة )الإنتاج الزائد
-مف طرؼ العماؿ لمعممية الإنتاجية ءتحضير سي-الإيداع وسحب القطع مف والي المخازف

تغلبؿ طاقات الموظفيف(.عدـ اس-الأخطاء غير الضرورية-الحركة غير الضرورية-المخزوف
  

والتي تحتاج إلى وقت إضافي، المنتج في وجود عيوب في أيضا ثؿ جوانب اليدر تتمكما 
، سوء فيـ احتياجات العملبءوربما كاف سبب تمؾ العيوب راجع الي  وموارد، وماؿ لإصلبحيا

يتـ  يرعدـ وجود معاي العمميات، أوسوء تصميـ أو  الجودة،عمميات ضعؼ السيطرة عمى أو 
تطبيؽ خطط عمؿ موحدة،  ينبغيالعيوب قدر الإمكاف  عمىوبالتالي لمقضاء  الييا،الرجوع 

ومراقبة أكثر صرامة لمجودة عمى جميع المستويات، وفيـ كامؿ لمتطمبات العمؿ واحتياجات 
 .العملبء

 الإنتاج عمى أساسأسباب اليدر والذي قد ينتج بسبب  أحدكما قد يكوف الإنتاج الزائد  
منيج ، والتي يمكف التغمب عمييا وفؽ احتياجات العملبء غير واضحة، كما اف التوقعات فقط

 منذ البداية تحدد احتياجات العملبء.وضع استراتيجية واضحة عف طريؽ الإدارة الرشيقة 

أيضا فاف الانتظار مف عوامؿ اليدر وفقا لمنيج الإدارة الرشيقة والذي قد يكوف  
، الموظفيف غير المؤىميفو اللبزمة لمعمؿ،  نفاد مف بعض المكوناتو ، أعطؿ شيء ماسببو 
التعامؿ مع ىذه المشكمة عف طريؽ تعييف  يمكف، و ميارات التواصؿ بيف الموظفيف وضعؼ

الموظفيف المناسبيف الذيف يمكنيـ تحمؿ عبء العمؿ، والتحكـ في الجودة والمخزوف، والتأكد 
 .فموظفيمت، والتدريب المشترؾ لمف أف المعدات تعمؿ في جميع الأوقا

كذلؾ فاف القدرات الغير مستغمة قد تكوف سببا في اليدر وفقا لمنيج الإدارة الرشيقة  
ندما يكوف الموظفوف المؤىموف في وضع الخموؿ في انتظار انتياء عممية مف ويحدث ذلؾ ع

التواصؿ أو  ،عدـ وجود برامج تدريبية، أو العمؿ الجماعي ند غيابعقبؿ موظؼ آخر، أو 
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، سوء الإدارةكذلؾ  تضميف الموظفيف في عممية حؿ المشكلبتأو رفض المديريف  الضعيؼ
تعامؿ الموظفيف  أف، وتعديؿ أي خطأ في تدريبيـ، و العامميفتمكيف ولعلبج ذلؾ ينبغي 

 .المؤىميف وذوي الخبرة كخبراء في العمميات يعرفوف ماذا يفعموف

 الابعاد(-المزايا-م)المفووالكيادة الرشيكةثانيا: 

 الرشيكة الكيادة مفووم -1

يعتبر متغير القيادة الرشيقة مف المتغيرات الحديثة التي لفتت انتباه الباحثيف، واف  
انطلبقة ىذا الاىتماـ كاف نتيجة تشخيص الباحثيف خلبؿ العشريف سنة الماضية الي الدور 

وقد تخمؿ ىذا التشخيص  المختمفة القيادة في تحقيؽ النجاح لممنظمات الكبير الذي تمعبو
ظيور نظريات ونماذج عده تفسر ما الذي يجب عمي القائد القياـ بو او عدـ القياـ بو، 

كاف تطور دور 7990ي إل7980لتحقيؽ أفضؿ النتائج لممنظمة فخلبؿ الفترة الزمنية مف 
تمؾ الفترة  القيادة بشكؿ كبير مف حيث تأثيرىا المباشر عمي مجريات العمؿ، اذ ظيرت في

مفيوـ القيادة التحويمية التي كانت تركز عمي تعزيز عمميات التحفيز والقيـ الأخلبقية والأداء 
بيف العامميف، ثـ القيادة التبادلية التي بنيت افكارىا عمي الالتزاـ النفسي بإنجاز كؿ 

وفي نياية طرؼ)الافراد والمنظمة( ما يتوجب عميو تجاه الاخر بناء عمي تبادؿ المصمحة ، 
ـ قدـ نموذج اخر لمقيادة يطمؽ عميو اسـ القيادة التطويرية والذي يعد نموذج 7990عاـ 

وىو يشير الي تمؾ السموكيات التي يكوف مف شأنيا اف تجعؿ العمؿ مطور لمقيادة التحويمية 
     .(Ligungblom,2012:56)يسير بصورة متسمسمة بدوف روتيف زائد او تعقيد في العمؿ

كالقيادة القيادة وظيور تجمياتيا ضمف سموكيات وأفكار كثيرة  بأنواعمر الاىتماـ واست 
الروحية والاصيمة والخادمة وغيرىا الي اف استفاد الباحثيف مف مفيوـ الترشيؽ في العممية 

الإنتاجية للئشارة الي سموكيات القيادة الرشيقة، اذ يتصؼ القائد ذو السموؾ الرشيؽ بسموكيات 
يا مساعدة الافراد واحتراميـ واعتماد الدعـ للؤفراد والتركيز عمى مجريات العمؿ وامتلبؾ معينة من

 .(Puvanasvaran,2012,930)لمستمربمية والاىداؼ الواضحة والالتزاـ االرؤية المستق

وقد تـ الإشارة الي القيادة الرشيقة بأنيا السموكيات التي تضيؼ أو تخمؽ  
تمؾ السموكيات التي تحقؽ قيمة وتخفض كما عرفت بأنيا  ، (Ligungblom,2012:59)قيمة

مستويات اليدر ذو العلبقة بالأفكار والعلبقات غير المنتجة وانخفاض مستويات التعاوف أو 
 انيا السموكيات التي قد لا تحقؽ قيمة لكنيا تتجنب خسارة الموارد
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(Ligungblom,2012:59)  ،ضؿ للؤعماؿ مف او ىي طريقة منظمة لتحقيؽ التنفيذ الأف
خلبؿ الاحتراـ والثقة المتبادلة بيف القائد والافراد بيدؼ تحقيؽ نسب أفضؿ مف 

كما عرفت بأنيا القيادة ذات التعامؿ السيؿ ،  (Dombrowski & Mielke,2013)الكماؿ
ولينة الجانب وتمتمؾ مستويات عالية مف الصبر فيما يخص الافراد وتدريبيـ وتطويرىـ فضلب 

ىي القيادة التي تحترـ الوقت وتيتـ  وعرفت بانيا، طف حؿ المشكلبتافي مو عف الحزـ 
بالأفكار المنتجة وتبتعد عف السموكيات التي تسبب ىدر في الطاقات وتستخدـ الميارات 

 .(27: 2077)ميثاؽ الفتلبوي، المرنة

داء فإف القيادة الرشيقة ىي القيادة التي تقوـ بتصرفات حسنة وفاعمة في أوبالتالي  
 الإداري.لدييـ قائمة عمى أساس التمكيف  فادوارىـ فضلب عف جعؿ أدوار المرؤوسي

 مزايا الكيادة الرشيكة -0

 :(23: 2077)ميثاؽ الفتلبوي،  مف مميزات القيادة الرشيقة ما يمي 

 .تحقؽ فيما أفضؿ لماىية الأدوار التي يكمفوف بيا 

 مة وبما يشيع ثقافة تحقؽ متطمبات تحقيؽ انجاز أفضؿ لتطبيقات الرشاقة داخؿ المنظ
 السموكيات الرشيقة مف خلبؿ تبادؿ المعمومات والتغذية العكسية.

  يتضمف الفكر الرشيؽ لمقيادة اعتقادا باف الافراد في المنظمة يشكموف رأس الماؿ الفكري
المنظمة وعميو يجب أف يكوف دورىـ واضح وفعاؿ في اتخاذ  ىيكميةوالاىـ في تشكيمة 

ات والمشاركة في وضع الحموؿ الناجحة لممشاكؿ فضلب عف تقديـ الاقتراحات القرار 
 البناءة.

  مف سموكيات القيادة الرشيقة يوجد روابط جيدة بيف القائد عالية  مستوياتاف توفر
 والعامميف قائمة عمى المحبة والاحتراـ المتبادؿ.

 وقت مف خلبؿ تحقيؽ اف إحدى اىـ مزايا القيادة الرشيقة ىو السيطرة والتحكـ بال
 لموقت وتقميؿ اليدر فيو وبالتالي تقميؿ ىدر الطاقات. أفضؿاستخداما 

وبالتالي فاف اىـ ما يميز الإدارة الرشيقة انيا طريقة إنسانية اكثر مف كونيا طريقة 
والتواصؿ بينيـ  للؤفراد، حيث تركز عمي إعطاء قيمة اكبر والأنشطة الأمور لإدارةميكانيكية 
حيث يسعي القائد الرشيؽ الي معرفة دوافع فريؽ عممة تقييـ الأدوات والعمميات،  أكثر مف

وأصحاب المصمحة ومعرفة الأشياء التي تحفزىـ وبعدىا يقوـ بعمؿ موائمة لمياـ وأنشطة 



 ..................................................................درجة ممارسة القيادات الجامعية لأبعاد الإدارة الرشيقة 

- 682 - 

مما يصؿ بمعدؿ الإنتاجية لدية  والعملبءالعمؿ بما يتناسب مع دوافع ومحفزات فريؽ عممة 
الة تمبية احتياجات فريؽ العمؿ والسعي الي از مور التي يركز عمييا  ومف الألأعمي درجة ، 

 يقييـ مف المقاطعاتالممكف لزيادة إنتاجية فريؽ العمؿ و  وتقديـ كؿ الدعـ كؿ العوائؽ أماميـ
مف حوافز  يحتاجونووتوفير كؿ ما  العملبءاثناء انجاز المياـ والتواصؿ المستمر معيـ ومع 

 مادية ومعنوية.
 د الكيادة الرشيكةأبعا-3

 مف الخصائص والسمات التي تتميز بيا شخصية القائد الرشيؽ ما يمي:
 اف التواضع يعتبر سمة أخلبقية وفضيمة تتعمؽ بكيفية التفكير الأفضؿ : مة التواضعس

حوؿ الاعماؿ وبما ينسجـ والميوؿ الشخصية المقبولة والتي تؤسس لاندماج أفضؿ لمفرد 
، واف مدي توافره نسبي فأوقات يبدو يتحسف في حيف أوقات في المجتمع المحيط بو 

اخري يظير بانخفاض متأثر بشخصية الفرد وما يحيط بو مف مجريات العمؿ وما يلبحظ 
أف التواضع لا يتسـ بالوضوح للآخريف كما في السمات الأخرى لمقيادة كالعدالة في 

ؿ واضح للؤفراد باعتماد المقارنة التعامؿ مع الافراد أو الإجراءات وغيرىا مما يتجسد بشك
البينية أو غيرىا فضلب عف انو يكتنؼ الكثير مف الشبو وصعوبة الحكـ عمي مدي توافره 

 . (Vera & others,2004: 393)في القيادة

 أف سمة اليدوء تعتبر نوعية ىادئة في الحياة الإنسانية بسبب تشعب : سمة اليدوء
طة بذلؾ، ومف ىنا يتبيف أىمية وجود سمة في القيادة الحياة وكثرة العمؿ والمشاكؿ المحي

العمؿ خاصة عند اتخاذ القرارات المصيرية أو المتعمقة بالأفراد فاليدوء يمكف القائد مف 
بعمؽ وبطريقة أفضؿ لحؿ المشاكؿ الصعبة فضلب عف أف التأني يعطي حيز لمنظر 

وىذا الحاؿ يعزز مف إيجاد  لمموضوع مف جميع جوانبو وبالتالي تميز في التصرؼ والقرار
 .(Kinsey,2010:3)أفضؿ الحموؿ والتنظيـ لمجريات العمؿ وتحدياتو

 تشير الحكمة الي تحقيؽ التوازف بيف الموارد المتوفرة : سمة الحكمة في التصرؼ
ومتطمبات العمؿ سواء السموكية منيا والمادية فالحكمة تعد مرحمة متقدمة مف التفكير 

ؿ المنطقي، والدراسة الموضوعية لماىية القرار باعتماد معيار الخبرة الاستدلا  عمىالمبني 
الوصوؿ الي معيار الحكمة في  عمىالعممية، والتجارب وغيرىا مف العوامؿ المساعدة 
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وبذلؾ فيي غالبا ما ترتبط أيضا بأفضؿ القرارات في حالة محدودية الموارد أو  التصرؼ،
   . (Ligungblom,2012:10)الوقت وغيرىا

 كونيا  الرشيقة،يعد الصبر مف أىـ السمات التي يجب أف تلبزـ القيادة  :سمة الصبر
أو تحقيؽ بعض الأىداؼ عمي الامتيازات بعض الحاجات أو تتعمؽ بتأخير الحصوؿ عمي 

المدي القصير نتيجة لمظروؼ المحيطة بالموقؼ وبما يحقؽ ما يصبو اليو القائد مف 
 ,Kupfer) مراحؿ وضمف مستوي مقبولية في بيئة العمؿ عمي مراحؿ عمي لأفكارهتجسيد 

J., ,2004: 264) ،  ىذا مف جية ومف جية اخري يعد الصبر ميـ لمقيادة كوف تحقيؽ
فقط امتلبؾ الطاقة والمعرفة والحماس والجيد المبذوؿ لذلؾ وانما يستمزـ  لا يعنيالنجاح 

أو الخموؿ التكاسؿ  لا تعنيوىي  التحمي بميارة الصبر المبنية عمي بصيرة إدارية عالية
ي جاد بواقعو لا يتحقؽ بدوف صبر عمالطموح فالعمؿ النخفاض او غيرىا، مف معايير ا

مراحمة ووقت تحقيقو وغيرىا وبما يجعؿ القائد قادر عمي التعامؿ مع الإخفاقات التنظيمية 
 داخؿ المنظمة فضلب عف التصرؼ بتعقؿ اثناء الازمات وما يتطمبو النيوض بواقع الافراد

(Hueiju, Yu & Fang, ,2009,894)Wenchang. 

 تتعمؽ الموضوعية بالعقلبنية في تمكف القائد مف امتلبؾ عقوؿ الافراد : سمة الموضوعية
مميزات طرؽ التفكير العممي فالواقع يشير الي  أبرزوالتأثير في سموكياتيـ فيي تعد مف 

لفرد المتعمؽ بادراؾ المشكمة ومحاولة أف الموضوعية تتجمي في جميع تفاصيؿ تفكير ا
 ,Elmiliani) التفكير في الحموؿ الناجحة ليا ضمف منيجية فكرية عقمية واضحة المعالـ

M., ,1998:98). 

 قدرتيا عمي خمؽ مستويات ثقة  عمىاف نجاح القيادة في مجاؿ عمميا يعتمد : الثقة مةس
ف تفريط فييا فيي فكذا مستويات ب منيا بدوعالية لدي الافراد العامميف وضمف المطمو 

 Mineo, D) تزيد مف ارتباط الفرد بالقيادة وبالتالي تعزيز جوانب النجاح المؤسسي

,2014:2). 

وبالتالي فاف مف أىـ سمات القيادة الرشيقة الاىتماـ بالشفافية وعدـ إخفاء اخطائو 
، كما انو متطمع بو العمؿ ومرؤوسيبؿ الاعتراؼ بيا ليمثؿ عمميا الأسموب الذي يريد مف 

لمنياية المطموبة لمعمميات التي تتـ، مؤىلب فنيا بحيث لا يكوف مصدرا  رؤيةلديو  للؤماـ
 فريقو أدوات وميارات مختمفة لمتعبير عف رؤية العمؿ، لديواو إعاقة فريؽ  للئزعاج
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بينو ويمكف العامميف لديو بحرية، أي انو يعزز البيئة التعاونية مف خلبؿ تقاسـ السمطة 
 وبيف فريؽ العمؿ مع بناء الثقة بيف أعضاء الفريؽ وتعزيز قدراتيـ وتمكينيـ. 

-متطلبات التطبيل-دواعي الاهتمام)الجامعي الإدارة الرشيكة بالتعليم ثالجا: 

 خطوات التطبيل(

 لجامعات الرشيكة في االإدارة الاهتمام بدواعي  -1

 شيقة بالتعميـ الجامعي ما يمي:مف العوامؿ التي تستدعي تطبيؽ مفيوـ الإدارة الر 
  ونمو الصناعات الصغيرة، وتعدد المنتجات الجديدة  ظيورالعالمي نتيجة  الاستقرارعدـ

  المنتج.وانخفاض لدورة حياة 

 فة، وزيادة القدرة مالمنافسة الشديدة الناتجة عف النمو السريع للؤسواؽ، وارتفاع التك
 . التنافسية

 لمعملبء.ية مفعتعدد واختلبؼ الاحتياجات ال 

 ومتطورة.ور برمجيات جديدة يالسريعة وظ ةالتكنولوجي التغييرات 

  الوصوؿ إلى التكنولوجيا  )زيادةي ما ما ييفي العوامؿ الاجتماعية ومن التغيرات-  
زيادة  -عولمة الأسواؽ والمنافسة التجارية  -تطوير التكنولوجيا  عمىالمنافسة المكثفة 

المسؤولية  -ت الوظيفية اار يفي المرتبات والم التغيرات -لوجيا الوصوؿ إلى التكنو  وسرع
 Eshrat Karami and Sara)المتزايدة( توقعات العملبء   -البيئية ومحدودية الموارد 

Fanati Rashidi ,2015). 

إلى أدت والتي شتى مجالات الحياة  فيالعالمية الحادثة  التغييراتيمكف القوؿ باف  لذلؾ
الناتجة عف  والمنافسة الشديدة الصغيرة،ونمو الصناعات  العالمي وظيور الاستقرارعدـ 

التكنولوجية  لتغييراتوافة، وزيادة القدرة التنافسية، مالنمو السريع للؤسواؽ، وارتفاع التك
 الاداريةالرشاقة الحاجة لتطبيؽ مصطمح ور ظيقوى ل مبرركانت والاقتصادية والاجتماعية 

مف مبادئو وذلؾ لرفع مستوي أداء الجامعات وبالتالي رفع مستوي والاستفادة  بالجامعات
 .جودة خرجييا وعممياتيا حتى تستطيع المنافسة في ظؿ الوضع التنافسي العالمي الجديد
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 متطلبات تطبيل الإدارة الرشيكة-2

المؤسسات المختمفة بصفة إف اعتماد أسموب الإدارة الرشيقة كفمسفة إدارية في 
يتطمب توفر مجموعة مف الشروط والمتطمبات  الجامعية بصفة خاصة عامة والمؤسسات

    :ما يميالتي تضمف نجاح ىذا الأسموب وتحقيؽ أىدافو ومف بيف أىـ ىذه المتطمبات 

يتوقؼ عمى مدى شعور الإدارة الإدارة الرشيقة فنجاح أسموب  دعـ الإدارة العميا:( 2/7)
شروط اللبزمة لتطبيؽ ىذه الفمسفة، وذلؾ مف خلبؿ العميا ورغبتيا في توفير الإمكانيات وال

   النقاط التالية:
 لالتزاـ الكمي بتوفير كؿ الإمكانيات المادية والبشرية والمالية والوقت مف اجؿ إنجاح ا

 عممية تطبيؽ الأسموب.  

 والتوجو نحو  لعمؿالقبوؿ الكمي للئدارة لمتخمي عف الأساليب الكلبسيكية لتسيير ا
 ديثة للئدارة الرشيقة.  الفمسفة الح

  تغيير نظاـ الإدارة في المؤسسة مف النظاـ البيروقراطي الذي يسود معظـ المؤسسات
ي الدوؿ النامية إلى نظاـ ديمقراطي لا مركزي يعطي الحرية لممبادرة ومنيا الجامعات ف

 والإبداع.  

ات يجب أف تمقى الدعـ اقتراحما يقدمو العامميف مف  التعاوف بيف الإدارة والعامميف:( 2/2)
توفير جميع الإمكانيات الضرورية لمقياـ بالتغيير، وىذا ما والالتزاـ بالإدارة قبؿ اللبزـ مف 

يسمى بالتسيير التشاركي حيث يقوـ المسير باستشارة الموظفيف ومناقشة المشاكؿ والخروج 
ات جديدة إذ تعطى لمعماؿ مسؤولي، )Hallinger, Philip ,2009:199 بحؿ جماعي ليا

لتحسيف عمميات إنتاج المؤسسة، ىذه الأعماؿ تسمح لمعامميف مف تقسيـ جيدىـ مف جية 
في أعماؿ روتينية متعوديف عمييا ومف جية أخرى مياـ غير روتينية لمتفكير في الكيفية 

 ,Nicoulas وحؿ مشكلبت الإنتاج والقضاء عمى اليدر، التي تسمح بتحسيف أداء المؤسسة 

Houy ,2009:82)(  . 

يعرؼ التدريب عمى انو محاولة لتغيير سموؾ الاىتماـ بالتكويف والتدريب نوعا وكما: ( 2/3)
الأفراد بجعميـ يستخدموف طرقا وأساليب مختمفة في أداء العمؿ بشكؿ يختمؼ بعد التكويف 

فأسموب الإدارة الرشيقة يتطمب ، ( 73: 2073محمد بوقطب،) عما كانوا يتبعونو قبمو
 د عمى عماؿ ومسؤوليف ذوي كفاءة كبيرة تمكنيـ مف اكتشاؼ الأخطاء في حينياالاعتما
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وبالتالي التقميؿ قدر الإمكاف مف فرص الضياع واليدر لمموارد، وىذا يكوف بإتباع سياسة 
 أسس موضوعية في كؿ جوانبيا تتميز بما يمي:   يتدريبية مبنية عم

 ليات المستعممة في القضاء عمى اليدر مطابقة البرامج التدريبية لممؤسسة لمحتوى الآ
 أو طريقة السينات الخمس.  S.M.E.Dكطريقة 

   الاعتماد عمى التدريب المتعدد الميارات وذلؾ مف أجؿ ربح الوقت وتمكيف العامؿ
التنفيذي مف إجراء عمميات صيانة وقائية أو بعدية فورية دوف الاعتماد عمى قسـ 

نتاج مف اكتشاؼ عيوب الجودة دوف الاعتماد عمى الصيانة، وتمكيف العامؿ عمى خط الإ 
 تحميؿ قسـ الجودة. 

    الاعتماد عمى دورات تدريبية تحسيسية لجميع العماؿ دوف استثناء مف اجؿ شرح
 مدى خطورتيا عمى المؤسسة وكيفية معالجتيا.  و مختمؼ أشكاؿ اليدر داخؿ المؤسسة 

ذي عرفو أسموب الإدارة الرشيقة في شركة إف النجاح الالتغيير في ثقافة المؤسسة: ( 2/4)
تويوتا خاصة راجع بالأساس إلى ثقافة العامؿ الياباني ومعتقداتو وولائو الشديد لمؤسستو، 
لذا فاف شروط نجاح ىذا الأسموب في الدوؿ النامية ومنيا العربية ترتكز عمى ضرورة تغيير 

فبالنسبة لممسؤوؿ يجب ، لمسؤوليفالذىنيات والعقميات سواء كاف ذلؾ بالنسبة لمعماؿ أو ا
أف يكوف مبادرا ويقبؿ المبادرة مف أي مستوى إداري مف شأنيا أف توفر لممؤسسة مواردىا، 
وكذلؾ الحاؿ بالنسبة لمعامؿ البسيط الذي يجب أف يعي ضرورة المحافظة عمى موارد 

ه ويجعؿ المؤسسة ويعمؿ مف أجؿ التقميؿ قدر الإمكاف مف التبذير واليدر عمى مستوا
) عبدالرحمف بف وارث استمرارية عممو مرتبطة باستمرارية المحافظة عمى موارد المؤسسة

 .(747-746: 2076واحمد جابة ، 

تمعب القيادة الرشيقة دواًر أساسياً في عممية التقدـ والاستدامة مف خلبؿ  القيادة:( 2/5)
تصرفات القادة ىي أفعاؿ تكوف ف إزالة العوائؽ التي يواجيا تطبيؽ مدخؿ الرشاقة إذ ينبغي أ

نابعة عف حسف التصرؼ والفاعمية في أداء أدوارىـ، فضلًب عف التأكيد عمى أف تصرفات 
العامميف لابد وأف تقوـ عمى أساس التمكيف،  واف مف الأساسيات الميمة لنجاح  دالأفرا

يا، ولذلؾ فإف قيادات المنظمات الرشيقة ىو خمؽ الأجواء الثقافية المناسبة والحفاظ عمي
المنظمات بحاجة إلى إسناد المياـ الصعبة إلى الأفراد ذوي الصفات القيادية، والأىـ مف ذلؾ 
دعـ المنظمات للؤفراد بغض النظر عف النجاح أو الفشؿ، فإف لـ يكف الافراد يرغبوف 
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قيادة الرشيقة سوؼ يحكميا بالمخاطرة أو الانتقاؿ إلى وظيفة ذات مخاطر عندىا فإف ال
   الفشؿ.

أف الثقافة الرشيقة ىي مف السمات سيمة الفيـ ولكنيا صعبة التنفيذ مف  : الثقافة(2/6)
خلبؿ ترجمة ىذه الثقافة إلى سموكيات، فمكي تصبح منظمة رشيقة فإف ىذا يتطمب عمميات 
ضبط أساسية في التفكير والمواقؼ والسموؾ وتبني لمجموعة مف المبادئ التحويمية والثقافية 

المنظمات الرشيقة تؤمف بأف مبادئ الثقافة الرشيقة ىي أساس منظمتيـ، ولذلؾ فإف ، ف
الإيماف بمبادئ ىذه الثقافة يؤدي إلى اكتشاؼ أدوات الرشاقة وممارستيا، وىذا الإيماف ىو 
الذي يسمح ليذهِ المنظمة بأف تخترع أدوات وممارسات الرشاقة، فما أف تحصؿ المنظمة 

فإف تطبيؽ الأدوات الرشيقة يصبح أمرا طبيعياً، ولذلؾ فإف الثقافة تعد  عمى الثقافة الرشيقة
 مف الأولويات الميمة.

أف عممية الاتصالات في المنظمات الرشيقة ىي عممية حوارية  الاتصالات الادارية:(2/7)
في المقابؿ عندما تكوف اتصالات المنظمة ضعيفة  ،ذات اتجاىيف وليست عممية باتجاه واحد

تكوف ذات تأثير سمبي عمى كيفية تنظيـ الافراد وتفاعميـ مع بعضيـ البعض في فإنيا 
يعمموف بالتوازي مع بعضيـ  أفرادكوف ىناؾ عدة يأىمية الاتصالات عندما المنظمة وتزداد 

الآخريف  الافرادالبعض ويكمف الخطر في ذلؾ في أف فرداً ما سوؼ ينتظر تدفؽ مخرجات 
ؿ التدفؽ أحد الجوانب الأساسية في عممية الاتصالات في إذ يشك ،لغرض إنجاز أعمالو

تدفؽ و دفؽ المعمومات ـ ىي تالمنظمة الرشيقة، وىذا التدفؽ يمكف أف ينقسـ إلى ثلبثة أقسا
 .(2078)محمد الكرعاوي وبشري شاكر، الأفرادالمواد وتدفؽ 

فانو تحقيؽ ذلؾ ول اوديناميك الجامعة مرناكؿ ىي: ينبغي اف يكوف التنظيمي ؿ( الييك2/8)
 :التالية الإجراءات الجامعات اتخاذى مع يتعيف
  ةمالمنظمات والمؤسسات الخارجية ذات الص الشراكات معزيادة عدد. 

  ياكؿ إدارية تتسـ ىت واعتماد االقرار  ذاتخاتحسيف المرونة عف طريؽ اللبمركزية في
 بالمرونة.

  الجامعات.تنمية ثقافة التطوير والتحديث بيف منسوبي  
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 عمىتؤدي قدرة الموارد البشرية القادرة  حيث :الجامعة الرشيقةالبشرية في  د( الموار 2/9)
فانو ، ولتحقيؽ ذلؾ الرشيقة الجامعةاما لتحقيؽ ىدوار فعالا و  التغييراتالتعامؿ بمرونة مع 

 :التالية الإجراءات الجامعات اتخاذى مع يتعيف
 المشاركةوتعزيز ثقافة  تدعيـ الأنشطة الجماعية عف طريؽ فرؽ العمؿ. 

 يـ.ؼ مستوياتمى مختميف عمتدعيـ الثقة بالعام 

  تاار يؼ الممى مختمـ المستمر عمالتدريب والتع عمىالاعتماد. 
غير  التغييرات يوى مواجمع وحيث يعتمد الإنتاج الرشيؽ وقدرت التكنولوجيا:( 2/70)

الإنتاج أو  نوعية نماذجفي  التغييراتؾ مى التكنولوجيا حيث يمكف اف تكوف تمالمتوقعة ع
ى إنتاج منتجات أو مى الجامعة الرشيقة اف تكوف قادرة عمبالتالي يجدر عو  مواصفاتيافي 

، ومف ومتطمبات سوؽ العمؿ التغييراتخريجيف في مجالات وتخصصات جديدة تتلبءـ مع 
 الإجراءات التي ينبغي مراعاتيا في ذلؾ:

 يثة والمناسبةلاستثمار في تكنولوجيا الأجيزة الحدا. 

  في احتياجات العملبء التغيراتاستخداـ النظـ المرنة لكي تستوعب. 

 استخداـ نظـ الدعـ المرنة لكي تتلبءـ مع الظروؼ المتغيرة للؤوامر. 
تطوير في مجاؿ مرونة  إجراءب مالجامعات الرشيقة تتط اف تكنولوجيا المعمومات:( 2/77)

 .التعامؿ مع الظروؼ المتغيرة عمىف قادره ومات ونظـ   الاتصالات بحيث تكومالمع
 وابتكارية ومبدع ولامجامعات الرشيقة اف تقدـ حمينبغي ل الابتكار والإبداع:( 2/72)

مف و التأكد ىائية للئنتاج الرشيؽ يالن ليـ، فالمحصمةمف بيع وتقديـ خدمات  لمنسوبيا بدلا
 .(287-280: 2079دالعاؿ،)عنتر عب منسوبيفمل المختمفةتوفير الاحتياجات الفردية 

إدارات شئوف  تشكيؿ الي جانب ما سبؽ يتطمب تطبيؽ الإدارة الرشيقة بالتعميـ الجامعي
لأساليب بحيث تعكس االموظفيف وتطويرىا جذريا مف حيث الوضع التنظيمي والتوجيات و 

 دارةالاالاتصاؿ مع الخبرات العالمية في مجاؿ و  ،مجمؿ الأفكار الحديثة للئدارة الرشيقة
العميا  ةوالإدار  عامة،كؿ أفراد المؤسسة بصفة  والمعارؼ بيفوتبادؿ المعمومات الرشيقة، 

ذلؾ يعتبر مف أكبر معوقات تطبيؽ فمسفة  النتائج لأفظيور  في نتعجؿ ولابصفة خاصة 
 الرشيقة. ةالإدار 
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مات تفعيؿ نظاـ المعمو أيضا يتطمب لتطبيؽ نظاـ الإدارة الرشيقة بالتعميـ الجامعي  
 والعمؿ الجماعيالمبادر  وتشجيع روحلضماف تدفؽ المعمومة بشكؿ انسيابي  الجامعةداخؿ 
تكريس مبدأ المغامرة في التسيير وعدـ الاكتفاء بالأساليب التقميدية العامميف، و بيف 

نشاء لجنة متخصصة لتطبيؽ مبادئ الادارة الرشيؽ مف و  ،المعتمدة المؤسسة  مياميا تييئةا 
اليدر مع  ازالةالعماؿ والمدراء عمى آليات  تدريبالفمسفة والإشراؼ عمى عممية لتطبيؽ ىذه 

عمى منح الفريؽ صلبحيات كاممة في تنظيـ التأكيد  و،  الأدوار بصورة واضحةتوزيع 
 وتوجيو أنفسيـ لتحقيؽ العمؿ المطموب.

  الرشيل  دارةخطوات تطبيل نظام الا-3

 يؽ مفيوـ الإدارة الرشيقة أف تتبنىالتي تريد تطبالمنظمات  عمىينبغي 
يعني اف  الاخرى وىذاتميزىا عف المنظمات والتي جوىرية الخصائص مجموعة مف ال

ليات وانما بناء ثقافة تنسجـ آفقط عمى ادوات واساليب و  دلا يعتمتطبيؽ ىذا النظاـ 
  : (Lean production,2020 )ومنياوفمسفة ىذا النظاـ 

 لمتحسيف.ى انيا فرص اف تنظر الى الاخطاء عم  

 المحدودة.مانع مف بعض الاخطاء  لا  

  الاخطاء.بيف الادارة والعامميف يسيـ في الكشؼ عف الثقة المتبادلة 

 اف العامميف ليسوا ىـ المشكمة بؿ انيـ ىـ الذيف يحموف المشكمة. 

  فييا.مف التركيز عمى تحديد مف ىو السبب  أكثرالتركيز عمى ايجاد حؿ لممشكمة 

التحسيف المستمر في الاداء الكمي مف  استراتيجية لتطبيؽدارة الرشيقة تعتبر فالإ
في كؿ الانشطة وىذا يستمزـ بالنسبة و في الوقت والموارد  اشكاؿ اليدرخلبؿ تقميص كؿ 

 للؤعماؿفي ثقافاتيـ واسموب أداءىـ  ومنيا الجامعية تغيرا جذرياالمنظمات لأغمب 
  :(790-788: 2077)اصفاد مصطفي،  يوتتمثؿ خطوات التطبيؽ فيما يم

 التعميـ   -الاولى: المرحمة 

  -ثلبثة: يكوف التعميـ عمى مستويات 

سوؼ  وبالنتائج التيالنظاـ ب التعريؼمف خلبؿ  العميا:المستوى الاوؿ / الادارة 
  .يحققيا

  لو.والكوادر الداعمة  العمؿوىـ المشرفيف عمى  -/ المديروف: وى الثاني المست
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ىذا بتأثير تتعمؽ  برامجحيث تقدـ ليـ  -المنظمة)الجامعة(: في  وفمستوى الثالث / العاممال
  تنفيذه.عمميـ واليات  عمىالنظاـ 

خلبؿ العناصر  النظاـ مفالحالية لتنفيذ  المنظمة)الجامعة(تقييـ امكانات  -الثانية: المرحمة 
 -التالية: 

تنظيـ موقع -التدريب -النظاـ ادارة -العامميف ادارة -ادارة التكنولوجيا -المنظمة ثقافة )
 العمؿ(

   خطة التنفيذ -الثالثة: المرحمة  

 تواريخ البدء وتواريخ متوقعو والمسؤوليات( )الانشطةويتضمف جدولة تفاصيؿ العمؿ 
 .الموارد المطموبة لمعمؿ ،للئنجاز

 تحديد مجاؿ التنفيذ    -الرابعة: المرحمة 

شاط او عممية يبدأ فريؽ التنفيذ بتطبيؽ النظاـ عمييا قبؿ نشر النظاـ ويقصد بمجاؿ التنفيذ ن
  -الى: في ارجاء المنظمة كميا وىذا يحتاج 

  وتصحيحيا.تحديد ىذا المجاؿ بشكؿ جيد لاف ذلؾ يسيؿ اكتشاؼ مشاكؿ ىذا المجاؿ  

  المجاؿ.اختيار الحموؿ لممشكلبت التي تظير في ىذا  

 داء المتوقع ليذا المجاؿ وتوثيؽ النتائج بشكؿ يومي تحديد الاىداؼ المرجوة والا
  متوقع.ىو  ومقارنتيا بما

 دريبيـ عمى اساليب تشكيؿ فريؽ مف العامميف مف انشطة مختمفة ضمف ىذا المجاؿ وت
  .العمؿ الجديدة

  نموذجية في مواجية نفس  كإجراءاتتوثيؽ المشكلبت وتوثيؽ حموليا لغرض اعتمادىا
  .المشكلبت

 لعامميف باف النظاـ الجديد يعمؿ بشكؿ جيداشعار ا.   

  نجاحيا استمرارالجديدة لضماف  الاجراءاتدعـ.  

   -خلبؿ: ذلؾ مف  التحسيف ويتـتشكيؿ مجموعة انشطة  الخامسة:المرحمة  

  قيادة قوية وتدريب جيد لممجموعة توفير.  

   موعةلكؿ مج للئنجازتحديد مجالات العمؿ والاىداؼ والازمنة المطموبة.  

   معايير لقياس اداء ىذه المجموعاتتحديد.  
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  لضماف نجاح المجموعة يعيد الييا بمشكلبت واضحة وميمة كبداية.   

 مر ومف ثـ يجيز بالمواد المطموبةقياس اداء المجموعة بشكؿ مست.  

 تقييـ اداء النظاـ السادسة: المرحمة 

اولا ومف ثـ  للؤداءبة يتـ تقييـ اداء النظاـ مف خلبؿ تحديد مقاييس مناس
اتخاذ الفعؿ التصحيحي  ثـقياس الاداء الحالي ويتـ بعدىا تحديد الفجوة وتحميميا 

 .النظاـ استمرارىذه العممية عممية مستمرة لضماف  المناسب وتعد
 )الجامعة(نشر النظاـ في جميع ارجاء المنظمة  السابعة:المرحمة  

واسموب اداء وتفاصيؿ العمؿ اليومي  )الجامعة(نظمةفي ىذه المرحمة يصبح النظاـ جزء مف الم
  .العمؿ

مجرد مجموعة مف  عمىيتضح لنا مما سبؽ أف تطبيؽ مبادئ الإدارة الرشيقة لا يقتصر فقط  
ىو ثقافة وقيـ وسموكيات جديدة تتبناىا المنظمة ويعتمدىا العامموف الإجراءات والأساليب وانما 

  .تيـ لمعمؿ بشكؿ يوميأعماليـ والقادة في ادار في اداء 
-عهاصرال–همية الأ-هدافالأ-فوومالم) لية الأداء الوظيفياعرابعا: ف

 العوامل المؤثرة(

يعتبر مفيوـ فاعمية الأداء الوظيفي مفيوـ مركب لذلؾ سوؼ يتـ التعرؼ في البداية عمى مفيوـ 
 فيوـ وذلؾ كما يمي:الأداء الوظيفي، ثـ الربط بيف عناصر الم الفاعمية ثـ مفيوـ الأداء ومنو

في دراسة وتحسيف أداء  يامةيعد موضوع الفاعمية مف الموضوعات ال مفيوـ الفاعمية:-أ
، أىدافياالمنظمات الإنتاجية والخدمية عمي حد سواء، ومدي قدرة ىذه المنظمات عمى تحقيؽ 

اؼ فيي تمثؿ استخداـ المنظمة لكؿ الطاقات المتوافرة لدييا مف أجؿ الوصوؿ الي الأىد
 .(2075)صفاء تايو والياـ عزيز، المخطط ليا

الفاعمية بأنيا "مدى صلبحية العناصر  المنظمة العربية لمعموـ الإدارية وتعرؼ
)المنظمة العربية لمعموـ  المستخدمة )المدخلبت( لمحصوؿ عمى النتائج المطموبة )المخرجات(

الأىداؼ الصحيحة مف وجية نظر بأنيا "تحقيؽ يا يعرف قاموس الإدارة كذلؾ فإف"، الإدارية(
مكانات   .(2003فيميب جلبد،) ”الربحأفضؿ التفسيرات الممكنة لظروؼ التجارة وا 

المدى الذي عنده تستطيع المنظمة تحقيؽ  بأنيا" الأمريكيةدائرة المعارؼ  ياكما تعرف
تبر ، وتعتمد فاعمية المنظمات أيضاً عمى القدرة والتواصؿ والأخلبؽ، وتع"نتائج مقصودة
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الأخلبؽ مف أىـ الأسس التي تعتمد عمييا الفاعمية، فالمنظمة يجب أف تكوف مثالًا للبحتراـ 
والأخلبؽ والإنصاؼ والنزاىة والجدارة، حتى تستطيع تحقيؽ التواصؿ مع جماىيرىا لممساعدة 

  (Encyclopedia Americana) حالمرجوفي تحقيؽ أىدافيا 

قيؽ الأىداؼ في ظؿ الموارد المحدودة القدرة عمى تح بأنيا الشماغوعرفيا 
أنيا "الدرجة التي ب برنارد ياعرفكما ،  (327: 2007)خميؿ الشماغ وخضير كاظـ، المتاحة

فإف المنظمة تصبح اكثر فاعمية حينما  تستطيع فييا المنظمة تحقيؽ أىدافيا "بمعنى أكثر
"القدرة عمى  بأنياويعرفيا الفار  ، (709: 2077)احمد بوشماؿ،  اتستطيع تحقيؽ أىدافي

النطاؽ الذي بأنيا وصفت  تحققيا، كماالبقاء والتكيؼ والنمو بغض النظر عف الأىداؼ التي 
يمكف لممنظمة كنظاـ اجتماعي مف الحصوؿ عمى  الموارد اللبزمة والوسائؿ المؤكدة 

ؼ فيعرفيا أما أبو قح  ، (75: 2009 )خويف رضوي، والمناسبة مف أجؿ تحقيؽ أىدافيا
بقولو ىي محصمة تفاعؿ مكونات الأداء الكمي لممؤسسة بما تحويو مف أنشطة فنية ووظيفية 

دارية داخمية وخارجية لتحقيؽ ىدؼ أو مجموعة مف الأىداؼ  متغيراتوما يؤثر فيو مف  وا 
 .(25: 2007)عبدالسلبـ أبو قحؼ،خلبؿ فترة معينة

: 2007)ديؼ مايؾ،  الصحيح أف الفاعمية ىي عمؿ الشيء يرى ديؼ فرانسيسو 
 بأنيا "تحقيؽ اليدؼ والوصوؿ إلى النتائج التي يتـ تحديدىا مسبقاً  فيري القاضيأما  (25

 .(35: 2007)فؤاد القاضي، 

يتـ  اليدؼ والوصوؿ إلى النتائج التيتعني تحقيؽ  ياأنبعبد الوىاب وخطاب  وعرفيا
وؿ إلييا بكمية معينة وفي وقت محدد، تحديدىا مسبقاً، واليدؼ ىو النتيجة التي يرد الوص

 .(2003الوىاب،  )نانسي عبد وبمواصفات معينة

أف الفاعمية "ىي مدى تحقيؽ المنظمة لأىدافيا، فإذا حققت الإدارة Barman ويرى
الفاعمية ىي "عمؿ الأشياء فيري اف  Norman, et alأما  ،أىدافيا توصؼ بأنيا إدارة فاعمة

 .(Batman, Zeithamat ,1994: 7) محددةواصفات الصحيحة وفقاً لقواعد وم

ملبزما لمفيوـ الفاعمية ولكف لا يأتي دائما مفيوـ الكفاءة ويجدر الإشارة الي أف 
كفؤ أي أنيا  ولكنيا ليستتكوف المنظمة فعالة  بمعني انو قد ،يجب أف يستخدما بالتبادؿ

" إنجاز العمؿ بشكؿ صحيح " اعتبار الكفاءة عمى أنيا  بخسارة ويمكفتحقؽ أىدافيا ولكف 
 .يكمؿ كؿ منيما الآخر وىكذا المفيومافبينما الفاعمية ىي "إنجاز العمؿ "
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حداث الأثر الإيجابي،  ذا كانت الفاعِميَّة تشير إلى معنى تحقيؽ النتائج المطموبة وا  وا 
ارد فإف الكفاءة ىي علبقة بيف كمية المدخلبت وكمية المخرجات، أي أنيا نسبة ما بيف المو 

المستخدمة والنتائج المنجزة، بمعنى أف الكفاءة تزيد كمما كانت الموارد التي تـ استعماليا أقؿ 
 .المتحققةقياساً بالنتائج 

عدد مف عمماء الإدارة مدلوؿ الفاعِميَّة عمى أنّو يشير إلى أداء الأشياء فسر وي
بطريقة صحيحة )فيي أكثر  الصحيحة )لكونيا تتصؿ بالأىداؼ( أمّا الكفاءة فيي أداء الأشياء

ويربطوف الكفاءة  بالقيادة،اتصالًا بكيفية أداء الأعماؿ(، وبمعنى آخر فإنّيـ يربطوف الفاعِميَّة 
فالقيادة ىي التي تبيّف الأشياء الصحيحة المطموب إنجازىا، أمّا الإدارة فإنّيا تبيّف  بالإدارة،

 .الأشياءكيفية إنجاز ىذه 
أداء الأعماؿ مفيوـ الفاعمية بصفة عامة يعني  فؽ أوبالتالي نستخمص مما سب

الحصوؿ عمى أكبر المخرجات مف أقؿ ، أما مفيوميا في عمـ الإدارة فيعني الصحيحة
ليا، أما مفيوـ المدخلبت وتعريؼ الفاعمية الإدارية نسبي يختمؼ باختلبؼ تصور المقيّـ 

  .أىدافياالعمؿ التابعة لو في  الإنجاز الذي تحققو مجموعة فيي تقاس بمدى القائدفاعمية 
بالنسبة لمقائد الإداري او الأكاديمي الفاعمية كما يتضح لنا مف التعريفات السابقة أف 

 العمميات الداخمية)المدخلبت( و تأميف الموارد الأىداؼ و تحقيؽ أىميا  عدة معاييرتشمؿ 
لانتماء والرضا والالتزاـ بيسر وسيولة وساد ا فييا فعالة إف تدفقت المعمومات الجامعةتكوف و 

رضا الجماعات والصراع، وحققت الوظيفي بيف العامميف مع أدنى قدر مف النزاع 
 .واستمرارىا بقائياوليـ مصمحة في  جامعةالتي تتأثر مصالحيا بال والأطراؼ

مف وبالتالي يمكننا القوؿ بأف الفاعمية تمثؿ المحصمة النيائية لتفاعؿ مجموعة 
يؤدي  ممامعيف، وأف مواجية تمؾ العوامؿ يجعميا تؤدي دورىا المنوط بو العوامؿ في موقؼ 

الأىداؼ عمى درجة فاعمية المنظمة،  إلى تحقيؽ أىداؼ المنظمة، وتنعكس درجة تحقيؽ ىذه
 .حيث إنو كمما تحقؽ الوصوؿ إلى ىدؼ المنظمة كمما كانت ىذه المنظمة فعالة

بمؤسسات  الجامعيةقدرة القيادات  ة بأنيافي الدراسة الحاليويمكف تعريفيا إجرائياً 
 .التعميـ العالي عمى تحقيؽ أىدافيا المرجوة

 )أدى(، ويعني )أداء(ذكر في المغة أف الأداء لفظ مشتؽ مف الفعؿ  مفيوـ الأداء: -ب
 المصطمح اللبتينيأصؿ أما ،  )المعجـ الوسيط(لو واستعدقاـ بو،  الشيء أي
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Performance ويعني Perform خالد  أو القياـ بميمة أو إنجاز نشاط عمؿ،تأدية  أي(
 القياـ " يعني نوفإفي معجـ المصطمحات الإدارية  اصطلبحا ما معناهأ (2070الصرايرة، 

بأعباء الوظيفة مف مسؤوليات وواجبات وفقا لممعدؿ المفروض أداؤه مف العامؿ الكؼء 
" الدرجة التي يمارس  بأنو  Siljanenوويعرف" (2007)معجـ المصطمحات الإدارية،المدرب

نجاز أىداؼ الإدارة في فييا العامموف السموؾ الذي يساىـ  ,Siljanen تحقيؽ وا 

Mikael,2010)"(. 

ويعرفو سعود بأنو عممية أو مجموعة مف العمميات لمساعدة الأنظمة عمى تحقيؽ 
و ثـ إدارة أىدافيا، وتيتـ بوجود فيـ مشترؾ بيف المديريف وفريؽ عمميـ عما يجب تحقيق

)سعود اؿ  المدي القصير عمىوتطوير العامميف بطريقة تزيد مف احتماؿ إنجازىا 
 .(73: 2008سعود،

المختمفة التي يتكوف منيا عممو  وقياـ الفرد بالأنشطة وميامبأنو " كما يعرفو مزىودة
فقة ليا ار عمميات المالبيا العامموف مياميـ أثناء العمميات الإنتاجية و  كيفية التي يؤديالو 

: 2007)عبدالمميؾ مزىودة، والإجراءات التحولية الكمية والكيفية باستخداـ وسائؿ الإنتاج
86). 

ويعرفو حمادات بانو تنفيذ الموظؼ لأعمالو ومسؤولياتو التي تكمفو بيا المنظمة أو 
، كما يعرؼ أيضا بأنو تنفيذ أمر أو (2008)محمد حمادات، االجية التي ترتبط وظيفتو بي

: 7984)احمد بديوي ومحمد مصطفي، اجب أو عمؿ اسند الي شخص أو مجموعة لمقياـ بوو 
766). 

بأنو: "المخرجات مقدرة بساعة عمؿ واحدة" أو أنو "كمية الإنتاج  ويعرفو الشامسي
أنو "الإنجاز  أما السممي فيري، "( 2004)سالـ الشامسي، لمعامؿ الواحد في الوحدة الزمنية

ما يبذلو الفرد في عممو مف مجيود بدني وذىني، وبالتالي فيو انعكاس الذي يتحقؽ نتيجة 
: 7992السميمي،  عمى)بوظيفتو لمدى نجاح الفرد أو فشمو في تحقيؽ الأىداؼ المتعمقة 

52). 

وبالتالي فإف مفيوـ الأداء ىو عبارة عف نظاـ متكامؿ يمثؿ الأداء الفردي العنصر 
نصر البشري ىو العنصر الفعاؿ في الأداء لما يتمتع بو الأساسي فيو، وىذا يرجع الي اف الع

 .(64: 2008)بسيوني البرادعي،  مف خبرات وقدرات لإنجاز الاعماؿ
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ونستخمص مف التعريفات السابقة أف الأداء يقصد بو مجموعة الاعماؿ التي يؤدييا 
كانت كمية أو الفرد والإنجازات التي يستطيع تحقيقيا وفقا لممعايير الموضوعة مسبقا سواء 

 نوعية أو زمنية الي جانب سموكياتو في وظيفتو سواء مع زملبئو أو رؤساءه بالعمؿ.
وفي الدراسة الحالية يعرؼ الأداء بأنو قياـ القادة الإدارييف والأكاديمييف في الجامعة 

 بالواجبات الإدارية الموكمة إلييـ، بموجب الأنظمة والتعميمات المعموؿ بيا في الجامعة. 
اىتـ الفكر الإداري التنظيمي بموضوع الأداء الوظيفي نظرا لقد  مفيوـ الأداء الوظيفي:-جػ

لارتباطو بكفاءة وفاعمية المنظمات في تحقيؽ أىدافيا والوصوؿ إلى ما تصبو إليو مف رؤى 
والألويات الفكرية بإدارة الموارد البشرية  وأىداؼ وقيـ جوىرية، ومف ىنا زادت الاىتمامات

مرتبط بمستوى أداء أفرادىا  ف مستوى الأداء الوظيفي لمعامميف لأف نجاح أي منظمةوتحسي
 وكفاءتيـ.

 راء الكتاب والباحثيف في إعطاءىـ مفيوـلآدت مفاىيـ الأداء الوظيفي وفقا ولقد تعد
درجة تحقيؽ فمنيـ مف يعرفو بأنو يرجع إلى منطمقاتيـ الفكرية وتصوراتيـ  ولعؿ ذلؾ موحد،

مكونة لموظيفة وىو يعكس الكيفية التي يحقؽ بيا الفرد متطمبات الوظيفة المياـ واتماـ ال
يشير إلى الطاقة المبذولة أما  الاداء والجيد فالجيد وغالبا ما يحدث لبس أو تداخؿ بيف

  .(209: 2003)راوية حسف، داء فيقاس عمى أساس النتائجالأ

بيا المنظمة أو الجية  تو التي تكمفوتنفيذ الموظؼ لأعمالو ومسئوليا و ىلبؿ بانوويعرف
 . (77: 2003)محمد ىلبؿ العسكر،  اظيفتو بيو التي ترتبط 

بالسموؾ  أف الأداء الوظيفي ينتج مف تفاعؿ عامؿ القدرة والدوافع المرتبطة رضاويرى 
الدافع لمعمؿ  البشري، فقد تنطوي مكونات الفرد عمى أعظـ القدرات لمعمؿ ولكف بدوف توافر

الفرد  ستنعدـ العلبقة بيف القدرات والأداء الوظيفي، والعكس صحيح فقد يتوافر لدىلي وبالتا
 بيف الدافع ة ماقستنعدـ العلبوبالتالي الدافع القوي لمعمؿ ولكف بدوف قدرة عمى العمؿ لدية 

والأداء ىو نتيجة لمتفاعؿ ما بيف السموؾ والإنجاز، حيث أف السموؾ يمثؿ ، والأداء الوظيفي
 الأفراد مف أعماؿ في المنظمة، أما الإنجاز فيو ما يبقي مف أثر أو نتائج بعد أف قوـ بوما ي

الأفراد عف العمؿ، أي أف الإنجاز ىو نتاج لمسموؾ، والأداء ىو مجموع السموؾ  يتوقؼ
 .(87: 2003)حاتـ رضا،تحققت معا والنتائج التي
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 ف قبؿ الفرد، ويتأثر ىذا الأداءالناتج الفعمي لمجيود المبذولة مالفايدي بانو ويعرفو 
مكاناتو وفي نفس الوقت بمقدار الرغبة لدى الفرد في تأدية  بمقدار استغلبؿ الفرد لطاقاتو وا 

 . (87: 2008)سالـ الفايدي،العمؿ"

 "ألأثر الصافي لجيود الفرد التي تبدأ بالقدرات ىومفيوـ الأداء الوظيفي  ري سمطاف أفيو 
دراؾ الدور تماـ المياـ المكونة أو المياـ و  وا  الذي يشير بالتالي إلى درجة تحقيؽ وا 

 .(279: 2003)محمد سمطاف،  الفرد لوظيفة

)حاتـ  معيف عمؿ لإنجازأنو "نتاج جيد معيف قاـ ببذلو فرد أو مجموعة أفراد  رضا ويرى
  .(87: 2003رضا،

شطة جاز الأنقياـ الفرد بإنخلبؿ التعريفات السابقة يتضح أف الأداء الوظيفي ىو  ومف
 نتيجة لمحصمة تفاعؿصحيحة، ويتكوف منيا عممو بطريقة  والمياـ المختمفة التي يتكوف

 ىي:محددات رئيسية  ثلبث
 الدافعية: وىذا يتطمب أف يتوافر الدافع نحو العمؿ لدى الفرد.

 .المحدد قدرة الفرد عمى أداء العمؿ: وىذا يتطمب توافر القدرة لدى الفرد عمى أداء العمؿ
 مناخ العمؿ: يجب أف تتـ تييئة مناخ العمؿ المناسب بحيث يؤدي إلى إشباع حاجات

 .الفرد

ىو  يكوف التعريؼ الاجرائي للؤداء الوظيفي في الدراسة الحالية بأنوومف خلبؿ ما سبؽ 
خلبؿ فترة زمنية محددة موكمة إلييـ ال بالجامعة لممياـ والانشطة الجامعيةالقيادات "إنجاز 

 ضمف شروط واضحة لممؤسسة التي يعمموا بيا حسب طبيعة الوظيفة، ـجيدى وابحيث يبذل
مراعيا في ذلؾ الكفاءة والفاعمية في ، لتحقيؽ أىداؼ المنظمة والوصوؿ لمنتائج المطموبة

 العمؿ. 
مصطمح الأداء الوظيفي مجموعة المفاىيـ السابقة ينبثؽ عف : فاعمية الأداء الوظيفي -د

حيث يعتبر مف الموضوعات الحساسة التي تثير اىتماـ داء الوظيفي أو فاعمية الأالفعاؿ 
 الإدارييف والقادة، لما ليا مف آثار إيجابية عمى الروح المعنوية لمعامميف وعمى فاعميتيـ

 .(2004)رياض ستراؾ،

ولقد تعددت صور الأداء الوظيفي الفعاؿ ومنيا وجود رؤية مشتركة عف الأداء 
لعامميف معو مف خلبؿ الوصؼ الوظيفي ومعايير الأداء، والأىداؼ المتوقع بيف المدير وا
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المحددة، ودعـ المدير لأداء العامميف، وتحفيزىـ لمقياـ بأدوارىـ، ووضع البرامج التدريبية 
)شبؿ  ليـ، والمراجعة المستمرة التي تيدؼ إلى تسييؿ أداء العامميف المستقبمي وتحسينيا

 .(2004الغريب،

ظيفي أحد أىـ محاور فاعمية الأداء الكمي لأي منظمة مف المنظمات، يعد الأداء الو و 
وذلؾ يتطمب ضرورة اىتماـ واعتناء كافة المديريف والقادة في جميع المستويات التنظيمية 
بتطوير أداء المرؤوسيف وتنميتو مف حيث الكمية والجودة، حيث ينعكس ذلؾ بالضرورة عمى 

 ,Becker محصمة النيائية ىي فاعمية أداء المنظمة ككؿ.أداء جماعات العمؿ والنتيجة أو ال

James C,2001: 86-90)). 

والأعماؿ  فاعمية الأداء الوظيفي بأنيا قدرة الفرد عمى تحقيؽ المياـ ويعرؼ الرشيدي
: 2006)فؤاد الرشيدي،  المحددة لو مسبقا في الوقت المحدد وبالطريقة الملبئمة ليـ بنجاح

26). 

للؤىداؼ  ترتكز عمى مدى تحقيؽ العامميفر باف فاعمية الأداء الوظيفي أما الحموي فيذك
والتوقعات الموضوعة، لذلؾ يجب توافر أىداؼ وتوقعات لكؿ وظيفة عمى مستوى المنشأة 

)حسيف  حتى يمكف إجراء التقويـ بمقارنة الأداء الفعمي لشاغمي الوظيفة بالأداء المتوقع منو
 .(2000الحموي واخروف، 

دراسة الحالية تعرؼ فاعمية الأداء الوظيفي بأنيا "مدي تحقيؽ القيادات وفي ال
وء اىداؼ قبمية ومعايير بالجامعة للؤىداؼ المنوط بيـ القياـ بيا وذلؾ في ض الجامعية

 .الجامعةتحقيؽ اىداؼ  عمىلاتفاؽ عمييا عند تولييـ المينة وذلؾ بما يعمؿ مسبقة تـ ا
  :الوظيفيالأداء  أهداف فاعلية-2

 بصفو عامة ييدؼ تقييـ فاعمية الأداء الوظيفي الي نقطتيف رئيستيف ىما:
  التقييـ وذؾ بيدؼ اتخاذ قرارات تخص شئوف العامميف وتقديـ تغذية عكسية عف أداء

 العامميف.

  تقديـ يد المساعدة للؤعضاء التطوير بيدؼ تقديـ برامج تدريبية لتطوير أداء العامميف، و
 .(64: 2008دعي، )بسيوني البرا الجدد

)بسيوني  كذلؾ فإف مف الأىداؼ التي يسعي لتحقيقيا الأداء الوظيفي ما يمي
 .(64: 2008البرادعي، 
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مراقبة أداء الموظفيف بشكؿٍ دائـ: وذلؾ باستخداـ تقييـ الأداء في الإشراؼ عمى  .7
 لممياـ الموكمة إلييـ. ىـبشكؿ مستمر، وملبحظة تنفيذ تيـمتابعو الموظفيف؛ 

تحفيز الموظفيف عمى بذؿ جيد ب وذلؾالموظفيف لتحقيؽ الاجتياد في الوظيفة: دعـ   .2
 كبير؛ بسبب إدراكيـ أف أداءىـ معتمد عمى التقييـ مف خلبؿ الإدارة. 

دراسة إمكانية تعييف موظؼ جديد بشكؿ ثابت: وىو دور تقييـ الأداء في تثبيت موظؼ  .3
دراسة قدراتو ومياراتو لمنجاح في بشكؿٍ دائـ بعد عممو خلبؿ فترة تجريبيّة؛ بيدؼ 

 الوظيفة. 

تطوير المستوى الخاص بالخدمة المدنية: مف خلبؿ تحديد جوانب القوّة وجوانب الضعؼ  .4
 المؤثرة في الأداء.

اختبار مدى نجاح النُظـ يعني  وذلؾمعرفة الصلبحية الخاصة بنُظـ الموظفيف الُاخرى:   .5
 يارىـ. الخاصّة بالموظفيف؛ مف حيث تعيينيـ واخت

اكتشاؼ مجموعة مف المشكلبت التنظيميّة والإداريّة: عف طريؽ استخداـ تقييـ الأداء  .6
في التعرؼ عمى العيوب الإداريّة أو التنظيميّة، مثؿ عدـ تحقيؽ أحد عناصر العمؿ 

 .المستوى المطموب منو

تقع ممية تقييـ الأداء الوظيفي تستيدؼ ثلبثة غايات ي إلى اف عتكما قد أشار الييب
 كما يمي: والفرد العامؿ المديرو  المنظمة،عمى ثلبثة مستويات ىي 

 (207-200: 2005)الييبيتي،  عمى مستوى المنظمة:

العامميف  شكاوىإيجاد مناخ ملبئـ مف الثقة والتعامؿ الأخلبقي الذي يبعد احتماؿ تعدد  -7
 .المنظمة تجاه

بالقوى  الاحتفاظكنيا مف تم دقيقة،مساعدة المنظمة في وضع معدلات أداء معيارية  -2
 العاممة ذات

 والقدرات المتميزة.الميارات 

مكاناتيـ بما واستثمار قدراتيـرفع مستوى أداء العامميف  -3 يساعدىـ عمى التقدـ  وا 
 والتطور.

 الموارد البشرية كوف نتائج العممية يمكف أف تستخدـ كمؤشرات لمحكـ وسياسات إدارةتقييـ برامج  -4
 عمى دقة 
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 .اتىذه السياس
 (209: 2007)محمد الصيرفي، :عمى مستوى المديريف

والصعوبات لمتعرؼ عمى مشاكميـ  والتقرب إلييـتطوير العلبقات الجيدة مع العامميف   -7
 .التي تواجييـ في العمؿ

مكاناتيـ الفكريةدفع المديريف إلى تنمية مياراتيـ  -2  حتى يمكنيـ التوصؿ إلى تقييـ سميـ وا 
فمواجية المدير أو المشرؼ لمفرد العامؿ لمحكـ عمى أدائو لا  تابعييـ؛ وموضوعي لأداء

نما عمميةتعتبر عممية سيمة  بطابع التحدي الذي يدفع المديريف إلى تنمية  تتميز وا 
مكاناتيـ الفكريةمياراتيـ  وموضوعي لموصوؿ إلى تقييـ سميـ  الإبداعية وتعزيز قدراتيـ وا 

 والتقرب إلييـمع العامميف  ير العلبقات الجيدةيدفع باتجاه تطو  وىذا ما تابعييـ، لأداء
 وصعوباتيما.لمتعرؼ عمى مشاكميـ 

  (209: 2007)محمد الصيرفي، :عمى مستوى الفرد العامؿ

خلبصدفع العامميف إلى العمؿ باجتياد -7 حتى يتمكنوا مف الحصوؿ عمى احتراـ  وجدية وا 
 رؤسائيـ. وتقدير

 الاعتبار.المبذولة تؤخذ بعيف  ىـوبأف جيودشعور العامميف بالعدالة  -2

: 2008)حسونة فيصؿ، أىـ أىداؼ الأداء الوظيفي ما يمياف ذكر  فقدحسونة  أما
277): 

 .بمستوى أداء الموظفيف في المنظمة ومتخذي القرارتزويد المدراء  -0

يساعد تقييـ الأداء الوظيفي عمى معرفة مدى مساىمة الموظفيف في تحقيؽ أىداؼ  -2
 وعادؿ.الموظؼ لموظيفة التي يشغميا بشكؿ موضوعي  ومدى ملبئمة المنظمة،

علبميـ أنوإشعار الموظفيف بالمسؤولية  -3  وأف عمميةسيتـ تقدير جيودىـ مف قبؿ الإدارة  وا 
 .عف مستوى أدائيـ وتزويدىـ بمعموماتتتـ إلا عف طريؽ ذلؾ  والنقؿ والعلبوات لا الترقية

 وتطوير أداءف يمدراء عمى اتخاذ قرارات بشأف تحساليساعد تقييـ أداء الموظفيف  -4
مما يساعد عمى رفع  وتميزه،المالية بناء عمى مستوى الأداء  لمكافآتا الموظفيف واقتراح
 .دوراف العمؿ وتقميؿ معدؿ الروح المعنوية
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يزود تقييـ الأداء الوظيفي إدارة الموارد البشرية بمعمومات واقعية عف أداء العامميف في -5
ومدى عمى إدارة الموارد البشرية في عممية تخطيط الموارد البشرية  وما يجب المنظمة،
 .(277: 2008)حسونة فيصؿ، عمى ذلؾ التدريب بناء الفرد لبرامج احتياج

تيدؼ مف وراء تقييـ  ومنيا الجامعات ف المنظمات المعاصرةنستخمص مما سبؽ أ
 ومعرفة الجوانبموظفييا  عي عمى أداءالأداء الوظيفي إلى الوقوؼ بشكؿ موضو فاعمية 

أكثر فعالية  أدائيـ، وتوظيفيا بشكؿالجوانب السمبية في  والسمبية ومحاولة معالجةالإيجابية 
نزاؿ العقوباتالموظفيف  تصيد أخطاء يامن وليس اليدؼفي تحقيؽ أىدافيا  عمييـ أو عدـ  وا 

التقييـ  والعقوبات بنتائجربط المكافآت  الثقة فييـ كما في الأساليب التقميدية التي تتبع طريقة
 .يجرى ليذه الغاية الذي

 لية الأداء الوظيفيعافأهمية -3

مف المسمـ بو في حياة أيو منظمة أيا كاف النشاط الذي تقوـ بو أف نجاحيا يتوقؼ 
عمى أداء العامميف فييا، فإذا قاموا بأعماليـ وواجباتيـ عمى النحو المطموب فإف ىذا سيقود 

نظمة الي تحقيؽ أىدافيا المنشودة، أما إذا كاف الأداء دوف المستوي المطموب فإنو الم
سيشكؿ عائقا كبيرا أماـ المنظمة لتحقيؽ أىدافيا، وبالتالي تتبمور أىمية الأداء الوظيفي فيما 

 يمي:
يعد مقياسا لأداء الفرد لمعمؿ في الحاضر، وكذلؾ عمى أداء اعماؿ اخري مختمفة نسبيا  .7

 ستقبؿ وبالتالي يساعد في اتخاذ قرارات النقؿ والترقية.في الم

غالبا ما يتـ ربط الحوافز بأداء الافراد وىذا يؤدي الي اىتماـ الفرد بأدائو لعممو ومحاولة  .2
 تحسينو.

يرتبط الأداء بالحاجة الي الاستقرار في العمؿ، فاذا حدثت ايو تعديلبت في نظاـ الإدارة  .3
)نضاؿ  لمتدني يكونوف ميدديف بالاستغناء عف خدماتيـفاف العامميف ذوي الأداء ا

 .(32: 2008الحوامدة وآخروف،

للؤداء الوظيفي أىمية كبيرة داخؿ أية منظمة تحاوؿ تحقيؽ النجاح والتقدـ كما أف 
قوـ بيا المنظمة، فإذا كاف الناتج تالأنشطة التي  لمحصمة جميع الناتج النيائيباعتباره 

)شامي صميحة،  را واضحا لنجاح المنظمة واستقرارىا وفعاليتيامرتفع فإف ذلؾ يعد مؤش
2070 :64) . 
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الى ارتباطو بدورة  ات نتيجةالأداء الوظيفي بالنسبة لممنظمفاعمية كما ترجع أىمية 
مرحمة الظيور ومرحمة البقاء والاستمرارية  حياتيا في مراحميا المختمفة المتمثمة في

الريادة إذ أف قدرة  ثـ مرحمة والفخر ومرحمة التميز ومرحمة الاستقرار ومرحمة السمعة
المنظمة عمى تخطي مرحمة ما مف مراحؿ النمو والدخوؿ في مرحمة أكثر تقدما يعتمد عمى 

 .(87: 2004)طلبؿ الشريؼ: الأداء بيا  مستوى

ف للؤداء الوظيفي دور كبير في تحقيؽ أىداؼ البقاء باميسوف الفقعاوي  یتر كما 
 :(33: 2077)ميسوف الفقعاوي، الآتيممنظمات مف خلبؿ لوالاستمرار 

يتضمف الأداء عددا مف المضاميف الواسعة والمتجددة نظرا لتعدد المتغيرات والظروؼ  .7
الخارجية أكثر تأثيرا في جوانب الأداء  وعوامميا التي يرتبط بيا فالبيئة بمتغيراتيا

 .المختمفة
تيجية والمالية والييكمية بتاريخ الأداء ومف ثـ ترتبط التغيرات الكثيرة والتحولات الاسترا .2

بالأداء وأىميتو وجوانبو المختمفة مف نتائج  المنظمات فانو يزيد مف اىتمامات إدارات
 .وقياسات

يرتبط الأداء بوجود المنظمات أو تلبشييا او انييارىا ومف ثـ فاف اىتماـ المنظمات  .3
 موجودة. المنظمات بالأداء يبقى مستمرا طالما بقيت ىذه

 ويذكر أبو حطب أف أىمية الأداء الوظيفي تتمثؿ في:
ّـ بالتعامؿ مع عدّة جوانب تتصؿ  .4 يُمثّؿ أحد أساسيّات التطوّر الإداريّ: حيث ييت

بإجراءات العمؿ في المؤسّسة، أو مع الموظفيف بشكؿٍ ذاتي؛ إذ يُساعد تقييـ الأداء 
اء الخاص بالموظفيف، كما عمى توفير جميع البيانات الميمة حوؿ مستوى الأد

يُساىـ في معرفة الطبيعة الواقعيّة التي يجب أف تنطمؽ منيا الجيود الخاصة 
 بالتطوير. 

يُساىـ في التعرؼ عمى القدرات الخاصة بالموظفيف: ويُساعد ذلؾ عمى توزيع المياـ  .5
 والمسؤوليات بينيـ. 

دارة مف اكتشاؼ جوانب يُساعد عمى تطوّر الأداء الخاص بالموظفيف: حيث تتمكّف الإ .6
الضعؼ عند كؿّ موظؼ وتسعى إلى تقويتيا، كما تختار الطريقة المناسبة لتوجيو 

 .(78-76: 2009)موسي ابوحطب، سموؾ الموظفيف
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العامميف  وكفاءة أداءتقييـ الأداء الوظيفي وسيمة أساسية لمحكـ عمى فعالية  وبالتالي يعتبر
ويمكف  أخرى،تتبعيا المنظمة مف ناحية  ت التيوالسياساالبرامج وعمى دقة مف ناحية 

: 2007)غربي عمي وآخروف،  في النقاط التالية أىمية تقييـ الأداء الوظيفي تمخيص
739-745): 

 .تحديد مدى كفاءة الفرد .7

مكافأة،  علبوة، )ترقية،عامؿ عمى ما يستحقو  وحصوؿ كؿالمعاممة العادلة  .2
 الخ(.

 .زيادة مستوى الرضا .3

التنظيمي  بخمؽ المناخ والمرؤوس أو ما يسميبيف الرئيس  تكاؾالاحخمؽ فرص  .4
 .الدافعة لمعمؿ والروح المعنويةمعلبقات الحسنة ل

بتنفيذ المياـ  الالتزاـإلى  نشاطيـ،يؤدي شعور العامميف بأف جية ما تقوـ بتقييـ  .5
 وعمميـ معا.عورىـ بالمسؤولية تجاه أنفسيـ ش فضلب عف

عوف مراقبة وتقييـ ة رقابية عمى المشرفيف الذيف يتابوسيم الوظيفي يمثؿ الأداء  .6
 .جيود العامميف

المستخدمة في اختيار  ونجاح الطرؽترتبط ىذه الوسيمة بتحديد مدى سلبمة  .7
 .وتدريب العامميف

 .تساعد ىذه الوسيمة عمى وضع الرجؿ المناسب في المكاف المناسب .8

 وقدرات الأفراد. وتنمية مياراتعمى أساس مواصفات الوظيفة  الاختيار .9

 .والتعييف الاختيارو  بالاستقطابالحكـ عمى دقة السياسات والبرامج المتعمقة  .70

يمكف التقييـ الموضوعي أف يكوف وسيمة جذب لمموارد البشرية ذات المؤىلبت  .77
 .النوعية

 الضعؼ.التعرؼ عمى نقاط القوة والضعؼ تطوير نقاط القوة ومعالجة نقاط  .72

 الخالتدريب  التوظيؼ،نشطة إدارة الموارد البشرية توفير الأساس الموضوعي لأ  .73

متقييـ نستخمص مما سبؽ أف أىمية فاعمية الأداء الوظيفي تتمثؿ في انو وسيمة ل
العامؿ، لدى  وخمؽ الدافعية الجيدة،جذب الموارد البشرية القادر عمى الموضوعي 

و يكسب العامؿ وأن العالية،بالموارد البشرية المتخصصة ذات الميارات  الاحتفاظو 
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مجموعة مف السمات مثؿ درجة رضاه عف العمؿ وتحمؿ المسؤولية وتشجيع المنافسة 
التدريبية  وتحديد الاحتياجات التنظيمية، وجو السياسات لمكشؼ عف العيوبكما انو ي
الأفراد  واختيارالأجور  وترشيد سياسة الإنتاجية،في قياس الكفاءة  المساعدة

 .الصالحيف لمترقية
 :عهاصر الأداء الوظيفي -4

لا  يتكوف الأداء الوظيفي مف مجموعة مف العناصر أو المكونات الأساسية والتي بدونيا
العامميف  يمكف التحدث عف أداء فعاؿ، وتستخدـ تمؾ العناصر في قياس وتحديد مستوى أداء

 وىي: المختمفة ومنيا الجامعات في المنظمات
 لمعارؼ العامة والميارات الفنية والمينية والخمفيةالمعرفة بمتطمبات الوظيفة: وتشمؿ ا 

 .العامة عف الوظيفة والمجالات المرتبطة بيا
 نوعية العمؿ: وتتمثؿ في مدى ما يدركو الفرد عف عممو الذي يقوـ بو وما يمتمكو مف 

 .رغبة وميارات وبراعة وقدرة عمى التنظيـ وتنفيذ العمؿ دوف الوقوع في الأخطاء

 نجز: أي مقدار العمؿ الذي يستطيع الموظؼ إنجازه في الظروؼ العاديةمية العمؿ المك 
 .لمعمؿ، ومقدار سرعة ىذا الإنجاز

 المثابرة والوثوؽ: وتشمؿ الجدية والتفاني في العمؿ وقدرة الموظؼ عمى تحمؿ مسئولية 
نجاز الأعماؿ في أوقاتيا المحددة، ومدى حاجة ىذا الموظؼ للئرشاد والتوجيو  العمؿ وا 

 . قبؿ المشرفيف، وتقييـ نتائج عممو مف

 :(2008)عصمت القرالة، أما القرالة فيري أف عناصر الاداء الوظيفي ثلبث ىي

  ودوافعواتجاىات  واىتمامات وقيـالموظؼ: ما يمتمؾ مف ميارات. 
  ،الوظيفة: ما تتصؼ بو مف متطمبات وتحديات وما تقدمو مف فرص عمؿ تتمتع بالتحدي

 .لتغذية الراجعةوتحتوي عمى عنصر ا
  تتضمف مناخ العمؿ  الوظيفة، والتيالموقؼ: ما تتصؼ بو البيئة التنظيمية حيث تؤدى

 ووفرة الموارد والأنظمة الإدارية والييكؿ التنظيمي.
 على فاعلية الأداء الوظيفي المؤثرةالعوامل -5

ره عبد ىناؾ العديد مف العوامؿ التي تؤثر في الأداء الوظيفي لعؿ مف أىميا ما ذك
 : (2002توفيؽ عبدالمحسف، ) المحسف
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أولا: الاختلبؼ في حجـ العمؿ فالمنظمة التي تعالج حجما كبيرا في العمؿ تحتاج إلى موارد 
 أكثر مما قد تحتاج إليو منظمو أخرى لدييا حجـ اقؿ مف العمؿ نفسو. 
عديدة، كملبئمة  ثانيا: التحسينات التنظيمية والإجرائية: فمعدؿ الإنتاج يتوقؼ عمى عوامؿ

الترتيبات التنظيمية والإجرائية، واختصار خطوات العمؿ في عممية ما يقمؿ مف الموارد 
 المطموبة لإنياء وحدة العمؿ. 

ثالثاً: العوامؿ الفنية والتكنولوجية: تتمثؿ في الإدخاؿ المستمر لمتكنولوجيا المتقدمة والحديثة 
يتحدد بمستوى ونوعية التكنولوجيا  مف أجيزة وبرمجيات، حيث أف أداء الموظفيف

 المتوفرة لدييـ.
أف مف العوامؿ التي تؤثر في فاعمية الأداء شامي صميحو  أما مف وجيو نظر  

ى التماسؾ مد -أنماط القيادة  -والسياسات التي تتبعيا المنظمة النظاـ )الوظيفي ما يمي:
اليب التكنولوجيا الحديثة ظروؼ بيئة العمؿ المادية فاستخداـ اس - بيف جماعات العمؿ

وضوح المسؤوليات -وجود ثقافة تنظيمية قوية داخؿ المنظمة-الأداءتحسف  تساعد عمى
دى توافؽ متطمبات العمؿ مف قدرات الفرد م-والأىداؼ المطموبة مف الفرد تحقيقيا

مكانياتو حالة الفرد  -الظروؼ الاقتصادية والشخصية لمفرد  -ى فاعمية الإشراؼمستو -وا 
مدى توافر المعمومات اللبزمة لأداء   - مدى التزاـ الفرد في العمؿ  -حية والنفسيةالص

 .(2070:77 )شامي صميحة، (مقاومة التغيير- العدالة التنظيمية  - العمؿ
نستخمص مما سبؽ أف مف اىـ العوامؿ المؤثرة عمى عدـ فاعمية الأداء الوظيفي ىو 

دعـ المشاركة في الإدارة واختلبؼ مستويات عدـ وجود اىداؼ محددة لممنظمة، او عدـ 
الأداء وعدـ تحقيؽ الرضا الوظيفي لدي العامميف الي جانب وجود مشكلبت في البيئة المادية 

 او التطوير التنظيمي والتسيب الإداري وضعؼ نظـ الحوافز ونطاؽ الاشراؼ.
ة الأداء والتحديات فاعلي)الوظيفي الرشيكة وفعالية الأداء دارة العلاقة بين الإ خامشا:

 شين الأداء الوظيفي(تح-العالمية

  العالمية ًالتحديات الوظيفيالأداء فاعمية -7
اف ظيور العديد مف التحديات العالمية في التطور التقني ونظـ المعمومات  

والاىتماـ بالبيئة المحيطة والعمؿ الجماعي أدت الي زيادة الحاجة الي ميارات إدارية قادرة 
اجية والجودة اء المتميز وزيادة الاىتماـ بتنمية الموارد البشرية وزيادة الإنتعمي الأد
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لذلؾ لابد عمي المنظمة مف الاخذ في الاعتبار بعض العناصر  والتحسيف المستمر للؤداء
: 2008)سعود اؿ سعود، التي تساعدىا في مواجية التحديات العالمية المعاصرة منيا

86): 

دير فقط وانما ىي ماف مسئولية التحسيف لا تقع عمى عاتؽ ال المستمر: ف( التحسي7/7)
جميع العامميف بالمنظمة وجميور المستفيديف مف خدمات المنظمة وذلؾ مف  ةمسؤولي

خلبؿ فيميـ بما يحيط بالمنظمة مف مستجدات وتحديات كما واف التحسيف المستمر يتطمب 
ادة قدرة المنظمة في تعامميا مع تطوير كافة الأنظمة وأساليب الأداء في المنظمة وزي

 .(88: 2008سعود اؿ سعود،)المتغيرات 

 وىناؾ مجموعة مف المقومات التي تساعد في تحقيؽ التطور المستمر منيا:
 .تعزيز القيـ الأساسية الثابتة لممنظمة وذلؾ لتحقيؽ الاستقرار والتحسيف المستمر 

 شكلبت مع تحفيزىـ ومتابعتيـ اشتراؾ العامميف في عممية اتخاذ القرارات وحؿ الم 

 اف يكوف التحسيف مكونا حيويا مف استراتيجية العمؿ بالمنظمة. 

  بناء اتجاىات إيجابية لدي القادة والعامميف تدفعيـ الي التطوير والتحسيف
 .المستمر

 تحديد أىداؼ التحسيف في الأداء الكمي. 

 مستمر لمعامميف يساىـ تصميـ برامج تدريبية لكافة العامميف وذلؾ لاف التدريب ال
 .في تحقيؽ التحسيف المستمر

  المشكلبت التي تحوؿ دوف  عمىتسجيؿ أي تحسينات تحصؿ في الأداء والتغمب
 .تحقيؽ المطموب

  العامميف والمستفيديف الخاصة بالتحسيف والتطوير. لآراءالمتابعة المستمرة 

 .الاستخداـ الأمثؿ لجميع موارد المنظمة المادية والبشرية 

بد عمييا مف بالتالي ومما سبؽ يتضح انو لكي تضمف المنظمة الأداء المتميز لاو 
جراءاتياوسياساتيا تحسيف وتطوير خططيا   . (90: 2008)سعود اؿ سعود، وا 

دارة الوقت واستثماره وذلؾ  :استثمار الوقت( 7/2) يوجد ارتباط وثيؽ بيف تحسيف الأداء وا 
تنفيذ الاعماؿ، وتنظيـ الاعماؿ الروتينية وتحديد  عف طريؽ استخداـ التقنية المعاصرة في

 قرارات واضحة مف الرؤساء وعقد الاجتماعات اليادفة. عمىإجراءاتيا والحصوؿ 
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أسباب ضياع أوقات المديريف وموارد المنظمة ىو  أكبرالباحثيف الي اف مف  أحدويشير 
لتزاـ بيا ويضاؼ الي ذلؾ غياب الرؤية الاستراتيجية والاىداؼ والقيـ الثابتة أو ضعؼ الا 

غياب التخطيط السميـ وغياب توزيع المياـ والمسئوليات وتدني مستوي الأداء وعدـ 
فاف استثمار الوقت ىو تجسيد للئدارة الفعالة حيث  واستثماره،المعرفة بكيفية إدارة الوقت 

ماؿ في البدء في الاعاف استثماره يساعد في التخمص مف مضيعات الوقت ويساعد أيضا 
المطموب إنجازىا حسب الأولوية وتفويض بعض الاعماؿ لممساعديف لذلؾ يجب استخدامو 

 .(93-97: 2008)سعود اؿ سعود،بحكمو

 عمىالطرؽ المختمفة التي ينبغي ومف الملبحظ مف العناصر السابقة والتي تمثؿ  
 لمختمفة،االتحديات العالمية جميع المؤسسات ومف بينيا الجامعات العمؿ بيا لمواجية 

بحيث تحقؽ جودة الأداء الوظيفي عنصري التحسيف المستمر والاستثمار الفعاؿ لموقت 
وبالتالي توجد علبقة وثيقة بيف المكونات الأساسية لنظاـ الإدارة الرشيقة، والمذاف يمثلب أيضا 

 .كؿ مف فاعمية الأداء الوظيفي والقيادة الرشيقة
 :الوظيفيطرم تحشين الأداء -0

 :سيف الأداء الوظيفي مف خلبؿ المداخؿ التاليةيمكف تح
يرى البعض أف تحسيف أداء الموظؼ ىو أكثر العوامؿ و  :تحسيف أداء الموظؼ( 2/7)

ذا تـ التأكد بعد تحميؿ الأداء بأف الموظؼ بحاجة إلى تغيير أو تحسيف  صعوبة في التغيير وا 
 :ىذا التحسيف وىي لإحداث في الأداء فيناؾ عدة وسائؿ

  ذلؾ  كيز عمى نواحي القوة لدى الموظؼ، واتخاذ اتجاه إيجابي عف الموظؼ بما فيالتر
دراؾ حقيقة أنو لا  مشاكؿ الأداء التي يعاني منيا، والاعتراؼ بأنو ليس ىناؾ فرد كامؿ، وا 

وتركيز جيود التحسيف  يمكف القضاء عمى جميع نواحي القصور والضعؼ لدى الموظؼ،
 .والعمؿ عمى تنميتياو ة لدى الموظؼ مف مواىبفي الأداء مف خلبؿ الاستفاد

 ف  ، وبيف ما يؤديو الفرد بامتياز،والتركيز عمى التوازف بيف ما يرغب الفرد في عمم وا 
مف خلبؿ  وجود علبقة سببية بيف الرغبة والأداء تؤدي إلى احتماؿ حدوث الأداء الممتاز

يعني توفير  أدائيا، وىذا السماح للؤفراد بأداء الأعماؿ التي يرغبوف أو يبحثوف عف
 .الانسجاـ بيف الأفراد واىتماماتيـ والعمؿ الذي يؤدي في المنظمة
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 الأداء  ربط الأداء الوظيفي بالأىداؼ الشخصية، ويعني ذلؾ أف تكوف مجيودات تحسيف
إظيار أف خلبؿ مرتبطة ومنسجمة مع اىتمامات وأىداؼ الموظؼ والاستفادة منيا مف 

يزيد مف  الأداء سوؼ يساىـ في تحقيؽ ىذه الاىتمامات مماالتحسيف المرغوب في 
 .تحقيؽ التحسينات المرغوبة مف قبؿ الموظؼ

إف التغيير في مياـ الوظيفة يوفر فرصة لتحسيف الأداء، حيث  :تحسيف الوظيفية(2/2)
في تدني مستوى الأداء إذا كاف مممة أو تفوؽ قدرات وميارات  تساىـ واجبات الوظيفة

دراسة وسائؿ تحسيف الأداء في وظيفة معينة ىي معرفة ضرورة  قطة البداية فيالموظؼ ون
الوظيفة، خصوصا مع إمكانية الاستمرار في أداء بعض المياـ حتى بعد  كؿ ميمة مف مياـ
وسائؿ تحسيف الوظيفة أيضا إتاحة الفرصة لمموظفيف بالمشاركة في فرص  زواؿ منفعتيا ومف

ثراء الوظيفة، ويتضمف العمؿ، ويتـ تحسيف الوظيفة  أيضا مف خلبؿ توسيع نطاؽ الوظيفة وا 
الوظيفة تجميع مزيد مف المياـ التي تتطمب نفس المستوى مف الميارة بيدؼ زيادة  توسيع
بيف الموظؼ والمنتج النيائي، أما إثراء الوظيفة فيتضمف زيادة مستويات المسئولية  الارتباط
  (57: 2003)حاتـ رضا،.لمموظؼ المعطاة

لا يتأثر سموؾ الفرد في موقؼ معيف بما يممكو مف معارؼ وميارات  :تحسيف الموقؼ (2/3)
 الفرد، والمواقؼ التي يواجووسمات شخصية فقط بؿ يتأثر أيضا بطبيعة الموقؼ الذي  وقدرات

خلبؿ تؤدي فييا الوظيفة تعطي فرصة لمتغيير، والذي يؤدي بدوره إلى تحسيف الأداء مف 
ی التنظيمية، والطريقة التي يتـ بيا تنظيـ الجماعة، ومد سبة عدد المستوياتمعرفة مدى منا

 الجميور ووضوح خط الاتصاؿ، والمسئولية والتفاعؿ المتبادؿ مع الإدارات الأخرى مع مناسبة
 . (82: 2008ـ الفايدي، )سال المستفيد مف الخدمة

 المؤسسات في فيتحسيف الأداء الوظيالرئيس لعممية يدؼ ال نلبحظ مما سبؽ أف
لعناصر الأداء  الشاممة لا يتحقؽ إلا مف خلبؿ الدراسةبصفو خاصة  الجامعاتو  بصفة عامة 

عف  والبحث الوظيفي ومستوياتو وتحميؿ العوامؿ الإدارية والفنية والتدريبية المؤثرة فيو
 سياسة الأساليب الفاعمة لتحسيف وتطوير تمؾ العوامؿ، وفمسفة تحسيف الأداء الوظيفي تمثؿ

لكافة  المستمر ، حيث يسود الاقتناع بضرورة التحسيف والتطويرتمؾ المنظمات ىامة تنتجيا 
العامميف  أداء والتي تؤثر عمى داخؿ المنظمةوالفنية والتدريبية المتبعة في  العوامؿ الإدارية

 يةفي كؿ مجاؿ مف المجالات الأكاديم الجامعيةبالقيادات وانتياء الموظفيف بيا بدءا ب
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وبالتالي فيو بمثابة عممية تقويـ شاممة لا تفيد العامميف فقط، بؿ تشمؿ المنظمة أو الجامعة 
بشكؿ عاـ مف خلبؿ نتائج تقييـ الأداء لمموظفيف داخؿ المؤسسات، وذلؾ بتحديد مواطف القوة 
والضعؼ، والتي تستفيد منيا المؤسسة لتنمية ميارات العامميف وتحسيف أدائيـ مما ينعكس 

مي نجاح المنظمة أو الجامعة، والذي يعتبر مف أىـ سمات وخصائص الإدارة الرشيقة ع
والمبادئ التي تقوـ عمييا، وبالتالي يوجد ارتباط وثيؽ بيف تطبيؽ مبادئ الإدارة الرشيقة 

 بالمنظمات المختمفة وتحسيف فاعمية الأداء الوظيفي.
 الإطار الميداني للدراسة

بجامعة  الجامعيةعمى درجة ممارسة القيادات لى التعرؼ الدراسة الميدانية إ تيدؼ
مف وجيو نظر أعضاء ىيئة وعلبقتيا بفاعمية الأداء الوظيفي للئدارة الرشيقة الوادي الجديد 

 :يميما  الميدانيتضمف الإطار ، ويبالجامعة التدريس
 الدراسة:  اةأد -1

في ضوء الإطار النظري  تـ بناؤىا طرفيف،ذات  استخدمت الباحثة استبانة         
 والدراسات السابقة، وتكونت الاستبانة مف قسميف أساسيف ىما:

مرتبطة بمبادئ الإدارة  عباره مقسمة إلى خمسو أبعاد44القسـ الأوؿ: يتكوف مف -أ
)موافؽ، موافؽ إلى حد ما، غير ، وتـ صياغة العبارات بحيث تكوف استجاباتيا الرشيقة

 يمي:عدة عبارات كما  كؿ بعد مف موافؽ(، ويتكوف

 عبارات. 6ويتضمف  تنظيـ موقع العمؿ الأوؿ:البعد  -

 .عبارة 74ويتضمف  التحسيف المستمر الثاني:البعد  -

 عبارات. 5ويتضمف  العمؿ القياسيالبعد الثالث:  -

 عبارات. 5ويتضمف  العامميف متعددي الوظائؼالبعد الرابع:  -

 .عبارة 74ويتضمف  ستة سيجماالبعد الخامس:  -

وتـ صياغة  عبارة،23وف مف يتكبفاعمية الأداء الوظيفي و خاص  :الثاني القسـ-ب
غير موافؽ(، وتكوف مف  ما،موافؽ إلى حد  )موافؽ،عباراتو بحيث تكوف استجاباتيا 

اص بالقيادات الثاني خعبارة و  77بعديف الأوؿ خاص بالقيادات الأكاديمية ويتكوف مف 
 عبارة. 72الإدارية ويتكوف مف 
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لقياس استجابات أفراد العينة لمعبػارات وأبعػاد الثلبثي مقياس ليكرت  ةالباحث تد استخدموق
 ر( غيػػ7) متوسػػطة،( إلػػى حػػد ما/2) كبيػػرة،( لموافػػؽ/ 3)الدرجػػة إذ تػػـ اختيػػار  الاسػػتبانة،

 ضعيفة.موافؽ/
 الدراسة:أداة ثبات وصدم  -0

صدؽ  عف طريؽلبستبانة لالظاىري صدؽ الالتحقؽ مف  تـ الصدؽ الظاىري للؤداة: -2/7
مف أساتذة ( 77)الاستبانة في صورتيا الأولية عمى عدد  ترضع إذ ،المحكميف

ارتباط كؿ ى ، ومدومحاورىاالاستبانة  فيلمعرفة وجية نظرىـ ، *كميات التربية
حذؼ و ، تـ تعديؿ بعض العبارات آرائيـوبناء عمى  إليو، تنتمي الذي لممحورعبارة 

ة في ، وأصبحت الاستبان%80نسبة موافقة المحكميف عف اقمت فيي عبارة (73)
 عبارة. (80دلا مف )( عبارة ب67صورتيا النيائية مكونة مف )

 ،للبستبانة ومحاورىا الداخمي الاتساؽ صدؽ مف التحقؽ تـ الصدؽ الداخمي للؤداة: -2/2
، بيرسوفل الارتباط معامؿ باستخداـبالمحور الذي تنتمي إليو،  كؿ عبارة ارتباط ومدى

ممارسة القيادات لمحور  (0,964-0,796وتراوحت معاملبت الارتباط ما بيف )
، فاعمية الأداء الوظيفي( لمحور 0,850-0,695)و، الرشيقة دارةللئ الجامعية

 (، مما يدؿ عمى0,07)الدلالة قيـ دالة إحصائيا عند مستوى ىذه الجميع و 

 .المرتبطة بيا والعبارات الاستبانةمحاور ل الداخمي التماسؾ
 ألفاعمى استخداـ معامؿ في التحقؽ مف ثبػات الاستبانة  ةالباحث اعتمدت الأداة:ثبات  -1/3

ممارسة القيادات معاملبت الثبات لمحور  بمغت إذ، Cronbach's Alphaكرونباخ 
 فاعمية الأداء الوظيفي مفولمحور  ،0.949)مف للئدارة الرشيقة والإدارية الاكاديمية 

  إحصائيا.ومقبولة  مرتفعةمعاملبت ثبات  يوى( 0,948ككؿ ) وللبستبانة، (0,797)
 التعريف بالجامعة محل الدراسة:-3

، بقرار مف رئيس جامعة أسيوط مستقمة عف 2018 أسست جامعة الوادي الجديد عاـ
بمحافظة الوادي  بالواحات الخارجة ومقرىا  ،2077لسنة  7774مجمس الوزراء رقـ

 وتضـ ،ثـ أستقمت ،جامعة أسيوط كانت في السابؽ فرع الوادي الجديد يتبعو  ،الجديد

                                                           
*
 )قائمة بأسماء السادة المحكمين لأداة الدراسة(1ملحق  

https://ar.wikipedia.org/wiki/2018
https://ar.wikipedia.org/wiki/%D8%AC%D8%A7%D9%85%D8%B9%D8%A9_%D8%A3%D8%B3%D9%8A%D9%88%D8%B7
https://ar.wikipedia.org/wiki/%D8%A7%D9%84%D8%AE%D8%A7%D8%B1%D8%AC%D8%A9_(%D9%85%D8%AF%D9%8A%D9%86%D8%A9)
https://ar.wikipedia.org/wiki/%D9%85%D8%AD%D8%A7%D9%81%D8%B8%D8%A9_%D8%A7%D9%84%D9%88%D8%A7%D8%AF%D9%8A_%D8%A7%D9%84%D8%AC%D8%AF%D9%8A%D8%AF
https://ar.wikipedia.org/wiki/%D9%85%D8%AD%D8%A7%D9%81%D8%B8%D8%A9_%D8%A7%D9%84%D9%88%D8%A7%D8%AF%D9%8A_%D8%A7%D9%84%D8%AC%D8%AF%D9%8A%D8%AF
https://ar.wikipedia.org/wiki/%D9%85%D8%AD%D8%A7%D9%81%D8%B8%D8%A9_%D8%A7%D9%84%D9%88%D8%A7%D8%AF%D9%8A_%D8%A7%D9%84%D8%AC%D8%AF%D9%8A%D8%AF
https://ar.wikipedia.org/wiki/%D8%AC%D8%A7%D9%85%D8%B9%D8%A9_%D8%A3%D8%B3%D9%8A%D9%88%D8%B7
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والزراعة التربية والآداب  ةكمي حتي وقت اجراء الدراسة الحالية ست كميات ىي 
 .والعموـ والتربية الرياضية والطب البيطري

 الدراسة:عيهة  -4

 كمياتست عضواً مف أعضاء ىيئة التدريس ب (727)بمغ إجمالي عينة الدراسة 
التربية والآداب والزراعة والعموـ والتربية الرياضية والطب )بجامعة الوادي الجديد ىي 

 الجدوؿ التالي:كما موضح بذلؾ و ( البيطري

 (2جسٔل ضلى )

 َؽجخ ػُٛخ انسضاؼخ إنٗ انًجزًغ الأطهٙ

 انجٛبٌ انًزغٛط
انًجزًغ 

 الأطهٙ*
 انؼُٛخ

َؽجخ انؼُٛخ إنٗ انًجزًغ 

 الأطهٙ

 انجُػ
 %51.46 88 171 شكط

 %66.16 39 59 اَثٙ

 %55.21 127 236 انًجًٕع

 َٕع انكهٛخ
 %166 3 3 كهٛبد ػًهٛخ

 %166 3 3 كهٛبد َظطٚخ

 %166 6 6 نًجًٕعا

انسضجخ 

 انؼهًٛخ

 %46.29 25 54 أؼزبش

  %57.69 45 78 أؼزبش يؽبػس

 %58,16 57 98 يسضغ

 %55.21 127 236 انًجًٕع

ثجبيؼخ ثٛبٌ ثؤػساز أػضبء ْٛئخ انزسضٚػ   شئٌٕ انؼبيهٍٛ انًطكعٚخإزاضح  جبيؼخ انٕاز٘ انجسٚس * 

.و2619انٕاز٘ انجسٚس    

 ية:الإحصائالمعالجة  -5

 الإحصائية الحزـ في معالجة البيانات واستخراج النتائج عمى برنامج ةالباحث تاعتمد

 ، وقد تـ استخداـ الأساليب الإحصائية الآتية : (SPSS)الاجتماعية لمعموـ
 الاستبانة.عامؿ ألفا كرونباخ لتحديد معامؿ ثبات  -

 ومدى ستبانة ومحاورىا،أبعاد الا بيف العلبقة قوة لتحديد لبيرسوف الرتب ارتباط معامؿ -
 بمحاورىا.العبارات  ارتباط

المتوسطات الحسابية والانحرافات المعيارية لتحديد الأىمية النسبية لاستجابات أفراد  -
 العينة تجاه عبارات وأبعاد الاستبانة.

                                                           
  ،موقع جامعة الوادي الجديدhttp://www.nv.aun.edu.eg/ 

http://www.nv.aun.edu.eg/
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 .الدراسة متغيرات بيف الفروؽ لتحديد (T test)اختبار  -

 لتحديد الفرؽ بيف أكثر مف متوسطيف.  (F)واختبار  (ANOVA)تحميؿ التبايف الأحادي  -

، تـ حساب أفراد العينة عمى عبارات الاستبانةدرجة الموافقة لاستجابات لمتعرؼ عمى  -
ومف ثـ تصبح درجة الموافقة أفراد العينة عمى العبارة  للبستبانة،قيمة وزف الاستجابات 

انحصر المتوسط  توسطة إذا، وم7.67المتوسط الحسابي عف والمحور منخفضة إذا قؿ 
      .2.34ومرتفعة إذا زاد المتوسط الحسابي عف  (،2.33-7.67الحسابي ما بيف )

 الدراسة:تحليل وتفشير نتائج -6

بجامعة الوادي  ما واقع ممارسة القادة الجامعييف للئدارة الرشيقة :الثاني ؿ( السؤا6/7) 
 الجديد مف وجية نظر أعضاء ىيئة التدريس؟ 

ا السؤاؿ تـ حساب المتوسط الحسابي والانحراؼ المعياري لاستجابات للئجابة عف ىذ
 بمبادئ الإدارة الرشيقة، ويوضح ذلؾ الجدوؿ التالي:أفراد العينة في الأبعاد الخاصة 

  (3جسٔل )

انًزٕؼظ انحؽبثٙ ٔالاَحطاف انًؼٛبض٘ لاؼزجبثبد ػُٛخ انسضاؼخ فٙ الأثؼبز انربطخ ثًحٕض 

 أثؼبز الإزاضح انطشٛمخ

 انًزٕؼظ الاثؼبز ) انًجبلاد( و

 انحؽبثٙ

الاَحطاف 

 انًؼٛبض٘

 رمسٚط انزطرٛت

 انًًبضؼخ 

 يطرفغ 1 0.415769 2.38845 رُظٛى أيبكٍ انؼًم  1

 يزٕؼظ 3 0.413950 2.33408 انزحؽٍٛ انًؽزًط 2

 يزٕؼظ 4 0.5938 2.231 انؼًم انمٛبؼٙ 3

 يزٕؼظ 5 0.5518 2.216 انؼبيهٍٛ يزؼسز٘ انٕظبئف 4

 يطرفغ sigma    2.37177 0.436374 2 6  ؼزخ ؼٛجًب   5

 يزٕؼظ  6.4823386 1.86266 انًحٕض ككم

أبعاد درجة ممارسة أف الجدوؿ السابؽ أف أفراد العينة ككؿ يجمعوف عمى  مفيتضح  -
بجامعة الوادي الجديد جاءت بدرجة متوسطة اذ بمغ  الجامعييف الرشيقة لدي القادة الإدارة

 . 0.48 نحراؼ معياريلا ا و  1.862لحسابي لممحور ككؿالمتوسط ا

ودراسة )رغد ( 2076تختمؼ ىذه النتيجة مع ما توصمت اليو دراسة )بف وارث وجاية، -
درجة  عمىمف حصوؿ نفس المحور  (Damrath,2012)( ودراسة 2076جاسـ، 

 & Sparrow)) مرتفعة مف وجية نظر عينة الدراسة، وتتفؽ مع ما توصمت اليو دراسة

Otaye, 201 4. 
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 المرتبة الأولىقد احتؿ " تنظيـ أماكف العمؿ" البعد الاوؿيتضح مف الجدوؿ السابؽ أف   -
جامعة الوادي الجديد مما يؤكد اتفاؽ عينة الدراسة عمى أف  بمتوسط حسابي مرتفع،،

" في المرتبة  ستة سيجما"  تتميز بتنظيـ جيد لاماكف العمؿ ، كما جاء البعد الخامس
 عينة الدراسةمما يؤكد تميزىا أيضا مف وجيو نظر ، وبمتوسط حسابي مرتفعنية الثا

بالقدرة عمى تحسيف جودة العمميات وذلؾ مف خلبؿ خفض التكاليؼ، وتحسيف العمميات 
التحسيف " الثاني، واحتؿ البعد  الوقت المستغرؽ لإنجاز العمميات وتطويرىا وتقميؿ

مما يؤكد اتفاؽ عينة الدراسة عمى   متوسطحسابي وبمتوسط " المرتبة الثالثة المستمر
ولكنيا تحتاج ، لتحقيؽ جودة العمؿإجراء تحسينات جيدة ومستمرة تقوـ بالجامعة أف 

" المرتبة الرابعة، العمؿ القياسيكما احتؿ البعد الثالث "، لمزيد مف الاىتماـ والعناية
بغي الاىتماـ مف قبؿ ين وحيث اتفقت عينة الدراسة عمى أنبمتوسط حسابي متوسط 

، أما اف رضا المستفيديفلمعمؿ لضم بتوحيد الإجراءات التنفيذية الجامعة بصورة اكبر
" فقد احتؿ المرتبة الأخيرة مف منظور عينة العامميف متعددي الوظائؼ"البعد الرابع 

اف السبب في تأخر ىذا المحور إلى وقد يرجع بمتوسط حسابي متوسط ، الدراسة، 
عتبر مف الجامعات الحديثة نسبيا حيث تـ انفصاليا عف جامعة أسيوط في العاـ الجامعة ت
مف قبؿ عامميف  اكثرفاف العامميف بيا يحتاجوف الي تدريب وبالتالي  ـ 2079الجامعي 

ميارات متعددة متعممة ومتخصصة ومتدربة وقادرة عمى دراسة وفيـ ب اخريف يتمتعوا
 .تو، بؿ وتطويره الى الأفضؿالواقع الحالي والعمؿ عمى حؿ مشكلب 

  (4جسٔل )

انًزٕؼظ انحؽبثٙ ٔالاَحطاف انًؼٛبض٘ لاؼزجبثبد ػُٛخ انسضاؼخ فٙ الأثؼبز انربطخ ثًحٕض 

 )إٌ إزاضح انجبيؼخ:انؼًم  بكٍرُظٛى اي انطشٛمخ: الإزاضح أثؼبز
 انًزٕؼظ انؼجبضح و

 انحؽبثٙ

 الاَحطاف

 انًؼٛبض٘

 يؽزٕ٘ زطرٛتان

 انزمسٚط

 يطرفغ 1 0.572 2.57 ٛخ ٔاضحخ ٔيحسزح نزُظٛى أيبكٍ انؼًم.رزجغ يُٓج 1

 يطرفغ 3 0.598 2.43 الإزاضٍٚٛ نًكبٌ ػًهٓى ٔيهفبرٓى. زطرٛترٓزى ث 2

يزبثؼخ َظبفخ يكبٌ انؼًم ٔانًكبرت نجؼهٓب رطكع ػهٙ  3

 .يلائًخ لأزاء الأػًبل 

 يطرفغ 4 0.621 2.40

هٗ يكبٌ انؼًم غ الاَضجبط انصارٙ نهؼبيهٍٛ نهحفبظ ػرشج 4

 .يطرجب 

 يطرفغ 2 0.575 2.54

ضغ ذطٚطخ يكبَٛخ ٔاضحخ ٔيُظًخ نًٕلغ انًكبرت فٙ ر 5

 أثُٛخ انجبيؼخ نهٕطٕل انٛٓب ثبلم ٔلذ ٔجٓس يًكٍُٛ

 يزٕؼظ 5 0.773 2.21

إجطاءاد ٔاضحخ نهزرهض يٍ انًهفبد انزٙ اَزٓذ  رزرص 6

 فبػهٛزٓب

 يزٕؼظ 6 0.732 2.19

 يطرفغ  0.415769 2.38845  رُظٛى أيبكٍ انؼًم 



 ..................................................................درجة ممارسة القيادات الجامعية لأبعاد الإدارة الرشيقة 

- 773 - 

محور تنظيـ أماكف العمؿ أف عمى  تفقوفالجدوؿ السابؽ أف أفراد العينة ككؿ ي مفيتضح  -
نحراؼ لا ( وا2.38845)ككؿ المتوسط الحسابي لممحور بمغ  إذ مرتفعة،جاء بدرجة 

 (.0.415769معياري )

ـ( مف أف 2077روف،مع ما توصمت اليو دراسة )سميماف الطلبع وآخ النتيجةوتتفؽ ىذه  -
إيجاد بيئة  عمىتنظيـ أماكف العمؿ والذي يعتبر مبدأ مف مبادئ الإدارة الرشيقة يعمؿ 

 إبداعية في الكميات، ودراسة 

(( Niccolo Curatolo , 2014  التي توصمت لاف تنظيـ أماكف العمؿ والذي يعتبر احد
سيف الطبيف والادارييف أداء الممار  يالرشيقة يؤثر عم ةمبادئ تطبيؽ معايير الإدار 

وبالتالي الي تحسف العمميات وتوفير الوقت والموارد كطريقة جيدة للبستثمار داخؿ 
 المؤسسات الطبية.

 أما بالنسبة إلى ترتيب ىذه الأبعاد فيمكف توضيحو فيما يمي: -
الأوؿ "بترتيب  تتبع منهجية واضحة ومحددة لتنظيم أماكن العمل أف البعد الأوؿ والذي ينص عمي  " -

والبعد الرابع والذي ينص عمي " تشجيع الانضباط الذاتي لمعامميف لمحفاظ عمى مكاف 
العمؿ مرتبا " بترتيب الثاني والبعد الثاني والذي ينص عمي " تيتـ بترتيب الإدارييف لمكاف 
عمميـ وممفاتيـ " بترتيب الثالث والبعد الثالث والذي ينص عمي " تركز عمي متابعة 

العمؿ والمكاتب لجعميا ملبئمة لأداء الأعماؿ " بترتيب الرابع وجميع ىذه  نظافة مكاف
القيـ مرتفعة ، أما العبارة الخامسة والتي تنص عمي " تضع خريطة مكانية واضحة 
ومنظمة لموقع المكاتب في أبنية الجامعة لموصوؿ الييا باقؿ وقت وجيد ممكنيف" والعبارة 

راءات واضحة لمتخمص مف الممفات التي انتيت السادسة والتي تنص عمي "تتخذ إج
فاعميتيا " في المراتب الخامسة والسادسة الأخيرة عمي الترتيب وجميع ىذه القيـ 

 متوسطة.

 ذلؾ اليوتعزو الدراسة  -

اتباع الإدارة الجامعية منيجية واضحة ومحددة لتنظيـ أماكف العمؿ وتجييزاتيا بيدؼ -7
 انسيابيتو. عمىالمحافظة 
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الجامعية بأف يقوـ العامموف بترتيب أماكف عمميـ وممفاتيـ ووضعيا  ةاـ الإدار اىتم-2
بمكانيا الصحيح تسييلب لمحصوؿ عمييا عند الحاجة، مما ينتج عنو بالنياية أداء العمؿ 

 بشكؿ مريح مما يعطي انطباع إيجابي في نفوس المراجعيف لمجامعة وادارتيا المختمفة.
وضع خريطة مكانية واضحة ومنظمة لموقع المكاتب في ي احتياج إدارة الجامعة ال-3

يجاد طرؽ فعالة وغير مضرة  بأقؿأبنية الجامعة لموصوؿ الييا  وقت وجيد ممكنيف وا 
  بالبيئة لمتخمص مف الممفات المنتيية الصلبحية.
 (5جسٔل )

 ًحٕضانًزٕؼظ انحؽبثٙ ٔالاَحطاف انًؼٛبض٘ لاؼزجبثبد ػُٛخ انسضاؼخ فٙ الأثؼبز انربطخ ث 

 )إٌ إزاضح انجبيؼخ: انزحؽٍٛ انًؽزًط انطشٛمخ: أثؼبز الإزاضح

 و
 انًزٕؼظ انؼجبضح

 انحؽبثٙ

الاَحطاف 

 انًؼٛبض٘
 زطرٛتان

 يؽزٕ٘

 انزمسٚط

7 
ط نًشكلاد انزٙ رٕاجّ الالؽبو ٔرٕفض ارشر 

 .انحهٕل انًُبؼجخ نٓب 
 يطرفغ 4 0.658 2.40

8 
مٛبو نؼبيهٍٛ يٍ انط الايكبَٛبد انزٙ رًكٍ ارٕف

 .ثؤػًبنٓى ثفبػهٛخ جٛسح
 يطرفغ 6 0.576 2.38

 يطرفغ 9 0.657 2.34 .ع انؼبيهٍٛ ثبؼزًطاض نزطٕٚط لسضارٓىرحف 9

16 
ط حعو رسضٚجٛخ نعٚبزح انكفبءح انًُٓٛخ رٕف

  .نهؼبيهٍٛ
 يزٕؼظ 16 0.641 2.32

11 
غ آنٛخ ٔاضحخ نهزؼبيم يغ انشكبٖٔ زجر

  .ٔالالزطاحبد
 يزٕؼظ 11 0.651 2.31

 يطرفغ 3 0.612 2.43 .ى الأزاء ثبؼزًطاض يٍ أجم رطٕٚطِرمٛ 12

13 
ضغ ذطخ ظيُٛخ ٔاضحخ ٔيؼهُخ  نزحؽٍٛ ر

 .ٔالإزاض٘الأزاء الاكبزًٚٙ 
 يزٕؼظ 12 0.704 2.23

14 
ط انًُبخ انزُظًٛٙ انص٘ ٚحؽٍ أزاء أػضبء رٕف

 .ْٛئخ انزسضٚػ ٔانؼبيهٍٛ 
 يطرفغ 5 0.667 2.39

15 

نزسضٚػ ػهٗ انزًٛع فٙ ْٛئخ ا أػضبءغ رشج

-يكبفؤد-انزسضٚػ ٔانجحث انؼهًٙ)جٕائع انزًٛع

 اند

 يطرفغ 2 0.651 2.45

16 
ع انؼبيهٍٛ ػهٙ انزحؽٍٛ انًؽزًط يؼُٕٚب رحف

 اند(-رطلٛبد-ػلأاد-ٔيبزٚب)شكط
 يطرفغ 7 0.635 2.35

17 

ط انسػى انًبز٘ لأػضبء ْٛئخ انزسضٚػ رٕف

أجٓعح -أجٓعح يؼًهٛخ-نهزحؽٍٛ انًؽزًط)ثؼثبد

 طبثؼبد اند-يكزجٛخ كًجٕٛرط يحًٕل

 يزٕؼظ 14 0.742 2.14

18 
ضغ يؼبٚٛط زاذهٛخ نلأزاء ٔيطبثمزٓب يغ ر

 .انًؼبٚٛط انربضجٛخ
 يزٕؼظ 13 0.725 2.17

19 
ف يب ٚزُبؼت ٔطجٛؼخ َشبطٓب ٔاحزٛبجبرٓب رٕظ

 .انزٕظٛفٛخ
 يزٕؼظ 11 0.729 2.31

26 
 ٍؽٛهزحنالأزاء كؤؼبغ  ىَزبئج رمٛٛـ رؼزًس

 .انًؽزًط
 يطرفغ 1 0.676 2.46

 يزٕؼظ  0.41395 2.33408 انزحؽٍٛ انًؽزًط 
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يتضح مف الجدوؿ السابؽ حصوؿ محور" التحسيف المستمر " مف وجية نظر عينة  -
والانحراؼ 2.33408مف حيث المتوسط الحسابي  درجة متوسطة عمىالدراسة 
 .0.41395المعياري

القادر مسمـ وشذا أبو سميـ،  يو دراسة )عبدوتختمؼ ىذه النتيجة مع ما توصمت ال -
 عمى ة( مف حصوؿ بعد التحسيف المستمر لدي العامميف بشركة جواؿ الفمسطيني2079

 ة نظر عينة الدراسة.مف وجي مرتفعمتوسط حسابي 

( مف حصوؿ 2079رزؽ رزقي ومحمد قرشي،دراسة )مع ما توصمت اليو كذلؾ تختمؼ و  -
منخفضة مف وجية نظر عينة الدراسة بالمستشفيات  درجة عمىبعد التحسيف المستمر 
 الاستشفائية بالجزائر.

( في المراتب الثمانية الاولي بدرجة 7،8،9،72،74،75،76،20)جاءت العبارات رقـ   -
 توسط الحسابي والانحراؼ المعياري.مرتفعة مف وجيو نظر العينة مف حيث الم

يجيات جيدة ترتبط بالتحسيف المستمر الجامعة تتبني برامج ومن وتعزو الدراسة ذلؾ لاف -
ما لتحسيف ميارات ومعارؼ لأنشطتيا وعممياتيا كما أف الإدارة الجامعية تمجا دائ

 Niccolo)موظفييا، وتتفؽ ىذه النتيجة مع ما توصمت اليو دراسة 

Curatatolo,2014)  مف أف تطبيؽ مبادئ الإدارة الرشيقة بالمؤسسات يؤدي الي
ير الوقت والموارد كطريقة جيدة للبستثمار داخؿ المؤسسات تحسف العمميات وتوف

 المختمفة.
تقدير متوسط مف وجيو نظر عينة  عمى( 4،5،7،77،72،73حصمت العبارات رقـ ) -

 الدراسة مف حيث المتوسط الحسابي والانحراؼ المعياري.
 :لافوتعزو الدراسة ذلؾ  -
لمعامميف بيا خصوصا اف الجامعة الحزـ التدريبية  الجامعة تحتاج الي مجموعة كبيرة مف -7

مف الجامعات الحديثة وبالتالي تحتاج الي مزيد مف الخبرات لمعامميف بيا، ووضع سياسة 
العامميف وأعضاء ىيئة التدريس كما ىو معموؿ بو في  شكاوىواضحة لمتعامؿ مع 

 .الجامعات العالمية
والاستغلبؿ الأمثؿ  لؤداءلالجامعة توفر مستوي متوسط مف التقييد بالمعايير العالمية  -2

 .وينبغي أف تأخذ بعيف الاعتبار طاقاتيا المادية والبشرية المتاحة لمواردىا،
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مب مف الإدارات العميا عمى طلا تكوف الا بناء التي تتـ داخؿ الجامعة عمميات التقييـ  -3
الذي و ما لإجراءات الاعتماد الأكاديمي أو غيرىا مف أساليب التقييـ، إوفي حالة الضرورة 

 ؿ.يكوف في اغمب الأحياف غير فعا
العامميف بالجامعة الكثير مف ثقافة التحسيف المستمر غير موجودة بصورة كبيرة لدي  -4

 الامر الذي يتطمب تغير نحو الأفضؿ مف قبؿ الإدارة العميا لمجامعة.
 (6جسٔل )

 أثؼبز نربطخ ثًحٕضانًزٕؼظ انحؽبثٙ ٔالاَحطاف انًؼٛبض٘ لاؼزجبثبد ػُٛخ انسضاؼخ فٙ الأثؼبز ا

 )إٌ إزاضح انجبيؼخ: انمٛبؼٙ انطشٛمخ: انؼًم الإزاضح

 انؼجبضح و
 انًزٕؼظ

 انحؽبثٙ

 الاَحطاف

 انًؼٛبض٘
 زطرٛتان

 يؽزٕ٘

 انزمسٚط

21 
ضغ يجًٕػخ يٍ يؼبٚٛط الأزاء انجٛس انزٙ ٚزى ر

 .فٙ ضٕئٓب رمٛٛى ازاء انؼبيهٍٛ
 يطرفغ 1 0.639 2.46

22 
ؼًم ثشكم اَؽٛبثٙ زاضح انرضغ رؽهؽم لإ

 .يزؽهؽم ٔفك رطرٛت انطٕاثك
 يزٕؼظ 2 0.737 2.23

23 
ط يكزت يرظض نًزبثؼخ اَجبظ الأػًبل ٔفك رٕف

 .انعيٍ انًرظض نٓب 
 يزٕؼظ 4 0.808 2.07

24 
جًٛغ أػًبل انطهجخ انًطاجؼٍٛ نًجبَٙ  رُجع

 .انجبيؼخ ضًٍ يجُٗ ٔاحس يٍ يجبَٛٓب
 يزٕؼظ 3 0.810 2.20

25 
يُٓب زٌٔ  ُٔٚزٕٓا ذسيبرٓى فٛسٍٚ نهًؽز ُجعر

 انحبجخ نًطاجؼخ انجبيؼخ أكثط يٍ يطح
 يزٕؼظ 3 0.864 2.20

 يزٕؼظ  0.5938 2.231 انؼًم انمٛبؼٙ 

يتضح مف الجدوؿ السابؽ حصوؿ محور" العمؿ القياسي " مف وجية نظر عينة الدراسة  -
 .0.5938اريوالانحراؼ المعي 2.231درجة متوسطة مف حيث المتوسط الحسابي عمى

القادر مسمـ وشذا أبو سميـ،  وتختمؼ ىذه النتيجة مع ما توصمت اليو دراسة )عبد -
 عمى ة( مف حصوؿ بعد العمؿ القياسي لدي العامميف بشركة جواؿ الفمسطيني2079
، وكذلؾ دراسة )سميماف الطلبع مف وجية نظر عينة الدراسة حسابي مرتفع متوسط

حور مف وجية نظر عينة الدراسة بالكميات ـ( مف حصوؿ نفس الم2077وآخروف،
( مف حصوؿ 2077، ودراسة )ميثاؽ الفتلبوي،درجة مرتفعة عمىالتقنية الفمسطينية 

درجة  عمىدرجة مرتفعة بالشركة العامة لصناعة السيارات بالعراؽ  عمىنفس المحور 
 .مرتفعة
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 عينةمف وجيو نظر والوحيدة الاولي بدرجة مرتفعة  ةتبفي المر  (27رقـ ) جاءت العبارة -
 توسط الحسابي والانحراؼ المعياري.مف حيث الم الدراسة

إجراءات لمعمؿ بداخميا بحيث تقمؿ الي  وضع عميلاف الجامعة تعمؿ تعزو الدراسة ذلؾ   -
 حد ما مف الإجراءات الزائدة والغير ضرورية. 

تقدير متوسط مف وجيو نظر عينة  عمى( 22،23،24،25العبارات رقـ ) حصمت  -
 توسط الحسابي والانحراؼ المعياري.الدراسة مف حيث الم

لأنو تـ انشائيا عاـ الاف لـ يكتمؿ اعماؿ البناء بالجامعة  حتى لأنوتعزو الدراسة ذلؾ   -
 احصر المبني  امم 2079

 حتىفي مبني واحد ومجموعة مف الكميات المتفرقة في أماكف مختمفة  لإداري لمجامعة -
 امعة. اكتماؿ المبني الخاص بالج

 (7جسٔل )

انًزٕؼظ انحؽبثٙ ٔالاَحطاف انًؼٛبض٘ لاؼزجبثبد ػُٛخ انسضاؼخ فٙ الأثؼبز انربطخ ثًحٕض  

 )إٌ إزاضح انجبيؼخ: يزؼسز٘ انٕظبئف انطشٛمخ: انؼبيهٍٛ أثؼبز الإزاضح

 انؼجبضح و
 انًزٕؼظ

 انحؽبثٙ

 الاَحطاف

 انًؼٛبض٘
 زطرٛتان

 يؽزٕ٘

 انزمسٚط

26 
جًٛغ يٓبو انٕحساد  ة انؼبيهٍٛ ثٓب ػهٙرسض

 .الإزاضٚخ
 يزٕؼظ 2 0.794 2.19

27 
حطص ػهٗ انزسٔٚط انٕظٛفٙ نهؼبيهٍٛ ٔػهٗ ر

 .رجبزل انرجطاد فٙ شغم انًطاكع انٕظٛفٛخ
 يزٕؼظ 3 0.771 2.18

28 
ض أزاء انؼبيهٍٛ ثبنجبيؼخ ػُس الاَزمبل يٍ رطٕ

 .ٔظٛفخ لأذط٘ زاذم انجبيؼخ
 يزٕؼظ 3 0.771 2.18

 يزٕؼظ 4 0.741 2.12 .يب كجٛطا لأؼهٕة رغٛٛط انؼًم اْزًب رجس٘ 29

36 
يٕظفٛٓب يٓبضاد يزُٕػخ يٍ ذلال  ركؽت

 .انزسضٚت انًؽزًط
 يطرفغ 1 0.647 2.41

 يزٕؼظ  0.5518 2.216 انؼبيهٍٛ يزؼسز٘ انٕظبئف 

يتضح مف الجدوؿ السابؽ حصوؿ محور" العامميف متعددي الوظائؼ " مف وجية نظر  -
والانحراؼ 2.216درجة متوسطة مف حيث المتوسط الحسابي  مىععينة الدراسة 

 .0.5518المعياري

القادر مسمـ وشذا أبو سميـ،  تختمؼ ىذه النتيجة مع ما توصمت اليو دراسة )عبد -
( مف حصوؿ بعد العامميف متعددي الوظائؼ عمى متوسط حسابي مرتفع مف 2079

منخفض بدراسة )وارث وجاية، ، وحصوليا عمى متوسط حسابي وجية نظر عينة الدراسة
2076.) 
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( مف وجود علبقة 2076تتفؽ ىذه النتيجة مع ما توصمت اليو دراسة )رغد جاسـ، -
إيجابية موجبة بيف أدوات وممارسات الإدارة الرشيقة وممارسات الموارد البشرية 

 بالمؤسسات المختمفة.

ة مف وجيو نظر عينة في المرتبة الاولي بدرجة مرتفعالوحيدة  (30اءت العبارة رقـ )ج -
 توسط الحسابي والانحراؼ المعياري.الدراسة مف حيث الم

تعزو الدراسة ذلؾ لأنو في كثير مف الأحياف يتـ نقؿ بعض العامميف مف إدارة لأخري مـ   -
 ريب عمى ميارات الإدارات الجديدة.يتطمب التد

عينة تقدير متوسط مف وجيو نظر  ( عمى26،27،28،29رات رقـ )العبا حصمت   -
 توسط الحسابي والانحراؼ المعياري.الدراسة مف حيث الم

تعزو الدراسة ذلؾ لاف فكرة التدوير الوظيفي مف الأفكار التي لا تناؿ استحساف الكثير   -
ولدي العديد مف العامميف بالجامعة وىذا ما أشارت  تمف العامميف باي إدارة مف الإدارا

عتقدوا بانو بنقميـ مف ادارتيـ قد خسروا كثير ي ( لأنيـ2079اليد دراسة )رباح الضبع، 
مف الخبرات التي اكتسبوىا في سنوات حياتيـ المينية، ولـ ينظروا لجانب اكتساب 

 .ميارات وخبرات جديدة
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  (8جسٔل )

 انًزٕؼظ انحؽبثٙ ٔالاَحطاف انًؼٛبض٘ لاؼزجبثبد ػُٛخ انسضاؼخ فٙ الأثؼبز انربطخ ثًحٕض

 )إٌ إزاضح انجبيؼخ: (Sigma 6ؼٛجًب ) خ: ؼزخانطشٛم أثؼبز الإزاضح

يتضح مف الجدوؿ السابؽ حصوؿ محور" ستة سيجما " مف وجية نظر عينة الدراسة  -
 .0.43637والانحراؼ المعياري2.3718مف حيث المتوسط الحسابي  مرتفعةدرجة  عمى

 انًزٕؼظ انؼجبضح و

 انحؽبثٙ

 الاَحطاف

 انًؼٛبض٘ 

 يؽزٕ٘ انزطرٛت

 انزمسٚط

ز أٔنٕٚبرٓب انزطٕٚطٚخ ثُبء ػهٗ انزطٕضاد رحس 31

 .فٙ انجٛئخ انزؼهًٛٛخ

 يطرفغ 1 0.592 2.61

يسذلاد انؼًهٛخ انزؼهًٛٛخ ثسلخ ثٓسف  ررزبض 32

 .انُٓبئٛخ نهزؼهٛىرحسٚس انًرطجبد 

 يطرفغ 8 0.645 2.34

س فٙ رطٕٚط ذططٓب ػهٗ رجبضة انجبيؼبد رؼزً 33

  .انًزًٛعح فٙ انزؼهٛى

 يطرفغ 6 0.646 2.40

ز انًؽؤٔنٛبد ثشكم زلٛك نجًٛغ رحس 34

  .يُؽٕثٛٓب

 يطرفغ 7 0.647 2.35

ؼٕق انؼًم نطثظ انرطظ ٔانجطايج  رسضغ  35

  .ٓبجٛبحزٛبجبرّ يٍ ذطٚضاؼٛخ ثانس

 يزٕؼظ 9 0.761 2.31

ثرجطاء انمٛبغ ٔانزمٕٚى ٔالاحظبء فٙ  رؽزؼٍٛ 36

 .رظًٛى ازٔاد انمٛبغ انًطهٕثخ

 يزٕؼظ 11 0.720 2.28

 يزٕؼظ  0.726 2.26 .أؼجبة رؼثط انطلاة رسضغ 37

 م انفجٕح ثٍٛ الازاء انًزٕلغ ٔالازاء انفؼهٙرحه 38

 .لأػضبء انٓٛئخ انزسضٚؽٛخ

 ٕؼظيز 16 0.703 2.29

 م انفجٕح ثٍٛ الازاء انًزٕلغ ٔالازاء انفؼهٙرحه 39

 .نهطهجخ ػهٗ يساض انؽُٕاد انسضاؼٛخ

 يزٕؼظ 13 0.776 2.22

م انفجٕح ثٍٛ يرطجبد انطهجخ انزؼهًٛٛخ رحه 46

 .ٔأزائٓى فٙ ؼٕق انؼًم

 يزٕؼظ 12 0.761 2.24

جغ انًؼٛسٍٚ ٔانًحبضطٍٚ نهزؤكس أٌ يؽٛطرٓى زرز 41

 .مٓب انظحٛحانؼهًٛخ فٙ ططٚ

 يطرفغ 3 0.589 2.48

يمبٚٛػ أزاء رًثم يؼبٚٛط نضجظ أزاء  رضغ 42

 .انؼبيهٍٛ فٙ انجبيؼخ

 يطرفغ 5 0.582 2.41

ٙ ٚزى غ رمبضٚط زٔضٚخ ػٍ ؼٛط انؼًم ٔانزطفر 43

رمٛٛى يحزٕاْب فٙ ضٕء ؼٛبؼبد انجبيؼخ 

 .انؼبيخ

 يطرفغ 2 0.587 2.55

لالؽبو لبػسح ثٛبَبد رطاكًٛخ زاذم ا رضغ 44

الازاضٚخ نزٕثٛك انؼًم ٔرحسٚس جٕاَت انمظٕض 

  .فٛٓب

 يطرفغ 4 0.676 2.47

 يطرفغ   sigma    2.3718 6  ؼزخ ؼٛجًب   
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سميـ، القادر مسمـ وشذا أبو  تختمؼ ىذه النتيجة مع ما توصمت اليو دراسة )عبد -
مف حصوؿ بعد ستة سيجما عمى متوسط ( 2076(، ودراسة )بف وارث وجابة، 2079

 حسابي مرتفع. 

( في المراتب الثمانية الاولي 37،32،33،34،47،42،43،44جاءت العبارات رقـ ) -
توسط الحسابي والانحراؼ نة الدراسة مف حيث المبدرجة مرتفعة مف وجيو نظر عي

 المعياري.

وتعزو الدراسة ذلؾ لاف الجامعة تقوـ بتحديد مشاكؿ العمؿ بصورة دقيقة، وأيضا تقوـ  -
 بقياس الأداء الفعمي ومقارنتو مع الخطط لتحديد الفجوة بينيما.

ب ستة سيجما وتعزو الدراسة ذلؾ أيضا لأنو مف اىـ المجالات التي يمكف تطبيؽ أسمو  -
بالتعميـ الجامعي فييا ىو تطوير الخطط والبرامج الدراسية، والجودة وعمميات التخطيط 
الاستراتيجي والاعتماد الجامعي والتي تعتبر محور اىتماـ معظـ الجامعات حاليا وليس 

 جامعة الوادي الجديد وحدىا. 

معياري  متوسط حسابي وانحراؼ عمى (35،36،37،38،39،50حصوؿ العبارات ) -
 .متوسط

وتعزو الدراسة ذلؾ لاف العائؽ الأكبر نحو عدـ تحقيؽ مبادئ الإدارة الرشيقة بدرجة جيدة  -
 ، وىذا يحتاج لدعـ مف قبؿ الإدارات العميا.روح التعاوف بيف الإدارة والعامميف ىو غياب

امعة ما واقع فاعمية الأداء الوظيفي لدي القادة الجامعييف بج :السؤاؿ الثالث (6/2) 
 الوادي الجديد مف وجيو نظر أعضاء ىيئة التدريس؟

تـ حساب المتوسط الحسابي والانحراؼ المعياري لاستجابات للئجابة عف ىذا السؤاؿ 
 أفراد العينة في الأبعاد الخاصة بفاعمية الأداء الوظيفي، ويوضح ذلؾ الجدوؿ التالي:

 (9جسٔل )

 يٍ ٔجّٓ َظط أػضبء ْٛئخ انزسضٚػ انجبيؼٛخبزاد انًحٕض انثبَٙ: فبػهٛخ الأزاء انٕظٛفٙ نهمٛ 

 انًزٕؼظ الاثؼبز ) انًجبلاد( و

 انحؽبثٙ

 الاَحطاف 

 انًؼٛبض٘

 رمسٚط انزطرٛت

 انًًبضؼخ 

فبػهٛخ الأزاء انٕظٛفٙ نهمٛبزاد  1

 الأكبزًٚٛخ

 يطرفغ 2 0.314372 2.51396

فبػهٛخ الأزاء انٕظٛفٙ نهمٛبزاد  2

 الإزاضٚخ 

 يطرفغ 1 0.284453 2.53215

 يطرفغ  6.2994125 2.523655 انًحٕض ككم  
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أف تقيميـ لفاعمية الأداء الجدوؿ السابؽ أف أفراد العينة ككؿ يجمعوف عمى  مفيتضح  -
الوظيفي لدي القادة الإدارييف والأكاديمييف بجامعة الوادي الجديد جاءت بدرجة مرتفعة اذ 

 .0.299ؼ معياري والانحرا 2.52بمغ المتوسط الحسابي لممحور ككؿ 
( مف اف درجة 2079تختمؼ ىذه النتيجة مع ما توصمت اليو دراسة )فريدة الاندونس، -

رضا عينة الدراسة عف مستوي فاعمية الأداء الوظيفي بجامعة اـ القري جاء بدرجة 
اف مستوي  فم(  2018ولكنيا تتفؽ مع ما توصمت اليو دراسة )علبء القرالة، متوسطة،

 عف فاعمية الأداء الوظيفي بجامعة نجراف جاء مرتفعا. رضا عينة الدراسة
يتضح مف الجدوؿ السابؽ أف البعد الثاني "فاعمية الأداء الوظيفي لمقيادات الإدارية" جاء  -

وىذا 0.28وانحراؼ معياري 2.53الاولي بدرجة مرتفعة بمتوسط حسابي في المرتبة 
ارية العامميف بالجامعة، واحتؿ يوضح رضا عينة الدراسة عف مستوي أداء القيادات الإد

المحور الأوؿ فاعمية الأداء الوظيفي لمقيادات الأكاديمية المرتبة الثانية بدرجة مرتفعة 
مما يؤكد رضا عينة الدراسة عف فاعمية  0.31وانحراؼ معياري  2.51بمتوسط حسابي 

 الأداء الوظيفي لمقيادات الاكاديمية أيضا.
  (16جسٔل )

الاَحطاف انًؼٛبض٘ لاؼزجبثبد ػُٛخ انسضاؼخ فٙ الأثؼبز انربطخ ثًحٕض انًزٕؼظ انحؽبثٙ ٔ

 فبػهٛخ الأزاء انٕظٛفٙ

 مٛبزاد الاكبزًٚٛخ:ان أٔلا:
 انؼجبضح و

 انمٛبزح الاكبزًٚٛخ ٔرزًزغ ثًب ٚهٙ:

 انًزٕؼظ

 انحؽبثٙ

الاَحطاف 

 انًؼٛبض٘

 يؽزٕ٘ انزطرٛت

 انزمسٚط

 يطرفغ 4 0.686 2.56 .انكفبءح انًُٓٛخ ٔانرجطح انؼًهٛخ 45

 يطرفغ 5 0.601 2.54 .ػهٗ ؼطٚخ انًؼهٕيبد انزٙ رزطهت انؽطٚخ انًحبفظخ 46

 يطرفغ 9 0.698 2.44 .ثئٚجبثٛخ يغ أػضبء ْٛئخ انزسضٚػ انزؼبيم 47

ثًب ٚرسو  بٔٔاججبرٓ باؼزرساو أٔلبد انسٔاو فٙ إَجبظ يٓبيٓ 48

 .انجبيؼخ

 يطرفغ 6 0.628 2.51

 يطرفغ 1 0.596 2.65 .ٚخ ٔحبؼًخ ػُس ارربش انمطاضادشرظٛخ لٛبز بنسٚٓ 49

انًجبزضاد انًزًٛعح انًمسيخ يٍ لجم أػضبء ْٛئخ  رمسض 56

 .انزسضٚػ ٔانؼًم ػهٗ ؼطػخ رُفٛصْب

 يطرفغ 16 0.695 2.42

حطص ػهٗ الأذص ثآضاء ٔيمزطحبد أػضبء ْٛئخ انزسضٚػ ان 51

 .فٙ رطٕٚط انؼًهٛخ انزؼهًٛٛخ

 يطرفغ 8 0.628 2.49

حطص ػهٗ ؼطػخ انطز ػهٗ يجبزضاد ٔالزطاحبد أػضبء ان 52

 .ْٛئخ انزسضٚػ انربطخ ثبنؼًهٛخ انزؼهًٛٛخ

 يطرفغ 7 0.665 2.50

شجغ أػضبء ْٛئخ انزسضٚػ ػهٗ انزجسٚس ٔالاثزكبض فٙ ر 53

 .أزائٓى انزسضٚؽٙ

 يطرفغ 3 0.623 2.58

 طرفغي 2 0.670 2.60 .وحطص ػهٗ انزٕجّٛ ٔانًزبثؼخ نلألؽبان 54

 يطرفغ 11 0.686 2.36 .ثسلخ ػبنٛخ ىالأػًبل انًؽُسح إنٛٓ اَجبظ 55

0.3143 2.51396 انًحٕض ككم 

72 

 يطرفغ 
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يتضح مف الجدوؿ السابؽ حصوؿ محور" فاعمية الأداء الوظيفي لمقيادات الأكاديمية "  -
درجة مرتفعة مف حيث المتوسط الحسابي  عمىمف وجية نظر عينة الدراسة 

 .0.31نحراؼ المعياريوالا 2.51

( مف حصوؿ نفس 2074مع ما توصمت اليو دراسة )منيرة الشرماف، النتيجةتختمؼ ىذه  -
 .درجة متوسطة مف وجية نظر عينة الدراسة عمىالمحور 

( التي أشارت إلى أف 2070( و)أبو سميدانو، 2077تتفؽ ىذه النتيجة مع دراسة  )الصرايرة،  -
 .امستوى الأداء الوظيفي جاء مرتفع

 الدراسة.بدرجة مرتفعة مف وجيو نظر عينة  المحورجاءت جميع عبارات  -

 :إلي تعزو الدراسة ذلؾ -

وجود مناخ تنظيمي جيد داخؿ الجامعة يشجع القيادات الاكاديمية عمى العمؿ الجيد  .7
لتنظيـ الإمكانات المادية الرئيس  تعتبر القيادات الأكاديمية المحرؾ، حيث والانجاز

كونيـ مركز العمميات ومنطمؽ التوجييات التي تضمف التطوير لمياـ  وتنسيؽ الجيود،
ادة القىؤلاء يتوقؼ ارتقاء الجامعة عمى قدرة و الجامعة المختمفة بأسموب عممي حديث، 

وتدعيـ مبدأ  والتعامؿ بإبداعية مع البيئة الجامعية،في التعامؿ مع التحديات،  فالأكاديميي
الأقساـ الأكاديمية وصنع القرارات بخذ بالمبادرة والثقة والأ المشاركة في إدارة الكميات

 .واتخاذىا

 القيادات الأكاديمية لمؤسسات عمميـ،أف تحسيف وتطوير بيئة العمؿ دور ميـ في انتماء  .2
مرغوب  ـبأنيبكؿ تأكيد  وفسيشعر  القادة الأكاديميوف بالجامعة أفضؿ بيئة لمعمؿ،فعندما يجد 

فبيئة العمؿ وظروفو الايجابية مثؿ ، مف قدرات وطاقات ـلديي كؿ ما وفومف ثـ سيقدم ـفيي
 ووضوح المسؤليات والقواعد والانظمة الملبئمة لمتدريس في الجامعة مف شأنيا أف القائدحرية 

ة ووفع وزيادة انتاجيتو ومف ثـ العمؿ عمى تطوير الجامع تساىـ في رفع مستوى كفاءة القائد 
ولكف كؿ  العمؿ يقتصر عمى الحوافز الماديةبعض أف تحسيف بيئة ال مكانتيا وتميزىا وقد يعتبر

الرؤى والتوجيات الادارية الحديثة تؤكد عمى أىمية وجود مجموعة مف القيـ والمبادىء 
 تعد ذات قيمة أيضاً وتشعر القائد الأكاديمي والأخلبقيات والمشاعر وسبؿ التواصؿ التي

 .ف مكانتو كعضو ميـ في الجامعةعة مباستقلبليتو وبشخصيتو المميزة الناب

وىذا مؤشر القياـ بأي عمؿ إضافي يطمب منيـ بأوقات الدواـ الرسمية و  الأكاديميوفالقادة  التزاـ .3
 لروح الفريؽ وحب العمؿ التعاوني.
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يتسـ بالأجواء الطيبة، وأف أعضاء ىيئة التدريس يتقنوف  داخؿ الجامعةأف المناخ التنظيمي  .4
ومع قياداتيـ الاكاديمية، ويظير ذلؾ مف خلبؿ تعاملبتيـ انية فيما بينيـ، اقامة العلبقات الإنس

، والاخذ بارائيـ وسرعة الرد عمييا وتشجيعيـ عمي الابداع الإيجابية مع أعضاء ىيئة التدريس 
 والابتكار.

  (11جسٔل )

حٕض انًزٕؼظ انحؽبثٙ ٔالاَحطاف انًؼٛبض٘ لاؼزجبثبد ػُٛخ انسضاؼخ فٙ الأثؼبز انربطخ ثً

 فبػهٛخ الأزاء انٕظٛفٙ

  :انمٛبزاد الإزاضٚخ ثبَٛب:

الجدوؿ السابؽ حصوؿ محور" فاعمية الأداء الوظيفي لمقيادات الإدارية " مف يتضح مف  -
وجية نظر عينة الدراسة عمى درجة مرتفعة مف حيث المتوسط الحسابي 

 .0.28والانحراؼ المعياري2.53

( ودراسة )علبء 2077)ناجي الشريؼ، وتتفؽ ىذه النتيجة مع ما توصمت اليو دراسة -
درجة  عمىمف حصوؿ نفس المحور  (2078اء مميؾ، ( ودراسة )وف2078القرالة،
( مف حصوؿ نفس 2079وتختمؼ مع ما توصمت اليو دراسة )فريدة الاندونس، مرتفعة،
 درجة متوسطة. عمى المحور

 انؼجبضح و

 الإزاضٚخ ٔرزًزغ ثًب ٚهٙ: انمٛبزح

 انًزٕؼظ

 ٙانحؽبث

 الاَحطاف

 انًؼٛبض٘ 

 يؽزٕ٘ انزطرٛت

 انزمسٚط

 يطرفغ 1 0.642 2.62  .ثؤٔلبد انؼًم انطؼًٛخ الانزعاو 56

ثمٛى ٔأذلالٛبد انؼًم كبلأيبَخ  الانزعاو 57

 لاق ٔانؼسل... إندٔالأذ

 يطرفغ 5 0.602 2.53

 يطرفغ 9 0.710 2.46 .ثؤَظًخ انؼًم ثبنجبيؼخ ٔإجطاءارٓب الانزعاو 58

 يطرفغ 8 0.641 2.49 .رظحٛحٓبٔيؼطفخ أذطبء انؼًم  59

 يطرفغ 7 0.628 2.50 .رحمٛك أْساف انجبيؼخ ثجٕزح ػبنٛخ 66

ػهٗ الانزعاو ثبنرطظ ٔانجطايج  انحطص 61

 .خ لأزاء انؼًمانًٕضٕػ

 يطرفغ 7 0.653 2.50

انؼلالبد الإَؽبَٛخ  انحطص ػهٙ أٌ رزؽى 62

 .بئسح ثجًٛغ الإزاضاد ثبلإٚجبثٛخانؽ

 يطرفغ 6 0.532 2.52

ثٍٛ لٛبز٘ الإزاضاد انزُؽٛك ٔانزؼبٌٔ  63

 .انًرزهفخ ثبنجبيؼخ

 يطرفغ 4 0.574 2.54

 ىٔيؽؤٔنٛبرٓ ىانًؼطفخ انكبفٛخ ثًٓبيٓ 63

 .انٕظٛفٛخ

 يطرفغ 3 0.571 2.57

 يطرفغ 5 0.602 2.53 .انطغجخ ٔانحًبغ لإَجبظ انؼًم انًطهٕة يُٓى 64

 يطرفغ 6 0.615 2.52 .انزكٛٛف ٔانزؼبيم يغ انحبلاد انطبضئخ ثبنؼًم 65

 يطرفغ 2 0.581 2.60 .رحًم يؽؤٔنٛخ الأػًبل انًٕكهخ نٓى 66

 يطرفغ  0.284453 2.53215  انًحٕض ككم 
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 مرتفعة مف وجيو نظر عينة الدراسة.بدرجة  المحورجاءت جميع عبارات  -

ي الأداء الوظيفي تعزو الدراسة ذلؾ لوجود رضا مف قبؿ عينة الدراسة عف مستو  -
ومف وذلؾ لاف القيادات الإدارية تمثؿ الثروة البشرية لأي مؤسسة  ،لمقيادات الإدارية

وتمعب دورا حيويا في صنع نجاحاتيا، كما أف الاستراتيجيات التي بينيا الجامعة ، 
ف قدراتيـ مف خلبؿ الاستفادة م لمجامعةتستخدميا تشكؿ الخيارات العممية والتطبيقية 

عػف طريػؽ الجامعة ىي المسئولة عف تسيير العمػؿ داخػؿ الإدارية فالقيادة رفيـ ، ومعا
 الجامعةدفػع الأفػراد وحفز اليمـ وبث روح الحماس والنشاط فػي نفػوس العػامميف داخػؿ 

مػف أجػؿ تحقيؽ الأىداؼ المنشودة وأف التطور والتقدـ والنجػاح الػذي يػصادؼ 
، وىذا ما تحقؽ مف القادة ىؤلاء إنما يقاس بمقدار فعاليةمؤسػسات التعمػيـ العالي 

 .وجية نظر عينة الدراسة فيما يخص القيادات الإدارية بجامعة الوادي الجديد

مناخ تنظيمي بدرجة مرتفعة داخؿ الجامعة مما ادي الي  توفر اليالدراسة ذلؾ  كما تعزو -
 كبيرة بأوقات العمؿ الرسمية حيث اف العامميف التزموا بدرجةفاعمية الأداء الوظيفي 

بأنظمة العمؿ بالجامعة والخطط والبرامج الموضوعة  وبقيـ واخلبقيات العمؿ والتزاميـ
 لأداء اعماليـ.

ىؿ توجد فروؽ ذات دلالة إحصائية حوؿ درجة ممارسة القادة  :السؤاؿ الرابع( 6/3) 
جامعة الوادي الجديد وفقا مف وجيو نظر أعضاء ىيئة التدريس ب الجامعييف للئدارة الرشيقة

  الدراسة؟لمتغيرات 
بيف مجموعات  لمعرفة الفروؽ (t- test )تـ تطبيؽ اختبار  ىذا التساؤؿ للئجابة عمي

لمعرفة الفروؽ بيف  (ANOVA)والجنس ، واختبار  نوعية الكميةالعينة حسب متغير  
 داوؿ التالية :استجابات أفراد العينة حسب متغير الدرجة العممية، ويوضح ذلؾ الج
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 (12جسٔل )

 انجبيؼٍٛٛيًبضؼخ انمبزح  َزبئج اذزجبض )د( نحؽبة زلانخ انفطٔق ثٍٛ اؼزجبثبد أفطاز انؼُٛخ   حٕل 

 )َظطٚخ/ػًهٛخ(حؽت يزغٛط َٕػٙ انكهٛخنلإزاضح انطشٛمخ 

انًزٕؼظ  انؼُٛخ الأثؼبز

 انحؽبثٙ

الاَحطاف 

 انًؼٛبض٘

زضجخ 

 انحطٚخ

يؽزٕٖ  لًٛخ د

 انسلانخ

 رُظٛى

أيبكٍ 

 انؼًم

 0.285 4.271 125 0.384000 2.51351 74 َظطٚخ

 0.398149 2.21384 53 ػًهٛخ

انزحؽٍٛ 

 انًؽزًط

 2.802 125 0.435258 2.41892 74 َظطٚخ

 

0.159 

 0.353134 2.21563 53 ػًهٛخ

انؼبيهٍٛ 

يزؼسز٘ 

 انٕظبئف

 0.661 3.711 125 0.5884 2.389 74 َظطٚخ

 0.5326 2.011 53 ػًهٛخ 

انؼًم 

 انمٛبؼٙ

 0.249 3.557 125 0.5432 2.357 74 َظطٚخ

 0.5058 2.019 53 ػًهٛخ 

ؼزخ 

  ؼٛجًب  

6 

sigma 

 0.323 3.568 125 0.440719 2.48359 74 َظطٚخ

 0.382221 2.21563 53 ػًهٛخ 

انًحٕض 

 ككم

 0.423 4.086 125 0.424033 2.43239 74 َظطٚخ

 0.375117 2.13506 53 ػًهٛخ 

دلالة إحصائيا بيف استجابات ذو يتضح مف الجدوؿ السابؽ أنو لا توجد أي فروؽ  -
عينة الدراسة بالكميات العممية والكميات النظرية سواء بالنسبة لممحور ككؿ أو الأبعاد، 

(، 0,07، 0,05مستوى الدلالة) دإحصائيا عن غير دالة (t test )إذ جاءت جميع قيـ 
الرشيقة  بعاد الإدارةلأ الجامعيةكد اتفاؽ عينة الدراسة عمى أف تطبيؽ القيادات مما يؤ 

مف الجيد لتطويرىا والارتقاء جاءت بدرجة متوسطة ، وىذا يتطمب ضرورة بذؿ المزيد 
القادر مسمـ وشذا أبو سميـ،  دراسة )عبدوتتفؽ ىذه النتيجة مع ما توصمت اليو ، بيا

 (.2076بة، (، ودراسة )بف وارث وجا2079
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 (13جسٔل )

 انجبيؼٍٛٛيًبضؼخ انمبزح  انؼُٛخ حٕلَزبئج اذزجبض )د( نحؽبة زلانخ انفطٔق ثٍٛ اؼزجبثبد أفطاز  

 انجُػيزغٛط حؽت نلإزاضح انطشٛمخ 

انًزٕؼظ  انؼُٛخ الأثؼبز

 انحؽبثٙ

الاَحطاف 

 انًؼٛبض٘

زضجخ 

 انحطٚخ

يؽزٕٖ  لًٛخ د

 انسلانخ

رُظٛى أيبكٍ 

 انؼًم

 0.497 1.480- 125 0.419383 2.35227 88 شكط

 0.400788 2.47009 39 أَثٙ 

انزحؽٍٛ 

 انًؽزًط

 0.104 0.411 125 0.382368 2.34416 88 شكط

 0.482365 2.31136 39 أَثٙ 

انؼبيهٍٛ 

يزؼسز٘ 

 انٕظبئف

 0.753 0.508- 125 0.5878 2.214 88 شكط

 0.6130 2.272 39 أَثٙ 

 انؼًم انمٛبؼٙ
 0.229 0.691- 125 0.5369 2.193 88 شكط

 0.5882 2.267 39 أَثٙ 

  ؼزخ ؼٛجًب  

6 sigma 

 0.430 0.251- 125 0.423122 2.36526 88 شكط

 0.470310 2.38645 39 أَثٙ 

 انًحٕض ككم
 0.650 0.575- 125 0.416848 2.29370 88 شكط

 0.458675 2.34127 39 أَثٙ 

بيف استجابات  ذات دلالة إحصائيةسابؽ أنو لا توجد أي فروؽ يتضح مف الجدوؿ ال 
 )ككؿ أو الأبعاد، إذ جاءت جميع قيـ سواء بالنسبة لممحور  تعزي لمتغير الجنسعينة الدراسة 

t test) تتفؽ ىذه النتيجة مع ما ، و (0,07، 0,05ة)غير دلالة إحصائيا عف مستوى الدلال
(، ودراسة )بف وارث وجابة، 2079وشذا أبو سميـ، القادر مسمـ  دراسة )عبدتوصمت اليو 

 مف عدـ وجود فروؽ ذات دلالة إحصائية تعزي الي متغير الجنس.( 2076
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 (14جسٔل )

نحؽبة زلانخ انفطٔق ثٍٛ يجًٕػبد أفطاز انؼُٛخ فٙ ٔالغ يًبضؼخ انمبزح  (ANOVA)َزبئج رحهٛم 

 انسضجخ انؼهًٛخيزغٛط حؽت نلإزاضح انطشٛمخ  انجبيؼٍٛٛ

  لأثؼبزا
يجًٕع 

 انًطثؼبد

زضجبد 

 انحطٚخ

يزٕؼظ 

 انًطثؼبد

 Fلًٛخ

 انًحؽٕثخ

يؽزٕٖ 

 انسلانخ

رُظٛى أيبكٍ 

 انؼًم

ثٍٛ 

 انًجًٕػبد

0.702 2 0.351 2.064 0.131 

زاذم 

 انًجًٕػبد

21.079 124 0.170 

  126 21.781 انًجًٕع

انزحؽٍٛ 

 انًؽزًط

ثٍٛ 

 انًجًٕػبد

0.517 2 0.259 1.521 0.222 

زاذم 

 انًجًٕػبد

21.074 124 0.170 

  126 21.591 انًجًٕع

 انؼًم انمٛبؼٙ

ثٍٛ 

 انًجًٕػبد

0.795 2 0.398 1.130 0.326 

زاذم 

 انًجًٕػبد

43.639 124 0.352 

  126 44.434 انًجًٕع

انؼبيهٍٛ يزؼسز٘ 

 انٕظبئف

ثٍٛ 

 انًجًٕػبد

0.105 2 0.053 0.170 0.844 

زاذم 

 دانًجًٕػب

38.263 124 0.309 

  126 38.369 انًجًٕع

 6  ؼزخ ؼٛجًب  

sigma 

ثٍٛ 

 انًجًٕػبد

0.439 2 0.219 1.155 0.319 

زاذم 

 انًجًٕػبد

23.555 124 0.190 

  126 23.993 انًجًٕع

 انًحٕض ككم

ثٍٛ 

 انًجًٕػبد

0.349 2 0.175 0.949 0.390 

زاذم 

 انًجًٕػبد

22.824 124 0.184 

  126 23.173 انًجًٕع

وتشير النتائج الإحصائية بالجدوؿ السابؽ إلى انو لا توجد فروؽ ذات دلالة إحصائية في  -
لممحور ككؿ تعزى إلى متغير الدرجة للئدارة الرشيقة  الجامعييفدرجة ممارسة القادة 

روؽ كذلؾ تبيف انو لا توجد ف(، 0.949دالة عند مستوى ) (F)العممية، إذ كانت قيمة 
بمجالات )تنظيـ للئدارة الرشيقة  الجامعيةذات دلالة إحصائية في درجة ممارسة القيادات 

ستو -العامميف متعددي الوظائؼ-العمؿ القياسي-التحسيف المستمر-أماكف العمؿ
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كانت قيمة ( و 2.064  -0.170بيف ) Fسيجما(تعزي لمدرجة العممية حيث تراوحت قيمة 
مما يدؿ عمى عدـ وجود فروؽ في 0.05ف مستوى الدلالة دلالاتيا الاحصائية تزيد ع

 .لمدرجة العمميةدرجات ممارسة القيادة التشاركية بالمجالات تُعزى 

أنو لا يوجد فروؽ ذات دلالة إحصائية  74و  73و 72تضح مف الجداوؿ السابقة رقـ ي -
ت )نوع الكمية الإدارة الرشيقة تعزي الي متغيرا لأبعادلدرجة ممارسة القيادات الجامعية 

القادر  ( وتتفؽ ىذه النتيجة مع ما توصمت اليو دراسة )عبدوالدرجة العمميةوالجنس 
ودراسة )رغد ( 2076ة، ودراسة )وارث وجاب( 2079مسمـ وشذا أبو سميـ، 

 ( مف عدـ وجود فروؽ ذات دلالة إحصائية تعزي الي متغيرات الدراسة.2076جاسـ،
فروؽ ذات دلالة إحصائية حوؿ درجة ممارسة القادة  ىؿ توجد- :خامس( السؤاؿ ال6/4)

الجامعييف لفاعمية الأداء الوظيفي مف وجيو نظر أعضاء ىيئة التدريس بجامعة الوادي 
 الدراسة؟الجديد وفقا لمتغيرات 

بيف مجموعات العينة  لمعرفة الفروؽ (t- test )للئجابة عمي ىذا السؤاؿ تـ تطبيؽ اختبار 
معرفة الفروؽ بيف استجابات أفراد ل (ANOVA)واختبار  والجنس كميةوعية النحسب متغير 

 العينة حسب متغير الدرجة العممية، ويوضح ذلؾ الجداوؿ التالية :
 (15جسٔل )

فبػهٛخ الإزاء انٕظٛفٙ  حٕلانؼُٛخ َزبئج اذزجبض )د( نحؽبة زلانخ انفطٔق ثٍٛ اؼزجبثبد أفطاز  

 انكهٛخ حؽت يزغٛط َٕع

انًزٕؼظ  انؼُٛخ الأثؼبز

 انحؽبثٙ

الاَحطاف 

 انًؼٛبض٘

 زضجخ 

 انحطٚخ

يؽزٕٖ  لًٛخ د

 انسلانخ

 انمٛبزح الاكبزًٚٛخ
 0.944 0.071- 125 0.321526 2.51229 74 َظطٚخ

 0.307138 2.51630 53 ػًهٛخ

 انمٛبزح الإزاضٚخ 
 0.001 3.430 125 0.282192 2.60248 74 َظطٚخ

 0.259622 2.43396 53 ػًهٛخ

 نًحٕض ككما
 0.070 1.752 125 0.286596 2.55738 74 َظطٚخ

 0.219698 2.47513 53 ػًهٛخ

يتضح مف الجدوؿ السابؽ أنو لا توجد أي فروؽ ذو دلالة إحصائيا بيف استجابات عينة  -
بالنسبة بالنسبة لفاعمية الأداء الوظيفي الدراسة بالكميات العممية والكميات النظرية 

 .0.05لاف مستوي الدلالة أكبر مف لؾ لمجاؿ القيادات الاكاديمية، وكذلممحور ككؿ 
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بالنسبة لمجاؿ القيادات الإدارية فتوجد فروؽ ذات دلالة إحصائية عند مستوي الدلالة  -
لصالح الكميات النظرية، اذ تري عينة الدراسة اف فاعمية الأداء الوظيفي  0.007

 .مف الكميات العممية أفضؿبالكميات النظرية 

( ودراسة 2079تختمؼ ىذه الدراسة مع ما توصمت اليو دراسة )فريدة الاندونسي، -
( مف عدـ وجود فروؽ ذات دلالة إحصائية بيف متغيرات 2078)علبء القرالة ، 

( مف وجود فروؽ ذات 2077، وتتفؽ مع ما توصمت اليو دراسة)ناجي الشريؼ،الدراسة
 غير نوع الكمية.دلالة إحصائية بيف متغيرات الدراسة تعزي لمت

تعزو الدراسة ذلؾ لاف الكميات النظرية تيتـ بالجانب الإنساني والعلبقات الاجتماعية   -
مف الكميات العممية التي ينصب محور اىتماميا نحو  أكثروبالتالي المناخ التنظيمي 

 النتائج العممية.

  (16جسٔل )

فبػهٛخ الإزاء انٕظٛفٙ  حٕلفطاز انؼُٛخ ٔق ثٍٛ اؼزجبثبد أَزبئج اذزجبض )د( نحؽبة زلانخ انفط

  حؽت يزغٛط انجُػ

انًزٕؼظ  انؼُٛخ الأثؼبز

 انحؽبثٙ

الاَحطاف 

 انًؼٛبض٘

زضجخ 

 انحطٚخ

يؽزٕٖ  لًٛخ د

 انسلانخ

انمٛبزح 

 الاكبزًٚٛخ

 0.413 0.805 125 0.321942 2.52893 88 شكط

 0.297845 2.48019 39 أَثٙ 

 

انمٛبزح 

 الإزاضٚخ

 0.478 0.559- 125 0.288876 2.52273 88 شكط

 0.27707 2.55342 39 أَثٙ 

 انًحٕض ككم
 0.314 0.178 125 0.268650 2.52583 88 شكط

 0.253065 2.51680 39 أَثٙ 

يتضح مف الجدوؿ السابؽ أنو لا توجد أي فروؽ ذو دلالة إحصائيا بيف استجابات  -
لفاعمية الأداء الوظيفي سواء بالنسبة  عينة الدراسة تعزي لمتغير الجنس بالنسبة

غير دالة إحصائيا عند  (t test )لممحور ككؿ أو الأبعاد، إذ جاءت جميع قيـ 
  . α≥ 0.05 مستوى الدلالة

مف عدـ  (2079)علبء الديف الدليمي، تتفؽ ىذه النتيجة مع ما توصمت اليو دراسة -
 وجود فروؽ ذات دلالة إحصائية تعزي لمتغير الجنس.

زو الدراسة ذلؾ الي تشابو ظروؼ العمؿ بالجامعة بالنسبة لمذكور أو الاناث مف وتع -
 حيث المكاف والبيئة المحيطة والمناخ التنظيمي.
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 (17جسٔل )

ُخ نفبػهٛخ الأزاء نحؽبة زلانخ انفطٔق ثٍٛ يجًٕػبد أفطاز انؼٛ (ANOVA)َزبئج رحهٛم  

 انسضجخ انؼهًٛخيزغٛط حؽت انٕظٛفٙ 

  الأثؼبز
يجًٕع 

 نًطثؼبدا

زضجبد 

 انحطٚخ

يزٕؼظ 

 انًطثؼبد

 Fلًٛخ 

 انًحؽٕثخ

يؽزٕٖ 

 انسلانخ

انمٛبزح 

 الاكبزًٚٛخ

 

ثٍٛ 

 انًجًٕػبد

0.031 2 0.015 0.155 0.857 

زاذم 

 انًجًٕػبد

12.422 124 0.100 

  126 12.453 انًجًٕع

انمٛبزح 

 الإزاضٚخ

ثٍٛ 

 انًجًٕػبد

0.371 2 0.185 2.339 0.101 

زاذم 

 ًٕػبدانًج

9.824 124 0.079 

  126 10.195 انًجًٕع

 انًحٕض ككم

ثٍٛ 

 انًجًٕػبد

0.144 2 0.072 1.041 0.356 

زاذم 

 انًجًٕػبد

8.571 124 0.069 

  126 8.715 انًجًٕع

الدلالػة أنو لا توجد فػروؽ ذات دلالػة إحصػائية عنػد مسػتوى السابؽ جدوؿ اليتبيف مف  -
α≥ 0.05 لمتغير تعزى عينة الدراسة لفاعمية الأداء الوظيفي طات تقدير متوس في

وىػي  0.356وكانت دلالتيا الإحصػائيةF=1.041حيث بمغت قيمة اختبار الدرجة العممية 
مما يدؿ عمى عدـ وجود فػروؽ بػيف متوسػطات تقػدير 0.05أعمى مف مستوى الدلالة 

 .درجة العمميةتُعزى لم عينة الدراسة
( ودراسة Fleming,2010نتيجة مع ما توصمت اليو دراسة )تتفؽ ىذه ال -

(Hallinger,2010( ودراسة )Yum Hamis & Ijad,2009 مف عدـ وجود فروؽ )
 ذات دلالة إحصائية تعزي لمدرجة العممية.

الي اف جميع أعضاء ىيئة التدريس باختلبؼ درجاتيـ الاكاديمية وتعزو الدراسة ذلؾ  -
 محيط بيـ .يدركوف المناخ التنظيمي ال

ىؿ توجد علبقة ارتباط موجبة ذات دلالة إحصائية بيف " درجة  - :السادس ؿ( السؤا6/5)
الرشيقة وفاعمية الأداء الوظيفي لدي القادة الجامعييف بجامعة الوادي الجديد  لإدارةممارسة ا

  الدراسة؟مف وجيو نظر أعضاء ىيئة التدريس وفقا لمتغيرات 
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درجة ممارسة القيادة  لبيرسوف بيفمعامؿ الارتباط  ـ حسابتللئجابة عف ىذا السؤاؿ 
حدي ولممحاور  عمىلكؿ محور بفاعمية الأداء الوظيفي  وعلبقتياللئدارة الرشيقة  الجامعية

 ككؿ.
 (18جسٔل )

 انطشٛمخ ٔيحبٔض فبػهٛخ الأزاء انٕظٛفٙ أثؼبز الإزاضحانؼلالخ ثٍٛ  

 خانمٛبزح الإزاضٚ انمٛبزح الاكبزًٚٛخ انًجبل

 يؽزٕ٘  انسلانخ يؼبيم الاضرجبط يؽزٕ٘  انسلانخ يؼبيم الاضرجبط

 0.000 **0.546 0.000 **0.400 رُظٛى أيبكٍ انؼًم

 0.000 **0.637 0.000 **0.507 انزحؽٍٛ انًؽزًط

 0.000 **0.661 0.000 **0.472 انؼًم انمٛبؼٙ

انؼبيهٍٛ يزؼسز 

 انٕظبئف

0.430** 0.000 0.639** 0.000 

 6 ؼٛجًب ؼزخ 

sigma 

0.547** 0.000 0.604** 0.000 

 0.000 **0.699 0.000 **0.528 انًحٕض ككم

           6,61** زانخ ػُس                                      

  (19جسٔل )

 انطشٛمخ ٔفبػهٛخ الأزاء انٕظٛفٙ الإزاضحانؼلالخ ثٍٛ 

  فبػهٛخ الأزاء انٕظٛفٙ  )انمٛبزح انطشٛمخ(انًجبل 

 يؽزٕ٘ انسلانخ يؼبيم الاضرجبط

 0.000 **0.534 رُظٛى أيبكٍ انؼًم 

 0.000 **0.647 انزحؽٍٛ انًؽزًط 

 0.000 **0.640 انؼًم انمٛبؼٙ

 0.000 **0.602 انؼبيهٍٛ يزؼسز انٕظبئف

 sigma 0.654** 0.000 6 ؼزخ ؼٛجًب 

 0.000 **0.694 انًحٕض ككم)انمٛبزح انطشٛمخ(

           6,61** زانخ ػُس                                        

درجات  اتبيف تقدير موجبة أف ىناؾ علبقة ارتباطيو يتضح مف الجدوليف السابقيف  -
بجامعة الوادي  فالرشيقة لدي القادة الإدارييف والأكاديمييممارسة مجالات القيادة 

فاعمية الأداء رىـ لدرجة وبيف درجات تقدي أعضاء ىيئة التدريسكما يراىا الجديد 
بمغ معامؿ ارتباط بيرسوف بينيما  حيث α≥ 0.05عند مستوى الدلالة  الوظيفي

ذلؾ كمما ارتفع  الدلالة ومعنىاحصائياً عند مستوى  وىي قيمة دالة( 0.694)
 .فاعمية الأداء الوظيفيكمما زادت رشيقة مستوى ممارسة القيادة ال

( مف وجود علبقة 2076يو دراسة )رغد جاسـ،تتفؽ ىذه النتيجة مع ما توصمت ال -
، كما تتفؽ مع ما إيجابية بيف أدوات الإدارة الرشيقة وممارسات الموارد البشرية
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( مف وجود علبقة 2079القادر مسمـ وشذا أبو سميـ،  توصمت اليو دراسة )عبد
 .ارتباط موجبة بيف ابعاد الإدارة الرشيقة والابداع

ج الإدارة الرشيقة بالجامعة بأبعاده المختمفة يساعد في وبالتالي فإف استخداـ مني -
 زيادة فاعمية الأداء الوظيفي لمقيادات العاممة بالجامعة.

 الهتائج

 توصمت الدراسة الي مجموعة مف النتائج تمثمت في محوريف نظري وتطبيقي كما يمي:
 الهتائج الهظرية

ومنيا  مختمؼ أنواعياالإدارة الرشيقة ىي ثقافة مؤسسية تحتاجيا المؤسسات ب -7
 .الجامعات

ليست وليدة الساعة وانما تعود جذورىا الي القرف العشريف بفضؿ  الإدارة الرشيقة -2
 .TOYOTA شركة  

اىـ عنصريف تقوـ عمييما ثقافة الإدارة الرشيقة في أي مؤسسة ىما احتراـ الأشخاص  -3
 والتحسيف المستمر.

وبالتالي ؤسسة ومف بينيا الجامعات مف اجؿ تحقيؽ التحسيف المستمر والفعاؿ لأي م -4
ينبغي الاىتماـ مف قبؿ جميع القيادات وعمى مختمؼ تحقيؽ مبادئ الإدارة الرشيقة 

 المستويات بعمميات القياس الصحيح للؤداء والتقييـ المستمر.

اف أسموب الإدارة الرشيقة ومف خلبؿ الاليات والأدوات التي تستخدميا تعطي لأي  -5
ف بينيا الجامعات حمولا جذرية تقمؿ الي حد كبير مف نسبة اليدر مؤسسة تطبؽ بيا وم

 بيا.

لتحقيؽ فاعمية الأداء الوظيفي ينبغي الاىتماـ ببعض الأمور مف قبؿ الجامعة تتمثؿ  -6
بيانات ومعمومات دقيقة قاعدة توفير -)وضوح القواعد والأنظمة التي تحكـ العمؿ في

مشاركة العامميف في -باط الإداري والتنظيميالالتزاـ والانض عمىالتأكيد -تيسر العمؿ
توزيع -لمعمؿ ضغوط العمؿ وتوفير المناخ التحفيزي التخمص مف-عمميات اتخاذ القرار

إقامة دورات تدريبية بشكؿ متواصؿ وحسب احتياجات العمؿ -المكافآت بشكؿ عادؿ
 .والعامميف(
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احد ومنيا ما ىو متعدد الو يوجد نماذج عديدة لقياس الأداء الوظيفي منيا ذات اليدؼ  -7
 الأىداؼ وكؿ نموذج مدعوـ بنظرية خاصة.

المؤشرات  أفضؿتعدد نماذج قياس الأداء الوظيفي يتيح لكؿ جامعة مرونة في اختيار  -8
 .كمياتياالتي تتناسب وطبيعة نشاط كؿ كمية مف 

 الهتائج التطبيكية

بعاد ف والأكاديمييف لأالدراسة الميدانية اف درجة ممارسة القادة الإداريياكدت نتائج  -9
الرشيقة بجامعة الوادي الجديد جاءت بدرجة متوسطة مف وجية نظر عينة  الإدارة

-التحسيف المستمر-)تنظيـ موقع العمؿ للؤبعاد التي تناوليا البحث وىيالدراسة 
 .ستة سيجما(-العامميف متعددي الوظائؼ-العمؿ القياسي

بجامعة الوادي الجديد  الجامعيةقيادات اىتماـ الأظيرت نتائج الدراسة الميدانية  -70
 .بدرجة مرتفعة الوظيفيبتحقيؽ فاعمية الأداء 

تمعب دورا الرشيقة اتضح انيا  القيادةمف خلبؿ علبقة الارتباط الموجبة بيف عناصر  -77
 ميما في تحقيؽ فاعمية الأداء الوظيفي.

ي الجديد ىي أدوات الإدارة الرشيقة التي حظيت باىتماـ اقؿ مف قبؿ جامعة الواد -72
 التحسيف المستمر، والعامميف متعددي الوظائؼ، والعمؿ القياسي.

أدوات الإدارة الرشيقة التي حظيت باىتماـ أكبر مف قبؿ جامعة الوادي الجديد ىي  -73
 تنظيـ أماكف العمؿ وستة سيجما.

للئدارة  الجامعيةعدـ وجود فروؽ ذات دلالة إحصائية في درجة ممارسة القيادات  -74
 تعزي لمتغير نوع الكمية والجنس والدرجة العممية. الرشيقة

عدـ وجود فروؽ ذات دلالة إحصائية في درجة فاعمية الأداء الوظيفي لدي القيادات  -75
تعزي لمتغيري الجنس والدرجة العممية ولكف توجد فروؽ ذات دلالة  الجامعية

 إحصائية تعزي الي متغير نوع الكمية لصالح الكميات النظرية.
نو لف تتمكف أية بأيمكف القوؿ  في ضوء ما توصمت اليو الدراسة مف نتائج : تالتوصيا
مف مواكبة مستجدات العصر والمتغيرات السريعة في عالـ التقنية والمعمومات جامعة 

إلا بالتخمص مف )الإدارة والتنافسية مف الأداء المتوازف وتحقيؽ أىداؼ النمو و والعولمة 
راطية وعوائقيا التنظيمية والإجرائية وغيرىا مما تعانيو مف ترىؿ الثقيمة( ومشكلبتيا البيروق
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)الإدارة الرشيقة( بمفاىيميا الحديثة وأساليبيا المتطورة مبادئ وفساد، والتحوؿ إلى 
وشفافيتيا المطمقة، ونظرتيا الشمولية التي تمكف مف استيعاب المتغيرات الجديدة والإسياـ 

، رشيقة تنمية الوطنية الشاممة المستدامة بعقمية إدارية الفاعؿ في التغيير والتطوير وال
 توصي الدراسة الحالية بما يمي: ذلؾفي ضوء و 
انشاء لجنة متخصصة عمى مستوي كؿ جامعة ترغب في تطبيؽ ىذا الأسموب الإداري  .7

الحديث مع تييئتيا لتطبيؽ ىذه الفمسفة والاشراؼ عمى عممية تدريب العامميف عمى 
 وطرؽ إزالة اليدر بالعمميات المختمفة داخؿ الجامعة.تنفيذ مبادئيا 

التغيير الجذري لثقافة القيادات والعامميف بالجامعة وتوجيييا نحو ثقافة العامؿ الياباني  .2
العمؿ -تشجيع روح المبادرة بيف العامميف-التي تيتـ بػ)التسيير الديمقراطي للؤمور

عف الأساليب التقميدية الروتينية في  اعتماد مبدأ المغامرة في العمؿ والبعد-الجماعي
 محاربة الروتيف(.-الإدارة

اعتماد أساليب تقويـ ومراجعة مستمرة لكافة العمميات التي تقوـ بيا الجامعة وبمختمؼ  .3
المستويات بما يسيـ في رفع مستوي فاعمية الأداء الوظيفي والتحسيف المستمر 

 للؤداء.

لبلية والتمكيف لدي العامميف بالجامعة عمى السماح بدرجة مف الحكـ الذاتي والاستق .4
المستوييف الإداري والأكاديمي وعدـ التشكيؾ بقدراتيـ وكفاءاتيـ مما يشجعيـ عمى 

 بناء ثقة متبادلة في العلبقات داخؿ الجامعة.

توفير نظاـ معمومات شامؿ وفعاؿ وبسيط ومتاح لكافة العامميف بالجامعة وحثيـ عمى  .5
 .مات بما يخدـ مصمحة العمؿ وعدـ عرقمتياتبادؿ ومشاركة المعمو 

تعزيز العمؿ الجماعي وروح الفريؽ وتقديـ الدعـ والمساعدة مف قبؿ القيادات الجامعية  .6
 لتحقيؽ ذلؾ.

تطوير إمكانيات العامميف بالجامعة مف خلبؿ إقامة برامج تدريبية متنوعة تمس كؿ  .7
. المجالات والتخصصات ومنحيـ فرص عادلة ومتعددة لمحصوؿ  عمى التدريب اللبزـ

داخؿ  مميف عمييا وذلؾ لكافة العممياتوضع معايير قياسية للؤداء واطلبع جميع العا .8
 .الجامعة
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لوصوؿ لمعمؿ ا-الثقة-مثؿ )المصداقية إعادة النظر في اخلبقيات العمؿ داخؿ الجامعة .9
العمؿ ضمف  -والتذمر التوقؼ عف الشكوى -إنتاج المطموب -في الوقت المحدد

 بمنح ، ودعـ الإدارات العميا لذلؾبجودة عالية...الخ( تنفيذ العمؿ -وؼ الصعبةالظر 
 .الموظفيف الذيف يمتمكوف أخلبقيات عمؿ عالية مناصب أعمى، ومسؤوليات أكبر

يجاد حموؿ إبداعية وفعالة  .70 تشجيع العامميف داخؿ الجامعة عمى التقييـ الذاتي وا 
 لممشكلبت ودعميـ ماديا ومعنويا.

 مى نشر ثقافة تقميؿ اليدر في الموارد بيف العامميف بالجامعة.العمؿ ع .77

التوظيؼ بالجامعة عمي أساس الحاجات الحقيقية كما ونوعا وبما يتناسب وطبيعة  .72
 النشاط.

عمى كؿ جامعة ترغب في تطبيؽ مبادئ الإدارة الرشيقة الا تستعجؿ ظيور النتائج لاف  .73
 الرشيقة.ذلؾ مف أكبر معوقات تطبيؽ معايير الإدارة 

تضميف رؤية ورسالة وأىداؼ الجامعة تطوير القيادات الجامعية مف خلبؿ التدريب  .74
 عمى أساليب إدارية وقيادية حديثة وناجحة مثؿ الإدارة الرشيقة.

ضرورة عقد مؤتمرات وندوات لمتعريؼ بيذا الأسموب الإداري الحديث ومحاكاة التجارب  .75
 العالمية في ىذا المجاؿ.

مبادئ الإدارة الرشيقة ضمف المقررات الدراسية الخاصة بقسـ الإدارة تدريس ابعاد و  .76
 التربوية بكمية التربية وما يناظرىا مف الكميات الأخرى.

استحداث إدارة خاصة بتنمية الموارد البشرية داخؿ الجامعة يكوف ىدفيا تنمية  .77
ا يؤدي الي الميارات الإدارية المختمفة لمعامميف داخؿ الجامعة وخاصة القيادات بم

 تحسيف جودة العمؿ. 

اجراء العديد مف الدراسات التي تحدد مواصفات الخريج المطموب بسوؽ العمؿ وربطيا  .78
 بالمقررات الدراسية داخؿ الجامعة. 

اجراء مزيد مف الدراسات المستقبمية التي تربط بيف القيادة الرشيقة وغيرىا مف  .79
 يزة التنافسية لمتعميـ الجامعي.المتغيرات الأخرى مثؿ البيئة الإبداعية والم
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 المراجع

   :العربية المراجع  أولًا:

 بتو، دار المناىج، عماف)الأردف(.تخطيط الإنتاج ومراق (: 2112محمد) ،ابديوي .1
مسطيف: فاعمية نظاـ تقييـ الأداء وأثره عمى مستوى أداء العامميف، ف(: 2119موسي) حطب،أبو   .2

 .الجامعة الإسلامية غزة
تقييـ اثر الحوافز عمي مستوي الأداء الوظيفي في شركة الاتصالات (: 2111نادر)أبو شرخ،   .3

العموـ الإدارية، الفمسطينية مف وجية نظر العامميف، رسالة ماجستير غير منشورة، كمية الاقتصاد و 
 .جامعة غزة

-الإدارة الرشيقة في صناعة الانشاءات الفمسطينية تعزيز ممارسات (: 2116واثؽ) أبو عبيد الله، .4
ات العميا، جامعة النجاح، الضفة الغربية، رسالة ماجستير غير منشورة، إدارة ىندسية، كمية الدراس

  فمسطيف.

درجة ممارسة القيادات الإدارية بالجامعات الفمسطينية بمحافظات غزة (: 2119وصفيو)أبو معمر،  .5
بية، الجامعة الإسلامية، يميا، رسالة ماجستير غير منشورة، كمية التر لتفويض السمطة وسبؿ تفع

 .غزة

، دار المعرفة الجامعية، 3، ط2أساسيات التنظيـ والإدارة، جزء(: 2119عبدالسلاـ)ابوقحؼ،   .6
 .2111الإسكندرية، 

وطنية، لممؾ فيد الالإدارة العامة في المممكة العربية السعودية، مكتبة ا(: 2118سعود)اؿ سعود،   .7
 .الرياض

المناخ التنظيمي وعلاقتو بفاعمية الأداء الوظيفي لدي الموظفات (: 2119فريدة)الاندونوسي،   .8
جامعة عيف شمس، ع  الاداريات بجامعة اـ القري، مجمة البحث العممي في التربية، كمية البنات،

 ..، 14، ج 21
الأداء الوظيفي لدي الموظفات  (:المناخ التنظيمي وعلاقتو بفاعمية2119الاندونوسي، فريدة) .9

الاداريات بجامعة اـ القري، مجمة البحث العممي في التربية، كمية البنات، جامعة عيف شمس، ع 
 .2119، 14، ج 21

لمنشر  ؾ، ايترا1تقييـ ميارات المديريف في تقييـ أداء العامميف، ط (:2118بسيوني) ،البرادعي  .11
 .والتوزيع، مصر

امعية لمطبع والنشر، إدارة الموارد البشرية، الدار الج (:2111)واخروف ، حسيفالحموي  .11
 .الإسكندرية
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إثر فاعمية البرامج التدريبية عمى الأداء الوظيفي لدي العامميف  (:2118، نضاؿ واخروف)الحوامدة  .12
في مصمحة الجمارؾ في المممكة العربية السعودية، رسالة ماجستير غير منشورة، جامعة مؤتة، 

 الأردف.

عالـ الكتب الحديث، اربد، الإدارة الإبداعية لمجامعات،  (:2116، عادؿ)معايقةخطاب ، أحمد و ال .13
  الأردف.

محددات استخداـ العامميف في المؤسسات الإعلامية الأردنية لمتسويؽ  (:2119خالد)الدليمي،  .14
، كمية الاعلاـ، ة، رسالة ماجستير غير منشور عمى فعالية الأداء وفؽ النظرية الموحدة وأثرهالمعرفي 

 .جامعة اليرموؾ
إثر استخداـ تكنولوجيا المعمومات عمى فاعمية الأداء الوظيفي، رسالة  (: 2116فؤاد) الرشيدي،  .51

 ،.عين شمسماجستير غير منشورة، كمية التجارة، جامعة 

 .ي، وكالة المطبوعات، الكويتتطور الفكر التنظيم(: 1992عمي)السممي،  .16
وار القيادات التربوية في ضوء بعض المتغيرات العالمية المعاصرة: أد(: 2114عادؿ)السيسي،  .17

 ـ.2114دراسة مستقبمية، رسالة دكتوراه غير منشورة، كمية التربية جامعة بنيا، 
تأثير تفويض السمطة عمى الأداء الإداري بالتطبيؽ عمى وزارة التربية (: 2114سالـ )الشامسي،  .18

 .ت لمعموـ الإدارية، القاىرةير غير منشورة، أكاديمية الساداوالتعميـ بسمطنة عماف، رسالة ماجست
تطوير التعميـ الجامعي في مصر في ضوء مدخؿ إدارة الجودة (: 2113موسي)الشرقاوي،  .19

 .3الإسماعيمية، العددالشاممة، مجمة كمية التربية ب
المجمة الدولية الأداء الوظيفي لدي الموظفيف الإدارييف بجامعة نجراف، (: 2117ناجي)الشريؼ،   .21

 .8، عدد6ية المتخصصة، مجمدالتربو 
المسيرة لمنشر والتوزيع، ، دار 3نظرية المنظمة، ط (:2117، خضير)كاظـ  ، خميؿ والشماغ  .21

  .الأردف

دور عمميات إدارة المعرفة في تحسيف الرشاقة (: 2118تحرير)الشريؼ،  ، محمود والشنطي .22
القانوف، ، مجمة جامعة العيف للأعماؿ و طاع غزةق -الاستراتيجية بالمنظمات غير الحكومية 

 .1، العدد 3المجمد

دراسة ميدانية في شركات –السموؾ الإبداعي وأثرة عمى الميزة التنافسية (: 2112سالـ)الصباغ،  .23
 .51، العدد 12الصناعات الغذائية الأردنية، مجمة البصائر، المجمد

ء الوظيفي والشعور بالأمف في الإدارات الجامعية، التماثؿ التنظيمي والأدا(: 2111خالد)الصرايرة،  .24
 .نشر والتوزيع، عماف، الأردفدار كنوز المعرفة العممية لم
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 الأردنية الجامعات التدريسية في الييئات أعضاء لدى الوظيفي الأداء (: 2111خالد )الصرايرة، .25

  .27 دمشؽ، المجمد فييا، مجمة جامعة الأقساـ رؤساء نظر وجية الرسمية مف

 الجامعي، الإسكندرية.إدارة الموارد البشرية، دار الفكر (: 2117محمد)الصيرفي،   .26
البيئة الإبداعية وعلاقتيا بالإدارة الرشيقة في الكميات التقنية  (:2117) واخروف، سميماف الطلاع  .27

مقطاع العاممة في قطاع غزة، المؤتمر العممي الثاني بعنواف الاستدامة وتعزيز البيئة الإبداعية ل
 التقني، مرجع سابؽ.

دور المحاسبة الرشيقة في تحقيؽ الريادة في مؤسسات التعميـ العالي مف  (:2119رقية) الطيب، .28
لاعماؿ، وجيو نظر أعضاء ىيئة تدريس المحاسبة بجامعة الممؾ خالد، مجمة اقتصاد الماؿ وا

 .2، العدد 3المجمد 

لإداري بالتعميـ الجامعي في ضوء مدخؿ (: تصور مقترح لتطوير الأداء ا2119الضبع، رباح) .29
 التدوير الوظيفي ، مجمة العموـ التربوية، العدد الأوؿ، الجزء الثاني، جامعة القاىرة.

الرشاقة التنظيمية: مدخؿ استراتيجي في عممية تعزيز الاستغراؽ الوظيفي (: 2112عمي)العابدي،   .31
اعي في وزارة الصناعة والمعادف، مجمة لمعامميف: دراسة تجريبية لعينة مف شركات القطاع الصن

 ..31، العدد8لإدارية المجمد الغري لمعموـ الاقتصادية وا
(: تدريب القيادات الجامعية الفمسطينية كأحد مجلات تطوير الإدارة الجامعية 2117العاجز،فؤاد) .31

 .312-273في فمسطيف ،مجمة الجامعة الإسلامية ، المجمد السابع عشر، العدد الثاني ،ص ص 

( : تقويـ مشروع تنمية قدرات اعضاء ىيئة التدريس 2119العزازى،علا و أبو إدريس،أحمد) .32
دراسػة تطبيقيػة عمػى جامعػة الزقػازيؽ" ، رسػالة ماجسػتير غيػر منشػورة ، كميػة  "FLDPوالقيػادات ، 

 . التجػارة ،جامعة الزقازيؽ

 .تطوير الأداء والتنمية، مصر،كز ، مر 2ميارات إدارة الأداء، ط (: 2113ىلاؿ)،العسكر  .33
 .2114،الثقافة المدرسية، دار الفكر، عماف، الأردف (:2114)واخروف، شبؿ  الغريب .43

دراسة مقارنة بيف -فرؽ العمؿ وعلاقتيا بأداء العامميف في الأنظمة الأمنية(: 2118سالـ)الفايدي،  .35
ة، جامعة الأمير نايؼ لمعموـ بعض الأنظمة الأمنية بمدينة الرياض، رسالة دكتوراه غير منشور 

 ، المممكة العربية السعودية.الامنية
 الدور خلاؿ مف التنظيمية السمعة وبناء الرشيقة القيادة بيف العلاقة(: 2117الفتلاوي، ميثاؽ)  .36

 لصناعة العامة الشركة في العامميف مف عينة لآراء تحميمي التنظيمي: بحث للالتزاـ الوسيط
 ،.ي لمعموـ التربوية، العراؽ، مجمة المثنالسيارات
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استراتيجيات إدارة الصراع التنظيمي وأثرىا عمى الأداء الوظيفي لدي (: 2117ميسوف)الفقعاوي،   .37
جستير غير منشورة، كمية العامميف في المنظمات الاىمية الفمسطينية في قطاع غزة، رسالة ما

 . لإدارية، جامعة الازىر، غزةوالعموـ ا الاقتصاد
 .القاىرةية، كمية التجارة، جامعة الفعالية والإنتاج(: 2111فؤاد) ،القاضي  .38
 العامميف نظر وجية مف الوظيفي الأداء في الحكمانية خصائص إثر (:2118عصمت) القرالة،  .39

 .الأردف الكرؾ، مؤتو، جامعة منشورة، غير ماجستير رسالة الأردنية، الداخمية وزارة في
الأداء الوظيفي في تحسيف الأداء المؤسسي مف منظور بطاقة إثر فاعمية (: 2118علاء)القرالة،  .41

الأداء المتوازف: دراسة حالة وزارة العدؿ في الأردف، مجمة العموـ الاقتصادية والإدارية والقانونية، 
 المركز القومي لمبحوث، غزة. ،6ج، 2ع

ؽ مدخؿ وف الاستراتيجيالمنطؽ  مؤشراتتشخيص  (: 2118بشري) شاكر، ، محمد والكرعاوي  .41
الصناعة في محافظة النجؼ  وزارةالرشاقة لمنظمات الاعماؿ دارسة تطبيقية لعينة مف دوائر 

 .3، العدد11، المجمد كمية الإدارة والاقتصاد لمدراسات الاقتصادية والإدارية والمالية الاشرؼ، مجمة
نموذج العلاقة بيف خصائص الوظيفة ونتائج العمؿ: فحص جزئي ل(: 1997سعد)الكلابي،   .42

 .1، العدد 37لعامة، المجمد ىاكماف واولدىاـ، مجمة الإدارة ا
 المعجـ الوسيط، نسخة الكترونية .43

https://www.almaany.com/appendix.php?language=arabic&category=%D8%A7%D9
%84%D9%85%D8%B9%D8%AC%D9%85+%D8%A7%D9%84%D9%88%D8%B3%D9%8A
%D8%B7&lang_name=%D8%B9%D8%B1%D8%A8%D9%8A 

  المنظمة العربية لمعموـ الإدارية )جامعة الدوؿ العربية(، .44

https://www.arado.org/Content.aspx?s2=1070 

 دراسة الامنية: الاجيزة في الوظيفي وعلاقتيا بالأداء الادارية الرقابة(: 2113عبدالله)النمياف،   .45
 نايؼ لمعموـ الأمنية، حائؿ، رسالة ماجستير غير منشورة، جامعة الأمير منطقة شرطة عمى مسحية

 .المممكة العربية السعودية
 .، دار وائؿ لمنشر، الأردف2تيجي، طمدخؿ استرا–إدارة الموارد البشرية  (: 2115،محمد)الييبتي .46
معايير أداء الجودة الشخصية لدي رؤساء الأقساـ وأساليب تعزيزىا (: 2111صبرية)، ياليحياو  .47

 ـ.2111، 2، ع 7بوية، الأردف، سبالجامعات السعودية، مجمة العموـ التر 
غموض الدور وأثره في فاعميو الأداء الوظيفي، دراسة تحميمو لعينة مف (: 2116شيماء)اميف،   .48

 .21العدد الكوادر الصحية في مستشفيات القطاع الخاص بقطاع أربيؿ،

https://www.almaany.com/appendix.php?language=arabic&category=%D8%A7%D9%84%D9%85%D8%B9%D8%AC%D9%85+%D8%A7%D9%84%D9%88%D8%B3%D9%8A%D8%B7&lang_name=%D8%B9%D8%B1%D8%A8%D9%8A
https://www.almaany.com/appendix.php?language=arabic&category=%D8%A7%D9%84%D9%85%D8%B9%D8%AC%D9%85+%D8%A7%D9%84%D9%88%D8%B3%D9%8A%D8%B7&lang_name=%D8%B9%D8%B1%D8%A8%D9%8A
https://www.almaany.com/appendix.php?language=arabic&category=%D8%A7%D9%84%D9%85%D8%B9%D8%AC%D9%85+%D8%A7%D9%84%D9%88%D8%B3%D9%8A%D8%B7&lang_name=%D8%B9%D8%B1%D8%A8%D9%8A
https://www.arado.org/Content.aspx?s2=1070


 ..................................................................درجة ممارسة القيادات الجامعية لأبعاد الإدارة الرشيقة 

- 740 - 

                                                                                                                                                         

ة الحركة علاقة التمكيف الإداري بفرؽ العمؿ وأثره في تحقيؽ خف(: 2115ايماف)ايماف البدراني،  .49
دراسة ميدانية عمى عدد مف مستشفيات محافظة أربيؿ، مجمة جامعة الانبار لمعموـ –الاستراتيجية 

 .14، العدد 7، العراؽ، مجمدالاقتصادية والإدارية
 onالإدارة الرشيقة، صحيفة المدينة،  (:2121، إبراىيـ)باداود  .51

https://www.almadina.com/article/468394/%D9%83%D8%AA%D8%A7%D8%A8/%D
8%A7%D9%84%D8%A5%D8%AF%D8%A7%D8%B1%D8%A9-
%D8%A7%D9%84%D8%B1%D8%B4%D9%8A%D9%82%D8%A9 

معجـ مصطمحات القوي العاممة، مؤسسة شباب  (:1984، محمد)مصطفي ، احمد وبدوي  .51
 الجامعة، الإسكندرية.

، دور المؤسسات الإنتاجية في تطبيؽ الإدارة (: 2116،عبدالرحمف و جابة، احمد)بف وارثو  .52
ار عنابة، محمة الرشيقة: دراسة ميدانية عمى المؤسسات الصيدلانية الجزائرية، جامعة جابي مخت

 .، الجزائر2، العدد 17لمجمد العموـ الاقتصادية، ا
  .والوثائؽ القومية، القاىرة ، دار الكتب3قاموس الإدارة، ط(: 2113فيميب)بف يوسؼ جلاد،  .53

سوسيولوجيا التغير التنظيمي وفعالية المنظمات، رسالة ماجستير غير  (:2111، احمد )بوشماؿ .54
 ، الجزائر.منشورة، جامعة قاصدي مرباح

التكويف أثناء الخدمة ودورة في تحسيف أداء الموظفيف بالمؤسسة (: 2113محمد)بوقطؼ،  .55
 ة محمد خيضر بسكرة، الجزائر.الجامعية، رسالة ماجستير غير منشورة، جامع

مجمة كمية ضغوط العمؿ في فاعميو الأداء الوظيفي،  إثر (:2115،الياـ)عزيز و، صفاء تايو   .56
 .نية الجامعة، العدد الرابعنساالدراسات الإ

انعكاس منيج الإدارة الرشيقة عمى ممارسات إدارة الموارد البشرية بحث (: 2116رغد)، جاسـ  .57
دارية، العدد اسيا سيؿ( مجمة العموـ الاقتصادية والإ-زيف)ميداني في شركات الاتصاؿ في العراؽ 

 .22، المجمد 94
 مـ لمملاييف، لبناف.دار الع معجـ الرائد،(: 1992مسعود)جبراف،   .58
( : دراسػػة تقويميػػة لمشػػروع تنميػػة قػػدرات أعضػػاء ىيئػػة التػػدريس والقيادات 2119حسني، سحر) .59

بالجامعات المصرية في ضوء بعض الخبرات العالمية" ، رسالة ماجسػتير غيػر منشػورة، ، كمية 
 . التربية ، جامعة بنيا

ودوره في تخفيض التكاليؼ    6sigma ية تطبيؽ أسموبإمكان (:2114، ابديوي)حسيف اعديمي .61
 .وتدعيـ المقدرة التنافسية، جامعة الزرقاء، الأردف

https://www.almadina.com/article/468394/%D9%83%D8%AA%D8%A7%D8%A8/%D8%A7%D9%84%D8%A5%D8%AF%D8%A7%D8%B1%D8%A9-%D8%A7%D9%84%D8%B1%D8%B4%D9%8A%D9%82%D8%A9
https://www.almadina.com/article/468394/%D9%83%D8%AA%D8%A7%D8%A8/%D8%A7%D9%84%D8%A5%D8%AF%D8%A7%D8%B1%D8%A9-%D8%A7%D9%84%D8%B1%D8%B4%D9%8A%D9%82%D8%A9
https://www.almadina.com/article/468394/%D9%83%D8%AA%D8%A7%D8%A8/%D8%A7%D9%84%D8%A5%D8%AF%D8%A7%D8%B1%D8%A9-%D8%A7%D9%84%D8%B1%D8%B4%D9%8A%D9%82%D8%A9
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، دار 1تربوية، طالسموؾ التنظيمي والتحديات المستقبمية في المؤسسة ال (:2118محمد) حمادات،  .61
 .الحامد، الأردف

 .ية(، الدار الجامعية، مصربمرؤية مستق)إدارة الموارد البشرية (: 2113راوية)راوية حسف،  .62
أثر الإدارة الرشيقة عمى أداء المؤسسات الاستشفائية  (:2119محمد)قريشي، ، رزؽ ورزقي .63

 وطب الأطفاؿ وأمراض النساءالمتخصصة في التوليد  الاستشفائيةدراسة حالة المؤسسة )العمومية 

 .رية وعموـ التيسير، الجزائرالتجا، رسالة ماجستير غير منشورة، كمية العموـ الاقتصادية و ) بسكرة  
الابداع الإداري وعلاقتو بالأداء الوظيفي، دراسة تطبيقية عمى الأجيزة (: 2113حاتـ) رضا،  .64

بجدة، رسالة ماجستير غير منشورة، جامعة الأمير نايؼ لمعموـ  زالأمنية بمطار الممؾ عبد العزي
 العربية السعودية. ةالأمنية، المممك

 .9لإدارة والاقتصاد، العدد الثقافة التنظيمية وفاعمية المنظمة، مجمة ا(: 2119خويف)رضوي،  .65
 .دار وائؿ، عماف، الأردف، (1دراسات في الإدارة التربوية، طبعة )(2114رياض) ستراؾ، .66
 .الجديدة لمنشر، الإسكندرية إدارة الموارد البشرية، دار الجامعة(: 2113محمد)سمطاف،  .67

استخداـ أدوات المحاسبة الرشيقة في إدارة التكمفة بيف الإطار  (:2119)وآخروف ، ابتساـسميماني .68
، رسالة ماجستير غير منشورة، كمية دارسة حالة عينة مف المؤسسات-العممي  النظري والواقع

دارة الاعماؿ،   ، الجزائر.جامعة الواديالاقتصاد والتجارة وا 

ج ـ ع كما يدركيا أعضاء المجتمع  آليات اختيار القيادات الجامعية في (:2117، احمد)شحاتو .69
معيد البحوث  الجامعي في ضوء خبرات بعض المجتمعات الأخرى، رسالة ماجستير غير منشورة،

 .والدراسات العربية
المناخ التنظيمي وتأثيره عمى الأداء الوظيفي لمعامميف، دراسة حالة جامعة  (:2121شامي) صميحة، .71

قتصادية والتجارية وعموـ التسيير، رسالة ماجستير غير أمحمد بوقرة بومرداس، كمية العموـ الا
 منشورة، جامعة أمحمد بوقرة بومرداس، الجزائر.

مف وجية نظر  الأنماط القيادية وعلاقتيا بالأداء الوظيفي(: 2114طلاؿ)طلاؿ عبد الممؾ ، .71
وـ الأمنية، العامميف بإمارة مكة المكرمة، رسالة ماجستير غير منشورة، جامعة نايؼ العربية لمعم

 الرياض.
(: دور برامج التنمية المينيػة فػى تنميػة قػدرات أعضػاء ىيئػة التػدريس في 2119طمعت، حسني)  .72

ضوء متطمبات المتغيرات الحضارية المعاصرة، مؤتمر أنظمة التعميـ في الدوؿ العربية التجاوزات 
 .مايو، كمية التربية، جامعة الزقازيؽ 6-5والامؿ، 
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درجة تصور أعضاء ىيئة التدريس لمنمط القيادي الممارس مف قبؿ (: 2112د)محمعاشور،   .73
 .3، ع 25موـ التربوية، س رؤساء الأقساـ الأكاديمييف في جامعة اليرموؾ، مجمة جامعة دمشؽ لمع

http://gss.mpa.edu.ps/article/1259/%D8%A7%D9%84%D8%A5%D8%AF%D8%A7%D8
%B1%D8%A9- %D8%A7%D9%84%D8%B1%D8%B4%D9%8A%D9%82%D8%A9 

 ، فبراير 28الإدارة الرشيقة، مركز غزة لمدراسات والاستراتيجيات،  (:2118محمد) عاشور، .74

( : تأىيؿ القيادات الجامعية الأكاديمية، مؤتمر تأىيؿ القيادات التربوية 2117)عبد الرحيـ، سامح .75
في مصر والعالـ العربي، الجمعية المصرية لمتربية المقارنة والإدارة التعميمية، جامعة عيف شمس، 

 .يناير 28-27مركز تطوير التعميـ الجامعي ،دار الفكر العربي، 

لقيادات الجامعية الاكاديمية، مؤتمر تأىيؿ القيادات التربوية تأىيؿ ا(: 2117سامح)، ـعبد الرحي .76
في مصر والعالـ العربي، الجمعية المصرية لمتربية المقارنة والإدارة التعميمية، مركز تطوير التعميـ 

 .يناير .28-27ر الفكر العربي، الجامعي، دا
ميـ الجامعي في ضوء تطوير إدارة مؤسسات التع (: 2112أشرؼ) نصحي، ، محمد وعبد الرزاؽ .77

خميجية بالبحريف، أسموب حمقات الجودة، المؤتمر العربي الدولي الثاني لضماف الجودة، الجامعة ال
 .ابريؿ 4-5

ضوء  فيبالجامعات  ةالأكاديميصور مقترح لتنمية ادوار القيادات ت(: 2113مني)، رعبد الستا .78
 .ة التربية، جامعة بني سويؼي، رسالة ماجستير غير منشورة، كممدخؿ القيادة التحويمية

مدى استخداـ أدوات المحاسبة الرشيقة في ظؿ ميزة التنافسية : (2116اسراء) عبد السلاـ حسف، .79
 .ورة، جامعة الازىر، غزة، فمسطيفالشاممة، رسالة ماجستير غير منشفي ظؿ الجودة 

ي دراسة تطبيقية في دور بيئة العمؿ في تعزيز الرضا الوظيف(: 2113بشري)العبيدي،  زعبد العزي .81
 ـ.2113، 36معمؿ بغداد لمغازات، مجمة كمية بغداد لمعموـ الاقتصادية الجامعة، العدد 

، الإدارة الرشيقة ودورىا في تحقيؽ الابداع لدي العامميف في شركة ـعبد القادر مسمـ وشذا أبو سمي .81
 .عدد الأوؿ، ال6مد المجمة الدولية لمبحوث الاكاديمية، المج جواؿ بمحافظات غزة،

لممرأة  الأداء الوظيفي العمؿ بفاعمية ضغوط علاقة(: 2113نانسي)عبد الوىاب،  .82
، رسالة ماجستير غير منشورة، بمكتبة "الكبرى جامعات القاىرة تطبيقية عمى كميات دراسة :العاممة

 .كمية التجارة، جامعة عيف شمس
بالجامعات  قيؽ الرشاقة الاستراتيجيةمتطمبات تكنولوجيا المعمومات لتح(: 2119عنتر)عبدالعاؿ،   .83

 . اج، العدد التاسع والخمسوفالمصرية جامعة سوىاج نموذجا، المجمة التربوية بسوى

http://gss.mpa.edu.ps/article/1259/%D8%A7%D9%84%D8%A5%D8%AF%D8%A7%D8%B1%D8%A9-%D8%A7%D9%84%D8%B1%D8%B4%D9%8A%D9%82%D8%A9
http://gss.mpa.edu.ps/article/1259/%D8%A7%D9%84%D8%A5%D8%AF%D8%A7%D8%B1%D8%A9-%D8%A7%D9%84%D8%B1%D8%B4%D9%8A%D9%82%D8%A9
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الجدارات المينية اللازمة لرؤساء الأقساـ الاكاديمية بجامعة أسيوط مف  (:2118،أمؿ) عمي محمود .84
، 56ية جامعة سوىاج، العدد وجيو نظر أعضاء ىيئة التدريس، المجمة التربوية بكمية الترب

 ديسمبر.

 ، دار الفجر لمنشر والتوزيع، القاىرة.1تنمية الموارد البشرية، ط (:2117)واخروف ، غربيعمي  .85
رؤية لإدارة الجامعات المصرية الحكومية، مؤتمر جودة الجامعات  (: 2116حسف) فتحي نجيب،  .86

، الشارقة ومتطمبات الترخيص والاعتماد الجامعي، المنظمة العربية  الامارات )لمتربية والثقافة والعموـ
 .ابريؿ . 24-23ربية المتحدة(، الع

لإدارة ترجمة عبد الرحمف أحمد ىيجاف، القيـ التنظيمية، ا (: 1995)، رودكوؾمايؾو  فرانيس، ديؼ .87
 العامة لمبحوث، السعودية.

ـ العربي في ظؿ التعميـ أىيؿ القيادات التربوية في مصر والعال(: ت2117أميؿ)فيمي حنا شنودة،   .88
 ..الافتراضي، مؤتمر تأىيؿ القيادات التربوية في مصر والعالـ العربي، مرجع سابؽ

إدارة الجامعات العربية في ضوء المواصفات العالمية، المنظمة (:2113بسماف)فيصؿ محجوب،  .89
، جامعة الدوؿ العربيةالعربية لمتربية والثقافة والع  .موـ

 أسامة لمطبع والنشر، الأردف. ، دار1إدارة الموارد البشرية، ط(: 2118حسونة)فيصؿ،   .91
مكانية اعتماده في الشركة التحسيف المستمر بأسموب كمفة (: 2111حاتـ ) كريـ كاظـ،   .91 كايزف وا 

 .21العامة لصناعة الإطارات في النجؼ، مجمة مركز دراسات الكوفة، العدد
قيادات الاكاديمية لمميزة التنافسية بجامعة الممؾ ؤية مقترحة لتحقيؽ ال(:2117أمؿ)محمد البدوي،  .92

 الثاني. تشريف ،11. ع ،6. مج. المتخصصة الدولية التربوية خالد، المجمة
 دار الفكر العربي جديد، لعالـ مداخؿ جديدة الأداء: تقييـ (: 2112توفيؽ) محمد عبد المحسف، .93

 .توالنيضة العربية، بيرو 
دراسة –بيؽ أنشطة نظاـ الإنتاج الرشيؽ في المنظمات مستويات تط (:2111، اصفاد)مرتضي .94

 .27حالة في شركة الزوراء العامة، مجمة كمية بغداد لمعموـ الاقتصادية الجامعة، العدد 

ـ الإنسانية، العدد الأداء بيف الكفاءة وفاعمية مفيوـ التقييـ، مجمة العمو (: 2111عبدالمميؾ)مزىودة،  .95
 .، نوفمبر1

 دار العمـ لمملاييف، لبناف.معجـ الرائد،  (:1992مسعود) جبراف،  .96
(: الإدارة الرشيقة ودورىا في تحقيؽ الابداع لدي العامميف 2119مسمـ، عبدالقادر وأبو سميـ ،شذا)   .97

 .، العدد الأوؿ6في شركة جواؿ بمحافظات غزة، المجمة الدولية لمبحوث الاكاديمية، المجمد 

 .بية لمتنمية الإدارية، القاىرةمة العر المنظ (:2117)معجـ المصطمحات الإدارية .98
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الرشاقة التنظيمية مدخؿ لتحسيف القدرة المؤسسية في التعميـ الجامعي (: 2116ىالة)مغاوري،  .99
 .149عدد ، ال3المصري، الجمعية المصرية لمتربية المقارنة والإدارة التعميمية، المجمد

لدى  الأداء المؤسسيقتيا بتميز وعلا الاستراتيجيةمدى ممارسة الرشاقة (:2116محمد)ىنية،  .111
ة ، رسالة ماجستير غير منشورة، كمية التجارة، الجامعقطاع الصناعات الغذائية في قطاع غزة

 .الإسلامية بغزة، فمسطيف

(: وحدة إدارة المشروعات ، مشروع تنمية قدرات أعضاء ىيئة 2115وزارة التعميـ العالي) .111
 التدريس والقيادات.

 في ودورىا الرشيقة الإدارة متطمبات توفر مدى (:2117سمر) لعبادلة،ا ، يحي و ركاج يحي .112
بعنواف الاستدامػػة  الثاني العممي بغزة، المؤتمر العالي والتعميـ وزارة التربية في البشرية الموارد تنمية

 .التقنية، فمسطيف فمسطيف التقنػػػي، كمية لمتعميػػػػـ الإبداعيػػػػػة البيئػػػػة وتعزيػػػػػز
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