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المستخلص

ز  ي تحقيق التمي 
يهدف البحث إلى التعرف على دورالجدارة القيادة فز

ي جامعة 
المؤسسي  يشمل مجتمع البحث  الكادر التدريسي وموظفز

ت ) ي السليمانية ، حيث اختي 
ية فز ( شخص كعينة 95التنمية البشر

ي الجامعة، اعتمد الباحث على 
ز فز البحث من الكادر التدريسي والإداريي 

ي لكل من )الأوساط الحسابية، 
نامج الإحصائ  ي الير

التقانات الميشة فز
الانحرافات المعيارية، معاملات الارتباط، ومعاملات الانحدار 

ي التحليلىي 
ذ قام إالبسيطة(، و قام الباحث بإستخدام المنهج الوصفز

 على استمارة الاستبانة كأداة رئيسي 
ً
بجمع البيانات وتحليلها معتمدا

ات  ز متغي  لجمع البيانات بهدف معرفة علاقة الارتباط والأثر بي 

ي ضوء نتائج البحث استنتج الباحث مجموعة من 
البحث. فز

ز  الاستنتاجات أهمها هي وجود علاقة أرتباط معنوية بي 
ز  المؤسسي ، كما تظهر نتائج البحث أن الجدارة الجدارةالقيادية  والتمي 

.   ومن أهم  ز المؤسسي ي تحقيق التمي 
القيادية له تأثي  معنوي فز

قية  ية بالير ورة الاهتمام جامعة التنمية البشر التوصيات للبحث ضز
ز تبنــي  والتطوير لكوادرها وفقا لمعــايي  واضــحة لتقيــيم أداء المــوظفي 

ة والاستحقاق، و ان يهتم اكير بتطبيق  أدوات علــي معــايي  الجدار 
جمة الخطط الى برامج  ، وتهتم بير ز  بما يحقق التمي 

ً
تقييم الاداء دوريا

 . ز  تنفيذية لتحقيق الجدارة والتمي 
 

ز المؤسسي كلمات مفتاحية:   . الجدارة القيادية ، التمي 

 المقدمة

ي جميع المجالات بحاج    
زيد ة الى ممن المؤكد ان التطور المستمر فز

من القدرة التنافسية للبقاء والاستمرارية وخاصة الجامعات الاكير 
تعرضا للمنافسة والاكير حاجة الى التنمية المستمرة وتقديم الافضل 
ي وتقديم المزيد من العطاء العلمي  اتيجر من خلال التخطيط الاسير

ز بخدماتوالابداع  للمجتمع، فالجامعات  ن لضما ا هتحتاج إلى أن تتمي 
ة اللأداء المرتفع وتحقيق لالوصول العملاء و رضا  ز ية تنافسالمي 

ي مستوى  مؤسسية،ال
ة ونوعية فز ز ية ممي  وتحتاج الى طاقات بشر

ز حاجات المجتمع، ولكن  اكمة و  التمي  ب لتطي لاتتأئر بدون جهود مير

ة و ق ز  ةالفعال وب فعال، فالقيادةلالتعامل بأسدرات قيادية ممي 
ول المؤسسة والحصساسي لنجاح لا ل المفتاح االقيادية تمثلجدارة وا

ز على  ات ،التمي  ي ظل التحديات والتغي 
 فز
ً
    . المتسارعة خصوصا

عرض موضوع الجدارة القيادية إلى بحث ال سعىيمن ذلك  انطلاقا و 
ز المؤسسي و  ز  ةيالقيادالجدارة  واقع لىالتعرف عوالتمي   والتمي 

ية والتعرف  المؤسسي  ي جامعة التنمية البشر
على دور الجدارة فز
ي  ستقلم متغي  القيادية ك

ز المؤسسي  فز ي كمت  تحقيق التمي 
غي  تابع فز

 الجامعة. 
 

 

ز المؤسسي  ي تحقييق التمي 
 دور الجدارة القيادية فز

ية ي جامعة التنمية البشر
 دراسة ميدانية فز

 د. امجد محمد عبدالله  

يةو الاقتصاد،  ةکلیە الادار   العراق.  ،ةالسلیمانی ،جامعة التنمية البشر
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المبحث الاول: منهجية البحث

 مشكلة البحث: -1
ز من أكير الموضوعات أهمية وحداثة، وان معايي    يعتير السعىي للتمي 

ي تسعى المؤسسات إلى تحقيقها و 
ي مقدمة الاهداف التر

ز فز التمي 
هذا من القيادات الادارية المزيد من الجدارة وبذل الجهود  يتطلب

ي 
. والحالات السائدة فز ز لتحقيق النجاح، والقدرة على تحقيق التمي 

ي ادى الى ضعف انتاجية 
ز والتر الجامعات هي التقليد والتكرار والروتي 

، وجوهر  ز الجامعات والعدول عن المنافسة لتقديم الابداع والتمي 
ي كيفية تحويل الجامعات من مؤسسات عادية  مشكلة البحث تكمن
فز

ة ومتطورة من خلال الجدارة اليادية، والتساؤل  ز الى مؤسسات ممي 
 :  الرئيسي للدراسة يمكن ان يكون كالتالىي

ي جامعة التنمية   
ز المؤسسي فز ي تحقيق التمي 

ما دور الجدارة القيادية فز
ية ؟  البشر

ارة التنظيمية والجدارة وما هو دور كل من الجدارة التخطيطية والجد 
ي جامعة 

ز المؤسسي فز ي تحقيق التميي 
التوجيهية والجدارة الرقابية فز

ية؟  التنمية البشر
 
  :أهداف البحث-2 

 هدف البحث التعرف إلى: 
ز  - تشخيص ومعالجة مشكلات الجدارة القيادية و التميي 

ية.  ي جامعة التنمية البشر
 المؤسسي فز

ي ج -
يواقع تطبيق الجدارة القيادية فز ة من امعة التنمية البشر
 .خلال آراء أفراد عينة الدراسة

ي  -
ز المؤسسي فز ية  درجة التمي   جامعة التنمية البشر

ز الجدارة القيادية  - مدى وجود العلاقة  وقوة العلاقة بي 
ية ي جامعة التنمية البشر

ز المؤسسي فز  والتمي 
ي واقع الجدارة  -

ات الديموغرافية فز ز بعض المتغي  الفروق بي 
يةالقيادية  ي جامعة التنمية البشر

ز المؤسسي  فز  والتمي 
ز   - حات تساعد على تحقيق التمي  تقديم توصيات ومقير

 المؤسسي من خلال الجدارة القيادية. 
 

 أهمية البحث-3
تستمد البحث اهميتها النظرية من أهمية الموضوع المتناول -1

ز المؤسسي  ي الجدارة القيادية وعلاقتها بتحقيق التمي 
 والمتمثل فز

اما من الناحية العملية تكمن اهمية البحث اساسا بانها تقدم  -2
ة من خلال:   للجامعة خدمة مباشر

  ز ي تحقيق التمي 
معرفة مستوى دور الجدارة القيادية فز

ية  ي جامعة التنمية البشر
 المؤسسي فز

  ز المؤسسي بما ي تحقيق التمي 
معرفة دور الجدارة القيادية فز

لاولوية للاهتمام بها يعطيها صورة واقعية للجوانب ذات ا
ي الجامعة. 

 فز

  ز يادية جدارة القالالوصول الى تصور علمي لبناء العلاقة بي 
ية.  ي جامعة التنمية البشر

ز المؤسسي فز  وتحقيق التمي 

  ي الممارسات الحالية لواقع الجدارة
ي اعادة النظر فز

الاسهام فز
ز  القيادية و وضع خطة لتفعيل الدور الحالىي لتحقيق التمي 

 .  المؤسسي
 

 فرضيات البحث-4
: توجد علاقة ذات دلالة إحصائية عند الفرضية الرئيسية الاولى

ي التخطيط، 0.05مستوى الدلالة)
ز الجدارة القيادية)الجدارة فز ( بي 

ي تحقيق 
ي الرقابة( فز

ي التوجية، الجدارة فز
ي التنظيم، الجدارة فز

الجدارة فز
ز المؤسسي   التمي 

 ية الاتية: وينبثق عن هذه الفرضية الفرضيات الفرع
ز 0.05توجد علاقة ذات دلالة إحصائية عند مستوى الدلالة)-1 ( بي 

ز المؤسسي  ي التخطيط و تحقيق التمي 
 الجدارة فز

ز 0.05توجد علاقة ذات دلالة إحصائية عند مستوى الدلالة) -2 ( بي 
ز المؤسسي  ي التنظيم و تحقيق التمي 

 الجدارة فز
ز 0.05الدلالة)توجد علاقة ذات دلالة إحصائية عند مستوى  -3 ( بي 

ز المؤسسي  ي التوجيه و تحقيق التمي 
 الجدارة فز

ز 0.05توجد علاقة ذات دلالة إحصائية عند مستوى الدلالة)-4 ( بي 
ز المؤسسي  ي الرقابة و تحقيق التمي 

 الجدارة فز
 : توجد اثر ذات دلالة إحصائية عند مستوى الفرضية الرئيسية الثانية

ز الجدارة القيا0.05الدلالة) ي ( بي 
ي التخطيط، الجدارة فز

دية)الجدارة فز
ز  ي تحقيق التمي 

ي الرقابة( فز
ي التوجية، الجدارة فز

التنظيم، الجدارة فز
 المؤسسي 

 وينبثق عن هذه الفرضية الفرضيات الفرعية الاتية: 
ز 0.05توجد اثر ذات دلالة إحصائية عند مستوى الدلالة) -1 ( بي 

ز المؤسسي  ي التخطيط و تحقيق التمي 
 الجدارة فز

ز 0.05توجد اثر ذات دلالة إحصائية عند مستوى الدلالة)-2 ( بي 
ز المؤسسي  ي التنظيم و تحقيق التمي 

 الجدارة فز
ز 0.05توجد اثر ذات دلالة إحصائية عند مستوى الدلالة) -3 ( بي 

ز المؤسسي  ي التوجيه و تحقيق التمي 
 الجدارة فز

ز 0.05توجد اثر ذات دلالة إحصائية عند مستوى الدلالة) -4 ( بي 
ز المؤسسي  ي الرقابة و تحقيق التمي 

 الجدارة فز
 
ات البحث: -5  متغي 
ات المستقلة     ي تعمل على إحداث  :المتغي 

ات التر تعرف بأنها المتغي 
ي الواقع أو الظاهرة المراد دراستها، وتظهر آثاره ونتائجه على 

تغي  ما فز
ات  ات التابعة، ويمكن للباحث التحكم فيه، وتمثل المتغي  المتغي 

ي هذه الدراسة،الجدارة القيادية بابعادها ) ال
 جدارةالمستقلة فز

 التخطيطية، الجدارة التنظيمية، الجدارة التوجيهية، الجدارة الرقابية(
ات التابعة ي تقيس أثر تطبيق  :المتغي 

ات التر تعرف بأنها المتغي 
ها،  ات المستقلة عليها، ويسعى الباحث للكشف عن تأثي  المتغي 

ز المؤسسي وتمثل المتغي   ي هذه الدراسة التمي 
 التابع فز
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 انموذج البحث: -6
 

 
 ( 1ألشكل ) 

ي للبحث من اعداد الباحث 
الانموذج الفرضز

 حدود البحث-7
ي تحقيق  :

الحدود الموضوعية: التعرف على دور الجدارة القيادية فز
ز المؤسسي   التمي 

ية .  الحدود المكانية: جامعة التنمية البشر
   2022 -2021: العام الدراسي الحدود الزمانية 

ي جامعة التنمية 
ز فز ية:  اعضاء هيئة التدريس والموظفي  الحدود البشر

ية  البشر
 
  منهج البحث: -8
ي التحليلىي  حيث يعتمد   

اعتمدت البحث الحالية على المنهج الوصفز
ي تتكامل بوصف كل من 

على مجموعة من الاجراءات البحثية التر
ز  ، وجمع المعلومات والبيانات  الجدارة القيادية والتمي  المؤسسي

وتصنيفها وتحليلها واستخلاص النتائج من خلال الاستبيان وذلك 
ز  ز الجدارة القيادية وتحقيق التمي  للتعرف على طبيعة العلاقة بي 

ية ي جامعة التنمية البشر
 المؤسسي فز

 
 مجتمع وعينة البحث: -9
ي جامعة التنم   

ز فز ز والموظفي  ية ية الشملت البحث التدرسيي  بشر
ز البالغ عددهم  ز والموظفي  يتكون مجتمع البحث جميع التدرسيي 

تدريسي وموظف وتم إختيار عينة البحث من مجتمع البحث  200
تدريسي  100بطريقة العينة العشوائية يبلغ حجم عينة البحث 

جاع وموظف   استمارة استبيان.  95تم اسير
 

 
 اداة البحث:  -10

م تصميم الاستبيان كاداة لجمع من اجل تحقيق اهداف الحث ت
 البيانات حيث يحتوي الاستبيان الاقسام اللتالية: 

القسم الاول: ويحتوي على البيانات الشخصية لافراد عينة البحث 
، سنوات الخدمة،  )الجنس، نوع الوظيفة، التحصيل الدراسي وهي

 العمر(
: يتضمن العبارات المتعلقة بالجدارة القيادية وعد ي

ها دالقسم الثائز
 ( مقسمة الى اربعة ابعاد 20)

  5الى  1البعد الاول: الجدارة التخطيطية يتضمن عبارات  -
: الجدارة التنظيمية يتضمن عبارات   - ي

 10الى  6البعد الثائز
 15الى  11البعد الثالث: الجدارة التوجيهي يتضمن عبارات  -
 20الى  16البعد الرابع: الجدارة الرقابية يتضمن عبارات  -

ز المؤسسي  ويضم القسم ال ثالث: يتضمن العبارات المتعلقة بالتمي 
 عبارات 10

وقد استخدم مقياس ليكرت المتدرج بخمسة درجات لقياس درجة 
 . استجابة افراد العينة لعبارات الاستبيان

 التعريفات الاجرائية: -11 
: عبارة عن مجموعة من القيم والمهارات والقدرات  الجدارة القيادية

ي تؤدي الى النجاح الضمنية والك
ات الفعالة التر فاءات والمعارف والخير

ز من التنبؤ بالسلوك  والتطوير وإلانتاج والأداء الأفضل والتمكي 
ز والرقابة المؤدية الى تحقيق الاهداف  والتخطيط والتوجيه والتحفي 

 البعيدة المدى و احتواء المواقف الحرجة بكفاءة وفعالية



 دور الجدارة القيادية في تحقييق التميز المؤسسي

346                                      | June 2022ICEARNC|  Confernace  th| 11UHD  

ز المؤسسي  دم من مستويات عالية غي  عادية : هي مستوى متقالتمي 
ي المؤسسة  

من الابداع  الاداري والنجاح النوعي والتفوق التنظيمي فز
ي الانتاج  والخدمة والتسويق، 

تصل الى قمة العطاء والنجاح والاداء فز

و ينتج عنه انجازات تتفوق على ما يحققه المنافسون، ويرضز عنه 
ي المنظمة. 

 أصحاب المصلحة فز

ي : الاطار النظريالمبحث الثا
 ئز

 الجدارة القيادية

 مفهوم الجدارة
، فهو جدي، والمفعول   

ً
رَ، جدارة

ُ
الجدارة كمفهوم لغوي جاء من جَد

رَ لهذا المنصب: أي صار 
ُ
رَ بهذا المنصب/ جَد

ُ
به مَجدور به، يٌقال جَد

 بنجاحه )ابن منظور، 
ُ
رُت

ُ
ا به جَد

ً
 له، خليق

ً
ا وأهلً

ً
، 2005مستحق

 :344). 
صطلاحيا فالجدارة هي القدرة على تطبيق مجموعة متکاملة من أما ا

المعارف والمهارات والاتجاهات بهدف تحقيق مهام أدوار وظيفية 
ي مجال هذه 

ا لمعايي  قياسية مُعينة يُحددها الممارسون فز
ً
مُحددة وفق

ا على توافر صفات شخصية معينة لدى الفرد مثل: 
ً
المنظمة واعتماد
ي الإنجاز،

ي الذات )صقر، الرغبة فز
  .(18:  2015والدافعية، والثقة فز

 تعريف الجدارة: 
ي تتخذها المنظمة 14: 2017يُعرفها) الصعوب،  

( بأنها السياسات التر
ية، من خلال اتباع عدد من الإجراءات  ي تطوير مواردها البشر

فز
امج والدورات التدريبية وبرامج تنمية العلاقات  المنهجية مثل الير

ز  ال أو  الاجتماعية بي  أفراد التنظيم بما يُساعد على إيجاد الأداء الفعَّ
ز   .المتمي 
 من) هاشم و السلامية،      

ً
عرفها کلً

ُ
( القدرة على 91: 2020بينما ت

ز بأکير درجة ممکنة من الدقة  ز من قِبل المسؤولي  أداء نشاط مُعي 
ا للمعايي  والتعليمات المحددة. 

ً
 والإتقان وفق

ز والجدارة تقوم على ا    ز كافة المرشحي  ساس العدالة والتنافس بي 
للوظائف القيادية من خلال منح كل فرد الفرصة لاثبات نفسه دون 
ز فحسب بل يشمل جميع  ، كما ان التنافس لايقتصر على التعيي  ز تميي 
ية من مرحلة التوظيف الى مرحلة التقاعد)  وظائف ادارة الموارد البشر

ات،   (14: 2018السمي 
ات ت ي الشخص ذكرها: )خاطر، وهناك مؤشر

عير عن وجود الجدارة فز
2018 :25) 

ي تلزم لاداء عمل محدد -
 حزمة المعارف والمهارات والقدرات التر

ي نطاق  -
القدرة على الاداء داخل بيئة العمل والاستجابة للتحديات فز

 بيئة العمل
المتطلبات الاساسية المتعلقة بالصفات الشخصية والمهارات  -

 للعمل الجيد. 
: مجموعة من السمات ومم    ا سبق يمکن القول بأن الجدارة هي

ي يمتلکها 
والمعارف والمهارات والمؤهلات الشخصية والعملية التر

ز  ي تتحد معًا لتشکيل سلوک مُعي 
ي المؤسسة التعليمية والتر

الفرد فز
مکن الفرد 

ُ
مطلوب لأداء مجموعة من المهام بکفاءة عالية، ومن ثمَّ ت

ي فع
 ال. من تحقيق أداء وظيفز

 (768: 2020هناك سمات مكونة للجدارة ذكرها ) سعيد،
ي  -1

ي يفكر الفرد أو يرغب فيها باستمرار التر
الدوافع: هي الأشياء التر

ي إقدامه على تصرف ما، فالدوافع عوامل مؤثرة جوهرية 
تتسبب فز

ي اعمالهم على المدى الطويل دون رقابة. 
ء عما يفعله الافراد فز  تتنتر

ائص المادية والاستجابة المتسقة للظروف أو الصفات: الخص -2
ي المشاعر والمبادرة من الصفات 

ي فز
المعلومات، وتعد التحكم الذائر

ي لابد ان يتسم بها المدير الناجح. 
 التر
: توجهات الفرد، أو قيمه أو صورته الذاتية أي اعتقاد  -3 ي

المفهوم الذائر
ي أي حالة تقريبً 

 فز
ً
 ا. الشخص أن بإمكانه أن يكون فعالا

4-  . ز ي معي 
ي مجال معرفز

ي لدى الشخص فز
المعرفة: المعلومات التر

ويلاحظ ان العديد من اختبارات المعرفة تقيس قدرة الذاكرة على 
ز ان ما يهم هو القدرة على ايجاد المعلومة.  ي حي 

جاع فز  الاسير
المهارة: القدرة على أداء مهمة ذهنية أو مادية، كما تشمل القدرة -5

التحليلىي ومعالجة المعلومات والبيانات وتحديد  العقلية والتفكي  
 .  السبب والنتيجة وتنظيم البيانات والتخطيط والتفكي  الشمولىي

 الجدارة القيادية   
( بأنها مجموعة من القدرات والمهارات  70:  2018عرفها) احمد ،   

ات شخصية للنجاح والتطوير  ز ات ومي  والكفاءات والمعارف والخير
ي وإنتاج 

بأن:  ( 26: 2019أداء بشكل أفضل. وذكر) النواضة،المهتز
الجدارات القيادية مجموعة القيم والمهارات والقدرات الضمنية 
ي تمكنهم من التنبؤ بالسلوك 

المملوكة من قبل القادة والمديرين والتر
ز لتحقيق اهداف بعيدة المدى واحتواء  .والتخطيط والتوجيه والتحفي 

 لية. المواقف الحرجة بكفاءة وفعا
 انواع الجدارات القيادية  
: يعد التخطيط أولى العمليات القيادية، وله  الجدارة التخطيطية  -1

ز التخطيط بالنظرة  أهمية بالنسبة لتقدم ونجاح العمل ويتمي 
المستقبلية والتنبؤ بالمشكلات أو الاخطاء والاعداد لمواجهتها ،أو 

ابطة من الا  دأ نشطة، تبتجنبها ولذلك فهو عبارة عن سلسلة مير
اتيجيات  بتحديد الاهداف وإعداد الاطر العامة والسياسات والاسير

 Robin J ELYواتخاذ القرارات بأساليب علمية توفر الوقت والجهد)
& David.2010: 15) 

ز وكذلك أصحاب المصالح    كما إنه يهتم بمشكلات القادة والمرؤوسي 
تب على ذلك من توفي  المناخ  لنجاح  الملائموالمستفيدين، وما يير

العمل وزيادة الانتاجية ورفع مستويات الاداء، وتتمثل الجدارات 
: أ  -القيادية المتعلقة بالتخطيط لدى رؤساء الاقسام العلمية فيما يلىي

 . امج بالقسم العلمي ي إعداد الخطة الدراسية للير
 الجدارة فز
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ــع  الاعباء التدريسية.  -ب  التخطيط لتوزيــ
 ياجات التعليمية من الاجهزة والخامات. التخطيط لتوفي  الاحت -ج
وعات البحثية.   -د  التخطيط لاعداد المشر
ي التخطيط على مستوى الكلية.  -ه

 المشاركة فز
 إعداد خطط التقويم والمتابعة الدورية.  -و
 تحقيق مشاركة مجتمعية فعالة.  -ز
 
 الجدارة التنظيمية  -2
ي عملية التنظيم تنسيق جهو       

، د المشاركتعد مهمة القائد فز ز ي 
اف بطريقة فعالة    ) مجيد،  وإصدار القرارات، وتحديد نطاق اإلشر

رتيب إلى ت -باعتباره عملية قيادية -ويــهدف التنظيم  .( 97:  2001
ية والاقتصادية بالشكل الذي يضمن أداء المتطلبات  الموارد البشر
 الازمة لتنفيذ الخطط باتجاه تحقيق الاهداف التنظيمية. وفيما يلىي 
ي يمكن أن 

بعض الجدارات القيادية المتعلقة بعملية التنظيم، والتر
:) أبو  يمارسها رؤساء الاقسام الاكاديمية بالجامعات، ومن بينها ما يلىي

( التطوير والتنمية المهنية لكافة أعضاء هيئة 51:  2015بكر،
، ممارسة الثقة  ز الاعضاء ودعم العمل الجماعي التدريس، تحفي 

ي بي
ئة العمل التنظيمية، تنسيق جهود أعضاء هيئة التدريس والعدالة فز

ي اتجاه أفضل الممارسات المهنية، تشجيع أعضاء هيئة التدريس على 
فز

ي تنظيم العمل، 
الابداع والابتكار، الحرص على استخدام التقنية فز

ي سائر عناض المنظومة التعليمية، 
تحقيق معايي  الجودة المؤسسية فز

 .فعال مع منظمات المجتمع المحلىي بروتوكلات التعاون ال
 
  الجدارة التوجيهية-3

ي الجامعة لتحقيق 
ي توجه كافة الجهود فز

من العمليات القيادية التر
الاهداف المحددة سلفا، وتتمثل الجدارات  القيادية المتعلقة 

 : ي الجامعات فيما يلىي
ي يمكن توافرها فز

 2015أبوبكر،(بالتوجيه، والتر
اتيجية الرؤية الواضحة  ( 73:  نحو تحقيق رسالة والأهداف ، الاسير

ها بد ءً  ي تستهدف تحقيق الريادة ، ثقافة التغيي  المؤسسي ونشر
التر

بالفكر والمعتقد، وانتهاء بالممارسات الايجابية، توجيه جهود أعضاء 
 .  هيئة التدريس نحو تحقيق أهداف القسم العلمي

 
 الجدارة الرقابية-4
ح القيادية ايضا، حيث تقوم بقياس وتصحي تعد الرقابة من العمليات   

الأداء المخطط والتأكد من مدى تحقق الاهداف، وإنجاز المهام 
( وتتمثل الجدارات 393:  2005والانشطة المحددة سلفا )عسكر، 

ي 
ز فز القيادية المتعلقة بعملية الرقابة عدة اعمال وهي : مشاركة المعنيي 

يم ف، تطبيق أدوات تقيتحديد مستويات موضوعية للنتائج والاهدا
ي صياغة أسس موضوعية 

الاداء دوريا، مشاركة أعضاء هيئة التدريس فز
 لمقارنة الاداء الفعلىي بالاداء المتوقع، والنتائج الفعلية بالمتوقع. 

 
ز المؤسسي          التمي 

ز    مفهوم التمي 
ز من اهم الصفات المؤسسي     ي تعرف بها المنظمات التمي 

ة التر
ي و  ي مجال العنصر البشر

الحديثة وتسعى اليها الجميع وخاصة فز

 مفهوم كلىي 
ز التكنولوجيا المستخدمة و أساليب العمل. ولكن التمي 

ي 
ز منظمة ما فز وشامل غي  قابل للتجزئة، بمعتز أنه لا يمكن تصوير تمي 

ي المجالات الاخرى، 
ز بينما ينهار الاداء فز شابك فالتوازن والتمجال معي 

ي مختلف قطاعات المنظمة، وأن غاية 
ز فز سمتان أساسيتان للتمي 

، )السلمي ز  (. 33: 2002الادارة الحقيقية هي السعىي إلى تحقيق التمي 
ز لغة:عبارة عن الانفراد والاختلاف، فلو قلنا ان فلان يمتاز عن  التمي 

: 2005قومه اي يختلف او ينفرد عنهم بصفات معينة)ابن منظور، 

ية وردت بمعتز التفوق والامتياز والابداع 134 ز ي اللغة الانكلي 
(، وفز

والاتقان، وهو ليس فقط النجاح بل هو النمو والتقدم بشكل فعال 
)السالم،  (38: 2005ومتوالىي

 بأنه سعىي المنظمات إلى استغلال الفرص الحاسمة      
ز يعرف التمي 

ي الفعال والال اتيجر ي يـسبقها التخطيط الاسير
ام بادراالتر ز كة ير ك رؤية مشير

 Pinar يسودها وضـوح الهـدف وكفايـة المصادر والحرص على الاداء. 
& Girard, 2008: 31)( واشار )2003: 53 ،Nohria& ,joyceK 

ز عبارة عن كل فعل او نشاط لكل شخص يعزز ويقوي  (  ان التمي 
ي تشكل 

الإنجاز داخل المنظمة ويتضمن العديد من قوى العمل التر
 ل المنظمة. هيك
ي وغبور،   

بيتز ز عبارة عن  147: 2013بينما ركز )الشر ( على ان  التمي 
ا  ز ي أدائها،ً فعالً ومتمي 

ة فز ز ي تجعل المؤسسة متمي 
تلك الانشطة التر

ز وينعكس ذلك على   ي المنافسي 
بشكل يجعلها متفوقة ومتفردة عن بافر

إعداد و كيفية التعامل مع العملاء، وكيفية أداء أنشطتها وعملياتها، 
اتيجياتها الادارية والتنظيمية.   سياساتها واسير

 
ز المؤسسي     التمي 
ز المؤسسي يعتير أسلوب حياة ونمط فكري، حيث أنه     ان التمي 

ي هذا 
ي تتواجد فز

مفهوم متكامل، حيث إن المنظمات والمؤسسات التر
سة وظل التطورات التكنولوجيا، لذا  ي المنافسة الشر

العصر تعيش فز
ي يضع المؤسس

ي عدم كفاية الاداء العادي فز
ي وضع محرج فز

ات فز
ات من أجل الوصول إلى تطلعات وعدد أكير من الزبائن،  مواجهة التغي 
ي أداء المؤسسات مهم لتلك المنظمات واصبح خيارا 

ز فز لذلك فإن التمي 
 ، ات المحيطة)جير ي ظل التغيي 

 (18: 2010مهما فز
ز المؤسسي بانه تفرد وتفوق ي  يمكن تعريف التمي 

 جميع المنظمة فز
ز لها محليا واقليميا وبما يفوق توقعات  المجالات على المنافسي 
ز البيئة الداخلية والخارجية للمنظمة)  ي ضوء التفاعل بي 

العملاء فز
 (. 187: 2018جمعة، 

ام بالتخطيط 20: 2018ويعرفها) ابو عودة،  ز ( بانها عبارة عن الالير
ي من أجل العمل على وجود رؤية اتيجر كة معروفة الهدف  الاسير مشير

تعمل على السعىي على استغلال جميع الفرص المتاحة، وأن يتفوق أداء 
ي تكون لها نفس المنتج أو الخدمات 

ي المنظمات التر
المنظمة على بافر

 وأن تفوق كامل التوقعات العملاء. 
ز قدرة المنظمة   ز يمكن أن يحقق تحسي  النهج الذي يركز على التمي 

ي مواجهة المنافسة. و مع الوقت يمكن أن يؤدي على البقاء والازدها
ر فز

ي جودة المنتجات والخدمات و الانتاجية، واستخدام 
ز كبي  فز إلى تحسي 

 ,Excellence Canada)الاصول، والاحتفاظ بالعملاء، والتسويق 
2011 :4) 
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ز المؤسسي لا يمكن أن يحدث بالصدفة أو من خلال  إن تحقيق التمي 
ة، ولكن يجب أن يكون فيه إنجازات وجود نظريات علمية مجرد

ي تهم وتسعد جميع 
ي تحقيق كافة النتائج التر

ز يعتز ملموسة، فالتمي 
ز بأمر المنشأة)داود،  (24:  2020المعنيي 

 
ز المؤسسي  رات ودوافع التمي   مير

ات ودوافع اساسية شجعت المنظمات  ز المؤسسي مبير للتمي 
ة ان تهتم بها وذلك لتق ة والصغي  رتها على وية قدوالمؤسسات الكبي 

ي،  ي سوق العمل من اهم الدوافع ذكرها )الجعير
البقاء والمنافسة فز

2009  :21) 
ي كامل -1

التغي  والتطوير الشيــــع: حيث أن البيئة الحديثة للعمل فز
ي بيئة المؤسسة. 

ات الشيعة فز ز بدرجة عالية من التغي   المنظمات تتمي 
ي السوق المنافسة العالمية: من خلال تزايد حدة المنا-2

فسة فز
، فأصبح بالامكان البحث عن الاسواق وجلب المنتجات  العالمي
والخدمات بأسهل الطرق، لذلك كان حتماعلى المنظمات العمل على 

 . ز المؤسسي  فعالية الانتاجية وزيادة المنافسة من خلال التمي 
المحافظة على مكانة المنظمة: من خلال تطوير أعمالها وأدائها -3

ز من أج  ل العمل على السيطرة على السوق والحفاظ على مكانتهاالمتمي 
جودة الاداء: فقد أصبحت جودة  الاداء هي العامل الرئيسي لكسب -4

ي العمل
ي تكسب للمنظمات الاستمرارية والتطور فز

 العملاء، فهي التر
ي المعلومات والاتصالات -5

ي فز تطور التكنولوجيا: التقدم التكنولوجر
ي 
 جميع جوانب العمل لدى المنظمات، فإن يؤثر بشكل فعال وكبي  فز

تطور الاعمال والقدرة التنافسية تتم من خلال تطوير القدرات 
ونية مما يوفر استمرارية والتقدم لدى المنظمة.   التكنولوجية الالكير

 
ز المؤسسي   مقومات التمي 

 ، ( أن هناك ركائز ومقومات أساسية يجب  141: 2014ويرى) عاضي
ها الحفاظ عليها بشكل  ز دائم ومستمر حتر تحافظ المنظمة على تمي 

 وهي 
 وضوح رؤية ورسالة المنظمة.  -1
ي الادارة العليا -2

 بناء دور فعال للقيادة فز
ي تحقيق اهدافها بناءعلى رؤية ورسالة وأهداف  -3

فعالية المنظمة فز
 المنظمة

ي المكان المناسب -4
 وضع الشخص المناسب فز

ي إجراءات عمل المنظمة.  -5
 الكفاءة والفعالية فز

ي تحدث -6
ات التر  .الاستجابة للمتغي 

 :اهمية التميــز المؤسسي 
ز للمنظمات  ة لتحقيق الاداء المتمي  ز المؤسسي اهمية كبي  للتمي 

ي سوق العمل ذكرها                    )
ز مركزها التنافسي فز  73وتحسي 

 :2008 ،Girard :من الجوانب التالية ) 
ز المنظمات للوصول إلى أقصى  -1  درجاتتعزيز التنافس بي 

  .الجودة
ي ظل الازدحام  -2

ي تسويق ذاتها فز
وسيلة تعتمدها المنظمات فز

ايد من المنافسة ز   .المير
ي المنظمات -3

ز فز   .دعم التطوير الدائم والمستدام لدى العاملي 
 تعزيز الشعور بالمسئولية الاجتماعية لدى المنظمات -4
ي البيئة  -5

الارتقاء بمخرجات المنظمات بما يدعم التطور فز
 المحيطة. 

 
ز  أنواع     :المؤسسي  التمي 
ز  -1 ية هادفة، والإدارة هي  التمي  ي: المنظمة هي تجمعات بشر البشر

عملية تحقيق الأهداف التنظيمية بدرجة عالية من الكفاءة والفاعلية 
(Daft, 2000, :22.) 
ز  -2 ز كافة يعدون بمثابة  التمي  بتقديم الخدمة: أن فئات العاملي 

ز للسلع والخدمات، وعندما ي ي تم الحصول على سلعة لا تلمستهلكي  تر
ز  ز أو تزيد من توقعاتهم فإن هؤلاء المتعاملي  حاجات فئات المتعاملي 
ز للتعامل معهم. وعليه فإن المؤسسات  يلجئون إلى المنافسي 
ي مجال 

الخدمية، تسعى باستمرار لتحتل الصدارة على منافسيها فز
ز معها)النعيمي والصويص،  (23: 2008تقديم الخدمة لفئة المتعاملي 

ز   -3 ، وذلك من : القيادي التمي  ز للقيادة العليا تأثي  مباشر على التمي 
ز والإبداع، وذلك من  خلال تنمية قدرات الأفراد، وتشجيعهم على التمي 
ها بالمهارة القيادية وعلاقات العمل الفعالة، والقدرة على  ز خلال تمي 

يع جالتفكي  المتجدد الذي يبتعد عن التقليد، وكذلك اهتمامها بتش
ز هو  ز الأفراد للتوصل إلى أفكار جديدة. فالقائد المتمي  المنافسة بي 
ي الموقف الواحد، فهو يعىي 

الذي يستطيع رؤية كثي  من المشكلات فز
الأخطاء، ونواجي النقص والقصور، ويحس بالمشكلات) 

Borghin,2013:226)  

 الثالث المبحث
 الجانب العملىي 

 / أختبار الثبات )
ً
 ( : Reliabilityأولا

ي استقرار المقياس وعدم تناقضه مع نفسه، أي ان 
ان الثبات يعتز

المقياس يعطي نفس النتائج باحتمال مساو لقيمة المعامل إذا أعيد 
تطبيقه على نفس المجتمع. ولغرض التأكد من ثبات المقياس 
المستخدم تم استخدام معامل )الفا كرونباخ( للوقوف على دقة 

 إجابات أفراد مجتمع الب
ً
حث. وتعد قيم معامل )الفا كرونباخ( مقبولة

 عندما تكون هذه القيم مساوية أو أكير من)
ً
( على وجه 0.60إحصائيا

ي البحوث المحاسبية والإدارية. 
 التحديد فز
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أن قيمة معامل الفا كرونباخ تساوي  التالىي   ويوضح جدول
ات )0.943)  على المستوى الإجمالىي للمتغي 

ً
 تعد   (،30( مرتفعة جدا

مقبولة من الناحية الإحصائية. 
 

 (1الجدول )

 أختبار الثبات 

Reliability Statistics 

Cronbach's Alpha N of Items 

.943 30 

 على برانامج
ً
ز إستنادا  SPSS المصدر : الجدول من إعداد الباحثي 

 
 / وصف عينة البحث : 

ً
 ثانيا

 الخصائص الديموغرافية والعلمية لعينة البحث
 

 (2ل )جدو 

 الخصائص الديموغرافية لعينة البحث 

 % التكرار المتغي   ت

 الجنس 1
 76.8 73 ذكر

 23.2 22 انتر 

 نوع الوظيفة 2

 43.1 41 وظيفة ادارية

 31.6 30 وظيفة ادارية وتدريسية

 24.3 24 وظيفة تدريسية

3 
 

 التحصيل الدراسي 

 2.1 2 الدبلوم

 43.2 41 بكالويوس

 33.6 32 ماجستي  

 21.1 20 دكتورا

 سنوات الخدمة 4

 16.8 16 4الى  1من 

 30.5 29 9الى    5من 

 52.6 50 14الى   10من 

 العمر 5

 13.7 13 سنة 30الى  20

 53.7 51 سنة 40الى  31

 20 19 سنة 50الى  41

 12.6 12 سنة فاكير  51

 المصدر : من إعداد الباحث

ات ( من  % 76.8( بأن ) 2الإحصائية للجدول ) تتضح من المؤشر
يحة الأناث بلغت)  يحة الذكور، أما شر عينة  البحث هم من شر

( من عينة  البحث يعملون  %43.2) ( من عينة البحث. وان  23.2%
ي الجامعة كوظيفة ادارية، وأن )

ي الجامعة  %31.6فز
(  يعملون فز

ي أن واحد، وأن)
ز فز ز وموظقي  نة البحث ( من عي%24.3كتدرسيي 

ي الجامعة. وأن ) 
ز فز ( من عينة  البحث من  %2.1يعملون كتدرسيي 

( يحملون شهادة البكالوريوس  %43.2حملة شهادة الدبلوم، وأن )
، وأن %33.6وأن ) ( من عينة البحث يحملون شهادة الماجستي 

ي من عينة البحث يحملون شهادة الدكتورا.  (  21.1%)
ز فز ضوء  و تتبي 

ات الإحص ( من عينة  البحث  %16.8(  بأن ) 2ائية للجدول )المؤشر
ي الجامعة من) 

( يعملون %30.5( سنوات، وأن ) 4الى  1يخدمون فز

ي الجامعة من) 
( من عينة البحث %52.6( سنوات،  وأن ) 9الى 5فز

ي الجامعة من) 
ي 14الى  10يعملون فز

ز نتائج المشاركة فز ( سنة. وتبي 
ي 
ز فز ية العاملي 

( 14الى 10الجامعة لهم اكير من )الاستبيان ان اكير
 سنة فقط.    14سنوات من الخدمة حيث ان عمر الجامعة 

ات الإحصائية للجدول ) ي ضوء المؤشر
ز فز ( ايضا  بأن ) 2و تتبي 

(  %53.7سنة، وأن ) 30الى  20( من عينة  البحث عمرهم  13.7%
 41( من عينة البحث عمرهم%20سنة،  وأن ) 40الى  31عمرهم من 

 51( من عينة البحث عمرهم اكير من %12.6سنة، وان)   50الى 
 سنة
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ات الدراسة   / وصف وتشخيص متغي 
ً
                          ثالثا

 وصف وتشخيص متغي  الجدارة القيادية
 

 (3الجدول )

 ية والانحرافات المعيارية للجدارة القياديةقيم الأوساط الحساب 

 على برنامج
ً
 SPSS المصدر : الجدول من إعداد الباحث إستنادا

( قيم الأوساط الحسابية والانحرافات 3يوضح الجدول )        
ز عينة البحث،  المعيارية لابعاد الجدارة القيادية من وجهة نظر العاملي 

ا حسابيًا عامً 
ً
( وانحراف معياري 3.61ا بلغ )اذ يعكس الجدول وسط

ي عالىي نسبيا مما يؤكد وجود الجدارة 0.65) ( وهو وسط حسائر
ات الفرعية  ي المنظمة المبحوثة، و يمكن توضيح المتغي 

القيادية فز
 :الجدارة القيادية  على النحو التالىي 

ي  الجدارة التخطيطية -1   الانحراف المعياري الوسط الحسائر

X1 ي الجامعة
 0.77 4.03 اهداف العمل واضحة وقابلة للتطبيق فز

X2 ي لتحقيق الاهداف محددة
 0.82 3.64 المدى الزمتز

X3 0.96 3.57 يتم متابعة تنفيذ الخطط وتقييم النتائج المحققة 

X4 اتيجية  0.86 3.77 للجامعة القدرة على وضع الخطط الاسير

X5 0.88 3.51 يتم ترجمة الخطط الى برامج تنفيدية 

 0.69 3.70 المعدل

   يةالجدارة التنظيم -2 

X6 0.82 3.92 للجامعة القدرة على تحديد المهام الواجب تنفيذها 

X7 ز الاقسام و والوحدات والانشطة المختلفة  0.93 3.54 القدرة على التنسيق بي 

X8 0.90 3.62 القدرة على تحديد المهارات والقدرات اللازمة للوظائف 

X9 0.77 3.53 القدرة على تجميع وتجزئة المهام  الى وظائف 

X10 0.87 3.68 القدرة على تحديد هيكل السلطة والمسؤولية للوظائف 

 0.68 3.65 المعدل

   الجدارة التوجيهية -3 

X11 0.98 3.82 الاوامر واضحة و وموجزة وفز الوقت المناسب 

X12 ز وحفزهم لتحقيق الاهداف  0.89 3.59 يتم توجيه الموظفي 

X13 0.90 3.62 ومات وحجم العملالاوامر مناسبة مع مع كمية المعل 

X14 ح الاهداف ومضمون الاوامرلازالة الغموض  1.01 3.41 تقوم الجامعة بشر

X15 
ات عند  يتم استخدام ادوات اتصال متنوعة كالتخاطب والاجتماعات والهواتف و النشر

 التوجية
3.94 0.97 

 0.77 3.67 المعدل

   الجدارة الرقابية -4 

X16 ين للوظائف يعتبــرنظام الرقابة ز ي الجامعة فعــال بمــا يعمــل علــي اختيــار المتمي 
 0.95 3.58 فز

X17 الجدارة والاستحقاق ز تبنــي علــي معــايي  واضــحة لتقيــيم أداءالمــوظفي  قية وفقا لمعــايي   1.07 3.31 تتم الير

X18 ي الجامعة يسـاهم فــي التغلــب علــي نقــاط الضـ
 1.03 3.44 ـعف وتنميــة نقــاط القــوةنظـام الرقابة فز

X19  ز  بما يحقق التمي 
ً
 0.90 3.40 يطبق الجامعة أدوات تقييم الاداء دوريا

X20 ي الرقابة وتقييم الاداء
ي الجامعة فز

 0.99 3.41 تشارك الاطراف المعنيـة فز

 0.82 3.42 المعدل 

 0.65 3.61 المعدل العام
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ا حسابيا عامًا بلغ)الجدارة التخطيطية
ً
( 3.70:حقق هذا البعد وسط

ي عا ،بانحراف معياري عام بلغ) وهووسط حسائر (، اما بالنسبة 0.68لىي
ي للفقرات فقد حقق العبارة 

 )اهداف العمل واضحة وقابلة للتطبيق فز
ز كانت اقل  الجامعة( ي حي 

ز عينة البحث. فز ز العاملي  نسبة اتفاق بي  اكير
ز عينة البحث على الفقرة ) ز العاملي  رجمة الخطط يتم تنسبة اتفاق بي 

ي والإنحراف ( ويالى برامج تنفيدية دعم ذلك قيم الوسط الحسائر
.  0.88( ) 3.51المعياري )   ( على التوالىي

ا حقق الجدارة التنظيمية: 
ً
 ( 3.65بلغ) حسابيا عامًا هذا البعد وسط

، وسط وهو ي عالىي (. اما 0.69بانحراف معياري عام بلغ ) حسائر
بالنسبة للفقرات فقد حقق العبارة )   للجامعة القدرة على تحديد 

ز عينة البحث ، ال ز العاملي  مهام الواجب تنفيذها( اكير نسبة اتفاق بي 
ي  قيم الوسط ذلك ويدعم (  3.92) المعياري والإنحراف الحسائر

ز عينة  ( على0.82) ز العاملي  ز كانت اقل نسبة اتفاق بي  ي حي 
. فز التوالىي

البحث على الفقرة الذي ينص بان " القدرة على تجميع وتجزئة المهام  
ي ) قيم الوسط ذلك ", ويدعم الى وظائف  والإنحراف (3.53الحسائر
.  على (0.77)  المعياري  التوالىي

ا : حقق الجدارة التوجيهية
ً
 (3.67بلغ)  حسابيا عامًا هذا البعد وسط

ي عالىي نسبيا ، وسط وهو (، 0.77بانحراف معياري عام بلغ )  حسائر
ات ادو و. اما بالنسبة للفقرات فقد حقق العبارة )  يتم استخدام 

ات عند  اتصال متنوعة كالتخاطب والاجتماعات والهواتف و النشر
ز عينة البحث ويدعم ز العاملي  قيم  ذلك التوجية( اكير نسبة اتفاق بي 

ي  الوسط .  على (0.97( )3.94) المعياري والإنحراف الحسائر التوالىي
ز عينة البحث على الفقرة  ز العاملي  ز كانت اقل نسبة اتفاق بي  ي حي 

فز
ح الاهداف ومضمون الاوامرلازالة  الذي ينص بان " تقوم الجامعة بشر

ي  قيم الوسط ذلك الغموض ", ويدعم )  المعياري والإنحراف الحسائر
.  على (1.01( )3.41  التوالىي

ا حقق : الجدارة الرقابية
ً
 وهو (3.61بلغ) حسابيا عامًا هذا البعد وسط

ي عالىي نسبيا، وسط (، اما 0.65بانحراف معياري عام بلغ )  حسائر
ي الجامعة 

بالنسبة للفقرات فقد حقق العبارة )يعتبــرنظام الرقابة فز

ين للوظائف(  اكير نسبة اتفاق  ز فعــال بمــا يعمــل علــي اختيــار المتمي 
( ي ز عينة البحث بوسط حسائر ز العاملي  ( وانحراف معياري 3.58بي 

ز عينة البحث 0.95) ز العاملي  ز كانت اقل نسبة اتفاق بي  ي حي 
لى ع( فز

ز تبنــي  واضــحة لتقيــيم أداءالمــوظفي  قية وفقا لمعــايي 
الفقرة ) تتم الير

الجدارة والاستحقاق( ويدعم ي  قيم الوسط ذلك علــي معــايي   الحسائر
 التوالىي  على (1.07( )3.31) المعياري والإنحراف

اهداف العمل واضحة ( بأن)3وبشكل عام تشي  نتائج الجدول )    
ي الجامعةوقابلة للتطبي

 من حيث ق فز
ً
ات تجانسا ي مقدمة المتغي 

( فز
ي له) ( وبانحراف 4.03اجابات أفراد العينة إذ بلغ الوسط الحسائر

ز جاء)يتم استخدام ادوات اتصال متنوعة  0.77معياري ) ي حي 
( ، فز

ات عند التوجية( ي   كالتخاطب والاجتماعات والهواتف و النشر
فز

 لاجابات أفراد العينة المبالمرتبة الثانية من حيث التجانس تبع
ً
حوثة, ا

ي لهم ) ( هذا 0.97( بانحراف معياري )3.94إذ بلغ الوسط الحسائر
قية وفقا  ي فقرة )تتم الير

خر يأئر
َ
من جانب، أما من جانبٍ ا

الجدارة  ز تبنــي علــي معــايي  واضــحة لتقيــيم أداءالمــوظفي  لمعــايي 
ي لها والاستحقاق( ضعيفة نسبيا نحوها إذ بلغ ال وسط الحسائر

ي فقرة )1.07( وبانحراف معياري قدره )3.31)
يطبق (، بعدها يأئر

ز   بما يحقق التمي 
ً
ا حيث ( ايضا ضعيف الجامعة أدوات تقييم الاداء دوريا

( ي ( 3.40قلة التجانس لإجابات أفراد عينة البحث بالوسط الحاستر
 (0.90وبإنحراف المعياري قدره )

ز  (7كما نستنتج من الجدول )     ايضا ان الجدارة التخطيطية من بي 
ز عينة البحث  ز العاملي  نسبة اتفاق بي  ابعاد الجدارة القيادية حقق اكير

ي )  (، وهذا دليل ان المؤسسة 3.70حيث بلغت المتوسط الحسائر
ز كانت  المبحوثة اعط اهتماما اكير بالجانب التخطيطي نسبيا،حي 

ز ال ز عينة البحبعد الجدارة الرقابية اقل نسبة اتفاق بي  ث حيث عاملي 
( وهذا دليل ان المؤسسة المبحوثة بحاجة الى الاهتمام 3.61بلغ )

 . ي  الاكير بالجانب الرقائر
ز المؤسسي   وصف وتشخيص متغي  التمي 

 

 ( 4جدول )

ز المؤسسي   قيم الأوساط الحسابية والانحرافات المعيارية للتمي 

ز المؤسسي  العبارات ي  الوسط التمي   لمعياريا الانحراف الحسائر

Y1 ز المستمر ي الجامعة تخضع الى التحسي 
 0.89 3.81 تقديم الخدمات المختلفة فز

Y2 ي تقديم خدماتها
 0.91 3.89 تعتمد الجامعةعلى الوسائل التكنولوجية الحديثة فز

Y3 0.84 3.59 تتسم اجراءات تقديم الخدمات بشعة الانجاز 

Y4 1.06 3.58 مستفيدينتقدم الجامعة خدمات تتوافق مع احتياجات ال 

Y5  ز  0.90 3.84 تقدم ادارة الجامعة خدماتها للجميع بعدالة ودون تميي 

Y6 ز تتناسب مع متطلبات السوق  0.98 3.52 تعمل الجامعة على تطويراداء العاملي 

Y7 ز لاستثمارات طاقاتهم المعرفية ز الموظفي   1.05 3.33 تقام حلقات النقاش بي 

Y8 ز توجد علاقات عمل فاعل ز ادارة الجامعة والعاملي   0.95 3.55 ة بي 
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 على برانا
ً
 SPSS مجالمصدر : الجدول من إعداد الباحث إستنادا

ي تصف المتغي  التابع ) 4تشي  الجدول )  
ات التر (  ان غالبية المتغي 

ب من مستوى الاجابة   وتقير
ً
ز المؤسسي ( كانت ايجابية نسبيا التمي 

أوافق وذلك مايشي  له المعدل العام للأوساط الحسابية وقد بلغت 
ب من أ3.65قيمته ) ز تقير راء الأفراد المبحوثي 

َ
ي هذا أن ا

افق و (  ويعتز
ز المعدل العام للانحراف المعياري بلغ)  ي حي 

( بمقارنته مع 0.71, فز
ات وانها  قيمة الوسط نجد ان هناك تجانس وتقارب بالاجابات للمتغي 

  .
ً
ا  ليست مشتتة كثي 

تعتمد الجامعةعلى الوسائل  (( بأن عبارة 4وتشي  نتائج الجدول )     
ي تقديم خدماتها

ي مقدمة المت( تاالتكنولوجية الحديثة فز
ي فز
ات ئر غي 

، إذ بلغ  ز المؤسسي  من حيث اجابات أفراد العينة لمتغي  التميي 
ً
تجانسا

ي له) ( وهذا دليل 0.91( وبانحراف معياري )3.89الوسط الحسائر
على الاهتمام بالوسائل الحديثة والتكنولوجية من قبل المؤسسة 

ز جاء عبارة) تقدم ادارة الجامعة خدماتها  ي حي 
يع للجم المبحوثة، فز

 لاجابات 
ً
ي المرتبة الثانية من حيث التجانس تبعا

( فز ز بعدالة ودون تميي 
ي لهم ) ( وبانحراف 3.84أفراد العينة المبحوثة, إذ بلغ الوسط الحسائر

ام بالعدالة من قبل الجامعة 0.90معياري قدره) ز (، وهذا مؤشر للالير
خر 

َ
ز الزبائن، هذا من جانب، أما من جانبٍ ا ز بي  ي ع وعدم التمي 

بارة يأئر
ز لاستثمارات طاقاتهم المعرفية )تقام ز الموظفي   ( حلقات النقاش بي 

ي لها )  )كانت الاجابة الضعيفة نسبيا نحوها إذ بلغ الوسط الحسائر
(، وهذا يدل ان ادارة الجامعة 1.05وبانحراف معياري قدره ) 3.33

ز  ،  بحاجة الى الاهتمام الاكير بالتشاور وفتح باب النقاش مع الموظفي 
ي عبارة ) 

ز تتناسب مع بعدها يأئر تعمل الجامعة على تطويراداء العاملي 
من حيث قلة التجانس لإجابات أفراد عينة البحث متطلبات السوق( 

( ي (  ويدل 0.98(  وبإنحراف المعياري قدره) 3.52بالوسط الحاستر
ذلك الى ان المؤسسة المبحوثة بحاجة الى برنامج تطويري تتناسب 

 السوق. مع متطلبات 
 / )أختبار علاقة الأرتباط،، اختبار الفرضیات، ،الإنحدار البسيط(

ً
 رابعا

: 
ز المحورین:  -1  اختبار علاقة الارتباط بي 
: لاتوجد علاقة ذات دلالة إحصائية عند الفرضية الرئيسية الاولى 

ي التخطيط، 0.05مستوى الدلالة)
ز الجدارة القيادية)الجدارة فز ( بي 

ي التنظي
ي تحقيالجدارة فز

ي الرقابة( فز
ي التوجية، الجدارة فز

ق م، الجدارة فز
ز المؤسسي   التمي 

ز     سون لاختبار وجود علاقة بي  تم استخدام معامل ارتباط بي 
ي جدول )

ات، وتشي  النتائج المبينة فز ( إلى أن قيمة مستوى 5المتغي 
( كما أن قيمة 0.05وهي اقل من ) 0.000.( تساوي  Sigالدلالة)

ز معامل الارتب اط المحسوبة للجدارة القيادية بجميع ابعادها مع التمي 
لكل من ابعاد الجدارة ( وان قيمة ارتباط 0.843المؤسسي تساوي)

القيادية )الجدارة التخطيطية ، الجدارة التنظيمية، الجدارة 
،  0.825، 0.759، 0.801تساوي )التوجيهية، الجدارة الرقابية( 

، مما يدل على0.767  وجود علاقة ايجابية ذات دلالة ( على التوالىي
إحصائية، وبالتالىي قبول الفرضية الأولى )توجد علاقة إرتباط ايجابية 
ي التنظيم، 

ي التخطيط، الجدارة فز
ز الجدارة القيادية)الجدارة فز بي 

ي 
ز المؤسسي فز ي تحقيق التمي 

ي الرقابة( فز
ي التوجية، الجدارة فز

الجدارة فز
ز المؤسسة المبحوثة(، بمعتز توجد علا قة ذات دلالة إحصائية بي 
ات قيد البحث عند مستوى )   (.  0.01المتغي 

 
 (5جدول )

ز ابعاد   ز المؤسسي علاقة ارتباط بي   الجدارة القيادية و التمي 

 الجدارة الرقابية الجدارة التوجیهيه الجدارة التنظیمية الجدارة التخطیطية الجدارة القياديةمجموع ابعاد  

ز  التمي 
 المؤسسي 

Pearson 
Correlation 

.843 **.801 **.759 **.825 **.767 

Sig. (2-tailed) .000 .000 .000 .000 .000 

N 95 95 95 95 95 

 على برانامج 
ً
 SPSS المصدر : الجدول من إعداد الباحث إستنادا

تغي  وجود علاقة تاثي  ذات دلالة معنوية لم -:  الفرضية الرئيسية الثانية: 
ي التنظيم، الجدارة الجدارة القياد

ي التخطيط، الجدارة فز
ية)الجدارة فز

ز المؤسسي  ي تحقيق التمي 
ي الرقابة( فز

ي التوجية، الجدارة فز
 فز
( 0.806 ( والبالغة )R²( قيمة معامل التحديد )6ويوضح الجدول )  

ي تفش أن )
ز %80التر ي تطرأ على المتغي  التابع)التميي 

ات التر ( من التغي 

ي بسبب م
( تائر ة تغي  المستقل )الجدارة القيادية(، أما النسبالمؤسسي

ي هذه 
ات خارجية لم تؤخذ بنظر الاعتبار فز المتبقية تمثل متغي 

. الدراسة

 

Y9 0.85 3.66 .تتبتز إدارة الجامعة تطبیق نظم حدیثة لإدارة العملیات 

Y10 ي ادارة اعمالها
هوطریقها وفلسفتها فز ز  0.92 3.75 .تؤمن ادارة الجامعة بأن التمي 

 0.71 3.65 المعدل
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 ( 6جدول)

ز المؤسسي  ز الجدارة القيادية والتمي   معامل التحديد التباين بي 

Model Summary 

Model R R² Adjusted R Square Std. Error of the Estimate 

1 a98.8 .806 .798 .32116 

a. Predictors: (Constan الجدارة الرقابية, الجدارة التخطیطية, الجدارة التنظیمية, الجدارة التوجیهية 

 على برانامج
ً
 SPSS المصدر : الجدول من إعداد الباحث إستنادا

ي حال الانحدار 7يمثل الجدول )
(  تحليل التباين والذي یختير الأثر فز

 0.000.(  تساوي Sigم الاعتماد على مستوی الدلالة) المتعدد فیت
و نقبل الفرضیة البدیلة و هي أن  0.05أقل من  مستوی المعنویة 

الانحدار المعنوي ونتيجة قبولنا الفرض البديل والذي ينص على 

معنويه الانحدار هو معامل واحد على الاقل من المعاملات الاربعة 
 يمكن أن يكون معنوي. 

 

 

 (7جدول )

 تحليل التباين 
aANOVA 

Model Sum of Squares Df Mean Square F Sig. 

1 

Regression 38.674 4 9.669 93.739 b.000 

Residual 9.283 90 .103   

Total 47.957 94    

a. Dependent Variable:    ز المؤسسي  التمي 

b. Predictors: (Constant),  لتخطیطية, الجدارة التنظیمية ,الجدارة التوجیهيةالجدارة الرقابية, الجدارة ا 

 على برانامج
ً
 SPSS المصدر : الجدول من إعداد الباحث إستنادا

ز الجدول )      ( قيم معاملات للانحدار للمقدرات والاختبارات 8يبي 
المعنوية الاحصائية لهذه المعاملات ويمكن تلخيص هذه الجدول 

 : ي
 بالشكل الائر

ي  المبينة جالنتائ وتشي     
  (.Sigالدلالة) مستوى قيمة إلى أن جدول فز

الجدارة لکل من متغي  المستقل الجدارة القيادية بابعادها)
 التخطیطية, الجدارة التنظیمية ,الجدارة التوجیهية، الجدارة الرقابية

ات المستقلة 0.05من ) اقل (  جدارة ال(، یتضح وجود تأثي  المتغي 

 ( ظیمية،الجدارة التوجیهية، الجدارة الرقابيةالجدارة التن، التخطیطية
ز أوزان من  بيتا) ي المتغي  التابع، ويتبي 

( أن متغي  الجدارة Beta فز
ز  ي التمي 

ات الجدارة القيادية  لها اثر اكير فز التوجيهية  كاحدى متغي 
ي بعده  متغي  الجدارة 

ات الاخرى، وتأئر المؤسسي مقارنة مع المتغي 
متغي  اللجدارة الرقابية والجدارة التنظيمية. التخطيطية ، ومن ثم 

ز المتغي   تيب لقيم أوزان بيتا تؤكده قيم معاملات الارتباط بي  وهذا الير
ي الجدول. 

ات المستقلة الثلاثة فز  التابع وكل من المتغي 
 

 ( 8جدول)

 معاملات الانحدار المتعدد
aCoefficients 

Model 
Unstandardized Coefficients Standardized Coefficients 

T Sig. 
B Std. Error Beta 

1 

(Constant) .135 .193  .701 .485 

 000. 3.862 298. 079. 307. الجدارة التخطیطية

 063. 1.884 143. 079. 149. الجدارة التنظیمية

 000. 3.971 320. 074. 294. الجدارة التوجیهية

 001. 3.577 253. 061. 219. الجدارة الرقابية

a. Dependent Variable:  ز  تمي 

 على برانامج
ً
 SPSS المصدر : الجدول من إعداد الباحث إستنادا
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 المحور الرابع
 الأستنتاجات والتوصيات

 
 اولا: الاستنتاجات

 
 وفقا لنتائج التحليل السابق يمكن التوصل الى الاستنتاجات الاتية: 

ي جامعة   -1
ي ان ممارسات الجدارة القيادية فز

ية فز التنمية البشر
اهداف العمل واضحة مستوى جيد وان النتائج تدل على ان 

ي الجامعة و 
يتم ترجمة الخطط الى برامج  وقابلة للتطبيق فز

  تنفيدية. 
ية استخدام ادوات اتصال  -2 ي جامعة التنمية البشر

وانه يتم فز
ات عند  متنوعة كالتخاطب والاجتماعات والهواتف و النشر

 التوجية. 
ي مجال  -3

ز المؤسسي  توصل نتائج الدراسة الى ان الجامعة فز التمي 
ي تقديم خدماتها و 

تعتمد على الوسائل التكنولوجية الحديثة فز
 . ز  تقدم ادارة الجامعة خدماتها للجميع بعدالة ودون تميي 

ي  -4
ية تقوم بتقديم الخدمات المختلفة فز ان جامعة التنمية البشر

ز المستمر  الجامعة و تخضع الى التحسي 
ز المؤسسي  وهناك علاقة ان   -5 ي التمي 

الجدارة القيادية  لها دور فز
ين.   ارتباط ذات دلالة معنوية للمتغي 

ز  -6 ان ابعاد المتغي  المستقل )الجدارة القيادية ( لها اثر على )التمي 
( حسب التسلسل )الجدارة التوجيهية    المؤسسي

 ، الجدارة التخطيطية ،الجدارة الرقابية، الجدارة التنظيمية(
ي تطرأ على المتغي  التا  -7

ات التر ز المؤ بان التغي  ي ع )التمي 
( تائر سسي

وهذا  %80من خلال المتغي  المستقل )الجدارة القيادية ( بنسبة 
ز المؤسسي  تعتمد بشكل كبي  على الجدارة  دليل الى ان التمي 

 القيادية بابعادها المختلفة . 
ات الجدارة تعتير   -8 ادية  الاثر القي الجدارة التوجيهية  كاحدى متغي 

ات الاخرى ز المؤسسي مقارنة مع المتغي  ي التمي 
 الاكير فز

 ثانيا: التوصيات 
 

حات  ي ضوء الاستنتاجات  تم التوصل الى يمكن تقديم المقير
فز

 والتوصيات الاتية: 
واضــحة لتقيــيم  -1 قية وفقا لمعــايي 

ورة الاهتمام بالير ضز
الجدا ز تبنــي علــي معــايي   رة والاستحقاق. أداءالمــوظفي 

ية ان يهتم اكير بتطبيق   -2 دوات أ على جامعة التنمية البشر
 . ز  بما يحقق التمي 

ً
 تقييم الاداء دوريا

جمة   -3 ية بير وري ان تهتم جامعة التنمية البشر من الصرز
 . ز  الخطط الى برامج تنفيدية لتحقيق الجدارة والتمي 

ية الاهتمام الاكير بالوصف  -4 على جامعة التنمية البشر
ي وتنمية  القدرة على تجميع وتجزئة المهام  الى الوظ
يفز
 وظائف

ح الاهداف  -5 ية ان تقوم بشر يتطلب من جامعة التنمية البشر
 ومضمون الاوامرلازالة الغموض. 

ز تتناسب مع  -6 على الجامعة ان تعمل على تطويراداء العاملي 
 متطلبات السوق 

ز  -7 ز الموظفي  ورة المزيد من الاهتمام بحلقات النقاش بي  ضز
ية.   ستثمار طاقاتهم المعرفيةلا  ي جامعة التنمية البشر

 فز
 
 
 
 
 

 قائمة المصادر

/ المصادر العربية : 
ً
 أولا
، لسان العرب، 2005ابن المظور، ابو الفضل جمال الدين محمد ، -

 دار صاد ، لبنان. 
ي 2015ابوبكر، مصطفز محمود، -

، المدير المعاض وتدارة الاعمال فز
 ، الدار الجامعية،الاسكندرية، مصر. بيئة العولمة المعاضة

، أثر جودة الحياة 2018ابو عودة، محمود اسماعيل اسماعيل، -
ز المؤسسي "دراسة تطبيقية                    على  ي تحقيق التمي 

الوظيفية فز
ي قطاع غزة، رسالة ماجستي  غي  

" فز ي
منظمات المجتمع المدئز

. منشورة، كلية التجارة الجامعة الاسلامية بغ ز  زة، فلسطي 

، الجدارات المهنية اللازمة لرؤوساء الاقسام 2018احمد ، امل، -
بوية، كلية  الاكاديمية بجامعة اسيوط ، دراسة ميدانية، المجلة الير

بية.   الير
- ، ز ي دعم 2018جمعة، نجلاء حسي 

، أثر إعداد قادة المستقبل فز
ز المؤسسي دراسة ميدانية ية، بالتطبيق على الجامعات المصر  -التمي 

، يوليو 19مجلة البحوث المالية والتجارية، العدد الثالث، المجلد 
 ،جامعة بور سعيد، مصر2018

، عرفات، - ي الاداء 2010جير
، الاخلاقيات الادارية واثرها  فز

، رسالة ماجستي  غي  منشورة ، جامعة النجاح الوطنية،  المؤسسي
 نابلس. 
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ي، تغريد،  - ي 2009الجعير
ز فز  تطوير اداء المؤسسات ، دور ادارة التمي 

،جامعة الخليل،  ي الضفة الغربية، رسالة ماجستي 
التعليم العالىي فز
 الضفة الغربية. 

ز والابداع الاداري. الاردن، عمان: 2020داود، محمد ،- ، إدارة التمي 
 ابن النفيس للنشر والتوزيــــع

، 2005عسكر، سمي  أحمد،- ، أصول الادارة ، دار القلم للنشر
ي   ، طبعة جديدة. الامارات، دئر

-، ، نايف علىي ، تأثي  سلوك المواطنة واستثمار راس المال 2014عاضي
ي جامعة بابل، 

، دراسة استطلاعية فز ز الاداء المنظمي ي تمي 
ي فز البشر

 رسالة دكتوراه غي  منشورة، جامعة المستنصرية، بغداد. 
- ، ي على الجدارة 2015صقر، زكي محمود زكي

، اثر الوكاء العاطفز
اتيج ية، المجلة العلمية الاقتصاد والتجارة،كلية التجارة، جامعة الاسير

ز شمس، مصر.   عي 
، دور الجدارات الوظيفية 2017الصعوب، خلدون عبدالله مطلق ،-

ي 
ي مديريات الشباب ومرافقتها فز

بوي لدى موظفز ز الأداء الير ي تحسي 
فز

الأردن. رسالة دکتوراه غي  منشورة، معهد بحوث ودراسات العالم 
 ، جامعة أم درمان الإسلاميةالإسلامي 

ي الادارة المعاضة، المنظمة 2005السالم، مؤيد سعيد، -
م، خواطر فز

 العربية للتنمية، القاهرة. 
- ، ي

، منهج الجدارات الحرفية مدخل 2020سعيد، وائل احمد راضز
ي بالمدارس الثانوية الصناعية بمصر، 

لتطوير برامج اعداد العامل الفتز
بية،   . 77جامعة سوهاج، العدد مجلة كلية الير

ات، سبأ موس، - ي 2018السمي 
، اثر بناء الجدارات الوظيفية فز

ة التنافسية لمنظمات الاعمال، دراسة ميدانية على  ز تحقيق المي 
البنوك التجارية الاردنية، رسالة ماجستي  غي  منشورة، كلية الاعمال، 

 جامعة الاشاء الخاصة، الاردن. 
- ، ،علىي ية، القاهرة، دار غريب ، ادا2020السلمي رة الموارد البشر

ــع.   للطباعة والنشر والتوزيــ
ي السيد ،-

ي ، الهلالىي وغبور، أمائز
بيتز ز 2013الشر ، مدخل إدارة التمي 

بية  ي جامعة المنصورة"، مجلـة مستقبل الير
ومتطلبات تطبيقه فز

 ، مصر. 83،العدد  20العربية، المجلد 
ور تطبيقات نظم الجدارة ، د2021الشهري، نورة زايد عبدالرحمن، -

ي تطوير اداء مؤسسات التعليم العالىي بالمملكة العربية السعودية، 
فز

بية،جامعة اسيوط، العدد السادس، المجلد  المجلة العلمية لكلية الير
 السايع والثلاثون يونيو. 

،  جدارارت 2020هاشم،نهلة عبدالقادر و السلامية، ليلى سالم،  -
حة لدعم المسؤولية ا لمجتمعية لقادة كليات التقنية بسلطة مقير

بية المقارنة والدولية، عدد  ، عمان2020، سنة 13عمان، مجلة الير
  

-  ، ي الهلالىي
بيتز ، الشر ي ديناميكية 2006الهلالىي اتيجر ، التخطيط االسير

ة، المكتبة العصرية، القاهرة.   ي النظم المتغي 
 التغيي  فز

ي الادارة  2001مجيد، جاسم ،-
العامة، مؤسسة شباب ،  دراسات فز

 الجامعة،الاسكندرية. 
، راتب عبد العال؛ وصويص، راتب جليل، - ، تحقيق 2008النعيمي

ي إدارة الجودة: مفاهيم وممارسات"، عمان، الأردن، دار 
الدقة فز

 اليازوري للنشر والتوزيــــع. 
اتيجية 2019النواضة، مصطفز سليمان،  - ،  جدارات القيادة الاسير

ي بناء ا
ــع، )ط وأثرها فز (  3لمنظمات الذكية، دار وائل للنشر والتوزيــ

 عمان، الاردن. 
 

 
Secondly/ English sources: 
- Girard ,Pinar, 2008. Organizational learning and the 
learning organization: Reviewing evolution for 
prospecting the future, The Learning Organization, 
15(4) :294-308 
-Robin J. Ely & David A .Thomas،2010 ،Leadership 
Competency Dictionary, Hay Group Limited. All 
rights reserved, London :15 
-  Nohria, W. Joyce, B. Roberson, "What really 
works", Harvard Business Journal, Vol. 8, No.1, 2003, 
p. 53 . 
-Pinar, T. Girard, "Investigating the Impact of 
Organizational Excellence and Leadership on 
Business Performance: An Exploratory Study of 
Turkish Firms", Advanced Management Journal, Vol. 
4, No. 1, 2008, p. 73 . 
-Excellence Canada. (2011). Organizational 
Excellence Assessment . 
-Daft,R.,"Management" ,The Dryden press, New 
York, 2000, P22 . 
-Borghini ,E,C,. "Framework for the study of 
relationships between organizational characteristics 
and organizational innovation " the journal of 
creative Behavior , 2013,vol ,(31),No ,(1), p.p.226-2 
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ية                                                                                                  جامعة التنمية  البشر
                                                                                               كلية الادارة واللاقتصاد     

 قسم ادارة الاعمال        
 

 استبيان 
 أن الهدف من الدراسة هو التعرف  

ً
ي هذا الاستبيان المخصص لإغراض البحث العلمي علما

يرجر الإجابة على الأسئلة المطروحة عليكم فز
ية(على )  ي جامعة التنمية البشر

ز المؤسسي دراسة ميدانية  فز ي تحقييق التمي 
 دور الجدارة القيادية فز

 شاكرين تعاونكم معنا.                                                      
 المعلومات العامه:  -1
 الجنس:   ذكر )  (            أنتر )   ( -أ

 نوع الوظيفة: وظيفة ادارية)    (،        وظيفة ادارية وتدريسية)    ( ،          وظيفة تدريسية)   ( -ب
: دبل -ب )   ( ، دكتورا )      (التحصيل الدراسي  وم  )   (،        بكالوريوس )   ( ،      ماجستي 
 )   ( 14 -10)   (،       9-5)   (،       4 -1سنوات الخدمة:  -ج
)   ( -51)   (،    50- 41)   (  ،      40- 31)   ( ،      30- 20العمر:  -د  فأكير
 
 الجدارة القيادية -2

 الجدارة التخطيطية -أ 
 افقمو 

 جدا
 موافق

موافق الى 
 حدما

 غي  موافق
غي  موافق 

 جدا

ي الجامعة 1
      اهداف العمل واضحة وقابلة للتطبيق فز

ي لتحقيق الاهداف محددة 2
      المدى الزمتز

      يتم متابعة تنفيذ الخطط وتقييم النتائج المحققة 3

اتيجية 4       للجامعة القدرة على وضع الخطط الاسير

      م ترجمة الخطط الى برامج تنفيديةيت 5

      الجدارة التنظيمية -ب

      للجامعة القدرة على تحديد المهام الواجب تنفيذها 6

ز الاقسام و والوحدات والانشطة المختلفة 7       القدرة على التنسيق بي 

      القدرة على تحديد المهارات والقدرات اللازمة للوظائف 8

      تجميع وتجزئة المهام  الى وظائف القدرة على 9

      القدرة على تحديد هيكل السلطة والمسؤولية للوظائف 10

      الجدارة التوجيهية-ج

      الاوامر واضحة و وموجزة وفز الوقت المناسب 11

ز وحفزهم لتحقيق الاهداف 12       يتم توجيه الموظفي 

      مات وحجم العملالاوامر مناسبة مع مع كمية المعلو  13

ح الاهداف ومضمون الاوامرلازالة الغموض 14       تقوم الجامعة بشر

15 
يتم استخدام ادوات اتصال متنوعة كالتخاطب وعقد الاجتماعات والهواتف و 

ات عند التوجية  النشر
     

      الجدارة الرقابية -د

ي الجامعة فعــال بمــا يعم 16
ين للوظائفيعتبــرنظام الرقابة فز ز       ــل علــي اختيــار المتمي 

17 
الجدارة  ز تبنــي علــي معــايي  قية وفقا معــايي  واضــحة لتقيــيم أداء المــوظفي 

تتم الير
 والاستحقاق

     

18 
ي الجامعة يسـاهم فــي التغلــب علــي نقــاط الضــعف وتنميــة نقــاط القــوة 

نظـام الرقابة فز
ز   لــلموظفي 

     

ز  19  بما يحقق التمي 
ً
      يطبق الجامعة أدوات تقييم الاداء دوريا

ي الرقابة وتقييم الاداء 20
ي الجامعة فز

      تشارك الاطراف المعنيـة فز

 
ز المؤسسي  -3  التمي 

ز المستمر 1 ي الجامعة تخضع الى التحسي 
      تقديم الخدمات المختلفة فز
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ي تقديم خدماتهاتعتمد الجامعةعلى الوسائل التك 2
      نولوجية الحديثة فز

      تتسم اجراءات تقديم الخدمات بشعة الانجاز 3

      تقدم الجامعة خدمات تتوافق مع احتياجات المستفيدين 4

ز  5       تقدم ادارة الجامعة خدماتها للجميع بعدالة ودون تميي 

ز تتناسب مع متط 6       لبات السوقتعمل الجامعة على تطويراداء العاملي 

ز لاستثمارات طاقاتهم المعرفية 7 ز الموظفي        تقام حلقات النقاش بي 

ز  8 ز ادارة الجامعة والعاملي        توجد علاقات عمل فاعلة بي 

      .تتبتز إدارة الجامعة تطبیق نظم حدیثة لإدارة العملیات 9

ي  10
هوطریقها وفلسفتها فز ز       .ادارة اعمالهاتؤمن ادارة الجامعة بأن التمي 

 
 
 

 

 
 
 

 
 
 
 
 
 

 
 
 
 
 

 
 
 
 
 

 
 
 
 
 
 

 

 
 
 

 
 
 
 
 
 

 
 
 
 
 

 
 
 
 
 

 
 
 
 
 
 

 


