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درجة ممارسة رؤساء الأقسام الأكاديمية في جامعة الأقصى بفلسطين 
لإدارة التميز وعلاقتها بمستوى التحسن في الأداء الوظيفي لأعضاء الهيئة 

التدريسية 

الملخص: 
هدفت الدرا�سة اإلى تحديد درجة ممار�سة روؤ�ساء الاأق�سام الاأكاديمية في جامعة الاأق�سى لاإدارة التميز، 
وتحدي��د م�ست��وى الاأداء الوظيف��ي لدى اأع�س��اء هيئة التدري���ص، وفح�ص م��ا اإذا كانت هناك علاق��ة بينهما، 
ولتحقي��ق ذل��ك تم ا�ستخ��دام المنه��ج الو�سف��ي، من خ��لال تحليل المعلوم��ات الت��ي تم الح�سول عليها م��ن اأداتي 
الدرا�سة الخا�ستين باإدارة التميز والاأداء الوظيفي، حيث تم توزيعهما على مجتمع وعينة الدرا�سة المكون من 
كل اأع�س��اء هيئ��ة التدري�ص، البال��غ عددهم )221( ع�سوا، وتو�سلت الدرا�سة اإلى ع��دة نتائج اأهمها اأن درجة 
ممار�س��ة اإدارة التمي��ز متو�سط��ة، وت�ساوي 3.32، وكذلك درج��ة الاأداء الوظيفي كان��ت متو�سطة، حيث بلغت 
3.28. كم��ا اأظه��رت الدرا�سة ع��دم وجود ف��روق ذات دلالة اإح�سائية تع��زى اإلى غالبية متغ��رات الدرا�سة، 
�س��وى في مجال التنمية الب�سرية، بالن�سبة لنوع الق�سم الاأكاديم��ي، ول�سالح الاأق�سام العلمية، ومجال التمكين 
بالن�سب��ة للجن���ص، ل�سال��ح الذك��ور، كما تبين اأن هن��اك علاقة ارتباطي��ة موجبة وقوية ب��ين درجة ممار�سة 
روؤ�س��اء الاأق�س��ام الاأكاديمي��ة بجامع��ة الاأق�س��ى لاإدارة التميز بجميع مجالاته��ا وم�ستوى التح�س��ن في الاأداء 
الوظيف��ي لاأع�ساء الهيئ��ة التدري�سية، واأو�ست الدرا�سة بتنفيذ عدة اإجراءات عملية لتح�سين م�ستوى كل من 

ممار�سة اإدارة التميز والاأداء الوظيفي. 

الكلمات المفتاحية: اإدارة التميز، الاأداء الوظيفي، التعليم الجامعي. 
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The Degree of Practice of The Heads of The academic 
Departments at Al-Aqsa University to Manage Excellence 
and its Relation to Level of Improvement in Professional 

Performance of The Teaching Staff

Abstract: 

The study aimed to determine the degree of practice of the heads of the 
academic departments at Al-Aqsa University to manage excellence, define the 
level of performance of faculty members, and examine whether there was a 
relationship between them. To achieve this, the descriptive approach was used 
by analyzing the information obtained through the study tools. Major findings 
include: the degree of management of excellence was medium (3.32), while 
the degree of job performance was moderate (3.28). The study also showed 
that there were no statistically significant differences attributed to the majority 
of the study variables. The exception was in the field of human development, 
for the type of academic department, in favor of the departments of science 
and in the field of empowerment of gender in favor of males. The study also 
showed that there was a positive and strong relationship between the heads 
of the academic departments at Al-Aqsa University to manage excellence 
in all fields and the level of improvement in the performance of the faculty 
members. The study recommended the implementation of several practical 
measures to improve the level of both the management of excellence and 
performance

Keywords: Excellence management, Job performance, University education.
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المقدمة: 
لم يعد خافيا على اأحد اأن التميز اأ�سبح هدفا تن�سده كل المنظمات على اختلاف اأنواعها ومجالات عملها، 
لما له من اآثار اإيجابية ترفع من �ساأن تلك المنظمات وتحقق لها الا�ستقرار والا�ستمرار والتقدم، وتوؤكد قدرتها 
ع��ل التناف���ص وتقديم الاأف�سل، كما لم يعد التميز اختياريا بل اأ�سب��ح �سرورة تفر�سها التغرات المت�سارعة في 
حرك��ة المجتمعات وموؤ�س�ساته��ا المختلفة، ولا �سيما في ع�سر الثورة المعرفي��ة والمعلوماتية والعولمة وتداعياتها 
وم�ستلزم��ات التعام��ل معها، وم��ع ما ينتج عنها م��ن تغير في اأ�ساليب العم��ل واإعادة النظ��ر في موا�سفات الموارد 
الب�سري��ة وهياكل العم��ل، كل ذلك يفر�ص على تلك المنظمات والموؤ�س�سات التوج��ه نحو التميز �سكلا وم�سمونا، 

واأداءً ونواتج.
"وق��د اأ�سح��ى البق��اء والنمو كه��دف للمنظمة مرهون بمدى قدرتها على التمي��ز، كما اأن نجاحها يقا�ص في 

هذا الاإطار، لدرجة اأن ال�سعار ال�سائد اليوم هو اأنه لا بقاء اإلا للمنظمات المتميزة" )�سوقي، 2010، 2(.
ولق��د تع��ددت المداخ��ل الت��ي يمك��ن انتهاجها لتحقي��ق التمي��ز للموؤ�س�سات، �س��واء ما ي�سه��م في زي��ادة فعاليتها 
التنظيمي��ة، اأو م��ا يلب��ي حاج��ة الم�ستفيدين م��ن خدماتها ومنتجاته��ا، ومن اأهم تل��ك المداخ��ل اإدارة التميز. 
"وتتطلب اإدارة التميز الموؤ�س�سي اإحداث تغير جذري في المناخ التنظيمي ال�سائد داخل الموؤ�س�سة ومحدداته، 
ووج��ود هي��اكل مرن��ة تنا�س��ب متطلب��ات الاأداء المتميز، كم��ا تحت��اج اإلى التدري��ب الم�ستمر للم��وارد الب�سرية 
بالموؤ�س�س��ة، به��دف بن��اء ثقافة التميز في��ه، ويتطلب ذل��ك التفاعل والتكامل م��ع عملاء الموؤ�س�س��ة الداخليين 
والخارجي��ين، والاأنظم��ة المكون��ة للمجتم��ع، ووج��ود اإدارة واعي��ة ذات كف��اءات متع��ددة تتمي��ز بالمرون��ة، 
 والق��درة عل��ى التكي��ف م��ع متغ��رات الع�س��ر، والق��درة عل��ى تحلي��ل واإدراك العلاق��ات واتخ��اذ الق��رارات "

)المليجي، 2012، 345(.
وم��ن غر المبال��غ فيه اأن الجامعات تعتبر قاطرة التقدم العلمي ورائ��دة التنمية في المجتمعات على مر الع�سور 
وفي ع�سرن��ا ه��ذا على وجه الخ�سو�ص، حي��ث ت�سهم في بناء الكوادر الب�سرية الموؤهل��ة القادرة على التعامل مع 
المع��ارف اإنتاج��ا ون�سرا وتوظيفا، والتعام��ل مع م�سكلات المجتمع��ات وق�ساياها فهما ومعالج��ة وتو�سلا للحلول 
المنا�سب��ة، وه��ذا ما يوؤكد �سرورة تمي��ز الجامعات، ولا �سيم��ا في وقتنا الحا�سر الزاخ��ر بالتحديات، مما يدعو 
اإلى تبني مداخل اإدارية جديدة تمكنها من مواجهة تلك التحديات، وتجعلها تقوم بم�سوؤولياتها الج�سام تجاه 

المجتمع واأفراده. 
"ومم��ا لا �س��ك في��ه اأن ج��ودة الجامعات تتوقف على ما تمتلكه من اأق�سام ووح��دات اأكاديمية، حيث تعتبر 
الاأق�س��ام الاأكاديمي��ة الوح��دات التنظيمية الت��ي تقوم بالدور الرئي�س��ي والاأ�سا�سي في ن�س��ر المعرفة وتنميتها 
ث��م تطبيقه��ا، كما تعتبر الاأق�سام الاأكاديمي��ة الاأ�سا�ص التي يتكون ويت�سكل منه الهي��كل التنظيمي الاأكاديمي 
للجامع��ات، اإذ اإن اإدارة �س��وؤون الجامع��ة، واإنج��از مهامها وتحقي��ق اأهدافها تقع م�سوؤوليته عل��ى عاتق الاأق�سام 

الاأكاديمية، فهي من�ساأ ومبداأ معظم قرارات الجامعة" )المليجي، 2016، 63(.
وانطلاق��ا م��ن اأهمية دور الموؤ�س�س��ات التربوية- وخا�س��ة الجامعات، باعتباره��ا راأ�ص هرم تل��ك الموؤ�س�سات- في 
تحقيق رفعة ورفاهية المجتمعات في ظل التغرات والم�ستجدات المت�سارعة والمتلاحقة، وا�ستنادا اإلى اأن الق�سم 
الاأكاديم��ي في الجامع��ة هو خلي��ة النحل التي ت�سع الاأه��داف التعليمي��ة وتمار�ص الاأن�سط��ة العلمية المتعددة 
لتحقيقها تحقيقا اأمثل، جاءت فكرة الدرا�سة الحالية لتتناول م�ستوى ممار�سة اإدارة التميز لروؤ�ساء الاأق�سام 

الاأكاديمية ودورها في تح�سين الاأداء الوظيفي لاأع�ساء هيئة التدري�ص في جامعة الاأق�سى بفل�سطين.
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مشكلة الدراسة: 
وفي قط��اع غ��زة تتناف�ص ع��دة جامعات على تق��ديم اأف�سل الخدم��ات التعليمية، من خ��لال تنوع طبيعة 
الجهات التي تدعمها وتديرها، فمنها الخا�سة، ومنها العامة، كما تتنوع تخ�س�ساتها وطرق واأ�ساليب تدري�سها، 
فمنه��ا النظامي��ة، ومنها التي تتبع نظ��ام التعليم المفتوح، ومنه��ا ما يركز على ا�ستخ��دام تكنولوجيا الحا�سوب 
والتعلي��م الالكتروني. وتعتبر جامعة الاأق�سى ذات طابع خا���ص، كونها الجامعة الحكومية الوحيدة في قطاع 
غزة، وت�سم عددا كبرا من الطلبة ناهز الثلاثين األف طالب وطالبة، مع بداية العام الدرا�سي 2017 /2018، 
موزع��ين عل��ى ثماني كليات علمية واإن�ساني��ة، ويقوم على خدمتهم اإدارياً واأكاديمي��اً اأكثر من �سبعمائة موظف 
ب��ين اإداري وع�س��و هيئة تدري�ص، وتعتبر تبعية الجامعة للحكومة ميزة في غالب الاأحيان، وفي بع�ص الاأحيان 
غر ذلك، وللاأ�سف هذا هو الحال بالن�سبة لجامعة الاأق�سى، حيث تقع الجامعة في غزة وتتبع الحكومة في رام 
الله، مما جعلها تعاني الكثر من الاإ�سكاليات ب�سبب الخلاف القائم بين الحكومتين في رام الله وغزة، مثل نق�ص 

الموارد، وقلة التعيينات، والتناق�ص في �سيا�سات الاإدارة، و�سوء الحالة النف�سية للعاملين فيها.
 وبالرغ��م م��ن كل تل��ك المعوق��ات اإلا اأن العامل��ين في جامعة الاأق�س��ى، وخا�سة اأع�س��اء الهيئ��ة التدري�سية في 
الاأق�س��ام الاأكاديمي��ة في الكلي��ات المختلف��ة يبذل��ون ق�س��ارى جهده��م للاإرتق��اء بجامعته��م والمحافظ��ة على 
م�ستواه��ا العلمي المتميز ب��ين الجامعات الفل�سطينية، وي�ساعدهم في ذلك روؤ�س��اء الاأق�سام، من خلال ممار�سات 
يحر�س��ون اأن تك��ون اإبداعية، وتمكنه��م من اإدارة اأق�سامهم ب�س��كل مميز، يجعل جامع��ة الاأق�سى تحتل المكانة 
المرموق��ة الت��ي ت�ستحقها. وباعتبار الباح��ث اأحد اأع�ساء هيئة التدري�ص الذين واكب��وا الجامعة منذ ن�ساأتها، 
ويهم��ه اأمره��ا كباق��ي المخل�سين للجامع��ة والوطن، فق��د راأى اأن الدرا�س��ة الحالية ونتائجها يمك��ن اأن ت�ساهم، 
ول��و ب�سيء ي�سر في ا�ستق��رار وا�ستمرار وتقدم جامعة الاأق�سى، هذا علاوة عل��ى اأن الاهتمام بتجويد التعليم 
الع��الي وتمي��ز موؤ�س�ساته اأ�سبح ال�سغ��ل ال�ساغل للمجتمعات النامية والمتقدمة على ال�س��واء، كما يعد الاإرتقاء 
بالق�س��م الاأكاديم��ي وبرامج��ه الاأكاديمية اأحد اأه��م ال�سبل المعا�س��رة ل�سمان تحقيق تف��وق موؤ�س�سات التعليم 
الع��الي وتح�س��ين جودته��ا، لذا ف��اإن اأي تطوي��ر اأو تح�سين في الاأداء الجامع��ي لا بد اأن يتمركز ح��ول الاأق�سام 
الاأكاديمي��ة والبرام��ج الاأكاديمي��ة كلها، ولا بد اأن ي�سارك فيه ب�سكل جوهري كل م��ن روؤ�ساء الاأق�سام واأع�ساء 
هيئ��ة التدري���ص باعتبارهم وكلاء التغير في اأق�سامهم، وبو�سفهم يمثل��ون الاإدارة التنفيذية لخطط الجامعة 

وت�سوراتها التجديدية )ال�سالحي، 2013(.
اسئلة الدراسة: 

ومن هنا تحددت م�سكلة الدرا�سة في الت�ساوؤلات التالية: 
ما درجة ممار�سة روؤ�ساء الاأق�سام الاأكاديمية بجامعة الاأق�سى لاإدارة التميز؟  .1

ما م�ستوى التح�سن في الاأداء الوظيفي لاأع�ساء الهيئة التدري�سية بجامعة الاأق�سى؟  .2
ه��ل توج��د ف��روق ذات دلال��ة اإح�سائي��ة في تقدي��رات اأف��راد العين��ة لدرجة ممار�س��ة روؤ�س��اء الاأق�سام   .3
الاأكاديمي��ة بجامع��ة الاأق�س��ى لاإدارة التميز تع��زى لمتغرات الدرا�س��ة )الجن�ص، ونوع الق�س��م، والرتبة 

العلمية(؟
ه��ل توج��د فروق ذات دلال��ة اإح�سائية في تقدي��رات اأفراد العين��ة لم�ستوى التح�س��ن في الاأداء الوظيفي   .4
لاأع�س��اء الهيئة التدري�سي��ة بجامعة الاأق�سى تعزى لمتغ��رات الدرا�سة )الجن�ص، ون��وع الق�سم، والرتبة 

العلمية(؟
ه��ل توجد علاق��ة ارتباطية بين درج��ة ممار�سة روؤ�س��اء الاأق�س��ام الاأكاديمية بجامع��ة الاأق�سى لاإدارة   .5

التميز وم�ستوى التح�سن في الاأداء الوظيفي لاأع�ساء الهيئة التدري�سية بجامعة الاأق�سى؟
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أهداف الدراسة: 
تت�سمن اأهداف الدرا�سة: 

اأهمية ممار�ستها،  واأ�س�سها، واأهم مداخلها، وتو�سيح  التميز،  اإدارة  اأهداف نظرية ت�سمل تو�سيح مفهوم  	•
وت�سم��ل اأي�س��ا تحديد مفهوم الاأداء الوظيفي لاأع�ساء هيئ��ة التدري�ص في الجامعات، كما تت�سمن تو�سيح 

دور ممار�سة اإدارة التميز في تح�سين الاأداء الوظيفي.
اأه��داف عملي��ة ت�سم��ل تحديد درج��ة ممار�سة روؤ�س��اء الاأق�س��ام الاأكاديمية بجامع��ة الاأق�سى لاإدارة  	•
التمي��ز، والتع��رف عل��ى م�ست��وى التح�س��ن في الاأداء الوظيف��ي لاأع�س��اء هيئ��ة التدري���ص فيه��ا، وكذل��ك 

التعرف على العلاقة بينهما، واقتراح ما يعزز تلك العلاقة.
أهمية الدراسة: 

تكمن اأهمية الدرا�سة الحالية في: 
العاملين ب�سكل عام،  اأداء  التميز من خلال تح�سين  التي ترغب في  الم�ساهمة في تحقيق رفعة الجامعات  	•

وتح�سين اأداء جامعة الاأق�سى ب�سكل خا�ص.
كم��ا اأن��ه م��ن الموؤمل اأن ي�ستفيد م��ن نتائجها المهتمون باإدارة التميز ودوره��ا في تحقيق الجودة والمزايا  	•

التناف�سية للموؤ�س�سات التربوية من اإداريين وباحثين.

حدود الدراسة: 
ӽ  ،حد المو�سوع: ركزت الدرا�سة على جانب ممار�سة اإدارة التميز من قبل روؤ�ساء الاأق�سام الاأكاديمية وتاأثره

على الاأداء الوظيفي لاأع�ساء هيئة التدري�ص. 
ӽ .الحد المكاني: جامعة الاأق�سى بغزة في فل�سطين
ӽ .الحد الزماني: تم تطبيق الدرا�سة الميدانية في بداية الف�سل الاأول 2017–2018م
ӽ  .الحد الب�سري: تم تطبيق الدرا�سة على اأع�ساء هيئة التدري�ص النظاميين العاملين بجامعة الاأق�سى

مصطلحات الدراسة: 
تع��رّف اإدارة التمي��ز باأنه��ا "القدرة على توفي��ق وتن�سيق عنا�س��ر الموؤ�س�سة، وت�سغيله��ا في تكامل وترابط 
لتحقيق اأعلى معدلات التفاعلية، والو�سول بذلك اإلى م�ستوى المخرجات الذي يحقق رغبات ومنافع وتوقعات 
اأ�سح��اب الم�سلح��ة المرتبطين بالموؤ�س�س��ة" )ال�سلمي، 2002، 21(، ويع��رّف الباحث اإدارة التمي��ز اإجرائيا باأنها 
"تل��ك الممار�س��ات الت��ي يق��وم به��ا روؤ�ساء الاأق�س��ام الاأكاديمية تج��اه اأع�س��اء الهيئة التدري�سي��ة، وتنعك�ص 
اإيجابي��ا عل��ى اأدائه��م الوظيفي، وذلك من خ��لال اأربعة مرتكزات ه��ي: التمكين، التنمي��ة الب�سرية، التوا�سل 

والتوجيه، واإدارة الاأداء".
يع��رّف الاأداء الوظيفي باأنه "مجموعة من ال�سل��وك ذي العلاقة المعبرة عن قيام الموظف باأداء مهامه وتحمل 
م�سوؤوليات��ه، وه��ي تت�سم��ن ج��ودة الاأداء، وكفاءة التنفيذ، والخ��برة الفنية المطلوب��ة في الوظيفة، ف�سلا عن 
الات�س��ال والتفاع��ل مع باقي اأع�س��اء المنظمة، وقبول مهام جدي��دة، والاإبداع والالت��زام بالنواحي الاإدارية 
في العم��ل، والا�ستجاب��ة لها بكل حر�ص وفاعلية" )ال�سرايرة، 2011، 607(، ويعرّف الباحث الاأداء الوظيفي 
لاأع�ساء هيئة التدري�ص باأنه "كل ما يقوم به اأع�ساء هيئة التدري�ص في الجامعة من مهام واأن�سطة – تدري�سية 
وبحثي��ة – وم��ا يتحملونه من م�سوؤوليات تج��اه طلبتهم وزملائه��م وجامعتهم ومجتمعهم للارتق��اء بجامعتهم 

وتحقيق التميز لها".
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الإطار النظري: 
تركز الخلفية النظرية على تحديد المق�سود بكل من مفهومي اإدارة التميز والاأداء الوظيفي والعلاقة بينهما، 

وفيما يلي تو�سيح ذلك.
اأولا: اإدارة التميز: 

يعت��بر تحقي��ق التمي��ز من اأهم الغايات الت��ي ت�سعى اإدارة الموؤ�س�س��ة اإلى تحقيقها، كما ي�س��ر مفهوم التميز اإلى 
امت��لاك الموؤ�س�س��ة �سفات وممي��زات رئي�سية تفتقده��ا الموؤ�س�سات الاأخرى، وي�س��ر التميز، كم��ا يو�سح ال�سلمي 

)2002( نقلا عن �سهمود )2013، ( اإلى بعدين محوريين في الاإدارة الحديثة، وهما على النحو الاآتي: 
الاأول: اإن غاية الاإدارة الحقيقية هي ال�سعي اإلى تحقيق التميز، بمعنى اإنجاز نتائج غر م�سبوقة، تتفوق بها 

على كل من يناف�سها، بل وتتفوق على نف�سها بمنطق تعلم الموؤ�س�سة من اأخطائها.
الثاني: اإن كل ما ي�سدر عن الاإدارة من اأعمال وقرارات، وما تعتمده من نظم وفعاليات، يجب اأن يت�سم بالتميز 
اأي الج��ودة الفائق��ة الكاملة، الت��ي لا تترك مجالا للخطاأ اأو الانحراف، ويهي��ئ الفر�ص الحقيقية كي يتحقق 

تنفيذ الاأعمال تنفيذا �سحيحا وتاما من اأول مرة.
وفي �س��وء م��ا �سبق فاإن تحقي��ق التميز يظهر في كل م��ن الاأداء المتميز والناتج المتمي��ز، وبال�سرورة فاإن تحقيق 
التمي��ز لا ب��د واأن ترع��اه اإدارة متميزة، وهو ما نعني ب��ه اإدارة التميز. اإن اإدارة التمي��ز من المفاهيم الحديثة 
الت��ي عرفه��ا الفكر الاإداري، واأ�سبح لها مكانة مرموقة في نظرية المنظمات، وهي بمثابة فل�سفة ت�سير حديثة 
يع��ود الف�س��ل في ظهورها اإلى بروز تنظيمات اأخذت عل عاتقها مهم��ة البحث عن اأنجع الطرق للاإرتقاء باأداء 
المنظمات وتطويره والو�سول به اإلى م�ستويات تر�سي مختلف الاأطراف من ذوي الم�سلحة في المنظمة، وجعلت 
ذل��ك بمثاب��ة الهدف الرئي�سي م��ن وجودها، وعل��ى راأ�ص ه��ذه المنظمات المنظم��ة الاأوروبية ل��لاإدارة بالجودة 
)EFQM(، ومنظم��ة مالكوم بالدرج للجودة في الولايات المتح��دة الاأمريكية )MBNQA(، ومنظمة ديمنج 

للج��ودة في الياب��ان )Prix Deming( )�سوق��ي، 2010(.
وتع��رّف المنظم��ة الاأوروبي��ة ل��لاإدارة بالجودة )EFQM( التمي��ز باأنه "الممار�س��ات المبه��رة في اإدارة الموؤ�س�سة 
وتحق��ق نتائ��ج تر�سي جمي��ع الاأطراف من اأ�سح��اب الم�سلحة في الموؤ�س�س��ة، كما تن�سحب الممار�س��ات المبهرة اإلى 
مجموع��ة من العوام��ل، كالقيادة التي تقوم ب�سياغ��ة ال�سيا�سات والا�ستراتيجيات والم��وارد الب�سرية والمادية 

والمالية والعمليات الداخلية المختلفة، بالاإ�سافة اإلى نظم المعلومات " )ال�سناني، 2010، 196(. 
التح�سين��ات  تحقي��ق  اإلى  ته��دف  الت��ي  المخطط��ة  التنظيمي��ة  "الجه��ود  باأنه��ا  فتع��رّف  التمي��ز  اإدارة  اأم��ا 
الدائم��ة"  التناف�سي��ة  المي��زات  وتحقي��ق  للتمي��ز  الداعم��ة  للق��وى  والا�ستجاب��ة  والتمي��ز   الم�ستم��رة 
)ب��ن عب��ود، 2009، 5(، ويعرفها الهلالي وال�سربيني )2013( باأنها تلك الاأن�سطة التي تجعل الموؤ�س�سة متميزة 
في اأدائها، من خلال توظيف القدرات والموارد المتاحة، توظيفا فعالا ومتميزا، ب�سكل يجعلها متفوقة ومتفردة 
ع��ن باق��ي المناف�سين، وينعك�ص ذلك على كيفية التعامل مع العم��لاء، وكيفية اأداء اأن�سطتها وعملياتها، واإعداد 
�سيا�ساتها وا�ستراتيجياتها الاإدارية والتنظيمية، وينقل Steveا )2013، 8( "تعريف النموذج الاأوروبي لاإدارة 

التميز باأنها تلك الممار�سة المتاأ�سلة في اإدارة الموؤ�س�سة، وتحقيق النتائج التي ترتكز على عدد من المعاير".
وتقوم اإدارة التميز، كما ي�سر ال�سناني )2010( على عدة مبادئ من اأهمها: 

التميز يوؤدي اإلى تحقيق نتائج توؤدي اإلى تفوق الموؤ�س�سة.  -
التميز يوجد علاقة م�ستديمة بين المنظمة والم�ستفيدين منها )العملاء(.  -

التميز هو اإدارة الموؤ�س�سة من خلال مجموعة مترابطة ومت�سابكة من النظم والعمليات.  -
اإدارة التميز تقوم على اأ�سا�ص تعظيم م�ساهمة العاملين من خلال تنميتهم وزيادة م�ساركتهم.  -

التميز هو وجود قيادة قوية ومميزة ت�ستطيع اأن تحقق اأهدافها.  -
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التميز هو تحدي الو�سع الراهن واإحداث التغير با�ستخدام التعلم لخلق فر�ص الابتكار والتح�سين.  -
التميز هو ال�سعي اإلى الفهم والا�ستجابة لتوقعات اأ�سحاب الم�سلحة.  -

كم��ا اأن لاإدارة التمي��ز �سبعة اأ�س�ص تقوم عليها، والتي اأوردها �سوقي )2010( نقلا عن ARMITAGEا  )2009( 
وهي على النحو التالي: 

البن��اء الا�ستراتيج��ي: ويعك���ص توجه��ات الموؤ�س�س��ة ونظرتها الم�ستقبلي��ة، مت�سمن��ا الر�سال��ة، والروؤية،   .1
والاأهداف الا�ستراتيجية، والاأهداف ق�سرة المدى، والخطط.

التوجه بالزبون: فالزبون هو المحرك الرئي�سي لاأن�سطة الموؤ�س�سة، واحتياجاته هي �سبب وجودها.  .2
العمليات: فالاأ�سا�ص في اإدارة التميز هو اأنها مجموعة من العمليات المترابطة والمتداخلة فيما بينها.   .3

الموارد الب�سرية: الموارد الب�سرية هم ثروة المنظمة واأغلى اأ�سولها على الاإطلاق، وهم عبارة عن تركيبة   .4
م��ن الخ�سائ���ص الممثلة في الق��درات، والمهارات، والكفاءات. والخ��برات، وكونهم اأهم م��وارد الموؤ�س�سة، فاإن 
ذلك يقت�سي الا�ستثمار فيهم من خلال الا�ستغلال الجيد لتلك الخ�سائ�ص. والعمل على تنميتها من خلال 

اإدارة تعتمد على المرتكزات التالية: التمكين، والتنمية الب�سرية، والتوا�سل والتوجيه، واإدارة الاأداء.
ن�سج �سبكة من العلاقات داخليا وخارجيا.  .5

التعلم: المنظمة تتعلم وتكت�سب �سلوكيات ) ممار�سات واأن�سطة ( تفر�ص عليها تعديل �سلوكها نحو الاأف�سل   .6
ب�سكل دائم وم�ستمر.

المواءمة والان�سجام: وتعني الربط بين الاأ�س�ص ال�سته ال�سابقة لتحقيق تميز الموؤ�س�سة.   .7
وقد ركزت هذه الدرا�سة على اأحد جوانب واأ�س�ص اإدارة التميز المذكورة، وتحديدا تلك التي تنعك�ص ممار�ستها 
عل��ى تح�سين وتطوي��ر الاأداء الوظيف��ي لاأع�ساء الهيئ��ة التدري�سية، باعتباره��م الثروة الب�سري��ة للموؤ�س�سة 
التعليمي��ة، ول��ذا ف��اإن الباح��ث يع��رّف اإدارة التمي��ز باأنه��ا " تل��ك الممار�س��ات الت��ي يقوم به��ا روؤ�س��اء الاأق�سام 
الاأكاديمي��ة تج��اه اأع�ساء الهيئة التدري�سي��ة، وتنعك�ص اإيجابيا على اأدائهم الوظيف��ي، وذلك من خلال اأربعة 

مرتكزات، هي التمكين، والتنمية الب�سرية، والتوا�سل والتوجيه، واإدارة الاأداء.
ثانيا: الاأداء الوظيفي لاأع�ساء هيئة التدري�ص: 

يق�س��د ب��الاأداء الوظيفي قيام الفرد بالمهام والاأن�سطة والواجب��ات المتعلقة بوظيفته المكلف بها بحكم طبيعة 
عمل��ه، وعل��ى النحو الذي يح��دده الو�س��ف الوظيفي لها، ويذك��ر ال�سراي��رة )2011( عدة تعريف��ات للاأداء 
الوظيف��ي، منه��ا اأن��ه "ن�ساط يمكّ��ن الموظف من اإنجاز المه��ام والاأهداف المح��ددة بنجاح وبالا�ستخ��دام المعقول 
للم��وارد". ويع��رّف الباح��ث الاأداء الوظيف��ي لاأع�س��اء هيئ��ة التدري���ص باأن��ه "كل ما يق��وم به اأع�س��اء هيئة 
التدري���ص في الجامع��ة من مه��ام واأن�سطة – تدري�سي��ة وبحثية – وم��ا يتحملونه من م�سوؤولي��ات تجاه طلبتهم 

وزملائهم وجامعتهم ومجتمعهم للاإرتقاء بجامعتهم وتحقيق التميز لها".
ثالثا: اأهمية و�سرورة اإدارة التميز وعلاقتها بتح�سين الاأداء الوظيفي لاأع�ساء هيئة التدري�ص: 

تكم��ن اأهمية اإدارة التمي��ز في اأنها اإدارة تهتم بجميع موارد واأن�سطة الموؤ�س�س��ة واإيجاد التكامل بينها، للو�سول 
اإلى نتائ��ج تناف���ص الموؤ�س�س��ات الاأخرى، ولا �سك اأن الا�ستمرار في التميز، من خ��لال تقديم الاأف�سل دوما، يوؤكد 
اأهمي��ة و�س��رورة اإدارة التمي��ز، فالو�س��ول للقمة مهم ج��دا، اإلا اأن البق��اء في القمة هو ما يمي��ز الموؤ�س�سات عن 
بع�سه��ا البع���ص. اأم��ا بالن�سب��ة للجامع��ات واأق�سامه��ا الاأكاديمي��ة، ف��اإدارة التمي��ز له��ا اأكثر اإلحاح��ا و�سرورة 
واأهمية، وينبع ذلك من اأهمية ومكانة الجامعات ودورها الريادي في تقديم الخبرات المتجددة اللازمة لتقدم 
المجتمعات، حيث اإن اإدارة التميز ت�ستند وترتكز على تنمية المورد الب�سري الرئي�سي في الجامعة، وهم اأع�ساء 
هيئ��ة التدري���ص، من خلال تنمية مهاراتهم وتمكينهم في مواقع عملهم ومتابعة اأن�سطتهم المختلفة، وتوجيههم 
ب�س��كل م�ستم��ر نحو تحقيق اأهداف الجامعة، والتاأكد من قيامهم بما هو مطلوب منهم تجاه الطلاب والطالبات، 

والبحث العلمي المرتبط بم�سكلات المجتمع.

https: //doi.org/10.20428/AJQAHE.11.35.6


131 المجلة العربيـة لضمـان 
جودة التعليم الجامعي

د. ناجي رجب �سكر
المجلد الحادي ع�شر العدد )35( 2018م

https: //doi.org/10.20428/AJQAHE.11.35.6

"ويع��د ع�س��و هيئة التدري�ص في الجامعة العن�سر الفع��ال والرئي�ص في جودة البرامج والاأن�سطة التعليمية 
عل��ى اخت��لاف اأهدافه��ا، فوج��ود ع�س��و هيئ��ة تدري���ص متميز ينعك���ص عل��ى الكف��اءة الداخلي��ة والخارجية 

للبرامج الاأكاديمية ")الفقهاء، 2012، 2(. 
وم��ن المعل��وم "اأن ممار�سة اإدارة التميز من قبل روؤ�ساء الاأق�سام تنعك�ص على اأداء اأع�ساء هيئة التدري�ص الذين 
ه��م عماد العمل الاأكاديمي، لاأنهم ه��م الذين يتحملون م�سوؤولية التدري���ص، وم�سوؤولية الن�ساط البحثي، وهم 
من ي�سعون المناهج ويحددون المقررات الدرا�سية، لذا فاإن تميز الجامعة وارتقائها ووجودها في القمة يعتمد في 

المرتبة الاأولى على مدى كفاءة وفعالية اأع�ساء هيئة التدري�ص العاملين فيها ")ن�سار، 2017، 162(.
ولك��ي يتحق��ق للموؤ�س�سة التعليمية التميز المن�سود الذي يتنا�سب م��ع طموحها واآمالها، من خلال ممار�سة اإدارة 
التمي��ز، فاإن��ه لا ب��د لها من اتب��اع اأ�سالي��ب ومرتك��زات اإدارة التمي��ز التي يمك��ن تلخي�سها عل��ى النحو التالي 

 :)Porter, 1996(
دعم الاإدارة العليا: اإذ تعتبر الخطوة الاأولى لتطبيق اإدارة التميز بنجاح.  .1

التركي��ز عل��ى اأع�ساء هيئة التدري�ص: حيث ينبغي توفر الفر�س��ة لهم للتعبر عن اأفكارهم بحرية، كما   .2
يجب تحفيزهم وت�سجيعهم على الم�ساركة الفعالة في اتخاذ القرارات وممار�سة الاأن�سطة المختلفة.

التح�سين الم�ستمر: حيث اإن هدف اإدارة التميز لا يقف عند الحا�سر بل يتطلب الم�سي قدما دوما.  .3
التركي��ز عل��ى الطلبة: فهم الغاي��ة الاأ�سا�سية، والا�ستجاب��ة لحاجاتهم ورغباتهم هي �س��ر وموؤ�سر نجاح   .4

الاإدارة للاأق�سام العلمية واأع�ساء هيئة التدري�ص فيها.
التدري��ب والتعلي��م: حيث يعتبر تدريب العاملين وتنمية قدراتهم ومهاراتهم اأ�سا�ص تطور وتح�سن وتميز   .5

الموؤ�س�سة.
الحوافز ورفع الروح المعنوية: وتمثل دوافع حقيقية لتحقيق التميز.  .6

ثقاف��ة الموؤ�س�سة: حيث ت�سكل الثقافة التنظيمية الحا�سنة الت��ي يتفاعل داخلها الاأفراد ويتكيفون، من   .7
خلال منظومة من القيم والمعتقدات ت�ساعد على نمو الموؤ�س�سة وا�ستمرارها.

خدم��ة المجتمع المحلي: حيث تعتبر الم�سوؤولية المجتمعية بمثابة العقد الاجتماعي بين موؤ�س�سات التعليم   .8
الجامع��ي والمجتم��ع، وذلك لاأهمية ما تقدمه ل��ه من خدمات في الجوانب المتنوع��ة للتنمية والتطور التي 

ين�سدها المجتمع.
الدراسات السابقة: 

 تناولت العديد من الدرا�سات دور الاأق�سام الاأكاديمية و�سرورة تطويرها من خلال تحديد الاأنماط القيادية 
والاإداري��ة الت��ي ت�ساهم في القيام بذلك الدور ب�س��كل ي�سمن له النجاح والتميز والاإب��داع، وينعك�ص على اأداء 
اأع�س��اء الهيئ��ة التدري�سية، تح�سينا وتطويرا م�ستمرين، فقد اأجرى ن�س��ار )2017( درا�سة حول واقع الاأداء 
التدري�س��ي لاأع�س��اء هيئ��ة التدري���ص في كلي��ات التربية م��ن وجهة نظر الطلب��ة بجامعات غ��زة، حيث هدفت 
الدرا�سة التعرف اإلى واقع الاأداء التدري�سي لاأع�ساء الهيئة التدري�سية في كليات التربية بجامعات غزة، وقد 
ا�ستخ��دم الباح��ث المنهج الو�سفي، كما تم ا�ستخ��دام ا�ستبانة مكونة من 34 فق��رة واأربعة مجالات تم توزيعها 
عل��ى 813 طالبا ه��م عينة الدرا�سة، وقد تو�سلت الدرا�سة اإلى اأن م�ست��وى الاأداء التدري�سي كبر، حيث بلغت 
درجت��ه 3.58، كم��ا اأن اأعل��ى م�ستوى ل��لاأداء كان في مجال الاإع��داد والتخطيط للتدري�ص، ت��لاه مجال الحوار 
والمناق�س��ة م��ع الطلبة، ثم مجال القيا���ص والتقويم، واأخرا مجال البحث العلم��ي، واأو�ست الدرا�سة عددا من 
التو�سي��ات اأهمها: عقد موؤتمرات للفت انتباه اأع�ساء هيئة التدري�ص لاأهمية الاإرتقاء بالاأداء التدري�سي لهم، 
كما طالبت الدرا�سة ب�سرورة اأن يتوا�سل اأع�ساء هيئة التدري�ص مع اأحدث اأ�ساليب التدري�ص والتقويم للاإفادة 

منها في تعزيز قدراتهم ومهاراتهم.
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اأم��ا �س��وام )2017( فقد تناولت درا�ست��ه التمكين كمدخل ا�ستراتيجي لتحقيق التمي��ز في الاأداء لدى اأع�ساء 
هيئ��ة التدري���ص م��ن وجهة نظ��ر روؤ�س��اء الاأق�سام – درا�س��ة على عينة م��ن جامعات ال�س��رق الجزائري، حيث 
هدف��ت الدرا�س��ة اإلى التعرف على اأث��ر التمكين الاإداري في تميز الاأداء الوظيفي ل��دى اأع�ساء هيئة التدري�ص 
م��ن وجه��ة نظر روؤ�ساء الاأق�سام – درا�سة على عينة من جامع��ات ال�سرق الجزائري، ولتحقيق ذلك تم ت�سميم 
وتطوي��ر ا�ستم��ارة وزع��ت عل��ى 65 رئي�ص ق�س��م في الموؤ�س�سات مح��ل الدرا�س��ة، وتلخ�ست نتائ��ج الدرا�سة في اأن 
م�ست��وى التمك��ين الاإداري لدى القيادات الاأكاديمية كان مرتفعا، وكذلك كان م�ستوى الاأداء لدى اأع�ساء هيئة 
التدري�ص مرتفعا اأي�سا، كما وجدت الدرا�سة اأن هناك اأثرا ذو دلالة اإح�سائية للتمكين الاإداري في تميز الاأداء 
الوظيفي لاأع�ساء هيئة التدري�ص في الموؤ�س�سات محل الدرا�سة، وقد اأو�ست الدرا�سة ب�سرورة توفر مناخ �سحي 

للعمل، ي�سمح بتطبيق مفهوم التمكين عمليا.
كم��ا تناول المليجي )2016( تطوير الاأق�س��ام العلمية بجامعة حائل في �سوء معاير اإدارة التميز، فقد هدفت 
الدرا�س��ة اإلى تطوير الاأق�سام العلمية بجامعة حائل، من خلال التعرف على اأهم مهام تلك الاأق�سام والوقوف 
عل��ى واقعه��ا، كما هدف��ت اإلى تو�سيح اأهم الاأ�س�ص النظري��ة والمعرفية لاإدارة التمي��ز في الجامعات، وا�ستخدم 
الباح��ث في درا�ست��ه المنهج الو�سفي، واقت�سرت الدرا�سة على عينة من اأع�ساء هيئة التدري�ص العاملين بكليات 
جامعة حائل، حيث بلغ عددهم 306 اأع�ساء، وقد اقترحت الدرا�سة بعد تحديد م�ستوى اأداء الاأق�سام العلمية 
المتو�س��ط، ت�س��ورا لتطوير تلك الاأق�سام قام على عدة متطلبات اأهمها: وج��ود اإدارة عليا توؤمن باإدارة التميز، 
�س��رورة تمك��ين القيادات الاأكاديمي��ة في الاأق�سام العلمية ومنحه��م الثقة واإتاحة فر�س��ة الم�ساركة بالاإ�سافة 
للت�سجيع الم�ستمر، كما اقترحت الدرا�سة ت�سكيل فريق للتميز والجودة بالاأق�سام العلمية، يعمل على التطوير 

الم�ستمر لاأداء العاملين في الاأق�سام العلمية.
اأم��ا درا�س��ة الم�سرف والجارودي )2016(، فقد هدفت اإلى التعرف عل��ى متطلبات اإدارة التميز في اإدارة التعليم 
العام في مدينة الريا�ص والعوائق التي تحول دون تطبيقها، ولتحقيق تلك الاأهداف ا�ستخدمت الدرا�سة المنهج 
الو�سف��ي التحليلي والا�ستبانة كاأداة للدرا�سة، والتي تم توزيعها على عينة عددها 133 من مديرات ووكيلات 
مدار���ص التعلي��م العام بمدينة الريا�ص، وتو�سلت الدرا�س��ة اإلى 4.42 من 5 من اأفراد العينة يرون اأهمية تلك 
المتطلبات، كما اأن هناك عوائق تحول دون تطبيقها، واأو�ست الدرا�سة ب�سرورة اإتاحة الفر�سة لجميع العاملين 
في المدار�ص للتعبر عن اآرائهم ومقترحاتهم، والعمل على تطبيقها مما ينمي لديهم الانتماء لمدار�سهم، وبالتاي 
يرتف��ع م�ست��وى اأدائهم، كما اأو�ست الدرا�سة ب�سرورة عقد دورات تدريبي��ة لتطوير مهارات العاملين بمن فيهم 
المدي��رون لتحقي��ق التميز بالاإ�ساف��ة اإلى �سرورة ت�سجيع العاملين وتحفيزهم عل��ى التفاعل، من خلال تنمية 

روح العمل الجماعي، والاتجاهات الاإيجابية لدى العاملين من اأجل تحقيق اأداء متميز.
كم��ا ق��ام اله��لالي وال�سربين��ي )2013( باإجراء درا�س��ة بعنوان: مدخ��ل اإدارة التميز ومتطلب��ات تطبيقه في 
جامع��ة المن�سورة، حيث هدف��ت الدرا�سة اإلى تحديد مفهوم اإدارة التميز، ور�سد خلفيتها التاريخية، والتعرف 
عل��ى اأهم التحديات التي تواجه تطبيقها، وكذلك تحديد متطلبات تطبيقها ب�سكل عام، وفي جامعة المن�سورة 
ب�س��كل خا�ص، ولق��د عر�ست الدرا�سة العدي��د من نماذج اإدارة التمي��ز، مثل النموذج الياب��اني، والا�سكتلندي، 
ونم��وذج بالدري��دج المتكامل، ونم��وذج التليفون النق��ال لاإدارة التميز، ومن اأه��م نتائج الدرا�س��ة الميدانية: اأن 
القي��ادة الفعال��ة تلعب دورا محوريا في �سياغة الاأهداف وغايات الموؤ�س�سة، وكذلك اأ�سارت الدرا�سة اإلى اأهمية 
التخطي��ط الا�ستراتيج��ي، كم��ا بينت الدرا�سة اأن هن��اك فروقا ذات دلالة اإح�سائية في تقدي��ر اأفراد العينة 
لدج��ة اأهمي��ة وتوافر محور اإدارة المعرفة ل�سالح الاأهمية، وق��د حددت الدرا�سة العديد من متطلبات تطبيق 
اإدارة التمي��ز، م��ن �سمنه��ا اختي��ار العامل��ين بعناية ودقة م��ن ذوي المعرف��ة، وتمكينهم من خ��لال توفر فر�ص 
التنمي��ة الم�ستم��رة والتدريب الهادف، وكذلك اإدماج الموؤ�س�سة في المناخ المحي��ط، وتنمية الاإح�سا�ص بالم�سوؤولية 

الاجتماعية لدى العاملين.
وق��د اأج��رى عربي��ات )2012( درا�س��ة بعن��وان اأنم��اط القي��ادة التربوي��ة ال�سائ��دة ل��دى روؤ�س��اء الاأق�س��ام 
الاأكاديمي��ة في جامع��ة البلق��اء التطبيقي��ة واأثره��ا عل��ى الاأداء الوظيف��ي لاأع�س��اء هيئة التدري���ص – كلية 
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الهند�سة التكنولوجية درا�سة حالة، وقد هدفت الدرا�سة اإلى التعرف على اأنماط القيادة التربوية ال�سائدة 
ل��دى روؤ�س��اء الاأق�سام الاأكاديمي��ة في جامعة البلقاء التطبيقي��ة واأثرها على الاأداء الوظيف��ي لاأع�ساء هيئة 
التدري���ص، ولتحقي��ق ذلك ا�ستخ��دم الباحث ا�ستبانة من اأربع��ة مجالات لقيا�ص الاأنم��اط القيادية ال�سائدة، 
ومج��ال خام���ص لقيا���ص م�ست��وى الاأداء الوظيفي، وتكون مجتم��ع الدرا�سة من 222 ع�سو هيئ��ة تدري�ص، ومن 
اأه��م النتائ��ج التي تو�سلت لها الدرا�سة ارتف��اع م�ستوى الاأداء الوظيفي لديهم، حي��ث بلغت درجته 4.01، كما 
تب��ين وج��ود اأثر وا�س��ح لنمطي القي��ادة الديمقراطي��ة والتر�سلية، بينما لم يك��ن هناك اأثر لنمط��ي القيادة 
التقليدي��ة والت�سلطية على م�ستوى الاأداء الوظيفي، واأو�س��ت الدرا�سة ب�سرورة اإجراء تدريب خا�ص ومكثف 
لروؤ�ساء الاأق�سام عند ا�ستلامهم منا�سبهم، من اأجل ن�سر التوعية والمعرفة باأهمية وكيفية ا�ستخدام الاأنماط 

القيادية، واأثر كل منها على اأداء العاملين تحت قيادتهم.
اأم��ا درا�س��ة اليحي��وي )2011( فقد تناول��ت معاير اأداء الج��ودة ال�سخ�سية ل��دى روؤ�ساء الاأق�س��ام، واأ�ساليب 
تعزيزها بالجامعات ال�سعودية، حيث هدفت الدرا�سة اإلى معرفة وتحديد معاير اأداء الجودة ال�سخ�سية لدى 
روؤ�س��اء الاأق�سام، وم��ن تلك المعاير ال�سفات ال�سخ�سي��ة الاإيجابية، والعلاقات الاإن�ساني��ة، والتوا�سل الفاعل، 
والعم��ل الفائ��ق، كما هدفت الدرا�س��ة اأي�سا اإلى اقتراح بع�ص ال�سبل لتعزيز تل��ك المعاير، ا�ستخدمت الباحثة 
المنه��ج النوع��ي) الحلقي ( من خ��لال المقابلة، والمنهج الو�سف��ي الم�سحي، تكونت عينة الدرا�س��ة من 266 ع�سوا 
م��ن حمل��ة الاأ�ستاذية، ومن اأهم نتائج الدرا�سة: اأن معاير اأداء الج��ودة ال�سخ�سية لدى روؤ�ساء الاأق�سام كانت 
متو�سط��ة الدرج��ة، واأن اأعلى المعاي��ر كان معيار اأداء العمل الفائ��ق، وباقي المعاير كان��ت متو�سطة، ومن اأهم 
تو�سي��ات الدرا�س��ة: �س��رورة انتقاء روؤ�ساء الاأق�سام ح�س��ب المعاير المذكور في الدرا�س��ة، وو�سع لوائح واأنظمة 
دقيقة و�ساملة، لتو�سيف اأدوار وم�سوؤوليات روؤ�ساء الاأق�سام في المجالات الاأكاديمية والاإدارية والاجتماعية.
اأم��ا درا�س��ة ال�سناني )2010( وعنوانه��ا تطوير الاأداء الموؤ�س�سي لجامعة الاإمام محم��د بن �سعود الاإ�سلامية في 
�س��وء مدخ��ل اإدارة التميز، فق��د هدفت اإلى التعرف والوقوف عل��ى مدى ممار�سة عنا�س��ر اإدارة التميز داخل 
جامع��ة الاإم��ام محمد بن �سعود الاإ�سلامية، من اأجل الو�سول اإلى تطوي��ر الاأداء الموؤ�س�سي لها وي�سمل) القيادة 
بالاإب��داع، ال�سيا�س��ات، اإدارة العملي��ات، اإدارة الموارد الب�سري��ة، العلاقات والموارد (، وا�ستخ��دم الباحث المنهج 
الو�سف��ي م��ن خلال تطبيق الا�ستبان��ة لقيا�ص درجة تحقق عنا�س��ر التميز، وتكون مجتم��ع الدرا�سة من 100 
عمي��د ووكي��ل كلية والعاملين بمكاتب التطوير والتنظيم، وكان من نتائج الدرا�سة اأن القيادة بالاإبداع ح�سلت 
على اأعلى الدرجات، يليها اإدارة الموارد الب�سرية، ثم اإدارة العمليات، واأخرا ال�سيا�سات والتقييم الذاتي، وقد 
اأو�س��ت الدرا�س��ة بعدة تو�سيات اأهمه��ا: الاهتمام بالتماي��ز والاختلافات الثقافية ل��كل الم�ساركين في العملية 
التعليمي��ة، مم��ا يوؤدي اإلى تنوع الخ��برات وتح�سين اأداء الموؤ�س�سة، كم��ا اأكدت الدرا�سة عل��ى اأن توافر عنا�سر 
اإدارة التمي��ز في موؤ�س�س��ات التعليم العالي ي�سكل عاملا مهما في نج��اح اإدارة التميز وتحقيق الاأهداف المن�سودة 

منها، كما اأو�ست ب�سرورة ت�سجيع ون�سر ثقافة التميز والاإبداع والتعلم الم�ستمر.
اأما درا�سة Abu Saade ا )2013(، فقد هدفت اإلى التعرف على م�ستوى تطبيق معيار القيادة ح�سب النموذج 
الاأوروب��ي للتمي��ز في الكلي��ة الجامعي��ة للعل��وم التطبيقي��ة بغ��زة، وا�ستخدم الباح��ث المنهج الو�سف��ي، مطبقا 
الا�ستبانة كاأداة للدرا�سة على عينة مكونة من 64 موظفا بين اإداري واأكاديمي، وخل�ست الدرا�سة اإلى عدد من 
النتائج اأهمها اأن م�ستوى الاأداء القيادي في الكلية بلغ 3.79 بدرجة مرتفعة، كما كانت درجة المعاير الفرعية 
متقارب��ة، حي��ث بلغ م�ستوى معيار تفاعل القادة مع الطلبة ح��والي 3.95، اأما درجة ت�سجيع القادة للموظفين 

فقد بلغت 3.69، وقد اأو�ست الدرا�سة ب�سرورة الاهتمام بالموظفين من خلال اإ�سراكهم الدائم والمتوا�سل. 
Ferreira وTontini )ا 2011(، فق��د ا�ستهدف��ت الدرا�س��ة اق��تراح نم��وذج يو�سح  اأم��ا درا�س��ة ا Mainardes، ا 
عملي��ات وا�ستراتيجي��ات المزاي��ا التناف�سي��ة التي لا ب��د اأن تتوف��ر في موؤ�س�س��ات التعليم العالي، حي��ث ا�ستمل 
النم��وذج عل��ى بع���ص الا�ستراتيجيات الم�سه��ورة في مجال اإدارة الاأعم��ال، وقد و�سحت الدرا�س��ة العوامل التي 
تربط موؤ�س�سات التعليم العالي بالعوامل الداخلية والخارجية التي ت�ساهم في تحقيق المزايا التناف�سية لتلك 
الموؤ�س�س��ات، وتو�سلت الدرا�سة اإلى عدة نتائج اأهمها: اإمكانية تطبيق ا�ستراتيجيات الميزة التناف�سية الخا�سة 
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باإدارة الاأعمال في التعليم العالي، كما اأن التناف�ص يتحقق في موؤ�س�سات التعليم العالي عندما يتحقق ارتباطها 
القوي بين مواردها وبنيتها المعرفية لدى العاملين فيها وكذلك اأ�سحاب الم�سلحة المرتبطين بها.

اأما درا�سة Olson )2009(، فقد هدفت اإلى تحديد اآليات ا�ستخدام اإدارة الجودة في التعليم العام، وتقييمها 
م��ن خ��لال ا�ستخدام معاي��ر جائزة مالكوم بال��درج ل��لاأداء المتميز، وقد ا�ستخدم��ت الدرا�سة المنه��ج الو�سفي 
لتحدي��د الواق��ع الفعل��ي لاإدارة الجودة، وم��دى الا�ستفادة منها ا�ستن��ادا لمفاهيم الاأف��راد الاإداريين، وتو�سيح 
العلاق��ة ب��ين تل��ك المفاهيم ووظائف الدع��م والرعاية، وبينت الدرا�س��ة اأن القيادة تلع��ب دورا مهما في نجاح 
وتطبي��ق اإدارة الج��ودة الت��ي ت�سهم ب�سكل فع��ال في تحقيق التمي��ز في الاأداء، كما اأكدت الدرا�س��ة على اأهمية 

العمل الجماعي وتفعيل م�ساركة المعنيين من اأ�سحاب الم�سلحة.
التعليق على الدراسات السابقة: 

اتفقت الدرا�سة الحالية مع بع�ص الدرا�سات ال�سابقة في تناولها لمو�سوع اإدارة التميز من حيث المفهوم والاأ�س�ص 
 الت��ي تق��وم علي��ه ومتطلب��ات تطبيقه��ا، مث��ل درا�سة كل م��ن �س��وام )2017(، اله��لالي وال�سربين��ي )2013(، 

المليجي )2016(، الم�سرف والجارودي )2016(، Abu Saade ا )2013(.
اتفق��ت الدرا�س��ة اأي�سا مع بع�ص الدرا�سات ال�سابقة في تناولها لعلاق��ة وتاأثر اإدارة التميز بجوانبها المختلفة 
عل��ى تح�سين الاأداء الوظيفي، مثل درا�سة كل من درا�سة ن�سار )2017(، عربيات )2012(، ال�سناني )2010(، 

كما اتفقت معها في وجود علاق تاأثر قوية بينهما.
كما اتفقت الدرا�سة الحالية مع غالبية الدرا�سات ال�سابقة في ا�ستخدام المنهج الو�سفي التحليلي.

اتفق��ت الدرا�س��ة الحالية مع بع�ص الدرا�س��ات ال�سابقة في اأن عينة الدرا�سة كانت م��ن اأع�ساء هيئة التدري�ص 
مث��ل درا�س��ة كل م��ن المليج��ي )2016(، عربي��ات )2012(، اليحي��وي )2011(، واختلفت مع باق��ي الدرا�سات 
ال�سابقة في عينة الدرا�سة، حيث تنوعت العينات بين الطلبة والعاملين الاإداريين وروؤ�ساء الاأق�سام الاأكاديمية 

وعمداء الكليات.
منهجية الدراسة وإجراءاتها: 

منهج الدرا�سة: 
تم ا�ستخدام المنهج الو�سفي التحليلي، وذلك لملاءمته للدرا�سة.

مجتمع وعينة الدرا�سة: 
ي�سم��ل مجتم��ع الدرا�س��ة كل اأع�س��اء الهيئ��ة التدري�سي��ة في جامعة الاأق�سى م��ن حملة درج��ة الدكتوراه فما 
ف��وق، ويبلغ عددهم 270 ع�سو هيئ��ة تدري�ص، منهم 241 ذكورا، و29 اأنثى، و73 يتبعون اأق�ساما علمية، و197 
 يتبع��ون اأق�سام��ا اإن�سانية، اأم��ا بالن�سبة للرت��ب العلمية فمنهم 24 برتب��ة اأ�ستاذ، و 64 برتب��ة اأ�ستاذ م�سارك،

 و 182 برتبة اأ�ستاذ م�ساعد )دائرة تكنولوجيا المعلومات بجامعة الاأق�سى، 2017(.
اأما عينة الدرا�سة فانق�سمت اإلى ق�سمين: 

العين��ة الا�ستطلاعي��ة، وبل��غ عدده��ا 30 ع�س��و هيئ��ة تدري�ص، من خ��ارج عين��ة الدرا�س��ة الاأ�سلية، تم   -
اختياره��م بالطريقة الع�سوائية، وذلك به��دف تقنين اأداة الدرا�سة �سدقا وثباتا بالطرق المنا�سبة. وتم 
توزي��ع 240 ا�ستبان��ة على اأع�س��اء هيئة التدري�ص – خ��لاف العينة الا�ستطلاعي��ة – وتم ا�سترداد 221 
ا�ستبانة �سالحة للدرا�سة، وهو حجم عينة الدرا�سة الفعلي ويمثل %92 من مجتمع الدرا�سة. والجدول 
)1( الت��الي يو�س��ح توزي��ع عين��ة الدرا�س��ة ح�سب متغ��رات الدرا�س��ة )الجن�ص، ون��وع الق�س��م، والرتبة 

العلمية(.
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جدول )1(: عينة الدرا�شة ح�شب الجن�س ونوع الق�شم والرتبة العلمية

الرتبة العلمية نوع الق�سم الجن�ص

اأ�ستاذ دكتور اأ�ستاذ م�سارك اأ�ستاذ م�ساعد اإن�ساني علمي اأنثى ذكر
19 53 149 156 65 23 198 العدد

221 221 221 الاإجمالي
%  9 %  24 %  67 %  71 %  29 %  11 %  89 الن�شبة%

%  100 %  100 %  100 الاإجمالي

اأدوات الدرا�سة: 
ق��ام الباحث بع��د الاطلاع عل��ى الاأدب التربوي والدرا�س��ات ال�سابق��ة ذات العلاقة باإعداد اأدات��ين للدرا�سة، 
الاأولى عب��ارة عن ا�ستبيان لتحديد درجة ممار�سة اإدارة التميز من قبل روؤ�ساء الاأق�سام الاأكاديمية، والثانية 
عب��ارة ع��ن ا�ستبي��ان لتحدي��د م�ست��وى التح�س��ن في الاأداء الوظيف��ي لاأع�ساء هيئ��ة التدري�ص، وق��د ت�سمنت 
الاأداة الاأولى والخا�س��ة ب��اإدارة التمي��ز 56 فقرة موزع��ة على اأربعة مج��الات )التمكين، التنمي��ة الب�سرية، 
التوا�س��ل والتوجي��ه، واأخ��را اإدارة الاأداء(، اأم��ا الاأداة الثانية فق��د ا�ستملت على 30 فق��رة تمثل التح�سن في 
الاأداء الوظيف��ي لاأع�ساء هيئة التدري�ص. وبعد عر�ص الاأداتين على محكمين من ذوي الاخت�سا�ص تم اإجراء 
التعدي��لات اللازمة لت�سبح فقرات الاأداة الاأولى الخا�سة ب��اإدارة التميز 52 فقرة موزعة على اأربعة مجالات 
)التمكين 12 فقرة، التنمية الب�سرية 14 فقرة، التوا�سل والتوجيه 13 فقرة واأخرا اإدارة الاأداء 13 فقرة(، 
اأم��ا الاأداة الثاني��ة فق��د ا�ستملت عل��ى 30 فقرة تمث��ل التح�س��ن في الاأداء الوظيفي لاأع�ساء هيئ��ة التدري�ص. 
)ملحوظ��ة: لم يت��م توزي��ع الفق��رات على مج��الات ب�سب��ب تداخ��ل الاأداء الوظيف��ي لع�سو هيئ��ة التدري�ص، 

وللتقليل من عدد �سفحات البحث عند تحليل النتائج(. 
ا�ستخ��دم الباحث مقيا���ص ليكرت الخما�سي للحكم على درجة توفر الفق��رات )بدرجة مرتفعة جدا ويقابلها 
القيمة 5، بدرجة مرتفعة ويقابلها القيمة 4، بدرجة متو�سطة ويقابلها القيمة 3، بدرجة منخف�سة ويقابلها 

القيمة 2، بدرجة منخف�سة جدا ويقابلها القيمة 1(. 
�سدق و ثبات اأدوات الدرا�سة: 

�س��دق المحكمين: تم التحق��ق من �سدق اأدوات الدرا�سة من خلال عر�سهما على مجموعة من المحكمين من   -
اأ�سات��ذة الجامع��ات، بلغ عددهم )9( م��ن ذوي الاخت�سا�ص، لاإب��داء الراأي حول طبيع��ة الفقرات ومدى 
انتمائها لمجالاتها وو�سوح �سياغتها اللغوية، وقد قام الباحث باأخذ ملاحظاتهم، وخا�سة في عدد فقرات 

اأداة اإدارة التميز، حيث تم تقلي�سها من 56 فقرة اإلى 52 فقرة.
�س��دق الات�س��اق الداخل��ي: قام الباحث بتوزي��ع اأداتي الدرا�س��ة )الا�ستبيانين( على عين��ة ا�ستطلاعية   -
قوامه��ا 30 ف��ردا م��ن خ��ارج العينة الاأ�سلي��ة للدرا�سة للتحق��ق من �س��دق الات�ساق الداخل��ي لهما، وذلك 
بح�س��اب معامل ارتب��اط بر�سون بين درجات كل فقرة من فقرات كل ا�ستبي��ان ودرجته الكلية، والجدول 

)2( يو�سح ذلك للاأداة الاأولى الخا�سة باإدارة التميز.
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جدول )2(: معامل ارتباط بير�شون بين درجات كل فقرة من فقرات الأداة الأولى ودرجتها الكلية 

م�ستوى الدلالةمعامل الارتباطرقم الفقرةم�ستوى الدلالةمعامل الارتباطرقم الفقرة
دالة عند 270.8030.01دالة عند 10.6940.01
دالة عند 280.8130.01دالة عند 20.7900.01
دالة عند 290.7510.01دالة عند 30.6850.01
دالة عند 300.8450.01دالة عند 40.7110.01
دالة عند 310.6870.01دالة عند 50.8450.01
دالة عند 320.5290.05دالة عند 60.6850.01
دالة عند 330.5950.05دالة عند 70.7480.01
دالة عند 340.9660.01دالة عند 80.5950.05
دالة عند 350.6770.01دالة عند 90.6980.01

دالة عند 360.6420.05دالة عند 100.7560.01
دالة عند 370.7460.01دالة عند 110.6540.01
دالة عند 380.8450.01دالة عند 1206480.05
دالة عند 390.6870.01دالة عند 130.7120.01
دالة عند 400.8030.01دالة عند 140.7450.01
دالة عند 410.8130.01دالة عند 150.7890.01
دالة عند 420.6990.01دالة عند 160.8110.01
دالة عند 430.7130.01دالة عند 170.8030.01
دالة عند 440.5890.05دالة عند 180.8130.01
دالة عند 450.7150.01دالة عند 190.6990.01
دالة عند 460.6850.01دالة عند 200.7130.01
دالة عند 470.7510.01دالة عند 210.5890.05
دالة عند 480.6520.05دالة عند 220.7150.01
دالة عند 490.6810.01دالة عند 230.6850.01
دالة عند 5006480.05دالة عند 240.7510.01
دالة عند 510.4890.05دالة عند 250.8450.01
دالة عند 520.7900.01دالة عند 260.6870.01

ويت�س��ح من الج��دول )2( اأن جميع فق��رات الاأداة الاأولى مرتبطة ارتباطا ذات دلال��ة اإح�سائية مع الدرجة 
الكلية، مما يدل على �سدق الات�ساق الداخلي لها.

كم��ا ق��ام الباحث بح�ساب معامل الارتباط ب��ين درجة كل مجال مع الدرجة الكلية ل��لاأداة الاأولى، والخا�سة 
باإدارة التميز، وهي كما يو�سحها الجدول )3(: 
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جدول )3(: معامل الرتباط بين درجة كل مجال مع الدرجة الكلية للأداة الأولى

م�ستوى الدلالةمعامل الارتباطعدد الفقراتالمجال
دال عند 120.7950.01مجال التمكين

دال عند 140.8950.00مجال التنمية الب�شرية
دال عند 130.7610.00مجال التوا�شل والتوجيه

دالة عند 130.8130.01مجال اإدارة الاأداء

 ويت�س��ح م��ن الج��دول )3( اأن جمي��ع مج��الات الا�ستبان��ة الاأولى مرتبطة ارتباط��ا ذات دلال��ة اإح�سائية مع 
الدرجة الكلية، مما يوؤكد �سدق الات�ساق الداخلي لها.

والجدول )4( يو�سح معامل ارتباط بر�سون بين درجات كل فقرة من فقرات الاأداة الثانية والخا�سة بم�ستوى 
التح�سن في الاأداء الوظيفي لاأع�ساء الهيئة التدري�سية ودرجتها الكلية.

جدول )4(: معامل ارتباط بير�شون بين درجات كل فقرة من فقرات الأداة الثانية الخا�شة بم�شتوى التح�شن في الأداء 
الوظيفي لأع�شاء الهيئة التدري�شية ودرجتها الكلية

م�ستوى الدلالةمعامل الارتباطرقم الفقرةم�ستوى الدلالةمعامل الارتباطرقم الفقرة
دالة عند 160.9660.01دالة عند 10.9240.01
دالة عند 170.7770.01دالة عند 20.7900.01
دالة عند 180.6420.05دالة عند 30.6850.01
دالة عند 190.7540.01دالة عند 40.6110.01
دالة عند 200.8450.01دالة عند 50.8450.01
دالة عند 210.6870.01دالة عند 60.6850.01
دالة عند 220.8030.01دالة عند 70.7480.01
دالة عند 230.8130.01دالة عند 80.5950.05
دالة عند 240.7990.01دالة عند 90.6980.01

دالة عند 250.7130.01دالة عند 100.7560.01
دالة عند 260.5890.05دالة عند 110.6540.01
دالة عند 270.7150.01دالة عند 1206480.05
دالة عند 280.6850.01دالة عند 130.7120.01
دالة عند 290.7510.01دالة عند 140.7450.01
دالة عند 300.8520.05دالة عند 150.7890.01

ويت�س��ح م��ن الجدول )4( اأن جميع فق��رات الاأداة الثانية مرتبطة ارتباطا ذات دلال��ة اإح�سائية مع الدرجة 
الكلية، مما يدل على �سدق الات�ساق الداخلي لها.

ثبات اأدوات الدرا�سة: 
اكتفى الباحث بح�ساب معامل ثبات الاأداتين من خلال ح�ساب معامل األفا كرونباخ، حيث تعطي هذه الطريقة 
الح��د الاأدن��ى لمعامل ثبات الا�ستبانة، بجانب اأنها لا تتطلب اإع��ادة التطبيق، وقد وجد اأن معامل األفا كرونباخ 
ل��لاأداة الاأولى = 0.849، والج��دول )5( يو�س��ح معامل الثبات للاأداة الاأولى ومجالاته��ا المختلفة بطريق األفا 

كرونباخ.
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جدول )5(: معامل الثبات لل�شتبانة ومجالتها المختلفة بطريقة األفا كرونباخ

معامل األفا كرونباخعدد الفقراتالمجال
120.824مجال التمكين

140.832مجال التنمية الب�شرية
130.916مجال التوا�شل والتوجيه

130.796مجال اإدارة الأداء

520.887الاأداة ككل

كما وجد اأن معامل األفا للاأداة الثانية = 0.853 مما يعني اأنها تتمتع بم�ستوى ثبات عالٍ.
المعالجات الاإح�سائية: 

ق��ام الباح��ث بتفريغ ث��م تحليل نتائ��ج اأداة الدرا�سة من خ��لال برنام��ج )SPSS( الاإح�سائي، وق��د ا�ستخدم 
الباحث الاأ�ساليب الاإح�سائية التالية: 

معام��ل ارتب��اط بر�سون لاإيج��اد معاملات الارتب��اط للفقرات والدرج��ة الكلية للتاأكد م��ن �سدق اأدوات   .1
الدرا�سة. 

معامل األفا كرونباخ للتاأكد من ثبات اأدوات الدرا�سة.  .2
التك��رارات والمتو�سط��ات الح�سابي��ة والاأوزان الن�سبي��ة لمعرف��ة م�ستوى ممار�س��ة اإدارة التمي��ز، وم�ستوى   .3

التح�سن في الاأداء الوظيفي لاأع�ساء هيئة التدري�ص.
اختبار T للفرق بين متو�سطات عينتين م�ستقلتين.  .4

.One-Way ANOVA اختبار تحليل التباين الاأحادي للفروق بين ثلاث عينات فاأكثر  .5

نتائج الدراسة ومناقشتها: 
�سيت��م فيم��ا يلي عر���ص النتائج وتف�سرها، وذلك من خ��لال الاإجابة عن ت�ساوؤلات الدرا�س��ة وا�ستعرا�ص اأبرز 
النتائ��ج، ه��ذا وق��د اعتم��د الباحث عن��د تف�سر النتائ��ج على ح�س��اب المتو�سط وال��وزن الن�سبي لم��دى التوافر 

لفقرات المقيا�ص ومجالاته، باعتباره محكا منا�سبا، والجدول )6( يو�سح ذلك: 
جدول )6(: المحك المعتمد في الدرا�شة

الوزن الن�سبي قيمة المتو�سطالدرجة
%من 1 اإلى اأقل من 1.8درجة منخف�شة جدا  36 من  اأقل  % اإلى   20

%من 1.8 اإلى اأقل من 2.6درجة منخف�شة  52 من  اأقل  % اإلى   36

%من 2.6 اإلى اأقل من 3.4درجة متو�شطة  68 من  اأقل  % اإلى   52

%من 3.4 اإلى اأقل من 4.2درجة مرتفعة  84 من  اأقل  % اإلى   68

%من 4.2 اإلى 5درجة مرتفعة جدا  100 من  اأقل  % اإلى   84

الاإجاب��ة ع��ن ال�س��وؤال الث��اني للدرا�س��ة: والذي ين�ص عل��ى "ما درج��ة ممار�سة روؤ�س��اء الاأق�س��ام الاأكاديمية 
بجامع��ة الاأق�س��ى لاإدارة التمي��ز من وجهة نظ��ر اأع�ساء هيئ��ة التدري���ص؟"، وللاإجابة عن ه��ذا ال�سوؤال قام 
الباح��ث بح�س��اب وا�ستخ��دام المتو�سط��ات الح�سابي��ة والانح��راف المعي��اري والاأوزان الن�سبية ل��كل مجال من 

مجالات الدرا�سة، والجدول )7( يو�سح ذلك: 
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جدول )7(: المتو�شطات الح�شابية والنحراف المعياري والأوزان الن�شبية لكل مجال من مجالت الدرا�شة

الترتيبالوزن الن�سبي %الانحراف المعياريالمتو�سطالمجالم
3.320.50766.42التمكين1
2.910.62458.24التنمية الب�شرية2
3.560.37671.21التوا�شل والتوجيه3
3.070.69561.43اإدارة الأداء4
3.210.51264.2الدرجة الكلية للمقيا�ص5

ويت�سح من الجدول )7( ما يلي: 
بلغت الدرجة الكلية لممار�سة اإدارة التميز من قبل روؤ�ساء الاأق�سام 3.21 وهي درجة متو�سطة، وباإمعان  	•
النظ��ر في درجات المجالات المكونة لاإدارة التميز يمك��ن ملاحظة اأن درجة مجال التوا�سل والتوجيه هي 
الدرج��ة الاأعل��ى، حيث بلغت 3.56، وهي الوحيدة التي تعتبر درجة كبرة نوعا ما، بينما جاءت درجات 
المج��الات الاأخ��رى متو�سطة وهي على الترتي��ب التمك��ين 3.32، واإدارة الاأداء 3.07، والتنمية الب�سرية 

2.91، وهذه الدرجات تف�سر تو�سط الدرجة الكلية.
م��ن الوا�س��ح اأي�س��ا اأن ارتفاع درجة التوا�س��ل والتوجيه – مقارنة بالمج��الات الاأخرى- يرجع اإلى اأن  	•
التوا�س��ل والتوجي��ه من اأكثر المه��ارات اليومية التي يمار�سه��ا روؤ�ساء الاأق�سام، ويتاأثر به��ا اأع�ساء الهيئة 
التدري�سي��ة ب�س��كل مبا�سر، كما يرجع ذل��ك اأي�سا اإلى حر�ص روؤ�ساء الاأق�سام عل��ى التوا�سل البناء تجنبا 

لحدوث اأية م�سادات اأو م�ساحنات تعطل العمل في الاأق�سام الاأكاديمية.
يرج��ع انخفا���ص درج��ة التنمية الب�سري��ة الوا�سح – مقارنة بالمجالات الاأخ��رى – اإلى ارتباط ذلك  	•
ب��اإدارة الجامع��ة والاإمكاني��ات التي يمكن اأن توفرها، والت��ي تتاأثر بالظروف العام��ة ال�سعبة – وخا�سة 
الح�س��ار وال�سائقة المالية – التي تواجهها القطاعات المختلف��ة ومنها التعليم، مما يجعل روؤ�ساء الاأق�سام 

غر قادرين على توفر ما يلزم للتنمية الب�سرية.
اأما بالن�سبة لاإدارة الاأداء والتمكين فهي ممار�سات لا تتاأثر نتائجها بممار�سة روؤ�ساء الاأق�سام فح�سب،  	•
ب��ل تتاأث��ر اأي�سا بم��دى الا�ستع��داد ل��دى اأع�س��اء الهيئ��ة التدري�سية للتع��اون مع روؤ�س��اء الاأق�س��ام، ومن 
المعل��وم اأن م�ستويات الا�ستعداد للتع��اون والتفاعل مع الاآخرين تتاأثر بعدد من العوامل، وخا�سة ال�سمات 

ال�سخ�سية، لذا من الممكن اأن يكون ذلك قد �ساهم في تو�سط درجة كل من مجال التمكين واإدارة الاأداء.
ولتف�س��ر النتائ��ج المتعلق��ة بدرج��ة ممار�سة روؤ�ساء الاأق�س��ام الاأكاديمي��ة بجامعة الاأق�س��ى لاإدارة التميز من 
وجهة نظر اأع�ساء هيئة التدري�ص، قام الباحث بح�ساب وا�ستخدام المتو�سطات الح�سابية والانحراف المعياري 

والوزن الن�سبي لفقرات كل مجال من مجالات الا�ستبانة، وفيما يلي تو�سيح ذلك.
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المجال الاأول: التمكين: 
الجدول )8( يو�سح المتو�سطات الح�سابية والانحراف المعياري والوزن الن�سبي لفقرات مجال التمكين.

جدول )8(: المتو�شطات الح�شابية والنحراف المعياري والوزن الن�شبي لفقرات مجال التمكين

 الانحرافالمتو�سطالفقرةم
المعياري

الوزن 
الترتيبالن�سبي %

3.520.43670.44يتقبل الأفكار الجديدة المبدعة التي يقترحها اأع�شاء ق�شمه1
3.600.73272.03ي�شجع الأعمال الجماعية وي�شكل لها فرق العمل المطلوبة2
3.180.58963.67يثق في اأع�شاء ق�شمه ويفو�شهم كثيرا من �شلحياته3
3.140.71562.88يهيئ مناخا تنظيميا ت�شوده الألفة والمودة4
3.400.68568.05يف�شح المجال لأع�شاء ق�شمه لتحمل الم�شوؤولية عن نتائج عملهم5
3.080.75161.610ي�شمح بتوا�شل اأع�شاء ق�شمه مع اإدارة الجامعة6
3.780.53475.61ي�شرك اأع�شاء ق�شمه في اإدارة الق�شم7
2.960.56359.212ينمي لدى اأع�شاء ق�شمه اللتزام تجاه الجامعة وهمومها8
3.360.76367.26يتخذ قراراته بعد الت�شاور مع اأع�شاء ق�شمه9

 يوفر لأع�شاء ق�شمه كل المعلومات اللزمة لتخاذ القرارات10
3.110.74562.29الخا�شة بالق�شم

3.660.58773.22ي�شجع اأع�شاء ق�شمه على الم�شاركة في جميع اأن�شطة الق�شم11
3.020.47860.411يت�شامح مع اأع�شاء ق�شمه في حدود النظام والقانون الجامعي12

3.320.50766.4الدرجة الكلية

ويت�سح من الجدول )8( ما يلي: 
م��ن خ��لال النظ��رة ال�سامل��ة لدرج��ات فقرات مج��ال التمكين، والتي بلغ��ت درجته الكلي��ة 3.32 وهي  	•
درج��ة متو�سط��ة، نلاحظ اأن الفقرات التي حازت عل��ى درجات مرتفعة هي تلك التي لا تحتاج اإلى تميز، 
ب��ل ه��ي من الممار�سات الروتينية وال�سرورية في نف�ص الوقت، مثل الفقرة "ي�سرك اأع�ساء ق�سمه في اإدارة 
الق�س��م"، وبلغ��ت درجتها 3.78، والفقرة "ي�سج��ع اأع�ساء ق�سمه على الم�ساركة في جمي��ع اأن�سطة الق�سم"، 
وبلغ��ت درجته��ا 3.66، والفق��رة " ي�سج��ع الاأعمال الجماعي��ة وي�سكل لها ف��رق العمل المطلوب��ة"، وبلغت 
درجته��ا 3.60، ولا �س��ك اأن ذل��ك الارتفاع في الدرجة ي�س��ر اأي�سا اإلى اهتمام وحر���ص روؤ�ساء الاأق�سام – 
وخا�سة الجدد – على الا�ستفادة من خبرات اأع�ساء الهيئة التدري�سية لتحقيق النجاح في اإدارة الاأق�سام 

المختلفة.
"ي�سم��ح بتوا�سل اأع�ساء ق�سمه م��ع اإدارة الجامعة"، والتي  اأم��ا الفق��رات الاأدنى درج��ات، مثل الفقرة  	•
بلغ��ت درجته��ا 3.08، فاإن ذل��ك ي�سر اإلى التزام روؤ�ساء الاأق�سام بالقن��وات الاإدارية من ناحية، كما يمكن 
اأن يفه��م عل��ى اأنه نوع من الت�سلط عند بع�ص روؤ�ساء الاأق�س��ام، و يتمثل بعدم ال�سماح بتجاوزهم، والفقرة 
"يت�سامح مع اأع�ساء ق�سمه في حدود النظام والقانون الجامعي"، وبلغت درجتها 3.02، فذلك يوؤكد التزام 
روؤ�س��اء الاأق�س��ام بحرفي��ة القانون ولي���ص بروحه، وكذل��ك الفقرة "ينمي ل��دى اأع�ساء ق�سم��ه الالتزام 
تج��اه الجامعة وهمومها"، وبلغت درجتها 2.96، ف��اإن ذلك ي�سر اإلى اأن بع�ص روؤ�ساء الاأق�سام ربما يقت�سر 
اهتمامه على ق�سمه فقط، ومن اللطيف ذكره هنا اأن �سبب ذلك ربما يرجع اإلى كثرة وتنوع هموم جامعة 
الاأق�س��ى، حي��ث تع��اني من اآث��ار الانق�سام البغي�ص ب��ين الفرقاء وال�سلط��ة ومن ال�سع��ب متابعة كل تلك 

الهموم.
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 المجال الثاني: مجال التنمية الب�سرية: 
الج��دول )9( يو�س��ح المتو�سط��ات الح�سابي��ة والانح��راف المعي��اري وال��وزن الن�سب��ي لفق��رات مج��ال التنمية 

الب�سرية.
جدول )9(: المتو�شطات الح�شابية والنحراف المعياري والوزن الن�شبي لفقرات مجال التنمية الب�شرية

 الانحرافالمتو�سطالفقرةم
المعياري

الوزن 
الترتيبالن�سبي %

 يعد برامج ودورات لتطوير الأداء التدري�شي لأع�شاء هيئة التدري�س1
3.280.48965.63بق�شمه

2.990.38559.88يتابع التزام اأع�شاء هيئة التدري�س بق�شمه باآداب اأخلقيات المهنة2

 يحث اأع�شاء هيئة التدري�س بق�شمه على تطوير مهارات العر�س3
3.120.41362.46الفعال لديهم

2.420.51548.412يوفر لأع�شاء ق�شمه اأحدث الإ�شدارات العلمية4

 يعمل على اإزالة اأية عوائق تحول دون تطوير وتح�شين اأداء اأع�شاء5
3.580.47571.61ق�شمه

 يوفر لأع�شاء ق�شمه الإمكانيات التكنولوجية اللزمة لأداء مهامهم6
3.420.35168.42المختلفة

 يعمل مع اإدارة الجامعة على توفير فر�س لبتعاث اأع�شاء ق�شمه خارج7
2.580.45251.611الوطن

 يحث اأع�شاء ق�شمه على الم�شاركة في حل م�شاكل المجتمع المحلي ويتابع8
2.120.44542.414ذلك

 ي�شجع اأع�شاء ق�شمه على التناف�س البحثي من خلل تقديم الجوائز9
2.250.57445.013العلمية

 يربط توزيع الأن�شطة التدري�شية وتوزيع المقررات بم�شتوى الن�شاط10
3.160.51163.25العلمي لأع�شاء الق�شم

 ي�شاعد اأع�شاء ق�شمه في الح�شول على فر�س للم�شاركة في الموؤتمرات11
3.070.48561.47العلمية

2.840.58156.89يعمل على اإيجاد بدائل مختلفة لتطوير وتح�شين اأداء اأع�شاء ق�شمه12
2.630.39552.610ي�شاعد اأع�شاء ق�شمه في ن�شر اأبحاثهم العلمية

3.200.43864.04يوفر لأع�شاء ق�شمه اأية معلومات تمكنهم من اأداء مهامهم المختلفة14
2.910.62458.2الدرجة الكلية

ويت�سح من الجدول )9( ما يلي: 
2.91، وهي بلا �سك درج��ة بين المتو�سطة  الدرج��ة الكلي��ة للتنمي��ة الب�سرية كممار�س��ة متميزة بلغ��ت  	•
والمنخف�س��ة، وه��ذه الدرجة ت�س��ع اأداء روؤ�ساء الاأق�سام في دائ��رة الم�سوؤولية عن الخل��ل الحادث في بع�ص 
الاأق�س��ام الاأكاديمي��ة، اإلا اأن ذل��ك لا يتحمل��ه روؤ�س��اء الاأق�سام وحده��م – كما اأ�سلفنا – ب��ل ي�ساركهم في 

الم�سوؤولية عمداء الكليات واإدارة الجامعة والظروف العامة.
فقرتان فقط ح�سلتا على درجة مرتفعة نوعا ما، وهما الفقرة "يعمل على اإزالة اأية عوائق تحول دون  	•
تطوي��ر وتح�سين اأداء اأع�ساء ق�سم��ه"، وبلغت درجتها 3.58، والفقرة "يوف��ر لاأع�ساء ق�سمه الاإمكانيات 
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التكنولوجي��ة اللازمة لاأداء مهامهم المختلفة"، وبلغ��ت درجتها 3.42، وفي الغالب ي�سر ذلك اإلى محاولة 
روؤ�ساء الاأق�سام وحر�سهم على اإزالة العوائق وتوفر الاإمكانيات – حتى واإن لم ي�ستطيعوا تحقيق ذلك – 
لاأن اأداء اأع�س��اء الهيئة التدري�سية يتاأثر ويعتمد ب�سكل مبا�سر على الاإمكانيات التكنولوجية في ع�سرنا 

هذا مما ي�ستلزم توفرها.
الفق��رة "يح��ث اأع�س��اء ق�سمه على الم�ساركة في حل م�ساكل المجتم��ع المحلي ويتابع ذلك"، ح�سلت على  	•
اأدن��ى درج��ة وهي 2.12، وهي درجة منخف�سة ب�سكل وا�سح، وي�سر ذلك اإلى عدم اهتمام روؤ�ساء الاأق�سام 

بال�سراكة المجتمعية التي هي من �سلب عمل الجامعات منذ اأن وجدت.
	اأم��ا الفق��رة "ي�سج��ع اأع�ساء ق�سمه على التناف�ص البحثي من خلال تق��ديم الجوائز العلمية"، والتي  	•
ح�سلت على درجة 2.25، وهي درجة منخف�سة، وكذلك الفقرة "يوفر لاأع�ساء ق�سمه اأحدث الاإ�سدارات 
العلمية"، وبلغت درجتها 2.42، وهي درجة منخف�سة اأي�سا، وكذلك الفقرة "يعمل مع اإدارة الجامعة على 
توفر فر�ص لابتعاث اأع�ساء ق�سمه خارج الوطن"، والتي بلغت درجتها 2.58، وهي اأي�سا درجة منخف�سة، 
فهذا ي�سر اإلى اأمر غاية في الاأهمية والخطورة، األا وهو الاهتمام بالبحث العلمي وروافده، ومن الوا�سح 
اأن م�ست��وى الاهتم��ام بالبح��ث العلمي متدني، وربما يرجع ذل��ك اإلى اأن البحث العلمي �س��اأن خا�ص بع�سو 
هيئة التدري�ص ومدى حر�سه على الترقية، هذا علاوة على اأن اإغلاق المعابر في وجه �سكان قطاع غزة له 

بالغ الاأثر على تراجع م�ستوى الاهتمام بالبحث العلمي والابتعاث للخارج.
 المجال الثالث: مجال التوا�سل والتوجيه: 

الج��دول )10( يو�س��ح المتو�سط��ات الح�سابي��ة والانح��راف المعي��اري والوزن الن�سب��ي لفقرات مج��ال التوا�سل 
والتوجيه.

جدول )10(: المتو�شطات الح�شابية والنحراف المعياري والوزن الن�شبي لفقرات مجال التوا�شل والتوجيه

 الانحرافالمتو�سطالفقرةم
المعياري

الوزن 
الترتيبالن�سبي %

3.160.67363.210يواجه اأع�شاء ق�شمه ب�شفافية عند ارتكابهم اأية اأخطاء اأو مخالفات1
3.980.45779.63ي�شتمع باهتمام لأع�شاء هيئة التدري�س2
3.060.51361.213يطلب التو�شيح من المتحدث بدل من تخمين المعنى3
3.680.48573.66يتجنب اأ�شلوب الأمر في التوا�شل مع اأع�شاء هيئة التدري�س4
3.760.57575.25يتحدث بتوا�شع مع اأع�شاء هيئة التدري�س5
4.220.34584.41يتوا�شل مع جميع اأع�شاء هيئة التدري�س6
3.540.45270.87يمنح اأع�شاء هيئة التدري�س ثقته واهتمامه7
4.110.57482.22يجتمع مع اأع�شاء ق�شمه لمناق�شة م�شكلت الق�شم ب�شكل دوري8
3.380.58567.68يهتم باقتراحات اأع�شاء الق�شم ول �شيما التطويرية9

3.890.41177.84يحترم ويقدر الختلف في الراأي10
3.260.55165.29ي�شدر التعليمات ب�شكل وا�شح ل لب�س فيه11

3.100.68162.012يعطي مهلة كافية لأع�شاء ق�شمه لإنجاز المهام12

يعتمد على الحقائق فيطلب التو�شيح من المتحدث بدل من تخمين 13
3.130.51562.611المعنى في التفاهم مع اأع�شاء ق�شمه

3.560.37671.2الدرجة الكلية
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ويت�سح من الجدول )10( ما يلي: 
غالبية فقرات مجال التوا�سل والتوجيه مرتفعة، والبع�ص منها متو�سطة، وهذا ما جعل درجة المجال  	•
مرتفع��ة، وربم��ا يرجع ذل��ك اإلى �سرورة التوا�سل مع اأع�س��اء الهيئة التدري�سية الت��ي يتطلبها العمل من 

تخطيط ومتابعة، مثل عقد الاجتماعات الدورية التي تن�ص عليه اللوائح.
"يجتمع  "يتوا�سل مع جميع اأع�ساء هيئة التدري�ص"، والفقرة  الفق��رات الدرج��ات الاأعلى هي الفقرة  	•
م��ع اأع�س��اء ق�سم��ه لمناق�سة م�س��كلات الق�س��م ب�س��كل دوري"، والفق��رة "ي�ستم��ع باهتمام لاأع�س��اء هيئة 
التدري���ص"، وق��د بلغت درجاتها عل��ى الترتي��ب 4.22، 4.11، 3.98، ويوؤكد ارتفاع درج��ات تلك الفقرات 
الت��زام روؤ�س��اء الاأق�س��ام باللوائ��ح وحر�سه��م على حل الم�س��اكل التي تواج��ه اأق�سامهم من خ��لال عر�سها 

ومناق�ستها خلال اجتماعات الق�سم.
الفق��رة الت��ي ح�سل��ت على اأدنى درجة "يطل��ب التو�سيح من المتحدث بدلا م��ن تخمين المعنى"، وبلغت  	•
درجته��ا 3.06 وه��ي درجة متو�سط��ة، وي�سر ذلك اإلى اأمر بديه��ي األا وهو اأن اأع�س��اء هيئة التدري�ص من 

حملة الدرجات العلمية العليا يكون تعبرهم وا�سحا لا لب�ص فيه اإلا اإذا كان عن ق�سد.
الفق��رة "يعط��ي مهل��ة كافية لاأع�ساء ق�سمه لاإنجاز المهام"، وق��د ح�سلت على درجة 3.10 وهي درجة  	•
متو�سطة، ومرد ذلك اأن غالبية اأع�ساء هيئة التدري�ص ملتزمون ولا يحتاجون مددا اإ�سافية لاإنجاز المهام 

المطلوبة منهم.
المجال الرابع: مجال اإدارة الاأداء: 

الجدول )11( يو�سح المتو�سطات الح�سابية والانحراف المعياري والوزن الن�سبي لفقرات مجال اإدارة الاأداء.
جدول )11(: المتو�شطات الح�شابية والنحراف المعياري والوزن الن�شبي لفقرات مجال اإدارة الأداء

 الانحرافالمتو�سطالفقرةم
المعياري

الوزن 
الترتيبالن�سبي %

3.110.47562.26ي�شع خطة لتقييم اأداء اأع�شاء ق�شمه1
2.980.54559.69يتحقق من جودة اأداء اأع�شاء ق�شمه ب�شكل دوري2

 يلزم اأع�شاء ق�شمه بنتائج تقييم الأداء التي ينفذه هو اأو تنفذه اإدارة3
2.540.68550.813الجامعة

3.480.41169.62ينظم لقاءات دورية لأع�شاء ق�شمه لتحديد معايير الأداء المتميز4
3.370.61867.43يناق�س مع اأع�شاء ق�شمه اآليات تقييم اأدائهم5
3.090.54361.87يناق�س ب�شفافية نقاط ال�شعف في اأداء اأع�شاء ق�شمه6
3.010.41360.28يتاأكد بنف�شه من تح�شين اأع�شاء ق�شمه لأدائهم7
3.160.57663.25ي�شرك الطلبة في تقييم اأداء اأع�شاء ق�شمه8
3.280.55665.64يعمل على تطوير المقررات الدرا�شية في �شوء تقييم اأداء اأع�شاء ق�شمه9

 يعمل مع اإدارة الجامعة عل تح�شين اأداء اأع�شاء ق�شمه في �شوء نتائج10
3.590.42871.81تقييم اأدائهم

2.900.55158.010ي�شرك اأع�شاء الق�شم بتقييم اأداء بع�شهم البع�س11

 ينوع في طرق واأ�شاليب تقييم اأداء اأع�شاء ق�شمه )تدري�شيا – بحثيا –12
2.620.48952.412)وتعامل مع الآخرين

ينوع في اأدوات تقييم اأداء اأع�شاء ق�شمه )ا�شتبانات للطلبة – مقابلت 13
2.780.51555.611مع الطلبة – ح�شور اأن�شطة لأع�شاء الق�شم...(

3.070.69561.4الدرجة الكلية
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ويت�سح من الجدول )11( ما يلي: 
غالبي��ة فق��رات مجال اإدارة الاأداء ح�سلت على درجة متو�سط��ة، مما يدعو اإلى الحكم على بع�ص روؤ�ساء  	•

الاأق�سام الاأكاديمية بعدم التميز في هذا المجال، على الرغم من اأهميته و�سرورته في تح�سين الاأداء.
الفق��رة الت��ي ح�سل��ت على اأعلى درجة ه��ي "يعمل مع اإدارة الجامعة عل تح�س��ين اأداء اأع�ساء ق�سمه  	•
في �س��وء نتائ��ج تقيي��م اأدائه��م"، وبلغ��ت درجته��ا 3.59، وه��ي درج��ة مرتفع��ة ن�سبي��ا، واإن دل ذلك على 
�س��يء فريم��ا يدل عل��ى اأن روؤ�س��اء الاأق�سام م�سط��رون للعمل م��ع اإدارة الجامعة في تقيي��م اأع�ساء الهيئة 

التدري�سية، حيث اإنه من متطلبات دائرة الجودة في الجامعة وتنفذه ب�سكل دوري.
اأدن��ى الدرج��ات كان��ت للفق��رات "يلزم اأع�ساء ق�سمه بنتائ��ج تقييم الاأداء الذي ينف��ذه هو اأو تنفذه  	•
اإدارة الجامع��ة"، و"ين��وع في ط��رق واأ�سالي��ب تقيي��م اأداء اأع�ساء ق�سم��ه )تدري�سيا – بحثي��ا – وتعاملا 
م��ع الاآخري��ن("، وقد بلغت درجاتهم على الترتي��ب 2.54، 2.62، وهي درجات منخف�سة، وي�سر ذلك اإلى 
الاقت�س��ار على الا�ستبيان الذي ت�ستخدم��ه دائرة الجودة في الجامعة، مما يجعل نتائج التقييم مقت�سرة 
علي��ه، وي�ساه��م ذلك في تدني قدرة روؤ�ساء الاأق�سام على اإلزام اأع�ساء الهيئة التدري�سية بنتائج التقييم، 
وربم��ا يك��ون كل من غي��اب العقوبات الرادع��ة للمق�سرين، ومكاف��اأة المميزين من اأع�س��اء هيئة التدري�ص 

�سببا اآخر في تدني تلك القدرة.
اإجاب��ة ال�س��وؤال الثال��ث وال��ذي ين���ص "م��ا م�ست��وى التح�س��ن في الاأداء الوظيفي لاأع�س��اء هيئ��ة التدري�ص؟" 
وللاإجابة عن هذا ال�سوؤال قام الباحث بح�ساب وا�ستخدام المتو�سطات الح�سابية والانحراف المعياري والاأوزان 
الن�سبي��ة لكل فقرة من فق��رات مقيا�ص م�ستوى التح�سن في الاأداء الوظيفي لاأع�ساء هيئة التدري�ص، والجدول 

)12( يو�سح ذلك.
جدول )12(: المتو�شطات الح�شابية والنحراف المعياري والوزن الن�شبي لفقرات مقيا�س م�شتوى التح�شن في الأداء الوظيفي

 الانحرافالمتو�سطالفقرةم
المعياري

الوزن 
الترتيبالن�سبي %

4.180.47583.62اأ�شبحت مهتما باإنجاز كل المهام التي اأكلف بها1
2.980.44559.620تح�شنت حالتي النف�شية تجاه عملي في الجامعة2
3.020.68560.419اأ�شبحت قادرا على ابتكار الحلول المنا�شبة لما اأواجه من م�شاكل3
3.450.51169.010قل حجم ال�شكاوى حول اأدائي4
3.530.41870.69تح�شنت علقاتي الإن�شانية مع الطلبة5
4.100.44382.03اأ�شبح تطوير نف�شي تم�شيا مع م�شتجدات الع�شر من اأهم اأولوياتي6
2.680.51353.627اأغرتني البيئة التي توفرها اإدارة الق�شم لزيادة مجهوداتي7
3.250.57665.014ابتعدت كثيرا عن الروتين8
2.640.45652.828ارتفع عدد اأبحاثي العلمية نتيجة لهتمام اإدارة الق�شم9

2.760.42855.225اأ�شبحت اأمتلك خبرات اأدائية متجددة10
3.400.45168.011بات الو�شف الوظيفي لعملي وا�شحا ب�شبب متابعة اإدارة الق�شم11
3.080.68961.618تح�شنت جودة تدري�شي ب�شكل ملحوظ12

تم تطوير المقررات الدرا�شية الخا�شة بق�شمي ب�شكل دوري لتتوافق مع 13
4.020.53180.44متطلبات الع�شر

تم تعديل الخطط الدرا�شية الخا�شة بطلبة ق�شمي لتتوافق مع حاجة 14
3.960.57679.25المجتمع
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جدول )12(:يتبع

 الانحرافالمتو�سطالفقرةم
المعياري

الوزن 
الترتيبالن�سبي %

2.950.45659.021اأ�شبحت اأنجز اأعمالي ح�شب التعليمات15
2.900.42858.022زاد اهتمامي بتح�شين وتنويع وتحديث مهاراتي التدري�شية16

 لم يعد الطلع على معارف جديدة تثري معلوماتي التخ�ش�شية17
3.380.45167.612�شعبا

 اأ�شبح الو�شول اإلى ما اأحتاجه من معلومات خا�شة بالبحث العلمي18
3.180.45863.616�شهل

2.810.23656.224اأ�شبحت متمكنا من تجاوز اأي مع�شلة تواجهني في عملي19
3.210.47164.215زاد اهتمامي وحر�شي على التخطيط لعملي20
3.120.54162.417اأ�شبحت اأ�شعر باأهمية الطلع على كفايات تدري�شية حديثة واكت�شابها21
3.900.31578.06زاد التزامي بح�شور المحا�شرات لوقتها22
2.720.54554.426اأ�شبحت اأهتم اأكثر بنوعية وتنويع طرائق تقويم الطلبة23
2.620.44352.429ت�شجعت للتاأليف وتناول ق�شايا علمية مفيدة للمجتمع ب�شكل عملي24
3.280.51365.613زاد اهتمامي باإنجاز الأبحاث العلمية النوعية25
2.870.57657.423اأ�شبحت اأهتم بح�شور الندوات والموؤتمرات العلمية26

زاد اهتمامي وا�شتخدامي لمحركات البحث وقواعد بيانات البحث 27
3.830.36876.67العلمي

2.540.41650.830تكثفت م�شاركتي مع موؤ�ش�شات المجتمع المدني28

اأ�شبحت اأركز على الجوانب التطبيقية في تدري�س المقررات الدرا�شية 29
3.630.41972.68واأبرز قيمتها العملية ب�شكل وا�شح

4.240.42484.81تح�شنت علقاتي المهنية والجتماعية مع زملئي في الق�شم30

3.280.49565.6الدرجة الكلية

ويت�سح من الجدول )12( ما يلي: 
الدرج��ة الكلي��ة لم�ست��وى التح�سن في الاأداء الوظيفي لاأع�ساء هيئ��ة التدري�ص بلغت 3.28 وهي درجة  	•
متو�سط��ة، وهذا متوقع جدا، حيث كان��ت درجة ممار�سة روؤ�ساء الاأق�س��ام لاإدارة التميز نف�سها متو�سطة، 
وبالتالي فاإن تاأثرها على تح�سين الاأداء الوظيفي لاأع�ساء الهيئة التدري�سية �سيكون في الغالب متو�سطاً.
	اأعل��ى درج��ة ح�سل��ت عليه��ا الفقرة "تح�سنت علاقات��ي المهنية والاجتماعية م��ع زملائي في الق�سم"،  	•
حي��ث بلغ��ت درجته��ا 4.24، اأي مرتفعة ب�سكل وا�سح، ويوؤك��د ذلك اأن التوا�سل الممي��ز – والذي حاز على 

درجة مرتفعة – له بالغ الاأثر على تح�سين العلاقات المهنية والاجتماعية.
الثاني بدرجة مرتفعة  الترتيب  بها"، حازت على  اأكلف  التي  المهام  باإنجاز كل  مهتما  "اأ�سبحت  الفقرة  	•
بلغ��ت 4.18، ويعزى ذل��ك اإلى اأن ممار�سة اإدارة التميز باأبعادها المختلفة تزيد من اهتمام اأع�ساء الهيئة 

التدري�سية وتحثهم على اإنجاز مهامهم وخا�سة التدري�سية على اأكمل وجه.
"اأ�سب��ح تطوي��ر نف�سي تم�سي��ا مع م�ستج��دات الع�سر م��ن اأه��م اأولوياتي" ذات  وتوؤك��د درج��ة الفق��رة  	•
الترتي��ب الثال��ث، بدرجة مرتفعة بلغ��ت 4.10، حيث اإن تح�س��ين وتطوير الاأداء الوظيف��ي تاأثر اإيجابا 
بتقيي��م ومتابع��ة روؤ�ساء الاأق�س��ام الاأكاديمية لاأع�س��اء الهيئة التدري�سي��ة، بالاإ�ساف��ة اإلى اأن التناف�ص 
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في التخ�س�س��ات النوعي��ة والجدي��دة – وخا�س��ة العلمي��ة منها – وما يلزمه��ا من ا�ستخ��دام للتكنولوجيا 
والا�ستفادة منها ي�ستلزم التطوير.

الفقرت��ان ذات الترتي��ب الرابع والخام�ص ارتبطتا بتطوير المق��ررات والخطط الدرا�سية، وي�سر ذلك  	•
اإلى ات�س��اع اأث��ر ممار�س��ة اإدارة التمي��ز لي�سمل المقررات والخط��ط الدرا�سية تعديلا واإث��راء بما يتنا�سب 

مع م�ستجدات الع�سر وحاجة المجتمع، وهذا من اأ�س�ص �سمان جودة اأداء الجامعات.
"ت�سجعت للتاألي��ف وتناول ق�سايا علمي��ة مفيدة للمجتمع  اأم��ا الفق��رات ذات الدرج��ات الدنيا، وهم��ا  	•
ب�س��كل عمل��ي"، وترتيبه��ا قب��ل الاأخ��رة والفق��رة "تكثف��ت م�ساركت��ي م��ع موؤ�س�س��ات المجتم��ع الم��دني"، 
وترتيبه��ا الاأخرة، فقد اأ�سارتا اإلى اأن ممار�سة اإدارة التميز من قبل روؤ�ساء الاأق�سام الاأكاديمية لم تفلح 

كثرا في زيادة وتح�سين م�ستوى ال�سراكة المجتمعية، ولا حتى الاهتمام بق�سايا المجتمع المحلي.
28 وهي "ارتفع عدد اأبحاثي العلمية نتيجة لاهتمام اإدارة الق�سم"، وبلغت درجتها  الفقرة ذات الترتيب  	•
2.64، وه��ي درجة تكاد تكون منخف�سة، وربما يعزى ذلك اإلى قلة اهتمام روؤ�ساء الاأق�سام بترقي اأع�ساء 
هيئ��ة التدري�ص، حيث يفتر���ص اأنه اأمر يخ�ص الع�سو نف�سه، ويمكن ربط ذلك بعدم اإدراج التميز البحثي 
في ا�ستبان��ة تقيي��م اأع�س��اء هيئة التدري�ص، وهن��اك �سبب اآخر ي��راه الباحث متعلقا بقل��ة المردود المالي 

نتيجة الترقية من رتبة علمية اإلى رتبة علمية اأعلى.
 ،27 "اأغرتن��ي البيئ��ة الت��ي توفره��ا اإدارة الق�سم لزي��ادة مجهوداتي"، حازت عل��ى الترتيب  الفق��رة  	•
وبلغت درجتها 2.68، وهي درجة تكاد تكون منخف�سة اأي�سا، وي�سر ذلك اإلى بع�ص العجز في قدرة روؤ�ساء 

الاأق�سام على توفر ما يلزم من اإمكانيات وقد �سبق الاإ�سارة لذلك �سابقا.
الفقرات التي حازت على ترتيب 26، 25، 24 "اأ�سبحت اأهتم اأكثر بنوعية وتنويع طرق تقويم الطلبة"،  	•
"اأ�سبحت اأمتلك خبرات اأدائية متجددة"، و الفقرة "اأ�سبحت متمكنا من تجاوز اأي مع�سلة تواجهني في 
عمل��ي" على الترتيب، وكذلك الفقرة ذات الترتي��ب 23 وهي "اأ�سبحت اأهتم بح�سور الندوات والموؤتمرات 
العلمي��ة" لم تتج��اوز درجاتها الدرج��ة 2.87، وهي درجات اأقرب اإلى المنخف�س��ة، وت�سر اإلى عدم قدرة 
روؤ�ساء الاأق�سام على التاأثر ب�سكل وا�سح في اأداء اأع�ساء الهيئة التدري�سية في المجالات المختلفة المذكورة.
 )α ≥ 0.05( اإجاب��ة ال�س��وؤال الرابع والذي ين�ص "هل توجد فروق ذات دلالة اإح�سائية عند م�ستوى دلالة
ب��ين متو�سطات تقدي��رات اأفراد العينة لدرجة ممار�سة روؤ�ساء الاأق�س��ام الاأكاديمية لاإدارة التميز تعزى 
لمتغ��رات الدرا�س��ة )الجن���ص، نوع الق�س��م، والرتبة العلمي��ة (، وللاإجابة عن ال�س��وؤال ال�سابق تم اختبار 

الفر�سيات التالية: 
"لا توجد فروق ذات دلالة اإح�سائية عند م�ستوى دلالة  اختبار الفر�ص المتعلق بمتغر الجن�ص ون�سه  	•
)α  ≥ 0.05( ب��ين متو�سط��ات تقديرات اأفراد العينة لدرجة ممار�سة روؤ�ساء الاأق�سام الاأكاديمية لاإدارة 
التمي��ز تعزى لمتغر الجن���ص"، وللتحقق من �سحة هذا الفر�ص تم ا�ستخ��دام اختبار tللعينتين الم�ستقلتين 
لاختب��ار الف��روق ب��ين متو�سطات درجات تقدي��ر اأفراد عينة الدرا�س��ة لدرجة ممار�سة روؤ�س��اء الاأق�سام 

الاأكاديمية لاإدارة التميز تعزى لمتغر الجن�ص، والنتائج مبينة في الجدول )13(.
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جدول )13(: نتائج اختبار T للعينتين الم�شتقلتين )Independent Samples T-Test( بين متو�شطات درجات 
تقدير اأفراد عينة الدرا�شة لدرجة ممار�شة روؤ�شاء الأق�شام الأكاديمية لإدارة التميز تعزى لمتغير الجن�س

 المتو�سطالعددالجن�صاإدارة التميز
الح�سابي

 الانحراف
المعياري

 قيمة
 الاختبار

)t(

 القيمة الاحتمالية
)Sig.(

 الدلالة
الاإح�سائية

دال اإح�شائيا1983.410.6042.4870.008ذكرالتمكين
232.540.418اأنثى

 غير دال1982.950.7341.2550.068ذكرالتنمية الب�شرية
اإح�شائيا

232.560.555اأنثى

 غير دال1983.520.3070.8690.754ذكرالتوا�شل والتوجيه
اإح�شائيا

233.900.398اأنثى

 غير دال1983.130.6981.0510.112ذكراإدارة الأداء
اإح�شائيا

232.540.682اأنثى

 الدرجة الكلية
 غير دال1983.240.5150.9470.575ذكرللا�ستبانة

اإح�شائيا

232.950.456اأنثى

± 0.05 ت�شاوي 1.96   دللة   قيمة T الجدولية عند درجة حرية "219" وم�شتوى 
ويت�س��ح م��ن الجدول )13( عدم وجود فروق ذات دلالة اإح�سائي��ة عند م�ستوى دلالة )α  ≥ 0.05( في جميع 
مج��الات اإدارة التميز تع��زى لمتغر الجن�ص، اإلا في مجال التمكين، ويعزو الباحث وجود فروق في تقدير درجة 
ممار�س��ة التمك��ين ل�سالح الذك��ور اإلى اأن روؤ�ساء الاأق�سام غالبيتهم من الذكور، وبالت��الي يغلب على ت�سرفاتهم 

م�ساركتهم وتفوي�ص �سلاحياتهم وثقتهم للذكور اأمثالهم.
اختب��ار الفر���ص المتعل��ق بمتغر ن��وع الق�سم ون�سه "لا توجد فروق ذات دلال��ة اإح�سائية عند م�ستوى  	•
دلال��ة )α  ≥ 0.05( ب��ين متو�سطات تقديرات اأفراد العين��ة لدرجة ممار�سة روؤ�ساء الاأق�سام الاأكاديمية 
لاإدارة التمي��ز تع��زى لمتغر نوع الق�سم"، وللتحقق من �سحة ه��ذا الفر�ص تم ا�ستخدام اختبار T للعينتين 
الم�ستقلت��ين لاختب��ار الفروق بين متو�سط��ات درجات تقدير اأفراد عينة الدرا�س��ة لدرجة ممار�سة روؤ�ساء 

الاأق�سام الاأكاديمية لاإدارة التميز تعزى لمتغر نوع الق�سم والنتائج مبينة في الجدول )14(.
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جدول )14(: نتائج اختبار T للعينتين الم�شتقلتين )Independent Samples T-Test( بين متو�شطات درجات 
تقدير اأفراد عينة الدرا�شة لدرجة ممار�شة روؤ�شاء الأق�شام الأكاديمية لإدارة التميز تعزى لمتغير نوع الق�شم

 نوعاإدارة التميز
 المتو�سطالعددالق�سم

الح�سابي
 الانحراف

المعياري
 قيمة

)t(الاختبار
القيمة الاحتمالية 

).Sig(
 الدلالة

الاإح�سائية

 غير دال653.240.4081.0410.645علميالتمكين
اإح�شائيا

1563.350.624اإن�شاني

دال اإح�شائيا653.210.7142.9450.000علميالتنمية الب�شرية

1562.790.605اإن�شاني

 غير دال653.390.4071.3260.518علميالتوا�شل والتوجيه
اإح�شائيا

1563.630.358اإن�شاني

 غير دال653.150.7981.0040.819علمياإدارة الأداء
اإح�شائيا

1563.040.572اإن�شاني

 الدرجة الكلية
 غير دال653.210.5270.7540.8511علميللا�ستبانة

اإح�شائيا

1563.180.435اإن�شاني

± 0.05 ت�شاوي 1.96   دللة    قيمة T الجدولية عند درجة حرية "219" وم�شتوى 
يت�س��ح م��ن الج��دول )14( عدم وجود ف��روق ذات دلالة اإح�سائية عند م�ستوى دلال��ة )α  ≥ 0.05( في جميع 
مج��الات اإدارة التمي��ز تعزى لمتغ��ر نوع الق�سم، اإلا في مجال التنمية الب�سري��ة، ويعزو الباحث وجود فروق في 
تقدي��ر درج��ة ممار�س��ة التنمية الب�سرية، ول�سال��ح الاأق�سام العلمي��ة، اإلى اأن روؤ�ساء الاأق�س��ام العلمية ومعهم 
اإدارة الجامع��ة يحر�س��ون عل��ى تطوير اإمكاني��ات الاأق�سام العلمية لحاجته��ا اإلى مواكب��ة تكنولوجيا الع�سر، 

علاوة على اأن التخ�س�سات العلمية اأ�سرع في التطور من الاأق�سام الاإن�سانية ذات ال�سبغة النظرية.
اختب��ار الفر���ص المتعل��ق بالرتب��ة العلمية ون�سه "لا توج��د فروق ذات دلال��ة اإح�سائية عند م�ستوى  	•
دلال��ة )α ≥ 0.05( بين متو�سط��ات تقديرات اأفراد العينة لدرجة ممار�سة روؤ�س��اء الاأق�سام الاأكاديمية 
لاإدارة التمي��ز تع��زى لمتغر الرتبة العلمية"، وللتحق��ق من �سحة هذا الفر�ص ا�ستخ��دم الباحث اختبار 

التباين الاأحادي One-Way ANOVA والجدول )15( يو�سح ذلك.
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جدول )15(: م�شدر التباين ومجموع المربعات ودرجات الحرية ومتو�شط المربعات وقيمة " ف "وم�شتوى الدللة تعزى 
لمتغير الرتبة العلمية

 اإدارة
 مجموع م�سدر التباينالتميز

المربعات
 درجات
الحرية

 متو�سط
 المربعات

 قيمة
""ف

قيمة 
م�ستوى الدلالةالدلالة

غير دالة9.73024.8651.4200.524بين المجموعاتالتمكين
750.2942193.426داخل المجموعات

760.024221المجموع

 التنمية
الب�شرية

غير دالة10.95625.4782.1750.274بين المجموعات
551.6612192.519داخل المجموعات

562.617221المجموع

 التوا�شل
والتوجيه

غير دالة17.53028.7651.2630.836بين المجموعات
1519.862196.940داخل المجموعات

1537.39221المجموع

اإدارة الأداء
غير دالة10.08225.0411.6340.386بين المجموعات

691.3832193.157داخل المجموعات

701.465221المجموع

 الدرجة
الكلية

غير دالة14.29026.1451.7770.317بين المجموعات

912.2362193.548داخل المجموعات

926.526221المجموع

 قيمة " ف " الجدولية عند درجة حرية )2، 221( وم�شتوى دللة )0.05( = 3.020 
يت�س��ح م��ن الج��دول )15( اأن قيمة "ف" المح�سوبة اأ�سغر من قيمة "ف" الجدولي��ة لكل مجالات اإدارة التميز، 
وكذلك في الدرجة الكلية، وذلك يعني اأنه لا يوجد فروق ذات دلالة اإح�سائية في تقدير اأفراد العينة لدرجة 
ممار�سة روؤ�ساء الاأق�سام لاإدارة التميز، ولا حتى في اأي مجال من مجالاتها تعزى لمتغر الرتبة العلمية، ويمكن 
اأن ي�س��ر ذل��ك اإلى اإجماع اأع�ساء الهيئة التدري�سية على تو�سط تل��ك الدرجة، كما يمكن اأن ي�سر ذلك اإلى اأن 

معاملة روؤ�ساء الاأق�سام لا تختلف باختلاف الرتبة العلمية للاأع�ساء فالكل �سوا�سية في الحقوق والواجبات.
م�ست��وى دلال��ة اإح�سائي��ة عن��د  ذات دلال��ة  ف��روق  "ه��ل توج��د  عل��ى  وين���ص  ال�س��وؤال الخام���ص   اإجاب��ة 
 )α ≥ 0.05( في تقديرات اأفراد العينة لم�ستوى التح�سن في الاأداء الوظيفي لاأع�ساء الهيئة التدري�سية تعزى 
لمتغرات الدرا�سة )الجن�ص، نوع الق�سم، الرتبة العلمية(، وللاإجابة عن ال�سوؤال ال�سابق تم اختبار الفر�سيات 

التالية: 
اختب��ار الفر���ص المتعل��ق بمتغ��ر الجن���ص ون�سه "لا توج��د فروق ذات دلال��ة اإح�سائية عن��د م�ستوى  	•
دلال��ة )α ≥ 0.05( ب��ين متو�سطات تقديرات اأفراد العينة لم�ستوى التح�س��ن في الاأداء الوظيفي لاأع�ساء 
الهيئة التدري�سية تعزى لمتغر الجن�ص"، وللتحقق من �سحة هذا الفر�ص تم ا�ستخدام اختبار T للعينتين 
الم�ستقلتين لاختبار الفروق بين متو�سطات درجات تقدير اأفراد عينة الدرا�سة لم�ستوى التح�سن في الاأداء 

الوظيفي لاأع�ساء الهيئة التدري�سية تعزى لمتغر الجن�ص والنتائج مبينة في الجدول )16(.
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جدول )16(: نتائج اختبار T للعينتين الم�شتقلتين )Independent Samples T-Test( بين متو�شطات درجات 
تقدير اأفراد عينة الدرا�شة لم�شتوى التح�شن في الأداء الوظيفي لأع�شاء الهيئة التدري�شية تعزى لمتغير الجن�س

 م�ستوى التح�سن في
 المتو�سطالعددالجن�صالاأداء الوظيفي

الح�سابي
 الانحراف

المعياري
 قيمة

)T(الاختبار
القيمة الاحتمالية 

).Sig(
 الدلالة

الاإح�سائية

 الدرجة الكلية
للا�ستبانة

غير دال1983.3010.4971.1540.618ذكر

233.160.415اأنثى

± 0.05 ت�شاوي 1.96  دللة   قيمة T الجدولية عند درجة حرية "219" وم�شتوى 
ويت�س��ح م��ن الج��دول )16( اأنه لا توجد ف��روق في تقدير اأف��راد العينة لم�ست��وى التح�س��ن في الاأداء الوظيفي 
تعزى لمتغر الجن�ص، مما يعني اأن اأع�ساء هيئة التدري�ص ذكورا واإناثا، ا�ستفادوا من ممار�سة اإدارة التميز ولم 

تقت�سر الفائدة على اأحد الجن�سين.
•			اختب��ار الفر���ص المتعل��ق بمتغ��ر نوع الق�سم ون�سه "لا توجد ف��روق ذات دلالة اإح�سائية عند م�ستوى 
دلال��ة )α ≥ 0.05( ب��ين متو�سطات تقديرات اأفراد العينة لم�ستوى التح�س��ن في الاأداء الوظيفي لاأع�ساء 
t الهيئ��ة التدري�سي��ة تع��زى لمتغ��ر ن��وع الق�س��م"، وللتحقق من �سح��ة هذا الفر���ص تم ا�ستخ��دام اختبار
للعينت��ين الم�ستقلتين لاختبار الفروق بين متو�سطات درجات تقدير اأفراد عينة الدرا�سة لم�ستوى التح�سن 
في الاأداء الوظيفي لاأع�ساء الهيئة التدري�سية تعزى لمتغر نوع الق�سم والنتائج مبينة في الجدول )17 (.

جدول )17(: نتائج اختبار T للعينتين الم�شتقلتين )Independent Samples T-Test( بين متو�شطات درجات 
تقدير اأفراد عينة الدرا�شة لم�شتوى التح�شن في الأداء الوظيفي لأع�شاء الهيئة التدري�شية تعزى لمتغير نوع الق�شم

 م�ستوى التح�سن في
الاأداء الوظيفي

 نوع
 المتو�سطالعددالق�سم

الح�سابي
 الانحراف

المعياري
 قيمة الاختبار

)T(
القيمة الاحتمالية 

).Sig(
 الدلالة

الاإح�سائية

 الدرجة الكلية
للا�ستبانة

غير دال653.370.5111.0080.658علمي

1563.240.481اإن�شاني

±  قيمة T الجدولية عند درجة حرية "219" وم�شتوى دللة 0.05 ت�شاوي 1.96 
ويت�س��ح م��ن الج��دول )17( اأنه لا توجد ف��روق في تقدير اأف��راد العينة لم�ست��وى التح�س��ن في الاأداء الوظيفي 
تعزى لمتغر نوع الق�سم، مما يدل على حر�ص كل الاأق�سام الاأكاديمية على اختلاف اأنواعها، على تح�سين الاأداء 

الوظيفي لاأع�ساء هيئاتها التدري�سية.
•			اختب��ار الفر���ص المتعل��ق بالرتب��ة العلمية ون�س��ه "لا توجد فروق ذات دلال��ة اإح�سائية عند م�ستوى 
دلال��ة )α ≥ 0.05( ب��ين متو�سطات تقديرات اأفراد العينة لم�ستوى التح�س��ن في الاأداء الوظيفي لاأع�ساء 
الهيئ��ة التدري�سي��ة تع��زى لمتغ��ر الرتب��ة العلمية"، وللتحق��ق من �سحة ه��ذا الفر�ص ا�ستخ��دم الباحث 

اختبار التباين الاأحادي One-Way ANOVA والجدول ) 18( يو�سح ذلك.
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جدول )18(: م�شدر التباين ومجموع المربعات ودرجات الحرية ومتو�شط المربعات وقيمة "ف" وم�شتوى الدللة تعزى 
لمتغير الرتبة العلمية

 م�ستوى التح�سن في الاأداء
 مجموع م�سدر التباينالوظيفي

المربعات
 درجات
الحرية

 متو�سط
 المربعات

قيمة  
"ف"

قيمة 
الدلالة

 م�ستوى
الدلالة

غير دالة8.50824.2541.4250.514بين المجموعاتالدرجة الكلية

653.7152192.985داخل المجموعات

662.223221المجموع

  قيمة " ف " الجدولية عند درجة حرية ) 2، 221( وم�شتوى دللة )0.05 ( = 3.020
ويت�س��ح م��ن الجدول )18( عدم فروق اإح�سائي��ة في تقدير اأفراد العينة لم�ست��وى التح�سن في الاأداء الوظيفي 
تعزى لمتغر الرتبة العلمية، مما يدل على اتفاق جميع اأفراد العينة من اأ�سحاب الرتب العلمية المختلفة، على 
تقديره��م لم�ست��وى التح�سن باأنه متو�سط، ويتفق ه��ذا التقدير مع درجة ممار�سة روؤ�س��اء الاأق�سام الاأكاديمية 

التي بلغت 3.21 وهي متو�سطة ومن الطبيعي اأن يكون تاأثرها متو�سطا كذلك.
 اإجاب��ة ال�س��وؤال ال�ساد���ص ون�س��ه "ه��ل توجد علاق��ة ارتباطي��ة ذات دلالة اإح�سائي��ة عند م�ست��وى الدلالة
 )α ≥ 0.05( بين درجة ممار�سة روؤ�ساء الاأق�سام الاأكاديمية بجامعة الاأق�سى لاإدارة التميز وم�ستوى التح�سن 

في الاأداء الوظيفي لاأع�ساء الهيئة التدري�سية؟"
وللاإجابة عن هذا ال�سوؤال تحقق الباحث من الفر�ص التالي: "لا توجد علاقة ارتباطية ذات دلالة اإح�سائية 
عن��د م�ست��وى الدلالة )α ≥ 0.05( ب��ين درجة ممار�سة روؤ�س��اء الاأق�سام الاأكاديمية بجامع��ة الاأق�سى لاإدارة 

التميز وم�ستوى التح�سن في الاأداء الوظيفي لاأع�ساء الهيئة التدري�سية".
 وق��د تم ا�ستخ��دام اختبار بر�س��ون لاإيجاد العلاق��ة بين متو�سطات درج��ات تقديرات اأفراد عين��ة الدرا�سة 
لدرج��ة ممار�س��ة روؤ�س��اء الاأق�س��ام الاأكاديمية بجامع��ة الاأق�س��ى لاإدارة التمي��ز وم�ستوى التح�س��ن في الاأداء 

الوظيفي لاأع�ساء الهيئة التدري�سية. والنتائج مبينة في الجدول )19(. 
جدول )19(: معاملت الرتباط بين متو�شطات درجات تقديرات اأفراد عينة الدرا�شة لدرجة ممار�شة روؤ�شاء الأق�شام 

الأكاديمية بجامعة الأق�شى لإدارة التميز وم�شتوى التح�شن في الأداء الوظيفي لأع�شاء الهيئة التدري�شية

 الدرجة الكلية لم�ستوى التح�سن فيالاإح�ساءاتمجالات اإدارة التميز
الاأداء الوظيفي

0.758معامل الرتباطالتمكين
)sig.( 0.0000القيمة الحتمالية

0.841معامل الرتباطالتنمية الب�شرية
)sig.( 0.0000القيمة الحتمالية

0.727معامل الرتباطالتوا�شل والتوجيه
)sig.( 0.0000القيمة الحتمالية

0.698معامل الرتباطاإدارة الأداء
)sig.( 0.0009القيمة الحتمالية

0.786معامل الرتباطالدرجة الكلية
)sig.( 0.0000القيمة الحتمالية
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ويت�س��ح من الجدول )19( اأن هن��اك علاقة ارتباطية موجبة وقوية جدا بين درجة ممار�سة روؤ�ساء الاأق�سام 
الاأكاديمي��ة بجامع��ة الاأق�سى لاإدارة التميز بجمي��ع مجالاتها وم�ستوى التح�س��ن في الاأداء الوظيفي لاأع�ساء 
الهيئ��ة التدري�سي��ة، حيث اإن معاملات الارتباط تك��ون دالة اإح�سائياً عند م�ستوى دلال��ة 0.05 عندما تكون 
قيمة معامل الارتباط ت�ساوي على الاأقل 0.196، والحقيقة اأن هذا طبيعي ومتوقع، حيث اإن الاأداء الوظيفي 
يتاأث��ر ب�س��كل مبا�س��ر بطبيع��ة اأداء روؤ�ساء الاأق�سام ونم��ط اإدارتهم لاأق�سامه��م، وينعك�ص اإيجابي��ا على �سمعة 
ورفعة الجامعة كموؤ�س�سة اأكاديمية لها من الاأهمية الق�سوى في ريادة المجتمع وتح�سين مكانته من خلال تقديم 

اأف�سل واأجود الخدمات.
النتائج: 

يمكن تلخي�ص اأهم نتائج الدرا�سة في التالي: 
متو�س��ط درج��ة غالبية مج��الات اإدارة التميز كانت متو�سط��ة، وخا�سة مجال التمكين، وبل��غ متو�سط درجته 
3.32، ويلي��ه مج��ال اإدارة الاأداء، حيث بلغ متو�سط درجته 3.07، واأخرا مج��ال التنمية الب�سرية، حيث بلغ 

متو�سط درجته 2.91.
تاأث��رت درجة التمكين �سلبي��ا، ب�سبب قلة اهتمام روؤ�ساء الاأق�سام بتنمية الت��زام اأع�ساء هيئة التدري�ص تجاه 
الجامعة، وعدم �سماحهم للاأع�ساء بالتوا�سل مع اإدارة الجامعة، بالاإ�سافة اإلى التزام روؤ�ساء الاأق�سام بحرفية 

القانون.
اأم��ا درج��ة اإدارة الاأداء فق��د تدن��ت ن�سبيا، وذلك ب�سب��ب عدم قدرة روؤ�س��اء الاأق�سام على اإل��زام اأع�ساء هيئة 
التدري�ص بتنفيذ تو�سيات نتائج التقويم الخا�سة بهم، بالاإ�سافة اإلى عدم تنويع طرائق واأ�ساليب تقويم اأداء 
اأع�ساء الهيئة التدري�سية في المجالات المختلفة )التدري�ص، والبحث العلمي، والتعامل مع الاآخرين (، واقت�سار 

ذلك على ا�ستبانة تقدم للطلبة فقط.
كما تدنت درجة مجال التنمية الب�سرية ب�سكل وا�سح، وذلك لعدة اأ�سباب اأهمها: قلة اهتمام روؤ�ساء الاأق�سام 
بم�ساركة اأع�ساء هيئة التدري�ص لم�ساكل وق�سايا المجتمع المحلي، والاأخطر من ذلك قلة اهتمام روؤ�ساء الاأق�سام 
بنوعي��ة وج��ودة م�ستوى البحث العلمي، فقد اأظهرت النتائج تدنيا وا�سح��ا في ت�سجيع اأع�ساء هيئة التدري�ص 

على التناف�ص البحثي، وعدم توفر فر�ص الابتعاث لاأع�ساء هيئة التدري�ص للاإرتقاء بهم.
 تبين اأن هناك ارتباطا وثيقا بين ممار�سة اإدارة التميز بجميع مجالاتها، من قبل روؤ�ساء الاأق�سام الاأكاديمية، 
وم�ستوى التح�سن في الاأداء الوظيفي لاأع�ساء هيئة التدري�ص، وي�سر ذلك اإلى �سرورة فهم الاأ�س�ص التي تقوم 
عليه��ا اإدارة التمي��ز، ومعرف��ة متطلبات ممار�سته��ا، لتحقيق التح�سين الم�ستم��ر لاأداء اأع�ساء هيئ��ة التدري�ص، 

وتحقيق م�ستويات عالية من التميز. 
التوصيات: 

بن��اءً عل��ى نتائج الدرا�سة وبهدف تعزي��ز ورفع درجة ممار�سة روؤ�ساء الاأق�سام الاأكاديمي��ة والتي من الموؤمل اأن 
تح�سن من الاأداء الوظيفي لاأع�ساء هيئة التدري�ص بالجامعة فاإن الباحث يو�سي باتخاذ الاإجراءات التالية: 
تمك��ين روؤ�س��اء الاأق�س��ام وتو�سيع �سلاحياتهم م��ن قبل اإدارة الجامع��ة، بما لا يتعار�ص م��ع حرية اأع�ساء   -

هيئة التدري�ص في اتخاذ القرارات المتعلقة بطبيعة عملهم.
م�ساع��دة اأع�س��اء هيئ��ة التدري�ص في ن�س��ر اأبحاثه��م العلمية في المج��لات العالمية، وت�سجيعه��م على ذلك   -
م��ن خلال جوائ��ز البحث العلم��ي، والاهتمام بنوعي��ة الاأبحاث، بحي��ث تركز على الجوان��ب التطبيقية 

بالاإ�سافة للجوانب النظرية.
ابتع��اث بع�ص اأع�ساء هيئة التدري�ص للخارج للاطلاع عل��ى خبرات اإدارية عالمية جديدة ونقلها للعاملين   -

في الجامعة. 
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الا�ستم��رار في تقيي��م اأع�س��اء هيئ��ة التدري�ص م��ع الاأخذ بع��ين الاعتبار تنوي��ع و�سائل التقيي��م لت�سمل   -
الملاحظ��ة والزي��ارة الميداني��ة، بالاإ�سافة للا�ستبي��ان وتنويع جهات��ه لت�سمل الزم��لاء في الق�سم الواحد 

بالاإ�سافة للطلبة ورئي�ص الق�سم.
اعتبار الم�ساركة في تناول وحل ق�سايا المجتمع المحلي من م�ستلزمات الترقي العلمي والاإداري، وذلك لحث   -

اأع�ساء هيئة التدري�ص عل التفاعل مع المجتمع وق�ساياه.
عق��د دورات تدريبي��ة لروؤ�س��اء الاأق�سام حول مداخ��ل الاإدارة الحديثة واإطلاعهم عل��ى اآخر م�ستجدات   -

الاأ�ساليب والطرائق الاإدارية، وتمكينهم من ممار�ستها.
اختيار روؤ�ساء الاأق�سام الاأكاديمية بناء على معاير ذات �سلة بالقدرات والمهارات القيادية، بغ�ص النظر   -

عن مدة الخدمة وتاريخ التعيين، على اأن توؤخذ الخبرة في الاعتبار.
تدري��ب اأع�س��اء هيئ��ة التدري���ص في جميع الاأق�سام عل��ى مهارات التوا�س��ل وتطوير ال��ذات ب�سكل دوري،   -

لتمكينهم من اإقناع اأع�ساء هيئة التدري�ص والتاأثر فيهم.
توفر كل ما يلزم من �سبكات الحا�سوب وقواعد البيانات اللازمة للح�سول على المعلومات ون�سرها وتداولها   -

ب�سهولة وي�سر. 
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