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 ب الجامعيسلوكيات القيادة الخادمة كمدخل لتحقيق الميزة التنافسية بإدارات رعاية الشبا
 م10/7/2021: تاريخ النشرم              12/6/2021: تاريخ إستلام البحث

 مستخلص:
هدفت الدراسة الحالية إلى تحديد مستوى ممارسة مديري إدارات رعاية الشباب 

فسية بجامعة الفيوم لسلوكيات القيادة الخادمة، وتحديد مستوى تحقيق تلك الإدارات للميزة التنا
ا، ومن ثم تحديد العلاقة بينهما، والتوصل إلى آليات لتفعيل سلوكيات القيادة بين مثيلاته

الخادمة بين مديري إدارات رعاية الشباب، وتنتمي الدراسة إلى نمط الدراسات الوصفية، 
واعتمدت على المنهج الوصفي باستخدام طريقة المسح الاجتماعي الشامل لجميع العاملين 

رتكاز على أداتين أساسيتين وهما: مقياس معة الفيوم، وتم الإبإدارات رعاية الشباب بجا
سلوكيات القيادة الخادمة لدى مديري إدارات رعاية الشباب، ومقياس تحقيق إدارات رعاية 

( مفردة وهم إجمالي العاملين 99الشباب للميزة التنافسية، وتم تطبيق الدراسة على عدد )
 وتوصلت الدراسة إلى وجود علاقة ارتباطية ذات دلالةبإدارات رعاية الشباب بجامعة الفيوم، 

 إحصائية بين ممارسة مديري إدارات رعاية الشباب بجامعة الفيوم لسلوكيات القيادة الخادمة،
 وتحقيقها للميزة التنافسية. 

 .الجامعيالقيادة الخادمة، الميزة التنافسية، إدارات رعاية الشباب  الكلمات الدالة: 
Servant leadership behaviors as an entrance to achieving competitive 

advantage in university youth welfare departments 

Abstract:  
The Current Study aimed to determine the level of the practice 

of servant leadership behaviors by the managers of youth welfare 

departments at Fayoum University, and to determine the level of 

achievement by these departments of the competitive advantage among 

their peers, and then to determine the relationship between them, and to 

find mechanisms to activate servant leadership behaviors among the 

managers of youth welfare departments. The study belongs to the type 

of descriptive studies, and relied on the descriptive approach using the 

comprehensive social survey method for all workers in youth welfare 

departments at Fayoum University. and It was based on two main tools, 

the scale of servant leadership behaviors among managers of youth 

welfare departments, and the scale of achieving competitive advantage 

in youth welfare departments,The study was applied to (99) individuals, 

who are the total employees in youth welfare departments at Fayoum 

University, and the study reached to a statistically significant 
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correlation between the practice of servant leadership behaviors by 

managers of youth welfare departments at Fayoum University, and 

their achievement of competitive advantage.    

 Key words: servant leadership, competitive advantage, university 

youth welfare departments. 

 مقدمة:
يعتبر الشباب وبخاصة الشباب الجامعي من أكثر الطاقات الإنتاجية الدافعة لتنمية 

اب الجامعي من عقليات واعية ومفكرة فيما وذلك نظرًا لما يتمتع به الشب ،ورُقي أي مجتمع
 لذا تكمن أهمية رعاية هذه الفئة وتوفير ما يلزمها من احتياجات ،يتعلق بمستقبل مجتمعاتهم

في إيجاد المؤسسات والأجهزة التي تقدم لها العديد من الخدمات والأنشطة التي تستثمر 
 طاقاتها وقدراتها الكامنة.

لجامعي من الأجهزة التي تدعم تقديم خدمات الرعاية وتعد إدارات رعاية الشباب ا
الاجتماعية للشباب من خلال ما تقدمه من أنشطة وخدمات متنوعة تُثقل شخصية الشباب 

ويُقدم هذه الخدمات مجموعة من  ،وتستثمر قدراتهم وإمكانياتهم العقلية والجسمية وغيرها
والرياضيين..  ،ن الاجتماعيينالعاملين من التخصصات المتنوعة ومن بينها الأخصائيي

ولكل إدارة مدير  ،وغيرهم من التخصصات المتنوعة التي تشكل فريق العمل بتلك الإدارات
 وقائد في الوقت ذاته. ،يرأسها ويمارس دوره كمدير

عديد حيث يتسم القائد بال ،فالقيادة الناجحة تعد من العوامل الداعمة لعمل تلك الإدارات
مجموعة من الأدوار التي تشجع العمل الفريقي الذي يدعم في النهاية ويمارس  ،من السمات

لمستفيد الأول وبالتالي يتحقق رضا الشباب الجامعي باعتباره ا ،تحقيق أهداف تلك الإدارات
 من خدماتها وأنشطتها.

ي وقد ظهرت العديد من أنماط القيادة، ومن بينها ما يسمى بــ"القيادة الخادمة"، والت
لخادم خادمًا للعاملين الذين يتبعونه، ويتسم القائد ا -باعتباره القائد -جعل المدير  تسعى إلى

بمجموعة من الصفات التي تنطوي على مجموعة من المشاعر الإنسانية والأخلاقية عند 
التعامل مع العاملين، تشجعهم على تحسين أدائهم وبذل قصارى جهدهم للتميز فيما يقومون 

 به من أعمال.
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: مشكلة الدراسة وأهميتهاأو   :لاا
بــرزت فــي ا ونــة الأخيــرة العديــد مــن التهيــرات والتوجهــات العالميــة  بمــا ت ــمنته مــن 
 ،روافــد إقليميــة ومحليــة  كــان لهــا العديــد مــن التــيثيرات الجذريــة فــي عمــل المؤسســات المختلفــة

والمــورد الأساســي  وكــان التركيــز الأساســي لهــا علــى "المــوارد البشــرية" باعتبارهــا حجــر الأســاس
 (34ص ،1997 ،الذي تستند إليه تلك المؤسسات في تحقيق أهدافها.)السلمي

 ،فالشباب الجامعي من أهم الموارد البشرية التي تمثل نسبة كبيرة في المجتمع المصـري 
 حيـث بلـــ  ،وهو ما أكدته الإحصائيات التي أصدرها الجهاز المركزي للتعبئة العامة والإحصاء

ـــدد ال ـــاب فــي الفئــة العمريــة مــن )عـ ـــة  21.3ســنة(  29: 18شبـ ـــون نســمة بنسبـ مــن  %21مليـ
امعي من إنـــاث(، وبلــــ  إجمـــــالي عـــدد الشباب الج %48.5ذكـــور،  %51،5إجمالي السكان )

إنــــــاث(،  ٪48.7، % ذكـــــــور 51.3( مليـــون طـــــــال  )3المقيــديــــــن بالتعليــــــم العالــــــي حـــوالـــــــي )
 46.1ــــة )الحكـوميــــة والخاصـ ( طالــــ  مقـــيد بالمعـاهـــد الفـــنية فــــوـ المتــوســــطة162096منهـــم)

 (2020 ،٪ إنــــاث(. )الجهاز المركزي للتعبئة العامة والإحصاء53.9٪ ذكــــور، 
وتعتبــر مهنــة الخدمــة الاجتماعيــة مــن المهــن العاملــة فــي "مجــال رعايــة الشــباب"، فهــي 
تســعى منــذ نشــيتها إلــى تقــديم أف ــل الخــدمات المهنيــة التــي تتســم بــيعلى مســتوى مــن الفعاليــة 
ـــوفير  والكفـــاءة فـــي نفـــو الوقـــت، وعلـــى هـــذا الأســـاس تســـاهم مهنـــة الخدمـــة الاجتماعيـــة فـــي ت
الوســـائل والإمكانيـــات ال ـــرورية وتوجيـــه طاقـــات الشـــباب مـــن خـــلال تقـــديم الخـــدمات الوقائيـــة 

مؤسســـات رعايـــة الشـــباب، كمـــا تســـعى إلـــى شـــمول تلـــك الخـــدمات لجميـــع والعلاجيـــة فـــي كافـــة 
الشـــباب، والتيكيـــد علـــى مشـــاركة المهنيـــين المتخصصـــين فـــي التخطـــيط لهـــا، بجانـــ  تحســـينها 

 (100، ص2020باستمرار.)البرهمي، سبتمبر
 وتعــد إدارات رعايــة الشــباب الجــامعي بجامعــة الفيــوم إحــدى الإدارات الفعالــة فــي عالمنــا

كمـا أنهـا  ،بالشـباب لمواجهـة التهيـرات التـي يايشـها العـالمر. حيث تسعى إلى النهوض المعاص
تعتبر الجهة المسئولة عن نشر وتشجيع ممارسـة كافـة الأنشـطة بـين الطـلاب مـن خـلال تنظـيم 
وإدارة وتفكيــــر وإبــــدال مبنــــي علــــى أســــو ومبــــاديء علميــــة تســــهم فــــي تنفيــــذ الخطــــط والبــــرامج 

 (418ص ،2021أبريل  ،ة. )زهرانالموضوعة بفاعلية وكفاء
فلم تعد أجهزة رعاية الشباب بالجامعـات أمـرًا هامشـيًا نظـرًا لمـا لـدور الشـباب مـن أهميـة 

ولأن الأنشــطة الطلابيــة مــن أهــم دعــائم وأســو منظومــة العمــل  ،فــي توجيــه مســتقبل المجتمعــات
حيـــث تـــوفر الجامعـــة  ،االجـــامعي التـــي تســـهم فـــي تنميـــة الشـــباب ثقافيًـــا واجتماعيًـــا وفنيًـــا وعلميًـــ
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ـــاءه تســـاعد الطـــلاب فـــي مواجهـــة  ـــة لممارســـة قـــيم وســـلوكيات إيجابيـــة وبن ـــة مواتي بينشـــطتها بيئ
 (507ص ،2019يناير  ،تحديات حاضر المجتمع ومستقبله. )كرم الله

وتقع مسئولية تنمية مهارات الشباب الجامعي على عاتق "مـديري إدارات رعايـة الشـباب 
وبالتــالي يجــ  أن يكــون هــؤلاء المــديرين علــى قــدر  ،العمــل التــابع لهــم الجــامعي" بجانــ  فريــق

 ،كـاف  مــن المهــارات والــوعي الـذي يجعلهــم قــادرين علــى التعامـل مــع الشــباب وتنميــة اتجاهــاتهم
وذلــك مــن خــلال تــوافر مجموعــة مــن المهــارات والســمات القياديــة التــي يجــ  أن يمارســوها مــع 

 ( 40ص ،2021مارس  ،سليمانفريق العمل داخل تلك الإدارات. )
ولا يولــد هكــذا. فالشــعور بــين القيــادة موربــة هــو شــعور قــد عفــى  ،فالقائــد الجيــد يُصــنع

 ،قـعبل يمكن اكتسـابها فـي الوا ،فقد أثبتت الأبحاث أن القيادة لا تعتمد على الحظ ،عليه الزمن
 حيث أنها تحتاج إلى كفاءات ومهارات معينة يمكن تطويرها في الفرد.

حتــاج المؤسســات ذات الأداء العــالي  علــى قمتهــا  إلــى شــخئ يوصــ  بينــه قائــد وت 
جيــد وكـــذلك مــدير كـــإء. لــذلك فـــإن المــديرين النـــاجحين يهتمــون باكتســـاب مــؤهلات وصـــفات 

لعقليـــة القائــد الفعـــال. حيــث يحققـــون التــوازن بـــين الموربـــة الرئيســية للقائـــد والعقلانيــة التكميليـــة ل
 (19: 16 ،10ص  ،2009 ،الإدارية. )هالان

( علـى أن القيـادة الناجحـة لهـا دور 2012وهو ما أكـدت عليـه دراسـة عياصـره )مـارس 
 كبير في تنمية الإبدال لدى معلمي المدارس الأساسية الخاصة بالأردن. 

( على أن تحقيق التميز في أي مؤسسة لا يتم إلا 2021كما أكدت دراسة الزغل )يوليو
 ،هـمالموارد البشـرية التـي تنتمـي إليهـا مـن خـلال الاهتمـام البـال  بمن خلال تركيز قيادتها على 

باعتبــــارهم أهــــم مفــــاتيح التميــــز التــــي تنطــــوي علــــى الكفــــاءات المتعلقــــة بالاســــتقطاب والاختيــــار 
 وتصميم الوظائ  وإدارة الأداء وتنمية وتيهيل العاملين. 

مـن خـلال الاتصـالات وخلق جو مناس  للعمل  ،فالمدير القائد يساعد على بناء الفريق
الـة كما أنه يعمل على إيجاد الثقة ويعمل علـى إز  ،المتبادلة والمستمرة بين جميع أع اء الفريق
وكــــذلك إيجــــاد التفاعــــل بــــين أهــــداف الفــــرد وأهــــداف  ،العقبــــات والصــــراعات بــــين جميــــع الأفــــراد

 ،)درويــ  كمــا يعمــل علــى تشــجيع الابتكــارات ودعــم المقترحــات والأفكــار الجديــدة. ،المؤسســة
 ( 212: 211ص ص ،2009

فهـي ليسـت فطريـة. حيـث يحتـاج  ،والقيادة مكتسـبة مـن خـلال التـدري  والتيهيـل وغيرهـا
 القادة إلى إكتساب العديد من المعارف والمهارات المختلفة المرتبطة بالقيادة. 
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( بـــين هنـــاة ضـــرورة لإعطـــاء أهميـــة 2012وهـــو مـــا أوضـــحته دراســـة درادكـــة )أكتـــوبر 
ـــك مـــن حيـــث خاصـــة لر   ـــارهم يشـــهلون منصـــ  قيـــادي  وذل ســـاء الأقســـام الأكـــاديميين  باعتب

ـــدري  المســـتمر وحُســـن الاختيـــار. وتكليـــإ ر ســـاء الأقســـام برئاســـة القســـم حســـ   ـــل والت التيهي
 لا على حس  التناوب والزمالة. ،الكفاءة والجدارة والإبدال

ومـــن بـــين تلـــك  ،لفـــةوتتعـــدد أنمـــاط القيـــادة لـــدى مـــديري المؤسســـات والمنظمـــات المخت
ا هي فالقيادة الخادمة كيحد أنماط القيادة التي ظهرت مؤخرً  ،الأنماط ما يسمى بالقيادة الخادمة

كمــا تعتبــر نقطــة تحـول فــي تطــور الفكــر الأخلاقــي  ،عبـارة عــن نقطــة تحــول فــي الفكـر القيــادي
 ،نتـيثير فـي ا خـريفهـي تسـتند علـى أف ـل القـيم لل ،للإنسانية وفي النظرة إلى الحياة والإنسـان

ألا وهــي قيمــة "الخدمــة". كمــا ترتكــز علــى تحســين الصــالح العــام وتوجيهــه نحــو الموائمــة بــين 
بــــيبهى صــــور التفاعــــل الاجتمــــاعي الخــــلاـ لتحقيــــق النتــــائج الفعالــــة فــــي  ،العلاقـــات الإنســــانية

 (65ص ،2016 ،مطر ،مواجهة تحديات المستقبل. )رشيد
على أن القيادة الخادمـة تـنعكو علـى تحقيـق  (Zou et al , 2015)فقد أكدت دراسة 

دل وذلك من خلال تبا ،العدالة بين الموظفين والقائد الخادم من خلال الخ ول للمعاملة بالمثل
 وانعكاس ذلك على سلوة المساعدة فيما بينهم.   ،الأدوار فيما بينهم

دة الخادمة أن القيا Chiniara & Bentein (June 2017) كما أظهرت نتائج دراسة
بحيث أنه كلما انخفض التمايز الملحوظ فيما بيـنهم  ،تؤدي إلى تماسك فريق العمل بشكل كبير

ط كمــا أظهــرت النتــائج ارتبــا ،مــن خــلال تبــادل أدوار القيــادة والتبايــة، كــان تماســك الفريــق أقــوى 
 تماسك الفريق ارتباطًا وثيقًا بيداء مهام الفريق على النحو الأمثل.  

( علــى وجـود علاقــة ارتباطيـة إيجابيــة 2020دت نتــائج دراسـة الزهرانــي )أكتـوبربينمـا أكـ
وتحقيـــق الالتــــزام التنظيمــــي  ،بـــين ممارســــة قـــادة المــــدارس )المـــديرين( لســــلوة القيـــادة الخادمــــة

 للتابعين )المعلمين( مما يؤدي في النهاية إلى تحقيق أهداف المؤسسة. 
قيـادة الخادمـة يمكـن أن يكـون مـن الـدعائم مما سبق يمكن استنباط أن ممارسة سلوة ال

 بما ينعكو على تفوـ أي مؤسسة بين المؤسسات المماثلة لها. ،الأساسية لأداء العاملين
حيــث تعكــو القيــادة الخادمــة ســلوة القائــد الاجتمــاعي الإيجــابي النمــوذجي. علــى وجــه 

الخادمـة علـى أنهـا سـلوة  التحديد، حيث يشكل سلوكًا اجتماعيًا إيجابيًا، ويمكن تصنيإ القيادة
قائــد اجتمــاعي اســتباقي )أي يبحــث القائــد الخــادم بشــكل اســتباقي عــن الفــرص لــدعم المتــابعين، 
ويســـتهدف فـــي الهالـــ  الأفـــراد )علـــى ســـبيل المثـــال، كجـــزء مـــن العلاقـــات الثنائيـــة بـــين الـــزعيم 
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وتتطلـ  مـوارد  ،هم(والتابع، لمتابعة أهداف الانتماء )على سبيل المثال، دعم المتـابعين وتطـوير 
شخصــية ومعلوماتيــة )علــى ســبيل المثــال، اســتثمار للوقــت والجهــد والمهــارات لخدمــة التــابعين. 

(Stollberger, et al., February 2019, p.159) 
فيقـــدم القـــادة الخـــادمين الـــدعم ويخلقـــون بيئـــة مصـــممة لمســـاعدة العـــاملين علـــى النجـــا  

كمــا أنهــم يشــجعون بيئــات العمــل التــي تبنــي  ،افهموالتهلــ  علــى النكســات دون التخلــي عــن أهــد
الرفاريــة الشخصــية والمهنيــة للمــوظفين مــن خــلال تعزيــز مشــاركتهم فــي الســلوكيات الاســتباقية. 
فبــالنظر إلــى أن "القائــد الخــادم يعمــل نحــو بنــاء منظمــة يمكــن أن يكــون لكــل فــرد قيمــة فريــدة"  

درتهم قين والعاملين الجدد من الشعور بالثقة في لذلك فإن القيادة الخادمة تمكن العاملين الحالي
 (Bauer, et al., May 2019, p357) على تشكيل بيئتهم الخاصة داخل المنظمة.

 ،كمــــا تشــــجع القيــــادة الخادمــــة الأتبــــال وتحفــــزهم علــــى التعــــرف علــــى بع ــــهم الــــبعض
خدمــة ذاتيــة ومســاعدة بع ــهم الــبعض علــى وجــه التحديــد، فالقيــادة الخادمــة تنقــل التــابعين مــن 

إلى توجه يخدم ا خـرين، وتمكيـنهم ليكونـوا محفـزات منتجـة ومفيـدة للمجتمـع قـادرة علـى إحـداث 
ا تهييــر إيجــابي فــي حيــاة ا خــرين. نظــرًا لتركيزهــا علــى الاهتمــام باحتياجــات ا خــرين، فعــادة مــ

الفريـــق.  تـــرتبط قيـــادة الخـــادم بثقـــة أع ـــاء الفريـــق فـــي قائـــد الفريـــق، ممـــا ســـيعزز بالتـــالي أداء
(Salem ET, al. July 2021, p831)  

علـى وجـود علاقـة بـين وجـود Qiu et al, November (2019) فقـد أكـدت دراسـة 
بدرجـة  وبينها وبين تحقيق جودة الخدمات المقدمـة ،القيادة الخادمة في ارتباطها بالكفاءة الذاتية

مـــن المســـتوى المـــدرة مرتفعـــة. حيـــث أن جـــودة خدمـــة المـــوظفين كانـــت أعلـــى عنـــدما كـــان كـــل 
 للقيادة الخادمة والكفاءة الذاتية أعلى.  

وهـو مـا أكدتـه  ،وهناة مجموعة من المعوقات التي تحول دون ممارسـة القيـادة الخادمـة
أن هنـاة العديــد مـن المعوقـات التـي تقـ  حيـال ممارســة ( 2020نتـائج دراسـة النـايإ )أكتـوبر 

ت الخادمــة ومــن بينهــا: معانــاة القيــادات مــن مشــكلا قيــادات المــدارس الثانويــة الســعودية للقيــادة
قــدراتهم علــى تنميــة مهــارات القيــادة الخادمــة، وتعــدد مميــزات ممارســة مــديري  عــدة تحــد مــن
ت الأمريكية لمهارات القيـادة الخادمـة. كمـا أوصـت الدراسـة ب ـرورة عقـد دورا المدارس الثانوية

الثانويـــة بماريـــة القيـــادة الخادمـــة، وأهـــم تدريبيـــة بشـــكل دوري مســـتمر لتعريـــإ مـــديري المـــدارس 
توى ترتكز عليها، وأهميتها ودورها الفعال في تحقيق النجا  والتقدم سـواء علـى مسـ مبادئها التي
 أو على مستوى المدرسة ككل. العاملين
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أن هنـاة تـيثير إيجـابي  Ozturk et al. (June 2021)أظهـرت نتـائج دراسـة كمـا 
اط فــي العمــل، فــإن مشــاركة العمــل هــي وســيط بــين قيــادة الخــادم للقيــادة الخادمــة علــى الانخــر 

والرضــا الــوظيفي.  وينطبــق هــذا أيً ــا علــى تــيثير الوســاطة لمشــاركة العمــل فــي الارتبــاط بــين 
 القيادة الخادمة وأداء الدور والأدوار الإضافية. 

 إلـى أن القــادة الخـدم يمكــنهم Li et al. (May 2021)بينمـا أشـارت نتــائج دراسـة 
تعزيــز ابتكــار الخدمــة بـــين التــابعين. بالإضــافة إلـــى ذلــك، عنــد توجيــه العـــاملين مــن قبــل قـــادة 
الخدمــة، فــإن ذلــك ســيعزز الموظفــون مــن توجهــاتهم تجــاه العمــلاء، ممــا يــؤدي بــدوره إلــى زيــادة 

 ابتكار خدمتهم.
فـي  وهو ما يوضح لنا أن القيـادة الخادمـة لهـا دور أساسـي فـي تعزيـز الابتكـار والإبـدال

ا مما قد يؤدي إلى تميز المؤسسة وجعلهـ ،الخدمات المقدمة للعملاء من قبل الموظفين التابعين
 في الصدارة. 

إلى أن قـدرة أي مؤسسـة علـى الإبـدال  (2011ياسين، )ديسمبر فقد أشارت نتائج دراسة
 الأخـرى  والأداء هـو نتيجـة عـدد مـن العوامـل ،تحدث تيثير مباشر على قدرتها التنافسـية وأدائهـا

 وفي غيابه تعجز المؤسسة عن تحقيق نتائج إيجابية.  ،ومن ضمنها الإبدال
إلى أنه لا يمكـن لأي منظمـة  (2016عبد الهاني )مايو   &شابانكما توصلت دراسة 

 ،أن ت ـــمن لنفســـها البقـــاء والاســـتمرار مـــا لـــم تواصـــل مســـيرتها فـــي تفعيـــل الأنشـــطة الابتكاريـــة
 مما يدفع إلى تحقيق ميزة تنافسية.وبالتالي تحقيق جودة عالية 

حيث أن الميزة التنافسية هي مفتا  النجا  باعتبارهـا اسـتراتيجية مصـممة لتحقيـق قيمـة 
فيمكن أن تحقـق المؤسسـات ميـزة تنافسـية عنـدما تكـون ربحيتهـا أكبـر مـن متوسـط  ،المؤسسات

د تمتلكـه المؤسسـة، ويعتمد وجودها على شـيء فريـ ،الربحية لجميع المؤسسات في نفو المجال
وحتى تحقق المؤسسات الميزة التنافسية في مجالهـا يجـ  أن تـدير مـن خـلال جـودة المنتجـات  
الخدمات والأنشطة التي لا نهاية لها، كما يعـد الإبـدال والابتكـار مـن الخصـائئ الأساسـية فـي 

عـد الـدعم الإداري كمـا ي ،بيئة الأعمال التنافسية، مما يساعد على جعـل المنتج الخدمـة مثاليًـا ة
)من قبل القادة( أمرًا محوريًا لتطوير بيئة عمل داعمة وتعليمية تزرل مشاركة المعرفة والأنشطة 

والمعرفة والابتكار يمكن أن يكونـا محركـي المؤسسـات الحديثـة التـي تحقـق التميـز فـي  ،المبتكرة
قـــدرات والمــوارد لتحقيـــق وبالتــالي، يجـــ  أن تعتمــد القـــدرة التنافســية للمؤسســـة علــى ال ،الأعمــال
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التمايز في التقـدم، وتحمـل المخـاطر، والميـول نحـو المخـاطرة أمـام المنافسـين، وأن تكـون فعالـة 
 (Azeem et al, June 2021, p.7)  بشكل لا يصدـ في اغتنام الفرص المختلفة. 

ا ثـار الإيجابيـة لكـل مـن: الـتعلم  ((Ali, December, 2020دراسـة فقد أكدت نتـائج 
ـــــزة التنافســـــية المســـــتدامة  ،ســـــتهلالي والاستكشـــــافيالا ـــــى تحقيـــــق المي واســـــتراتيجية الابتكـــــار عل

  بالمنظمات.
علـى أن مـن أهـم العوامـل  Soltani et al, (July 2021)كمـا أكـدت نتـائج دراسـة 

 ،ســـلوة المؤسســـة ،المـــؤثرة فـــي تحقيـــق القـــدرة التنافســـية للمؤسســـات: )بنـــاء القـــدارت المؤسســـية
وتكــوين العلاقــات وتهييــر المواقــ  وظــروف العمــل بمــا يتفــق مــع  ،ل التكنولــوجيتحقيــق الاتصــا

 تحقيق أهداف المؤسسة(. 
أن مــن بـين العوامــل التــي  H. A. Krishnan, (2021)كمـا أظهــرت نتـائج دراســة 

لقـدرة يمكن أن تحقق الميزة التنافسية المسـتدامة بالمنظمـات: "اليقظـة الذهنيـة" والتـي تُعبـر عـن ا
والبحــث عــن المعلومــات الجديــدة والتــي تعــد مــن العوامــل  ،والتمييــز ،والمراقبــة ،محافظــةعلــى ال

ن أيمكـن اعتبـار اليقظـة "أداة قياديـة" أي حيث أشارت النتـائج بينـه  ،الأساسية لنجا  المنظمات
مــن يمتلكهـــا هـــو القائــد. ويمكـــن أن تـــؤدي إمكانــات اليقظـــة إلـــى إحــداث تهييـــرات طويلـــة الأمـــد 

ؤدي إلــى ظهــور جيــل جديــد مــن القــادة الــذين يتســمون بالعالميــة فــي آفــاقهم ويهتمــون وإيجابيــة تــ
   بعمق بجميع الفئات المستهدفة. 

مما سبق يمكن أن تستنبط الباحثة أن تحقيق المؤسسات المختلفـة للابتكـار والتميـز فـي 
الأول إلى  يعود في المقام ،العمل وما تخرجه من أنشطة وخدمات وما تحققه من أربا  ومراكز

فيجـ  أن  ،وجود قيادة ناجحة لتلك المؤسسات والتـي مـن بينهـا إدارات رعايـة الشـباب الجـامعي
يمتلـــك مـــديري إدارات رعايـــة الشـــباب العديـــد مـــن المهـــارات والقـــدرات التـــي تؤهـــل تلـــك الإدارات 

لتصــــل تلــــك الإدارات إلــــى مصــــاف  ،لتحقيــــق المنافســــة بــــين مثيلاتهــــا داخــــل وخــــارج الجامعــــة
 دارات المتميزة.الإ

تت ــح مشــكلة  ،وتيسيسًــا علــى مــا ســبق وانطلاقًــا مــن نتــائج البحــوث والدراســات الســابقة
الحالية في: أن تحقيق الميزة التنافسية لإدارات رعاية الشباب بين مثيلاتها لا يمكـن أن الدراسة 

 ،يـادة ناجحـةيتحقق إلا من خلال توافر العديد من المقومات الأساسية والتي مـن أهمهـا وجـود ق
وفريــق عمــل متميــز يتكــون مــن مجموعــة مــن المهنيــين المتخصصــين المــؤهلين للعمــل بهــا ومــن 
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ــــة الشــــباب مــــن  ،الأخصــــائيين الرياضــــيين ،بيــــنهم )الأخصــــائيين الاجتمــــاعيين أخصــــائيوا رعاي
 التخصصات الأخرى..إلخ(.

ي... أو أوتوقراط ،وتتنول أنماط القيادة لمديري تلك الإدارات  فقد يكون القائد ديمقراطي
تند والتـي تسـ ،ويعتبر نمط القيادة الخادمة من أف ل أنمـاط القيـادة ،أو غيرها من أنماط القيادة

بالدرجة الأولـى علـى دعـم القـادة للعـاملين مـن خـلال اسـتنادهم إلـى العديـد مـن وسـائل التشـجيع 
ين بــفالتفاعــل القــائم  ،ىوالتحفيــز والمســاندة لهــم والتعامــل بشــكل إنســاني وأخلاقــي بالدرجــة الأولــ

المــــدير والعــــاملين يفــــرض ممارســــة القائــــد مجموعــــة مــــن الســــلوكيات الداعمــــة لتنفيــــذ العــــاملين 
للأنشطة والخدمات التي يقدمونها للشـباب الجـامعي باعتبـاره المسـتفيد الأول مـن مخرجـات تلـك 

ممارسـة مـديري  الإدارات. وهو ما هدفت الدراسة الحالية إلى بحثه مـن خـلال تحديـدها لمسـتوى 
ــــادة الخادمــــة ــــك المؤسســــات للميــــزة  ،إدارات رعايــــة الشــــباب لســــلوكيات القي ومســــتوى تحقيــــق تل

 من أجل تحديد العلاقة بينهما. ،التنافسية بين الإدارات المماثلة
 :ثانياا: مفاهيم الدراسة

  "Servant Leadership Behaviors": مفهوم سلوكيات القيادة الخادمة  -1
 ،1982 ،يَسْلُكُ: سَلْكًا وسُلُوْكًا. )مسعود ،هة: ييتي من الفعل )سَلَكَ(السلوة في الل

 (347ص
ويُعرف السلوة بينه: هو التصرفات التي تصدر عن العنصر البشري سواءً كانت 

 وسواءً كان ذلك شعوريًا أو لا شعوريًا. ويُعبر السلوة عن محصلة تفاعل ،عقلية أو جسمانية
 (222ص ،2005 ،)مركز الدعم الفني وتنمية الموارد الرغبة والقدرة والموق .
في معجم العلوم الاجتماعية بينها: ممارسة التيثير  "Leadership"وتعرف القيادة 

والسلطة في نطاـ علاقة معينة أو جماعة عن طريق ع و أو أكثر فيها وتعني احتلال 
هي: عملية إلهام الأفراد والقيادة  ،(307ص ،1999 ،المكانة العليا في أي تنظيم. )الصالح

ه ليقدموا أف ل ما لديهم لتحقيق النتائج المرجوة. وتتعلق بتوجيه الأفراد للتحرة في الاتجا
 ،اردوتحفيزهم بتحقيق أهدافهم. )مركز الدعم الفني وتنمية المو  ،والحصول على إلتزامهم ،السليم
 (178ص ،2005

ير الأفكار والر ية والتعاي  مع القيم ويمكن تعريإ القيادة الخادمة بينها: "عملية تطو 
وتتخذ القرارات  ،التي تدعم الأفكار والتي تؤثر على ا خرين لمعانقتهم في سلوكهم الخاص

كما تعرف  ،(64ص ،2016 ،الصابة حول المصادر الإنسانية الأخرى". )رشيد & مطر
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 ،ل خدمة المر وسينالقيادة الخادمة بينها: "سلوة قيادي يسعى إلى تحقيق الأهداف من خلا
وأن تطوير المؤسسة يبدأ  ،وخلق بيئة عمل تقوم على الثقة والتقدير بين القائد والمر وسين

 (197ص ،2020أكتوبر الزهراني، بخدمة وتطوير المر وسين. )
 التعريإ الإجرائي لسلوكيات القيادة الخادمة:

 باب.مجموعة من التصرفات تستهدف خدمة العاملين بإدارات رعاية الش -
 تمارس من قبل مديري إدارات رعاية الشباب )كقادة( تجاه العاملين.  -
 ،تنطــوي تلــك التصــرفات علــى: )امــتلاة هــؤلاء القــادة لمجموعــة مــن المهــارات المفاريميــة -

 ين.والتصرف بشكل أخلاقي( مع العامل ،المساندة المدافعة ،الإيثار ،التمكينوقيامهم بــ: 
لى تميـز العـاملين فـي آدائهـم وبالتـالي تميـزهم فـي تقـديم تنعكو ممارسة تلك التصرفات ع -

 الخدمات والأنشطة للشباب الجامعي.
  "Competitive Advantage":  مفهوم الميزة التنافسية -2

افُو بينما تيتي كلمة التن ،تُعرف الميزة في اللهة بينها: ما يمتاز به من صفة أو خاصًة
افو تن ، في الأمر: أي تسابقوا فيه "تنافو الرياضيون في اللهة من: تَنافَوَ تَنافُسًا. القومُ 

 (588ص ،184ص ،1982 ،التُجَار...إلخ". )مسعود
تُشير الميزة التنافسية إلى: قدرة المنظمة على تحقيق التفوـ والأف لية على و 

 المنافسين في نفو المجال، وهذا التفوـ ييتي من خلال بعدين أساسيين هما: "القيمة المدركة
(، والميزة التنافسية هي: 216ص ،2016 ،يل، والتفرد )التميز(".)يحة& العيدانيللعم

الخاصية التي تميز المؤسسة عن غيرها من المؤسسات المنافسة، وتنشي الميزة التنافسية 
بمجرد اكتشاف طرـ جديدة أكثر فعالية من تلك المستعملة من قبل المنافسين، حيث يكون 

 (43، ص2018)درغام& الفرا،  شاف ميدانيًا.بمقدورها تجسيد هذا الاكت
كما تعرف الميزة التنافسية بينها: التفوـ على المؤسسات الأخرى التي تعمل في نفو 

(، وتعرف أيً ا 457، ص2019مجالها لتحقيق الكفاءة والجودة والابتكار. )أحمد، يوليو 
لهول، تيجية معينة للمنافسة. )ابينها: الميزة أو التفوـ التي تحصل عليها المنظمة باتبال استرا

  (23، ص2021
 التعريف الإجرائي للميزة التنافسية: 

 قدرة إدارات رعاية الشباب على تحقيق التفوـ على الإدارات المماثلة بالجامعة.  -
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تنطـــوي علـــى اســـتحداث طـــرـ واســـتراتيجيات ابتكاريــــة جديـــدة عنـــد تنفيـــذ الأنشـــطة وتقــــديم  -
 الخدمات. 

عـــة مـــن العناصـــر وهـــي: )الكفـــاءة، الجـــودة، الاســـتجابة لحاجـــات تتحقـــق مـــن خـــلال مجمو  -
 العملاء "الشباب الجامعي"، المرونة، الإبدال(. 

 يسهم في تحقيقها قائد ناجح، وفريق عمل متميز. -
تكمن النتيجة في تحقيق إدارات رعاية الشباب مجموعة منافع للشباب الجامعي تختل  عن  -

 غيرها من الإدارات.
  university youth welfare departments": "رعاية الشباب مفهوم إدارة -3

ـــا عـــن رعايـــة الشـــباب )طلبـــ ـــا وقانونيً ـــا وفنيً ة، تعـــرف بينهـــا: "هـــي الإدارة المســـئولة إداريً
الاجتماعيــــة  –طالبــــات( عــــن طريــــق تشــــجيعهم علــــى اختيــــار وممارســــة الأنشــــطة )الرياضــــية 

ي العلميــة( والمشــاركة فــ –الأســر  –العامــة  الجوالــة والخدمــة –الفنيــة  –الثقافيــة   -والــرحلات
المعســـكرات التثقيفيـــة وإعـــداد القـــادة بالتعـــاون مـــع الاتحـــادات الطلابيـــة بالجامعـــة وذلـــك لصـــقل 
اف مواهبهم وتنمية قدراتهم وتدريبهم على القيادة وتحمل المسـئولية بمـا يسـاعد فـي تحقيـق الأهـد

 (11، ص2016العام  للجامعة".  )محمد، 
 :هداف الدراسةثالثاا: أ
 تسعى الدراسة الحالية إلى تحقيق مجموعة من الأهداف وهي: -
تحديد مستوى ممارسة مديري إدارات رعاية الشباب بجامعة الفيوم لسلوكيات القيادة  -1

 ي(.التصرف بشكل أخلاق ،المساندة المدافعة ،الإيثار ،المهارات المفاريمية ،الخادمة )التمكين
 ،الاستجابة لحاجات العملاء ،الجودة ،التنافسية )الكفاءة تحديد مستوى تحقيق الميزة -2

 الإبدال( بإدارات رعاية الشباب بجامعة الفيوم. ،المرونة
تحديد العلاقة بين مستوى ممارسة مديري إدارات رعاية الشباب لسلوكيات القيادة  -3

 وتحقيق الميزة التنافسية. ،الخادمة
الخادمة لدى مديري إدارات رعاية الشباب  التوصل إلى آليات لتفعيل سلوكيات القيادة -4

 الجامعي.
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 سة.رابعاا: تساؤلات الدرا
 تسعى الدراسة الحالية إلى الإجابة على مجموعة من التسا لات وهي: -
 ،الإيثار ،المهارات المفاريمية ،ما مستوى ممارسة سلوكيات القيادة الخادمة )التمكين -1

لدى مديري إدارات رعاية الشباب الجامعي  التصرف بشكل أخلاقي( ،المساندة المدافعة
 بجامعة الفيوم؟

 ،ةالمرون،الاستجابة لحاجات العملاء ،الجودة ،ما مستوى تحقيق الميزة التنافسية )الكفاءة -2
 الإبدال(  بإدارات رعاية الشباب الجامعي بجامعة الفيوم؟

ارات رعاية ما العلاقة بين مستوى ممارسة سلوكيات القيادة الخادمة لدى مديري إد -3
 وتحقيق الميزة التنافسية؟ ،الشباب الجامعي

ا: المنطلق النظري للدراسة  .خامسا
ن ماستندت الباحثة في الدراسة الحالية على استخدام "نظرية القيادة الخادمة" باعتبارها 

أنس  النظريات التي تفسر سلوكيات القادة الخادمين "مديري إدارات رعاية الشباب" ودورهم 
وفيما يلي سوف نعرض هذه النظرية  ،التابعين "العاملين بإدارات رعاية الشباب" في دعم

 وكيفية الاستفادة منها في الدراسة الحالية.
فقد ظهر مصطلح القيادة  ،تعد نظرية القيادة الخادمة من النظريات الحديثة نسبيًا
ت م( في إحدى مقالا1970الخادمة في بداية السبعينيات من القرن الماضي )

والذي يعتبر أول من نادى ب رورة أن يكون القائد خادمًا في المقام  ، (Greenleaf)جرينليإ
 الأول. حيث تركز القيادة الخادمة وفقًا لمفهومه على تطوير الأفراد وسلوكياتهم في الإطار
حو نالتنظيمي ف لًا عن الاستمال والإستجابة لمتطلباتهم وتزويدهم بالمعلومات المناسبة سايًا 

م تحقيق الأداء الأف ل. فالقيادة الخادمة من وجهة نظره هي فلسفة عملية ينتهجها القائد لدع
 ا خرين والذي يقرر أن يعمل لخدمتهم.

والأساس  ،فتركيز القيادة الخادمة في المقام الأول ينص  على العاملين أو الأتبال
يقها من خلال تسهيل نمو المنطقي في ذلك يتمثل في أن الأهداف التنظيمية سيتم تحق

قية وهي بذلك تركز على التنمية الشاملة الأخلا ،وتحقيق الرفارية العامة لهم ،وتطوير العاملين
 (64 ،63ص ،2014 ،والمعنوية للعاملين الذين يمثلون المنظمة. )عبد الرحمن

على ووفقًا للدراسة الحالية يج  أن يكون تركيز مديري إدارات رعاية الشباب "كقادة" 
ويج  أن يقوموا  ،العاملين التابعين لهم في تلك الإدارات بمختل  تخصصاتهم المهنية
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من أجل تحفيزهم على  ،بممارسة كل ما بوسعهم من سلوكيات أخلاقية ومعنوية داعمة لهم
 تطوير العمل بإدارات رعاية الشباب.  

لأساسية كما وتستند نظرية القيادة الخادمة إلى مجموعة ركائز توضح أبعادها ا
 ،و)سالم( في سبعة أبعاد من خلال مراجعتهم للأدبيات النظرية ،حددها كلًا من )ستولبيرجر(

وهي: "الشفاء العاطفي": )أي أن القائد يكون حساسًا للمشكلات الشخصية للتابعين(، و"خلق 
مهارات قيمة للمجتمع": )أي تشجيع التابعين على التطول ومساعدة مجتمعاتهم المحلية(، و"ال

المفاريمية": )على سبيل المثال، قدرات القائد على حل المشكلات ليكون قادرًا على مساعدة 
التابعين(، و"تمكين المر وسين"، و"مساعدة المر وسين على النمو والنجا "، و"وضع 

  ,(Stollberger, et al. February 2019, p159)المر وسين أولًا"، و"التصرف بشكل أخلاقي".
: كون القائد خادمًا لمنظمته وللعاملين فيها يج  أن تتوفر فيه الصفات التاليةوكي ي

الاستخدام  ،الإشراف ،التوعية ،الإقنال ،القدرة على مساعدة ا خرين ،التعاط  ،الإصهاء
 (21:22ص ص ،2012 ،النمو وبناء المجتمع.  )سامي وآخرون  ،الأخلاقي للسلطة

ة الخادمة في هذه الدراسة من خلال: التعرف على ويمكن الاستفادة من نظرية القياد
بحيث يج   ،سلوكيات مديري إدارات رعاية الشباب والتي يج  أن يمارسونها كقادة خادمين

أن ترتكز جميع سلوكياتهم على العديد من القيم والأخلاقيات ومشاعر التعاط  والدعم 
مهم لأسالي  الدعم والتحفيز هذا بالإضافة إلى استخدا ،والمادي إن استطاعوا ،المعنوي 

والعمل على تشجيعهم الدائم على تحقيق الرقي  ،اللازمة لتطوير الأداء المهني للعاملين
ولكن  ،فلا يقتصر تركيزهم فقط على العمل ،والتميز المهني في عملهم وفي حياتهم الشخصية

كما يج   ،لينيج  أن يركز المديرين على العلاقات الاجتماعية والظروف الشخصية للعام
ويتطل  نمط القيادة  ،أن يُبدون اهتمامهم الدائم بها من خلال التعاط  مع تلك الظروف

الخادمة أيً ا إستجابة واحترام مديري إدارات رعاية الشباب للأفكار وا راء الشخصية 
م وكذا يج  عليهم الإصهاء باهتما ،الإبداعية للعاملين والطلاب كمساهمة منهم لتطوير العمل

ب وكذا النظر إلى التهذية الراجعة من قبل "الشبا ،ومشاركتهم الرأي دون التسلط عليهم ،لذلك
كما يج  أن  ،الجامعي" باعتبارهم المستفيدين من الأنشطة والخدمات المقدمة من قبل الإدارة

 ،والأنشطة الداعمة للمجتمع ككل ،يركز المديرين على الأنشطة الداعمة لبناء شخصية الطال 
بما يحقق في النهاية التميز في الأنشطة والخدمات التي تقدمها تلك الإدارات بحيث تكون 

 قادرة على تحقيق المنافسة بين الإدارات المشابهة.
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ا: الإطار النظري للدراسة  .سادسا
 )المحور الأول: القيادة الخادمة(

 (83ص ،2016 ،مطر ،)رشيد:  أهمية القيادة الخادمة -1
 .الخيرة المتيصلة في النفو الإنسانية فهي ح  الخير والمساعدة للآخرين تنمي القابليات  (أ)
 ،والمنظمة ،التابعين ،القائد ،الفرد ،تحقق انجازات استثنائية على عدة مستويات (ب)

 والمجتمع ككل. ،والمستفيدين منها
 تُلهم مختل  الأطراف في تحقيق علاقة تشاركية إيجابية فيما بينهم.  (ج)
 يجابي على التابعين. تخلق التيثير الإ  (د)
تت ــح أهميــة القيــادة الخادمــة بــإدارات رعايــة الشــباب الجــامعي فــي خلــق جــو  ،وبنــاءًا عليــه -

وتنمـــي قـــيم المشـــاركة والمســـاندة  ،نفســـي ملـــيء بمشـــاعر إيجابيـــة تـــدعم العمـــل المهنـــي الفريقـــي
 والتعاط  بين القائد وفريق العمل. 

 : خصائص القيادة الخادمة -2
 ،تحمل المخاطرة ،قيادة الخادمة: "القدرة على التركيز والانتباهمن أبرز خصائئ ال -

لين الإحساس بالعام ،احترام الذات ،الثقة بالنفو والعاملين معها ،القدرة على خدمة ا خرين
 (482ص  ،2020أكتوبر ،معها". )النايإ

وهي  ،وهناة مجموعة عناصر تميز القيادة الخادمة عن غيرها من أنوال القيادة الأخرى  -
 (66: 65ص ص   ،2014أكتوبر ،كالتالي: )عبد الرحمن

ويتخذ  ،: فالقائد الخادم هو خادم أولًا Servant-hood attitude الاتجاه نحو الخدمة (أ)
 القرارات بوعي لخدمة الناس وتلبية احتياجاتهم ذات الأولوية العالية.

فهم ا خرين  : فالقائد الخادم يبذل الجهد فيModel of humilityنموذج للتواضع  (ب)
ء ويستمع إلى آرا ،والتعاط  معهم ويقبل الأفراد حتى عندما لا يتقبل سلوكياتهم أو أداءهم

 ا خرين حتى لو كانت تتعارض مع رأيه.
 Assertive and effective communicationالتواصلفعالية أسلوب الاتصال أو  (ج)

styleولكن  ،تصال واتخاذ القرارات فحس : القائد الخادم لا يُقيم بما يمتلكه من مهارات الا
يلتزم أيً ا بالاستمال باهتمام واتخاذ القرارات داخل المنظمة عن طريق الإقنال وعدم إجبار 

فالقائد الخادم يسعى إلى تحقيق الإجمال داخل  ،ا خرين عن طريق استخدام السلطة
 الجماعة ويتصرف كوكيل لها.
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كون لدى القائد الخادم شعور قوي : ي Conflict managementإدارة النزاع   (د)
م فعندما يتعامل القائد الخادم مع النزاعات فإنه يحاول دائمًا فه ،بالن ج والوعي الذاتي

 وتحديد مدى اتفاقهم. ثم يحاول التعبير عن وجهة نظرهم الخاصة. ،مواق  ا خرين
كين : القيادة الخادمة عادة ما تستخدم القوة من أجل تمEmpowermentالتمكين  (ه)

 ا خرين.
 :أبعاد )سلوكيات( القيادة الخادمة -3
ها قام مجموعة من العلماء بتطوير أنموذجًا للقيادة الخادمة يت من سبعة أبعاد تم اعتماد -

 ( 34:35ص ص ،2017 ،وهي كا تي: )العبرية
: وتعني امتلاة معرفة كافية عن (Conceptual skills) المهارات المفاهيمية (أ)

 بحيث يكون القائد مقدمًا للخدمات والدعم اللازم لتسهيل مهام ،وكلةالمنظمة والمهام الم
 وبخاصة المر وسين المباشرين. ،ا خرين

: أي تقديم التسهيلات للآخرين عن طريق تحديد وحل (Empowering) التمكين (ب)
 ف لًا عن تحديد متى وكيإ يتم إتمام المهمات الموكلة على الوجه الأكمل.   ،مشكلاتهم

: (Helping SubordinatesOn Succeed) المرؤسين على النجاحمساعدة   (ج)
 وتُعني توفير الدعم والتوجيه اللازمين لنمو المر وسين بما يحقق الاهتمام الكاف  بهم.

: تلبية احتياجات (Putting Subordinates First) الاهتمام بالمرؤوسين أولاا  (د)
وهو ما  ،تسبق احتياجاته الخاصة وأنها يج  أن ،المر وسين باعتبارها ذات أولوية قصوى 

 يطلق عليه البعض )الإيثار(.
: التعامل بعدالة وإنصاف وصدـ (Behaving ethically) التصرف الأخلاقي  (ه)

 وعدالة مع ا خرين.
: إظهار الاهتمام با خرين  (Emotional healing)الشفاء العاطفي (و)

 وباهتماماتهم الشخصية. 
: الوعي (Creating value for the community) الالتزام بتطوير المجتمع (ز)

 الكاف  نحو تطوير المجتمع وتقديم المساعدة والخدمة له.
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 )المحور الثاني: الميزة التنافسية(
 (1174ص ،2020يونيو  )رضوان& عمري، أهمية الميزة التنافسية: -1
ين تمثل الميزة التنافسية مؤشرًا إيجابيًا نحو توجه المؤسسة لاحتلال موقع قوي ب (أ)

 منافسيها. 
 تعد الميزة التنافسية عاملًا جوهريًا لعمل المؤسسات على اختلاف أنواعها. (ب)
حديات تكون الميزة التنافسية مهمة من خلال اعتبارها سلاحًا تنافسيًا أساسيًا لمواجهة ت  (ج)

 المؤسسات المنافسة.
 تمثل الميزة التنافسية مايارًا مهمًا لتحديد المؤسسات الناجحة عن غيرها. (د)
 ص: )كوسا، الأسس والقدرات التي تستند إليها المؤسسات لتحقيق الميزة التنافسية -2

 (27: 26ص 
البحث والدراسة من أجل اكتشاف وتحديد خصائئ معينة للوصول إلى مالم يصل إليه  (أ)

 ا خرون الأمر الذي يعتبر أساسًا للميزة التنافسية. 
زين والمتفوقين في المنظمة أو ابتكار ما هو غير معروف أو ميلوف من خلال المتمي (ب)

 ممن تتعاقد معهم المنظمة.
 القدرة على التفرد بالخصائئ الانتاجية والتسويقية من خلال المنافذ الجدية المختارة. (ج)
 مواكبة التهيرات المستمرة سواء التكنولوجية أو غيرها.  (د)
 (34، ص2019: )المهني، العوامل المؤثرة على تحقيق الميزة التنافسية -3
ها امل الخارجية: تتمثل في تهير احتياجات العميل أو التهيرات التكنولوجية أو غير العو  (أ)

  نتيجة لسرعة الرد والتخطيط المسبق. ،والتي تخلق ميزة تنافسية لبعض المؤسسات
 موارد أو قدرات لا تكون متوفرة لدى العوامل الداخلية: هي قدرة المنظمة على امتلاة (ب)

الابتكار والإبدال حيث لا يقتصر الإبدال في تطوير  المنافسين ا خرين من بينها
مع  ،ولكنه يشمل الإبدال في وضع الاستراتيجية والإبدال في أسلوب العمل ،الخدمة

 التكنولوجيا المستخدمة. 
 أبعاد الميزة التنافسية: -4
)يحة & هناة من يرى أن أبعاد الميزة التنافسية تتمثل في بعدين أساسيين هما:  -

 (216، ص2016العيداني، 
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: يمكن للمؤسسة استهلال إمكاناتها في تحسين القيمة التي يشعر بها القيمة المدركة (أ)
العملاء تجاه الخدمات التي تقدمها، من خلال تبني مفهوم "التسويق بالعلاقات"، مما 

 يساهم في بناء الميزة التنافسية. 
مكن من كس  سمة تحقق المؤسسة التميز عن منافسيها عندما تت التفرد )التميز(: (ب)

 فريدة يريدها عملائها، ويصع  محاكاتها وتقليدها من قبل المنافسين.
 ،وهناة من يرى أن تحقيق الميزة التنافسية يرتكز على خمسة أبعاد أساسية وهي: )الكفاءة

 الاستجابة للعملاء(. ،التجديد الإبدال ،الاستجابة للعملاء ،الجودة
ت وتقاس بكمية المدخلا ،ل الأمثل للموارد المتاحة: أي الاستهلاEfficiencyالكفاءة  (أ)

فالمؤسسة عبارة عن أداة لتحويل  ،المستخدمة لانتاج وحدات معينة من المخرجات
وكلما كانت المؤسسة  ،المدخلات إلى مخرجات متمثلة في الخدمات والأنشطة المختلفة

لك تدخل المؤسسة أكثر كفاءة كلما قلت المدخلات المطلوبة لانتاج مخرجات معينة وبذ
 في حيز المنافسة.  

ومن ثم الاهتمام  ،: وهي العمل على تقديم خدمات ذات جودة عاليةQualityالجودة  (ب)
وتوفير القيمة التي يرغبون في الحصول  ،بتلبية رغبات العملاء والحرص على ارضائهم

 (352ص ،2019مارس  ،عليها.  )دماج
: حيث تعد إحدى Responding to the customer الاستجابة لحاجات العميل (ج)

الطرـ الرئيسية لتعزيز تنافسية المنظمة هي مواصلة تقديمها خدمات جديدة ذات نوعية 
 أف ل واستجابة أسرل مما يقدمه المنافسون لتلبية رغبات واحتياجات عملائها. 

: ويشتمل على تكوين ر ية متجددة وخلاقة للمؤسسة Innovation التجديد/ الإبداع  (د)
لدوام من خلال إعادة النظر في قدراتها الداخلية وما يتعلق بالظروف الخارجية على ا
كما يعد عنصر المخاطرة عنصر  ،فكل ذلك ي يإ قيمة ملحوظة للمؤسسة ،المحيطة

 مهم في تحقيق الإبدال.
قدرة المؤسسة على التكيإ مع الظروف الداخلية والخارجية : Flexibilityالمرونة  (ه)

 ،وتصميم المنتجات والخدمات وفقًا لتوقعات العملاء ،التكنولوجيةومواكبة التطورات 
 بما يحقق ،والقدرة على إجراء التعديلات التي تتناس  مع متطلبات العملاء واحتياجاتهم
 ،2019 ،أرقام قياسية في خطط العمل والإنجاز الذي تتطلع إليه المؤسسة. )المهني

 (37: 35ص ص
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 للدراسةسابعاا: الإجراءات المنهجية 

 أنموذج البحث

 *من اعداد الباحثة.
هدف تحديد ستالتي ت "نمط الدراسات الوصفية"تمي هذه الدراسة إلى تن نوع الدراسة: -1

وتحديد  ،مستوى ممارسة مديري إدارات رعاية الشباب الجامعي لسلوكيات القيادة الخادمة
 من أجل الوقوف على العلاقة بين هذه الممارسات وتحقيق ،مستوى تحقيق الميزة التنافسية بها

 .الميزة التنافسية
ام وذلك باستخد ،"المنهج الوصفي"هذه الدراسة إلى استخدام استندت  خدم:المنهج المست -2

 الشامل لجميع العاملين بإدارات رعاية الشباب بجامعة الفيوم.طريقة المسح الاجتماعي 
 استندت الباحثة على أداتين أساسيتين لتحقيق أهداف الدراسة وهما:أدوات الدراسة:  -3

 المتغير المستقل:                                          المتغير التابع:     

 عي(باب الجام)سلوكيات القيادة الخادمة(               )تحقيق الميزة التنافسية بإدارات رعاية الش    
 

  

 

 

 

 

 

 

 

 الكفاءة التمكين

 الإيثار الجودة

الاستجابة لحاجات 
 العملاء

 المهارات المفاهيمية

 المدافعة المساندة/ المرونة

 الإبداع التصرف بشكل أخلاقي
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دة الخادمة لدى مديري إدارات رعاية مستوى ممارسة سلوكيات القيامقياس  (أ)
 وتضمن الآتي: ،الشباب الجامعي

 أسئلة. 5واحتوت على البيانات الأولية:  -
 :الإيثار ،المهارات المفاريمية ،)التمكين واشتمل المقياس على خمس أبعاد وهي، 

 ،( عبارات7حيث ت من البعد الأول على )،التصرف بشكل أخلاقي( ،المساندة  المدافعة
عد والب ،( عبارات6والبعد الرابع ) ،( عبارات6) والبعد الثالث ،عبارات (4عد الثاني)والب

 ( عبارة لجميع الأبعاد.31بإجمالي ) ،( عبارات8الخامو )
 ضمن: توت ،مستوى تحقيق الميزة التنافسية بإدارات رعاية الشباب الجامعيمقياس  (ب)
 لتي تناولها المقياس الأول.أسئلة هي نفسها ا 5واحتوت على  البيانات الأولية: -
)الكفاءة، الجودة، الاستجابة لحاجات العملاء، واشتمل المقياس خمس أبعاد وهي:  -

( عبارات، 5( عبارات، والبعد الثاني )6المرونة، الإبدال(، حيث ت من البعد الأول على )
ي بارات، بإجمال( ع5( عبارات، والبعد الخامو )6( عبارات، والبعد الرابع )4والبعد الثالث )

 ( عبارة لجميع الأبعاد.26)
 :إجراءات صدق أدوات الدراسة -
 مستوى ممارسة تم عرض مقياسي الدراسة )مقياس لصدق الظاهري )صدق المحكمين(: ا

مستوى  مقياس ،الجامعي.سلوكيات القيادة الخادمة لدى مديري إدارات رعاية الشباب 
ذوي ( محكم من 11( على عدد )الجامعي.باب تحقيق الميزة التنافسية بإدارات رعاية الش

من قسم و  ،وجامعة حلوان ،أساتذة كليتي الخدمة الاجتماعية جامعة الفيومالخبرة من 
وبناءً عليه تم تعديل صياغة عبارات  ،الإدارة التربوية بكلية التربية جامعة الفيوم

إلى  في النهاية التوصلتم و  ،عبارات أخرى وإضافة  ،وحذف بعض الابارات ،المقياسين
(، وبالتالي تمت صياغة المقياسين في صورتهما النهائية، %80نسبة اتفاـ لا تقل عن )

 أبعاد(. 5)المقياس الثاني أبعاد و  ،(أبعاد 5) وأصبح عدد أبعاد المقياس الأول
 :للمحتوى المراد قياسه داة معنى صدـ المحتوى مدى تمثيل بنود الأ صدق المحتوى، 

الدراسة تم حساب معامل الارتباط بيرسون للعلاقة بين  أدواتمحتوى وللتحقق من صدـ 
 في كلا الأداتين.والدرجة الكلية  بُعددرجة كل 
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 :مقياس مستوى ممارسة سلوكيات القيادة الخادمة لدى مديري إدارات رعاية الشباب  -1
ري ى مدي( المصفوفة الارتباطية بين أبعاد ممارسة سلوكيات القيادة الخادمة لد1جدول )

 إدارات رعاية الشباب والمجموع الكلي
 المجموع الكلي الأبعاد

 **0.84 التمكين

 **0.86 المهارات المفاهيمية

 **0.82 الإيثار

 **0.85 المساندة/ المدافعة

 **0.90 التصرف بشكل أخلاقي

 **0.84 كلمقياس مستوى ممارسة سلوكيات القيادة الخادمة لدى مديري إدارات رعاية الشباب ك

 (0.01** تدل على أن معامل الارتباط دال عند مستوى )
يت ح من الجدول السابق ارتباط أبعاد المقياس ببع ها البعض بمستوى دلالة 

 .الصدـ وهذا يؤكد أن المقياس يتمتع بدرجة عالية من ،(0.01)
 :مقياس مستوى تحقيق الميزة التنافسية بإدارات رعاية الشباب الجامعي -2

دارات ( المصفوفة الارتباطية بين أبعاد مقياس مستوى تحقيق الميزة التنافسية بإ2جدول )
 رعاية الشباب الجامعي والمجموع الكلي

 المجموع الكلي الأبعاد

 **0.72 الكفاءة

 **0.65 الجودة

 **0.72 الاستجابة لحاجات العملاء

 **0.79 المرونة

 **0.75 الإبداع

 **0.72 التنافسية بإدارات رعاية الشباب الجامعي ككلمقياس مستوى تحقيق الميزة 

 (0.01** تدل على أن معامل الارتباط دال عند مستوى )
يت ح من الجدول السابق ارتباط أبعاد المقياس ببع ها البعض بمستوى دلالة 

 .الصدـ وهذا يؤكد أن المقياس يتمتع بدرجة عالية من ،(0.01)
داتين، لة ألفا كرونباخ للتيكد من الاتساـ الداخلي لفقرات الأتم استخدام معاد :ثبات الأدوات -

ده وعلى مستوى  ،حيث تم استخراج معامل الثبات على مستوى الأداتين بالكامل كل  على ح 
  الأبعاد الخاصة بالأداتين، والجدول التالي يبين معامل الثبات لأدوات الدراسة وأبعادها:
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 قياادة الخادماة لادى ماديري إدارات رعاياة الشابابمقياس مستوى ممارسة سلوكيات ال  -3
 الجامعي:
 مستوى ممارسة سلوكيات القيادة الخادمةمعاملات الثبات لأبعاد مقياس  (3جدول )

 باستخدام معادلة ألفا كرونباخ وللأداة ككل
 معامل الثبات الأبعاد

 0.71 التمكين

 0.87 المهارات المفاهيمية

 0.70 الإيثار

 0.89 مدافعةالمساندة/ ال

 0.84 التصرف بشكل أخلاقي

 0.80 ككل مقياس مستوى ممارسة سلوكيات القيادة الخادمة لدى مديري إدارات رعاية الشباب

وبالنظر إلى النتائج الموجودة بالجدول السابق يت ح أن معامل الثبات بالنسبة لمحاور 
عد يفإن مستوى الثبات لمحتوى الأداة وبناءًا على هذه النتيجة  ،المقياس والمجمول الكلي مرتفعة

 ملائماً من وجهة نظر البحث العلمي. 
 :الجامعي.مقياس مستوى تحقيق الميزة التنافسية بإدارات رعاية الشباب  -1
عادلة معاملات الثبات لأبعاد مقياس مستوى تحقيق الميزة التنافسية باستخدام م (4) جدول

 ألفا كرونباخ وللأداة ككل 
 ل الثباتمعام الأبعاد

 0.70 الكفاءة

 0.60 الجودة

 0.68 الاستجابة لحاجات العملاء

 0.55 المرونة

 0.60 الإبداع

 0.63 مقياس مستوى تحقيق الميزة التنافسية بإدارات رعاية الشباب الجامعي ككل

وبالنظر إلى النتائج الموجودة بالجدول السابق يت ح أن معامل الثبات بالنسبة لمحاور 
عد يوبناءًا على هذه النتيجة فإن مستوى الثبات لمحتوى الأداة  ،س والمجمول الكلي مرتفعةالمقيا

 ملائماً من وجهة نظر البحث العلمي. 
 :مجالات الدراسة -4
 جميع العاملين بإدارات رعاية الشباب بجامعة الفيوم ممن هم على قيد :المجال البشري   (أ)

وأخصائيين  ،منهم أخصائيين اجتماعيين ،ة( مفرد99العمل فترة إجراء الدراسة وعددهم )
 وأخصائيوا رعاية شباب ممن ينتمون إلى تخصصات أخرى. ،رياضيين
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 googleوتم التطبيق عليهم من خلال استخدام نماذج جوجل للتطبيق الإلكتروني  -
forms""،  .وعن طريق توزيع الأدوات ورقيًا على العاملين بالإدارات 

 : شروط اختيار المجال البشري  -
 أن يشمل جميع العاملين بإدارات رعاية الشباب بجامعة الفيوم بمختل  تخصصاتهم. -
ألا يت من المديرين باعتبارهم هم من يتم تطبيق أسئلة المقياس عليهم من وجهة نظر  -

 العاملين.
ة جميع إدارات رعاية الشباب بجامعة الفيوم وتت من: )الإدارة العام :المجال المكاني (ب)

 ،الزراعة ،وإدارات رعاية الشباب بجميع كليات الجامعة وهي كلية: التربية ،لرعاية الشباب
 ،لط ا ،ا ثار ،التربية النوعية ،السياحة والفنادـ ،العلوم ،دار العلوم ،الخدمة الاجتماعية

 ،الصيدلة ،ط  الأسنان ،التمريض ،التربية للطفولة المبكرة ،الحاسبات والمعلومات ،ا داب
 ـ  المعهد الفني للتمريض(. ،ية الرياضيةالترب ،الحقو

 ،(2021  3 4وهي الفترة من ) ،: فترة جمع البيانات من ميدان الدراسةيالمجال الزمن)ج(  
 (.2021 5 15وحتى )

مجموعة من الاختبارات الإحصائية خلال  ةالباحث تاستخدم :المعالجات الإحصائية -5
 ،(SPSS v.26)ئية للعلوم الاجتماعية من خلال استخدام برنامج الحزم الإحصا الدراسة
 معامل ألفا ،بيرسون  الارتباط معامل ،النس  المئوية، القوة النسبية، الوزن المرجح) وشملت:

 كرونباخ(. 
  :التحليل الكمي والكيفي لنتائج الدراسةثامناا: 
  :البيانات الوصفية لعينة الدراسة -1

قة بالخصائئ الشخصية لأفراد عينة تقوم هذه الدراسة على عدد من المتهيرات المتعل
 :يالدراسة، وفي ضوء هذه المتهيرات يمكن تحديد خصائئ أفراد عينة الدراسة كالتال

 (99)ن=    خصائئ عينة الدراسة  (5جدول )
 النسبة المئوية )%( العدد البيان المتغيرات الديموجرافية

 النوع

 33.33 33 ذكر

 66.67 66 أنثى

Total 99 100.00 

 الوظيفة

 48.48 48 أخصائي اجتماعي

 37.37 37 أخصائي رعاية شباب

 14.14 14 أخصائي رياضي

Total 99 100% 



 

 287 

 مجلة مستقبل العلوم الاجتماعية

Journal Future of social siences  م2021 يوليو السادسالعدد 

 النسبة المئوية )%( العدد البيان المتغيرات الديموجرافية

 5.05 5 مؤهل متوسط المؤهل العلمي

 14.14 14 مؤهل فوق المتوسط

 57.58 57 مؤهل عالي

 23.23 23 دكتوراه" -درجة علمية عليا "ماجستير

Total 99 100% 

برة بمجال رعاية سنوات الخ

 الشباب

 7.07 7 سنوات 5أقل من 

 21.21 21 سنوات 10لأقل من  5من 

 32.32 32 سنة 15لأقل من  10من 

 39.39 39 سنة فأكثر 15

Total 99 
100% 

 

 مكان العمل

 23.23 23 الإدارة العامة لرعاية الشباب

 23.47 7 كلية التربية

 7.14 4 كلية الزراعة

 4.08 3 ندسةكلية اله

 3.06 6 كلية الخدمة الاجتماعية

 6.12 5 كلية دار العلوم

 5.10 4 كلية العلوم

 4.08 6 كلية السياحة والفنادق

 6.12 4 كلية التربية النوعية

 4.08 4 كلية الآثار

 4.08 6 كلية الطب

 6.12 4 كلية الآداب

 4.08 4 كلية الحاسبات والمعلومات

 4.08 4 ربية للطفولة المبكرةكلية الت

 4.08 2 كلية التمريض

 2.04 3 كلية طب الأسنان

 3.06 3 كلية الصيدلة

 3.06 3 كلية الحقوق

 3.06 3 كلية التربية الرياضية

 3.06 1 المعهد الفني للتمريض

Total 99 100% 

ا تناولتهـــ يالديموجرافيـــة التـــيوضـــح الجـــدول الســـابق توزيـــع أفـــراد عينـــة الدراســـة وفقـــاً للمتهيـــرات 
  الدراسة الحالية.
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 :نتائج الدراسةتحليل وتفسير  -2
دة لسالوكيات القياا الجاامعي رعاية الشباب إدارات نتائج مقياس مستوى ممارسة مديري  (أ)

 الخادمة:
 رعايااة الشااباب إدارات مسااتوى ممارسااة مااديري الإجابااة علااى التساااؤل الأول: مااا  نتااائج -

 ،الإيثاار ،المهاارات المفاهيمياة ،)التمكاين سلوكيات القيادة الخادماةل الجامعي بجامعة الفيوم
 ؟التصرف بشكل أخلاقي( ،المساندة/المدافعة

  البعد الأول: التمكيننتائج 
 (99)ن =  مستوى تمكين مديري إدارات رعاية الشباب للعاملين  (6جدول )

 العبــــارة م
 موافق

موافق إلى حد 

 ما
 غير موافق

ر 
را

تك
ال

ج
مر

ال
ح

 

ة 
و
لق

ا

ية
سب

لن
ا

 

ن 
وز

ال

ح
ج

مر
ال

 

ة 
سب

لن
ا

حة
ج

مر
ال

 

ب
تي

تر
ال

 % ك % ك % ك 

1 

يقُددددددم المددددددير 
التسددددددددددددهيلات 
اللازمدددددددددددددددددددة 
لانجدداز أنشددطة 
رعايددددددددددددددددددددددة 

 الشباب.

66 66.67 32 32.32 1 1.01 263 88.55 87.67 14.82 2 

2 

يبُددددادر المدددددير 
بوضدددل حلدددو  
لمشددددددددددددددكلات 
العمددددددل التددددددي 
تواجددددددددددددددددددددددد  

 العاملين.

57 57.58 38 38.38 4 4.04 251 84.51 83.67 14.14 4 

3 

يقدددددوم المددددددير 
بتفدددددددددددددددددويض 
العدددددددددددددددددداملين 
بددبعض مهامدد  
إذا تطلدددددددددددددددب 

 الأمر.

54 54.55 37 37.37 8 8.08 244 82.15 81.33 13.75 5 

4 

يدددوزع المددددير 
المهددددددام بددددددين 
أعضدداء فريددق 
العمل بدالإدارة 
بشدددكل مدددر   

 للجميل.

75 75.76 20 20.20 4 4.04 269 90.57 89.67 15.15 1 

5 

دددد  المدددددير  يوَُج 
العدددددددددددددددددداملين 
بددددددددددددددددددالإدارة 
لخطدوات تنفيد  
الأنشددطة وفددق 

 خطة زمنية.

75 75.76 20 20.20 4 4.04 269 90.57 89.67 15.15 1 

6 

يحددددددددددددددددددر  
المدددددددددددديرعلى 
تددددوفير دورات 
تدريبيددددددددددددددددددددة 
للعدددددددددددددددددداملين 
لتعزيددددددددددددددددددددز 

42 42.42 41 41.41 16 16.16 224 75.42 74.67 12.62 6 
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 العبــــارة م
 موافق

موافق إلى حد 
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 غير موافق
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 % ك % ك % ك 

قدراتهم بمجا  
رعايددددددددددددددددددددددة 

 الشباب.

7 

يمددددنم المدددددير 
العاملين حريدة 
التصدددرف فدددي 
اتخددددددددددددددددددددددددداذ 
القدددددددددددددددرارات 
الخاصة بإدارة 

 أنشطتهم.

66 66.67 24 24.24 9 9.09 255 85.86 85.00 14.37 3 

 المؤشر ككل

المتوسط 

 المرجم
 المتوسط الحسابي

مجموع 

التكرارات 

 المرجحة

مجموع الاوزان 

 المرجحة
 القوة النسبية

253.57 17.93 1775 591.67 85.38 

( ات ـح أن )مسـتوى تمكـين مـديري إدارات 6باستقراء بيانات الجدول السابق رقـم )
حيــــث بلــــ  مجمــــول التكــــرارات  ،رعايــــة الشــــباب بجامعــــة الفيــــوم للعــــاملين( جــــاء بنســــبة مرتفعــــة

، (%85.38)وقـوة نسـبية بلهـت  ،(17.93)بمتوسـط حسـابي  ،(1775المرجحة لاستجاباتهم )
  مرتبة كما يلي وفق القوة النسبية والنسبة المرجحة:جاءت استجاباتهم و 
يــــــوزل المــــــدير المهــــــام بــــــين أع ــــــاء فريــــــق العمــــــل عبــــــارة "جــــــاءت الأول  فــــــي الترتيــــــ  .1

ونســـــــــــبة مرجحـــــــــــة  ،(%90.57بقـــــــــــوة نســـــــــــبية ) ."بـــــــــــالإدارة بشـــــــــــكل مـــــــــــرض  للجميـــــــــــع
وهــــــو مــــــا يؤكــــــد تطبيــــــق معظــــــم المــــــديرين مبــــــدأ العدالــــــة والمســــــاواة بــــــين   ،(15.15%)

ــــــة الشــــــباب العــــــامل ــــــع إدارات رعاي ــــــرة بجمي ــــــع مهــــــامهم بدرجــــــة كبي ــــــق بتوزي ين فيمــــــا يتعل
ـــــــه المـــــــدير العـــــــاملين بـــــــالإدارة عبـــــــارة "بشـــــــكل يحقـــــــق رضـــــــاهم الـــــــوظيفي، وكـــــــذلك  يُوَج 
وهـــــو مــــــا يؤكـــــد علــــــى مســـــاعدة ودعــــــم  ،"لخطـــــوات تنفيـــــذ الأنشــــــطة وفـــــق خطــــــة زمنيـــــة

ــــذهم للأنشــــطة وتحديــــد خطــــط  ــــذها وهــــو معظــــم المــــديرين للعــــاملين عنــــد تنفي ــــة لتنفي زمني
 ما يؤدي إلى انجازهم لتلك الأنشطة بصورة أف ل وفي توقيت محدد.

 يُقـــــدم المـــــدير التســـــهيلات اللازمـــــة لانجـــــاز أنشـــــطةعبـــــارة "جـــــاءت الثـــــاني  فـــــي الترتيـــــ  .2
ويــــــدل ذلــــــك  ،(%14.82ونســــــبة مرجحــــــة ) ،(%88.55بقــــــوة نســــــبية ) "رعايــــــة الشــــــباب

يســـــــعون لتقـــــــديم الـــــــدعم الكـــــــاف  مـــــــن  علـــــــى أن معظـــــــم مـــــــديري إدارات رعايـــــــة الشـــــــباب
وكـــــذا تـــــذليل أي صـــــعوبات مـــــن أجـــــل دعـــــم وتمكـــــين العــــــاملين  ،مـــــوارد ماديـــــة وغيرهـــــا

 لتنفيذ الأنشطة بشكل جيد.
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يمــــنح المــــدير العــــاملين حريــــة التصــــرف فــــي اتخــــاذ عبــــارة "جــــاءت الثالــــث  فــــي الترتيــــ  .3
ـــــــــإدارة أنشـــــــــطتهم ـــــــــرارات الخاصـــــــــة ب ـــــــــوة نســـــــــبية )الق جحـــــــــة ونســـــــــبة مر  ،(%85.86" بق

وهـــــــو مـــــــا يوضـــــــح أن معظـــــــم مـــــــديري إدارات رعايـــــــة الشـــــــباب يطبقـــــــون  ،(14.37%)
مبــــــادم الديمُقراطيــــــة ويتركــــــون حريــــــة التصـــــــرف للعــــــاملين دون تطبيــــــق القيــــــود علـــــــيهم 

 مما يسهم في نجا  تلك الأنشطة. ،عند اتخاذ القرارات الخاصة بتسيير أنشطتهم
ضــــع حلــــول لمشــــكلات العمــــل التــــي يُبــــادر المــــدير بو عبــــارة "جــــاءت الرابــــع  فــــي الترتيــــ  .4

وهـــــــو مـــــــا  ،(%14.14ونســـــــبة مرجحـــــــة ) ،(%84.51" بقـــــــوة نســـــــبية )تواجـــــــه العـــــــاملين
يبـــــرز دور معظـــــم مـــــديري إدارات رعايـــــة الشـــــباب بالجامعـــــة فـــــي حـــــل مشـــــكلات العمـــــل 
والســــــــــعي الــــــــــد وب نحــــــــــو إزالــــــــــة أي عقبــــــــــات تحــــــــــول دون تنفيــــــــــذ الأنشــــــــــطة وتقــــــــــديم 

 الخدمات.
يقـــــوم المـــــدير بتفـــــويض العـــــاملين بـــــبعض مهامـــــه عبـــــارة "جـــــاءت الخـــــامو  فـــــي الترتيـــــ  .5

وهــــــو مــــــا  ،(%13.75ونســــــبة مرجحــــــة ) ،(%82.15" بقــــــوة نســــــبية )إذا تطلــــــ  الأمــــــر
يـــــدلل علـــــى إعطـــــاء الثقـــــة للعـــــاملين مـــــن قبـــــل معظـــــم مـــــديري الإدارات وهـــــو مـــــا يـــــؤدي 

وتشـــــــجيعهم علـــــــى التصـــــــرف فـــــــي المواقـــــــ   ،إلـــــــى إشـــــــاعة منـــــــاخ مـــــــن الرضـــــــا بيـــــــنهم
وبالتــــالي يُســـــهم ذلــــك فـــــي دعـــــم  ،الــــة عـــــدم وجــــوده علـــــى ســــبيل المثـــــالالمختلفــــة فـــــي ح

 تنفيذهم للأنشطة ونجاحها.
ــــــ  .6 ــــــي الترتي ــــــارة "جــــــاءت الســــــادس  ف ــــــوفير دورات تدريبيــــــة عب ــــــى ت يحــــــرص المــــــدير عل

ــــــدراتهم بمجــــــال رعايــــــة الشــــــباب ونســــــبة  ،(%75.42" بقــــــوة نســــــبية )للعــــــاملين لتعزيــــــز ق
بيـــــر مـــــن مـــــديري إدارات رعايـــــة وهـــــو مـــــا يؤكـــــد حـــــرص عـــــدد ك ،(%12.62مرجحـــــة )

الشــــــــباب علــــــــى النمــــــــو والتطــــــــوير المهنــــــــي للعــــــــاملين بــــــــالإدارات بمــــــــا يــــــــنعكو بشــــــــكل 
 وانجازهم للعمل. ،أساسي على تطوير أدائهم المهني

( والتي أكدت على ارتفال درجة تمكين 2021وقد اتفقت مع ذلك نتائج دراسة سيد )
ى يين كيحد العاملين بتلك الإدارات وهو ما أدمديري إدارات رعاية الشباب للأخصائيين الرياض

( 2021كما اتفقت مع ذلك أيً ا نتائج دراسة عبد اللاه )يناير ،إلى تحقيق رضاهم الوظيفي
والتي أكدت على أهمية دور التمكين المهني للمعلمين لأنه يعمل على تطوير الأسالي  

وجاء واقع التمكين في هذه  ،وتحسين الأداء الخاص بهم ،المستخدمة في ممارسة الأنشطة
 الدراسة بنسبة مرتفعة.
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( حيث أكدت 2016)مارس  ،بينما اختلفت مع ذلك نتائج دراسة عبد العظيم& السيد
على ضع  المهارات الإدارية والإنسانية لدى مديري إدارات رعاية الشباب في العمل مع 

 العاملين والطلاب. 
حيث ( 2017)نوفمبر  ،وآخرون  ،د العظيمكما اختلفت مع ذلك أيً ا نتائج دراسة عب
بر كعطائهم دورات تدريبية للوصول إلى أإ أكدت وجود قصور في تدري  العاملين على العمل و 

 طاقة عمل. 
 المهارات المفاهيميةالثاني بعدنتائج ال :. 

 (99مستوى المهارات المفاهيمية لدى مديري إدارات رعاية الشباب  )ن =  (7جدول )

 ـــارةالعبـــــ م
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8 
يمتلك المددير معرفدة كافيدة 
عددن طبيعددة العمددل بمجددا  

 رعاية الشباب.

8

6 

86.8

7 
9 9.09 4 4.04 

28

0 

94.2

8 

93.

33 
25.39 2 

9 
المهدام يدُرك المدير طبيعة 

الموكلدددة لددد  للعمدددل داخدددل 
 الإدارة.

8

8 

88.8

9 
7 7.07 4 4.04 

28

2 

94.9

5 

94.

00 
25.57 1 

10 
يتفهم المددير مهدام أعضداء 
فريدددددددددق العمدددددددددل وفق دددددددددا 

 لتخصصاتهم المختلفة.

7

8 

78.7

9 
16 

16.1

6 
5 5.05 

27

1 

91.2

5 

90.

33 
24.57 3 

11 

يمتلدددددددك المددددددددير خبددددددددرة 
بددددددددددداللوائم "الإداريدددددددددددة  

ة لأنشددطة الماليددة" المن مدد
 رعاية الشباب.

7

6 

76.7

7 
19 

19.1

9 
4 4.04 

27

0 

90.9

1 

90.

00 
24.48 4 

 المؤشر ككل

المتوسط 

 المرجم

المتوسط 

 الحسابي

مجموع 

التكرارات 

 المرجحة

مجموع 

الأوزان 

 المرجحة

 القوة النسبية

275.75 11.14 1103 367.67 92.85 

مستوى المهارات المفاهيمياة )( ات ـح أن 7باستقراء بيانات الجدول السابق رقم )
 حيــث بلــ  مجمــول ،لاادى مااديري إدارات رعايااة الشااباب بجامعااة الفيااوم( جاااء بنساابة مرتفعااة

وقــــوة نســــبية بلهــــت  ،(11.14بمتوســــط حســــابي ) ،(1103التكــــرارات المرجحــــة لاســــتجاباتهم )
  جاءت استجاباتهم مرتبة كما يلي وفق القوة النسبية والنسبة المرجحة:و  ،(92.85%)
ــــ   .1 ــــي الترتي ــــارة الأول ف ل يُاااادرم الماااادير طبيعااااة المهااااام الموكلااااة لاااا  للعماااا"جــــاءت عب

وهــــــــو مــــــــا يــــــــدل  ،(%25.57ونســــــــبة مرجحــــــــة ) ،(%94.95بقــــــــوة نســــــــبية ) "داخاااااااال الإدارة
علـــــى فهــــــم معظــــــم مــــــديري إدارات رعايــــــة الشـــــباب لمهــــــامهم وطبيعــــــة أدوارهــــــم داخــــــل إدارات 

 .وإنجاز الأنشطة ،لعملوهو ما يؤدي بدوره إلى نجا  ا ،رعاية الشباب
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ــــاني فــــي الترتيــــ   .2 يمتلاااام الماااادير معرفااااة كا يااااة عاااان طبيعااااة العماااال "جــــاءت عبــــارة الث
وهــــو مـــــا  ،(%25.39ونســــبة مرجحـــــة ) ،(%94.28بقـــــوة نســــبية )" بمجااااال رعاياااااة الشااااباب

 والمــــــوارد والإمكانيــــــات اللازمــــــة ،يوضــــــح لهــــــم طبيعــــــة الأنشــــــطة والخــــــدمات وكيفيــــــة تنفيــــــذها
 .ى عدم حدوث الت ارب والخلط في العمل بإدارات رعاية الشبابمما يؤدي إل ،لذلك
ااااا"جــــاءت عبــــارة الثالــــث فــــي الترتيــــ   .3  يااااتفهم الماااادير مهااااام أعضاااااء فريااااق العماااال وفقا

وهـــــــو  ،(%24.57ونســـــــبة مرجحـــــــة ) ،(%91.25بقـــــــوة نســـــــبية )" لتخصصااااااااتهم المختلفاااااااة
ـــــة الشـــــباب بالجامعـــــة لأدوا ـــــى فهـــــم معظـــــم مـــــديري إدارات رعاي ـــــدلل عل ر العـــــاملين كـــــل  مـــــا ي

 ،وبالتــــــالي عــــــدم حــــــدوث الخلــــــط بــــــين التخصصــــــات المختلفــــــة ،حســــــ  تخصصــــــه المهنــــــي
 ومن ثم إحداث التكامل فيما بينهم مما يؤدي إلى نجا  العمل.

ــــ   .4 ــــارة الرابــــع فــــي الترتي اليااااة" الم ،خباااارة باااااللوائي "الإداريااااةر يمتلاااام الماااادي"جــــاءت عب
ونســــــــــبة مرجحــــــــــة  ،(%90.91بقــــــــــوة نســــــــــبية ) "المنظمااااااااااة لأنشااااااااااطة رعايااااااااااة الشااااااااااباب

وهــــــــو مــــــــا يبــــــــرز أن معظمهــــــــم مــــــــن ذوي الخبــــــــرة بقــــــــوانين ممارســــــــة أنشــــــــطة  ،(24.48%)
ممـــــــا يـــــــدلل علـــــــى أنهـــــــم مـــــــؤهلين لإدارة  ،رعايـــــــة الشـــــــباب واللـــــــوائح التنفيذيـــــــة الخاصـــــــة بهـــــــا

 .بشكل يسهم في انجازها ،الأنشطة المختلفة
أكدت وجود علاقة ذات والتي  (2019حسام الدين ) وقد اتفقت مع ذلم نتائج دراسة

 -وأبعاد متنوعة تت من )توليد ،دلالة إحصائية بين إدارات المعرفة بما تت منه من مهارات
وتحقيق الميزة التنافسية لها حيث جاءت كلاهما بمستوى مرتفع. وهو  ،خلق المعرفة( -تخزين

 ما يؤكد أن توافر تلك المهارات له دور في تطوير العمل.
والتي أوضحت أن هناة ( 2018لم نتائج دراسة عبد الوهاب )بينما اختلفت مع ذ
وعدم وجود أفراد لديهم خبرات مميزة في مجالات متعددة بإدارات  ،ضع  في مستوى المعارف

 وذلك لعدم توفير وسائل التحفيز والتشجيع المادي والمعنوي لهم. ،رعاية الشباب
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 نتائج البعد الثالث: الإيثار 
 (99)ن =   لدى مديري إدارات رعاية الشباب      الإيثار ممارسة مستوى  (8جدول )
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12 

يعطي المدير أولوية 

لتلبيدددددددة احتياجدددددددات 

 العاملين.

68 68.69 27 27.27 4 4.04 262 88.22 87.33 18.92 1 

13 

يرُاعدددددددددي المددددددددددير 

ال ددروف الشخصددية 

للعدددددددددداملين أثندددددددددداء 

 العمل.

58 58.59 39 39.39 2 2.02 254 85.52 84.67 18.34 2 

14 

يحر  المدير على 

تلبية حقوق العداملين 

قبدددددددددددددل حقوقددددددددددددد  

 الشخصية.

33 33.33 49 49.49 17 17.17 214 72.05 71.33 15.45 
 

3 

15 

يمدددددددددددنم المددددددددددددير 

العددداملين الحدددق فدددي 

اتخددددددداذ القدددددددرارات 

المصددديرية المتعلقدددة 

 بدوره "كمدير".

20 20.20 51 51.52 28 28.28 190 63.97 63.33 13.72 5 

16 

يبُدي المدير اهتمام  

الددددددددددددددددددددددددددددددددددددددددائم 

برغبات/اهتمامدددددات 

 العاملين الشخصية.

64 64.65 27 27.27 8 8.08 254 85.52 84.67 18.34 2 

17 

يتيم المدير الفرصدة 

للعدددداملين لممارسددددة 

بعدددددددددددددددددددض أدواره 

 "كقائد".

30 30.30 52 52.53 17 17.17 211 71.04 70.33 15.23 4 

 المؤشر ككل

المتوسط 

 المرجح
 المتوسط الحسابي

مجموع 

التكرارات 

 المرجحة

مجموع الأوزان 

 المرجحة
 القوة النسبية

230.83 13.99 1385 461.67 77.72 

)مستوى ممارسة الإيثاار لادى ( ات ح أن 8يانات الجدول السابق رقم )باستقراء ب
بلــ   حيـث ،ماديري إدارات رعاياة الشاباب بجامعاة الفياوم تجاااه العااملين( جااء بنسابة مرتفعاة

وقـــوة نســـبية  ،(13.99)بمتوســـط حســـابي  ،(1385مجمـــول التكـــرارات المرجحـــة لاســـتجاباتهم )
  ة كما يلي وفق القوة النسبية والنسبة المرجحة:جاءت استجاباتهم مرتبو ، (%77.72)بلهت 
يعطااااااااي الماااااااادير أولويااااااااة لتلبيااااااااة احتياجااااااااات "عبــــــــارة جــــــــاءت الأول  فـــــــي الترتيــــــــ  .1

ــــــوة نســــــبية ) "العاااااااملين ــــــى  ،(%18.92ونســــــبة مرجحــــــة ) ،(%88.22بق ــــــدل عل وهــــــو مــــــا ي
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حــــــرص معظــــــم مــــــديري إدارات رعايــــــة الشــــــباب علــــــى تلبيــــــة احتياجــــــات العــــــاملين باعتبارهــــــا 
ممـــــا قـــــد يســـــهم فـــــي تشـــــجيعهم علـــــى مواصـــــلة العمـــــل وتنفيـــــذ الأنشـــــطة بشـــــكل  ،ولويـــــةذات أ
 متميز.
يُراعاااااي المااااادير الظاااااروف الشخصاااااية للعااااااملين "عبـــــارة جـــــاءت الثـــــاني  فـــــي الترتيـــــ  .2

لعاااااملين ايُبااادي الماااادير اهتمامااا  الاااادائم بر بات/اهتماماااات "عبـــارة وكــــذلك  ،"أثنااااء العمااال
ـــــى %18.34ة مرجحـــــة )ونســـــب ،(%85.52بقـــــوة نســـــبية ) "الشخصاااااية (، وهـــــو مـــــا يؤكـــــد عل

ـــــدير  ـــــة الشـــــباب مـــــع العـــــاملين مـــــن خـــــلال تق التعامـــــل الإنســـــاني لمعظـــــم مـــــديري إدارات رعاي
ــــاتهم ،ظــــروفهم الشخصــــية ــــداء اهتمــــامهم برغب ــــع  ،وإب ــــى تشــــجيع جمي ــــنعكو عل وهــــو مــــا قــــد ي

 والسعي الد وب نحو انجازه. ،واحترام العمل ،العاملين على احترام المديرين
يحااارل المااادير علاااى تلبياااة حقاااوق العااااملين قبااال "عبـــارة جـــاءت الثالـــث  الترتيـــ فـــي  .3

وهـــــــو مـــــــا  ،(%15.45ونســـــــبة مرجحـــــــة ) ،(%72.05بقـــــــوة نســـــــبية )" حقوقااااااا  الشخصاااااااية
يوضـــــح أن عـــــدد كبيـــــر مـــــن مـــــديري إدارات رعايـــــة الشـــــباب يُـــــؤثرون العـــــاملين علـــــى أنفســـــهم 

ـــــى حقـــــوقهم أولًا  ـــــى  ،مـــــن خـــــلال تمكـــــين العـــــاملين مـــــن الحصـــــول عل ـــــم الحصـــــول عل ومـــــن ث
ـــــى مصـــــلحة  ،حقـــــوقهم الشخصـــــية ـــــاظ عل ـــــى الحف ـــــع العـــــاملين إل ـــــى دف ـــــؤدي إل وهـــــو مـــــا قـــــد ي

 وانجاز الأنشطة بشكل متميز. ،وتنمية قيم الولاء والانتماء للإدارة ،العمل
يتاااايي الماااادير الفرصااااة للعاااااملين لممارسااااة بعاااا  "عبــــارة جــــاءت الرابــــع  فــــي الترتيــــ  .4

وهـــــــو مـــــــا يؤكـــــــد  ،(%15.23ونســـــــبة مرجحـــــــة ) ،(%71.04)بقـــــــوة نســـــــبية  "أدواره "كقائاااااااد"
إتاحــــــة الفرصــــــة مــــــن قبــــــل عــــــدد كبيــــــر مــــــن المــــــديرين لممارســــــة أدوار القيــــــادة والتبايــــــة مــــــع 

ممـــــا يســـــهم فـــــي تحقيـــــق تكـــــافؤ الفـــــرص فيمـــــا بيـــــنهم واخـــــراج العـــــاملين للطاقـــــات  ،العـــــاملين
 والقدرات الكامنة لديهم بشكل يؤدي في النهاية لنجا  العمل.

ـــــي ال .5 ـــــ ف ـــــارة جـــــاءت الخـــــامو  ترتي يماااااني المااااادير العااااااملين الحاااااق فاااااي اتخااااااذ "عب
ة ونســـــبة مرجحـــــ ،(%63.97بقـــــوة نســـــبية ) "القااااارارات المصااااايرية المتعلقاااااة بااااادوره "كمااااادير"

ــــى أنفســــهم  ،(13.72%) وهــــو مــــا يؤكــــد أيً ــــا إيثــــار عــــدد كبيــــر مــــن المــــديرين للعــــاملين عل
ت المصــــــيرية والتــــــي مــــــن شــــــينها مــــــن خــــــلال مــــــنحهم الفــــــرص الكافيــــــة لاتخــــــاذ تلــــــك القــــــرارا

ممــــا يســــهم فــــي إشــــاعة أجــــواء مــــن الألُفــــة بيــــنهم وبــــين  ،إحــــداث تهييــــرات جذريــــة فــــي العمــــل
ــــــي ينتمــــــون إليهــــــا ،المــــــديرين ــــــى مصــــــلحة الإدارة الت ــــــالي حرصــــــهم عل ــــــع  ،وبالت ــــــم دف ومــــــن ث

 عملية الإنجاز.



 

 295 

 مجلة مستقبل العلوم الاجتماعية

Journal Future of social siences  م2021 يوليو السادسالعدد 

 الرابع: المساندة/ المدافعة  بعدنتائج ال 
جاه من قبل مديري إدارات رعاية الشباب ت اندة/ المدافعةالمسمستوى ممارسة  (9جدول )

 (99)ن =  العاملين 

 العبـــــــــــــــارة م
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18 

يبُدادر المددير بمسداعدة العداملين 

ز الأنشدطة التدي تقددمها في انجا

 الإدارة.

82 82.83 16 16.16 1 1.01 279 93.94 93.00 16.87 1 

19 
يسعى المدير إلى إزالة التفداوت 

 4 16.02 88.33 89.23 265 5.05 5 22.22 22 72.73 72 بين العاملين داخل الإدارة.

20 
يعُدددزز المددددير الآراء/ الأفكدددار 

 2 16.81 92.67 93.60 278 2.02 2 15.15 15 82.83 82 الإبداعية للعاملين.

21 
يشُدددجل المددددير العمدددل الفريقدددي 

 داخل الإدارة.
82 82.83 14 14.14 3 3.03 277 93.27 92.33 16.75 3 

22 
يدددددعم المدددددير ايجدددداد علاقددددات 

 عمل ايجابية مل العاملين.
81 81.82 16 16.16 2 2.02 277 93.27 92.33 16.75 3 

23 

يسددددددددددعى المدددددددددددير لتددددددددددوفير 

الموارد/الإمكانيددددددات اللازمددددددة 

 لدعم أنشطة رعاية الشباب.

83 83.84 13 13.13 3 3.03 278 93.60 92.67 16.81 2 

 المؤشر ككل

المتوسط 

 المرجم
 المتوسط الحسابي

مجموع التكرارات 

 المرجحة

مجموع الأوزان 

 المرجحة
 القوة النسبية

275.67 16.71 1654 551.33 92.82 

المسااندة/ )مساتوى ممارساة  ات ـح أن (9جـدول السـابق رقـم )باستقراء بيانـات ال
يـث بلـ  ح ،من قبل مديري إدارات رعاية الشباب تجاه العاملين( جاء بنسابة مرتفعاة المدافعة

وقـــوة نســـبية  ،(16.71)بمتوســـط حســـابي  ،(1654مجمـــول التكـــرارات المرجحـــة لاســـتجاباتهم )
  ي وفق القوة النسبية والنسبة المرجحة:جاءت استجاباتهم مرتبة كما يلو ، (%92.82) بلهت
ـــــارة جـــــاءت الأول  فـــــي الترتيـــــ  .1 يُباااااادر المااااادير بمسااااااعدة العااااااملين فاااااي إنجاااااا  "عب

 ،(%16.87ونســــــبة مرجحــــــة ) ،(%93.94بقــــــوة نســــــبية ) "الأنشااااااطة التااااااي تقاااااادمها الإدارة
 ،وهــــو مــــا يــــدل علــــى مســــاندة معظــــم مــــديري إدارات رعايــــة الشــــباب ودعمهــــم الــــدائم للعــــاملين

 والوقوف معهم يدًا بيد لإنجاز الأنشطة بما ينعكو على تميز تلك الإدارات.
يُعااااااااز  الماااااااادير الآراء/ الأفكااااااااار الإبداعيااااااااة "عبــــــــارة جــــــــاءت الثــــــــاني  فــــــــي الترتيــــــــ  .2

وهـــــــو مــــــا يـــــــدل علـــــــى  ،(%16.81ونســــــبة مرجحـــــــة )  ،(%93.6بقـــــــوة نســـــــبية ) "للعاااااااملين
ر العـــــــاملين الإبداعيـــــــة ودعمهـــــــم احتـــــــرام معظـــــــم مـــــــديري إدارات رعايـــــــة الشـــــــباب  راء وأفكـــــــا

عبـــــــارة لهــــــا بمــــــا يســــــهم بالإيجــــــاب فــــــي الارتقــــــاء بمســــــتوى الأنشــــــطة والخــــــدمات المقدمــــــة، و 
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وهــــو  ،"يسااااعى الماااادير لتااااوفير الموارد/الإمكانيااااات اللا مااااة لاااادعم أنشااااطة رعايااااة الشااااباب"
ــــة  ــــ  كاف ــــوفير وجل ــــى ت ــــة الشــــباب بالجامعــــة عل ــــرز حــــرص معظــــم مــــديري إدارات رعاي مــــا يب

 ،انيـــــات والمـــــوارد التـــــي تســـــاعد علـــــى دعـــــم تنفيـــــذ وممارســـــة الأنشـــــطة وتقـــــديم الخـــــدماتالإمك
 بما يسهم في سرعة تقديمها وتحقيق جودتها.

ـــــث  فـــــي الترتيـــــ  .3 ـــــارة جـــــاءت الثال  "يُشاااااجع المااااادير العمااااال الفريقاااااي داخااااال الإدارة"عب
وهـــــو مـــــا يـــــدلل علـــــى دعـــــم معظـــــم  ،(%16.75ونســـــبة مرجحـــــة ) ،(%93.27بقـــــوة نســـــبية )

رين لتحقيـــــق التكامـــــل المهنـــــي بـــــين التخصصـــــات المختلفـــــة داخـــــل الإدارات بمـــــا يســـــهم المـــــدي
 ياااادعم الماااادير إيجاااااد علاقاااااات"عبـــــارة فــــي تميــــز الأداء وتقــــديم خــــدمات وأنشــــطة متميــــزة، و 

وهـــــو مـــــا يبـــــرز دور معظـــــم المـــــديرين فـــــي دعـــــم الأجــــــواء  "عمااااال إيجابياااااة ماااااع العااااااملين
 جيعهم على الإرتقاء بالعمل.الإيجابية بينهم وبين العاملين من أجل تش

ين يسااااعى الماااادير إلااااى إ الااااة التفاااااوت بااااين العااااامل"عبــــارة جــــاءت الرابــــع  فــــي الترتيــــ  .4
وهــــــــو مــــــــا يــــــــدل  ،(%16.02ونســــــــبة مرجحــــــــة ) ،(%89.23بقــــــــوة نســــــــبية )" داخاااااااال الإدارة

يــــز علــــى تطبيــــق مبــــدأ المســــاواة بــــين جميــــع العــــاملين ممــــا يشــــعرهم بالرضــــا ويــــدفعهم إلــــى التم
 الخدمات وإنجاز الأنشطة.في تقديم 

والتي أكدت على أن هناة دعم  (2019) ،واتفقت مع ذلم نتائج دراسة محمود
وهو ما يقود إلى التخلي عن  ،تنظيمي من قبل مديري إدارات رعاية الشباب الجامعي للعاملين

 والوصول إلى مستوى من الأداء الوظيفي المتميز.  ،سلوكيات العمل السلبية
 التصرف بشكل أخلاقي سالخام بعدنتائج ال : 

 (99رف بشكل أخلاقي لدى مديري إدارات رعاية الشباب )ن = مستوي التص (10جدول )
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 ما
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24 

لمدددددددددددير يصُدددددددددد ي ا

باهتمددام لأفكددار/  راء 

 العاملين بالإدارة.

71 71.72 26 26.26 2 2.02 267 89.90 89.00 12.49 5 

25 

يبُدددي المدددير تعاطفدد  

فددددددي التعامددددددل مددددددل 

المواقددا التددي تواجدد  

 العاملين.

64 64.65 32 32.32 3 3.03 259 87.21 86.33 12.12 6 

26 

يقدددددددددددددددم المدددددددددددددددير 

الاحترام/التقددددددددددددددددير 

 ين. لجميل العامل

86 86.87 12 12.12 1 1.01 283 95.29 94.33 13.24 1 
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 العبــــــــــــــــارة م
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27 

يهددددتم المدددددير بنمدددداء/ 

تقددددم جميدددل أعضددداء 

 فريق العمل.

74 74.75 22 22.22 3 3.03 269 90.57 89.67 12.59 4 

28 

يمتلددددددددددددك المدددددددددددددير 

البصدديرة فددي التفكيددر 

بعيددد المدددى "مسددتقبل 

 الإدارة".

65 65.66 29 29.29 5 5.05 258 86.87 86.00 12.07 7 

29 

يسددعى المدددير لاقندداع 

العددددددددداملين بأفكدددددددددار 

الت ييدددر فدددي أسددداليب 

عملهددم بشددكل مددر   

 لهم. 

77 77.78 18 18.18 4 4.04 271 91.25 90.33 12.68 3 

30 

يمتلدددك المددددير قددددرة 

الاشددراف الجيددد علددى 

العمل بمشاركة جميل 

 العاملين.

55 55.56 41 41.41 3 3.03 250 84.18 83.33 11.70 8 

31 

يسدددعى المددددير لددددعم 

الأنشددطة التددي ترسدد  

القدددددددددديم الإيجابيدددددددددددة 

السدددلام  –"المواطندددة 

الاجتمدددددداعي" لدددددددى 

 الشباب. 

84 84.85 13 13.13 2 2.02 280 94.28 93.33 13.10 2 

 المؤشر ككل

المتوسط 

 المرجم
 المتوسط الحسابي

مجموع 

التكرارات 

 المرجحة

مجموع الأوزان 

 المرجحة
 القوة النسبية

267.13 21.59 2137 712.33 89.94 

مسااتوى التصاارف بشااكل )( ات ــح أن 10باســتقراء بيانــات الجــدول الســابق رقــم )
حيــث بلــ   ،جاااء بنساابة مرتفعااة( أخلاقااي لاادى مااديري إدارات رعايااة الشااباب مااع العاااملين

وقـــوة نســـبية  ،(21.59)بمتوســـط حســـابي  ،(2137مجمـــول التكـــرارات المرجحـــة لاســـتجاباتهم )
  جاءت استجاباتهم مرتبة كما يلي وفق القوة النسبية والنسبة المرجحة:و ، (%89.94) بلهت
ـــــارة جـــــاءت الأول  فـــــي الترتيـــــ  .1  "ينيقااااادم المااااادير الاحترام/التقااااادير لجمياااااع العاااااامل"عب

ـــــــــى  ،(%13.24ونســـــــــبة مرجحـــــــــة ) ،(%95.29بقـــــــــوة نســـــــــبية ) وهـــــــــو مـــــــــا قـــــــــد يـــــــــدفعهم إل
 دمونه من أنشطة.الاستعداد الدائم لتحسين وتطوير عملهم وما يق

يسااااعى الماااادير لااادعم الأنشااااطة التااااي ترساااا  القاااايم "عبـــارة جــــاءت الثـــاني  فـــي الترتيــــ  .2
 ،(%94.28بقـــــوة نســــــبية ) "السااااالام الاجتماااااااعي" لااااادى الشاااااباب –الإيجابياااااة "المواطناااااة 

ـــــى قيمـــــة الـــــولاء والانتمـــــاء للمجتمـــــع ودعمـــــه  ،(%13.1ونســـــبة مرجحـــــة ) وهـــــو مـــــا يـــــدل عل
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ـــــك الأنشـــــطة  ـــــل معظـــــم مـــــديري إدارات رعايـــــة الشـــــبابمـــــن خـــــلال دعـــــم تل وســـــعيهم  ،مـــــن قب
 الدائم نحو تدعيم تلك القيم لدى الشباب الجامعي.

ــــي الترتيــــ  .3 ياااار يسااااعى الماااادير لاقناااااع العاااااملين ب فكااااار التغي"عبــــارة جــــاءت الثالــــث  ف
ونســــــبة مرجحــــــة  ،(%91.25بقــــــوة نســــــبية ) "فااااااي أسااااااالي  عملهاااااام بشااااااكل ماااااار   لهاااااام

ــــــــال معظــــــــم المــــــــ ،(12.68%) ــــــــال فاقتن ــــــــى إقن ــــــــدفعهم إل ــــــــر هــــــــو مــــــــا ي ديرين بيفكــــــــار التهيي
العـــــاملين بفكــــــرة التهييــــــر فــــــي ممارســــــة وتنفيــــــذ الأنشـــــطة بشــــــكل يرضــــــيهم حتــــــى تــــــؤتي تلــــــك 

 الأنشطة ثمارها.
يهااااتم الماااادير بنماااااء/ تقاااادم جميااااع أعضاااااء فريااااق " عبــــارةجــــاءت الرابــــع  فــــي الترتيــــ  .4

ــــــرز حــــــرص  وهــــــو ،(%12.59ونســــــبة مرجحــــــة ) ،(%90.57بقــــــوة نســــــبية ) "العماااااال مــــــا يب
 ،معظـــــم مـــــديري إدارات رعايـــــة الشـــــباب بالجامعـــــة علـــــى مصـــــلحة العـــــاملين وتقـــــدمهم المهنـــــي

 والذي تنعكو آثاره في تطوير وتقدم العمل.
ــــارة جــــاءت الخــــامو  فــــي الترتيــــ  .5 ين يُصااااغي الماااادير باهتمااااام لأفكااااار/  راء العااااامل"عب

ـــــــوة نســـــــبية ) "باااااااالإدارة ـــــــرام ويو  ،(%12.49ونســـــــبة مرجحـــــــة ) ،(%89.9بق ـــــــك احت ضـــــــح ذل
وتقــــــدير معظــــــم مــــــديري إدارات رعايــــــة الشــــــباب  راء العــــــاملين وهــــــو مــــــا يشــــــعرهم بمكــــــانتهم 

 وبالتالي ينعكو ذلك على ما يقدمونه من خدمات وأنشطة. ،وأهمية دورهم
ف يُبااادي المااادير تعاطفااا  فاااي التعامااال ماااع الموا ااا"عبـــارة جـــاءت الســـادس  فـــي الترتيـــ  .6

وهـــــو مـــــا  ،(%12.12ونســـــبة مرجحـــــة ) ،(%87.21ية )بقـــــوة نســـــب "التاااااي تواجااااا  العااااااملين
ــــــي  ــــــ  الإنســــــاني ف ــــــى إضــــــفاء الجان ــــــة الشــــــباب عل ــــــى حــــــرص مــــــديري إدارات رعاي ــــــدل عل ي

ممـــــــا يزيـــــــد مـــــــن رضـــــــاهم الـــــــوظيفي وبالتـــــــالي تميـــــــزهم فـــــــي تقـــــــديم  ،التعامـــــــل مـــــــع العـــــــاملين
 الأنشطة والخدمات.  

دى لتفكياااار بعيااااد الماااايمتلاااام الماااادير البصاااايرة فااااي ا"عبــــارة جــــاءت الســــابع  فــــي الترتيــــ  .7
وهــــــو مــــــا يؤكــــــد  ،(%12.07ونســــــبة مرجحــــــة ) ،(%86.87بقــــــوة نســــــبية ) "مسااااااتقبل الإدارة"

أن معظـــــــم مـــــــديري إدارات رعايـــــــة الشـــــــباب لا يقتصـــــــر تفكيـــــــرهم علـــــــى العمـــــــل فـــــــي الوقـــــــت 
ــــه مــــن أهــــداف وانجــــازات  ،الحــــالي ــــي مســــتقبل الإدارات ومــــا تصــــبو إلي ــــر ف ــــل يتعــــدى التفكي ب

 المدى البعيد.تميزها عن غيرها على 
يمتلاااام الماااادير قاااادرة الاشااااراف الجيااااد علااااى العماااال "عبــــارة جــــاءت الثــــامن  فــــي الترتيــــ  .8

وهــــــو  ،(%11.7ونســــــبة مرجحــــــة ) ،(%84.18بقــــــوة نســــــبية ) "بمشاااااااركة جميااااااع العاااااااملين
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ــــى  ــــى إل ــــى العمــــل لا يكــــون مــــن منظــــور "أعل ــــى أن اشــــراف معظــــم المــــديرين عل مــــا يؤكــــد عل
ــــــرة المــــــديرين ،أســــــفل" ــــــة التصــــــرف وطــــــر  الأفكــــــار والتشــــــاور بشــــــكل  ولكــــــن يت ــــــح ت حري

 مما يدعم المناخ الإيجابي للعمل. ،ديمقراطي بين العاملين
والتي أوضحت أن هناة علاقة ( 2017وقد اتفقت مع ذلم نتائج دراسة العبرية )

وهو ما  ،بين ممارسة مديرات مدارس التعليم الأساسي للقيادة الخادمة وصنع القرار الأخلاقي
 دوره إلى تشجيع العاملين على تطوير العمل داخل تلك المدارس.يؤدي ب

والتي  (2020بينما اختلفت مع ذلم نتائج دراسة عبد النعيم & عبد العزيز )
أوضحت أن إدارات رعاية الشباب بجامعة أسيوط ليو لديها القدرة الكافية على تفهم مشاعر 

 ى إلى الاستمال إليهم ولا الاهتمام بهمكما أن معظمها كانت لا تسع ،العاملين والمستفيدين
 وبسلوكياتهم أو تدعيمها.  

 :الجامعينتائج مقياس مستوى تحقيق الميزة التنافسية بإدارات رعاية الشباب  (ب)
عاياة ر التسااؤل الثااني: ماا مساتوى تحقياق الميازة التنافساية باإدارات الإجاباة علاى نتائج  -

 ،ونااةالمر  ،الإسااتجابة لحاجااات العماالاء ،جااودةال ،)الكفاااءة بجامعااة الفيااوم الجااامعيالشااباب 
 ؟الإبداع(

   نتائج البعد الأول: الكفاءة 
 (99)ن =  بجامعة الفيوم الجامعيإدارات رعاية الشباب  كفاءةمستوى   (11جدول )

 ةالعبـــــــــــــــــــــار م

 موافق
موافق إلى حد 

 ما
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1 

تحصددل إدارة رعايددة 
الشددباب علددى مراكددز 
متقدمة بدين الإدارات 
الأخرى في الأنشدطة 

 سنويا.

88 88.89 11 11.11 0 0.00 286 96.30 95.33 17.33 1 

2 

تضدددددم إدارة رعايدددددة 
الشددددددباب أشددددددخا  
مُؤهلين للمنافسدة مدل 
العدددداملين بددددالإدارات 

 الأخرى.

83 83.84 16 16.16 0 0.00 281 94.61 93.67 17.03 2 

3 

تسددتثمر إدارة رعايددة 
د الشددددددددباب المددددددددوار

والامكانيدددددددددددددددددددددددات 
 . "المادية  البشرية

75 75.76 22 22.22 2 2.02 271 91.25 90.33 16.42 5 

4 

تحر  إدارة رعاية 
الشددباب علددى إندد جاز 
أنشدددددطتها فدددددي أقدددددل 

 وقت ممكن.

80 80.81 19 19.19 0 0.00 278 93.60 92.67 16.85 3 
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 ةالعبـــــــــــــــــــــار م

 موافق
موافق إلى حد 

 ما
 غير موافق
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5 

يقُبدددل الطدددلاب علدددى 
المشدداركة باسددتمرار 
فددي الأنشددطة المقامددة 

 بالإدارة سنوي ا.

75 75.76 23 23.23 1 1.01 272 91.58 90.67 16.48 4 

6 

يقُبددل العدداملين بددإدارة 
رعايددة الشددباب علددى 
تطددددددددددوير العمدددددددددددل 

 باستمرار.

64 64.65 35 35.35 0 0.00 262 88.22 87.33 15.88 6 

 المؤشر ككل

المتوسط 

 المرجم
 المتوسط الحسابي

مجموع 

التكرارات 

 المرجحة

مجموع الاوزان 

 المرجحة
 القوة النسبية

275.00 16.67 1650 550.00 92.59 

مستوى كفاءة إدارات رعاية )( ات ح أن 11باستقراء بيانات الجدول السابق رقم )
اتهم بل  مجمول التكرارات المرجحة لاستجاب حيث ،جاء بنسبة مرتفعة( الشباب بجامعة الفيوم

جـــاءت اســـتجاباتهم و ، (%92.59) وقـــوة نســـبية بلهـــت ،(16.67)بمتوســـط حســـابي  ،(1650)
  مرتبة كما يلي وفق القوة النسبية والنسبة المرجحة:

تحصاااال إدارة رعايااااة الشااااباب علااااى مراكااااز متقدمااااة "عبــــارة جــــاءت الأول  فــــي الترتيــــ  .1
ونســــــبة مرجحــــــة  ،(%96.3بقــــــوة نســــــبية ) "الأنشااااااطة ساااااانويا بااااااين الإدارات الأخاااااارى فااااااي

ـــــــة الشـــــــباب بالجامعـــــــة لـــــــديها القـــــــدرة  ،(17.33%) وهـــــــو مـــــــا يؤكـــــــد أن معظـــــــم إدارات رعاي
علـــــى المنافســـــة فـــــي الأنشـــــطة المختلفـــــة التـــــي تقـــــوم بالمشـــــاركة بهـــــا علـــــى مســـــتوى الجامعـــــة 

والتحفيـــــز مـــــن  وقـــــد يرجـــــع ذلـــــك للعديـــــد مـــــن عوامـــــل التشـــــجيع والـــــدعم ،والجامعـــــات الأخـــــرى 
 قبل المديرين.

تضاااااام إدارة رعايااااااة الشااااااباب أشااااااخال مُااااااؤهلين "عبـــــارة جــــــاءت الثـــــاني  فـــــي الترتيــــــ  .2
ونســــــبة مرجحــــــة  ،(%94.61بقــــــوة نســــــبية )" للمنافسااااااة مااااااع العاااااااملين بااااااالإدارات الأخاااااارى 

وهــــــــو مــــــــا يــــــــدلل علــــــــى أن معظــــــــم الإدارات بالجامعــــــــة مــــــــن ضــــــــمن أســــــــباب  ،(17.03%)
ن مـــــرى بالجامعــــة والجامعـــــات الأخـــــرى أنهـــــا ت ــــم عـــــددًا كبيـــــرًا منافســــتها مـــــع الإدارات الأخـــــ

ــــــا ويمتلكــــــون المهــــــارات والخبــــــرات الكافيــــــة التــــــي تــــــؤهل هم الأشــــــخاص المــــــؤهلين علميًــــــا وعمليً
 لتحقيق التميز والمنافسة.

تحااااااارل إدارة رعاياااااااة الشاااااااباب علاااااااى إنااااااااجا  "عبــــــارة جـــــــاءت الثالـــــــث  فــــــي الترتيـــــــ  .3
 ،(%16.85ونســـــبة مرجحـــــة ) ،(%93.6ية )بقـــــوة نســـــب" أنشاااااطتها فاااااي أقااااال وقااااات ممكااااان
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وهـــــــو مـــــــا يبـــــــرز اهتمـــــــام العـــــــاملين بمعظـــــــم الإدارات وحرصـــــــهم واســـــــتعدادهم الـــــــدائم لإنهـــــــاء 
 أنشطتهم في وقت قصير وهو ما يؤهلهم للمنافسة.

يُقبااااال الطاااااالاب علاااااى المشااااااركة باساااااتمرار فااااااي "عبـــــارة جـــــاءت الرابـــــع  فـــــي الترتيـــــ  .4
ونســــــــــبة مرجحــــــــــة  ،(%91.58وة نســــــــــبية )بقــــــــــ "الأنشااااااااااطة المقامااااااااااة بااااااااااالإدارة ساااااااااانوياا

وهـــــــو مـــــــا يـــــــدلل علـــــــى وجـــــــود العديـــــــد مـــــــن العوامـــــــل التـــــــي تجـــــــذب الطـــــــلاب  ،(16.48%)
وهـــــــذه العوامــــــل منهــــــا مـــــــا قــــــد يعـــــــود إلــــــى العـــــــاملين  ،للمشــــــاركة بالأنشــــــطة بشـــــــكل مســــــتمر

ومنهــــا مــــا قــــد يعــــود إلــــى تنــــول الأنشــــطة  ،وقــــدرتهم علــــى دمــــج الطــــلاب للمشــــاركة بالأنشــــطة
كل متميـــــــز يمكـــــــن للطـــــــلاب مـــــــن خلالـــــــه تنميـــــــة مهـــــــاراتهم وإخـــــــراج طاقـــــــاتهم وتقـــــــديمها بشـــــــ

 الكامنة ومنافستهم مع ا خرين.
ــــــــ  .5 ــــــــي الترتي ــــــــارة جــــــــاءت الخــــــــامو  ف تسااااااااتثمر إدارة رعايااااااااة الشااااااااباب المااااااااوارد "عب

 ونســــــبة مرجحـــــــة ،(%91.25بقــــــوة نســـــــبية ) "البشااااااارية" المتاحاااااااة ،والامكانيااااااات "المادياااااااة
ـــــى حـــــرص ،(16.42%) ـــــك الإدارات علـــــى اســـــتثمار  وهـــــو مـــــا يؤكـــــد عل معظـــــم العـــــاملين بتل

يــــدعم  واســــتثمار مــــا لــــديهم مــــن مــــوارد وإمكانيــــات ماديــــة بمــــا ،قــــدراتهم الذاتيــــة لــــدعم الأنشــــطة
 تحقيق الأنشطة لأهدافها وتحقيق تلك الإدارات للمنافسة. 

ـــــارة جـــــاءت الســـــادس  فـــــي الترتيـــــ  .6 يُقبااااال العااااااملين باااااإدارة رعاياااااة الشاااااباب علاااااى "عب
وهــــــو  ،(%15.88ونســــــبة مرجحــــــة ) ،(%88.22بقــــــوة نســــــبية ) "ل باسااااااتمرارتطااااااوير العماااااا

مـــــا قـــــد يعـــــود إلـــــى رضـــــاهم عـــــن العمـــــل وتـــــوافر كافـــــة الظـــــروف الإيجابيـــــة التـــــي تســـــهم فـــــي 
ـــــى المنافســـــة مـــــع غيرهـــــا مـــــن  ،ذلـــــك ـــــك الإدارات عل ـــــى قـــــدرة تل بمـــــا يـــــنعكو فـــــي النهايـــــة عل

 الإدارات. 
ا نتائج دراسة والتي أكدت وجود  (2019لدين )حسام ا وقد اتفقت مع ذلم أيضا

وأبعاد متنوعة تت من  ،علاقة دالة إحصائيًا بين إدارة المعرفة بما تت منه من مهارات
 . وتحقيق الميزة التنافسية لها حيث جاء كلاهما بمستوى مرتفع ،خلق المعرفة( -تخزين -)توليد
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 نتائج البعد الثاني: الجودة 

 (99ة بإدارات رعاية الشباب الجامعي   )ن = مستوى تحقيق الجود  (12جدول )

 العبـــــــــــــــــــارة م
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7 

تسدددددددددتند إدارة رعايدددددددددة 

الشددددددباب إلددددددى أحددددددد  

التقنيدددات لددددعم جهودهدددا 

 لأنشطة. في تطوير ا

43 43.43 42 42.42 14 14.14 227 76.43 75.67 18.07 5 

8 

تسددددددتثمر إدارة رعايددددددة 

الشددباب جميددل مواردهددا 

"الماديددددددددة  البشددددددددرية" 

 لتمويل الأنشطة. 

67 67.68 30 30.30 2 2.02 263 88.55 87.67 20.94 2 

9 

تتبددددددددددل إدارة رعايددددددددددة 

الشددددددددباب الإجددددددددراءات 

القانونيدددددة الدقيقدددددة عندددددد 

 تها.تنفي  أنشط

81 81.82 17 17.17 1 1.01 278 93.60 92.67 22.13 1 

10 

تنفدددرد الإدارة باسدددتخدام 

الطددرق الابتكاريددة أثندداء 

 تنفي  أنشطتها.

52 52.53 47 47.47 0 0.00 250 84.18 83.33 19.90 3 

11 

تلتددددددزم الإدارة بتطبيددددددق 

معايير الجدودة المعتدرف 

بهدددددددددددا عندددددددددددد تنفيددددددددددد  

 خدماتها/أنشطتها.

42 42.42 55 55.56 2 2.02 238 80.13 79.33 18.95 4 

 المؤشر ككل

المتوسط 

 المرجح
 المتوسط الحسابي

مجموع التكرارات 

 المرجحة

مجموع الاوزان 

 المرجحة
 القوة النسبية

251.20 12.69 1256 418.67 84.58 

مساااتوى تحقياااق الجاااودة )( ات ـــح أن 12باســتقراء بيانـــات الجــدول الســـابق رقــم )
حيــث بلــ  مجمــول التكــرارات  ،جاااء بنساابة مرتفعااة( الشااباب بجامعااة الفيااوم بااإدارات رعايااة

، (%84.58) وقـوة نسـبية بلهـت ،(12.69)بمتوسـط حسـابي  ،(1256المرجحة لاستجاباتهم )
  جاءت استجاباتهم مرتبة كما يلي وفق القوة النسبية والنسبة المرجحة:و 
نياااااة شاااااباب الإجاااااراءات القانو تتباااااع إدارة رعاياااااة ال"عبـــــارة جـــــاءت الأول  فـــــي الترتيـــــ  .1

 ،(%22.13ونســــــبة مرجحــــــة ) ،(%93.6بقــــــوة نســــــبية ) "الد يقااااااة عنااااااد تنفياااااا  أنشااااااطتها
وهـــــو مــــــا يــــــدل علــــــى التـــــزام معظــــــم إدارات رعايــــــة الشــــــباب بالجامعـــــة بالســــــير وفــــــق اللــــــوائح 

 وهو ما يدعم تميزها وقدرتها على المنافسة. ،القانونية المنظمة لعمل الإدارات
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تساااااتثمر إدارة رعاياااااة الشاااااباب جمياااااع مواردهاااااا "عبـــــارة جـــــاءت ثـــــاني ال فـــــي الترتيـــــ  .2
ــــــــوة نســــــــبية ) "البشاااااااارية" لتموياااااااال الأنشااااااااطة ،"الماديااااااااة ونســــــــبة مرجحــــــــة  ،(%88.55بق

وهـــــــو مــــــــا يبـــــــرز قــــــــدرة العـــــــاملين علــــــــى الاســـــــتهلال الأمثــــــــل للمـــــــوارد ســــــــواءًا  ،(20.94%)
 ،ع مســـــــتواهاالماديـــــــة أو البشـــــــرية فـــــــي تمويـــــــل الأنشـــــــطة والخـــــــدمات ممـــــــا يعمـــــــل علـــــــى رفـــــــ

 والخروج بمستوى متميز يمكن من خلاله تحقيق ميزة تنافسية.
ثناااااء أتنفاااارد الإدارة باسااااتخدام الطاااارق الابتكاريااااة "عبــــارة جــــاءت الثالــــث  فــــي الترتيــــ  .3

ـــــى  ،(%19.9ونســـــبة مرجحـــــة ) ،(%84.18بقـــــوة نســـــبية ) "تنفيااااا  أنشاااااطتها وهـــــو يؤكـــــد عل
 كـــــار والطـــــرـ الجديـــــدة المبتكـــــرة التـــــيأن معظـــــم الإدارات تســـــتعين فـــــي دعـــــم الأنشـــــطة بالأف

 ت عها في موقع منافسة مع الإدارات الأخرى داخل وخارج الجامعة. 
رف تلتااااازم الإدارة بتطبياااااق معاااااايير الجاااااودة المعتااااا"عبـــــارة جـــــاءت الرابـــــع  فـــــي الترتيـــــ  .4

ونســـــــــبة مرجحـــــــــة  ،(%80.13بقـــــــــوة نســـــــــبية ) "بهاااااااااا عناااااااااد تنفيااااااااا  خدماتها/أنشاااااااااطتها
معظـــــم إدارات رعايـــــة الشـــــباب بالجامعـــــة تحـــــرص علــــــى وهـــــو مـــــا يوضـــــح أن  ،(18.95%)

ــــــز كــــــل إدارة عــــــن غيرهــــــا مــــــن  ــــــي تســــــهم فــــــي رقــــــي وتمي ــــــك الاتجاهــــــات الت الســــــير وفــــــق تل
 الإدارات التي تمارس أنماط واتجاهات تقليدية عند تنفيذ أنشطتها.

ــــــ  .5 ــــــارة جــــــاءت الخــــــامو  فــــــي الترتي تسااااااتند إدارة رعايااااااة الشااااااباب إلااااااى أحااااااد  "عب
ونســــبة مرجحــــة  ،(%76.43بقــــوة نســــبية ) "ا فااااي تطااااوير الأنشااااطةالتقنيااااات لاااادعم جهودهاااا

ـــــــى اســـــــتخدام  ،(18.07%) ـــــــر مـــــــن الإدارات يســـــــتند إل ـــــــى أن عـــــــدد كبي وهـــــــو مـــــــا يؤكـــــــد عل
 التقنيـــــات التكنولوجيـــــة الحديثـــــة  بمـــــا تت ـــــمنه مـــــن أجهـــــزة وتطبيقـــــات  فـــــي تنفيـــــذ الأنشـــــطة

 من أجل إخراجها بشكل متميز يمكنها من خلاله تحقيق التنافو.
حيث أكدت على عدم توافر ( 2017تختلف مع ذلم نتائج دراسة أبو فريخة )و 

تقنيات الاتصال الحديثة التي تساعد في مواكبة التطورات التكنولوجية في مجال الاتصال 
 الإداري لتطوير الأنشطة بإدارات رعاية الشباب الجامعي.
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  نتائج البعد الثالث: الاستجابة لحاجات العملاء 

 (99مستوى الاستجابة لحاجات العملاء بإدارات رعاية الشباب الجامعي)ن =  (13) جدول
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12 
ب علددى خدددمات يحصددل الطددلا

 رعاية الشباب في وقت أسرع.
83 83.84 16 16.16 0 0.00 281 94.61 93.67 24.89 3 

13 

تسدددددهل إدارة رعايدددددة الشدددددباب 

إجدددددراءات اشدددددتراك الطدددددلاب 

 بالأنشطة.

88 88.89 11 11.11 0 0.00 286 96.30 95.33 25.33 1 

14 

تسددتجيب إدارة رعايددة الشددباب 

للأفكددار الإبداعيددة للطددلاب فددي 

 طوير أنشطتها.ت

81 81.82 18 18.18 0 0.00 279 93.94 93.00 24.71 4 

15 

تحدددر  إدارة رعايدددة الشدددباب 

علدددددى تعددددددد الأنشدددددطة وفقدددددا 

 لرغبات الطلاب وميولهم.

86 86.87 12 12.12 1 1.01 283 95.29 94.33 25.07 2 

 المؤشر ككل

المتوسط 

 المرجح
 المتوسط الحسابي

مجموع 

 التكرارات 

ع الاوزان جموم

 المرجحة
 القوة النسبية

282.25 11.40 1129 376.33 95.03 

مستوى الإستجابة لحاجاات )( ات ح أن 13باستقراء بيانات الجدول السابق رقم )
حيـــث بلـــ  مجمـــول  ،جااااء بنسااابة مرتفعاااة( العمااالاء باااإدارات رعاياااة الشاااباب بجامعاااة الفياااوم

 وقــــوة نســــبية بلهــــت ،(11.40)ط حســــابي بمتوســــ ،(1129التكــــرارات المرجحــــة لاســــتجاباتهم )
  جاءت استجاباتهم مرتبة كما يلي وفق القوة النسبية والنسبة المرجحة:و ، (95.03%)
تساااااهل إدارة رعايااااااة الشاااااباب إجاااااراءات اشااااااترام "عبـــــارة جـــــاءت الأول  فـــــي الترتيـــــ  .1

وهـــــو مـــــا يؤكـــــد  ،(%25.33ونســـــبة مرجحـــــة ) ،(%96.3بقـــــوة نســـــبية ) "الطااااالاب بالأنشاااااطة
ممـــــــا يـــــــدفعهم إلـــــــى تكـــــــرار  ،تعقيـــــــد الإجـــــــراءات للطـــــــلاب للمشـــــــاركة بالأنشـــــــطة علـــــــى عـــــــدم

 المشاركة الإيجابية المثمرة التي تسهم في جعل تلك الإدارات قادرة على المنافسة.
تحااااااارل إدارة رعاياااااااة الشاااااااباب علاااااااى تعااااااادد "عبـــــــارة جـــــــاءت الثـــــــاني  فـــــــي الترتيـــــــ  .2

ونســــــبة مرجحــــــة  ،(%95.29بقــــــوة نســــــبية )" الأنشااااااطة وفقااااااا لر بااااااات الطاااااالاب وميااااااولهم
وهــــــــو مــــــــا يبــــــــرز عــــــــدم فــــــــرض نــــــــول معــــــــين مــــــــن الأنشــــــــطة علــــــــى الطــــــــلاب  ،(25.07%)

 ،للاشـــــتراة بــــــه وممارســــــته بالإجبــــــار  وإنمــــــا باختيـــــارهم ووفــــــق ميــــــولهم ورغبــــــاتهم الشخصــــــية
 وهو ما ينعكو على انتاجهم وخروجهم بمستوى متميز عند ممارسة تلك الأنشطة.
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ــــي الترتيــــ  .3 ــــث  ف ــــارة جــــاءت الثال حصاااال الطاااالاب علااااى خاااادمات رعايااااة الشااااباب ي"عب
ــــؤدي  ،(%24.89ونســــبة مرجحــــة ) ،(%94.61بقــــوة نســــبية )" فااااي وقاااات أساااارع وهــــو مــــا ي

ممــــــا يجعــــــل تلــــــك الإدارات قــــــادرة  ،إلــــــى رضــــــا المســــــتفيدين عــــــن تلــــــك الخــــــدمات "الطــــــلاب"
 على المنافسة من خلال تميزها في تحقيق أهدافها.

عيااااة إدارة رعايااااة الشااااباب للأفكااااار الإبدا تسااااتجي "عبــــارة جــــاءت الرابــــع  فــــي الترتيــــ  .4
 ،(%24.71ونســـــبة مرجحـــــة ) ،(%93.94بقـــــوة نســـــبية )" للطااااالاب فاااااي تطاااااوير أنشاااااطتها

وهــــــو مــــــا يؤكــــــد دعــــــم دور الطــــــلاب فــــــي تطــــــوير الأنشــــــطة باعتبــــــارهم هــــــم المســــــتفيد الأول 
وهـــــو مـــــا  ،وكـــــذلك تقـــــديرهم مـــــن خـــــلال زيـــــادة إحساســـــهم بـــــذاتهم بطـــــر  تلـــــك الأفكـــــار ،منهـــــا
 وزيادة إقبالهم على المشاركة بها. ،رضاهم عن نوعية وشكل الأنشطة يدعم

والتي أكدت على أن التركيز   (2015وقد اختلفت مع ذلم نتائج دراسة عزون )
وهو ما يعوـ تحقيق المؤسسات  ،على الزبون "العميل" جاء بدرجة متوسطة تكاد تكون ضايفة

 بها. وبالتالي ضع  تحقيق الميزة التنافسية ،للجودة
 نتائج البعد الرابع: المرونة  

 (99مستوى المرونة بإدارات رعاية الشباب الجامعي     )ن =  (14جدول )

 ــارةـــــــــالعبـــــــــــــــــــــــــــــــ م
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16 
يلتحدق الطددلاب بأنشدطة رعايددة 

 الشباب وفق ا لميولهم.
90 90.91 9 9.09 0 0.00 288 96.97 96.00 18.40 1 

17 
تتقبل الإدارة الأفكدار الإبداعيدة 

 للعاملين لتطوير أنشطتها.
74 74.75 24 24.24 1 1.01 271 91.25 90.33 17.32 3 

18 

تحدددر  الإدارة علدددى تطدددوير 

ة/ الخددددددددمات وفقدددددددا الأنشدددددددط

 للت يرات التكنولوجية.

34 34.34 60 60.61 5 5.05 227 76.43 75.67 14.50 6 

19 

تقبدددددددددددل الإدارة التعددددددددددددديلات 

المقترحدددة مدددن العددداملين حدددو  

 طرق تنفي  الأنشطة.

73 73.74 25 25.25 1 1.01 270 90.91 90.00 17.25 4 

20 

تستحد  الإدارة  أنشطة جديدة 

لحديثدددددة تواكدددددب الاتجاهدددددات ا

 بمجا  رعاية الشباب.

42 42.42 52 52.53 5 5.05 235 79.12 78.33 15.02 5 

21 
تشددجل الإدارة الت  يددة الراجعددة 

 من الطلاب لتطوير أنشطتها.
78 78.79 19 19.19 2 2.02 274 92.26 91.33 17.51 2 

 المؤشر ككل

المتوسط 

 المرجح
 المتوسط الحسابي

مجموع 

التكرارات 

 المرجحة

الأوزان  مجموع

 المرجحة
 القوة النسبية

260.83 15.81 1565 521.67 87.82 
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مسااتوى المرونااة بااإدارات )( ات ــح أن 14باســتقراء بيانــات الجــدول الســابق رقــم )
حيــث بلــ  مجمــول التكــرارات المرجحــة  ،جاااء بنساابة مرتفعااة( رعايااة الشااباب بجامعااة الفيااوم

جــاءت و ، (%87.82) قــوة نســبية بلهــتو  ،(15.81)بمتوســط حســابي  ،(1565لاســتجاباتهم )
  استجاباتهم مرتبة كما يلي وفق القوة النسبية والنسبة المرجحة:

اااااا "عبـــــارة جـــــاءت الأول  فـــــي الترتيـــــ  .1 يلتحاااااق الطااااالاب ب نشاااااطة رعاياااااة الشاااااباب وفقا
ـــــــوة نســـــــبية ) "لمياااااااولهم الشخصاااااااية وهـــــــو مـــــــا  ،(%18.4ونســـــــبة مرجحـــــــة ) ،(%96.97بق

وإنمـــــا  ،لـــــى أي نـــــول مـــــن أنـــــوال الأنشـــــطة للمشـــــاركة بـــــهيؤكـــــد أنـــــه لا يـــــتم إجبـــــار الطـــــلاب ع
 يكون الالتحاـ بالأنشطة مرتبط برغباتهم الشخصية.

تشااااااجع الإدارة التغ ياااااة الراجعاااااة مااااان الطاااااالاب "عبـــــارة جـــــاءت الثـــــاني  فـــــي الترتيـــــ  .2
وهـــــــو مـــــــا  ،(%17.51ونســـــــبة مرجحـــــــة ) ،(%92.26بقـــــــوة نســـــــبية )" لتطاااااااوير أنشاااااااطتها

ــــــــى ت ــــــــل يؤكــــــــد حــــــــرص معظــــــــم الإدارات عل ــــــــيم مســــــــتويات الأنشــــــــطة والخــــــــدمات مــــــــن قب قي
ممــــــا يســــــهم فــــــي  ،المســــــتفيدين "الطــــــلاب"، وكــــــذا التعــــــرف علــــــى آرائهــــــم بالأنشــــــطة المقدمــــــة

 تطويرها وفقًا لميولهم ورغباتهم.
 تتقبااااااال الإدارة الأفكاااااااار الإبداعياااااااة للعااااااااملين"عبـــــــارة جـــــــاءت الثالـــــــث  فـــــــي الترتيـــــــ  .3

وهـــــو مـــــا يـــــدل  ،(%17.32مرجحـــــة ) ونســـــبة ،(%91.25بقـــــوة نســـــبية ) "لتطاااااوير أنشاااااطتها
واعتبـــــــار العـــــــاملين بمعظـــــــم الإدارات جـــــــزءًا لا  ،علـــــــى عـــــــدم التشـــــــبث بـــــــ راء القيـــــــادات فقـــــــط

ي فـــــيتجــــزأ مـــــن الإدارة مـــــن خـــــلال احتـــــرام أفكـــــارهم وآرائهـــــم الإبداعيـــــة التـــــي يمكـــــن أن تســـــهم 
 تطوير العمل بتلك الإدارات.

لين عااااديلات المقترحااااة ماااان العاااااامتقباااال الإدارة الت"عبــــارة جــــاءت الرابــــع  فــــي الترتيــــ  .4
 ،(%17.25ونســــــبة مرجحــــــة ) ،(%90.91بقــــــوة نســــــبية ) "حااااااول طاااااارق تنفياااااا  الأنشااااااطة

رحـــــة والتعــــديلات المقت ،وهــــو مــــا يؤكــــد علــــى قبــــول معظـــــم الإدارات بالجامعــــة لــــلآراء النقديــــة
بمـــــا  ،مـــــن قبـــــل العـــــاملين وفـــــق تصـــــوراتهم المختلفـــــة لتعـــــديل أوجـــــه النشـــــاط وطـــــرـ ممارســـــته

 لى تحقيق التميز في الأنشطة المقدمة ونجاحها.ينعكو ع
تساااااااتحد  الإدارة أنشاااااااطة جديااااااادة تواكااااااا  "عبـــــــارة جـــــــاءت الخـــــــامو  فـــــــي الترتيـــــــ  .5

ونســـــبة مرجحـــــة  ،(%79.12بقـــــوة نســـــبية ) "الاتجاهاااااات الحديثاااااة بمجاااااال رعاياااااة الشاااااباب
ـــــــة العـــــــاملين بمعظـــــــم الإدارات  ،(15.02%) ـــــــادة اســـــــتعداد ودافاي ـــــــى زي وهـــــــو مـــــــا يؤكـــــــد عل

 عملهم من خلال إطلاعهم على الاتجاهات الحديثة بمجال رعاية الشباب. لتطوير
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ـــــــ  .6 ـــــــارة جـــــــاءت الســـــــادس  فـــــــي الترتي تحااااااارل الإدارة علاااااااى تطاااااااوير الأنشاااااااطة/ "عب
ونســـــــبة  ،(%76.43بقـــــــوة نســـــــبية ) "الخااااااادمات وفقاااااااا للتغيااااااارات التكنولوجياااااااة المعاصااااااارة

ـــــــر مـــــــن الإدارات ،(%14.5مرجحـــــــة ) ـــــــة عـــــــدد كبي ـــــــى مواكب للتهيـــــــرات  وهـــــــو مـــــــا يؤكـــــــد عل
ــــــورة الرقميــــــة ــــــي أحــــــدثتها الث ــــــيقلم مــــــع تلــــــك  ،والتحــــــولات المختلفــــــة الت وذلــــــك مــــــن خــــــلال الت

التحـــــــــولات بتطـــــــــوير الأنشـــــــــطة بمـــــــــا يتفـــــــــق مـــــــــع عقـــــــــول الشـــــــــباب واســـــــــتخدماتهم للتقنيـــــــــات 
 وهو ما يؤدي إلى قدرة تلك الإدارات على المنافسة مع غيرها. ،والتطبيقات الحديثة

والتي أكدت على أن للرشاقة  (2019دماج ) وتتفق مع ذلم نتائج دراسة
من خلال المرونة  الحساسية الاستراتيجية و الاستراتيجية بما تشمله من أبعاد من بينها 

داء ا في تطوير أا كبيرً قت يه التهيرات المفاجئة والتيقلم مع ذلك له دورً تما ل االتعامل وفقً 
 المدارس وبالتالي تحقيق الميزة التنافسية بها. 

 تائج المحور الخامس: الإبداع ن 
 (99مستوى تحقيق الإبداع بإدارات رعاية الشباب الجامعي   )ن =  (15جدول )

 ــارةـــــــــالعبـــــــــــــــــــــــــــــــ م
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22 

تتجد  إدارة رعايددة الشددباب إلددى 

الخددددرو  عددددن المددددألوف فددددي 

 طرق تنفي  أنشطتها.

49 49.49 39 39.39 11 11.11 236 79.46 78.67 18.55 4 

23 

تسددددددتند الإدارة إلددددددى الأفكددددددار 

الابتكاريددة فددي تنفيدد / ممارسددة 

 أنشطتها.

72 72.73 26 26.26 1 1.01 269 90.57 89.67 21.15 3 

24 

قدددوم الطددددلاب بانتدددا  أعمددددا  ي

فريدددددة تتميدددددز بالابتكدددددار فدددددي 

 الأنشطة المختلفة. 

74 74.75 24 24.24 1 1.01 271 91.25 90.33 21.31 2 

25 

تحدددر  الإدارة علدددى تطدددوير 

علاقتهددددا بددددالإدارات الأخددددرى 

 للاستفادة من خبراتهم.

76 76.77 22 22.22 1 1.01 273 91.92 91.00 21.46 1 

26 

علددددى التجددددارب  تطلددددل الإدارة

المحلية والدولية بمجدا  رعايدة 

الشددددددباب لتطددددددوير أنشددددددطتها/ 

 خدماتها.

34 34.34 56 56.57 9 9.09 223 75.08 74.33 17.53 5 

 المؤشر ككل

المتوسط 

 المرجح
 المتوسط الحسابي

مجموع التكرارات 

 المرجحة

مجموع الأوزان 

 المرجحة
 القوة النسبية

254.40 12.85 1272 424.00 85.66 

مسااتوى تحقيااق الإباااداع )( ات ــح أن 15باســتقراء بيانــات الجــدول الســابق رقــم )
حيــث بلــ  مجمــول التكــرارات  ،جاااء بنساابة مرتفعااة( بااإدارات رعايااة الشااباب بجامعااة الفيااوم
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، (%85.66) وقـوة نسـبية بلهـت ،(12.85)بمتوسـط حسـابي  ،(1272المرجحة لاستجاباتهم )
  وفق القوة النسبية والنسبة المرجحة: جاءت استجاباتهم مرتبة كما يليو 
 تحااااارل الإدارة علاااااى تطاااااوير علاقتهاااااا باااااالإدارات"عبـــــارة جـــــاءت الأول  فـــــي الترتيـــــ  .1

ونســــــــــبة مرجحــــــــــة  ،(%91.92بقــــــــــوة نســــــــــبية ) "الأخاااااااااارى للاسااااااااااتفادة ماااااااااان خبااااااااااراتهم
وهــــــــو مــــــــا يبــــــــرز مبــــــــادرة معظــــــــم إدارات رعايــــــــة الشــــــــباب بتطــــــــوير علاقــــــــات  ،(21.46%)

مـــــــن أجـــــــل تعميـــــــق الاســـــــتفادة مـــــــن  ،جتمـــــــاعي مـــــــع الإدارات المماثلـــــــةالتعـــــــاون الفكـــــــري والا
الخبـــــــرات والتجـــــــارب المختلفـــــــة فـــــــي تطـــــــوير العمـــــــل وهـــــــو مـــــــا يـــــــدفعها إلـــــــى تحقيـــــــق الميـــــــزة 

 التنافسية.
يقااااااوم الطاااااالاب بانتاااااااج أعمااااااال فرياااااادة تتميااااااز "عبــــــارة جــــــاءت الثــــــاني  فـــــي الترتيــــــ  .2

ونســــــــــبة مرجحــــــــــة  ،(%91.25بقــــــــــوة نســــــــــبية ) "بالابتكااااااااااار فااااااااااي الأنشااااااااااطة المختلفااااااااااة
ـــــوي والمـــــادي  ،(21.31%) ـــــد مـــــن عوامـــــل التشـــــجيع المعن ـــــك بوجـــــود العدي ويمكـــــن تفســـــير ذل

ـــــى  لهـــــؤلاء الطـــــلاب مـــــن قبـــــل معظـــــم العـــــاملين بـــــإدارات رعايـــــة الشـــــباب وهـــــو مـــــا يـــــدفعهم إل
 الإبدال مما يسهم في الوصول إلى المنافسة والحصول على مراكز متقدمة.

نفياااا / تساااتند الإدارة إلاااى الأفكااااار الابتكارياااة فاااي ت"عبــــارة جـــاءت الثالـــث  فـــي الترتيـــ  .3
ــــــــوة نســــــــبية )" ممارسااااااااة أنشااااااااطتها ويمكــــــــن  ،(%21.15ونســــــــبة مرجحــــــــة ) ،(%90.57بق

أو  إرجـــــــال ذلـــــــك إلـــــــى تقبـــــــل الإدارة ا راء الابتكاريـــــــة المختلفـــــــة ســـــــواءًا مـــــــن قبـــــــل العـــــــاملين
 الطلاب مما يسهم في تنفيذ الأنشطة بشكل إبداعي.

تتجااااا  إدارة رعاياااااة الشاااااباب إلاااااى الخاااااروج عااااان "عبـــــارة اءت جـــــالرابـــــع  فـــــي الترتيـــــ  .4
ونســــــــبة مرجحــــــــة  ،(%79.46بقــــــــوة نســــــــبية ) "الماااااااا لوف فااااااااي طاااااااارق تنفياااااااا  أنشااااااااطتها

وهـــــــــو مـــــــــا يمكـــــــــن تفســـــــــيره بمحاولـــــــــة معظـــــــــم الإدارات عـــــــــدم تكـــــــــرار طـــــــــرـ   ،(18.55%)
ــــــة ممــــــا يســــــهم  ،ممارســــــة الأنشــــــطة ــــــة عــــــن الإدارات الأخــــــرى المماثل ــــــذها بطــــــرـ مختلف وتنفي

 قدمها وتفوقها على غيرها.في ت
ة تطلااااع الإدارة علااااى التجااااارب المحليااااة والدولياااا"عبــــارة جــــاءت الخــــامو  فــــي الترتيــــ  .5

ونســـــبة  ،(%75.08بقـــــوة نســـــبية ) "بمجاااااال رعاياااااة الشاااااباب لتطاااااوير أنشاااااطتها/ خااااادماتها
ــــــر مــــــن إدارات رعايــــــة الشــــــباب  ،(%17.53مرجحــــــة ) وهــــــو مــــــا يؤكــــــد أيً ــــــا أن عــــــدد كبي

ـــــك التجـــــارب ـــــداعي لتطـــــوير  تســـــتعين بتل ـــــ  وإب ـــــان بكـــــل مـــــا هـــــو جديـــــد ومختل ـــــة الإتي لمحاول
 الأنشطة والخدمات من أجل الوصول إلى المنافسة.
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ى والتي أشارت إل( 2019وتتفق ه ه النتائج مع ما جاءت ب  نتائج دراسة المغني )
سية افوجود علاقة بين الاستناد إلى الطرـ الإبداعية والإبتكارية في العمل وتحقيق الميزة التن

 للشركات.
 والتي (2017)نوفمبر  ،و خرون  ،بينما تختلف مع تلم النتائج دراسة عبد العظيم

ت توصلت نتائجها إلى انخفاض نسبة توفير إدارة رعاية الشباب للبيئة المناسبة لتنمية القدرا
 لينالتنافسية لدى العاملين بها نتيجة عدم تشجيع وتنمية مهارات الإبدال الإداري لدى العام

 بها. 
يادة مستوى ممارسة سلوكيات القبين  العلاقةنتائج الإجابة على التسااؤل الثالث: ما  -

 وتحقيق الميزة التنافسية؟ ،الخادمة لدى مديري إدارات رعاية الشباب الجامعي
معاملات الارتباط بين مقياس مستوى ممارسة مديري رعاية الشباب  (16جدول )

رات ومقياس مستوى تحقيق الميزة التنافسية بإدا ،كللسلوكيات القيادة الخادمة ك
 (99)ن =   الجامعيرعاية الشباب 

 الجودة الكفاءة المحور م

الاستجابة 

لحاجات 

 العملاء

 الإبداع المرونة

مقياس مستوى 

تحقيق الميزة 

التنافسية 

بإدارات رعاية 

 الجامعيالشباب 

 ككل

 **0.377 0.164 **0.329 *0.232 **0.350 **0.282 التمكين 1

 **0.325 0.092 **0.330 *0.231 *0.253 **0.283 المهارات المفاهيمية 2

 **0.361 0.164 **0.295 *0.205 **0.286 **0.346 الإيثار 3

 **0.281 0.118 **0.321 0.098 *0.245 *0.204 المساندة/ المدافعة 4

 **0.358 0.095 **0.290 0.189 **0.333 **0.374 التصرف بشكل أخلاقي 5

مقياس مستوى ممارسة مديري رعاية 

 الشباب لسلوكيات القيادة الخادمة ككل
0.352** 0.348** 0.222* 0.363** 0.150 0.400** 

ـــين مقيـــاس مســـتوى  ـــة طرديـــة ب يت ـــح مـــن الجـــدول الســـابق وجـــود علاقـــة ارتباطي
تحقيــق الميــزة ومقيــاس مســتوى  ،ممارســة مــديري رعايــة الشــباب لســلوكيات القيــادة الخادمــة ككــل

وهـــو مـــا يؤكـــد أن ممارســـة مـــديري إدارات رعايـــة  ،الجـــامعيالتنافســـية بـــإدارات رعايـــة الشـــباب 
 ،المهـــارات المفاريميـــة ،الشـــباب لســـلوكيات القيـــادة الخادمـــة  بمـــا تت ـــمنه مـــن أبعـــاد )التمكـــين

للميـزة التصـرف بشـكل أخلاقـي(  يـؤدي إلـى تحقيـق تلـك الإدارات  ،المسـاندة  المدافعـة ،الإيثار
 ،المرونــة ،الإســتجابة لحاجــات العمــلاء ،الجــودة ،التنافســية بكــل مــا تت ــمنه مــن أبعــاد )الكفــاءة

 الإبدال(.
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باب تاسااعاا:  ليااات مقترحااة لتفعياال ممارسااة ساالوكيات القيااادة الخادمااة بااإدارات رعايااة الشاا
 الجامعي:

امعي بـــين الهـــرض مـــن وضـــع ا ليـــات: تعزيـــز وتحســـين مكانـــة إدارات رعايـــة الشـــباب الجـــ -
أو علـــى مســـتوى الجامعـــات ككـــل. مـــن أجـــل  ،الإدارات المماثلـــة ســـواء علـــى مســـتوى الجامعـــة

 تحقيق ما يسمى بالميزة التنافسية لها.
 وفيما يلي عرض لتلك ا ليات مت منة في طياتها طرـ تنفيذها، والقائمين بالتنفيذ:  -
على أخلاقيـات وسـلوكيات  تطبيق ر ية إستراتيجية بإدارات رعاية الشباب الجامعي ترتكز -1

 القيادة الخادمة.
اســـتحداث مدونـــة أخلاقيـــة تشـــمل ســـلوكيات وأخلاقيـــات القيـــادة الخادمـــة والتـــي يجـــ  أن  -2

يتبناهــا مــديري إدارات رعايــة الشــباب، وكــذلك تت ــمن مــا يقابلهــا مــن ســلوكيات التــابعين 
 "العاملين".

لعــــاملين لبحــــث ومناقشــــة تنظــــيم مــــديري إدارات رعايــــة الشــــباب لاجتماعــــات دوريــــة مــــع ا -3
 أحوالهم وظروفهم الشخصية والمهنية كنول من الاهتمام والدعم، ووسيلة للتحفيز.

إصدار تصريحات دورية مـن قبـل الجامعـة لتبنـي جميـع العـاملين لقـيم وأخلاقيـات العمـل،  -4
 والمديرين لسلوكيات القيادة الخادمة.

ت الشـباب لتـدريبهم وإكسـابهم سـلوكيا تنظيم الجامعة لدورات تدريبية لمـديري إدارات رعايـة -5
 القيادة الخادمة.

إصـدار نشــرات دوريــة تت ــمن قـوانين ولــوائح العمــل المهنيــة والأخلاقيـة تــوزل علــى جميــع  -6
 العاملين بإدارات رعاية الشباب. 

ـــة تبنـــي قـــيم  -7 تنظـــيم نـــدوات إرشـــادية لمـــديري إدارات رعايـــة الشـــباب والعـــاملين حـــول كيفي
 تية في العمل.ومباديء الرقابة الذا

تنظــــيم مـــــديري إدارات رعايـــــة الشـــــباب لـــــدورات تدريبيــــة للعـــــاملين مـــــن خـــــلال الإســـــتعانة  -8
بـــــالخبراء، وذلـــــك لترســــــيخ القـــــيم والمبــــــاديء الاجتماعيـــــة الأخلاقيــــــة الداعمـــــة للأنشــــــطة 

مبـــاديء القيـــادة  -قـــيم العمـــل الجمـــاعي -والخـــدمات مثـــل: )قـــيم وأســـو العمـــل الفريقـــي
 والتباية(.

مـــاذج للتقيـــيم "اســـتمارات تقيـــيم الأداء"، مـــن أجـــل تقيـــيم أداء القيـــادات "مـــديري اســـتحداث ن -9
إدارات رعايـــة الشـــباب" مـــن قبـــل العـــاملين، وتطبيقهـــا بشـــكل دوري للتوصـــل إلـــى التهذيـــة 
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الراجعة، مع الوضع في الاعتبار ضرورة تقبل المديرين لذلك، ومحاولة تعديل السلوكيات 
 املين إن وجدت.السلبية للقيادة وفق آراء الع

وضــع خطــة متكاملــة لإدارات رعايــة الشـــباب لتطبيــق ســلوكيات القيــادة الخادمــة مـــن  -10
جانــــ ، ودفــــع وتحفيــــز تلــــك الإدارات لتحقيــــق أبعــــاد الميــــزة التنافســــية )الكفــــاءة، الجــــودة، 

 الإستجابة للعملاء، المرونة، الإبدال( من جان  آخر.
  قائمة المراجع:

 المراجع العربية: 
ـــــو فريخـــــ -1 ـــــي 2017ة، إيمـــــان محمـــــد أحمـــــد)أب ـــــات الاتصـــــال الإداري ف (: دور نظـــــم وتقني

 المجلــــــة ،ختطــــــوير أداء العــــــاملين بــــــإدارات رعايــــــة الشــــــباب فــــــي جامعــــــة كفــــــر الشــــــي
 .81ل الرياضة، وعلوم البدنية للتربية العلمية

: تعزيز القدرات التنافسية في مؤسسات رياض (2019) أحمد، آيات فاروـ حسين -2
 ة نظر القيادات والإداريين، المؤتمر الدولي الثاني: بناء طفل الجيلالأطفال من وجه

 .جامعة أسيوط، يوليو -، كلية رياض الأطفال 2030الرابع في ضوء ر ية التعليم 
(: دور الخدمة الاجتماعية في مجال رعاية 2020البرهمي، انتصار جبريل، )سبتمبر -3

 .1مج ،30الشباب، مجلة كلية ا داب، جامعة الزاوية، ل
 (.2020) ،الجهاز المركزي للتعبئة العامة والإحصاء -4
(: الذاكرة المؤسسية ك لية لتنمية رأس المال الفكري 2021علاء علي علي )يوليو ،الزغل -5

مجلة دراسات في الخدمة  ،لدى العاملين بمؤسسات رعاية الشباب الجامعي
  .1ج ،55ل ،الاجتماعية

(: سلوة القيادة الخادمة لدى قادة 2020توبر الزهراني، علي بن أحمد عبد الله )أك -6
مجلة  ،وعلاقته بالالتزام التنظيمي لدى المعلمينجدة  المدارس الإبتدائية بمحافظة

 .جامعة عين شمو ،كلية التربية ،القراءة والمعرفة
دار غري  للطباعة والنشر  ،القاهرة ،(: إدارة الموارد البشرية1997علي ) ،السلمي -7

 .2ط ،والتوزيع
 ،الرياض ،(: الشامل"معجم مصطلحات العلوم الاجتماعية" 1999مصلح ) ،الصالح -8

 .1ط ،دار عالم الكت 
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(: علاقة نمطي القيادتين الخادمة والموزعة 2017نايمة بنت سيإ بن زاهر ) ،العبرية -9
مديرات مدارس التعليم الأساسي في محافظة مسقط  بصنع القرار الأخلاقي لدى

كلية العلوم  ،رسالة ماجستير غير منشورة ،نظر المعلمات وجهة بسلطنةُ عمان من
 جامعة الشرـ الأوسط )الأردن(.  ،التربوية

(: أسلوب التحسين المستمر كيداة 2021الهول، زيدان محمد إبراريم وآخرون ) -10
استراتيجية فعالة للحصول على ميزة تنافسية، المجلة الإلكترونية للإدارة والتمويل 

 .1، مج1الإسلامي، ل
(: ممارسات إدارة الموارد البشرية وأثرها على تحقيق 2019المهني، معتز يوس  ) -11

الميزة التنافسية المستدامة، رسالة ماجستير غير منشورة، كلية الاقتصاد والعلوم 
 .الإدارية، جامعة الأزهر، غزة

(: آليات تطبيق القيادة الخادمة في المدارس 2020سعود بن عيسى )أكتوبر  ،النايإ -12
 ،كلية التربية ،المجلة التربوية ،السعودية في ضوء خبرة الولايات المتحدة الأمريكية

 .78ل ،جامعة حائل )المملكة العربية السعودية(
(: دور إدارة المعرفة في خلق الميزة التنافسية في 2019رباحي ) ،حسام الدين -13

ير غير رسالة ماجست ،المؤسسة الخدمية دراسة حالة مؤسسة اتصالات الجزائر
 -جامعة محمد بوضياف ،كلية العلوم الاقتصادية والتجارية وعلوم التسيير ،منشورة
 الجزائر. ،المسيلة

 ،(: نظريات القيادة واستراتيجيات الاستحواذ على القوة2009محمد أحمد ) ،دروي  -14
 . 1ط ،دار عالم الكت  للطباعة والنشر والتوزيع ،القاهرة

(: دور الرشاقة الاستراتيجية في تحقيق الميزة 2019دماج، أميرة أمين محمد )مارس  -15
م التنافسية في مدارس المرحلة الثانوية بالجمهورية اليمنية، مجلة القلم، جامعة القل

 .12للعلوم الانسانية والتطبيقية، اليمن، ل
(: الأنماط القيادية السائدة لدى ر ساء 2012رادكة، أمجد محمود محمد )أكتوبر  -16

، يميين من وجهة نظر أع اء هيئة التدريو في جامعة اليرموةالأقسام الأكاد
 .3ج ،30ل ،دراسات عربية في التربية وعلم النفو

(: القيادة الخادمة: منظور جديد 2016ليث علي ) ،صالح عبد الرضا& مطر ،رشيد -17
 .1ط ،دار نيبور للطباعة والنشر والتوزيع ،العراـ ،للقيادة في القرن الحادي والعشرين
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(: المهارات القيادية مدخلًا 2020ن، وائل وفيق& عمري، عاشور أحمد )يونيو رضوا -18
 -ربيةلتحقيق الميزة التنافسية بمؤسسات التعليم قبل الجامعي، المجلة التربوية، كلية الت

 .74جامعة سوهاج، ل
(: آليات تفعيل دور إدارات رعاية الشباب 2021إيمان حمدي رج  )أبريل  ،زهران -19

مجلة جامعة الفيوم للعلوم التربوية  ،الفيوم في تعزيز الأمن الفكري  بكليات جامعة
 .15مج ،4ل ،والنفسية

جامعة الملك  ،كلية التربية ،(: نظريات القيادة التربوية2012إلهام وآخرون ) ،سامي -20
 .سعود

(: المهارات القيادية ودورها في تنمية 2021أحمد عبد الشافي سيد )مارس  ،سليمان -21
 ،13ل ،المجلة العلمية للخدمة الاجتماعية ،رعاية الشباب الجامعيقدرات مديري 

 .1مج
(: تمكين الأخصائيين الرياضيين وعلاقته بالرضا 2021شيماء صلا  ) ،سيد -22

مجلة أسيوط لعلوم وفنون التربية  ،الوظيفي بإدارات رعاية شباب كليات جامعة أسيوط
 .2ج ،57ل ،جامعة أسيوط ،كلية التربية الرياضية ،الرياضية

الإبدال والابتكار الترويجي  :)6201مايو  5-2ني، مرابطي )اعبد اله  &شابان، فرج -23
كمدخل استراتيجي لتحقيق الميزة التنافسية وتحسين جودة الخدمات بالمنظمات 

 .المؤتمر العلمي الدولي حول الإبدال والابتكار في منظمات الأعمال ،الفندقية
(: أثر 2020م، وعبد العزيز، جمال مصطفى )عبد الحافظ، مؤمن طه عبد الناي -24

الذكاء العاطفي على الالتزام التنظيمي للعاملين بإدارات رعاية الشباب بجامعة 
 .88ل الرياضة، وعلوم البدنية للتربية العلمية لمجلةا ،أسيوط

(: الرضا الوظيفي للعاملين في ظل نظرية 2014طارـ عطية )أكتوبر  ،عبد الرحمن -25
 مة: دراسة ميدانية على عينة من العاملين بالأجهزة الحكومية في مدينةالقيادة الخاد
 .55مج ،1ل ،الرياض -معهد الهدارة العامة ،الرياض

(: تصور 2016)مارس  ،أشرف جاب الله ،حازم كمال الدين& السيد ،عبد العظيم -26
عات مقتر  لتحقيق الميزة التنافسية في الأنشطة الطلابية بإدارات رعاية شباب الجام

جامعة  ،كلية التربية الرياضية ،مجلة أسيوط لعلوم وفنون التربية الرياضية ،المصرية
 .1ج ،42ل ،أسيوط
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(: الإستهراـ الوظيفي وعلاقته بمستوى 2017حازم. وآخرون )نوفمبر  ،عبد العظيم -27
مجلة أسيوط لعلوم  ،الإنجاز لدى العاملين بإدارات رعاية الشباب بجامعة أسيوط

 .1ج ،45ل ،جامعة أسيوط ،كلية التربية الرياضية ،ية الرياضيةوفنون الترب
(: التمكين المهني مدخل لتحقيق الميزة 2021ربه علي حسن )يناير ،عبد اللاه -28

 ،1ل ،جامعة أسيوط ،كلية التربية ،المجلة التربوية لتعليم الكبار ،التنافسية للمعلم
 .3مج

رفة كمدخل لتطوير فاعلية الأداء (: إدارة المع2018عبد الوهاب، إبراريم أحمد ) -29
 مجلة ،دالوظيفي لدى العاملين بإدارات رعاية الشباب بجامعتي أسيوط والوادي الجدي

 ،47ل أسيوط، جامعة ،الرياضية التربية كلية ،الرياضية التربية وفنون  لعلوم أسيوط
 .4ج

سية (: دور إدارة الجودة الشاملة في تحقيق الميزة التناف2015فاروـ ) ،عزون  -30
رسالة ماجستير  ،-دراسة حالة بعض المؤسسات الاقتصادية الجزائرية –المستدامة 
 جامعة فرحات ،كلية العلوم الاقتصادية والعلوم التجارية وعلوم التسيير ،غير منشورة
 الجزائر. ،عباس سطيإ

(: دور القيادة المدرسية في تنمية الإبدال لدى 2012معن محمود )مارس  ،عياصره -31
دراسات  ،لمدارس الأساسية الخاصة في الأردن من وجهة نظر المعلمينمعلمي ا

 .1ج ،23ل ،عربية في التربية وعلم النفو: مجلة عربية إقليمية محكمة
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