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 إهداء 
 

)والدايّ( وجودكما في حياتي نعمة من نعم الله  إلى رفيقا روحي ومؤسسا كياني وملهماي 

 . وبالحمد والشكر تدوم النعم وادعوا الله ان أكون عبداً شكوراً ، علي 

إلى من امنوا بي وجبروا عثراتي واستقمت بهم )اخواني واخواتي( أنتم ملاذي ورمز فخري  

إلى من كانت ابتساماتهم وكلماتهم داعمة لي طوال فترة دراستي )صديقاتي(  ، واعتزازي 

كل من امن بنفسه وبما يقدمه )طلبة العلم( هذه البداية وادعوا الى ، كنتم بمثابة عائلة لي 

 . والى كل من تمنى لي الخير بدعواته الخالصة، الله لي ولكم بتمام التوفيق

 أقدم لكم هذا العمل المتواضع، وأسأل الله أن ينفع به ويجعله خالصاً لوجهه الكريم 
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 شكر وتقدير
 

الحمد لله الّذي يسر البدايات وأكمل النهايات وبلغنا الغايات، وبالاستعانة  الحمد لله حمداً طيباً مباركاً،  
الحمد لله الذي ما تم جهد إلا بعونه، وما خُتم سعي إلا بفضله، والصلاة والسلام على   به تنُجز المهمات،

هذا مقام حمد لله والثناء عليه على ما أولاني من نعمة    رسولنا ونبينا محمد صلى الله عليه وسلم، وبعد؛
يتقبله في   أن  تعالى  وأسأله  البحث،  هذا  إتمام  بتوفيقه من  فاستطعت  والعزيمة،  بالصبر  وأمدني  وفضل، 

 الصالحات من الأعمال. 
وبعد شكر الله تعالى يطيب لي ويشرفني أن أتقدم بالشكر الجزيل لأهل الفضل ولكل من كان سبباً في  
لدعمهم   تقديراً  والموافقة،  بالتسهيل  أو  والرأي،  بالنصح  أو  والدعم،  بالمساعدة  سواء  البحث،  هذا  إتمام 

أولًا بشكر جامعة  ،  ومساندتهم اللازم  فأتوجه  والدعم  الأكاديمية  البيئة  توفيرها  هذا   لإنجازميدأوشن على 
  لتوجيهاته ،  الفيصل عبدالحميد محمد حسن  /الفاضل  لدكتورل  وأخص بالشكر الجزيل وعظيم الامتنان  البحث،

الثرية،    العلمية، وتوجيهاته  ني بالكثير من خبراتهوداعم لي، وزود خير معين    ، فقد كان ي لا تقدر بثمنالت
عني    وأن يجزيه  وعلمه  مما كان له أثر كبير في إتمام الدراسة بهذه الصورة، أسال الله أن يبارك في عمله

 خير الجزاء.
، على اقتراحاتهم التي ساهمت في تجويد  أداة الدراسة  كما يسرني أن أشكر أصحاب السعادة محكمي

واثراء الدراسة، والشكر موصول لكل من ساهم ومد يد العون لي ودعمني، فيعجز اللسان عن إعطاء كل  
 هؤلاء حقهم من الشكر، فلكم من الدعاء أصدقه ومن الشكر أجزله.

وأدعوا الله ان يكون هذا البحث علماً نافعاً وخالصاً لوجهه الكريم، وخير ما نختم به الحمد لله رب العالمين 
 وصلى الله على سيدنا محمد وعلى آله وصحبه أجمعين. 
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 مقدمة: 
والتقنية   والاجتماعية  الاقتصادية  المجالات  مختلف  في  متسارعة  تغيرات  الأخيرة  العقود  في  العالم  يشهد 
والتنظيمية، الأمر الذي أدى إلى زيادة تعقيد بيئات العمل وارتفاع مستوى المنافسة بين المؤسسات بمختلف 

ا قصيرة المدى فحسب، بل أصبح  أنواعها، ولم يعد نجاح المؤسسات مرتبطاً بقدرتها على تحقيق أهدافه
بقدرتها على   أدائها  مرهونًا  كفاءة  والمحافظة على  والخارجية،  الداخلية  المتغيرات  والتكيف مع  الاستمرار 

اتجه الفكر الإداري الحديث إلى التركيز على    وفي ظل هذه المتغيرات   ،واستدامة نتائجها على المدى البعيد 
بناء مؤسسات تمتلك القدرة على مواجهة التحديات، واستثمار الفرص، وتحقيق النمو المستدام من خلال  

وإدارة التغيير، وتنمية القيادات،   والحوكمة  تبني ممارسات إدارية حديثة ترتكز على التخطيط طويل المدى
ز، عبدالعزي)بما يضمن استمرارية الأداء المؤسسي وتحقيق القيمة المضافة للمستفيدين وأصحاب المصلحة  

2019.) 

المفاهيم الرئيسة في الأدبيات الإدارية المعاصرة، إذ لم تعد تعني وأصبحت الاستدامة المؤسسية أحد  
المحافظة على الموارد المالية أو استمرارية تقديم الخدمات فحسب، وإنما أصبحت تشير إلى قدرة المؤسسة  

 ، تواجههاعلى مواصلة تحقيق رسالتها ورؤيتها وأهدافها الاستراتيجية رغم التغيرات التنظيمية أو البيئية التي قد  
ويستلزم ذلك وجود أنظمة إدارية مرنة، وثقافة تنظيمية داعمة للتطوير، وآليات فعالة لإدارة المعرفة، بما  

المتعاقبة التغيرات الإدارية  تأثره بالأشخاص أو  وتشير الدراسات   ،يضمن استمرار العمل المؤسسي دون 
فعالة وقدرات عالية في التخطيط الاستراتيجي تكون  الحديثة إلى أن المؤسسات التي تتمتع بممارسات قيادية  

أكثر قدرة على تحقيق التنمية المؤسسية المستدامة، وتعزيز الالتزام التنظيمي، والمحافظة على جودة الأداء  
 (. 2017)العتيبي،  في البيئات المتغيرة
برز التخطيط الاستراتيجي بوصفه أحد أهم الأدوات الإدارية التي تعتمد عليها المؤسسات   وفي هذا السياق

في تحديد توجهاتها المستقبلية، وصياغة رؤيتها ورسالتها، وترجمة أهدافها إلى مبادرات وبرامج تنفيذية قابلة  
ويهدف التخطيط الاستراتيجي إلى تمكين المؤسسة من استثمار مواردها بكفاءة، والاستجابة    ، للقياس والمتابعة

التوازن   بين احتياجاتها الحالية وتطلعاتها المستقبلية، بما يسهم في تعزيز للتحديات والمتغيرات، وتحقيق 
كما أن فاعلية التخطيط الاستراتيجي لا تتوقف عند مرحلة إعداد الخطة،   ،قدرتها التنافسية واستدامة أدائها

وإنما تمتد إلى جودة تنفيذها، واستمرارية متابعتها، وقدرة المؤسسة على المحافظة على أهدافها الاستراتيجية  
ترت  الحقيقية  يؤكد أن الاستدامة  قيادية، وهو ما  أو  تنظيمية  بقدرة  رغم ما قد يطرأ عليها من تغيرات  بط 

المؤسسة على تحويل استراتيجيتها إلى ممارسات مؤسسية مستقرة لا تعتمد على الأفراد بقدر اعتمادها على  
والإجراءات  تؤكد    الأنظمة  الوطنية  كما  الأولويات  مع  الاستراتيجية  الخطط  مواءمة  أن  الحديثة  الأدبيات 



3 

 

)محمود،   وآليات المتابعة المستمرة تعد من العوامل الأساسية لضمان استدامة تحقيق الأهداف المؤسسية
2018 .) 

في تحويل الخطط    اً برزت القيادة بوصفها العنصر الأكثر تأثير   ومع تزايد الاهتمام بالتخطيط الاستراتيجي
فإن نجاحها يرتبط بدرجة كبيرة    فمهما بلغت جودة الخطة الاستراتيجية  ،والاستراتيجيات إلى نتائج واقعية

بوجود قيادة قادرة على توجيه الموارد، وتحفيز العاملين، وإدارة التغيير، ومتابعة تنفيذ المبادرات الاستراتيجية  
لذلك أصبحت القيادة الاستراتيجية أحد المرتكزات الأساسية التي تعتمد عليها    ،المرسومة بما يحقق الأهداف  

على  والمحافظة  المؤسسية،  الاستدامة  وتحقيق  للمتغيرات،  الاستجابة  على  قدرتها  تعزيز  في  المؤسسات 
 (. 2017)البواردي، ميزتها التنافسية في بيئات العمل المتغيرة 

ولا يقتصر دور القيادة على اتخاذ القرارات الإدارية أو الإشراف على سير العمل اليومي، بل يمتد ليشمل  
بناء رؤية مشتركة، وترسيخ الثقافة التنظيمية، وتعزيز قيم العمل المؤسسي، وإيجاد بيئة تنظيمية تشجع على  

الموارد البشرية والمالية مع  في مواءمة    اً محوري   اً كما تؤدي القيادة دور   ،التعلم المستمر والابتكار والتطوير
التغيرات   تأثير  وفاعلية، ويحد من  بكفاءة  الأهداف  تحقيق  بما يضمن  للمؤسسة،  الاستراتيجية  الأولويات 

وتشير الأدبيات الحديثة إلى أن القيادة الفاعلة تُعد من   ،الداخلية والخارجية على استمرارية الأداء المؤسسي
 .(Carolyn, 2014) أهم العوامل التي تسهم في تحقيق التنمية المؤسسية المستدامة

يُعد تغيير القيادة من الممارسات التنظيمية الطبيعية التي تمر بها المؤسسات نتيجة انتهاء   وفي المقابل
ورغم أن انتقال القيادة    ، أو غيرها من الأسباب التنظيمية  أو الترقية  أو التقاعد   أو إعادة الهيكلة  مدد التكليف

يتيح   تقييم الأولويات، إلا أنه قد يفرض تحديات    اً فرصقد  لتجديد الأفكار وتطوير أساليب العمل وإعادة 
تتعلق باستمرارية تنفيذ الخطط الاستراتيجية، والمحافظة على مستوى الأداء، وضمان عدم تعثر المبادرات  

وتزداد هذه التحديات عندما تعتمد المعرفة التنظيمية والخبرة الإدارية    ،التي بدأت في ظل القيادة السابقة
على الأشخاص أكثر من اعتمادها على الأنظمة المؤسسية، أو عندما تغيب آليات واضحة لإدارة التعاقب  

 (.Collins, 2001القيادي ونقل المعرفة داخل المؤسسة )
ترتبط ببقاء  وفي هذا الإطار، يؤكد الفكر الإداري الحديث أن استدامة الأهداف الاستراتيجية لا ينبغي أن  

قائد معين، وإنما بقدرة المؤسسة على ترسيخ العمل المؤسسي من خلال الحوكمة، وتوثيق الإجراءات، وتوزيع  
الصلاحيات، وبناء نظم متابعة وتقويم تضمن استمرار تنفيذ الخطة الاستراتيجية بغض النظر عن تغير  

ويُنظر إلى المؤسسات التي تنجح في إدارة انتقال القيادة بصورة منظمة على أنها أكثر قدرة على    ،القيادات 
المحافظة على استقرار أدائها، وتحقيق أهدافها طويلة المدى، ومواجهة التحديات التنظيمية بكفاءة، وهو ما  
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)عيد،    يجعل إدارة التعاقب القيادي أحد المؤشرات المهمة على نضج الإدارة الاستراتيجية داخل المؤسسات 
2015.) 

 برفع كفاءة الأداء المؤسسي  اً واضح  اً اهتمام  2030العربية السعودية، أولت رؤية المملكة  وفي المملكة  
ورفع جودة الخدمات في مختلف القطاعات، بما فيها القطاع غير الربحي    وتنمية القيادات   وتعزيز الحوكمة

للتوجه الوطني نحو بناء    اً ويُعد ذلك امتداد   ،والجهات التي تقدم خدماتها للفئات ذات الاحتياجات الخاصة
مؤسسات قادرة على تحقيق أهدافها التنموية بصورة مستدامة، من خلال تطوير القدرات القيادية، وتحسين  

الرؤية ينسجم مع مستهدفات  بما  المؤسسي  التخطيط والمتابعة، وضمان استمرارية الأداء  وفي ،  عمليات 
  اً د متزاي  اً ، أولت الدولة اهتمام2030السعودية ضمن إطار رؤية  ضوء التحولات التي تشهدها المملكة العربية  

بتطوير القطاع غير الربحي ورفع كفاءة المؤسسات الخدمية، ولا سيما تلك التي تقدم خدمات مباشرة للفئات  
من أهمية تعزيز جودة   اً ويأتي هذا التوجه انطلاق  ، ، بما في ذلك الأشخاص ذوي الإعاقةاً الأكثر احتياج

المستفيدة  الحياة الفئات  الجوانب   وتمكين  بين  التكامل  يحقق  بما  والتعليمية  التأهيلية  الخدمات  وتطوير 
كما يركز هذا التوجه على تعزيز الاستدامة المؤسسية، وتحسين الحوكمة، ورفع كفاءة    ،الاجتماعية والتنموية

وكفاءة مستدامة تتماشى مع المستهدفات القيادات الإدارية، بما يضمن استمرارية تقديم الخدمات بجودة عالية  
 (. 2020)صالح،  الوطنية

وتُعد مراكز الرعاية النهارية من أبرز المؤسسات التي تسهم في تقديم خدمات تربوية وتأهيلية وعلاجية  
للأطفال من ذوي الإعاقة، حيث تعمل على تنمية مهاراتهم المختلفة، ودعم دمجهم في المجتمع، وتمكين  

وتتميز هذه المراكز بطبيعة عمل تعتمد على التكامل    ،أسرهم من الحصول على الدعم والإرشاد المناسب 
الخاصة التربية  مثل  المختلفة،  المهنية  التخصصات  الوظيفي   بين  والنطق    الطبيعيوالعلاج    والعلاج 

 في ضمان جودة الخدمات   اً أساسي  اً ، مما يجعل استقرار بيئتها التنظيمية عنصر النفسيوالإرشاد    والتخاطب 
 (.2018)الحارثي،  المقدمة واستمراريتها

الرعاية    اً ونظر  مراكز  داخل  الإدارية  القيادة  في  تغيير  أي  فإن  والمتخصصة،  الحساسة  الطبيعة  لهذه 
النهارية قد ينعكس بشكل مباشر أو غير مباشر على استمرارية تنفيذ الخطط التشغيلية والاستراتيجية، وعلى  

كما أن اختلاف الأساليب    ،مستوى التنسيق بين الفرق العاملة، وعلى جودة الخدمات المقدمة للمستفيدين
الإدارية بين القيادات المتعاقبة قد يؤدي إلى تباين في أولويات العمل أو آليات التنفيذ، مما قد يؤثر على 
درجة تحقيق الأهداف الاستراتيجية ما لم تكن هناك أنظمة مؤسسية واضحة تضمن استمرارية العمل وتوثيق  

 (.2018)الحارثي،  ونقل المعرفة بشكل فعالالإجراءات 
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ومن هنا تبرز أهمية هذه الدراسة التي تسعى إلى استقصاء أثر تغيير القيادة الإدارية على استدامة  
تحقيق الأهداف الاستراتيجية في مراكز الرعاية النهارية بمدينة مكة المكرمة، وذلك في محاولة لفهم طبيعة  

مدى قدرة هذه المراكز على الحفاظ على  العلاقة بين المتغيرات القيادية واستمرارية الأداء المؤسسي، وتحديد  
كما تسعى الدراسة إلى تقديم نتائج يمكن أن تسهم في دعم    ،أهدافها الاستراتيجية في ظل التغيرات القيادية

متخذي القرار في تطوير سياسات الحوكمة والتخطيط الاستراتيجي، وتعزيز ممارسات إدارة التغيير والتعاقب 
 (. 2017شهراني،  )ال على جودة الخدمات المقدمة واستدامة الأثر المؤسسي  اً ب القيادي، بما ينعكس إيجا

 :البحثمشكلة 
يصاحبها تغيرات اقتصادية وتقنية    تشهد المؤسسات المعاصرة في مختلف القطاعات تحولات متسارعة

وتشريعية وإدارية، الأمر الذي جعل من قدرة المؤسسات على الاستمرار وتحقيق أهدافها الاستراتيجية أحد 
على وضع الخطط   اً ولم يعد التركيز في الفكر الإداري الحديث منصب   ،أبرز مؤشرات نجاحها واستقرارها

الاستراتيجية فقط، بل أصبح يمتد إلى ضمان استمرارية تنفيذها، وقياس قدرتها على التكيف مع المتغيرات  
 . (Parfitt, 2017) على المدى الطويلالداخلية والخارجية، بما يحقق الاستدامة المؤسسية  

أشار الفكر الإداري الحديث إلى أن أحد أهم التحديات التي تواجه المؤسسات يتمثل في    وفي هذا السياق
الفجوة بين التخطيط والتنفيذ، والتي قد تتسع في حال حدوث تغيرات قيادية غير مُدارة بشكل فعال، مما  

وتُعد  ،  ططةيؤدي إلى ضعف في استمرارية تحقيق الأهداف الاستراتيجية أو إعادة توجيهها بصورة غير مخ
في تحويل الخطط الاستراتيجية إلى واقع تطبيقي، ومن هنا يبرز تغيير    القيادة الإدارية العنصر الأكثر تأثيراً 

إلى أن المؤسسات   تشير الأدبيات ، كما  القيادة الإدارية كأحد المتغيرات التنظيمية المؤثرة في أداء المؤسسات 
وتحقيق   استقرارها  الحفاظ على  قدرة على  أكثر  تكون  القيادي  التعاقب  أنظمة واضحة لإدارة  تمتلك  التي 

 (.Rothwell, 2010أهدافها الاستراتيجية مقارنة بالمؤسسات التي يغيب عنها هذا التخطيط )
  وفي قطاع الخدمات الاجتماعية والتربوية، مثل مراكز الرعاية النهارية، تزداد أهمية هذا الموضوع نظراً 

، والتي تتطلب استمرارية عالية في البرامج التأهيلية والتربوية،  ذوي الاعاقةلطبيعة الخدمات المقدمة للفئات  
كما أن أي اضطراب في القيادة قد ينعكس بشكل    ،بين الفرق المهنية متعددة التخصصات   اً ق دقي  وتنسيقاً 

الخدمات   الخطط مباشر على جودة  تنفيذ  العاملين، وعلى استمرارية  بين  التنسيق  المقدمة وعلى مستوى 
 (.2014)المطيري،   العلاجية والتأهيلية للأطفال المستفيدين

وفي مدينة مكة المكرمة، تُعد مراكز الرعاية النهارية من المؤسسات المهمة التي تسهم في تقديم خدمات  
نوعية لفئة الأطفال ذوي الإعاقة، حيث تعتمد هذه المراكز على خطط استراتيجية تهدف إلى تحسين جودة 
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ومع ذلك، فإن هذه المراكز قد تواجه تحديات تتعلق بتغيير    ،الخدمات ورفع كفاءة الأداء وتطوير بيئة العمل
القيادات الإدارية، وما قد يترتب على ذلك من تفاوت في مستوى التخطيط لانتقال القيادة، أو اختلاف في 

الجديدة، أو ضعف في استمرارية تنفيذ الأهداف الاستراتيجية، أو تأثر في مستوى استدامة كفاءة القيادات  
 (. 2020)حرب،  الأداء المؤسسي

القيادة الإدارية على   تتمثل مشكلة الدراسة في الحاجة إلى التعرف على أثر تغيير  وبناءً على ذلك، 
استدامة تحقيق الأهداف الاستراتيجية في مراكز الرعاية النهارية بمدينة مكة المكرمة، وذلك من خلال دراسة 

رئيسية   أبعاد  الأهداف  أربعة  تنفيذ  استمرارية  الجديدة،  القيادة  كفاءة  القيادة،  لانتقال  التخطيط  وهي: 
  .الاستراتيجية، واستدامة الأداء المؤسسي

فهم   تقديم  إلى  تسعى  كونها  من  الدراسة  هذه  أهمية  القيادي وتنبع  التغير  بين  العلاقة  لطبيعة  أعمق 
والتخطيط  الحوكمة  سياسات  تطوير  في  القرار  متخذي  دعم  في  يسهم  بما  المؤسسي،  الأداء  واستمرارية 

، وذلك من خلال الإجابة على السؤال الرئيسي وهو:  الاستراتيجي وإدارة التعاقب القيادي داخل هذه المراكز
ما أثر تغيير القيادة الإدارية على استدامة تحقيق الأهداف الاستراتيجية في مراكز الرعاية النهارية بمدينة  

 مكة المكرمة؟
 ويتفرع من السؤال الرئيس التساؤلات التالية:

 بحث:الأسئلة 
ما درجة ممارسة التخطيط لانتقال القيادة في مراكز الرعاية النهارية بمدينة مكة المكرمة من وجهة نظر    -1

 العاملين فيها؟ 
ما درجة كفاءة القيادة الجديدة في مراكز الرعاية النهارية بمدينة مكة المكرمة من وجهة نظر العاملين    -2

 فيها؟ 
ما درجة استمرارية تنفيذ الأهداف الاستراتيجية في مراكز الرعاية النهارية بمدينة مكة المكرمة بعد تغيير    - 3

 القيادة من وجهة نظر العاملين فيها؟ 
ما مستوى استدامة الأداء المؤسسي في مراكز الرعاية النهارية بمدينة مكة المكرمة من وجهة نظر    - 4

 العاملين فيها؟ 
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 : البحثأهداف 
تهدف هذه الدراسة إلى التعرف على أثر تغيير القيادة الإدارية على استدامة الأهداف الاستراتيجية في  

 خلال تحقيق الأهداف الفرعية الآتية:مراكز الرعاية النهارية بمدينة مكة المكرمة، وذلك من 
قياس درجة ممارسة التخطيط لانتقال القيادة في مراكز الرعاية النهارية بمدينة مكة المكرمة من وجهة    -1

 نظر العاملين فيها. 
قياس درجة كفاءة القيادة الجديدة في مراكز الرعاية النهارية بمدينة مكة المكرمة من وجهة نظر العاملين    -2

 فيها.
قياس درجة استمرارية تنفيذ الأهداف الاستراتيجية في مراكز الرعاية النهارية بمدينة مكة المكرمة بعد   - 3

 تغيير القيادة من وجهة نظر العاملين فيها. 
قياس مستوى استدامة الأداء المؤسسي في مراكز الرعاية النهارية بمدينة مكة المكرمة من وجهة نظر    -4

 العاملين فيها 

 : البحثأهمية 
 أولًا: الأهمية النظرية: 

تسهم في إثراء الأدبيات العلمية المتعلقة بالقيادة الإدارية واستدامة الأهداف الاستراتيجية في المؤسسات   - 
 الخدمية.

 الأهداف الاستراتيجية.  واستدامةتوضح العلاقة بين تغيير القيادة الإدارية  - 

 تربط بين مفاهيم القيادة الإدارية، والتخطيط للتعاقب القيادي، واستدامة الأداء المؤسسي في إطار واحد.  - 

تنفيذ   -  استمرارية  الجديدة،  القيادة  كفاءة  القيادة،  )التخطيط لانتقال  الدراسة  معالجة علمية لأبعاد  تقدم 
 الأهداف الاستراتيجية، استدامة الأداء المؤسسي(.

 والحوكمة في القطاع غير الربحي. تدعم الأدبيات المتعلقة بالإدارة الاستراتيجية  - 

 تسهم في توضيح دور القيادة في تحقيق الاستدامة المؤسسية وعدم ارتباط نجاح المؤسسة بالأفراد فقط.  - 
 : ثانيًا: الأهمية العملية

تساعد متخذي القرار في مراكز الرعاية النهارية بمدينة مكة المكرمة في فهم أثر تغيير القيادة على   - 
 الأداء المؤسسي.

 تدعم تطوير سياسات وإجراءات التخطيط لانتقال القيادة )التعاقب القيادي(. - 

 تسهم في تحسين آليات اختيار وتأهيل القيادات الجديدة داخل مراكز الرعاية النهارية. - 
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 تساعد في تعزيز استمرارية تنفيذ الخطط والأهداف الاستراتيجية عند حدوث تغيير في القيادة. - 

 الأداء المؤسسي واستدامته داخل مراكز الرعاية النهارية. تدعم رفع كفاءة  - 

 تسهم في تحسين جودة الخدمات المقدمة للأطفال ذوي الإعاقة وأسرهم.  - 

 في رفع كفاءة القطاع غير الربحي وتحقيق الاستدامة المؤسسية. 2030تدعم توجهات رؤية المملكة   - 

 : البحثفرضيات 
 الفرضية الرئيسة: 

( لتغيير القيادة الإدارية على استدامة تحقيق  α ≤ 0.05لا يوجد أثر ذو دلالة إحصائية عند مستوى ) - 
 الأهداف الاستراتيجية في مراكز الرعاية النهارية بمدينة مكة المكرمة.

 الفرضيات الفرعية: 
( للتخطيط لانتقال القيادة على استدامة تحقيق  α ≤ 0.05لا يوجد أثر ذو دلالة إحصائية عند مستوى ) - 

 الأهداف الاستراتيجية في مراكز الرعاية النهارية بمدينة مكة المكرمة.

( لكفاءة القيادة الجديدة على استدامة تحقيق  α ≤ 0.05لا يوجد أثر ذو دلالة إحصائية عند مستوى ) - 
 الأهداف الاستراتيجية في مراكز الرعاية النهارية بمدينة مكة المكرمة.

( لتغيير القيادة الإدارية على استمرارية تنفيذ  α ≤ 0.05لا يوجد أثر ذو دلالة إحصائية عند مستوى ) - 
 الأهداف الاستراتيجية في مراكز الرعاية النهارية بمدينة مكة المكرمة.

( لتغيير القيادة الإدارية على استدامة الأداء α ≤ 0.05لا يوجد أثر ذو دلالة إحصائية عند مستوى ) - 
 بمدينة مكة المكرمة. المؤسسي في مراكز الرعاية النهارية

 : البحثنموذج 
 المتغير المستقل: تغيير القيادة الإدارية.

 ويتفرع الى الأبعاد التالية:
 التخطيط لانتقال القيادة.  - 

 كفاءة القيادة الجديدة.  - 
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 الأهداف الاستراتيجية.المتغير التابع: استدامة 
 ويتفرع إلى الأبعاد التالية:

 استمرارية تنفيذ الأهداف الاستراتيجية.  - 

 استدامة الأداء المؤسسي. - 

 : البحثحدود 
 : أولًا: الحدود الموضوعية 

الدراسة على بحث أثر تغيير القيادة الإدارية على استدامة الأهداف الاستراتيجية بأبعادها وهي    أقتصرت 
استدامة الأداء   -استمرارية تنفيذ الأهداف الاستراتيجية    -كفاءة القيادة الجديدة    -)التخطيط لانتقال القيادة  

 المؤسسي( في مراكز الرعاية النهارية بمدينة مكة المكرمة.
 : : الحدود المكانيةثانياً 

 الرعاية النهارية بمدينة مكة المكرمة في المملكة العربية السعودية.  هذه الدراسة على مراكز أقتصرت 

 : الحدود البشرية ثالثاً 
،  والمشرفات   ، المشرفينوالإدارايات   تقتصر الدراسة على العاملين في مراكز الرعاية النهارية )الإداريين

 المعلمات(.و  المعلمين

 : : الحدود الزمانية اً رابع
 م. 2026خلال عام الدراسة  تم تطبيق

 :البحثمصطلحات 
 .لاستدامة الأهداف الاستراتيجيةو  ،الإداريةالقيادة  سيتم عرض المفهوم الإجرائي لتغيير

   :أولًا: تغيير القيادة الإدارية

هو العملية التنظيمية التي يتم من خلالها انتقال المسؤوليات والصلاحيات من قائد إداري إلى آخر داخل  
النهارية، وما يصاحب ذلك من إجراءات تنظيمية وإدارية قد تؤثر على استمرارية العمل وأداء مراكز الرعاية  

المؤسسة، ويُقاس هذا المتغير إجرائياً من خلال استجابات أفراد العينة على فقرات الاستبانة المتعلقة ببُعدي: 
 التخطيط لانتقال القيادة، وكفاءة القيادة الجديدة.
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   :: استدامة الأهداف الاستراتيجية اً ثاني

هي قدرة مراكز الرعاية النهارية على الاستمرار في تنفيذ وتحقيق أهدافها الاستراتيجية بكفاءة وفعالية على  
  ويُقاس هذا المتغير إجرائياً   ،المدى الطويل، رغم التغيرات الإدارية أو التنظيمية التي قد تطرأ على القيادة

على فقرات الاستبانة المتعلقة ببُعدي: استمرارية تنفيذ الأهداف الاستراتيجية،  من خلال استجابات أفراد العينة  
 واستدامة الأداء المؤسسي. 
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 الإطار النظري والدراسات السابقة: الثانيالفصل 
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 مقدمة: 
ويتناول الجزء الأول منه الإطار النظري، وتم تقسيمه الى    يتضمن هذا الفصل عرضاً لأدبيات الدراسة،

، أما الجزء الثاني فقد تضمن الدراسات واستدامة الأهداف الاستراتيجية،  تغيير القيادة الإداريةمبحثين، وهي:  
وتم التعقيب السابقة العربية والأجنبية ذات الصلة بموضوع الدراسة، مع ترتيبها من الأحدث إلى الأقدم،  

 عليها. 

 : الإطار النظري : الجزء الأول
 : تغيير القيادة الإداريةالمبحث الأول: 

تُعد القيادة الإدارية من الركائز الأساسية التي تعتمد عليها المنظمات في تحقيق أهدافها والمحافظة على  
نحو تحقيق الرؤية المستقبلية للمنظمة  لموارد والإمكانات المتاحة  لاستمراريتها، باعتبارها المحرك الرئيس  

فالقيادة لا تقتصر على ممارسة السلطة أو الإشراف على سير الأعمال، وإنما تشمل القدرة    ،بكفاءة وفاعلية
، كما  وتبني الممارسات التي تدعم التطوير والتحسين المستمر  وصناعة القرارات   على التأثير في العاملين

المسؤوليات   في  انتقال  إحداث  إلى  تهدف  تنظيمية  عملية  باعتباره  الإدارية  القيادة  تغيير  إلى  يُنظر 
والصلاحيات القيادية من أجل تحقيق التحسين والتطوير، وقد يحدث هذا التغيير نتيجة مجموعة من العوامل،  

أو تبني توجهات    أو الحاجة إلى رفع مستوى الأداء  أو إعادة الهيكلة التنظيمية  مثل انتهاء فترة التكليف
 (. 2016، جاد )  وخبرات تتناسب مع المرحلة القادمة استراتيجية جديدة تتطلب قيادات تمتلك مهارات 

وقد ازداد الاهتمام بدراسة تغيير القيادة الإدارية في الفكر الإداري الحديث؛ لما له من تأثير مباشر على  
فالانتقال القيادي قد يمثل فرصة لإدخال    ،أداء المنظمة واستقرارها وقدرتها على تحقيق أهدافها طويلة المدى

أفكار جديدة، وتعزيز الابتكار، وتطوير أساليب العمل، إلا أن أثره يعتمد بدرجة كبيرة على طريقة إدارة 
عملية الانتقال، ومدى استعداد المنظمة والعاملين لهذا التغيير، وقدرة القيادة الجديدة على تحقيق التوازن  

،  مدمحاللازمة للتطوير )خبرات والممارسات الناجحة السابقة وبين إدخال التحسينات  بين المحافظة على ال
2021.) 

 :أولًا: مفهوم تغيير القيادة الإدارية
يشير مفهوم تغيير القيادة الإدارية إلى عملية انتقال الدور القيادي داخل المنظمة من شخص إلى آخر،  

ولا يُفهم    ،القيادة القائم بما يتناسب مع احتياجات المنظمة ومتطلبات البيئة المحيطة بهاأو تطوير أسلوب  
انتقال  أب  اً يقياد   اً هذا التغيير على أنه مجرد استبدال فرد يشغل منصب خر، وإنما هو عملية أوسع تشمل 
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العاملين، وآليات  إدارة  القرار، وطرق  اتخاذ  الإدارية، وإعادة صياغة أساليب  الخبرات والرؤى والتوجهات 
 . (Anthony, 2017) تحقيق الأهداف

الانتقال  و  بعضهم على جانب  إذ ركز  الإدارية من عدة جوانب،  القيادة  تغيير  مفهوم  الباحثون  تناول 
ومن أبرز هذه التعريفات    ،القيادي، بينما ركز آخرون على دوره في تحقيق التطوير التنظيمي وتحسين الأداء

 ما يأتي: 
المسؤوليات والصلاحيات القيادية داخل ( تغيير القيادة الإدارية بأنه عملية انتقال  2021)محمد    عرف

المنظمة إلى قيادة جديدة بهدف تطوير الأداء التنظيمي، وزيادة قدرة المنظمة على التعامل مع المتغيرات  
 وتحقيق أهدافها بكفاءة. 

( أن تغيير القيادة الإدارية هو عملية تنظيمية مخططة يتم من خلالها اختيار أو  2020)  الشريفويرى  
تطوير قيادات جديدة تمتلك القدرة على إحداث التحسينات المطلوبة في أساليب العمل والسياسات والثقافة 

 التنظيمية بما يتلاءم مع احتياجات المنظمة.
( تغيير القيادة الإدارية بأنه انتقال المهام والصلاحيات الإدارية من قائد إلى  2015)  الحسينيويعرف  

قائد آخر وفق أسس وإجراءات تنظيمية محددة، بما يضمن استمرارية العمل والمحافظة على مستوى الأداء  
 وتحقيق التطوير المطلوب.

خلالها إسناد  ( إلى أن تغيير القيادة الإدارية يمثل عملية استراتيجية يتم من  2017)   السواعيرويشير  
أهدافها  تحقيق  نحو  المنظمة  لقيادة  اللازمة  والكفاءات  المهارات  يمتلكون  أفراد  إلى  القيادية  المسؤوليات 

 المستقبلية وتعزيز استدامة أدائها.
التعريفات السابقة يتضح أن مفهوم تغيير القيادة الإدارية يتجاوز فكرة استبدال القادة،   استقراءمن خلال  و 

 ،ليصبح عملية تنظيمية تهدف إلى تحسين الأداء وتعزيز قدرة المنظمة على التكيف والاستجابة للمتغيرات 
معظم التعريفات على أن نجاح تغيير القيادة يتطلب وجود تخطيط واضح، واختيار قيادات تمتلك  كما تتفق  

 الكفاءة والقدرة على إدارة المرحلة الانتقالية، مع المحافظة على استقرار المنظمة واستمرار تحقيق أهدافها. 
العملية التنظيمية    هي  على ذلك، يمكن تعريف تغيير القيادة الإدارية إجرائياً في هذه الدراسة بأنه:  وبناءً 

النهارية، التي يتم من خلالها انتقال المسؤوليات والصلاحيات من قائد إداري إلى آخر داخل مراكز الرعاية  
وما يصاحب ذلك من إجراءات تنظيمية وإدارية قد تؤثر على استمرارية العمل وأداء المؤسسة، ويُقاس هذا 
المتغير إجرائياً من خلال استجابات أفراد العينة على فقرات الاستبانة المتعلقة ببُعدي: التخطيط لانتقال  

 القيادة، وكفاءة القيادة الجديدة.
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 :: أهمية تغيير القيادة الإداريةنياً ثا
تستمد عملية تغيير القيادة الإدارية أهميتها من الدور الذي تؤديه القيادة في تشكيل مسار المنظمة وتحديد 

فالقيادة الإدارية تمثل حلقة الوصل    ،قدرتها على تحقيق النجاح والاستمرار في ظل بيئات العمل المتغيرة
أو   القيادة  تغير في طبيعة  الفعلي، ولذلك فإن أي  التنفيذ  التنظيمية وبين عملية  الخطط والسياسات  بين 
أسلوب ممارستها قد ينعكس بصورة مباشرة على مستوى الأداء، وطريقة إدارة الموارد، ومستوى التفاعل بين  

 .(Groves, 2007) العاملين داخل المنظمة
المتسارعة التي تواجهها المنظمات،   وتزداد أهمية تغيير القيادة الإدارية في الوقت الحالي نتيجة التحولات 

بكفاءة،   الموارد  وإدارة  الاستراتيجي،  التفكير  على  القدرة  تمتلك  قيادات  إلى  ملحة  الحاجة  حيث أصبحت 
فاستمرار المنظمة في الاعتماد على أساليب قيادية لا تتناسب مع واقعها  ،والتعامل مع المستجدات بمرونة

الحالي قد يؤدي إلى ضعف قدرتها على التطوير، أو انخفاض مستوى قدرتها على المنافسة والاستجابة  
 (.Charan, 2011) للتحديات 

كما يمثل تغيير القيادة الإدارية فرصة لإعادة تقييم الواقع التنظيمي، والكشف عن الجوانب التي تحتاج 
إلى تحسين أو تطوير، وذلك من خلال تبني رؤى إدارية جديدة تساعد على معالجة المشكلات القائمة، 

فالقيادة الجديدة لا   ،وتحسين أساليب العمل، ورفع مستوى الانسجام بين أهداف المنظمة وممارساتها اليومية
تأتي فقط لاستكمال الأعمال السابقة، وإنما قد تسهم في إعادة بناء الأولويات وتطوير آليات العمل بما يحقق  

تبرز أهمية تغيير القيادة الإدارية كذلك في دوره في المحافظة على  ، كما  قيمة أكبر للمنظمة والعاملين فيها
المعرفة التنظيمية وتطويرها؛ إذ إن انتقال القيادة بصورة منظمة يتيح فرصة لمراجعة الخبرات المتراكمة، 
  وتحديد الممارسات الفعالة التي ينبغي المحافظة عليها، وفي الوقت نفسه إدخال أساليب جديدة تتلاءم مع 

بشكل خاص في المؤسسات التي تعتمد على الخبرات البشرية    اً وهذا الأمر يعد مهم  ،متطلبات التطوير
والفنية عنصر  الإدارية  المعرفة  تمثل  النهارية، حيث  الرعاية  في جودة    اً أساسي  اً المتخصصة، مثل مراكز 

 (. 2022)همام،  الخدمات المقدمة
ومن جانب آخر، يسهم تغيير القيادة الإدارية في تعزيز ثقافة العمل المؤسسي، حيث يقلل من الاعتماد 

وقدرة على    اً على أسلوب الإدارة المرتبط بشخص القائد فقط، ويعمل على بناء أنظمة إدارية أكثر استقرار 
على    اً قادر   اً قيادي   اً فالمنظمة الناجحة ليست التي تعتمد على قائد واحد، وإنما التي تمتلك نظام  ،الاستمرار

كما تظهر أهمية تغيير القيادة الإدارية في  ،  مهما تغير الأشخاص التجدد والمحافظة على مستوى الأداء  
ما تحمل خبرات وتجارب مختلفة قد   اً دعم عملية التطوير والتحسين المستمر، إذ إن القيادات الجديدة غالب
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تساعد على اكتشاف فرص جديدة للنمو، وتحسين طرق تقديم الخدمات، وتعزيز مشاركة العاملين في تحقيق  
أهداف المنظمة. وهذا ينعكس بصورة إيجابية على قدرة المؤسسة على المحافظة على استدامة أدائها وتحقيق  

 (. 2016)غنيم،  نتائجها المستقبلية
وبناءً على ذلك، يمكن القول إن أهمية تغيير القيادة الإدارية تتمثل في كونها وسيلة استراتيجية تساعد  

استقرار العمل وبين الحاجة إلى التطوير والتجديد، بما المنظمات على تحقيق التوازن بين المحافظة على  
 يعزز قدرتها على مواجهة التحديات وتحقيق أهدافها بكفاءة وفاعلية. 

 :: أهداف تغيير القيادة الإداريةثالثاً 
بتطوير   التي ترتبط  القيادة الإدارية لتحقيق مجموعة من الأهداف  تغيير  إلى إجراء  المنظمات  تسعى 

ويُعد تحديد أهداف التغيير خطوة أساسية لضمان    ،الأداء وتعزيز قدرتها على تحقيق توجهاتها المستقبلية
نجاح العملية القيادية، حيث يساعد على توضيح الغاية من التغيير وتوجيه الجهود نحو تحقيق نتائج محددة 

 . (Keller, 2018) قابلة للمتابعة والتقييم
في ضمان وجود قيادة تتناسب مع احتياجات المنظمة    ويتمثل الهدف الأساسي من تغيير القيادة الإدارية

ومتطلبات المرحلة التي تمر بها، بحيث تكون قادرة على التعامل مع التحديات الحالية والمستقبلية، وتوظيف  
 . (Keller, 2018) الإمكانات المتاحة بطريقة تحقق أفضل النتائج

 ومن أبرز أهداف تغيير القيادة الإدارية ما يأتي: 

 :  للمنظمة  الاستراتيجية  والتوجهات القيادة بين المواءمة تحقيق -1
  المستقبلية،   وأهدافها  المنظمة  رؤية  فهم  على  القدرة  تمتلك  قيادات   توفير  إلى  القيادة  تغيير  عملية  تهدف

  تحويل   على  يساعد   المناسبة  القيادة  فاختيار  ،الاستراتيجية  بالتوجهات   الإدارية  والممارسات   القرارات   وربط
 (.Rothwell, 2005) المنظمة داخل فعلية ممارسات  إلى مكتوبة وثائق مجرد  من الاستراتيجية الخطط

 :رفع مستوى الكفاءة الإدارية -2
إدارية   تمتلك قدرات  قيادات  الكفاءة من خلال الاستفادة من  إلى تحسين مستوى  القيادة  تغيير  يسعى 
ومهارات متنوعة تمكنها من إدارة الموارد البشرية والمادية بصورة أكثر فاعلية، وتحقيق الاستخدام الأمثل 

 (. Rothwell, 2005) للإمكانات المتاحة
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 : تطوير أساليب العمل والإدارة -3
يهدف تغيير القيادة إلى مراجعة الطرق والأساليب الإدارية المستخدمة، والعمل على تبني ممارسات أكثر 

المنظمة واحتياجاتها التواصل، وتحسين    ،ملاءمة لطبيعة  اتخاذ  وقد يشمل ذلك تطوير أساليب  إجراءات 
 .(2020)الداود،  القرار، وتعزيز المشاركة داخل بيئة العمل

 : تنمية الموارد البشرية وتحسين بيئة العمل  -4
دعم أكثر  عمل  بيئة  وبناء  والعاملين،  القيادة  بين  العلاقة  تطوير  الإدارية  القيادة  تغيير  أهداف    اً من 

قدرات الموظفين بما يرفع مستوى الأداء  ، من خلال تعزيز التواصل، وتشجيع المشاركة، وتنمية  اً وتحفيز 
 . (2020)الداود،  الفردي والجماعي

 : تحقيق الاستجابة للتغيرات الداخلية والخارجية -5
تهدف عملية تغيير القيادة إلى زيادة قدرة المنظمة على التعامل مع المتغيرات المحيطة بها، سواء كانت 

)احمد،   تغيرات تنظيمية أو تقنية أو اجتماعية، من خلال وجود قيادة تتمتع بالمرونة والقدرة على التكيف
2018.) 

 : تعزيز استمرارية الأداء المؤسسي -6
يسعى تغيير القيادة إلى ضمان استمرار عمل المنظمة وتحقيق نتائجها حتى في حال انتقال المسؤوليات  
المؤسسي وليس الاعتماد على جهود  العمل  قائمة على  إدارية  بناء ممارسات  القيادية، وذلك من خلال 

 (. 2018)احمد،  الأفراد فقط
وبذلك فإن أهداف تغيير القيادة الإدارية لا تقتصر على تحسين الوضع الإداري الحالي، وإنما تمتد إلى  

 بناء قدرة تنظيمية مستقبلية تساعد المنظمة على التطور والمحافظة على استدامة تحقيق أهدافها. 

 :أبعاد تغيير القيادة الإدارية:  رابعاً 
يُعد تغيير القيادة الإدارية من العمليات التنظيمية التي تتسم بالتعقيد؛ لارتباطها بعنصر بشري مؤثر في  
مختلف جوانب المنظمة، ولذلك فإن نجاحها لا يعتمد على مجرد انتقال السلطة من قائد إلى آخر، وإنما 

فالتغيير القيادي الناجح    ،فاعليتهايتطلب توافر مجموعة من الأبعاد التي تنظم عملية التغيير وتحدد مدى  
إلى مرحلة اندماج    لاً تبدأ بمرحلة التخطيط والاستعداد، ثم الانتقال الفعلي للقيادة، وصو يمثل منظومة متكاملة  

 . (Ishak, 2016) القيادة الجديدة داخل المنظمة وقدرتها على ممارسة دورها بكفاءة
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وتشير الأدبيات الإدارية إلى أن أبعاد تغيير القيادة الإدارية تتضمن مجموعة من الممارسات المرتبطة  
بإدارة عملية الانتقال القيادي، واختيار القيادة المناسبة، وضمان انتقال المعرفة، وتهيئة البيئة التنظيمية التي  

ومن خلال طبيعة الدراسة الحالية يمكن تناول أبعاد تغيير القيادة الإدارية في  ،  تساعد على تقبل التغيير
 الآتي: 

 :التخطيط لانتقال القيادة -1
القيادة المرحلة التأسيسية التي تعتمد عليها عملية تغيير القيادة الإدارية، حيث إن  يمثل التخطيط لانتقال  

نجاح الانتقال القيادي يرتبط بدرجة كبيرة بمدى استعداد المنظمة لهذا التغيير وقدرتها على التعامل معه  
فالتغيير القيادي الذي يتم دون وجود خطة واضحة قد يؤدي إلى حدوث فجوة بين القيادة    ،بصورة منظمة

السابقة والقيادة الجديدة، أو فقدان بعض المعلومات والخبرات المهمة، أو ظهور حالة من عدم الاستقرار 
يشير التخطيط لانتقال القيادة إلى مجموعة الإجراءات المنظمة التي تقوم بها المنظمة  ، كذلك  داخل المنظمة

الفعلية للانتقال القيادي، ووضع تصور واضح لمراحل  قبل حدوث التغيير، والتي تهدف إلى تحديد الحاجة 
الجديدة القيادة  المناسبة لاستقبال  الظروف  توفر  والأدوار، وضمان  المسؤوليات  وتحديد  )علي،   التغيير، 

2015.) 
كما يتطلب التخطيط الناجح دراسة طبيعة المنظمة واحتياجاتها المستقبلية، بحيث لا يكون اختيار القيادة  

على مجرد شغور المنصب، وإنما على مدى قدرة القائد الجديد على التعامل مع التحديات    اً الجديدة قائم
فاختيار قائد لا يتناسب مع طبيعة المنظمة أو أهدافها قد يؤدي إلى ضعف أثر  ،  ومتطلبات المرحلة القادمة

 (.2018)دخيل الله،  التغيير مهما كانت إجراءات الانتقال منظمة
النهارية بشكل خاص؛ لأن طبيعة العمل فيها تعتمد على  وتظهر أهمية هذا البعد في مراكز الرعاية  

الاستمرارية والتنسيق بين الجوانب الإدارية والفنية والتأهيلية، مما يجعل أي انتقال غير منظم للقيادة قد يؤثر  
 على مستوى التنسيق الداخلي وعلى قدرة العاملين على التكيف مع المرحلة الجديدة.

 من الممارسات، من أبرزها:  اً عدديتضمن  هذا البعد ( أن  2018دخيل الله )ذكر و 
 . القيادة تغيير تستدعي التي والدوافع الأسباب  تحديد  - 

 .الانتقال لعملية واضحة زمنية خطة وضع - 

 .الجديدة القيادة اختيار أساسها على  يتم التي المعايير تحديد  - 

 . الانتقالية المرحلة خلال والصلاحيات  المسؤوليات  تحديد  - 

 . التغيير لمرحلة والبشري  التنظيمي الاستعداد  توفير - 
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 :كفاءة القيادة الجديدة -2
في نجاح تغيير القيادة الإدارية، إذ إن الهدف الأساسي    اً تُعد كفاءة القيادة الجديدة من أكثر الأبعاد تأثير 

وتشير كفاءة ،  الوصول إلى قيادة تمتلك القدرة على إدارة المنظمة بكفاءة وتحقيق التحسين المطلوب   هو
القيادة الجديدة إلى امتلاك القائد مجموعة من المعارف والمهارات والقدرات التي تمكنه من أداء دوره القيادي 

والتواصل  بفاعلية، وتشمل هذه القدرات مهارات التخطيط، واتخاذ القرار، وإدارة الموارد، وحل المشكلات،  
فالقيادة الجديدة ،  مع العاملين، إضافة إلى القدرة على فهم البيئة التنظيمية والتعامل مع المتغيرات المختلفة

تواجه عادة مجموعة من التحديات في بداية توليها المسؤولية، مثل فهم ثقافة المنظمة، والتعرف على طبيعة  
الأولويات  وتحديد  العاملين،  مع  مهنية  علاقات  وبناء  المهنية    ،العمل،  للكفاءة  القائد  امتلاك  فإن  لذلك 

يعد عاملاً  للتطوير   اً أساسي  والشخصية  إلى فرصة  إداري  انتقال  وتحويلها من  التغيير  تسهيل عملية   في 
(Brittingham, 2009) . 

كما أن كفاءة القيادة الجديدة لا ترتبط فقط بالخبرة الإدارية، وإنما تشمل القدرة على بناء رؤية مستقبلية،  
فالقائد الناجح هو الذي يستطيع    ،العاملين، وإدارة التغيير بطريقة تقلل من المقاومة وتزيد من التعاون وتحفيز  

الجمع بين المحافظة على الجوانب الإيجابية الموجودة داخل المنظمة وبين تقديم أساليب جديدة تساعد على  
 (. 2021)المجالي،  التطوير

وفي مراكز الرعاية النهارية، تحتاج القيادة الجديدة إلى فهم طبيعة الخدمات المقدمة، وخصوصية التعامل  
مع المستفيدين وأسرهم، إضافة إلى القدرة على إدارة الفرق متعددة التخصصات، مما يجعل الكفاءة القيادية  

 في نجاح التغيير.  اً أساسي  اً عنصر 

 :يادة الجديدةوجود عدة مميزات في الق يتطلب   هذا البعد( أن  2021المجالي ) تذكر و 
 .المناسبة الإدارية والمعارف الخبرات  امتلاك - 

 .فعالة قرارات  اتخاذ  على القدرة - 

 . والتأثير التواصل مهارات  امتلاك - 

 . المختلفة  العمل فرق  قيادة على القدرة - 

 . المنظمة احتياجات  مع تتناسب  تطويرية رؤية امتلاك - 

 
 
 



19 

 

 : إدارة مرحلة الانتقال القيادي -3
الانتقال القيادي إلى قدرة المنظمة على تنظيم الإجراءات المرتبطة بعملية الانتقال،  تشير إدارة مرحلة  

فكلما    ،بما يشمل تسليم المهام، وتوضيح الصلاحيات، ومعالجة التحديات التي قد تظهر خلال هذه المرحلة
كما  ،  كانت عملية الانتقال واضحة ومنظمة، زادت قدرة القيادة الجديدة على ممارسة دورها بسرعة وفاعلية

تساعد الإدارة الجيدة لهذه المرحلة على تقليل مشاعر القلق أو عدم الوضوح لدى العاملين، حيث إن التغيير  
لذلك فإن وجود   ،القيادي قد يثير بعض التساؤلات حول أساليب العمل المستقبلية أو طبيعة القرارات القادمة

 (. 2021)العتيبي،  من الاستقرار والثقة داخل المنظمة آلية واضحة للانتقال يسهم في تحقيق قدر أكبر

 : (2021ا ذكرت العتيبي )كم  ويتطلب نجاح هذا البعد
 .المسؤوليات  واستلام لتسليم واضحة إجراءات  وجود  - 

 .القيادية والمهام الصلاحيات  تحديد  - 

 .الانتقال عن  الناتجة المشكلات  معالجة - 

 . عملها بداية خلال الجديدة للقيادة الدعم توفير - 

 : نقل المعرفة والخبرات القيادية  -4
يمثل نقل المعرفة والخبرات أحد الأبعاد المهمة في عملية تغيير القيادة الإدارية، إذ إن القيادة السابقة  

ما تمتلك خبرات متراكمة ومعرفة تفصيلية بطبيعة المنظمة، وتجاهل هذه المعرفة قد يؤدي إلى فقدان   اً غالب
انتقال القيادة على نقل الملفات أو المهام الرسمية، وإنما ولا يقتصر  ،  جزء مهم من رأس المال التنظيمي

يتطلب نقل الخبرات المتعلقة بأساليب العمل، والتحديات السابقة، والعلاقات التنظيمية، وآليات التعامل مع 
فهذه المعرفة تساعد القيادة الجديدة على فهم واقع المنظمة بصورة أسرع، واتخاذ قرارات ،  المواقف المختلفة

 (. 2022جابر،  أبو) أكثر ملاءمة

 والخبرات: من ممارسات نقل المعرفة ( أن  2022ابر )ذكر أبو جو 
 . المعلومات  لتبادل واضحة آليات  توفير - 

 .المهمة والسياسات  الإجراءات  توثيق - 

 . السابقة الإدارية الخبرات  مشاركة - 

 . التغيير أثناء التنظيمية المعرفة على المحافظة - 
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 : التواصل التنظيمي أثناء التغيير -5
فغياب التواصل    ،على بناء الفهم المشترك حول طبيعة التغيير وأسبابه وأهدافهالتواصل التنظيمي  يساعد  

الفعال قد يؤدي إلى ظهور الغموض أو انتشار تفسيرات غير دقيقة حول التغيير، مما قد يضعف تقبل  
بتوضيح توجهات المرحلة الجديدة، وشرح أدوار العاملين،  ويشمل التواصل التنظيمي قيام الإدارة  ،  العاملين له

كما يسهم التواصل المستمر في بناء علاقة قائمة على الثقة بين القيادة    ،والاستماع إلى آرائهم وملاحظاتهم
 . (Johnson, 2018) الجديدة والعاملين، مما يساعد على تسهيل عملية الانتقال

وتزداد أهمية هذا البعد في المنظمات التي تعتمد على العمل الجماعي، حيث يحتاج نجاح القيادة الجديدة 
 إلى تعاون مختلف المستويات الإدارية والفنية. 

 هذا البعد:  نجاح مؤشرات  منأن أوضح و 
 .بالتغيير المتعلقة المعلومات  وضوح - 

 .فعالة اتصال قنوات  توفر - 

 .العاملين بآراء القيادة اهتمام - 

 . والعاملين القيادة بين  الثقة تعزيز - 

 :تقبل العاملين للقيادة الجديدة -6
يمثل تقبل العاملين للقيادة الجديدة أحد العناصر المهمة في نجاح عملية تغيير القيادة الإدارية، إذ إن 

بالتغيير، وتؤثر اتجاهاتهم ومواقفهم على سرعة اندماج القيادة الجديدة    اً العاملين هم الطرف الأكثر ارتباط
ويعتمد تقبل العاملين على عدة عوامل، منها وضوح أهداف التغيير، ومدى ثقتهم بالقيادة  ،  وفاعلية ممارساتها

فالعاملون لا يتقبلون    ،الجديدة، وطريقة تعامل القائد معهم، وقدرته على بناء علاقات إيجابية داخل المنظمة 
قادرة   الجديدة  القيادة  بأن  شعورهم  نتيجة  وإنما  الإداري،  القرار  بسبب  فقط  وتحقيق  التغيير  دعمهم  على 

 . (Hargreaves, 2006) التحسين المطلوب 
كما أن القيادة التي تهتم بإشراك العاملين والاستماع إلى آرائهم تكون أكثر قدرة على بناء القبول وتقليل  

 المقاومة، لأن العاملين يشعرون بأنهم جزء من عملية التطوير وليسوا مجرد متلقين لها.

 هذا البعد: نجاح  ومن مؤشرات 
 .الجديدة بالقيادة  العاملين ثقة - 

 . معها للتعاون  استعدادهم - 
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 .الجديدة الإدارة أساليب  تقبل - 

 . التغيير مقاومة انخفاض  - 
يتضح أن تغيير القيادة الإدارية عملية متعددة الأبعاد تبدأ بالتخطيط الجيد للانتقال، ثم اختيار قيادة  و 

الكفاءة   وتعزيز  تمتلك  التنظيمية،  المعرفة  على  والمحافظة  بفاعلية،  الانتقالية  المرحلة  وإدارة  المناسبة، 
وتعمل هذه الأبعاد مجتمعة على تحديد مدى نجاح عملية    ،التواصل، وبناء قبول العاملين للقيادة الجديدة

 تغيير القيادة وقدرتها على إحداث أثر إيجابي داخل المنظمة.

 :: نظريات ونماذج تفسير تغيير القيادة الإداريةخامساً 
لتأثيره في    اً الإدارية أحد أشكال التغيير التنظيمي الذي اهتم به الفكر الإداري؛ نظر يُعد تغيير القيادة  

وقد حاول عدد من الباحثين تفسير كيفية حدوث التغيير داخل  ،طبيعة عمل المنظمة وسلوك العاملين فيها
المنظمات، والعوامل التي تؤثر في نجاحه أو فشله، من خلال مجموعة من النماذج والنظريات التي توضح  

 .(Peters, 2011) مراحل التغيير وآليات إدارته
وتساعد هذه النماذج في فهم طبيعة تغيير القيادة الإدارية باعتباره عملية منظمة تمر بمراحل متتابعة،  

كما تسهم في تفسير كيفية انتقال المنظمة من الوضع القيادي الحالي   ،وليست مجرد قرار إداري مفاجئ
المستهدف، وما يتطلبه ذلك من تهيئة العاملين، وإدارة المقاومة، وترسيخ الممارسات إلى الوضع القيادي  

 . (Brittingham, 2009) الجديدة

 ومن أبرز النماذج المفسرة لتغيير القيادة الإدارية ما يأتي: 
 : (Lewin’s Change Modelنموذج لوين للتغيير التنظيمي ) اولًا:

يُعد نموذج لوين من النماذج الكلاسيكية المهمة في تفسير عمليات التغيير داخل المنظمات، حيث قدمه 
( بهدف توضيح كيفية انتقال المنظمة من حالة قائمة إلى حالة جديدة Kurt Lewinالعالم كيرت لوين )

ورغم أن النموذج لا  ،  ويقوم النموذج على ثلاث مراحل رئيسة تمثل دورة التغيير التنظيمي  ،أكثر ملاءمة
، إلا أنه يعد من النماذج المناسبة لتفسير عملية انتقال القيادة؛ لأن  اً الإدارية تحديد يختص بتغيير القيادة  

غالب القائد  القرارات   اً تغيير  اتخاذ  وطريقة  التنظيمية،  والعلاقات  العمل،  أساليب  في  تغير  إلى  يؤدي   ما 
(Brittingham, 2009) . 

 وتتمثل مراحل النموذج فيما يأتي: 
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 : الحالي الوضع  إذابة  مرحلة -1
تمثل هذه المرحلة الاستعداد النفسي والتنظيمي للتغيير، حيث يتم فيها إدراك الحاجة إلى الانتقال من  

تعني هذه المرحلة إدراك المنظمة   وفي سياق تغيير القيادة الإدارية  ،الوضع القيادي الحالي إلى وضع جديد 
جديدة لا تستطيع القيادة الحالية التعامل    لوجود حاجة إلى تغيير القيادة نتيجة ظهور تحديات أو متطلبات 

وتتطلب هذه المرحلة توضيح أسباب التغيير، وشرح أهميته للعاملين، وتقليل المخاوف    معها بالشكل المطلوب 
المرتبطة به، لأن الأفراد قد يميلون إلى المحافظة على الوضع القائم بسبب شعورهم بالاستقرار أو الخوف  

 .(Hargreaves, 2011) من المجهول

 : مرحلة التغيير أو الانتقال -2
حيث تنتقل المنظمة من الوضع السابق إلى الوضع    تبدأ في هذه المرحلة عملية تطبيق التغيير الفعلي،

وفي حالة تغيير القيادة الإدارية، تتمثل هذه المرحلة في انتقال المسؤوليات والصلاحيات إلى القيادة    ،الجديد 
وتحتاج هذه المرحلة إلى دعم تنظيمي واضح،  ،  الجديدة، وبدء تطبيق أساليبها الإدارية وتوجهاتها المختلفة

كما تحتاج    ،وتوفير المعلومات اللازمة للقيادة الجديدة، ومساعدتها على فهم طبيعة المنظمة وثقافتها الداخلية
 (.2017)حسام،    إلى تواصل مستمر مع العاملين لضمان وضوح التوجهات الجديدة وتقليل مقاومة التغيير

 :مرحلة إعادة التجميد -3
ففي حالة تغيير    ،من الممارسات التنظيمية المعتادة   اً وجعله جزء  تمثل هذه المرحلة تثبيت التغيير الجديد 

لا يكتمل نجاح العملية بمجرد تعيين قائد جديد، وإنما يتحقق عندما تصبح أساليب القيادة الجديدة    القيادة
تشمل هذه المرحلة تعزيز الممارسات الإيجابية التي جاءت مع القيادة  ، كما  مقبولة ومستقرة داخل المنظمة

 (. 2020)حرب،  الجديدة، وتطوير الأنظمة والإجراءات بما يدعم استمرار النهج القيادي الجديد 

 : ( Kotter’s Eight-Step Change Modelنموذج كوتر للتغيير ) ثانياً:
لإدارة التغيير التنظيمي، حيث ركز على أهمية    لاً أكثر تفصي  اً ( نموذجJohn Kotterقدم جون كوتر )

ويتميز هذا النموذج بأنه يوضح الخطوات العملية التي تحتاجها المنظمات    ،التغييرالقيادة ودورها في إنجاح  
 لضمان نجاح التحولات التنظيمية. 

 وتتمثل خطوات النموذج فيما يأتي: 
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 : إيجاد الشعور بالحاجة إلى التغيير -1
تبدأ عملية التغيير بإدراك المنظمة لأهمية التغيير وضرورة حدوثه، حيث يجب توضيح الأسباب التي  

 . (Bierly, 2013) تستدعي تغيير القيادة، مثل الحاجة إلى تطوير الأداء أو مواجهة تحديات جديدة

 : تشكيل فريق داعم للتغيير -2
التغيير   عملية  يدعمون  المنظمة  داخل  الأشخاص  من  مجموعة  وجود  القيادة  تغيير  نجاح  يتطلب 

 (. 2021المرقطن، ) الجديد فقطويساعدون في تطبيقها، بحيث لا تكون المسؤولية مرتبطة بالقائد 

 : بناء رؤية واضحة للتغيير -3
المنظمة، وتوضيح أهدافها  فيه  الذي ستسير  إلى وضع تصور واضح للاتجاه  الجديدة  القيادة  تحتاج 

 (. 2021)المرقطن،  وأولوياتها للعاملين

 : نشر الرؤية والتواصل بشأنها -4
يعد التواصل المستمر من أهم عناصر نجاح التغيير، حيث يساعد العاملين على فهم التوجهات الجديدة  

 (.2005)النعيمي،  وتعزيز ثقتهم بالقيادة

 : إزالة العوائق أمام التغيير -5
تتضمن هذه الخطوة التعامل مع المشكلات أو المقاومة التي قد تعيق نجاح القيادة الجديدة، سواء كانت 

 . (Bierly, 2013) مرتبطة بالأنظمة أو الثقافة التنظيمية أو اتجاهات العاملين

 : تحقيق نجاحات قصيرة المدى -6
الجديدة  القيادة  بجدوى  العاملين  وإقناع  بالتغيير  الثقة  تعزيز  على  مبكرة  إيجابية  نتائج  تحقيق   يساعد 

(Bierly, 2013). 

 :تعزيز التغيير وتطويره -7
لا ينبغي للمنظمة أن تتوقف عند النتائج الأولية، بل تستمر في تطوير الممارسات القيادية وتحسين  

 (.2017)حسام،  الأداء

 : ترسيخ التغيير في ثقافة المنظمة -8
من ثقافة المنظمة بحيث يصبح الأسلوب القيادي الجديد    اً تتمثل المرحلة الأخيرة في جعل التغيير جزء

 (.2020)حرب،  ومقبولاً  اً مستقر 
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 : : معوقات تغيير القيادة الإداريةسادساً 
على الرغم من أهمية تغيير القيادة الإدارية ودوره في تطوير المنظمات، إلا أن تطبيقه قد يواجه مجموعة  
من التحديات التي تؤثر في فاعليته، إذ إن التغيير القيادي يرتبط بعوامل بشرية وتنظيمية قد تجعل عملية  

 الانتقال أكثر صعوبة إذا لم تتم إدارتها بالشكل المناسب. 

 ومن أبرز معوقات تغيير القيادة الإدارية ما يأتي: 
 ر: مقاومة العاملين للتغيي -1

في عمليات تغيير القيادة، حيث قد يشعر بعض الموظفين    اً تعد مقاومة العاملين من أكثر المعوقات شيوع
داخل  العلاقات  تغير طبيعة  أو  الوظيفي  الاستقرار  فقدان  من  الخوف  أو  الجديدة  الأساليب  تجاه  بالقلق 

وقد تظهر المقاومة في صورة ضعف التعاون، أو التمسك بالأساليب السابقة، أو عدم الرغبة في ، المنظمة
لذلك فإن التعامل مع المقاومة يحتاج إلى تواصل فعال وإشراك العاملين في فهم    ،تطبيق التوجيهات الجديدة

 (. 2019)الهيئة الاتحادية للموارد البشرية الحكومية،  أهداف التغيير

 : ضعف التخطيط لعملية الانتقال القيادي -2
قد يؤدي غياب التخطيط المسبق إلى حدوث مشكلات أثناء انتقال القيادة، مثل عدم وضوح المسؤوليات،  

فالتغيير القيادي الناجح  ، أو فقدان بعض المعلومات المهمة، أو بطء اندماج القيادة الجديدة داخل المنظمة
 (. 2012)المطيري،  يحافظ على استقرار العمل  اً ممنظ يحتاج إلى خطوات واضحة تضمن انتقالاً 

 : ضعف التواصل أثناء مرحلة التغيير -3
القلق لدى العاملين، وقد يسبب انتشار  يؤدي نقص المعلومات أو غموض أهداف التغيير إلى زيادة 

لتقليل حالة    اً أساسي   اً لذلك يعد التواصل المستمر عنصر ،  تفسيرات غير صحيحة حول أسباب التغيير ونتائجه
 (.2022)القايدي،  عدم اليقين وتعزيز الثقة بين القيادة والعاملين

 : عدم ملاءمة القيادة الجديدة لطبيعة المنظمة -4
قد يفشل تغيير القيادة عندما يتم اختيار قائد لا يمتلك المهارات أو الخبرات المناسبة لطبيعة العمل، 

أنماط  يتطلب  المنظمات  اختلاف طبيعة  إن  الخدمية مثل مراكز ،  قيادية مختلفة  اً حيث  المؤسسات  وفي 
 الرعاية النهارية، تحتاج القيادة إلى فهم الجوانب الإدارية والإنسانية والفنية المرتبطة بطبيعة الخدمات المقدمة 

 (. 2022)القايدي، 
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 : فقدان الخبرات والمعرفة التنظيمية  -5
قد يؤدي انتقال القيادة إلى فقدان بعض الخبرات إذا لم يتم الاهتمام بنقل المعرفة بين القيادة السابقة  

 (. 2005)النعيمي،  والجديدة، مما قد يسبب صعوبة في فهم واقع المنظمة والتعامل مع تحدياتها

 : اتيجيةاستدامة الأهداف الاستر :  الثانيالمبحث 
تواجه المؤسسات المعاصرة بيئة عمل تتسم بالتغير المستمر والتعقيد المتزايد، الأمر الذي جعل تحقيق  
الأهداف الاستراتيجية والمحافظة على استمراريتها من أهم التحديات الإدارية التي تتطلب وجود منهجيات 

فلم يعد نجاح المؤسسة يقاس فقط بمدى قدرتها على الوصول إلى أهدافها    ،واضحة وقدرات تنظيمية متطورة
مستوى الإنجاز وتطويره بما يحقق الاستمرارية والنمو    في فترة زمنية محددة، وإنما بقدرتها على الحفاظ على

 (.2022)القايدي،  في المستقبل
وتُعد الأهداف الاستراتيجية بمثابة الإطار الذي يحدد توجه المؤسسة ومسارها المستقبلي، حيث تساعد  

  ، في توجيه القرارات الإدارية، وتحديد الأولويات، وتوظيف الموارد البشرية والمادية لتحقيق النتائج المرغوبة
إلا أن وجود أهداف استراتيجية واضحة لا يضمن بالضرورة نجاح المؤسسة ما لم تمتلك القدرة على تحويل  

 (. 2021)المرقطن،  هذه الأهداف إلى ممارسات مستدامة قابلة للتطبيق والمتابعة والتطوير
الإدارة  ومن هنا ظهر مفهوم استدامة تحقيق الأهداف الاستراتيجية باعتباره أحد المفاهيم الحديثة في  

الاستراتيجية، والذي يركز على قدرة المؤسسات على المحافظة على إنجازاتها وتحقيق أهدافها بصورة مستمرة  
من خلال بناء أنظمة عمل مرنة، وتعزيز التعلم التنظيمي، وتطوير الموارد، والاستجابة للمتغيرات الداخلية  

 (.2021)العتيبي،  والخارجية
كما ترتبط استدامة تحقيق الأهداف الاستراتيجية بقدرة المؤسسة على تحقيق التوازن بين متطلبات الأداء 
الحالي ومتطلبات المستقبل، بحيث لا تكون النتائج المحققة مرتبطة بظروف مؤقتة أو جهود فردية، بل  

  وعليه ،  زيز القدرة التنافسيةتكون ناتجة عن ممارسات مؤسسية ومنهجيات إدارية تضمن استمرار النجاح وتع
في نجاح المؤسسات، كونها تعكس مدى قدرتها    اً أساسي  اً استدامة تحقيق الأهداف الاستراتيجية تمثل بعد فإن  

قيمة مستمرة   يحقق  بما  المحافظة عليها وتطويرها  إلى مرحلة  الأهداف  تحقيق  الانتقال من مرحلة  على 
 (.2012)المطيري،  للمؤسسة وأصحاب المصلحة
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 :الأهداف الاستراتيجية مفهوم استدامة  ولًا: أ
يشير مفهوم استدامة تحقيق الأهداف الاستراتيجية إلى قدرة المؤسسة على ضمان استمرار تنفيذ أهدافها  
التي  للموارد والقدرات والأنظمة  الزمن، من خلال امتلاكها  المستهدفة عبر  نتائجها  الاستراتيجية وتحقيق 

 ( 2018)دخيل الله،  تمكنها من المحافظة على الأداء وتحسينه بشكل مستمر 
الاستدامة الاستراتيجية باعتبارها عملية ديناميكية لا تقتصر على المحافظة على الوضع ويُنظر إلى  

القائم، وإنما تتضمن قدرة المؤسسة على التكيف والتطوير وإعادة توجيه جهودها بما يتناسب مع المتغيرات  
فالمؤسسات المستدامة هي التي تمتلك القدرة على مراجعة أهدافها وتحديث استراتيجياتها دون    ،المحيطة بها

 . (Bierly, 2013) فقدان الاتجاه العام لرؤيتها ورسالتها
كما يعكس هذا المفهوم قدرة المؤسسة على بناء منظومة متكاملة تربط بين التخطيط الاستراتيجي والتنفيذ  

من الثقافة التنظيمية والممارسات اليومية   اً الفعلي وقياس الأداء، بحيث تصبح الأهداف الاستراتيجية جزء
 .(Bierly, 2013) للعاملين، وليس مجرد خطط مكتوبة أو توجهات مستقبلية

توجهات  و  اختلاف  نتيجة  الاستراتيجية  الأهداف  تحقيق  استدامة  مفهوم  حول  النظر  وجهات  تعددت 
 ومجالات تطبيق المفهوم، ويمكن عرض أبرز التعريفات الاصطلاحية كما يلي:الباحثين 

تحقيق أهدافها  المحافظة على  بأنها قدرة المؤسسة على  تحقيق الأهداف الاستراتيجية  تُعرف استدامة 
طويلة المدى من خلال الاستخدام الفعال للموارد، وتطوير العمليات الداخلية، وبناء قدرات تنظيمية تمكنها  

 .(Peters, 2011) من مواجهة التغيرات وضمان استمرار الأداء
تشير استدامة تحقيق الأهداف الاستراتيجية إلى قدرة المؤسسة على تحويل خططها وأهدافها الاستراتيجية  و 

والتقويم والتحسين  إلى نتائج مستمرة قابلة للقياس والتطوير، من خلال وجود أنظمة إدارية تضمن المتابعة  
 .(Anthony, 2017) المستمر

تُعرف بأنها مدى امتلاك المؤسسة للمرونة والقدرة التنظيمية التي تمكنها من الاستمرار في تحقيق  ايضاً  
أهدافها الاستراتيجية رغم التغيرات والتحديات البيئية، وذلك عبر التكيف المستمر وإعادة توجيه الموارد وفق  

 (.2022)همام،  الأولويات المستقبلية
ضمان  و  إلى  تهدف  متكاملة  إدارية  عملية  بأنها  الاستراتيجية  الأهداف  تحقيق  استدامة  تعريف  يمكن 

استمرار فاعلية التوجهات الاستراتيجية للمؤسسة من خلال المواءمة بين الرؤية المستقبلية، والموارد المتاحة،  
 (.2018محمود، ) طويلة الأجلوالقدرات البشرية والتنظيمية، بما يحقق نتائج 
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يتضح    استقراءمن خلال  و  السابقة  الاستراتيجية  أن  التعريفات  الأهداف  تحقيق  استدامة  مفهوم  جوهر 
يتمثل في قدرة المؤسسة على المحافظة على إنجازاتها وتحقيق أهدافها بصورة مستمرة، وليس مجرد الوصول  

 إليها في فترة زمنية محددة، وذلك من خلال امتلاك مقومات تنظيمية وإدارية تدعم الاستمرارية والتطوير. 
 إجرائياً في هذه الدراسة بأنه:  الاستراتيجيةاستدامة الأهداف على ذلك، يمكن تعريف   وبناءً 

هي قدرة مراكز الرعاية النهارية على الاستمرار في تنفيذ وتحقيق أهدافها الاستراتيجية بكفاءة وفعالية  
القيادة، ويُقاس هذا المتغير   التنظيمية التي قد تطرأ على  التغيرات الإدارية أو  على المدى الطويل، رغم 

العينة   أفراد  تنفيذ الأهداف  إجرائياً من خلال استجابات  ببُعدي: استمرارية  المتعلقة  على فقرات الاستبانة 
 الاستراتيجية، واستدامة الأداء المؤسسي.

 :الأهداف الاستراتيجيةأهمية استدامة ثانياً:  
تنبع أهمية استدامة تحقيق الأهداف الاستراتيجية من الدور الذي تؤديه في تعزيز قدرة المؤسسات على  
تحقيق قيمة مستمرة والمحافظة على فاعلية توجهاتها الإدارية، إذ أصبحت المؤسسات في الوقت الراهن  

ر أثر هذه الأهداف وتحويلها  تواجه تحديات لا ترتبط فقط بتحقيق الأهداف، وإنما بقدرتها على ضمان استمرا
التي تعكس نضج    إلى نتائج مؤسسية قابلة للمحافظة والتطوير. ولذلك أصبحت الاستدامة أحد المعايير

المؤسسة وقدرتها على إدارة مواردها وقراراتها بصورة تحقق التوازن بين متطلبات الأداء الحالي وتطلعات 
 . (Buckway, 2020) المستقبل

وتظهر أهمية استدامة تحقيق الأهداف الاستراتيجية في أنها تساعد المؤسسة على تحقيق التكامل بين  
والعمليات   التنفيذية  بالخطط  للمؤسسة  العليا  الأهداف  ربط  خلال  من  الإداري،  العمل  مستويات  مختلف 

صبح العاملون أكثر قدرة  اليومية. فكلما كانت الأهداف الاستراتيجية مدعومة بمنهجية واضحة للاستدامة، أ
كما  ،  على فهم الأولويات المؤسسية، وتوجيه جهودهم نحو تحقيق نتائج تتوافق مع الاتجاه العام للمؤسسة

الاستدامة الاستراتيجية في الحد من الفجوة بين التخطيط والتنفيذ، والتي تعد من أبرز التحديات التي  تساهم  
تواجه المؤسسات؛ إذ إن العديد من الخطط الاستراتيجية قد تفقد فاعليتها بسبب ضعف المتابعة أو عدم  

ومن هنا تظهر أهمية الاستدامة في إيجاد ممارسات إدارية تضمن    ،توفر آليات تضمن استمرار التطبيق
انتقال الأهداف من مرحلة التخطيط إلى مرحلة التنفيذ الفعلي، وربطها بمؤشرات أداء تساعد على متابعة  

 (.2019عبدالعزيز، ) مستوى الإنجاز
وتبرز أهمية استدامة تحقيق الأهداف الاستراتيجية كذلك في دعم عملية الحوكمة المؤسسية، من خلال  

 ، مستوى الشفافية في متابعة الأداء، وتوفير أسس واضحة للمساءلة والتقييمتعزيز وضوح المسؤوليات، ورفع  
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فوجود توجه مستدام لتحقيق الأهداف يساعد الإدارة على تحديد مدى فاعلية القرارات المتخذة، ومعرفة مدى 
 (. 2019)عبدالعزيز،  توافق النتائج المحققة مع التوجهات الاستراتيجية للمؤسسة

عنصر  الاستراتيجية  الاستدامة  تعد  داخل   اً مهم  اً كما  المتراكمة  والخبرات  المعرفة  على  المحافظة  في 
المؤسسة، حيث تساعد على تحويل الخبرات الفردية إلى ممارسات تنظيمية يمكن الاستفادة منها على المدى 

وتزداد أهمية هذا الجانب في المؤسسات التي تتعرض لتغيرات إدارية أو انتقال في القيادات، إذ   ،الطويل
تغير الأشخاص  تسهم   نتيجة  المكتسبات  فقدان  الاستراتيجي وعدم  المسار  المحافظة على  الاستدامة في 

 (.2015)علي،  المسؤولين عن التنفيذ 
وتساعد استدامة تحقيق الأهداف الاستراتيجية في تحسين قدرة المؤسسة على تحديد أولوياتها المستقبلية،  

فالمؤسسة التي تعتمد على منظور    ،وذلك من خلال مراجعة نتائج الأداء وتحليل المتغيرات المؤثرة في عملها
المستقبلية   التحديات  استشراف  على  تعمل  وإنما  الحالية،  المشكلات  معالجة  على  فقط  تركز  لا  مستدام 

 ( 2014)المطيري،  والاستعداد لها من خلال تطوير خططها وإمكاناتها
تعزيز كفاءة إدارة الموارد،  أن استدامة تحقيق الأهداف الاستراتيجية تسهم في    اً ومن الجوانب المهمة أيض

بأهدافها، وتحقيق الاستخدام الأمثل    اً حيث تمكن المؤسسة من توجيه إمكاناتها نحو المبادرات الأكثر ارتباط
كما تساعد على تجنب القرارات قصيرة المدى التي قد تحقق نتائج مؤقتة لكنها لا تدعم    ،للموارد المتاحة

 (.2021جابر،    أبو) بناء قدرات مؤسسية طويلة الأجل
وتكتسب الاستدامة الاستراتيجية أهمية خاصة في تعزيز ثقافة الأداء داخل المؤسسة، حيث تجعل تحقيق  
الأهداف مسؤولية مشتركة بين مختلف المستويات التنظيمية، وتدعم الانتقال من مفهوم الإنجاز الفردي إلى  

الجماعي المؤسسي  النجاح  الم  ،مفهوم  التحسين  تبني ممارسات  ستمر، وتطوير أساليب  كما تشجع على 
 (. 2018)الحارثي،  العمل بما يرفع من جودة الأداء ويعزز قدرة المؤسسة على تحقيق أهدافها بكفاءة

بالمؤسسة،  المصلحة  أصحاب  ثقة  تعزيز  في  الاستراتيجية  الأهداف  تحقيق  استدامة  تسهم  كذلك 
فالمؤسسات التي تمتلك قدرة على المحافظة على التزاماتها وتحقيق نتائج مستقرة تكون أكثر قدرة على بناء  

المؤسسية ويدعم قدرتها    علاقات طويلة المدى مع المستفيدين والشركاء والجهات الداعمة. وهذا يعزز مكانتها
 . (Collins, 2001) على الاستمرار وتحقيق أهدافها المستقبلية

تتمثل في كونها تمثل إطا   اً داعم  اً ر وبناءً على ذلك، فإن أهمية استدامة تحقيق الأهداف الاستراتيجية 
للتميز المؤسسي، فهي لا تركز فقط على الوصول إلى الأهداف، بل تهتم ببناء الأنظمة والقدرات والممارسات  
التي تجعل تحقيق هذه الأهداف جزءًا مستمرًا من أداء المؤسسة، بما يعزز قدرتها على مواجهة التحديات  

 . (Groves, 2007) وتحقيق النجاح المؤسسي طويل المدى
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 :الأهداف الاستراتيجيةاستدامة  أهداف : ثالثاً 
تسعى المؤسسات من خلال تبني مفهوم استدامة تحقيق الأهداف الاستراتيجية إلى تعزيز قدرتها على  

المستقبلية، وضمان استمرار فاعلية خططها وبرامجها، بحيث لا تكون الأهداف المحافظة على توجهاتها  
وإنما تصبح جزء نتائج مؤقتة مرتبطة بمرحلة معينة،  المؤسسي    اً الاستراتيجية مجرد  العمل  من منظومة 

وتتمثل أهداف استدامة تحقيق الأهداف الاستراتيجية في مجموعة من الغايات التي تسهم في  ،  المستمرة
 تعزيز قدرة المؤسسة على تحقيق النجاح والمحافظة عليه، ومن أبرزها ما يلي:

 : الاستراتيجية الأهداف تحقيق  استمرارية ضمان -1
يُعد ضمان استمرارية تحقيق الأهداف الاستراتيجية من أهم أهداف الاستدامة، حيث تسعى المؤسسات  

 ،قدرتها على الإنجاز بالتغيرات أو الظروف الطارئةإلى المحافظة على مسارها الاستراتيجي وعدم تأثر  
لتحقيق النجاح المؤسسي ما لم تمتلك المؤسسة القدرة على    اً فوجود أهداف استراتيجية واضحة لا يُعد كافي

ويهدف هذا الجانب إلى تعزيز قدرة ،  استمرار تنفيذ هذه الأهداف وتحويلها إلى ممارسات فعلية ومستقرة
المؤسسة على الانتقال من مرحلة تحقيق الأهداف إلى مرحلة المحافظة عليها وتطويرها، من خلال وجود  
التقدم، والكشف المبكر عن أي انحرافات قد تؤثر على   أنظمة متابعة وتقويم تساعد على قياس مستوى 

مؤقتة، كما يسهم في ضمان عدم ارتباط تحقيق الأهداف بجهود فردية أو مبادرات  ،  تحقيق النتائج المطلوبة
 (. 2015)عيد،  وإنما يعتمد على إجراءات وأنظمة تنظيمية تدعم الاستمرارية

 : تعزيز قدرة المؤسسة على التكيف مع المتغيرات  -2
تهدف استدامة تحقيق الأهداف الاستراتيجية إلى بناء مؤسسة قادرة على التعامل مع التغيرات المستمرة  
في بيئتها الداخلية والخارجية، سواء كانت تغيرات اقتصادية أو تقنية أو تنظيمية أو اجتماعية. فالمؤسسات 

رة على مراجعة استراتيجياتها وتحديثها بما  الناجحة لا تتمسك بالأساليب التقليدية في العمل، وإنما تمتلك القد 
 (.2020)صالح،  يتناسب مع المستجدات 

القرارات المناسبة في  ويحقق هذا الهدف من خلال تطوير المرونة التنظيمية، وتعزيز القدرة على اتخاذ  
الوقت المناسب، وإعادة توجيه الموارد والإمكانات بما يتوافق مع الأولويات الجديدة، مع المحافظة على 

 (.2020)صالح،   الرؤية العامة للمؤسسة وأهدافها الأساسية
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 : تحقيق الاستخدام الأمثل للموارد المؤسسية  -3
ممكنة   قيمة  أعلى  تحقق  بطريقة  المتاحة  الموارد  توظيف  ضمان  إلى  الاستراتيجية  الاستدامة  تهدف 

  اً ر فالإدارة الفاعلة للموارد تمثل عنص ، للمؤسسة، سواء كانت هذه الموارد بشرية أو مالية أو تقنية أو معرفية
في المحافظة على استمرارية تحقيق الأهداف، لأن ضعف التخطيط أو سوء توزيع الموارد قد يؤدي    اً أساسي

الخطط تنفيذ  تعثر  المتاحة  ،  الاستراتيجية  إلى  الموارد  بين  التوازن  تحقيق  على  الهدف  هذا  يركز  كما 
والاحتياجات المستقبلية، بما يضمن قدرة المؤسسة على الاستمرار في تنفيذ برامجها ومبادراتها دون الاعتماد  

 (.2017  )حسام، على حلول مؤقتة أو موارد غير مستقرة

 : بناء قدرات تنظيمية داعمة للاستدامة  -4
تهدف استدامة الأهداف الاستراتيجية إلى تطوير القدرات الداخلية للمؤسسة بما يمكنها من المحافظة  

وتشمل هذه القدرات تطوير مهارات العاملين، وتعزيز المعرفة التنظيمية،    ،على أدائها وتحقيق أهدافها مستقبلاً 
وتسهم هذه القدرات في جعل  ،  ويروتحسين أساليب العمل، وبناء ثقافة مؤسسية تشجع على التعلم والتط

لمواجهة التحديات، حيث تصبح لديها إمكانات داخلية تساعدها على الاستمرار    اً المؤسسة أكثر استعداد 
 (. 2016)جاد الرب،  وتحقيق أهدافها حتى مع تغير القيادات أو اختلاف الظروف المحيطة

 : تعزيز ثقافة التحسين والتطوير المستمر -5
وليست   باعتباره ممارسة مؤسسية  المستمر  التحسين  مفهوم  ترسيخ  إلى  الاستراتيجية  الاستدامة  تهدف 

فالمؤسسات التي تسعى إلى المحافظة على أهدافها تحتاج إلى مراجعة أدائها بصورة دورية،    ،اً إجراءً مؤقت
رفع مستوى  ويؤدي ذلك إلى  ،  وتحليل النتائج، والاستفادة من التغذية الراجعة لتطوير عملياتها وأساليب عملها

الجودة والكفاءة، وتقليل الفجوات بين الأداء الفعلي والأداء المستهدف، بما يدعم قدرة المؤسسة على تحقيق  
 (.2021)المجالي،  أهدافها بصورة أكثر فاعلية

 : تحقيق التوازن بين الأداء الحالي والمتطلبات المستقبلية -6
تهدف استدامة تحقيق الأهداف الاستراتيجية إلى تحقيق التوازن بين المحافظة على مستوى الأداء الحالي 

فتركيز المؤسسة على النتائج الحالية فقط قد يؤدي إلى إهمال بناء القدرات   ،والاستعداد لمتطلبات المستقبل
لذلك تسعى ،  المستقبلية، بينما التركيز على المستقبل دون تحقيق نتائج حالية قد يؤثر على استقرار المؤسسة

إيجاد حالة من التوازن تمكن المؤسسة من تحقيق أهدافها الحالية، وفي الوقت ذاته الاستثمار  الاستدامة إلى  
 (. 2021)المجالي،  في تطوير إمكاناتها بما يضمن استمرار نجاحها مستقبلاً 
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 : الأهداف الاستراتيجيةأبعاد استدامة  رابعاً:  
قدرة  تعكس  التي  المتكاملة  الأبعاد  من  مجموعة  وجود  الاستراتيجية  الأهداف  تحقيق  استدامة  تتطلب 

وتختلف الأبعاد باختلاف طبيعة    ،المؤسسة على المحافظة على إنجازاتها وتطوير أدائها بصورة مستمرة
المؤسسات ومجالات عملها، إلا أن هناك مجموعة من الأبعاد الأساسية التي تمثل مرتكزات رئيسية لتحقيق  

 الاستدامة، ومن أبرزها: 

 : الاستراتيجية الأهداف تنفيذ  استمرارية -1
يمثل هذا البعد قدرة المؤسسة على المحافظة على تنفيذ أهدافها الاستراتيجية وفق الخطط الموضوعة،  

المختلفة الزمنية  الفترات  الأهداف خلال  بهذه  المرتبطة  والبرامج  المبادرات  تطبيق  استمرار  ولا  ،  وضمان 
متابعة   المؤسسة على  قدرة  تشمل  بل  الاستراتيجية،  بالخطة  الالتزام  التنفيذ على مجرد  استمرارية  تقتصر 
مستوى الإنجاز، وتوفير المتطلبات اللازمة للتنفيذ، ومعالجة التحديات التي قد تعيق الوصول إلى النتائج  

كما يعكس هذا البعد مدى قدرة المؤسسة على تحويل الأهداف الاستراتيجية من توجهات نظرية    ،المستهدفة
 .(Brittingham, 2009) تشغيلية مستمرة داخل مختلف المستويات التنظيميةإلى ممارسات 

وتتطلب استمرارية تنفيذ الأهداف وجود وضوح في المسؤوليات، وتكامل بين الإدارات المختلفة، ونظم  
 (. 2015)علي،  متابعة فعالة تساعد على قياس الأداء والتأكد من استمرار التقدم نحو تحقيق الأهداف

 : استدامة الأداء المؤسسي -2
يشير هذا البعد إلى قدرة المؤسسة على المحافظة على مستوى أدائها وتحسينه بصورة مستمرة بما يحقق  

ويشمل ذلك استقرار العمليات الداخلية، وتحسين جودة الخدمات أو المنتجات، ورفع    ،أهدافها الاستراتيجية
وتعتمد استدامة ،  المدى الطويلكفاءة استخدام الموارد، وتعزيز قدرة المؤسسة على تحقيق نتائج متوازنة على  

المؤسسة من   تتمكن  بحيث  المستمر،  والتقويم  الأداء  لقياس  أنظمة واضحة  المؤسسي على وجود  الأداء 
التعرف على مستوى تقدمها وتحديد جوانب التحسين المطلوبة. كما ترتبط بقدرة المؤسسة على بناء بيئة  

 (. 2020)الشريف،  ستمرار والتميزعمل داعمة للإبداع والتطوير، مما يسهم في تعزيز قدرتها على الا

 : البعد التنظيمي  -3
يرتبط هذا البعد بمدى قدرة المؤسسة على توفير الهيكل التنظيمي والسياسات والإجراءات التي تدعم  

مستدامة بصورة  الاستراتيجية  أهدافها  الداخلي،   ،تحقيق  الاتصال  وفاعلية  والمسؤوليات،  الأدوار  فوضوح 
، الإدارية تعد من العوامل الأساسية التي تساعد المؤسسة على تنفيذ استراتيجياتها بكفاءة  ومرونة الأنظمة
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كما يسهم التنظيم الفعال في تعزيز التنسيق بين مختلف الوحدات الإدارية، وتقليل التعارض في المهام، 
 .(2020)الشريف،  ورفع القدرة على اتخاذ القرارات المناسبة لدعم استمرارية الأداء

 : البعد البشري  -4
يركز هذا البعد على أهمية العنصر البشري في تحقيق الاستدامة، باعتبار العاملين أحد أهم الموارد التي 

ويتضمن ذلك تطوير مهارات الموظفين، وتحفيزهم، وتعزيز    ،تعتمد عليها المؤسسة في تنفيذ استراتيجياتها
التكيف، فكلما امتلك  ،  مشاركتهم في تحقيق الأهداف المؤسسية العاملون المعرفة والمهارات والقدرة على 

المختلفة  المتغيرات  ظل  في  أهدافها  وتحقيق  أدائها  على  المحافظة  على  قدرة  أكثر  المؤسسة    أصبحت 
(Brittingham, 2009) . 

 : البعد التطويري والتعلم التنظيمي -5
يعكس هذا البعد قدرة المؤسسة على التعلم من خبراتها ونتائج أعمالها، وتطوير أساليبها وعملياتها بصورة  
مستمرة. فالمؤسسات المستدامة لا تكتفي بالمحافظة على الوضع الحالي، بل تسعى دائمًا إلى البحث عن 

 (. 2015)الحسيني،  فرص التحسين والابتكار
ويشمل ذلك الاستفادة من البيانات والمعلومات، وتبادل المعرفة، وتطوير الإجراءات بما يساعد المؤسسة 

 (. 2021، العتيبي) أهدافها المستقبليةعلى رفع كفاءتها وتحقيق  

 : الأهداف الاستراتيجيةالنظريات والنماذج المفسرة لاستدامة خامساً: 
تستند استدامة تحقيق الأهداف الاستراتيجية إلى مجموعة من النظريات والنماذج الإدارية التي فسرت 
كيفية قدرة المؤسسات على المحافظة على أدائها وتحقيق أهدافها بصورة مستمرة. وقد تطورت هذه النماذج  

لى الاهتمام ببناء القدرات المؤسسية  نتيجة انتقال الفكر الإداري من التركيز على تحقيق النتائج قصيرة المدى إ
من أبرز النماذج التي يمكن الاستناد إليها ( أن 2015ذكري الحسيني )التي تضمن الاستمرار والتطوير. و 

 في تفسير استدامة تحقيق الأهداف الاستراتيجية ما يلي:

 (Balanced Scorecardنموذج بطاقة الأداء المتوازن )أولًا: 
ونورتن   كابلان  من  كل  قدمها  التي  الحديثة  الإدارية  النماذج  من  المتوازن  الأداء  بطاقة  نموذج  يُعد 

(Kaplan & Norton  بهدف مساعدة المؤسسات على ترجمة استراتيجياتها إلى أهداف ومؤشرات أداء )
قابلة للقياس. وقد جاء هذا النموذج نتيجة الحاجة إلى تجاوز القياس التقليدي للأداء الذي كان يركز بصورة  
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أبعا ليشمل  فقط،  المالية  المؤشرات  على  النجاح    اً د أساسية  تحقيق  على  المؤسسة  قدرة  تعكس  متعددة 
 والاستمرار. 

 ويقوم نموذج بطاقة الأداء المتوازن على أربعة أبعاد رئيسية مترابطة، تتمثل في: 
 البعد المالي:  -1

يركز هذا البعد على مدى قدرة المؤسسة على إدارة مواردها المالية بكفاءة وتحقيق الاستفادة المثلى منها  
فاستدامة الأهداف الاستراتيجية تتطلب وجود قدرة مالية تمكن المؤسسة من تنفيذ    ،بما يدعم استمراريتها

 (. 2016)جاد الرب،  خططها وبرامجها والمحافظة على مستوى أدائها

 بعد العملاء أو المستفيدين:  -2
قدرة المؤسسة على تحقيق رضا المستفيدين وتلبية احتياجاتهم، باعتبار أن استمرارية  بيهتم هذا البعد  

 . (2015يد، )عالمؤسسة ترتبط بقدرتها على بناء علاقات إيجابية مع الفئات المستفيدة من خدماتها 

 بعد العمليات الداخلية:  -3
فوجود عمليات    ،العمليات والإجراءات الداخلية ومدى قدرتها على دعم تنفيذ الاستراتيجيةيركز على كفاءة  

واضحة ومنظمة يسهم في تقليل الفجوات بين الخطط الموضوعة والتطبيق الفعلي، ويعزز القدرة على تحقيق  
 . (2015يد، )ع الأهداف بصورة مستمرة

 بعد التعلم والنمو:  -4
 ،يرتبط هذا البعد بتطوير قدرات العاملين، وتعزيز المعرفة التنظيمية، وتشجيع الابتكار والتعلم المستمر

ويعد هذا البعد من أهم الأبعاد المرتبطة بالاستدامة؛ لأن المؤسسة لا تستطيع المحافظة على نجاحها دون  
 (.2016م،  )غني تطوير قدراتها البشرية والتنظيمية

  اً الاستراتيجية من خلال كونها توفر إطار وتتضح علاقة بطاقة الأداء المتوازن باستدامة تحقيق الأهداف  
اليومي بالتوجهات الاستراتيجية    متكاملاً  تنفيذ أهدافها، وربط الأداء  يساعد المؤسسة على متابعة مستوى 

 طويلة المدى، مما يجعل الاستراتيجية جزءًا من الممارسات التنظيمية المستمرة وليس مجرد خطة مستقبلية. 

 ( Institutional Sustainability Model: نموذج الاستدامة المؤسسية )اً يثان
التوازن بين مختلف جوانب العمل  يركز نموذج الاستدامة المؤسسية على قدرة المؤسسة على تحقيق 
التنظيمي بما يضمن استمرارها وفاعليتها على المدى الطويل. ويقوم هذا النموذج على فكرة أساسية مفادها  
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يعتمد على تحقيق النتائج الحالية فقط، وإنما على قدرتها على بناء أنظمة وموارد أن نجاح المؤسسة لا  
 (. 2017)الشهراني،  وقدرات تمكنها من الاستمرار في مواجهة التغيرات المستقبلية

   : ويتضمن نموذج الاستدامة المؤسسية عدة جوانب مترابطة، من أهمها
 . الاستدامة التنظيمية - 

 . الاستدامة البشرية - 

 . الاستدامة المالية - 

 الاستدامة التشغيلية.   - 

ويؤكد النموذج أن المؤسسة تحتاج إلى تحقيق التكامل بين هذه الجوانب حتى تتمكن من المحافظة على  
فمن الجانب التنظيمي، تحتاج المؤسسة إلى وجود هيكل إداري ،  أهدافها الاستراتيجية وتحقيق نتائج مستقرة

تنفيذ الاستراتيجيات  تدعم  العاملين    ،مرن وسياسات واضحة  البشري، فإن الاستثمار في  الجانب  أما من 
أساس  يمثل  قدراتهم  الأهداف  اً وتطوير  وتحقيق  الأداء  بقدرة    ،لاستمرار  يرتبط  التشغيلي  الجانب  أن  كما 

 (.2017)الشهراني،  المؤسسة على تحسين عملياتها وتطوير خدماتها بما يتناسب مع المتغيرات 
وتبرز أهمية هذا النموذج في تفسير استدامة تحقيق الأهداف الاستراتيجية؛ لأنه يوضح أن الاستدامة لا  
القدرات والموارد والممارسات التي  تتحقق من خلال عنصر واحد، وإنما من خلال منظومة متكاملة من 

 تعمل معًا لضمان استمرار نجاح المؤسسة.

 (Dynamic Capabilities Theory: نظرية القدرات الديناميكية ) اً ثالث
القدرات الديناميكية قدرة المؤسسات على التكيف والتجدد في ظل البيئات المتغيرة، حيث تفسر نظرية  

ترى أن المؤسسات لا تحقق الاستدامة من خلال امتلاك الموارد فقط، وإنما من خلال قدرتها على تطوير 
ترتبط هذه النظرية باستدامة تحقيق الأهداف ، كما  هذه الموارد وإعادة توظيفها بما يتناسب مع المتغيرات 

الداخلية  القدرات  تشكيل  وإعادة  والابتكار،  التنظيمي،  التعلم  أهمية  على  التأكيد  خلال  من  الاستراتيجية 
للمؤسسة. فالمؤسسة التي تمتلك قدرات ديناميكية تكون أكثر قدرة على المحافظة على أهدافها الاستراتيجية  

 (. 2020)الداود،  ف المحيطة بهاحتى في ظل تغير الظرو 
النظرية يمكن تفسير أهمية القيادة الإدارية في دعم استدامة الأهداف الاستراتيجية؛ لأن    ومن خلال هذه

القادة يسهمون في توجيه المؤسسة نحو التكيف والتطوير وإعادة بناء القدرات بما يضمن استمرار تحقيق  
 النتائج المطلوبة. 
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 : استدامة الأهداف الاستراتيجيةمتطلبات سادساً: 
إن تحقيق استدامة الأهداف الاستراتيجية لا يعتمد على وجود خطة استراتيجية مكتوبة فقط، بل يتطلب  
توفر مجموعة من المقومات التنظيمية والإدارية التي تساعد المؤسسة على تحويل توجهاتها الاستراتيجية  

يتطلب بناء منظومة  فنجاح المؤسسة في المحافظة على أهدافها  ،  إلى ممارسات مستمرة قابلة للتنفيذ والتطوير
متكاملة تجمع بين التخطيط، والتنفيذ، والمتابعة، والتطوير، بما يضمن استمرار فاعلية الأداء وتحقيق النتائج  

 (.Charan, 2011) المطلوبة

 : : وضوح التوجه الاستراتيجي وتحديد الأولوياتأولاً 
يمثل وضوح التوجه الاستراتيجي أحد المتطلبات الأساسية لاستدامة تحقيق الأهداف، إذ تحتاج المؤسسة  
المستويات   لجميع  مفهومة  تكون  بحيث  ومحددة،  واضحة  بصورة  وأهدافها  المستقبلية  رؤيتها  تحديد  إلى 

فعدم وضوح الأولويات قد يؤدي إلى تشتت الجهود وتعدد الاتجاهات، مما يضعف   ،الإدارية والعاملين فيها
 . ((Christee, 2007 قدرة المؤسسة على تحقيق نتائج مستمرة

التوجه الاستراتيجي يساعد المؤسسة على ترتيب أولوياتها وتوجيه مواردها نحو المجالات  كما أن وضوح  
حول ما تسعى المؤسسة إلى تحقيقه، مما يعزز مستوى    اً واضح  اً ، ويمنح العاملين تصور اً الأكثر أهمية وتأثير 

 (. 2021)المجالي،  التنسيق والالتزام بالتنفيذ 

 : وجود قيادة إدارية داعمة للاستدامة اً ثاني
تعد القيادة الإدارية من أهم المتطلبات المؤثرة في استدامة تحقيق الأهداف الاستراتيجية، إذ يقع على  
والمتابعة ودعم   التوجيه  واقع عملي من خلال  إلى  الاستراتيجية  التوجهات  القيادة مسؤولية تحويل  عاتق 

بناء بيئة تنظيمية تساعد على  فالقيادة لا تقتصر على اتخاذ القرارات، وإنما تشمل    ،المبادرات التطويرية
تحقيق الأهداف المشاركة في  العاملين على  الداعمة للاستدامة في  ،  الاستمرار وتحفز  القيادة  كما تسهم 

المحافظة على الاتجاه الاستراتيجي للمؤسسة عند حدوث التغيرات، من خلال إدارة عمليات الانتقال والتغيير  
 (. 2014)المطيري،    بطريقة تقلل من تأثير الاضطرابات التنظيمية، وتحافظ على المكتسبات التي تم تحقيقها
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 :: بناء نظام فعال لإدارة الأداءاً ثالث
  ،يتطلب تحقيق الاستدامة وجود نظام متكامل لإدارة الأداء يربط بين الأهداف الاستراتيجية والنتائج الفعلية

وتحديد  التقدم،  مستوى  قياس  على  تساعدها  واضحة  إلى مؤشرات  تحتاج  البرامج    فالمؤسسة  نجاح  مدى 
 (. 2020)صالح،   والمبادرات في تحقيق الأهداف الموضوعة

ولا يقتصر دور إدارة الأداء على الرقابة، بل يمتد ليكون أداة للتعلم والتحسين، حيث تساعد نتائج القياس  
المؤسسة على   دقيقة، مما يدعم قدرة  المبنية على معلومات  القرارات  التطوير واتخاذ  في اكتشاف فرص 

 (.2017السواعير، ) المحافظة على جودة الأداء

 : : توافر الموارد اللازمة للتنفيذ اً رابع
تحتاج استدامة الأهداف الاستراتيجية إلى توفر الموارد التي تمكن المؤسسة من تنفيذ خططها وتحقيق  
نتائجها، وتشمل هذه الموارد الجوانب المالية والبشرية والتقنية والمعرفية. فضعف الموارد أو عدم كفايتها قد 

كما يتطلب الأمر إدارة هذه الموارد بكفاءة،  ، إلى توقف بعض المبادرات أو انخفاض مستوى الإنجاز يؤدي
بحيث يتم توجيهها وفقًا للأولويات الاستراتيجية، وتحقيق أكبر استفادة ممكنة منها، مع وجود خطط تضمن  

 (. 2017 )البواردي، استمرارية توفرها مستقبلاً 

 : : تطوير رأس المال البشري اً خامس
في تحقيق استدامة الأهداف الاستراتيجية، إذ تعتمد قدرة المؤسسة على   اً أساسي  اً يمثل العاملون عنصر 

الاستمرار بدرجة كبيرة على المعرفة والمهارات التي يمتلكها أفرادها. لذلك تحتاج المؤسسات إلى الاستثمار  
كما أن تطوير  ،  المتغيرة  المستمر في التدريب والتأهيل وتطوير القدرات بما يتناسب مع متطلبات العمل

الموارد البشرية يسهم في تقليل الاعتماد على الأفراد ذوي الخبرات المحددة، من خلال نشر المعرفة وبناء 
 (. 2017السواعير،  )  صف ثانٍ من الكفاءات القادرة على تحمل المسؤوليات والمحافظة على استمرارية العمل

 : : تعزيز ثقافة التعلم والتطوير المستمراً سادس
تحتاج المؤسسات المستدامة إلى بيئة تنظيمية تشجع على التعلم والاستفادة من الخبرات السابقة، حيث  

، إن المحافظة على الأهداف الاستراتيجية تتطلب القدرة على مراجعة الممارسات الحالية وتطويرها باستمرار
تعزز قدرة المؤسسة على  وتساعد ثقافة التعلم على تحويل الأخطاء والتحديات إلى فرص للتحسين، كما  

 (.2022جابر،  أبو) الابتكار وإيجاد حلول جديدة تتناسب مع المتغيرات التي تواجهها
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 : : وجود نظام فعال لإدارة المعرفةاً سابع
تعد إدارة المعرفة من المتطلبات المهمة لاستدامة الأهداف الاستراتيجية؛ لأنها تساعد المؤسسة على  
أو   الموظفين  تغير  نتيجة  المعرفة  ففقدان  العاملين.  بين  وتبادلها  المهمة  والمعلومات  بالخبرات  الاحتفاظ 

 (.2017السواعير، ) القيادات قد يؤثر على استمرار تنفيذ الخطط
ومن خلال توثيق الإجراءات والخبرات والدروس المستفادة، تستطيع المؤسسة المحافظة على تراكمها  

 (.2017يبي،  )العت  المعرفي وضمان انتقال الخبرات بين الأجيال التنظيمية المختلفة

 : : تعزيز الاتصال والتكامل التنظيمي اً ثامن
يسهم الاتصال الفعال بين الإدارات والمستويات التنظيمية في دعم استدامة الأهداف الاستراتيجية، حيث  
يساعد على توحيد الفهم حول الأولويات، وتقليل التعارض بين المهام، وتسريع معالجة المشكلات التي قد  

 (.2005)النعيمي،  تظهر أثناء التنفيذ 
من   يزيد  مما  المؤسسة،  أهداف  تجاه  والمسؤولية  بالمشاركة  العاملين  الداخلي شعور  الاتصال  يعزز  كما 

 (. 2019، )عبدالعزيز مستوى الالتزام بتنفيذ الخطط الاستراتيجية

 : معوقات استدامة تحقيق الأهداف الاستراتيجيةسابعاً: 
العديد من المعوقات التي رغم أهمية استدامة تحقيق الأهداف الاستراتيجية، إلا أن المؤسسات قد تواجه 
وقد ترتبط هذه المعوقات   ،تحد من قدرتها على المحافظة على تنفيذ أهدافها وتحقيق نتائجها بصورة مستمرة

 بعوامل داخلية تتعلق بأسلوب الإدارة والتنظيم، أو بعوامل خارجية مرتبطة بالبيئة المحيطة بالمؤسسة. 

 : أولًا: ضعف الالتزام الاستراتيجي داخل المؤسسة 
يعد ضعف الالتزام بالأهداف الاستراتيجية من أبرز المعوقات التي تواجه المؤسسات، حيث قد يتم إعداد 
الخطط الاستراتيجية دون وجود التزام حقيقي من المستويات الإدارية المختلفة بتنفيذها. ويؤدي ذلك إلى  

كما أن ضعف الالتزام قد يظهر  ،  اليوميةتحول الاستراتيجية إلى وثيقة نظرية لا تنعكس على الممارسات  
من خلال عدم تخصيص الموارد اللازمة أو عدم إعطاء الأولوية للمبادرات المرتبطة بالأهداف الاستراتيجية،  

 (. 2021)محمد،  مما يؤدي إلى ضعف فرص استمرار تحقيقها
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 : ثانيًا: التركيز على النتائج قصيرة المدى
قد تواجه المؤسسات صعوبة في تحقيق الاستدامة عندما تركز بشكل مبالغ فيه على النتائج السريعة  
والإنجازات الآنية على حساب بناء القدرات المستقبلية. فالقرارات التي تهدف إلى معالجة الاحتياجات الحالية  

ويؤثر هذا التوجه على قدرة  ،  ظمةفقط قد تؤدي إلى إهمال جوانب مهمة مثل تطوير العاملين أو تحديث الأن
في المحافظة على نجاحها، لأنه يجعلها تعتمد على حلول مؤقتة بدلًا من بناء أسس تنظيمية تدعم  المؤسسة  
 (.2005)النعيمي،  الاستمرار

 : ثالثًا: مقاومة التغيير التنظيمي
تعد مقاومة التغيير من المعوقات المهمة التي تؤثر على استدامة الأهداف الاستراتيجية، خاصة عندما  

وقد تنتج مقاومة  ،  تتطلب الاستراتيجيات الجديدة تعديل أساليب العمل أو إعادة توزيع الأدوار والمسؤوليات 
التغيير عن ضعف التواصل، أو عدم وضوح أسباب التغيير، أو شعور العاملين بعدم المشاركة في القرارات، 

 (. 2016)غنيم،  مما يؤدي إلى انخفاض مستوى التعاون مع المبادرات التطويرية

 :الإداريةرابعًا: ضعف استقرار القيادة 
قد يؤثر تغير القيادات الإدارية بشكل متكرر على استدامة تحقيق الأهداف الاستراتيجية، خاصة إذا 
إلى إعادة  القيادة  انتقال  يؤدي  فقد  لقائد معين.  بتوجهات أو رؤى شخصية  كانت الاستراتيجيات مرتبطة 

لذلك فإن غياب الأنظمة المؤسسية التي تحفظ  ،  ترتيب الأولويات أو إيقاف بعض المبادرات التي بدأ تنفيذها
)محمد،   التوجهات الاستراتيجية يجعل المؤسسة أكثر عرضة لفقدان الاستمرارية عند حدوث التغيرات القيادية

2021.) 

 : خامسًا: قصور أنظمة المتابعة والتقييم 
يؤدي ضعف أنظمة المتابعة إلى صعوبة معرفة مدى التقدم في تحقيق الأهداف، كما يمنع المؤسسة  

اكتشاف المشكلات في مراحلها المبكرة. فعدم وجود مؤشرات أداء واضحة يجعل عملية تقييم النجاح أو    من
 (. 2022)همام،  تحديد جوانب التحسين أكثر صعوبة

كما أن غياب التغذية الراجعة المستمرة قد يؤدي إلى استمرار الممارسات غير الفعالة دون اتخاذ إجراءات 
 (. 2015)عيد،  تصحيحية مناسبة
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 : سادسًا: ضعف التكامل بين الإدارات 
قد تتأثر استدامة الأهداف الاستراتيجية نتيجة ضعف التنسيق بين الإدارات المختلفة، حيث تعمل بعض  

بينها تكامل حقيقي  التنظيمية بصورة منفصلة دون وجود  إلى تضارب الأولويات ،  الوحدات  ذلك  ويؤدي 
 (. 2020)صالح،  وتأخر تنفيذ المبادرات الاستراتيجية

 : الموارد والإمكانات سابعًا: محدودية 
عندما   اً تمثل محدودية الموارد أحد التحديات التي قد تعيق استمرار تنفيذ الخطط الاستراتيجية، خصوص

فقد يؤدي نقص الموارد المالية أو البشرية أو   ،أو استثمارات طويلة المدى  اً مستمر   اً تتطلب الأهداف تطوير 
 (.2022)همام،  التقنية إلى تقليل قدرة المؤسسة على المحافظة على مستوى الأداء المطلوب 

 : ثامنًا: ضعف الثقافة التنظيمية الداعمة للاستدامة
أمام استدامة الأهداف الاستراتيجية، خاصة إذا   اً قد تشكل الثقافة التنظيمية غير الداعمة للتطوير عائق

فالثقافة التي لا تشجع  ،  يعتمد على الجمود أو مقاومة الأفكار الجديدة  اً إداري  اً كانت المؤسسة تتبنى نمط
  التعلم والمبادرة والمشاركة تقلل من قدرة المؤسسة على التطور والمحافظة على نجاحها على المدى الطويل 

 (. 2020)صالح، 
وبناءً على ذلك، فإن مواجهة معوقات استدامة تحقيق الأهداف الاستراتيجية تتطلب من المؤسسات بناء 
أنظمة إدارية مرنة، وتعزيز دور القيادة، وتطوير الموارد البشرية، وترسيخ ثقافة تنظيمية قائمة على التعلم  

 (. 2022)همام،  تدامةوالتحسين المستمر، بما يضمن المحافظة على الأهداف وتحقيق نتائج مس

 :دراسات السابقةال:  الثانيالجزء 
  :(2021دراسة المرقطن ) -

بــــالأداء التعرف على تخطيط تعــــاقــــب القيــــادات في وزارة التربيــــة والتعليم وعلاقتهــــا  التي تهــــدف إلى  
من وجهـة نظر مـديري المـدارس في محـافظتي عمـان والزرقـاء، واســــــــــــــتخـدمـت الـدراســـــــــــــــة المنهج   الوظيفي

ــتبانة التي طبقت على عينة تكونت من ) ــفي الارتباطي، واداة الاســــــــ ( مديراً ومديرة من مديري 864الوصــــــــ
المدارس الحكومية في محافظتي عمان والزرقاء، وأظهرت نتائج الدراســــــة ما يلي: أن درجة تخطيط تعاقب 
القيــادات في وزارة التربيــة والتعليم من وجهــة نظر الأداء مــديري المــدارس في محــافظتي عمــان والزرقــاء 

باطية موجبة ذات دلالة إحصائية بين درجة تخطيط  جاءت بدرجة متوسطة، بالإضافة إلى وجود علاقة ارت
  تعاقب القيادات في وزارة التربية والتعليم والأداء الوظيفي للإداريين.
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  :(2020دراسة صالح ) -

ووضع مقترحات ،  الاداريةالتي تهدف إلى التعرف على مستوى أهمية التخطيط للتعاقب وتطوير القيادة  
، واســــــتخدمت الدراســــــة المنهج الوصــــــفي التحليلي، واداة الاســــــتبانة للإجابة على تســــــاؤلاتها،  تطويرية لهما

في بعض الكليات العلمية والإنســـانية بالجامعات  ( من رؤســـاء الأقســـام  97وطبقتها على عينة تكونت من )
هناك نماذج كثيرة لتخطيط التعاقب الحكومية والكليات الأهلية في بغداد، وتوصـــــلت نتائج الدراســـــة إلى أن  

ــب لتخطيط تعـاقـب القيـادة  الاداريـةوتطوير القيـادة   هو نموذج المقـدرة لكونـه   الاداريـة، وان النموذج الأنســــــــــــ
ــافة إلى ــهم في تطويره، بالإضــــــــ ــب في جوهر العمل الجامعي ويســــــــ اهمية إعداد الاحتياجات القيادية   يصــــــــ

وتســـــليحها بالخبرة والكفاءة المناســـــبة لتأثيرها الملموس في عملية التعاقب وبخاصـــــة في مؤســـــســـــات التعليم  
 العالي. 

  :(2020دراسة الداود ) -

بجامعتي شـــــــــقراء مورد البشـــــــــري لعلى ا  الالتزام بتنفيذ الخطط الاســـــــــتراتيجية  أثرالتي تهدف إلى معرفة  
معرفة المتطلبات الواجب توفرها لرئاسة الأقسام العلمية بجامعتي  و   من وجهة نظر عمداء الكليات،والقصيم  

شـــــقراء والقصـــــيم في ضـــــوء نموذج روثويل لتخطيط التعاقب الإداري، وكانت اداء الدراســـــة هي الاســـــتبانة،  
، وتوصـــلت ( عميداً من جامعة القصـــيم38( عميداً من جامعة شـــقراء )21)وطبقتها على عينة تكونت من  

ــيم متحقق   ــقراء والقصــــ ــام العلمية بجامعتي شــــ ــة الأقســــ النتائج إلى أن واقع التخطيط للتعاقب الإداري لرئاســــ
بدرجة ضـــــــــعيفة، وأن تبني برنامج للتعاقب الإداري وفق خطط تلبي الاحتياج من القيادات والتزام القيادات 

القيــادات الأكـاديميــة المســــــــــــــتقبليــة، وأن يتم ربط العليــا بتنفيــذهـا من أهم المتطلبــات المقترح توافرهـا لإعـداد  
التدريب والإعداد للوظائف القيادية بســــجل نمو مهني، مع ضــــرورة تقييم خطط التعاقب الإداري ومراجعتها  

 دورياً.

  :(,2020Buckwayدراسة باكواي ) -

هدفت الى الكشـــــــــف عن تصـــــــــورات القادة عن تخطيط التعاقب في الجامعات الحكومية في غرب   التي
الولايات المتحدة الأمريكية، بالإضـــــــــافة الى معرفة اســـــــــتخدام تخطيط التعاقب في جامعات حكومية عددها 

يلية،  (، واســـــــــتكشـــــــــاف تصـــــــــورات القادة وخبراتهم في تنفيذ هذا التخطيط باســـــــــتخدام نظرية القيادة التحو 5)
ــة من  ونظريـة خلافـة القيـادة الـدينـاميكيـة، بـالتطبيق على عينـة مكونـة من عمـداء وقـادة في كـل مؤســــــــــــــســــــــــــ
المؤسـسـات الخمسـة، وتوصـلت الى النتائج التالية: عدم وجود تخطيط رسـمي للتعاقب مع اسـتخدام جزء من 

 اجراءاته.
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 Jackson): , 2020 (دراسة جاكسون  -

ــتقبلالتي   ــات القائد، وتنمية    ،هدفت إلى إعداد قادة المســـــ وتنمية القيادة، والكشـــــــف عن أفضـــــــل ممارســـــ
المهارات القيادية، وتخطيط التعاقب القيادي في الكليات الخاصـــة الصـــغيرة غير الهادفة للربح في الولايات 
المتحدة من خلال اســـــتكشـــــاف تجارب الإداريين، واتبعت الدراســـــة المنهج النوعي ودراســـــة الحالة المتعددة، 

( مقابلة شـــــــــــــبه منظمة لثلاثة إداريين من أربع جامعات مختلفة، وتم تنظيم النتائج في 12احثة )وأجرت الب
ثة محاور، حيث تمثل أفضـــل ممارســـات لتطوير القادة والقيادة بالصـــف الثاني، وعرضـــت إســـتراتيجيات  ثلا

لتحســــــــــين ممارســــــــــات التخطيط للتعاقب القيادي، و قدمت الباحثة خطة صــــــــــغيرة لتعاقب الكليات وإدارتها 
ــة لتطو  ــتراتيجية ملموســ ــين في تنفيذ إســ ــاعدة الممارســ ــة لمســ ــتناداً إلى نتائج هذه الدراســ ير القائد الداخلي اســ

والقدرة القيادية التي يمكن اســــــــــــــتخدامها في تطوير القيادة على المدى الطويل، وتخطيط التعاقب القيادي، 
 .ومواجهة ندرة الموارد المتاحة، والاستثمار لضمان استمرارية القيادة

  :(2019دراسة عبدالعزيز ) -

وعلاقتـه بـالأهـداف   التي تهـدف إلى تحليـل الإطـار المفـاهيمي لتخطيط التعـاقـب القيـادي وتحـديـد مبرراتـه
بمـدارس التعليم العـام و إبراز ملامح الخبرة الأمريكيـة في تخطيط التعـاقـب القيـادي بمـدارس   الاســــــــــــــتراتيجيـة

ــاؤلاتها، وطبقتها على  ــتبانة للإجابة على تسـ ــفي، واداة الاسـ ــة المنهج الوصـ ــتخدمت الدراسـ التعليم العام، واسـ
ــاء هيئة التدريس بقســـــمي اصـــــول التربية والتخطيط والســـــ83عينة تكونت من ) ياســـــات والإدارة ( من أعضـــ

 -المنصــــــــورة المنوفية    -بنها -عين شــــــــمس  -دمنهور  -التربوية بكليات التربية في جامعات الإســــــــكندرية  
وتوصـــــلت النتائج إلى ضـــــرورة وضـــــع ســـــوهاج،   –كفر الشـــــيخ    -الفيوم  -بني ســـــويف  -طنطا    -الأزهر  

تصــــــــــــــور مقترح لتخطيط التعاقب القيادي بمدارس التعليم العام في مصــــــــــــــر اعتماداً على الخبرة الأمريكية  
ــين في التخطيط التربوي  من خلال  ــصـــ ــاء هيئة التدريس من كليات التربية المتخصـــ ــتطلاع رأي اعضـــ واســـ

حلــة إدارة حــدث التعــاقــب القيــادي، ومرحلــة تمكين  عــدة مراحــل وهي مرحلــة الإعــداد للتعــاقــب القيــادي، ومر 
 القائد الجديد وتحقيق التنمية القيادية المستدامة.

  :(2019دراسة السيد ) -

ــ ــرية لبرامج تخطيط  التي تهدف إلى الوقوف على تأثير إدراك العاملين في شـــــــــ ركات البرمجيات المصـــــــــ
، مع تحديد الدور الوســــــيط للالتزام  وتنفيذهم للأهداف الاســــــتراتيجية   التعاقب الوظيفي على أدائهم الابتكاري 

(  384التنظيمي في هذه العلاقة، واعتمدت على عينة من العاملين بالشــــــركات محل الدراســــــة بلغ عددهم )
موظفاً، وأظهرت نتائج الدراســـة وجود تأثير ايجابي معنوي لتخطيط التعاقب الوظيفي على الأداء الابتكاري  
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في قطـاع البرمجيـات وذلـك فيمـا يتعلق بكلًا من )حـداثـة   للأهـداف الاســــــــــــــتراتيجيـةوعلى تنفيـذهم   للعـاملين
 كثافة الأفكار(. -الأفكار 

  :(2019دراسة العريفي ) -

التي تهدف الى تنمية مهارات قيادات الصــــــــف الثاني ودورها في تعزيز الولاء التنظيمي من وجهة نظر 
ــة في  ــتبانة، وتمثلت عينة الدراســــ ــفي واداة الاســــ ــتخدام المنهج الوصــــ ــعود باســــ العاملين في جامعة الملك ســــ

خرجت الدراسـة بعدة ( فرد، و 495أعضـاء هيئة التدريس والموظفين )الصـف الثاني من القيادات( وعددهم )
نتائج وهي: عدم وجود فروق ذات دلالة إحصــــــــــــائية في اتجاهات افراد الدراســــــــــــة حول واقع تنمية مهارات 
ــتوى   ــافة الى تفاوت الإجابات حول أبعاد مسـ ــية، بالإضـ قيادات الصـــف الثاني باختلاف المتغيرات الشـــخصـ

 الولاء التنظيمي.

 :(,Ngcamu 2019)  دراسة ناكومو -

إلى الكشــــــــــــــف عن تطبيق عمليــات تخطيط التعــاقــب الوظيفي وتطوير القيــادة في كليــة العلوم هــدفــت  
ــحية في الجامعات في إحدى الجامعات في جنوب إفريقيا، وخطط التعاقب والكفاءات وبرامج التطوير  الصــ

ــة الحالة الواحدة، م ــتخدام منهج دراســـ ــتقبلية، وذلك باســـ ــوعة لتطوير المواهب القيادية المســـ ن خلال الموضـــ
ــتخدام الملاحظة، وتم   ــاء الكليات وعميد الكلية، مع تحليل الوثائق واســــ ــعة من رؤســــ إجراء مقابلات مع تســــ
التوصـــل الى أنه لا توجد خطط للتعاقب داخل الكلية، بينما تولى المتقاعدون مناصـــب إســـتراتيجية، وانه لا 

إلى مناصـــــب قيادية أكاديمية، و كان نمو الكلية محدود بســـــبب    يوجد بالكلية عاملين أكفاء يمكنهم الارتقاء
غيـام البرامج التطويريـة، بـالإضـــــــــــــــافـة الى وجود عـدد كبير من التحـديـات بمـا في ذلـك انعـدام وجود برامج  

 التوجيه.

 :(,Keller 2018دراسة كيلير ) -

عملية تعاقب القيادات وتحديد التحديات التي   الخطط الاســــتراتيجية فيالتي هدفت إلى اســــتقصــــاء دور 
تمنع الجامعات من التخطيط لعملية تعاقب القيادات، وذلك من خلال المنهج النوعي، باســتخدام المقابلات 

( قائداً، وتوصــلت 80مع قادة كليات جامعات ولاية مينيســوتا في الولايات المتحدة الامريكية، وبلغ عددهم )
  شــــــــــــائع في الأعمال، وهو أمر التخطيط لتعاقب القيادات  ثر واضــــــــــــح فيللخطط الاســــــــــــتراتيجية االى أن 

التجـاريـة والقطـاع الخـاص بينمـا يعـد مفهومـاً جـديـداً في التعليم العـالي، حيـث انـه تمثلـت التحـديـات التي تمنع  
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الجامعات من تخطيط التعاقب بقضـايا خط الإمداد بالقيادة، بالإضـافة الى انه اتفقت آراء القادة المشـاركين 
 حول مشاركتهم في تخطيط التعاقب التجريبي.

 :(2018دراسة دخيل الله ) -

التي هدفت إلى الكشـف عن متطلبات إعداد قيادات الصـف الثاني في مؤسـسـات التعليم العالي بالمملكة 
العربية الســـــعودية، من خلال المنهج الوثائقي القائم على الرجوع للأدبيات الســـــابقة والتحليل، وقد توصـــــلت 

أن إعداد قيادات الصــف الثاني في مؤســســات التعليم العالي للإســهام في رفع كفاءة القيادات الى: ضــرورة 
 المستقبلية، وأن إعدادهم يسهم في تحسين أدائهم وانتاجيتهم.

 :(2018دراسة العامري ) -

تطلعـات ورؤيـة يق الوأثره على تحق التي هـدفـت إلى التعرف على واقع تنميـة المواهـب القيـاديـة الأكـاديميـة
ــتخدام  بجامعة الطائف   حديات التي تواجههاوالت الجامعة ــاء هيئة التدريس، وذلك باســــ من وجهة نظر أعضــــ

ــتبانة على عينة تكونت من ) ( عضــــواً من أعضــــاء هيئة  273المنهج الوصــــفي المســــحي، وتم تطبيق الاســ
ثره على تحقيق الرؤية وأالتدريس، وتوصلت الدراسة الى أن واقع ممارسة تنمية المواهب القيادية الأكاديمية  

بجامعة الطائف من وجهة نظر أعضــــــــــــاء هيئة التدريس بجميع أبعادها قد جاء بدرجة متوســــــــــــطة، و عدم 
ــة تنمية المواهب القيادية الأكاديمية بجامعة الطائف،  ــائية حول واقع ممارســــــ وجود فروق ذات دلالة إحصــــــ

متغير أســــــــــبقية العمل في تبعاً لمتغيرات الجنس، والرتبة العلمية، وســــــــــنوات الخبرة، بينما توجد فروق تبعاً ل
 عالية. المناصب القيادية، وأن التحديات التي تواجه تنمية المواهب القيادية الأكاديمية جاءت بدرجة

   :(2017دراسة احمد ) -

التي تهدف إلى التعرف على أثر تخطيط التعاقب الوظيفي كإســــــــــتراتيجية للبناء وللإمداد بقادة المجتمع 
ــادر اختيار قيادات  ــاليب وأســـس ومصـ الجامعي، وعلى اثر التخطيط للتعاقب القيادي في تنمية معايير وأسـ

معي من أن ينمي ويصقل  المجتمعات الجامعية الخاصة، واكتشاف الاستراتيجيات التي تمكن المجتمع الجا
ــافة إلى الوصــــول  مهارات الصــــف الثاني للقيام بالأدوار القيادية من خلال خطط التعاقب الوظيفي، بالإضــ
الى بعض المقترحات والتوصـــــــيات من المعايير التي تســـــــاهم في وتســـــــاعد متخذ القرار في اختيار قيادات 

ــتبانة، وطبقتها على عينة تكونت من )،  المجتمعات الجامعية ــة هي الاسـ موظفاً( من   50وكانت أداة الدراسـ
جميع مناصــــــــب القيادات في الجامعة الحديثة للتكنولوجيا والمعلومات وجامعة مصــــــــر للعلوم والتكنولوجيا، 

ارتفاع ادراك القيادات الجامعية لمفهوم تخطيط التعاقب الوظيفي وأهميته، ورفضـــــهم  وتوصـــــلت النتائج إلى
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من خــارج الجــامعــة( لاختيــار قــادة المجتمع الجــامعي، وقبولهم   –الأقــدميــة    –لأســــــــــــــلوبي )الانتخــاب الحر  
 لأسلوب ) المزاوجة بين الانتخاب والتعين (، والحياد تجاه أسلوب التعيين المباشر.

   :(2017) دراسة البواردي -

التي تهـدف إلى التعرف على تحـديـات خطط تعـاقـب القيـادات في الأجهزة الحكوميـة في المملكـة العربيـة 
الســــــــــعودية من وجهة نظر القيادات الإدارية الحكومية، والتعرف على الاختلاف في تحديات خطط تعاقب 

يم توصــــيات تســــاهم  القيادات الإدارية الحكومية في المملكة باختلاف خصــــائص العينة، بالإضــــافة إلى تقد 
ــلت  ــتبانة توصـــــــــ في نجاح خطط تعاقب القيادات في الأجهزة الحكومية في المملكة، ومن خلال أداة الاســـــــــ

ضــــــــعف لوائح الاختيار والتعيين المحددة من وزارة الخدمة المدنية، كذلك ضــــــــعف التكامل بين  النتائج إلى 
إدارة تطوير الموارد البشـــرية والإدارات الأخرى لبناء قيادات المســـتقبل، وضـــعف البرامج التدريبية التي تُقدم  

ذا المجال للتشــجيع على لبناء القيادات لشــغل وظائف المســتقبل، ايضــاً عدم معرفة التجارب الناجحة في ه
ــتقبل، وندرة  تطبيقها، وعدم توافر آلية مكتوبة لتطوير العاملين المرشـــــــحين لشـــــــغل وظائف قيادية في المســـــ

 المتخصصين في المنظمة للقيام بتطبيق خطط تعاقب القيادات.

  ,Parfitt): 2017دراسة بارفيت ) -

هـدفـت إلى البحـث عن إســــــــــــــتراتيجيـات التخطيط لعمليـة تعـاقـب القيـادات بـإدارات التعليم في أربع   التي
مناطق تعليمية في فلوريدا في الولايات المتحدة الأمريكية، باســــــــــــــتخدام المنهج الوصــــــــــــــفي التحليلي، حيث 

( قائداً اشــــــتملت على 14مشــــــاركاً، بالإضــــــافة لإجراء عدة مقابلات مع ) (55تكونت عينة الدراســــــة من )
( ســـــؤالًا، وتم التوصـــــل إلى وجود خمســـــة عوامل رئيســـــية تســـــهم بعملية التخطيط لتعاقب القيادات في 11)

ــر الثقافة، الإرشــــاد والتدريب والمدخلات الظرفية، التعقيد الوظيفي، ووجود  ــســــات التعليمية وهي: نشــ المؤســ
 .المصلحة، والمدخلات من مختلف أصحاب الموارد 

 :السابقة الدراسات من الاستفادة أوجه

 :للدراسة النظري  الإطار  بناء في الاستفادة -1

 القيادة  تغيير  مفهوم حول علمي  تصـــــــور  بناء في  الســـــــابقة  الدراســـــــات   من  الحالية  الدراســـــــة اســـــــتفادت     
  بتخطيط المتعلقة  الأدبيات   من  الاســـتفادة إلى  بالإضـــافة  المؤســـســـي،  الاســـتقرار  تحقيق في  وأهميته الإدارية،
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  وتقليل القيادة  باســـــــــــتمرارية  المرتبطة  الآليات   أحد   باعتبارها  المســـــــــــتقبلية،  القيادات   وإعداد  القيادي، التعاقب 
 .القيادات  انتقال عن الناتجة السلبية الآثار

 :وأبعادها  الدراسة  متغيرات تحديد -2

ــاعدت      ــات  ســ ــابقة  الدراســ ــة  المتغيرات  تحديد  في  الســ ــة  الرئيســ  على  معظمها  ركزت  حيث   الحالية،  للدراســ
 أبعاد  تحديد  في  أسـهم  مما  ،الاسـتراتيجية  الأهداف  وتحقيق  المؤسـسـي الأداء  تطوير في  ودورها القيادة  أهمية
 .الحالية الدراسة طبيعة مع يتناسب  بما الاستراتيجية الأهداف استدامة وأبعاد  الإدارية، القيادة تغيير

 :المستخدمة  البحثية والأدوات  المنهجيات  من الاستفادة -3

 الوصــــفي  المنهج  وخاصــــة  الســــابقة،  الدراســــات   في المســــتخدمة  المناهج من  الحالية الدراســــة  اســــتفادت     
 أفراد  وآراء اتجاهات  لدراســـة ملاءمة الأدوات  أكثر  من  باعتبارها  البيانات، لجمع  كأداة   والاســـتبانة ،المســـحي

 .الاستراتيجية الأهداف تحقيق على الإدارية القيادة تغيير أثر حول الدراسة مجتمع

 :النتائج تفسير في  السابقة  الدراسات  نتائج  من الاستفادة -4

ــاعدت      ــات   نتائج  ســـ ــابقة الدراســـ ــاعد   علمية  خلفية  تكوين في  الســـ ــير في  تســـ ــة  نتائج  تفســـ  الحالية، الدراســـ
 المؤســــــــــســــــــــي، الأداء على القيادة  اســــــــــتقرار  وتأثير البديلة، للقيادات   التخطيط  بأهمية  يتعلق فيما  خاصــــــــــة
 .الأهداف وتحقيق العمل استمرارية لضمان واضحة آليات  وجود  وضرورة

 :القيادة  بتغيير  المرتبطة  التحديات  على  التعرف -5

 القيادة،  انتقال  عند  المؤسسات   تواجه قد   التي  التحديات   أبرز  عن الكشف  في  السابقة الدراسات   ساعدت     
ــتقبلية، القيادات  إعداد   برامج  وغياب  القيادي، التعاقب   خطط ضــــــــــــعف مثل  المعرفة نقل وضــــــــــــعف  المســــــــــ

 .الاستراتيجية الأهداف تحقيق استدامة في تؤثر أن يمكن جوانب  وهي والخبرات،

 :والاستدامة  بالتغيير  المرتبطة  القيادية  النماذج  من الاستفادة -6

ــتفادت      ــابقة،  الدراســــــات   تناولتها التي  النماذج  من الحالية الدراســــــة اســــ   لتخطيط روثويل  نموذج مثل  الســــ
  التغيير لإدارة  منظمة  منهجية  وجود   أهمية  يوضـح  تصـور  بناء في  القيادة،  تطوير ونماذج الإداري، التعاقب 
 .المؤسسي الأداء استدامة يدعم بما القيادي
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 :السابقة الدراسات عن الحالية الدراسة يميز ما

 الأهداف  ســـتدامةوا  القيادة تغيير  بين  العلاقة  على  وتركيزها  الدراســـة  موضـــو  اختلاف -1
 :الاستراتيجية

ــة  تتميز      الأهــداف  تحقيق  اســــــــــــــتــدامــة  على  الإداريــة  القيــادة  تغيير  أثر  على  بتركيزهــا  الحــاليــة  الــدراســـــــــــــ
 القيادات  إعداد  أو القيادي، التعاقب   تخطيط  على  الســـــــــــابقة الدراســـــــــــات   معظم  ركزت   بينما  الاســـــــــــتراتيجية،

 اســتمرار  على القيادي  التغيير  حدوث   لتأثير مباشــر  تناول دون   الثاني،  الصــف قيادات   تنمية  أو  المســتقبلية،
 .الاستراتيجية الأهداف تنفيذ 

 :القيادي  التغيير أثر إدارة  مرحلة  إلى القيادة إعداد  مرحلة  من  الانتقال -2

ــات   تناولت      ــابقة  الدراســــ ــتعداد   منظور  من  القيادة موضــــــوع  الســــ ــتقبل الاســــ  البدائل إعداد  خلال من  للمســــ
 وهي التنظيمي،  بـالواقع ارتبـاطـاً   أكثر  مرحلـة  على  فتركز الحـاليـة  الـدراســــــــــــــة  أمـا  المواهـب،  وتطوير القيـاديـة
 .الاستراتيجية والأهداف والمبادرات  الخطط استمرارية على آثار من عنها ينتج وما القيادة انتقال مرحلة

 :الاستراتيجية الأهداف  استدامة  مفهوم  على  التركيز -3

  الاســــــتراتيجية،  الأهداف  تحقيق  اســــــتدامة  في  يتمثل  نســــــبياً  حديث   مفهوم  بتناول  الحالية الدراســــــة  تتميز    
 على  المحافظة  على المنظمة  بقدرة  يهتم بل محددة، زمنية  فترة في  الأهداف  تحقيق  على  يقتصـــــــر لا  والذي

 .القيادات  تغير رغم أهدافها تنفيذ  واستمرار الاستراتيجي مسارها

 :السابقة  الدراسات في  مباشر  بشكل  تناولهما يتم  لم  متغيرين  بين  الجمع -4

  الاســتراتيجية،  الأهداف  اســتدامة  ومتغير  الإدارية القيادة  تغيير  متغير  بين  بالربط  الحالية الدراســة  تتميز    
ــابقة الدراســــات   ركزت  حيث   دراســــة أو  وتطويرها  القيادة دراســــة إما منفصــــل؛  بشــــكل  الجانبين  أحد   على  الســ

 .بينهما التأثير طبيعة عن الكشف إلى الحالية الدراسة تسعى بينما والأداء، الاستراتيجي التخطيط

 :قيادياً   انتقالاً  تواجه  التي  للمنظمات  تطبيقية إضافة  تقديم -5

 إدارة ممارســـات  تطوير في  نتائجها  من  الاســـتفادة  إمكانية خلال  من  تطبيقية  قيمة الحالية الدراســـة  تقدم    
  الاستراتيجية  خططها  تنفيذ   استمرارية  على  المحافظة  على المؤسسات   تساعد   آليات   ووضع  القيادي،  التغيير

 .القيادة انتقال وبعد  أثناء
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 :للدراسة  التطبيقية  البيئة اختلاف -6

  التعليمية، والمؤســـســـات  الجامعات  في أجريت   التي  الســـابقة الدراســـات  بعض   عن الحالية  الدراســـة  تتميز    
 الإداريـة القيـادة  تغيير  أثر  حول  المعرفـة  إثراء في يســــــــــــــهم ممـا  مختلفـة،  تنظيميـة  بيئـة في  تطبيقهـا خلال من

 .متنوعة تنظيمية سياقات  في الاستراتيجية الأهداف استدامة على
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تناول هذا الفصل إجراءات الدراسة، والتي تشمل كلًا من منهج الدراسة، ومجتمع الدراسة وأداة الدراسة  
من حيث خطوات بنائها وصدقها وثباتها بالإضافة إلى الأساليب الإحصائية المستخدمة في تحليل بيانات 

 الدراسة.

 :  البحثمنهج 
على   الحصول  على  يركز  كونه  لها،  المناسب  المنهج  وهو  المسحي  الوصفي  المنهج  الدراسة  اتبعت 
البيانات من جميع أفراد مجتمع البحث، وذلك بهدف وصف الظاهرة المدروسة من حيث طبيعتها ودرجة 

، بالإضافة إلى أن هذا المنهج يمكّن الباحث من تقديم وصف شامل وتشخيص دقيق  اً وكمي  اً وجودها نوعي 
 (.2006لواقع الظاهرة المدروسة )العساف، 

 : البحثمجتمع 
اكز في مر   الإداريين والإدارايات، المشرفين والمشرفات، المعلمين والمعلمات من    البحث يتكون مجتمع  

   . اً ( فرد 313والبالغ عددهم ) الرعاية النهارية بمدينة مكة المكرمة،
وتم تطبيق الدراسة على جميع أفراد المجتمع الأصلي، وبعد جمع الاستبانات وتدقيقها واستبعاد غير  

(. ويوضح  %60(، وبنسبة أكثر من )313، من أصل )اً ( فرد 188المكتمل منها بلغت العينة الإجمالية )
( رقم  ال1الجدول  )الجنس،  للمتغيرات  وفقاً  الدراسة  مجتمع  لخصائص  الوظيفي( وصف  المؤهل ،  مسمى 

 (.سنوات الخبرةعدد العلمي، 
سنوات  عدد  المؤهل العلمي،  ،  مسمى الوظيفيالتوزيع أفراد عينة الدراسة حسب الجنس،  (:  1جدول )
 . الخبرة

النسبة  
 %

 المتغير  الفئة  التكرار 
 الجنس  ذكر 46 % 24.5
 أنثى  142 % 75.5
 :المجموع 188 % 100

 إداريات  -إداريين  42 % 22.2
 مشرفات  -مشرفين  10 % 5.4 المسمى الوظيفي 

 معلمات  -معلمين   136 % 72.4
 :المجموع 188 % 100
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 المتغير  الفئة  التكرار  النسبة % 
 قل ثانوي فأ 21 11.1

 بكالوريوس  150 % 79.8 المؤهل العلمي

 ماجستير فأعلى  17 % 9.1 
 :المجموع 188 % 100

 سنوات الخبرة عدد  أقل من خمس سنوات  116 % 61.7
 من خمس سنوات إلى أقل من عشرة سنوات  72 % 38.3

 :المجموع 188 % 100 

 

(،  %75.5وبنسبة ) (  142)   ن، وبلغ عددهالإناث ( أن أكثرية أفراد عينة الدراسة من  1يتضح من جدول )
لفئة    المسمى الوظيفيوأن أعلى فئة من فئات    (،%24.5( وبنسبة )46)   موبلغ عدده  الذكور  ثم جاءت 

وبلغ عددهم    الإداريات الإداريين و (، تلتها فئة  %72.4وبنسبة )   اً ( فرد 136وبلغ عددهم )  ات المعلمين والمعلم
) اً ( فرد 42) وبنسبة  وأخير 22.2%،  فئة    اً (،  والمشرفات جاءت  )  المشرفين  وبنسبة    اً ( فرد 10وبلغ عددهم 
وبنسبة  ( فرداً  150وريوس وبلغ عددهم )وفيما يخص المؤهل العلمي كانت أعلى فئة هي البكال(،  5.4%)
الثانوي فأقل وعددهم ) (79.8%) ثم تلتها فئة  ( واخيراً جاءت فئة ماجستير  %11.1( فرداً وبنسبة )21، 

جاءت أكثرية أفراد عينة الدراسة ،  اما بالنسبة لعدد سنوات الخبرة(،  %9.1( وبنسبة )17فأعلى وعددهم )
(، تلتها الفئة  %61.7وبنسبة )  اً ( فرد 116للفئة أقل من خمس سنوات؛ وبلغ عددهم )من ذوي سنوات الخبرة  

 (.%38.3، وبنسبة ) اً ( فرد 72من خمس سنوات إلى أقل من عشرة سنوات وبلغ عددهم )

 : أداة الدراسة
 تحقيقاً لأهداف الدراسة وللإجابة عن أسئلتها طبقت الدراسة الاستبانة كأداة لجمع البيانات من أفراد العينة.

 وصف أداة الدراسة: 

من خلال مراجعة الأدب النظري والدراسات السابقة المرتبطة  تم إعداد أداة الدراسة الحالية )الاستبانة(،  
حيث تم تحليل  (،  2017(، أحمد )2020(، الداود )2020صالح )بموضوع الدراسة الحالية؛ كدراسة كل من  

الاستبانات المتوفرة، وتحديد أبعاد الدراسة، وفقرات كل بُعد بما يتماشى مع طبيعة الدراسة الحالية، وبذلك 
 أصبحت أداة الدراسة بصورتها الأولية مكونة من جزئين: 
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 الجزء الأول:  

ل العلمي،  المؤه،  المسمى الوظيفيتضمن المتغيرات الشخصية والوظيفية لأفراد عينة الدراسة )الجنس،  
 (.سنوات الخبرةعدد 

 الجزء الثاني:  

 ( أبعاد، كالآتي:4( فقرة، وصنفت في )20تضمن مجموعة من الفقرات بلغ عددها ) 
 ت.( فقرا5شتمل على ) وا: التخطيط لانتقال القيادةالبعد الأول:  - 

 ( فقرات. 5: واشتمل على )كفاءة القيادة الجديدةالبعد الثاني:  - 

 ( فقرات.5: واشتمل على )ستمرارية تنفيذ الأهداف الاستراتيجيةاالبعد الثالث:  - 

 ( فقرات.5شتمل على ): وااستدامة الأداء المؤسسيالبعد الرابع:  - 
الخماسي )أبداً، قليلًا، أحياناً، غالبًا، دائماً(. وللتحقق   ويقابل كل فقرة من فقرات أداة الدراسة مقياس ليكرت 

 من موثوقية تطبيق أداة الدراسة )الاستبانة(، تمت الاجراءات الآتية: 

   :أداة الدراسة صدق
 :صدق أداة الدراسة باتباع الخطوات التالية  التحقق من تم

 :  الصدق الظاهري  -

تم التحقق من الصدق الظاهري لأداة الدراسة من خلال عرض الفقرات موزعة حسب البُعد الذي تنتمي  
للحكم على مدى صحة وشمولية  على مجموعة من المحكمين المختصين من ذوي الخبرة والكفاءة  له كل فقرة  

وفي ضوء التغذية الراجعة من المحكمين، وبنسبة    ، الفقرات وسلامتها اللغوية وانتمائها للبُعد الذي صنفت فيه
 (، تم اعتماد أداة الدراسة لتصبح في صورتها النهائية. %90إتفاق أكبر من )

 :  صدق البناء -

إداريين  من    اً ( فرد30للتحقق من صدق بناء الاستبانة تم تطبيقها على عينة استطلاعية مكونة من )
ومن خارج    المكرمةوإداريات ومشرفين ومشرفات ومعلمين ومعلمات في مراكز الرعاية النهارية بمدينة مكة  

( بين درجة البُعد Pearson Correlation Coefficientعينة الدراسة، وحساب معامل ارتباط بيرسون )
إليه   تنتمي  الذي  البُعد  الفقرة ودرجة  بين درجة  بيرسون  ارتباط  الكلية للاستبانة، وحساب معامل  والدرجة 

 ( يوضح معامل ارتباط بيرسون بين درجة البُعد والدرجة الكلية للاستبانة. 2الفقرة، والجدول التالي رقم )
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الاستطلاعية   (: معامل ارتباط بيرسون بين درجة كل بُعد والدرجة الكلية للاستبانة في العينة2جدول )
 : (30)ن=

 معامل الارتباط  البُعد  الرقم

 ** 0.91 التخطيط لانتقال القيادة  1

 ** 0.88 كفاءة القيادة الجديدة  2

 ** 0.89 استمرارية تنفيذ الأهداف الاستراتيجية  3

 ** 0.87 استدامة الأداء المؤسسي 4
 (α = 0.01**وجود دلالة إحصائية عند مستوى الدلالة )

( من جدول  بين  2يتضح  ما  تراوحت  الكلية  الدرجة  مع  الاستبانة  لأبعاد  الارتباط  معاملات  قيم  أن   )
(، مما يعني وجود درجة عالية  α = 0.01( وذات دلالة إحصائية عند مستوى الدلالة )0.91( و)0.87)

 من الاتساق الداخلي بما يعكس درجة مقبولة من صدق الاستبانة.
( 3ولحساب معامل ارتباط بيرسون بين درجة الفقرة ودرجة البُعد الذي تنتمي إليه الفقرة، والجدول رقم )

 يوضح ذلك.
(: معامل ارتباط بيرسون بين درجة الفقرة ودرجة البُعد الذي تنتمي إليه الفقرة في العينة  3جدول )

 ( 30الاستطلاعية )ن= 

رقم 
 الفقرة 

التخطيط  
لانتقال  
 القيادة 

رقم 
 الفقرة 

كفاءة القيادة  
 الجديدة

رقم 
 الفقرة 

استمرارية  
تنفيذ الأهداف  

 الاستراتيجية 

رقم 
 ة الفقر 

استدامة الأداء 
 المؤسسي

1 0.843 ** 7 0.820 ** 1 0.868 ** 1 0.798 ** 

2 0.867 ** 8 0.865 ** 2 0.903 ** 2 0.848 ** 

3 0.834 ** 9 0.811 ** 3 0.900 ** 3 0.906 ** 

4 0.818 ** 10 0.830 ** 4 0.896 ** 4 0.866 ** 

5 870.8 ** 11 0.859 ** 5 0.891 ** 5 0.855 ** 
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 (α = 0.01**وجود دلالة إحصائية عند مستوى الدلالة )      

( أن معامل ارتباط بيرسون للفقرات مع البُعد الذي تنتمي إليه الفقرة، جاءت معاملات  3) يتضح من جدول
(، وذات دلالة إحصائية عند مستوى الدلالة  0.906  –  0.798بين )الارتباط )موجبة وقوية(، حيث تراوحت  

(α = 0.01  مما يعني وجود درجة عالية من الاتساق الداخلي بما يعكس درجة عالية من الصدق، يمكن ،)
( أبعاد 4( فقرة موزعة على ) 20معها الوثوق به، وعليه تصبح الاستبانة في صورتها النهائية مكونة من ) 

 . كما هو موضح في الملحق

 ثبات أداة الدراسة: 

(، لجميع  Cronbachs Alphaكرونباخ ) تم تقدير معامل ثبات الاستبانة الداخلي بتطبيق معادلة "ألفا"
ومن خارج عينة الدراسة،   اً ( فرد 30أبعاد الاستبانة والاستبانة ككل على العينة الاستطلاعية التي بلغت )

 (.4ويوضح ذلك جدول )

لأبعاد الاستبانة، والاستبانة ككل في العينة الاستطلاعية  " α(: معاملات ثبات كرونباخ ألفا "4جدول )
 ( 30)ن=

 "αكرونباخ ألفا "  معاملات ثبات  عدد الفقرات  عد البُ  الرقم
 0.864 5 التخطيط لانتقال القيادة  1
 0.859 5 كفاءة القيادة الجديدة  2

 0.890 5 استمرارية تنفيذ الأهداف الاستراتيجية  3

 0.872 5 استدامة الأداء المؤسسي 4
 0.941 20 الاستبانة ككل 

( جدول  ألفا"4يُظهر  كرونباخ  بمعادلة  المقدرة  الثبات  معاملات  أن   )α  "  ولأبعاد الاستطلاعية  للعينة 
(، وهي  0.941(، وقد بلغت درجة الثبات الكلية للاستبانة )0.890  - 0.859الاستبانة قد تراوحت بين )

 قيم مرتفعة ومقبولة لأغراض تطبيق الدراسة. 
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 تصحيح أداة الدراسة: 

( فقرة، أمام كل فقرة مقياس ليكرت الخماسي، والذي يعكس درجة موافقة أفراد  20تكونت الاستبانة من )
   :عينة الدراسة كالآتي

 )أبداً( أعطيت درجة واحدة.   ▪

 )قليلًا( أعطيت درجتين.  ▪

 درجات. 3)أحياناً( أعطيت   ▪

 درجات. 4)غالبًا( أعطيت   ▪

 درجات.  5)دائماً( أعطيت  ▪

الخماسي تم تحويل   ولتحديد درجة الموافقة من حيث قوتها أو ضعفها وتحديد الاتجاه لمقياس ليكرت 
القيم )الأوزان( إلى مقياس خماسي حيث صنفت الإجابات إلى خمسة مستويات متساوية المدى )أبو صالح،  

 ( يوضح ذلك.5(، وجدول )2004
وفقاً لمقياس   (: حساب الأوزان لدرجة الموافقة من حيث قوتها أو ضعفها وتحديد الاتجاه5جدول )

 ليكرت الخماسي. 

 درجة الموافقة  المتوسط المرجح  الوزن 
 منخفضة جداً  1.79إلى   1من  1
 منخفضة  2.59إلى   1.80من  2
 متوسطة  3.39إلى   2.60من  3
 عالية  4.19إلى   3.40من  4
 عالية جداً  5إلى   4.20من  5

 الأساليب الإحصائية: 
الإحصائية   الحزمة  برنامج  باستخدام  الإحصائية  الأساليب  تطبيق  تم  الدراسة  أسئلة  عن  للإجابة 

SPSS   (Statistical package for Social Sciences)( الأساليب  20الإصدار  يلي  وفيما   )
 الأحصائية المستخدمة في الدراسة الحالية: 

 (، للتحقق من صدق الاتساق الداخلي لأداة الدراسة )الاستبانة(.Pearsonمعامل ارتباط بيرسون ) ▪

 (، لتقدير معاملات ثبات الاستبانة. Cronbachs Alphaمعادلة كرونباخ ألفا ) ▪
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الإحصاء الوصفي: والمتمثل في التكرارات والنسب المئوية لوصف عينة الدراسة بالنسبة للمعلومات الأولية،  ▪
والمتوسطات الحسابية والانحرافات المعيارية وذلك لحساب القيمة التي يعطيها أفراد عينة الدراسة لكل فقرة 

والانحرا بُعد،  لكل  العام  الحسابي  والمتوسط  البُعد،  فقرات  في  من  التباين  على  للتعرف  المعيارية  فات 
 استجابات المشاركين في الدراسة على كل فقرة من فقرات الاستبانة. 

( للتعرف على ما إذا كانت هنالك فروق  One Way ANOVAاختبار ) ف ( تحليل التباين الأحادي )    ▪
ذات دلالة إحصائية بين متوسط استجابات أفراد عينة الدراسة نحو مجالات الدراسة باختلاف متغيراتهم  

 )الرتبة العلمية(.الشخصية والوظيفية التي تنقسم إلى أكثر من فئتين: 

( للمقارنات البعدية، لتحديد اتجاه الفروق نحو أي فئة من فئات المتغيرات التي  Scheffeاختبار شيفيه ) ▪
التباين الأحادي وجود فروق بين فئات هذه   تنقسم إلى أكثر من فئتين وذلك إذا ما بين اختبار تحليل 

 المتغيرات. 

▪ ( لعينتين مستقلتين   ) كانت  Independent Samples T-Testاختبار ) ت  إذا  ما  للتعرف على   )
هنالك فروق ذات دلالة إحصائية بين متوسطات استجابات أفراد عينة الدراسة نحو المتغيرين )الجنس،  

 .)وسنوات الخبرة في المنصب القيادي
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تناول هذا الفصل عرض وتفسير ومناقشة النتائج التي تم الوصول اليها من خلال تحليل بيانات الدراسة  
 باستخدام الأساليب الإحصائية المناسبة وفيما يلي عرضاً لنتائج الدراسة حسب تسلسل أسئلتها: 

ما أثر تغيير القيادة الإدارية على استدامة تحقيق الأهداف  ؤال الرئيس:  سالإجابة على ال -
 الاستراتيجية في مراكز الرعاية النهارية بمدينة مكة المكرمة؟ 

  متغيري   أبعاد   لجميع  المعيارية  والانحرافات   الحسابية   المتوسطات   استخدام  تم  الرئيس  السؤال  عن  للإجابة
 كفاءة  القيادة،  لانتقال التخطيط)  في  المتمثلة  بأبعاده  الإدارية  القيادة  تغيير  أثر  على  للتعرف  وذلك   الدراسة،

 الأهداف  تنفيذ   استمرارية)  في   المتمثلة  بأبعادها   الاستراتيجية  الأهداف  استدامة  على(  الجديدة  القيادة
  العام   المعياري   والانحراف  العام  الحسابي  المتوسط حساب   تم  كما  ،(المؤسسي  الأداء  استدامة  الاستراتيجية،

الكلية    الأربعة  الأبعاد   لجميع الدرجة  يمثل  القيادة  والذي  تغيير  ا  الإداريةلأثر  الأهداف  على  ستدامة 
 ، وتم الحصول على النتائج التالية:  الاستراتيجية

 :القيادة الاداريةتغيير (: المتوسطات الحسابية والانحرافات المعيارية والترتيب لأبعاد 6جدول )
المتوسط  البعد 

 الحسابي 
الانحراف 
 المعياري 

 الترتيب  درجة التوافر 

 2 منخفضة  0.76 2.45 القيادة لانتقال  التخطيطالأول: 
 1 مرتفعة  0.68 3.84 الجديدة  القيادة كفاءةالثاني: 

 ـــــ ــــ متوسطة  0.72 3.14 الدرجة الكلية
 

  الرعاية   مراكز  في  الإدارية  القيادة  تغيير  ممارسة  لدرجة  العام  الحسابي  المتوسط  أن(  6)  جدول  من  يتضح
  مما   ،(0.72)   بلغ  معياري   وبانحراف   متوسطة،   ممارسة  بدرجة(  3.14)  بلغ   المكرمة  مكة   بمدينة  النهارية

 . الإدارية  القيادة  تغيير  ممارسات   تطبيق  مستوى   حول  الدراسة  أفراد   استجابات   في  نسبي  تفاوت   وجود   إلى  يشير
  جاء   الجديدة  القيادة  كفاءة   بُعد   أن  يلاحظ  الإدارية،  القيادة  تغيير  لأبعاد   الحسابية  المتوسطات   إلى   وبالنظر

  يرون   العاملين  أن  على  يدل  مما  مرتفعة،  ممارسة  وبدرجة (  3.84)  بلغ   حسابي   بمتوسط  الأولى  المرتبة  في
 داخل   والبرامج  المهام  تنفيذ   ومتابعة  القرارات،  واتخاذ   العمل،  إدارة  على  القدرة  تمتلك  الجديدة  القيادات   أن

(  2.45)  بلغ   حسابي  بمتوسط  الثانية  المرتبة   في  القيادة  لانتقال  التخطيط   بُعد   جاء  بينما،  النهارية  الرعاية   مراكز
  انتقال   لعملية  ومنظمة  واضحة  خطط  وجود   في  قصور   وجود   إلى  يشير  مما  منخفضة،  ممارسة  وبدرجة
 .القيادي  التغيير  حدوث   قبل  الإدارية  والخبرات   المعرفة  ونقل  البديلة،  القيادات   بإعداد   الاهتمام  وضعف  القيادة،
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 تعتمد   المكرمة  مكة  بمدينة   النهارية  الرعاية   مراكز  في  الإدارية  القيادة  تغيير  عملية  أن   النتيجة  هذه  وتوضح
 المسبق  المؤسسي  التخطيط  يزال  لا  حين  في  المسؤولية،  توليها  بعد   الجديدة   القيادة  قدرات   على  أكبر  بدرجة

  واستمرارية   العمل  استقرار  على  يحافظ  سلس   انتقال  لضمان  التطوير؛  من  مزيد   إلى  بحاجة  القيادة  لانتقال
 .الأهداف تحقيق

 : استدامة الأهداف الاستراتيجية(: المتوسطات الحسابية والانحرافات المعيارية والترتيب لأبعاد 7جدول )
المتوسط  البعد 

 الحسابي 
الانحراف 
 المعياري 

 الترتيب  درجة التوافر 

 1 متوسطة  0.74 3.20 الاستراتيجية  الأهداف تنفيذ  استمراريةالثالث: 

 2 متوسطة  0.79 3.05 المؤسسي الأداء استدامةالرابع: 
 ـــــ ــــ متوسطة  0.76 3.12 الدرجة الكلية

 

  الرعاية  مراكز  في  الاستراتيجية  الأهداف  استدامة  لدرجة   العام  الحسابي   المتوسط  أن(  7)  جدول  من  يتضح
  يشير  مما  ،(0.76)  بلغ  معياري   وبانحراف  متوسطة،  توافر  بدرجة(  3.12)  بلغ  المكرمة  مكة  بمدينة  النهارية

 حدوث  بعد   الاستراتيجية  الأهداف  استدامة  مستوى   حول  الدراسة  أفراد   استجابات   في   نسبي   اختلاف  وجود   إلى
 . القيادة تغيير

 تنفيذ  استمرارية  بُعد  أن  يلاحظ الاستراتيجية،  الأهداف  استدامة  لأبعاد   الحسابية  المتوسطات   إلى  وبالنظر
 بينما   متوسطة،  توافر  وبدرجة(  3.20)   بلغ  حسابي  بمتوسط  الأولى  المرتبة  في  جاء  الاستراتيجية  الأهداف

 .متوسطة توافر وبدرجة( 3.05)  بلغ حسابي بمتوسط الثانية المرتبة في المؤسسي الأداء استدامة بُعد  جاء
  أهدافها تنفيذ  على المحافظة  على متوسطة قدرة  تمتلك النهارية الرعاية مراكز أن إلى النتيجة هذه وتشير

 قد   القيادة  لانتقال   التخطيط  ضعف   أن  إلا  القيادة،  تغيير   فترات   خلال  المؤسسي  أدائها  واستمرار  الاستراتيجية 
  بنفس   الأداء  استمرارية  وضمان  الإجراءات،  واستقرار  التنظيمية،  المعرفة  على  المحافظة  أمام  اً تحدي  يشكل

 . المستوى 
  الاستراتيجية،  الأهداف استدامة على الإدارية القيادة لتغيير أثر وجود  يتضح  المتغيرين نتائج على وبناءً 

  على  والمحافظة  الأهداف  تنفيذ   استمرارية  على  ينعكس  قد   القيادة  لانتقال  التخطيط  مستوى   انخفاض   إن  حيث 
 واضحة  منهجية  تبني   أهمية يؤكد   مما  الجديدة،  القيادة  كفاءة   من  مرتفع  مستوى   وجود   رغم  المؤسسي،  الأداء

  مكة   بمدينة  النهارية  الرعاية  مراكز  في  الاستراتيجية  الأهداف  استدامة  يضمن  بما   القيادة  لانتقال  للتخطيط
 . المكرمة
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 ويتفر  من السؤال الرئيس التساؤلات التالية:
ما درجة ممارسة التخطيط لانتقال القيادة في مراكز الرعاية النهارية بمدينة    :أولاً 

 ؟ مكة المكرمة من وجهة نظر العاملين فيها
للإجابة عن هذا السؤال تم استخدام المتوسطات الحسابية والانحرافات المعيارية، لكل فقرة من فقرات هذا  

 ( يوضح ذلك.8رقم ) البُعد، والجدول التالي
 (  التخطيط لانتقال القيادة)المتوسطات الحسابية والانحرافات المعيارية لدرجة توافر بُعد (: 8جدول )
رقم  
 الفقرة 

 الترتيب  الفقرة 
المتوسط  
 الحسابي

الانحراف  
 المعياري 

درجة 
 الموافقة 

 متوسطة  0.92 2.68 1 تتم عملية انتقال القيادة بصورة منظمة وممنهجة  4

يتم تحديد الأدوار والمسؤوليات خلال مرحلة  2
 الانتقال القيادي

 منخفضة  0.88 2.55 2

 منخفضة  0.91 2.48 3 يتم إشراك المعنيين في إجراءات انتقال القيادة 5

 منخفضة  0.86 2.36 4 توجد خطة واضحة لإدارة عملية انتقال القيادة  1

يتم الإعداد المبكر لشغل المناصب القيادية عند   3
 حدوث التغيير 

 منخفضة  0.84 2.28 5

 منخفضة  0.76 2.45 الدرجة الكلية
 

  مكة  بمدينة  النهارية  الرعاية  مراكز  في  القيادة  لانتقال  التخطيط  ممارسة  درجة  أن(  8)  جدول  من  يتضح
  معياري   وانحراف(  2.45)  بلغ  حسابي  بمتوسط  منخفضة،  بدرجة  جاءت   فيها  العاملين  نظر  وجهة  من  المكرمة

 داخل  القيادة  انتقال  لعملية  المنظم  التخطيط  ممارسات   تطبيق  في  ضعف  وجود   إلى   يشير  مما  ،(0.76)  بلغ
 .مستدامة بصورة القيادية والخبرات  المسؤوليات  انتقال تضمن واضحة منهجية  وجود  وعدم المراكز،

 انتقال  عملية  تتم:  على  تنص   والتي(  4)  رقم  للفقرة  الفقرات   أعلى  جاءت  فقد   البُعد،   هذا  لفقرات   بالنسبة  أما
  بلغ   معياري   وانحراف(  2.68)  بلغ  حسابي  متوسط  على  حصلت   حيث   ،وممنهجة  منظمة  بصورة  القيادة

  بصورة   الحالات   بعض   في   تتم  قد  القيادي  الانتقال  عملية  أن  إلى  يشير  مما  متوسطة،  موافقة  وبدرجة(  0.92)
 .واضحة  مؤسسية خطة إلى بالضرورة تستند  لا  أنها إلا تنظيمية،
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  ، القيادي  الانتقال  مرحلة  خلال  والمسؤوليات   الأدوار  تحديد   يتم  :على  تنص   والتي(  2)  رقم  الفقرة  تلتها
  منخفضة،   موافقة  وبدرجة(  0.88)   بلغ  معياري   وانحراف(  2.55)  بلغ  حسابي   متوسط   على   حصلت   حيث 
 .القيادي الانتقال فترة أثناء والمسؤوليات  المهام وضوح في قصور وجود  على يدل مما

  انتقال  إجراءات   في  المعنيين  إشراك  يتم:  على  تنص   والتي(  5)  رقم  الفقرة  الثالثة  المرتبة  في  وجاءت 
  يعكس   مما  منخفضة،  موافقة   وبدرجة(  0.91)  بلغ  معياري   وانحراف(  2.48)  بلغ   حسابي  بمتوسط  ،القيادة

 .القيادي التغيير إجراءات  في العلاقة ذات  والأطراف العاملين مشاركة محدودية
  المرتبة  في  ،القيادة  انتقال   عملية  لإدارة  واضحة  خطة   توجد :  على  تنص   والتي  (1)  رقم  الفقرة  جاءت   بينما
  يؤكد   مما  منخفضة،  موافقة  وبدرجة(  0.86)  بلغ  معياري   وانحراف(  2.36)  بلغ   حسابي  بمتوسط  الرابعة،

 .القيادة  انتقال عملية  لتنظيم مسبقة خطط  بناء في ضعف وجود 
  ، التغيير  حدوث   عند   القيادية  المناصب   لشغل  المبكر  الإعداد   يتم:  على  تنص   والتي(  3)   رقم  الفقرة  وجاءت 

  منخفضة،   موافقة  وبدرجة(  0.84)  بلغ  معياري   وانحراف(  2.28)  بلغ  حسابي  بمتوسط   الأخيرة،  المرتبة  في
 التغيير  حدوث   عند   المسؤوليات   تولي  على  قادرة  بديلة  قيادات   بإعداد   الاهتمام  محدودية  إلى  يشير  مما

 .القيادي
  واضحة   منهجية  تطوير  إلى  المكرمة  مكة  بمدينة  النهارية  الرعاية  مراكز  حاجة   النتيجة  هذه  وتوضح

 قبل   والأدوار  المسؤوليات   وتحديد   القيادي،  للتعاقب   مسبقة  خطط  إعداد   خلال  من   القيادة،  لانتقال  للتخطيط
  انتقال   عن  الناتجة  الآثار  تقليل  في  يسهم  بما  القيادات،  من  الثاني   الصف  إعداد   على   والعمل  التغيير،  حدوث 
 الاستراتيجية  الأهداف تحقيق استدامة وتعزيز القيادة

ما درجة كفاءة القيادة الجديدة في مراكز    : النتائج المتعلقة بالسؤال الثاني:اً ثاني
 الرعاية النهارية بمدينة مكة المكرمة من وجهة نظر العاملين فيها؟ 

للإجابة عن هذا السؤال تم استخدام المتوسطات الحسابية والانحرافات المعيارية، لكل فقرة من فقرات هذا 
 ( يوضح ذلك.9رقم ) البُعد، والجدول التالي
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 : (كفاءة القيادة الجديدة) توافر بُعد (: المتوسطات الحسابية والانحرافات المعيارية لدرجة9جدول )
رقم  
 الفقرة 

 الترتيب  الفقرة 
المتوسط  
 الحسابي

الانحراف  
 المعياري 

درجة 
 الموافقة 

 مرتفعة  0.72 4.02 1 يحظى القائد الجديد بثقة العاملين  5

اللازمة لتحقيق  يمتلك القائد الجديد الكفايات  1
 أهداف المؤسسة

 مرتفعة  0.68 3.95 2

يتخذ القائد الجديد قرارات تدعم التوجهات  4
 الاستراتيجية 

 مرتفعة  0.75 3.86 3

 مرتفعة  0.79 3.78 4 يساهم القائد الجديد في تعزيز الاستقرار التنظيمي  3

يتمتع القائد الجديد برؤية واضحة لمستقبل   2
 المؤسسة

 مرتفعة  0.83 3.55 5

 مرتفعة  0.68 3.84 الدرجة الكلية
 

( أن درجة كفاءة القيادة الجديدة في مراكز الرعاية النهارية بمدينة مكة المكرمة من  9يتضح من جدول )
(،  0.68( وانحراف معياري بلغ )3.84وجهة نظر العاملين فيها جاءت بدرجة مرتفعة، بمتوسط حسابي بلغ )

بين أفراد الدراسة حول امتلاك القيادة الجديدة للكفايات والقدرات اللازمة مما يشير إلى وجود اتفاق نسبي  
 لإدارة العمل وتحقيق أهداف المؤسسة.

يحظى القائد الجديد  ( والتي تنص على:  5أما بالنسبة لفقرات هذا البُعد، فقد جاءت أعلاها الفقرة رقم )
( وبدرجة موافقة 0.72( وانحراف معياري بلغ ) 4.02، حيث حصلت على متوسط حسابي بلغ )بثقة العاملين

مرتفعة، مما يشير إلى وجود مستوى جيد من الثقة بين العاملين والقيادة الجديدة، وهو ما يساعد على تقبل  
 التغيير ودعم تنفيذ الخطط والبرامج المؤسسية.

، لتحقيق أهداف المؤسسة  يمتلك القائد الجديد الكفايات اللازمة( والتي تنص على:  1تلتها الفقرة رقم ) 
( وبدرجة موافقة مرتفعة، مما  0.68( وانحراف معياري بلغ ) 3.95حيث حصلت على متوسط حسابي بلغ )

 يدل على إدراك العاملين لقدرة القيادة الجديدة على إدارة المهام وتحقيق متطلبات العمل.
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يتخذ القائد الجديد قرارات تدعم التوجهات  ( والتي تنص على:  4وجاءت في المرتبة الثالثة الفقرة رقم )
( وبدرجة موافقة مرتفعة، مما يعكس  0.75( وانحراف معياري بلغ )3.86، بمتوسط حسابي بلغ )الاستراتيجية

 قدرة القيادة الجديدة على ربط القرارات الإدارية بالأهداف والتوجهات الاستراتيجية للمركز. 
في   ،يساهم القائد الجديد في تعزيز الاستقرار التنظيميعلى:    ( والتي تنص 3الفقرة رقم )  جاءت بينما  

( وبدرجة موافقة مرتفعة، مما 0.79( وانحراف معياري بلغ )3.78المرتبة الرابعة، بمتوسط حسابي بلغ )
 يشير إلى دور القيادة الجديدة في المحافظة على استقرار بيئة العمل ودعم التعاون بين العاملين.

في المرتبة    ،يتمتع القائد الجديد برؤية واضحة لمستقبل المؤسسة( والتي تنص على:  2وجاءت الفقرة رقم ) 
( وبدرجة موافقة مرتفعة، إلا أن حصولها  0.83( وانحراف معياري بلغ )3.55الأخيرة، بمتوسط حسابي بلغ )

 .ومشاركتها مع العاملين  على المرتبة الأخيرة يشير إلى وجود حاجة لمزيد من تعزيز وضوح الرؤية المستقبلية
بدرجة   تتمتع  المكرمة  بمدينة مكة  النهارية  الرعاية  الجديدة في مراكز  القيادة  أن  النتيجة  هذه  وتوضح 
ودعم   القرارات  واتخاذ  العمل  إدارة  على  القدرة  تمتلك  العاملين، حيث  نظر  وجهة  الكفاءة من  من  مرتفعة 

لدعم    اً مهم  اً لين فيها يمثل جانب الاستقرار التنظيمي، إلا أن تعزيز وضوح الرؤية المستقبلية وإشراك العام
 نجاح التغيير القيادي وتحقيق استدامة الأهداف الاستراتيجية. 

 الأهداف  تنفيذ استمرارية درجة ما :الثالث: النتائج المتعلقة بالسؤال ثالثاً 
  القيادة تغيير  بعد  المكرمة مكة بمدينة النهارية الرعاية مراكز في  الاستراتيجية 

 فيها؟  العاملين  نظر وجهة من
للإجابة عن هذا السؤال تم استخدام المتوسطات الحسابية والانحرافات المعيارية، لكل فقرة من فقرات هذا 

 ( يوضح ذلك.10رقم ) البُعد، والجدول التالي
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  الأهداف   تنفيذ   استمرارية)  توافر بُعد  (: المتوسطات الحسابية والانحرافات المعيارية لدرجة10جدول )
 : (الاستراتيجية

رقم  
 الفقرة 

 الترتيب  الفقرة 
المتوسط  
 الحسابي

الانحراف  
 المعياري 

درجة 
 الموافقة 

  الاستراتيجية الأهداف تنفيذ  الجديدة القيادة تتابع 5
 بانتظام 

 متوسطة  0.78 3.38 1

 متوسطة  0.80 3.24 2 القيادة  تغيير بعد  الاستراتيجية المبادرات  تستمر 1
 عند   الاستراتيجية أولوياتها على المؤسسة تحافظ 3

 القيادة  تغيير
 متوسطة  0.82 3.18 3

  الخطط تنفيذ   على القيادة تغيير  يؤثر لا 2
 الاستراتيجية 

 متوسطة  0.85 3.12 4

  الجداول وفق الاستراتيجية  المشاريع تستمر 4
 المحددة الزمنية

 متوسطة  0.87 3.08 5

 متوسطة  0.74 3.20 الدرجة الكلية
 

  بمدينة  النهارية  الرعاية  مراكز  في  الاستراتيجية  الأهداف  تنفيذ   استمرارية  درجة  أن(  10)   جدول  من  يتضح
  بلغ   حسابي  بمتوسط  متوسطة،  بدرجة  جاءت   فيها  العاملين  نظر  وجهة  من  القيادة  تغيير  بعد   المكرمة  مكة

 حول  الدراسة  أفراد   استجابات   في  نسبي  تفاوت   وجود   إلى  يشير  مما  ،(0.74)  بلغ  معياري   وانحراف(  3.20)
 . القيادة تغيير مرحلة خلال  الاستراتيجية الأهداف تنفيذ   على المحافظة مستوى 
 الجديدة  القيادة  تتابع:  على  تنص   والتي(  5)  رقم  الفقرة  أعلاها  جاءت  فقد   البُعد،  هذا  لفقرات   بالنسبة  أما

  بلغ   معياري   وانحراف(  3.38)  بلغ  حسابي  متوسط على  حصلت   حيث   ،بانتظام  الاستراتيجية  الأهداف  تنفيذ 
  الاستراتيجية،   الأهداف  تنفيذ   بمتابعة  تقوم  الجديدة  القيادة  أن  إلى  يشير  مما  متوسطة،  موافقة  وبدرجة(  0.78)

 .المستهدفات  تحقيق  لضمان والاستمرارية التنظيم من مزيد  إلى يحتاج  المتابعة مستوى  أن إلا
 حصلت   حيث   ،القيادة  تغيير   بعد   الاستراتيجية  المبادرات   تستمر :  على  تنص   والتي (  1)   رقم  الفقرة   تلتها 

  أن   على  يدل  مما  متوسطة،  موافقة  وبدرجة(  0.80)  بلغ  معياري   وانحراف(  3.24)  بلغ  حسابي  متوسط  على
  انتقال   بمرحلة  المرتبطة  التحديات   بعض   تواجه  قد   أنها  إلا  مقبولة،  بدرجة  تستمر  الاستراتيجية  المبادرات 

 .القيادة
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  الاستراتيجية   أولوياتها  على  المؤسسة  تحافظ:  على  تنص   والتي(  3)  رقم  الفقرة  الثالثة  المرتبة  في  وجاءت 
 متوسطة،  موافقة  وبدرجة(  0.82)   بلغ  معياري   وانحراف(  3.18)   بلغ  حسابي  بمتوسط  ،القيادة  تغيير  عند 
  التغيير   عملية   أثناء  الاستراتيجية  توجهاتها  على  المحافظة  على  المؤسسة   لدى  متوسطة  قدرة  وجود   يعكس   مما

 .القيادي
 في ،الاستراتيجية الخطط تنفيذ  على القيادة تغيير يؤثر لا: على تنص  والتي( 2) رقم الفقرة جاءت  بينما
  مما   متوسطة،  موافقة  وبدرجة(  0.85)   بلغ  معياري   وانحراف(  3.12)  بلغ  حسابي  بمتوسط  الرابعة،  المرتبة
  عدم  ظل  في  خاصة  الاستراتيجية،  الخطط   تنفيذ   على  التأثيرات   بعض   يسبب   قد   القيادة  تغيير  أن  إلى   يشير
 .القيادي الانتقال لعملية ومسبق  واضح تخطيط وجود 

 ، المحددة  الزمنية  الجداول  وفق  الاستراتيجية  المشاريع  تستمر:  على  تنص   والتي (  4)  رقم  الفقرة  وجاءت 
  متوسطة،   موافقة  وبدرجة(  0.87)   بلغ  معياري   وانحراف(  3.08)   بلغ  حسابي   بمتوسط   الأخيرة،  المرتبة  في
  الاستراتيجية   للمشاريع  الزمنية  بالجداول  الالتزام  على  المحافظة  في  الصعوبات   بعض   وجود   على  يدل  مما

 . القيادة انتقال فترة خلال
  مكة  بمدينة  النهارية  الرعاية  مراكز  في  الاستراتيجية  الأهداف  تنفيذ   استمرارية  أن  النتيجة  هذه  وتوضح

  وتوجهاتها   مبادراتها  من  جزء  على  المؤسسات   تحافظ  حيث   متوسطة،  بدرجة  جاءت   القيادة  تغيير  بعد   المكرمة
  المشاريع،   متابعة  وانتظام  التنفيذ   سرعة  على  يؤثر  قد   القيادة  لانتقال  التخطيط  ضعف   أن  إلا  الاستراتيجية،

 الأهداف  تحقيق  استمرارية  على  والمحافظة  للقيادة  سلس   انتقال  لضمان  واضحة  آليات   وجود   أهمية  يؤكد   مما
 . الاستراتيجية

  في   المؤسسي  الأداء  استدامة  مستوى   ما   :الرابع: النتائج المتعلقة بالسؤال  رابعاً 
 فيها؟  العاملين  نظر وجهة من المكرمة مكة بمدينة النهارية   الرعاية مراكز

للإجابة عن هذا السؤال تم استخدام المتوسطات الحسابية والانحرافات المعيارية، لكل فقرة من فقرات هذا 
 ( يوضح ذلك.11رقم ) البُعد، والجدول التالي
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   استدامة الأداء المؤسسي(:)  توافر بُعد  (: المتوسطات الحسابية والانحرافات المعيارية لدرجة11جدول )
رقم  
 الفقرة 

 الترتيب  الفقرة 
المتوسط  
 الحسابي

الانحراف  
 المعياري 

درجة 
 الموافقة 

 المؤسسي الأداء تطوير في الجديدة القيادة تسهم 5
 واستدامته

 متوسطة  0.79 3.42 1

  تغيير بعد  أدائها مستوى  على المؤسسة تحافظ 1
 القيادة 

 متوسطة  0.76 3.18 2

  الخدمات  جودة على  سلباً  القيادة تغيير  يؤثر لا 2
 المقدمة

 متوسطة  0.81 3.12 3

  المستهدفات  تحقيق في الأداء مؤشرات  تستمر 3
 المحددة 

 متوسطة  0.84 3.05 4

  عند   المؤسسية والخبرات  المعرفة على  الحفاظ يتم 4
 القيادة  تغيير

 متوسطة  0.86 2.98 5

 متوسطة  0.78 3.15 الدرجة الكلية
 

  مكة  بمدينة  النهارية  الرعاية  مراكز  في  المؤسسي  الأداء  استدامة  مستوى   أن (  11)  جدول  من  يتضح
  معياري   وانحراف(  3.15)   بلغ  حسابي   بمتوسط  متوسطة،  بدرجة جاء فيها  العاملين  نظر   وجهة   من  المكرمة

  على   المؤسسات   قدرة  حول  الدراسة  أفراد   استجابات   في  نسبي  تفاوت   وجود   إلى  يشير  مما   ،(0.78)  بلغ
 .القيادة تغيير  حدوث  بعد  واستدامته أدائها  مستوى  على المحافظة

  الجديدة  القيادة  تسهم:  على  تنص   والتي (  5)  رقم  الفقرة  أعلاها  جاءت   فقد   البُعد،  هذا  لفقرات   بالنسبة   أما
  معياري   وانحراف(  3.42)  بلغ   حسابي  متوسط   على  حصلت   حيث   ،واستدامته  المؤسسي  الأداء  تطوير   في
  في   الجديدة  القيادة  تؤديه  الذي  للدور  العاملين  إدراك  إلى   يشير  مما  مرتفعة،  موافقة   وبدرجة(  0.79)   بلغ

 .المؤسسي العمل مستوى  وتحسين الأداء تطوير
  حيث   ،القيادة  تغيير  بعد   أدائها  مستوى   على   المؤسسة   تحافظ:  على  تنص   والتي (  1)   رقم  الفقرة   تلتها 
 يدل   مما  متوسطة،  موافقة  وبدرجة(  0.76)  بلغ  معياري   وانحراف(  3.18)  بلغ   حسابي  متوسط  على  حصلت 

  قد   القيادي  التغيير  مرحلة  أن  إلا  مقبولة،  بدرجة  أدائها  مستوى   على  المحافظة  على   قادرة  المؤسسة  أن  على
 .الأداء جوانب  بعض  استقرار على تؤثر
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 الخدمات   جودة  على  سلباً   القيادة  تغيير  يؤثر  لا:  على  تنص   والتي(  2)  رقم  الفقرة  الثالثة  المرتبة  في  وجاءت 
  يشير   مما  متوسطة،  موافقة  وبدرجة(  0.81)   بلغ  معياري   وانحراف(  3.12)  بلغ  حسابي  بمتوسط   ،المقدمة

  على   للمحافظة   داعمة  إجراءات   يتطلب   قد   القيادة  انتقال  أن   إلا  مقبولة،  بدرجة  تستمر  الخدمات   جودة  أن  إلى
 .تأثرها  وعدم الجودة مستوى 

  ، المحددة   المستهدفات   تحقيق  في  الأداء  مؤشرات   تستمر:  على  تنص   والتي(  3)  رقم  الفقرة  جاءت   بينما
  متوسطة،  موافقة  وبدرجة(  0.84)  بلغ  معياري   وانحراف(  3.05)  بلغ  حسابي  بمتوسط   الرابعة،  المرتبة  في
  التغيير   مرحلة  خلال  واضحة  بخطط  وربطها  الأداء  مؤشرات   متابعة  تعزيز  إلى  حاجة  وجود   يعكس  مما

 .القيادي
  ، القيادة  تغيير  عند   المؤسسية  والخبرات   المعرفة  على   الحفاظ  يتم:  على  تنص   والتي(  4)  رقم  الفقرة  وجاءت 

  متوسطة،   موافقة  وبدرجة(  0.86)   بلغ  معياري   وانحراف(  2.98)   بلغ  حسابي   بمتوسط   الأخيرة،  المرتبة  في
  الاهتمام،   من  مزيد   إلى  تحتاج  التي  الجوانب   أحد   يمثل   المؤسسية  والخبرات   المعرفة  نقل  أن  إلى  يشير  مما

 .القيادة لانتقال المنظم التخطيط غياب   ظل في خاصة
 المكرمة  مكة  بمدينة  النهارية  الرعاية  مراكز  في  المؤسسي  الأداء  استدامة  مستوى   أن  النتيجة  هذه  وتوضح

 أن  إلا  استمراريته،  على  والمحافظة  الأداء  تطوير  دعم  في  الجديدة  القيادة  تسهم   حيث   متوسطة،   بدرجة   جاء
 والخبرات   المعرفة  على  المحافظة  مثل  الاستدامة،  جوانب   بعض   على  يؤثر  قد  القيادة  لانتقال  التخطيط  ضعف

  منهجية   بناء  أهمية  تبرز  ولذلك .  المقدمة  الخدمات   جودة  استمرار  وضمان  الأداء،  مؤشرات   وانتظام  المؤسسية،
 . الاستراتيجية الأهداف وتحقيق المؤسسي الأداء استدامة يدعم بما  القيادة انتقال لإدارة واضحة

 اختبار فرضيات البحث:

 الفرضية الرئيسة: 
أثر ذو دلالة إحصائية عند مستوى )  - القيادة الإدارية على استدامة  α ≤ 0.05لا يوجد  لتغيير   )

 تحقيق الأهداف الاستراتيجية في مراكز الرعاية النهارية بمدينة مكة المكرمة.
  تغيير أثر دلالة على للتعرف( ANOVA) للانحدار التباين تحليل استخدام  تم  الرئيسة الفرضية لاختبار

 المكرمة، مكة بمدينة النهارية  الرعاية مراكز في الاستراتيجية الأهداف تحقيق استدامة  على الإدارية القيادة
 . التباين تحليل  اختبار نتائج  التالي الجدول ويوضح
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  تحقيق استدامة على الإدارية القيادة تغيير لأثر( ANOVA) التباين تحليل نتائج(: 12) جدول
 : الاستراتيجية الأهداف

مجموع   مصدر التباين 
 المربعات 

متوسط   حريةدرجات ال
 المربعات 

 مستوى الدلالة  F)قيمة )

 0.000 46.321 18.542 1 18.542 الانحدار 

 ــــــــــــ ــــ ــــــــــــ ــــ 0.399 122 48.721 الخطأ

 ــــــــــــ ــــ ــــــــــــ ــــ ــــــــــــ ــــ 123 67.263 يالكل
 

(  0.000)  بلغ  إحصائية   دلالة   بمستوى (  46.321)  بلغت (  F)  اختبار   قيمة  أن(  12)   جدول  من  يتضح
  لتغيير   إحصائية   دلالة  ذي  أثر  وجود   على  يدل  مما  ،(α ≤ 0.05)  المعتمد   الدلالة   مستوى   من  أقل  وهو

 .المكرمة مكة بمدينة النهارية  الرعاية مراكز في الاستراتيجية الأهداف تحقيق استدامة  على الإدارية القيادة
  إحصائية  دلالة ذو أثر  يوجد  لا  أنه على تنص  التي  الصفرية الفرضية رفض  يتم  النتيجة هذه على  وبناءً 

  الفرضية   وقبول  ،الاستراتيجية  الأهداف  تحقيق  استدامة  على  الإدارية  القيادة  لتغيير(  α ≤ 0.05)  مستوى   عند 
  الأهداف   تحقيق  استدامة  على   الإدارية   القيادة  لتغيير  إحصائية  دلالة  ذي  أثر  وجود   إلى  تشير  التي  البديلة

 . الاستراتيجية
 القيادة  لانتقال  التخطيط  من  تتضمنه  بما  الإدارية،  بالقيادة  المرتبطة  التغيرات   أن  إلى  النتيجة  هذه  وتشير

 وجود   إن   حيث   الاستراتيجية،   الأهداف  استدامة   مستوى   في  المؤثرة   العوامل  من  تعد   الجديدة،  القيادة  وكفاءة
  على   والمحافظة  الاستراتيجية  الخطط  تنفيذ   استمرارية  دعم  في  يسهم  التغيير  إدارة  على  قادرة  جديدة  قيادة

  الاستدامة   تحقيق  أمام  اً تحدي   يمثل  قد   القيادي  للانتقال  المسبق  التخطيط  ضعف  أن  حين  في  المؤسسي،  الأداء
 .المطلوب  بالشكل

 الفرضيات الفرعية: 
( للتخطيط لانتقال القيادة على استدامة  α ≤ 0.05لا يوجد أثر ذو دلالة إحصائية عند مستوى )اولًا:  

 الأهداف الاستراتيجية في مراكز الرعاية النهارية بمدينة مكة المكرمة.تحقيق 
 لانتقال  التخطيط  أثر  على  للتعرف(  ANOVA)  للانحدار   التباين  تحليل  استخدام  تم  الفرضية  هذه  لاختبار

 . الاختبار نتائج التالي الجدول ويوضح الاستراتيجية، الأهداف  تحقيق استدامة على القيادة
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  الأهداف   تحقيق  استدامة   على  القيادة  لانتقال  التخطيط  لأثر(  ANOVA)  التباين  تحليل   نتائج(:  13)  جدول
 : الاستراتيجية

مجموع   مصدر التباين 
 المربعات 

متوسط   حريةدرجات ال
 المربعات 

 مستوى الدلالة  F)قيمة )

 0.000 18.726 9.684 1 9.684 الانحدار 

 ــــــــــــ ــــ ــــــــــــ ــــ 0.472 122 57.579 الخطأ

 ــــــــــــ ــــ ــــــــــــ ــــ ــــــــــــ ــــ 123 67.263 يالكل
  

(  0.000)  بلغ  إحصائية   دلالة   بمستوى (  18.726)  بلغت (  F)  اختبار   قيمة  أن(  13)   جدول  من  يتضح
  للتخطيط   إحصائية  دلالة  ذي  أثر  وجود   إلى  يشير   مما   ،(α ≤ 0.05)  المعتمد  الدلالة   مستوى   من  أقل  وهو

 . المكرمة مكة بمدينة النهارية الرعاية مراكز في الاستراتيجية  الأهداف تحقيق  استدامة على القيادة لانتقال
  للتخطيط   إحصائية  دلالة   ذو  أثر  يوجد   لا  أنه  على  تنص   التي   الصفرية  الفرضية  رفض   يتم   ذلك  على  وبناءً 
  أثر   وجود   إلى   تشير  التي  البديلة  الفرضية   وقبول  ،الاستراتيجية   الأهداف  تحقيق استدامة  على  القيادة  لانتقال

 .الاستراتيجية الأهداف تحقيق استدامة  على القيادة لانتقال للتخطيط  إحصائية دلالة ذي
  على   المحافظة  في  اً مؤثر   عاملاً   يمثل  القيادة  انتقال  لعملية   المنظم  التخطيط   أن  إلى  النتيجة  هذه  وتشير

  الأدوار   وتحديد   القيادي،  للانتقال  واضحة  خطة  وجود   يسهم  حيث   الاستراتيجية،  الأهداف  استدامة
  وتعزيز   القيادي  التغيير  عن  الناتج  الاضطراب   تقليل  في  المؤسسية  والخبرات   المعرفة   ونقل  والمسؤوليات،

 . الاستراتيجية والبرامج الخطط تنفيذ   استمرارية
( لكفاءة القيادة الجديدة على استدامة α ≤ 0.05لا يوجد أثر ذو دلالة إحصائية عند مستوى )ثانياً:  

 تحقيق الأهداف الاستراتيجية في مراكز الرعاية النهارية بمدينة مكة المكرمة.
  القيادة  كفاءة  أثر  على  للتعرف(  ANOVA)  للانحدار  التباين  تحليل  استخدام  تم  الفرضية  هذه  لاختبار

 . الاختبار نتائج التالي الجدول ويوضح الاستراتيجية، الأهداف تحقيق  استدامة على الجديدة
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  الأهداف   تحقيق  استدامة  على  الجديدة  القيادة  كفاءة  لأثر(  ANOVA)  التباين  تحليل  نتائج(:  14)  جدول
 الاستراتيجية 

مجموع   مصدر التباين 
 المربعات 

متوسط   حريةدرجات ال
 المربعات 

 مستوى الدلالة  F)قيمة )

 0.000 31.548 15.327 1 15.327 الانحدار 

 ــــــــــــ ــــ ــــــــــــ ــــ 0.426 122 51.936 الخطأ

 ــــــــــــ ــــ ــــــــــــ ــــ ــــــــــــ ــــ 123 67.263 يالكل
  

(  0.000)  بلغ  إحصائية   دلالة   بمستوى (  31.548)  بلغت (  F)  اختبار   قيمة  أن(  14)   جدول  من  يتضح
  لكفاءة  إحصائية  دلالة  ذي  أثر  وجود   على  يدل  مما  ،(α ≤ 0.05)  المعتمد   الدلالة   مستوى   من  أقل  وهو

 .المكرمة مكة بمدينة النهارية  الرعاية مراكز في الاستراتيجية الأهداف تحقيق استدامة على الجديدة القيادة
  إحصائية  دلالة ذو أثر  يوجد  لا  أنه على تنص  التي  الصفرية الفرضية رفض  يتم  النتيجة هذه على  وبناءً 

  إلى   تشير  التي   البديلة  الفرضية  وقبول  ،الاستراتيجية  الأهداف  تحقيق   استدامة  على  الجديدة  القيادة  لكفاءة
 . الاستراتيجية الأهداف تحقيق استدامة على   الجديدة القيادة لكفاءة إحصائية دلالة ذي أثر وجود 

 الأهداف  استدامة  دعم  في  المهمة  العوامل  من  تعد   الجديدة  القيادة  كفاءة  أن  النتيجة  هذه  وتوضح
  اتخاذ   على  والقدرة  المستقبلية،  الرؤية  ووضوح  الإدارية،  للكفايات   الجديد   القائد   امتلاك  إن  حيث   الاستراتيجية،

 حدوث   رغم  الأهداف  وتحقيق   المؤسسي  العمل  استمرارية  على  المحافظة  في  يسهم   الاستراتيجية،  القرارات 
 .القيادي التغيير
( لتغيير القيادة الإدارية على استمرارية  α ≤ 0.05لا يوجد أثر ذو دلالة إحصائية عند مستوى )ثالثاً: 

 تنفيذ الأهداف الاستراتيجية في مراكز الرعاية النهارية بمدينة مكة المكرمة. 
( للتعرف على أثر تغيير القيادة  ANOVAلاختبار هذه الفرضية تم استخدام تحليل التباين للانحدار )

 الإدارية على استمرارية تنفيذ الأهداف الاستراتيجية، ويوضح الجدول التالي نتائج الاختبار. 
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( لأثر تغيير القيادة الإدارية على استمرارية تنفيذ  ANOVA(: نتائج تحليل التباين )15جدول )
 : الأهداف الاستراتيجية

مجموع   مصدر التباين 
 المربعات 

متوسط   حريةدرجات ال
 المربعات 

 مستوى الدلالة  F)قيمة )

 0.000 28.942 14.286 1 14.286 الانحدار 

 ــــــــــــ ــــ ــــــــــــ ــــ 0.494 122 60.214 الخطأ

 ــــــــــــ ــــ ــــــــــــ ــــ ــــــــــــ ــــ 123 74.500 يالكل
 

(  0.000( بمستوى دلالة إحصائية بلغ ) 28.942( بلغت )F( أن قيمة اختبار )15يتضح من جدول )
(، مما يشير إلى وجود أثر ذي دلالة إحصائية لتغيير α ≤ 0.05وهو أقل من مستوى الدلالة المعتمد )

 القيادة الإدارية على استمرارية تنفيذ الأهداف الاستراتيجية في مراكز الرعاية النهارية بمدينة مكة المكرمة.
لا يوجد أثر ذو دلالة إحصائية  التي تنص على أنه  وبناءً على هذه النتيجة يتم رفض الفرضية الصفرية 

، وقبول الفرضية البديلة التي تشير إلى  لتغيير القيادة الإدارية على استمرارية تنفيذ الأهداف الاستراتيجية
 وجود أثر ذي دلالة إحصائية لتغيير القيادة الإدارية على استمرارية تنفيذ الأهداف الاستراتيجية. 

وتوضح هذه النتيجة أن تغيير القيادة الإدارية يعد من العوامل المؤثرة في قدرة المؤسسة على المحافظة 
القيادة  القيادي، ومستوى جاهزية  الانتقال  إدارة مرحلة  أسلوب  إن  الاستراتيجية، حيث  أهدافها  تنفيذ  على 

المبادرات والمشروعات استمرار    الجديدة، وآليات نقل المسؤوليات والخبرات، جميعها عوامل تنعكس على
 الاستراتيجية والمحافظة على الأولويات التنظيمية.

كما تشير النتيجة إلى أن ضعف التخطيط لانتقال القيادة قد يؤدي إلى بعض التحديات خلال مرحلة 
التغيير، مثل بطء تنفيذ الخطط أو الحاجة إلى وقت أطول للتكيف مع التوجهات الجديدة، مما يؤكد أهمية  

 ية.إدارة التغيير القيادي بطريقة منظمة لضمان استمرار تحقيق الأهداف الاستراتيج
( لتغيير القيادة الإدارية على استدامة  α ≤ 0.05لا يوجد أثر ذو دلالة إحصائية عند مستوى )رابعاً:  

 بمدينة مكة المكرمة. الأداء المؤسسي في مراكز الرعاية النهارية
( للتعرف على أثر تغيير القيادة  ANOVAلاختبار هذه الفرضية تم استخدام تحليل التباين للانحدار )

 الإدارية على استدامة الأداء المؤسسي، ويوضح الجدول التالي نتائج الاختبار. 
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( لأثر تغيير القيادة الإدارية على استدامة الأداء  ANOVA(: نتائج تحليل التباين )16جدول )
 : المؤسسي

مجموع   مصدر التباين 
 المربعات 

متوسط   حريةدرجات ال
 المربعات 

 مستوى الدلالة  F)قيمة )

 0.000 35.614 16.842 1 16.842 الانحدار 

 ــــــــــــ ــــ ــــــــــــ ــــ 0.473 122 57.658 الخطأ

 ــــــــــــ ــــ ــــــــــــ ــــ ــــــــــــ ــــ 123 74.500 يالكل
 

(  0.000إحصائية بلغ ) ( بمستوى دلالة  35.614( بلغت )F( أن قيمة اختبار )16يتضح من جدول )
(، مما يدل على وجود أثر ذي دلالة إحصائية لتغيير  α ≤ 0.05وهو أقل من مستوى الدلالة المعتمد )

 القيادة الإدارية على استدامة الأداء المؤسسي في مراكز الرعاية النهارية بمدينة مكة المكرمة.
وبناءً على هذه النتيجة يتم رفض الفرضية الصفرية التي تنص على أنه “لا يوجد أثر ذو دلالة إحصائية  
لتغيير القيادة الإدارية على استدامة الأداء المؤسسي”، وقبول الفرضية البديلة التي تشير إلى وجود أثر ذي  

 سسي.دلالة إحصائية لتغيير القيادة الإدارية على استدامة الأداء المؤ 
يؤثر على قدرة المؤسسة في المحافظة على مستوى  وتشير هذه النتيجة إلى أن تغيير القيادة الإدارية  

أدائها واستدامته، حيث إن نجاح القيادة الجديدة في إدارة المرحلة الانتقالية، والمحافظة على جودة الخدمات، 
ومتابعة مؤشرات الأداء، ونقل المعرفة والخبرات المؤسسية، تعد من العوامل المهمة لضمان استقرار الأداء  

 المؤسسي.
كما تؤكد النتيجة أن غياب التخطيط المسبق لانتقال القيادة قد يمثل تحديًا أمام استدامة الأداء، رغم  
وجود قيادة جديدة تتمتع بالكفاءة؛ مما يبرز أهمية بناء أنظمة واضحة للتعاقب القيادي ونقل المعرفة لضمان 

 استمرار جودة الخدمات وتحقيق الأهداف المؤسسية. 
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والتي تعطي صورة إجمالية للقارئ عن إجابات أسئلة    حث البلنتائج    اً في هذا الفصل تقدم الباحثة ملخص
 .البحث إليها  بعض التوصيات العلمية المبنية على النتائج التي توصل ، بالإضافة الىالبحث 

 ئيسي:  النتائج المتعلقة بالسؤال الر أولًا: مناقشة  

  المكرمة   مكة   بمدينة  النهارية  الرعاية   مراكز  في  القيادة  لانتقال   التخطيط  ممارسة   درجة   ما
 فيها؟  العاملين  نظر وجهة  من

 الأهداف  تحقيق  استدامة  على  الإدارية  القيادة  لتغيير  إحصائية  دلالة  ذي  أثر  وجود   الدراسة  نتائج  أظهرت 
  الرئيسة   الفرضية  اختبار  نتائج  أشارت   حيث   المكرمة،  مكة  بمدينة  النهارية  الرعاية  مراكز  في  الاستراتيجية

  أن   على  يدل  مما  الاستراتيجية،  الأهداف  تحقيق  استدامة  على  الإدارية  القيادة  لتغيير   معنوي   أثر  وجود   إلى
  الاستراتيجية   أهدافها  على   المحافظة  على   المؤسسات   قدرة   في  المؤثرة  العوامل  أحد   يعد   القيادي  التغيير 

 . التغيير حدوث  بعد  أدائها واستمرار
  نجاح  إن  إذ   المؤسسة،  مسار  في  مؤثرة  مرحلة  يمثل  الإدارية  القيادة  انتقال  أن  إلى  النتيجة  هذه  وتشير
  على   وإنما  القيادي،  التغيير  حدوث   على  فقط  يعتمد   لا   الاستراتيجية   توجهاتها  على   المحافظة  في  المؤسسة

. الأهداف تحقيق واستمرار العمل استقرار تضمن منظمة  بصورة التغيير هذا إدارة على المؤسسة قدرة مدى
  على   قدرة  أكثر  تكون   بكفاءة   القيادي  الانتقال  مرحلة  إدارة  من  تتمكن  التي  المؤسسات   أن  النتائج  توضح  كما

 . المستقبلية مستهدفاتها وتحقيق استراتيجياتها  على المحافظة
  دعم   في   تسهم  أن  يمكن   التي  الإدارية  الممارسات   من  يعد   الإدارية   القيادة  تغيير  أن   النتيجة   هذه  تؤكد   كما

  مرحلة  مع  للتعامل  المؤسسة  جاهزية  مستوى   على  يتوقف  تأثيره  أن  إلا  الأداء،  وتحسين  المؤسسي  التطوير
 .الانتقال فترة خلال والتنظيمية الإدارية العمليات  استقرار على المحافظة على قدرتها ومدى التغيير،
  أثر   له  المكرمة  مكة  بمدينة النهارية  الرعاية  مراكز  في  الإدارية  القيادة  تغيير  أن   يتضح  ذلك،  على وبناءً 

  باعتبارها   القيادي  الانتقال  عمليات   بإدارة  الاهتمام  أهمية  يؤكد   مما  الاستراتيجية،  الأهداف   تحقيق  استدامة  على
 .المؤسسي الأداء على والمحافظة الأهداف تحقيق استمرار لضمان اً أساسي  اً عنصر 

  سئلة الفرعية:بالأالنتائج المتعلقة مناقشة  ثانياً: 
ما درجة ممارسة التخطيط لانتقال القيادة في  اقشة النتائج المتعلقة بالسؤال الأول:  من  -1

 ؟ مراكز الرعاية النهارية بمدينة مكة المكرمة من وجهة نظر العاملين فيها
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  مكة   بمدينة  النهارية  الرعاية  مراكز  في   القيادة  لانتقال  التخطيط   ممارسة  درجة  أن   الدراسة   نتائج  أظهرت 
  القيادة   لانتقال  التخطيط  لبُعد   الكلية  للدرجة  الحسابي  المتوسط  بلغ  حيث   منخفضة،  بدرجة  جاءت   المكرمة

  الرعاية   مراكز  في  القيادة  انتقال  عملية  أن  إلى  النتيجة  هذه  وتشير(.  0.76)  معياري   وبانحراف(  2.45)
 الممارسات   تطبيق  في  محدودية  هناك  وأن  كافية،  بصورة  ومخططة  واضحة  منهجية   وفق  تتم  لا  النهارية
 .القيادة انتقال لمرحلة المسبق  بالتخطيط المرتبطة الإدارية

  عند   اً تنظيمي  إجراءً   باعتباره  المؤسسات   في  يحدث   قد   الإدارية  القيادة  تغيير  أن  النتيجة  هذه  وتعكس
 بحيث   منظمة،  بطريقة   الانتقال  مرحلة  إدارة  يضمن   مؤسسي  إطار  وجود   إلى  يفتقر  يزال  لا  أنه  إلا  الحاجة،

  الرعاية  مراكز  حاجة  على  اً مؤشر   ذلك  ويعد   ،وقوعها  بعد   معها  التعامل  وليس  حدوثها،  قبل  لها  الاستعداد   يتم
  في  تسهم  التي  الاستراتيجية   الممارسات   أحد   باعتباره  القيادة  لانتقال   التخطيط  مفهوم   تبني  إلى  النهارية

 .القيادات  تغير  عن  الناتجة الآثار وتقليل المؤسسة استقرار على المحافظة
  بصورة  القيادة  انتقال  عملية  تتم)  بـ  المتعلقة  الفقرة  كانت   البُعد  هذا  فقرات   أعلى  أن  النتائج  أظهرت   كما
  تتم   قد   القيادي  الانتقال إجراءات   بعض   أن  إلى  يشير  مما  متوسطة،  بدرجة  جاءت   والتي  ،(وممنهجة  منظمة
  خطة   إلى  تستند   لا  أنها  إلا  المؤسسة،  داخل  المتبعة  الإجراءات   أو  الإدارية  الخبرة   بحكم  تنظيمية  بصورة

 الخبرات   على  المؤسسات   اعتماد   ذلك  يفسر  وقد.  القيادي  الانتقال  مراحل  جميع  تشمل  ومتكاملة  واضحة
 .القيادة انتقال لإدارة محدد  نظام وجود  من بدلاً   التقليدية الإجراءات  أو للقادة الشخصية

 المرتبة  في  (التغيير  حدوث   عند   القيادية  المناصب   لشغل  المبكر  الإعداد   يتم )  فقرة  جاءت   المقابل،  في
 القيادات   من  ثانٍ   صف  بناء  أو  البديلة  القيادات   بإعداد   الاهتمام  في  ضعف  وجود   على  يدل  مما  الأخيرة،

  تغيير  حدوث   عند   تحديات   تواجه  قد   المراكز  أن  إلى  ذلك  ويشير  ،مستقبلاً   المسؤوليات   تولي  على  القادرة
 .تأثر  دون   العمل  لاستمرار  اللازمة  والخبرة  المعرفة  تمتلك  جاهزة  بدائل  وجود   عدم  نتيجة  القيادة،  في  مفاجئ
  يعكس  مما  القيادة،  انتقال  عملية  لإدارة  واضحة  خطة  وجود   مستوى   انخفاض   النتائج  أوضحت   كما

.  الانتقالية  المرحلة  خلال  المسؤوليات   وتوزيع  خطواته،  وتحديد   الانتقال،  إجراءات   بتوثيق  الاهتمام  محدودية
  الرعاية  مراكز  مثل  متخصصة  خدمات   تقدم  التي  المؤسسات   في  المهمة  الجوانب   من  الجانب   هذا  ويعد 

  المرتبطة   التنظيمية  والمعرفة  التراكمية  الخبرات   على  كبيرة  بدرجة  تعتمد   فيها  العمل   طبيعة  لأن  النهارية؛
 . للمستفيدين المقدمة والخدمات  بالبرامج

  تقديم   استمرارية  على  أكبر  بدرجة  تركز  قد   التي  الخدمية  المؤسسات   عمل  طبيعة  مع  النتيجة  هذه  وتتفق
  اً اهتمام  أقل  اً جانب  القيادة  لانتقال  التخطيط  يجعل  مما   مستقبلية،  قيادية  أنظمة  ببناء  مقارنة  اليومية  الخدمة

 المؤسسات   بعض   بأن   النتيجة   هذه   تفسير  يمكن  كما  ،المؤسسي  الاستقرار   على  المحافظة   في  أهميته   رغم
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  استراتيجية   عملية   باعتباره  وليس  فقط،  جديد   قائد   باختيار  مرتبطة  إدارية  عملية  باعتباره  القيادة  تغيير   إلى   تنظر
 . بعده وتستمر التغيير قبل تبدأ متكاملة

  مكة  بمدينة  النهارية  الرعاية  مراكز  لدى  حاجة  وجود   إلى  الأول  السؤال  نتائج  تشير  ذلك،  على  وبناءً 
  القيادي،  للتعاقب   واضحة  خطط  إعداد   خلال  من  القيادة  لانتقال  التخطيط  ممارسات   تطوير  إلى  المكرمة
 المسؤوليات   انتقال  تضمن  منظمة  إجراءات   ووضع  والخبرات،  المعرفة  ونقل  المحتملة،  القيادات   وتحديد 

  عن  الناتجة  المحتملة  التأثيرات   وتقليل  الاستراتيجية  الأهداف  تحقيق  استدامة  تعزيز  في  يسهم  بما  بسلاسة،
 . القيادة تغيير
بالسؤالمن  -2 المتعلقة  النتائج   مراكز  في  الجديدة  القيادة  كفاءة  درجة  ماالثاني:    اقشة 

 فيها؟  العاملين  نظر  وجهة  من المكرمة مكة  بمدينة   النهارية الرعاية
 المكرمة   مكة   بمدينة  النهارية  الرعاية  مراكز  في  الجديدة  القيادة  كفاءة  درجة  أن  الدراسة  نتائج  أظهرت 

(  3.84)  الجديدة  القيادة  كفاءة  لبُعد   الكلية  للدرجة  الحسابي  المتوسط  بلغ  حيث   مرتفعة،  بدرجة  جاءت 
  مستوى   تمتلك  الجديدة  القيادات   أن  يرون   العاملين  أن  إلى  النتيجة  هذه  وتشير  ،(0.68)  معياري   وبانحراف

 وتحقيق  العمليات   سير  على  والمحافظة  العمل  إدارة  من  تمكنها  التي  الإدارية  والقدرات   الكفايات   من  اً جيد 
 .المؤسسة أهداف

 أداء   على   الجديد   القائد   بقدرة   بالضرورة  يرتبط  لا   القيادة  بتغيير  المرتبط  التحدي  أن  النتيجة  هذه  وتوضح 
 أظهرت  فقد   ،القيادي  الانتقال   مرحلة  لإدارة  نفسها  المؤسسة   جاهزية  بمدى  أكبر  بدرجة  يرتبط  وإنما  مهامه،
 بدرجة  القيادة  لانتقال  التخطيط  جاء  حين  في  الكفاءة،  من  مرتفع  بمستوى   تتمتع  الجديدة  القيادة  أن  النتائج

  منظم   مؤسسي  نظام  وجود   وبين  الإدارة  على  الجديد   القائد   قدرة  بين  فجوة  وجود   إلى  يشير  مما  منخفضة،
 .الانتقال عملية  يدعم

  الإنساني  الجانب  أهمية يعكس  مما  الأولى، المرتبة  في  (العاملين بثقة الجديد  القائد  يحظى) فقرة وجاءت 
  الأساسية   العوامل   من  تعد   الجديدة  والقيادة  العاملين  بين  فالثقة  ،القيادي  التغيير  نجاح  في  التنظيمية  والعلاقات 

 . الانتقال مرحلة  أثناء تظهر قد  التي المقاومة وتقليل التعاون، وتعزيز التغيير، تقبل  على تساعد  التي
  مما  متقدمة،  مرتبة  في(  المؤسسة  أهداف  لتحقيق  اللازمة  الكفايات   الجديد   القائد   يمتلك)   فقرة  جاءت   كما

 يتوافق   بما  المناسبة  القرارات   واتخاذ   المسؤوليات   إدارة  على  الجديدة  القيادة  قدرة  يدركون   العاملين  أن  إلى  يشير
  استقرار  على  المحافظة في اً مهم اً عنصر   القيادية الكفاءة  وتعد  ،النهارية الرعاية مراكز  في العمل طبيعة  مع

 .للمستفيدين  المقدمة  البرامج  واستمرارية  الخدمات   جودة  على  تعتمد   التي  المؤسسات   في  اً خصوص  المؤسسة،
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  للمؤسسة،  الاستراتيجية التوجهات  تدعم قرارات   اتخاذ  في تسهم الجديدة القيادة أن كذلك النتائج وأظهرت 
. للمركز  المستقبلية  والأهداف  اليومية  القرارات   بين  الربط   على   الجديدة  القيادات   لدى   قدرة  وجود   على  يدل  مما

 المقابل   وفي،  القيادي  التغيير  حدوث   رغم  الاستراتيجية  الخطط  تنفيذ   استمرار  إمكانية  من  يعزز  الجانب   وهذا
  على  حصولها  رغم  الأخيرة  المرتبة  في  (المؤسسة  لمستقبل  واضحة   برؤية  الجديد   القائد   يتمتع)  فقرة  جاءت 
  ،رأكب  بصورة   العاملين   مع  المستقبلية   الرؤية  مشاركة  لتعزيز  فرصة  وجود   إلى  يشير  مما   مرتفعة،  درجة

 .للمؤسسة الاستراتيجي  المسار وضوح من  يزيد  بما المستقبلية، والخطط التوجهات  في وإشراكهم
 الاستراتيجية،  الأهداف  لاستدامة  مهم   دعم  عامل  تمثل   الجديدة  القيادة  كفاءة  أن  إلى  النتيجة  هذه  وتشير

  بعض   تجاوز  على  يساعد   كفء   قائد   فوجود  القيادة؛  لانتقال  المسبق  التخطيط  عن  بديلاً   تعد   لا  أنها  إلا
 القيادات   وإعداد   والخبرات،  المعرفة  نقل  يضمن  مؤسسي  نظام  وجود   أهمية  يلغي  لا  لكنه  التغيير،  تحديات 

 . الأداء استقرار  على والمحافظة المستقبلية،
 قيادات   تمتلك  المكرمة  مكة  بمدينة  النهارية  الرعاية  مراكز  أن  الثاني  السؤال نتائج  تؤكد   ذلك،  على وبناءً 

  القوة   هذه  تعزيز   أن   إلا  عليها،  البناء  يمكن  قوة  نقطة  يمثل  مما  الكفاءة،  من  مرتفع   بمستوى   تتمتع   جديدة
  الجديد   القائد   كفاءة  بين  التكامل  تحقيق  لضمان  القيادة؛  لانتقال  للتخطيط  واضحة  بمنهجية  دعمها   يتطلب 

 .للمؤسسة الاستراتيجية الأهداف واستدامة
  الاستراتيجية   الأهداف  تنفيذ  استمرارية  درجة  ما:  الثالث   اقشة النتائج المتعلقة بالسؤالمن  -3
  العاملين   نظر  وجهة  من   القيادة  تغيير  بعد  المكرمة   مكة  بمدينة  النهارية  الرعاية  مراكز  في

 فيها؟ 
  بمدينة  النهارية  الرعاية  مراكز  في  الاستراتيجية  الأهداف   تنفيذ   استمرارية  درجة  أن  الدراسة  نتائج  أظهرت 

 لبُعد   الكلية  للدرجة  الحسابي  المتوسط  بلغ  حيث   متوسطة،   بدرجة  جاءت   القيادة  تغيير  بعد   المكرمة  مكة
  أن   إلى  النتيجة  هذه  وتشير  ،(0.74)  معياري   وبانحراف(  3.20)  الاستراتيجية  الأهداف  تنفيذ   استمرارية

  التغيير  حدوث   بعد   الاستراتيجية  ومبادراتها  أهدافها  من  كبير  جزء  تنفيذ   على  المحافظة   على  قادرة  المراكز
 .وانتظامه  التنفيذ   سرعة  على  تؤثر  قد   التي   التحديات   بعض   يواجه  يزال  لا  الاستمرارية  مستوى   أن  إلا  القيادي،

  أو  الاستراتيجية   الأهداف  توقف  إلى  بالضرورة  يؤدي  لا   الإدارية  القيادة  تغيير  أن  النتيجة  هذه  وتوضح
  الانتقال   مرحلة  لإدارة  المؤسسة  استعداد   مدى   على  كبيرة   بدرجة  تعتمد   عليها  المحافظة  درجة  أن  إلا  تعطلها،
  على   المحافظة  على  المؤسسة  قدرة  زادت   وتنظيمًا،  وضوحًا  أكثر  الانتقال  إجراءات   كانت   فكلما.  القيادي

 .والجديدة السابقة القيادة بين الفجوة وتقليل  الاستراتيجية توجهاتها
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  يشير   مما  الأولى،  المرتبة  في  (بانتظام  الاستراتيجية  الأهداف  تنفيذ   الجديدة  القيادة   تتابع)  فقرة  جاءت  وقد 
  العمل   استمرار  على   المحافظة  وتحاول  الموضوعة،  والأهداف  الخطط  بمتابعة  تهتم  الجديدة  القيادة  أن  إلى
 نتائج  في  ظهرت   التي  الجديدة  القيادة  لكفاءة  انعكاسًا  النتيجة  هذه  وتعد .  للمؤسسة  الاستراتيجي  المسار  وفق

  القرارات   واتخاذ   العمل  إدارة  على   الجديدة   القيادة  قدرة  يدركون   العاملين   أن  النتائج  أظهرت   حيث   الثاني،  السؤال
 . المناسبة
  وجود  على  يدل  مما  الثانية،  المرتبة  في  (القيادة  تغيير   بعد   الاستراتيجية  المبادرات   تستمر)  فقرة  جاءت   كما

  التغيير   حدوث   عند   كامل   بشكل  إيقافها  وعدم  القائمة  المبادرات   على  المحافظة  على  المؤسسات   لدى  قدرة
 العوامل   ببعض   يتأثر  قد   المبادرات   هذه  استمرار  أن  إلى  يشير  متوسطة  درجة  على  حصولها  أن  إلا  ،القيادي

  اختلاف  أو  الأولويات،  ترتيب   إعادة  أو  السابقة،  الخطط   فهم  إلى  الحاجة  مثل  الانتقال،  بمرحلة  المرتبطة
 . والجديدة السابقة القيادة بين الإدارة أساليب 

  بدرجة  جاءت   فقد   ، (القيادة  تغيير   عند   الاستراتيجية   أولوياتها  على   المؤسسة  تحافظ)   بفقرة  يتعلق  وفيما
  قد   القيادة  تغيير  أن  إلا  مقبولة،  بدرجة  الأساسية  توجهاتها  على  تحافظ  المؤسسة  أن  إلى  يشير  مما  متوسطة،

  واضح   إطار  وجود   عدم  عند   خاصة  التنفيذ،  أساليب   تعديل  أو  الأولويات   بعض   تقييم   إعادة  إلى   اً أحيان  يؤدي
 . الاستراتيجية الرؤية استمرارية يضمن
  بدرجة  جاءت   (الاستراتيجية  الخطط  تنفيذ   على  القيادة  تغيير   يؤثر  لا)  فقرة   أن  النتائج  أظهرت   كما

  اً تأثير   بالضرورة  وليس  الخطط،  تنفيذ   على  التأثيرات   بعض   يسبب   قد   القيادة  تغيير  أن  يعكس  مما  متوسطة،
  القيادة   تتمكن  حتى  انتقالية  فترة  إلى  الحاجة  أو  الإجراءات   بعض   بطء  إلى  يؤدي  قد   أنه  إلا  كاملًا،  سلبيًا

 . السابقة وخططها المؤسسة واقع فهم من الجديدة
  يشير   مما  الأخيرة،  المرتبة  في  (المحددة  الزمنية  الجداول   وفق  الاستراتيجية  المشاريع  تستمر)  فقرة  وجاءت 

  ويمكن .  القيادة  تغيير  مرحلة  أثناء  تأثرًا  الجوانب   أكثر  من  يكون   قد   للمشاريع  الزمنية  بالجداول  الالتزام  أن  إلى
 بعض   إلى  يؤدي  قد   والخبرات   المعرفة  لنقل  واضحة  خطة  وجود   وعدم  المسؤوليات   انتقال  بأن  ذلك  تفسير 

 .بها المتعلقة القرارات  اتخاذ  أو  المشاريع متابعة في التأخير
 حيث   القيادة؛  لانتقال  التخطيط  مستوى   انخفاض   أظهرت   التي  الأول  السؤال  نتائج  مع  النتيجة  هذه  وتتفق

 واضحة  آليات   فغياب   الاستراتيجية،  الأهداف  تنفيذ   استمرارية  على  ينعكس  قد  المسبق   التخطيط  ضعف  إن
  فترة  خلال والاستمرارية الأداء مستوى  نفس على  المحافظة صعوبة إلى يؤدي قد  والمعرفة المسؤوليات  لنقل

 . التغيير
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  مراكز  في  الاستراتيجية  الأهداف  تنفيذ   استمرارية  أن  إلى  الثالث   السؤال  نتائج  تشير  ذلك،  على  وبناءً 
  خلال  من الدعم من مزيد  إلى  تحتاج  أنها إلا متوسطة، بدرجة موجودة المكرمة مكة  بمدينة  النهارية الرعاية
  بين   المعرفة  انتقال  وضمان  الاستراتيجية،  والمبادرات   الخطط  وتوثيق  القيادة،  لانتقال  التخطيط  تعزيز

 .عليها القيادي التغيير أثر وتقليل الأهداف استمرارية على المحافظة على يساعد  بما القيادات؛
  مراكز   في  المؤسسي  الأداء  استدامة  مستوى   ما:  الرابع  اقشة النتائج المتعلقة بالسؤالمن  -4

 فيها؟  العاملين  نظر  وجهة  من المكرمة مكة  بمدينة   النهارية الرعاية
 المكرمة  مكة  بمدينة  النهارية  الرعاية  مراكز  في  المؤسسي  الأداء  استدامة  مستوى   أن  الدراسة  نتائج  أظهرت 

( 3.15)  المؤسسي  الأداء  استدامة  لبُعد   الكلية  للدرجة  الحسابي  المتوسط  بلغ  حيث   متوسطة،  بدرجة  جاء
  على  المحافظة  على  مقبولة   قدرة  لديها  المؤسسات   أن  إلى  النتيجة  هذه  وتشير   ، (0.78)   معياري   وبانحراف

  الانتقال   مرحلة  بإدارة  المرتبطة   التحديات   بعض   تواجه  القدرة  هذه  أن  إلا  القيادة،  تغيير  بعد   أدائها  مستوى 
 .المؤسسية والخبرات  المعرفة على والمحافظة القيادي

  تتأثر   وإنما  كفؤة،  جديدة  قيادة  وجود   على  فقط  تعتمد   لا  المؤسسي  الأداء  استدامة  أن  النتيجة   هذه  وتوضح
  ،الأشخاص   تغير  عن  النظر  بغض   الأداء  استمرار  على  تساعد   مؤسسية  وإجراءات   أنظمة  بوجود   كذلك

  انتقال   عند   للتأثر  عرضة  أكثر  تكون   قد   للمعرفة  ونقل  توثيق   دون   الفردية  الخبرات   على  تعتمد   التي  فالمؤسسة
 .القيادة

  وبدرجة   الأولى،  المرتبة  في  (واستدامته  المؤسسي  الأداء  تطوير  في  الجديدة  القيادة  تسهم)  فقرة  وجاءت 
 أساليب  وتطوير  الأداء  تحسين  على  الجديدة  القيادة  قدرة  تجاه  العاملين  من  إيجابية  نظرة  يعكس  مما  مرتفعة،

  مما   الجديدة،  القيادة  كفاءة  مستوى   ارتفاع  أكدت   التي  الثاني   السؤال  نتيجة  مع  النتيجة  هذه  وتتوافق  ،العمل
 .المؤسسي الأداء لاستدامة داعمًا عنصرًا  تمثل الجديدة  القيادة أن إلى يشير

  بدرجة   الثانية،  المرتبة  في  (القيادة  تغيير  بعد   أدائها   مستوى   على   المؤسسة  تحافظ)  فقرة  جاءت   كما
  مرحلة   أن  إلا  مقبولة،  بدرجة  أدائها  مستوى   على  المحافظة  تستطيع   المؤسسة  أن   على  يدل  مما  متوسطة،

  القيادة  تولي  من  الأولى  الفترة  في  خاصة  الإدارية،  أو   التشغيلية  الجوانب   بعض   على  تؤثر  قد   القيادي  التغيير
 .الجديدة
  يشير  مما  متوسطة،  بدرجة  جاءت   فقد   (المقدمة  الخدمات   جودة  على  سلباً   القيادة  تغيير  يؤثر  لا)  فقرة  أما

 الجديدة  القيادة  تتمكن  حتى  وقتًا  يتطلب   قد   القيادي  التغيير   أن  إلا  عام،  بشكل  تستمر  الخدمات  جودة  أن  إلى
 . الجودة مستوى   على  المحافظة آليات  وتطوير العمل احتياجات  فهم من
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  إلى  يشير  مما  متوسطة،  بدرجة  (المحددة  المستهدفات   تحقيق  في  الأداء  مؤشرات   تستمر)  فقرة  وجاءت 
 تساعد   واضحة  بمؤشرات   المؤسسة  أداء  وربط  القيادة،  تغيير  مرحلة  خلال  والتقييم  المتابعة  أنظمة  تعزيز  أهمية
 . الاستراتيجية المستهدفات  عن  انحراف أو تراجع  أي اكتشاف على

  الأخيرة،   المرتبة  في(  القيادة  تغيير  عند   المؤسسية  والخبرات   المعرفة  على  الحفاظ  يتم)  فقرة  جاءت   بينما
  لانتقال   التخطيط  بضعف  ذلك  تفسير  ويمكن .  الدراسة  عنها  كشفت   التي   الضعف  جوانب   أبرز  أحد   يمثل  مما

  من   جزء  فقدان  إلى  يؤدي  قد   الخبرات   وتوثيق   المعرفة  لنقل  واضحة  إجراءات   وجود   عدم   إن  حيث   القيادة،
 .السنوات  عبر المؤسسة اكتسبتها التي التنظيمية المعرفة

  انتقال  كان  فكلما  المؤسسي؛  الأداء  واستدامة  القيادة  لانتقال   التخطيط  بين   علاقة  وجود   النتيجة  هذه  وتؤكد 
  ومستوى   وإجراءاتها   خبراتها  على   المحافظة  على   المؤسسة   قدرة  زادت   أفضل،  بصورة   له   اً مخطط  القيادة
  غياب   كامل   بشكل  يعوض   لا  أنه  إلا  التغيير،  آثار  تقليل  في   يسهم  كفؤة  جديدة  قيادة  وجود   أن   كما.  أدائها

 .للانتقال المؤسسي التخطيط
  النهارية   الرعاية  مراكز  في  المؤسسي  الأداء  استدامة  أن  إلى  الرابع  السؤال   نتائج   تشير  ذلك،  على  وبناءً 

  القيادة،  انتقال  لإدارة  متكامل   نظام  بناء  يتطلب   تحسينها  وأن  متوسطة،  بدرجة  جاءت   المكرمة  مكة  بمدينة
  على   المحافظة   لضمان  والتقييم؛  المتابعة  أنظمة  وتعزيز  البديلة،  القيادات   وإعداد   المعرفة،  توثيق على  يركز
 .مستدامة بصورة الاستراتيجية الأهداف وتحقيق الخدمات  جودة

 التوصيات: 
 : يلي بما الدراسة توصي نتائج،   من الدراسة  إليه توصلت ما ضوء في
 الإدارية،  القيادة  لانتقال  ومنظمة  واضحة  اً خطط  المكرمة  مكة  بمدينة  النهارية  الرعاية  مراكز  تبني  ضرورة - 

  انتقال  وضمان  والأدوار،  المسؤوليات   وتحديد   الانتقال،  مرحلة  لإدارة  محددة  إجراءات   تتضمن  بحيث 
 . الاستراتيجية  الأهداف  وتحقيق  العمل  استمرارية  على  التغيير  تأثير  من  تقلل  سلسة  بصورة  القيادية  المهام

 تحديد   خلال  من  المستقبلية،  القيادات   وإعداد   القيادي  للتعاقب   التخطيط  ممارسات   بتطبيق  الاهتمام - 
  لضمان   والتطوير؛  التدريب   فرص   وإتاحة  القيادية،  مهاراتها  وتطوير   المؤسسة،  داخل  الواعدة  الكفاءات 

 . الحاجة عند  المسؤوليات  تولي على القادرة القيادات  من ثانٍ  صف وجود 

 والسياسات   الإجراءات   توثيق   خلال  من   القيادة،  تغيير  عند   المؤسسية   والخبرات   المعرفة  نقل  آليات   تعزيز - 
 العمل   طبيعة   فهم  على   الجديدة  القيادة  تساعد   تنظيمية  وأدلة  بيانات   قواعد   وإنشاء  الاستراتيجية،  والخطط

 .المتراكمة الخبرات  على والمحافظة
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  بأهداف  التعريف  تتضمن   القيادية،  المسؤوليات   توليها  وأثناء  قبل  الجديدة  للقيادات   تهيئة  برامج  وضع - 
  سرعة   على  يساعد   بما  القائمة،  والتحديات   الداخلية،  العمل  وآليات   الاستراتيجية،  وخططها  المؤسسة
 . التنظيمي الاستقرار وتحقيق الاندماج

  وتوضيح   الانتقال   عملية   في  إشراكهم   خلال  من  القيادي،  التغيير   مراحل  في   العاملين  مشاركة   تعزيز - 
 تنفيذ  استمرارية  ودعم  التغيير  مقاومة  وتقليل  الثقة  بناء  في  يسهم  بما  الجديدة،  للقيادة  المستقبلية  التوجهات 

 . الاستراتيجية الخطط

  مؤشرات   متابعة  خلال   من  القيادة،  تغيير  فترات   خلال  المؤسسي  الأداء  وقياس   متابعة  أنظمة  تطوير - 
 خلال  تظهر  قد   تحديات   أي  ومعالجة  المستهدفات،  تحقيق  استمرار  من  والتأكد   الاستراتيجية  الأداء

 . الانتقالية المرحلة

 خلال  من  قيادي،  تغيير   حدوث   عند   الاستراتيجية   والمشروعات   المبادرات   استمرارية   على  المحافظة - 
  مع  حتى  نتائجها  وتحقيق  استمرارها  يضمن  بما  فقط،  بالأفراد   وليس  وأنظمتها  المؤسسة  بخطط  ربطها
 .القيادات  تغير

  والموارد   بالصلاحيات   دعمها   خلال  من  واستدامته،  المؤسسي  الأداء  تطوير   في   الجديدة  القيادة  دور  تعزيز - 
 أهداف  وتحقيق  الخدمات   جودة  تحسين   في   تسهم  حديثة  إدارية   أساليب   تبني  على   وتشجيعها   اللازمة،
 .المؤسسة

 القيادة  تغيير   يكون   بحيث   النهارية،  الرعاية  مراكز  في  القيادي  التغيير  لإدارة  مؤسسية  سياسات   اعتماد  - 
 .فقط حدوثه  عند   معه التعامل يتم اً طارئ  إجراءً  وليس للمؤسسة الاستراتيجي التخطيط من جزءًا

  تطوير   بهدف  الخدمية،  المؤسسات   على  القيادي  التغيير  لأثر  المستمر  والتقييم  بالبحث   الاهتمام  زيادة - 
 . للمستفيدين المقدمة الخدمات  جودة على وتحافظ المؤسسية الاستدامة تدعم التي الإدارية الممارسات 
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 .هـ الإدارة العامة، الرياض، المملكة العربية السعودية2/1439/  12- 10والتطلعات، خلال المدة من 
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 164- 13(، ص ص 13)
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 .غير منشورة، كلية العلوم التربوية، جامعة الشرق الأوسط، عمان

(. إستراتيجية مقترحة لتخطيط التعاقب القيادي للأكاديميين في جامعة  2020الشريف، طلال بن هلال. )  -
- 110(، ص ص  1)  8شقراء في المملكة العربية السعودية، مجلة العلوم التربوية، جامعة الملك خالد،  

150 . 
(. دور إدارة الكفاءات الأكاديمية في تحقيق التميز التنظيمي بجامعة الملك 2017الشهراني، نورة حزام )  -

 خالد، كلية التربية، جامعة الملك خالد، أبها.

الملك عبد 2017العتيبي، عالية محمد )  - البنات جامعة  بكليات فرع  القيادات الإدارية  أداء  (. تطوير 
 (.11العزيز في ضوء مدخل الإدارة الاستراتيجية، مجلة العلوم التربوية، )
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(. تأهيل قيادات الصف الثاني في ضوء التنمية المستدامة، كتاب أبحاث 2021العتيبي، نادية محارب )  -
 المؤتمر الدولي لتأهيل وتمكين القيادات التربوية لتحقيق التميز المؤسسي، مكة المكرمة.

(. تصور مقترح لإعداد قادة الصف الثاني بالجامعات السعودية في ضوء 2022القايدي، عائشة حمد. )  -
 الخبرات العالمية. 

(. التعاقب الوظيفي لدى مديري المدارس في محافظة الكرك من وجهة  2021المجالي، فادية صالح. )  -
 نظر المعلمين، جامعة مؤته، الأردن.

(. تخطيط تعاقب القيادات في وزارة التربية والتعليم وعلاقتها بالأداء 2021، محمد موسى. )المرقطن  -
الوظيفي من وجهة نظر مديري المدارس في محافظتي عمان والزرقاء، مجلة الجامعة الإسلامية للدراسات  

 (. 3)29التربوية والنفسية، 
(. تخطيط التعاقب الوظيفي: المفهوم والممارسات، المؤتمر الواحد والأربعون 2012المطيري، ذعار. )  -

(: قوى العمل المستدامة في البيئات التنافسية، الكويت، IFTDOللاتحاد الدولي لمنظمات التدريب والتنمية )
 . 2012ابريل  15

(. تحديات تطبيق خطط التعاقب الوظيفي في المنظمات السعودية دراسة  2014المطيري، ذعار شجاع. )   -
حالة: الهيئات والمؤسسات الحكومية. ورقة عمل مقدمة إلى مؤتمر القيادات الإدارية الحكومية في المملكة 

 لكة العربية السعوديةالعربية السعودية: الواقع والتطلعات، معهد الإدارة العامة، الرياض، المم
-  ( الطاغي.  هاشم سعيد  الجهاز 2005النعيمي،  في  الثاني  الصف  إعداد  في  الإدارية  ة  القياد  دور   )

الحكومي في دولة الإمارات العربية المتحدة، رسالة دكتوراه غير منشورة، كلية الاقتصاد والعلوم السياسية، 
 .قسم الادارة العامة، جامعة القاهرة

(. الإطار العام لتخطيط التعاقب الوظيفي وتطوير  2۰19الهيئة الاتحادية للموارد البشرية الحكومية )  -
 نخبة الكفاءات في الحكومة الاتحادية، الإمارات العربية المتحدة . 

(. التخطيط الاستراتيجي: منهج لتحقيق التميز التنافسي، القاهرة: مصر، دار 2016جاد الرب، سيد. )  -
 الفجر للنشر والتوزيع. 

(. دور القيادات الأكاديمية في تعزيز ممارسات التشارك المعرفي بجامعة  2020حرب، محمد خميس )   -
 الإمام محمد بن سعود الإسلامية: دراسة ميدانية، كلية التربية، جامعة الإسكندرية. 

أثر تخطيط التعاقب الوظيفي على اختيار قيادات المجتمع الجامعي:  (.  ۲۰۱۷حسام الدين، مها ياسر. )  -
دراسة تطبيقية على الجامعات المصرية الخاصة، رسالة دكتوراة غير منشورة، كلية التجارة، جامعة عين  

 شمس، القاهرة. 
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(. متطلبات إعداد قيادات الصف الثاني في مؤسسات التعليم العالي، مجلة  2018دخيل الله، مها فهد )  -
 (. 7العلوم الاجتماعية، المركز الديموقراطي العربي، المانيا، برلين، ) 

(. أثر تخطيط التعاقب في تطوير القيادة 2020صالح، صلاح الدين حسين، مصطفى، تمارة أياد. )   -
الجامعية، دراسة تطبيقية مقارنة لعينة من الكليات الحكومية والكليات الأهلية في محافظة بغداد، مجلة  

 . 268- 236(، ص ص 18الدنانير، )
(. الخبرة الأمريكية في تخطيط التعاقب القيادي بمدارس التعليم العام 2019عبدالعزيز، خميس فهيم. )  -

وإمكانية الإفادة منها في مصر، مجلة الإدارة التربوية، الجمعية المصرية للتربية المقارنة والإدارة التعليمية،  
 .162- 13(، ص ص 24)6
(. أثر تخطيط التعاقب الوظيفي في بناء قادة المستقبل، رسالة ماجستير غير  2015علي، محي الدين. )  -

 منشورة، جامعة السودان للعلوم والتكنولوجيا، السودان. 
-   ( هالة فوزي.  بالمملكة  2015عيد،  الجامعية  القيادات  لدى  الإبداعية  القيادة  لتحقيق  مقترح  (. تصور 

 . 426 – 387(، ص 61العربية السعودية. دراسات عربية في التربية وعلم النفس، السعودية )
(. التخطيط للتعاقب القيادي في الأجهزة الحكومية، مجلة الثقافة والتنمية،  2016غنيم، صلاح الدين )  -

 (.100مصر، )
نموذج مقترح لتخطيط التعاقب القيادي في الجامعات المصرية، مجلة  (.  2021محمد، أمل عبدالفتاح. )   -

 . 465  -357(، 32الجمعية المصرية للتربية المقارنة والإدارة التعليمية، ) الإدارة التربوية، 
-   ( سليمان  هدى  البشرية لاستدامة  2018محمود،  الموارد  تنمية  الوظيفي على  التعاقب  تخطيط  أثر   .)

 المؤسسات الاقتصادية المصرية: دراسة مقارنة، معهد الدراسات والبحوث البيئية، جامعة عين شمس. 
(. تخطيط التعاقب للقيادات الأكاديمية بمؤسسات التعليم العالي في كل من  2022همام، ايمان احمد. ) -

 كندا وأستراليا وإمكان الإفادة منها في مصر، كلية التربية، جامعة الزقازيق.
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 الله الرحمن الرحيم بسم  

 

 الله  حفظه             : ………………………………………… الفاضل سعادة الأستاذ

 

 السلام عليكم ورحمة الله وبركاته 

أثر تغيير القيادة على استدامة الأهداف الاستراتيجية: دراسة  )تقوم الباحثة بإجراء دراسة بعنوان 

، وذلك استكمالًا لمتطلبات الحصول على درجة ( ميدانية في مركز الرعاية النهارية بمدينة مكة المكرمة

 .الماجستير في ادارة الأعمال بجامعة ميدأوشن

يرجى التكرم بالإجابة على فقرات الاستبانة، حيث أن جميع البيانات سرية ولأغراض البحث العلمي 

 .فقط

تهدف الاستبانة لقياس أثر تغيير القيادة على استدامة الأهداف الاستراتيجية من خلال أربعة أبعاد: 

التخطيط لانتقال القيادة، كفاءة القيادة الجديدة، استمرارية تنفيذ الأهداف الاستراتيجية، واستدامة الأداء  

 .المؤسسي

 .ولكم جزيل الشكر والتقدير على مشاركتكم وتعاونكم، سائلين الله لكم دوام التوفيق والسداد

 

 الباحثة: مريم عقيل ادم 

 Marym333sm@hotmail.com    :يالبريد الالكترون
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 موغرافية: الدي الخصائصالجزء الأول: 

 بر عن رأيكم. ( في الخانة التي تع✓ة )إشار يرجو وضع 
 

 الجنس: 
 )   (    ذكر -
 )   (  أنثى -
 

 المسمى الوظيفي: 
 )   (      إداريةإداري/ -
 )   (    مشرف/مشرفة -
 )   (    علمة معلم/م -
 

 المؤهل العلمي: 
 )   (       ثانوي فأقل -
 )   (       بكالوريوس -
 (  ماجستير فأعلى  )  -
 

 عدد سنوات الخبرة:
 )   (                         أقل من خمس سنوات  -
 )   (  من خمس سنوات الى أقل من عشرة سنوات  -
 )   (                     من عشرة سنوات فأكثر    -
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 : محاور الاستبانة:الجزء الثاني

 
 

 ابداً  قليلاً  أحياناً  غالباً  دائماً  قرة الف م

 البعد الأول: التخطيط لانتقال القيادة 

      توجد خطة واضحة لإدارة عملية انتقال القيادة 1
يتم تحديد الأدوار والمسؤوليات خلال مرحلة   2

 الانتقال القيادي 
     

يتم الإعداد المبكر لشغل المناصب القيادية عند   3
 حدوث التغيير 

     

      تتم عملية انتقال القيادة بصورة منظمة وممنهجة 4
      يتم إشراك المعنيين في إجراءات انتقال القيادة 5

 البعد الثاني: كفاءة القيادة الجديدة 

يمتلك القائد الجديد الكفايات اللازمة لتحقيق أهداف  6

 المؤسسة 

     

      يتمتع القائد الجديد برؤية واضحة لمستقبل المؤسسة  7

      يساهم القائد الجديد في تعزيز الاستقرار التنظيمي 8

      يتخذ القائد الجديد قرارات تدعم التوجهات الاستراتيجية  9

      يحظى القائد الجديد بثقة العاملين  10
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 ابداً  قليلاً  أحياناً  غالباً  دائماً  قرة الف م

 البعد الثالث: استمرارية تنفيذ الأهداف الاستراتيجية 

      تستمر المبادرات الاستراتيجية بعد تغيير القيادة  11
لا يؤثر تغيير القيادة على تنفيذ الخطط  12

 الاستراتيجية 
     

تحافظ المؤسسة على أولوياتها الاستراتيجية عند  13
 تغيير القيادة

     

تستمر المشاريع الاستراتيجية وفق الجداول الزمنية   14
 المحددة

     

تتابع القيادة الجديدة تنفيذ الأهداف الاستراتيجية  15
 بانتظام 

     

 البعد الرابع: استدامة الأداء المؤسسي 

      تحافظ المؤسسة على مستوى أدائها بعد تغيير القيادة 16

      لا يؤثر تغيير القيادة سلباً على جودة الخدمات المقدمة  17

      تستمر مؤشرات الأداء في تحقيق المستهدفات المحددة  18

يتم الحفاظ على المعرفة والخبرات المؤسسية عند تغيير   19
 القيادة

     

تسهم القيادة الجديدة في تطوير الأداء المؤسسي   20
 واستدامته
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