
دراسة تحليلية لواقع التمكين الوظيفي للعاملين بالجامعات المصرية 
 ودوره في تطوير الأداءالمؤسسي

 عبد المقصود معوض سلامة/ * د

 ومشكلة البحث : المقدمة

يعتبر العنصر البشري هو العنصر الأساسي الذي يقف في مقدمة العناصر 
صر الإنتاج في المنظمة ، الإنتاجية للمنظمة ، فهو المحرك الأساسي لجميع عنا

حيث نجد أن قدرة المنظمـة على تحقيق أهدافها بالمستوي المطلوب يعتمد على 
كفاءة الأفراد في أدائهم للعمل فتوفير الإمكانيات المادية في المنظمة لا يحقق 
الأهداف بدون وجود أيدي عاملة فعالة قادرة على الأداء والعمل . وهذا يتطلب 

دارة السليمة للموارد البشرية في المنظمة ، وتعتبر إدارة الموارد ضرورة توافر الإ
البشرية هي الجهة المختصة في المنظمة التي تعني بالقوي البشرية فتعمل على 
عدادها وجعلها قوة بشرية فعالة تسهم في تحقيق أهداف  توفيرها وتأهيلها وا 

 ( .13:  12المنظمة ) 
موضوعات الحديثة فى مجال السلوك ويعد موضوع التمكين الوظيفي من ال

التنظيمي وقد حظي هذا المفهوم بكثير من الاهتمام فى السنوات الأخيرة من قبل 
الأكاديميين والباحثين المهتمين بقضية الموارد البشرية حتي أصبح مصطلح 

 ( .4:  6التمكين جزءاً من اللغة الإدارية اليومية ) 
لعاملين ذو صلة كبيرة باتجاهات التطوير ومن هذا المنطلق أصبح مدخل تمكين ا

السائدة والمتعلقة بتنمية الجانب الإنساني داخل المنظمة ، فتمكين العاملين يعد 
من الموضوعات التى برزت على الساحة فى أواخر الثمانينات ولاقت رواجاً كبيراً 

ميز خلال النصف الأخير من عقد التسعينات من الناحية النظرية والتطبيقية ويت
هذا المدخل بفلسفة جديدة قوامها إلا يكون تركيز المدير على التنظيمات 

نما على العاملين لديه فى المقام الأول )   ( .9:  9المنافسة وا 
والتمكين هو عملية تتعلق بمدركات العاملين ودفعهم للعمل عن طريق تحفيزهم، 

يف مهاراتهم، هذا إلى جانب تصميم الوظائف بطريقة تمكن العاملين من توظ
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وتوفير مناخ تسوده الثقة، وتوفير الموارد اللازمة وأهمها المعلومات وكذلك 
 (.339: 7التركيز على العلاقات الدافعية )

ويرجع الاهتمام المتزايد بمفهوم التمكين والسياسات الإدارية المرتبطة من جانب 
 الباحثين فى مجال الإدارة والممارسين لها للأسباب الآتية:

أن الدراسات فى مجال القيادة والمهارات الإدارية تؤكد أو تقترح أن سياسة  -1
 التمكين هي مكون هام في الفاعلية التنظيمية والإدارية.

أن تحليل السلطة والرقابة فى المنظمات يشير إلى أن الأشكال الكلية من  -2
لسلطة السلطة والفعالية التنظيمية تنمو من خلال مشاركة المرؤوسين فى ا

 والرقابة.
أن الخبرات فى مجال بناء الفريق داخل المنظمات تقترح أن التمكين يمكن  -3

 ( .87:  3أن يلعب دوراً حيوياً فى تطوير الجماعة والحفاظ عليها ) 
كما يؤدي التمكين الوظيفي إلى توسيع النفوذ الفعال للعاملين وفرق العمل من 

ء واجباتهم ، لكونه يركز على القدرات خلال إعطائهم المزيد من الحرية لأدا
الفعلية للأفراد فى حل مشكلات العمل ، ويؤدي إلى تقليل اعتماد العاملين على 
الإدارة فى ممارسة أدوارهم ويمنحهم السلطات الكافية فى مجال خدمة العملاء ، 

 ( .24:  8) لكامنة لدي الأفراد أفضل استغلالكما يهدف إلى استغلال الطاقات ا
ما يؤكد أن التمكين هو أسلوب تحفيزي يتكون من أربعة مدركات هى )المعنى ك

والقدرة وتحقيق الذات والتأثير( ، وأن هذه المدركات الأربعة مجتمعة تعكس 
اتجاههً ايجابياً نحو العمل ، كما يؤكد أن غياب اى من هذه المدركات الأربعة لا 

 ( .142:  14معناه ) ينفي وجود مفهوم التمكين تماماً بل يحرف من 
" أن التمكين لا يعني إعطاء الموظف القوة بل يعني  Blanchardويعتقد " بلنكارد 

إتاحة الفرصة له تقديم أفضل ما عنده من خبرات ومعلومات ويؤدي ذلك إلى 
 ( .24:  13التفوق والإبداع في العمل ) 

البشرية لاستغلال  والتمكين هو أحد الأساليب الإدارية الحديثة لإدارة الموارد
الطاقة الكافية لدى العاملين وتحفيزهم ذاتياً بتوفير عناصر معينة في وظيفة 
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الفرد كالمعنى والقدرة والتأثير ، وهذه المدركات تؤدي إلى إشباع حاجات أساسية 
لدى الفرد مثل تحقيق واثبات الذات مما يحفزه على الابتكار والإبداع وتحقيق 

ة ، وهذا الأسلوب الذاتي للتحفيز يعتمد على تطوير أهداف المؤسسة بكفاء
المؤسسات مادياً ومعنوياً ، والمقصود بالتطوير المادي للمؤسسة مثل تبسيط 
الهيكل التنظيمي عن طريق تقليل المستويات الإدارية ، والاعتماد على فرق 

مة العمل ، وتعديل خطوط الاتصال والسلطة والمسئولية ، وتوفير الموارد اللاز 
لتحقيق الأهداف المطلوبة ، وتنمية القدرة الذاتية للفرد عن طريق تطوير الثقافة 
التنظيمية ليشمل مفاهيم مثل مشاركة المعلومات واتخاذ القرارات ومواجهة 
الأزمات ، والمساندة في صور النصح والإرشاد ، وأيضاً تقبل الخطأ كفرص 

ظهار الثقة للتحكم ، وأيضاً التقدير والاحترام لقيمة ال عاملين في المؤسسة ، وا 
 ( .26،  25:  5في قدرات ومهارات العاملين ) 

ومفهوم الأداء المؤسسي لا يزال غامضاً بالرغم من الكتابات القليلة التي كتبت 
فيه ، فمن الطبيعي يختلف الناس في فهم وتحليل أبعاده باختلاف رؤاهم من 

من جهة أخرى ، خصوصاً إذا  جهة ، وبمدى إطلاعهم على خفاياه ودقائقه
عرفنا أن ظاهرة الأداء المؤسسي متعددة الجوانب تتحرك خيوطها في مجالات 

 ( .25:  1عديدة ) 
والأداء المؤسسي هو المنظومة المتكاملة لنتاج أعمال المؤسسات في ضوء 
تفاعلها مع عناصر بيئتها الداخلية والخارجية والأداء المؤسسي بهذا المفهوم 

على أبعاد ثلاثة وهي )أداء الأفراد في إطار وحداتهم التنظيمية يشتمل 
المتخصصة ، أداء الوحدات التنظيمية في إطار السياسات العامة للمؤسسة ، 
أداء المؤسسة في إطار البيئة الاقتصادية والاجتماعية والثقافية( ، وبرغم 

أنه يختلف عن اشتمال مفهوم الأداء المؤسسي على هذه الأبعاد الثلاثة ، إلا 
كل بعد منها لو أخذ منفرداً ، فالأداء المؤسسي يختلف عن الأداء الفردي ، 
ويختلف عن أداء الوحدات التنظيمية ، لأنه في الحقيقة محصلة لكليهما ، 

 ( .19:  4) عية والاقتصادية والثقافية عليهابالإضافة إلى تأثيرات البيئة الاجتما
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ارة الحديثة مسلطاً على الأفراد العاملين وقد أصبح التركيز فى علم الإد
بالمؤسسة باعتبارهم الدعامة الرئيسية فى نجاح المؤسسة وقدرتها التنافسية ، 
وذلك من خلال تطبيق أحدث أساليب إدارة الموارد البشرية والتى تهدف إلى رضا 
العاملين ورفع مستوي أدائهم الذى يؤدي بدوره إلى تحسين جودة الخدمات 

الأداء المؤسسي ومثال لهذه الأساليب الإدارية الحديثة هو تفويض  وتحسين
السلطة والنفوذ والقوة للعاملين حتي يتمكنوا من اتخاذ القرارات وحل المشكلات 
بأدق صورة وفى أسرع وقت وبأقل تكلفة وبأعلى كفاءة وفاعلية ، ولن يأتي هذا 

اكبتهم لكافة التطورات التى إلا من خلال تطوير آليات العمل وقدرات العاملين ومو 
تشهدها النظم الإدارية حتي تعينه عند اتخاذ القرار في الأمور المستعجلة والتي 
لم يتم إدارتها بكفاءة عالية سوف تؤدي إلى حدوث العديد من التخبطات في 

 المجتمع الجامعي واهتزاز صورة الجامعة أمام المجتمع والطلاب .
يحة التى تتردد مؤخراً فى مجال تطور الفكر ويعد تمكين العاملين هو الص

الإداري بعد أن تحول الاهتمام تماما من نموذج مؤسسة التحكم والأوامر إلى ما 
يسمي الآن بالمؤسسة الممكنة ، وتشير كثيراً من الأدبيات إلى أن فعالية 
المديرين فى السنوات القادمة سوف تقاس بأداء من يقعون فى نطاق إشرافهم 

ن أدائهم كأفراد ، فعمل القائد هو تمكين الآخرين من العمل بأفضل أكثر م
 مستوي من الكفاءة والفاعلية .

فالتمكين هو منح العاملين قوة التصرف واتخاذ القرارات والمشاركة الفعلية من 
جانب هؤلاء العاملين فى إدارة المنظمات التى يعملون فيها وحل مشكلاتهم 

 المسئولية والرقابة .والتفكير الإبداعي وتحمل 
ولقد كانت ـ ولا تزال ـ التغيرات الكبيرة فى البيئة المحيطة بنشاط الجامعات هي 
الدافع الرئيسي لهذا التطور الجوهري فى الفكر الإداري النظري والاتجاه التطبيقي 
لها ، فقد تصاعدت الأهمية الإستراتيجية للعاملين فى الخطوط الأولي لاحتكاكهم 

بالمتغيرات البيئية مما اقتضي تمكينهم من التصرف مباشرة فى الأمور المباشر 
 التى تعكس مخاطر أو فرصاً جوهرية للمؤسسة الجامعية .



 - 5 - 

ومن هنا تظهر أهمية ومشكلة البحث في كونها محاولة لدراسة واقع تمكين 
العاملين بمكاتب رعاية الطلاب بالجامعات كمدخل في تطوير الأداء المؤسسي 

ره مدخل فعال لتطبيف اليات التمكين الاداري داخل اروقة الجامعات باعتبا
 المصرية .

 هدف البحث :
يهدف البحث الحالي إلى القيام بدراسة تحليلية لواقع التمكين الوظيفي للعاملين 
بالجامعات المصرية ودوره في تطوير الأداءالمؤسسي ، وذلك من خلال التعرف 

 علي :
لمتبعة لتمكين العاملين بمكاتب رعاية الطلاب بالجامعات الممارسات الإدارية ا-1

 المصرية .
 .رعاية الطلاب بالجامعات المصرية الأبعاد الأساسية لتمكين العاملين بمكاتب-2
مقومات عملية التمكين وانعكاساتها علي الأداء المؤسسي بمكاتب رعاية  -3

 الطلاب بالجامعات المصرية .
دارية المتبعة لتطوير الأداء المؤسسي بمكاتب رعاية الاليات والاتجاهات الإ-4

 الطلاب بالجامعات المصرية .
المعوقات التى تحد من تطوير الأداء المؤسسي بمكاتب رعاية الطلاب في -5

 ضوء مدخل تمكين العاملين .
 تساؤلات البحث : 

ما الممارسات الإدارية المتبعة لتمكين العاملين بمكاتب رعاية الطلاب  -1
 الجامعات المصرية ؟ب
ما الأبعاد الأساسية لتمكين العاملين بمكاتب رعاية الطلاب بالجامعات  -2

 المصرية ؟
ما مقومات عملية التمكين وانعكاساتها علي الأداء المؤسسي بمكاتب رعاية  -3

 الطلاب بالجامعات المصرية ؟
سسي بمكاتب ما الاليات والاتجاهات الإدارية المتبعة لتطوير الأداء المؤ  -4

 رعاية الطلاب بالجامعات المصرية ؟
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ما المعوقات التى تحد من تطوير الأداء المؤسسي بمكاتب رعاية الطلاب في  -5
 ضوء مدخل تمكين العاملين ؟

 المصطلحات المستخدمة في البحث : 
 إدارة الموارد البشرية :

وتحفيزها ،  عملية تزويد المؤسسة بالكفاءات البشرية المؤهلة والحفاظ عليها
وتطويرها لتحقيق أعلى مستويات الأداء والانجاز ، وتتضمن كافة النشاطات 
المتعلقة بالحصول على الموارد البشرية وتوفير بيئة عمل مناسبة لها لتقديم 

أفضل ما عندها والعمل على تنمية مهاراتهم وقدراتهم لتحقيق أهداف المؤسسة 
 ( . 6:  11بكفاءة وفعالية ) 

 الوظيفي : التمكين
تحـــول جـــذري فـــى التفكيـــر الإداري التقليـــدي القـــائم علـــى الفصـــل بـــين التخطـــيط 
ــل مشــاركة المرؤوســين  ــا يكف ــع الســلطة بم ــك مــن خــلال إعــادة توزي ــذ وذل والتنفي
ــدافعي للمرؤوســين ،  ــر ال ــب التقري ــرارات ، بجان ــى صــناعة الق ــة للرؤســاء ف الكامل

ة أبعاد هي )الأهميـة ، الكفـاءة ، ويتضمن التمكين دعم مدركات المرؤوسين لأربع
القدرة على الاختيار ، التأثير( حيث تكفل هذه المدركات الأربعة الإبداع فى العمـل 

 ( .13:  10والتمييز فى أداء المنظمة ) 
 : إجراءات البحث
 منهج البحث : 

جراءاتـه  استخدم الباحث المنهج الوصفى )أسلوب الدراسات المسـحية( بخطواتـه وا 
 ناسبته لتحقيق أهداف البحث .وذلك لم

 مجتمع وعينة البحث : 
يتمثــل مجتمــع البحــث فــى العــاملين بمكاتــب رعايــة الطــلاب بالجامعــات المصــرية 

ــة البحــث بالطريقــة 188والبــالع عــددهم ) ــار عين ــام الباحــث باختي ــد ق ( فــرداً ، وق
 ( يوضح ذلك .1( فرداً، والجدول)132العمدية والبالع قوامها )
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 ( 2جدول ) 
 بحثعينة المجتمع و توصيف 

 العينة المجتمع الجامعة م
 12 20 الاسكندرية 1
 15 20 المنصورة 2
 11 14 المنوفية 3
 15 23 عين شمس 4
 15 22 حلوان 5
 13 20 قناة السويس 6
 15 17 الزقازيق 7
 12 18 سوهاج 8
 16 23 المنيا 9
 8 11 دمياط 10

 132 188 الاجمالي

 انات :أدوات جمع البي -
 أولًا : تحليل الوثائق والسجلات : -
ـــة الطـــلاب  - ـــب رعاي ـــائق والســـجلات الخاصـــة بمكات ـــل الوث ـــام الباحـــث بتحلي ق

بالجامعات المصرية وذلـك للتعـرف علـى اللـوائح المنظمـة للعمـل وكـذلك علـي 
ــين  ــاك أي إجــراءات خاصــة بتمك ــان هن ــا إذا ك ــة وم ــة المتبع الأســاليب الاداري

تنفيذيــة للقيــام بالاعمــال الموكلــة الــيهم بحريـــة ودون العــاملين فــي الادارة ال
 تقييد من جانب الادارة العليا .

ثانيــاً : اســتبيان واقــع التمكــين الــوظيفي للعــاملين بالجامعــات المصــرية ودوره فــي 
 تطوير الأداءالمؤسسي :

 ـ تحديد هدف الاستبيان : 1
ــل فــى التعــرف علــي واقــع الت ــد هــدف الاســتبيان وقــد تمث ــوظيفي تــم تحدي مكــين ال
 للعاملين بالجامعات المصرية ودوره في تطوير الأداءالمؤسسي .

 ـ تحديد محاور الاستبيان : 2
من خـلال إطـلاع الباحـث علـى الدراسـات والبحـوث السـابقة ، قـام الباحـث بتحديـد 

 مجموعة من المحاور ، وقد تمثلت محاور الاستبيان فى الأتي :
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  ية المتبعة لتمكين العاملين بالجامعة( .المحور الأول )الممارسات الإدار 

 . )المحور الثاني )الأبعاد الأساسية لتمكين العاملين بالجامعة 

  المحـــور الثالـــث )مقومـــات عمليـــة التمكـــين وانعكاســـاتها علـــي الأداء المؤسســـي
 بالجامعة( .

  المحــور الرابــع )الاليــات والاتجاهــات الإداريــة المتبعــة لتطــوير الأداء المؤسســي
 معة( .بالجا

 . )المحور الخامس )تطبيق برامج تطوير الأداء المؤسسي 

  ــات التــى تحــد مــن تطــوير الأداء المؤسســي فــي ضــوء المحــور الســادس )المعوق
 مدخل تمكين العاملين( .

وقام الباحث بعرضها على مجموعة من الخبراء فى مجال الإدارة الرياضية قوامهـا 
اسبتها ، وقد تم اختيـار المحـاور التـى ( خبراء وذلك لإبداء الرأى فى مدي من10)

 % فأكثر من مجموعة أراء الخبراء .70حصلت على نسبة 
تراوحت النسبة المئوية لأراء الخبراء حول مدي مناسبة محاور الاستبيان ما بـين 

ــع %100 : 30) ــة علــى جمي ــم الموافق ــراء ت ــى أراء الســادة الخب ــاءاً عل %( ، وبن
% مــن آراء الســادة 70علــى نســبة أعلــي مــن محــاور الاســتبيان وذلــك لحصــولها 

ــي تطبيــق بــرامج تطــوير الأداء المؤسســيالخبــراء مــا عــدا محــور ) ( لحصــوله عل
 . %70نسبة أقل من 

 الصورة النهائية للاستبيان :
قــام الباحــث بكتابــة شــكل الاســتبيان فــى صــورته النهائيــة وذلــك بترتيــب 

العبارات الخاصـة بكـل محـور مـن العبارات تبعاً للمحور المنتمية إليه بحيث تجمع 
 محاور الاستبيان مع بعضها .

 ـ تصحيح الاستبيان : 6
لتصــحيح الاســتبيان قــام الباحــث بوضــع ميــزان تقــديري ثلاثــي ، وقــد تــم تصــحيح 

 العبارات كالتالي:
ــ موافــق ــة درجــات 3) ـ ــى حــد مــا ،( ثلاث ــان 2) إل ــر موافــق)،( درجت ( درجــة 1غي
 واحدة.

 ستبيان :المعاملات العلمية للا
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 قام الباحث بحساب المعاملات العلمية للاستبيان على النحو التالي :
 أ ـ الصدق :  

 لحساب صدق الاستبيان استخدم الباحث الطرق التالية :
 (  صدق المحتوى : 1) 

قام الباحث بعرض الاستبيان فى صورته المبدئية علـى مجموعـة مـن الخبـراء فـى 
ـــا  ـــة 10)مجـــال الإدارة الرياضـــية قوامه ـــى ملاءم ـــرأي ف ـــداء ال ـــك لإب ـــراء وذل ( خب

الاستبيان فيما وضـع مـن أجلـه سـواء مـن حيـث المحـاور والعبـارات الخاصـة بكـل 
 محور ومدى مناسبة تلك العبارات للمحور الذى تمثله .

% : 30ـ تراوحت النسبة المئوية لأراء الخبـراء حـول عبـارات الاسـتبيان مـا بـين )
( عبـــارات لحصـــولها علـــى نســـبة أقـــل مـــن 4%( ، وبـــذلك تـــم حـــذف عـــدد )100
 ( عبارة .56% من اتفاق الخبراء لتصبح الصورة النهائية مكونة من )70
 الداخلي : ق( صدق الاتسا 2) 

لحساب صدق الاتساق الداخلي للاستبيان قام الباحث بتطبيقه علـى عينـة قوامهـا 
يــث قــام ( فــرداً مــن مجتمــع البحــث ومــن غيــر العينــة الأصــلية للبحــث ، ح20)

الباحــث بحســاب معــاملات الارتبــاط بــين درجــة كــل عبــارة والدرجــة الكليــة للمحــور 
الذى تنتمى إليه ، وكـذلك معـاملات الارتبـاط بـين درجـة كـل عبـارة والدرجـة الكليـة 
للاستبيان ، كما تم حساب معاملات الارتباط بين درجة كل محـور والدرجـة الكليـة 

 للاستبيان.
تباط بين درجة كـل عبـارة والدرجـة الكليـة للمحـور المنتميـة ـ تراوحت معاملات الار 

( وهى معاملات ارتباط دالة إحصائياً مما يشير إلـى 0.89  :( 0.45 إلية ما بين
 . صدق الاتساق الداخلي للاستبيان

تراوحت معاملات الارتباط بين درجة كل عبارة والدرجـة الكليـة للاسـتبيان مـا بـين ـ 
املات ارتبــاط دالــة إحصــائياً ممــا يشــير إلــى صــدق ( وهــى معــ  0.87: 0.51)

 الاتساق الداخلي للاستبيان .
ـــ تراوحـــت معـــاملات الارتبـــاط بـــين مجمـــوع درجـــات كـــل محـــور والدرجـــة الكليـــة  ـ

( وهــى معـــاملات ارتبـــاط دالــة إحصـــائياً ممـــا 0.97: 0.94للاســتبيان مـــا بـــين )
 يشير إلى الاتساق الداخلي للاستبيان .
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 ب ـ الثبات :
ـــك لح ـــاخ وذل ـــا لكرونب ـــام الباحـــث باســـتخدام معامـــل ألف ـــات الاســـتبيان ق ســـاب ثب

ــة قوامهــا ) ــى عين ( فــرداً مــن مجتمــع البحــث ومــن خــارج العينــة 20بتطبيقهــا عل
 ( يوضح ذلك.8التالي ) لالأصلية ، والجدو

( ، كمــا بلــع 0.77:  0.76ــ تراوحــت معــاملات ألفــا لمحــاور الاسـتبيان مــا بــين )
( وهى معاملات دالـة إحصـائيا ممـا يشـير إلـى ثبـات 0.87بيان )معامل الفا للاست

 الاستبيان . 
 خطوات البحث : 

 أ ـ الدراسة الاستطلاعية : 
جمع البيانات حيث قـام بتطبيقهـا علـى  ةقام الباحث بأجراء دراسة استطلاعية لأدا

/ 11/  2عينـة مــن مجتمـع البحــث ومــن خـارج العينــة الأساســية فـى الفتــرة مــن  
م وذلـــك بغـــرض التعـــرف علـــى مـــدى مناســـبتها 2019/ 11/   7إلـــى  م2019

 وعلاقتها بالتطبيق على تلك العينة .
 ب ـ تطبيق البحث :

ــار أد ــد العينــة واختب ــد تحدي ــا قــام اة بع ــد مــن صــدقها وثباته جمــع البيانــات والتأك
/ 16الباحث بتطبيقها على جميع أفراد العينة قيد البحث وكانـت فتـرة التطبيـق مـن

 م.2019/ 11/ 28م إلى 2019/ 11
 ج ـ تصحيح استمارات الاستبيان :

بعـــد الانتهـــاء مـــن التطبيـــق قـــام الباحـــث بتصـــحيح الاســـتمارات طبقـــاً للتعليمـــات 
الموجودة والموضحة سابقاً وبعد الانتهاء من عملية التصحيح قام الباحـث برصـد 

 الدرجات وذلك تمهيداً لمعالجتها إحصائياً .
 ية : المعالجات الإحصائ

ــ النسـبة المئويـة .              ـ معامـل الارتبـاط .               ـ معامـل الفـا 
 ـ مربع كا .              ـ الدرجة المقدرة .                     لكرونباخ .   

( ، كمـا اسـتخدم برنــامج 0.05وقـد ارتضـي الباحـث مسـتوى دلالــة عنـد مسـتوى )
Spss حصائية .لحساب بعض المعاملات الإ 
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 عرض النتائج ومناقشتها وتفسيرها :
 الإجابة علي التساؤل الأول الذي ينص علي :

ما الممارسات الإدارية المتبعة لتمكين العاملين بمكاتب رعايـة الطـلاب بالجامعـات 
 المصرية ؟

 ( 9جدول ) 
 اتالدرجة المقدرة والنسبة المئوية والترتيب ومربع كا لآراء العينة بالنسبة لعبار 

 (132)ن =()الممارسات الإدارية المتبعة لتمكين العاملين بالجامعةالمحور الأول

 العبارات م
 الاستجابة

الدرجة 
 المقدرة

النسبة 
 2قيمة كا المئوية

 موافق
إلى 
حد 
 ما

غير 
 موافق

هناك اهتمام كافي من قبل الإدارة العليا بتطبيـق   .1
 137.59 40.15 159 106 25 1 التمكين الوظيفي.

توجد خطة واضحة بالجامعة تهـد  إلـى تطبيـق   .2
 88.14 45.71 181 94 27 11 التمكين الوظيفي بكل آلياته .

يشـــــعر العـــــاملين بالرضـــــا ال امـــــل عـــــن  نظمـــــة   .3
 131.86 40.91 162 105 24 3 التمكين المختلفة داخل الجامعة. 

تعطـــــي الإدارة العليـــــا العـــــاملين قـــــدر   بـــــر مـــــن   .4
 212.77 36.62 145 123 5 4 السلطات فى العمل.

تســــمم المهــــام الوظيفيــــة بحريــــة التفكيــــر والقــــدرة   .5
على اتخاذ القرارات بحرية وفقاً لمتطلبات العمل 

. 
4 31 97 171 43.18 104.05 

تــنمن الإدارة العليــا بـــان قــوة الإدارة ت مــن فـــيمن   .6
 203.50 36.11 143 121 11 ــ يقومون بتنفيذها وليس المخططون لها .

يمكــــن اتخــــاذ القــــرارات دون الرجــــو  إلــــى الإدارة   .7
العليـــــا وخاصـــــة فـــــى الحـــــالات الضـــــرورية التـــــى 

 تتطلب تعامل فوري مع الموقف.
5 2 125 144 36.36 223.77 

تعطــــــــي الإدارة العليــــــــا الســــــــلطة للعــــــــاملين فــــــــى   .8
 128.23 42.17 167 105 19 8 تصحيم الأخطاء التى تنشا نتيجة العمل .

ط علـــى  ســـاس المشـــاركة ل ـــل يـــتم إعـــداد الخطـــ  .9
 60.86 64.65 256 27 86 19 المستويات الإدارية المختلفة داخل الجامعة .

هنــــاك مرونــــة فــــى  ســــاليب العمــــل وخاصــــة فــــى   .10
إعطاء العامـل القـدرة علـى ترييـر بعـط الخطـط 

 .الموضوعة وفقاً لمقتضيات العمل
6 31 95 175 44.19 95.77 

  43.01 1703 الدرجة ال لية للمحور
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 5.99( = 0.05قيمة )كا( الجدولية عند مستوي دلالة )
 ( : 9يتضح من جدول ) 

ـــــ تراوحــــت النســــبة المئويــــة لأراء عينــــة البحــــث فــــى عبــــارات المحــــور الأول 
% : 36.11)الممارســات الإداريــة المتبعــة لتمكــين العــاملين بالجامعــة( مــا بــين )

64.65. )% 
ــ توجــد فــروق دالــة إحصــائياً بــين آراء عي ( وفــي اتجــاه 9نــة البحــث فــي عبــارة )ـ

 الموافقة إلي حد ما .
 4،  3،  2،  1ـ توجد فروق دالـة إحصـائياً بـين آراء عينـة البحـث فـي عبـارات )

 ( وفي اتجاه عدم الموافقة .10،  8،  7،  6،  5، 
ــة  ــين آراء عين ــة إحصــائياً ب ــروق دال ــى أن توجــد ف ــك النتيجــة إل يرجــع الباحــث تل

( حيــث يــتم إعــداد وتجهيــز  9الموافقــة إلــي حــد مــا فــي عبــارة )البحــث وفــي اتجــاه 
خطط رعاية الطـلاب فـي بدايـة العـام الجـامعي بمشـاركة اغلـب العـاملين بكـل ادارة 
مــن ادارات رعايــة الطــلاب لمعرفــة مــاهو مناســب ومــا يمكــن تطبيقــة خــلال الفتــرة 

ب وعرضــها المســتقبلية القادمــة وفقــا لوجهــة نظــر العــاملين بمكاتــب رعايــة الطــلا
علـــي الادارة العليـــا لاعتمادهـــا والبـــدء فـــي تنفيـــذهاغير ان هـــذه الخطـــط لاتعتبـــر 
الخطة النهائية لتنفيـذها حيـث تتـدخل الادارة العليـا سـواء بالاضـافة او الحـذف او 

 التعديل في تلك الخطط وذلك وفقا لوجهة نظر واتجاهات الادارة العليا  .
نظرا  لضعف الممارسات الادارية داخل مكاتب رعاية الطلاب بالجامعات و 

المصرية نظرا لعدم الادراك الكافي من قبل الإدارة العليا بتطبيق التمكين 
الوظيفي، وعدم وجود خطة واضحة بالجامعة تهدف إلى تطبيق التمكين بكل 

،علي ة آلياته حيث يعتمد في وضع خطط رعاية الطلاب علي الخطط السابق
إعداد الخطط على أساس المشاركة لكل المستويات الإدارية  الرغم من ان

المختلفة داخل الجامعة لا انه يتم تنفيذ او تعديل او الحذف لتلك الخطط من قبل 
الادارة العليا دون الرجوع الي المرؤوسين وضعف تفويض السلطة لهم من قبل 

التفكير والقدرة على اتخاذ القرارات رؤسائهم في العمل الامر الذي يحد من حرية 
 بحرية وفقاً لمتطلبات العمل .
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 الإجابة علي التساؤل الثاني الذي ينص علي :
 ما الأبعاد الأساسية لتمكين العاملين بمكاتب رعاية الطلاب بالجامعات المصرية؟

 ( 10جدول ) 
النسبة لعبارات الدرجة المقدرة والنسبة المئوية والترتيب ومربع كا لآراء العينة ب

 (132المحور الثاني)الأبعاد الأساسية لتمكين العاملين بالجامعة()ن = 

 العبارات م

 الاستجابة
الدرجة 
 المقدرة

النسبة 
 2قيمة كا المئوية

 موافق
إلى 
حد 
 ما

غير 
 موافق

تمثل مهام عملي معني وقيمة من وجهة نظـر   .11
 78.59 70.96 281 12 91 29 الزملاء فى العمل .

تســمم الادارة العليــا بالقــدرة علــي اتخــاذ القــرار   .12
 127.14 67.93 269 11 105 16 في الموافقة الطارئة .

 شعر  ن عملي له جدوي ومنفعة كبـري وذلـك   .13
 104.05 73.48 291 4 97 31 .من خلال إحساسي بنظرة المجتمع العليا لي

يساعد العمل الذى  قوم بـه فـى تحقيـق الهـد    .14
 92.59 89.39 354 1 40 91 ة.العام للجامع

تساعدني واجبات وظيفتـي فـى التعامـل بمهـارة   .15
ودقــة مــع المشــكلات الوظيفيــة التــى تــواجهنني 

 والتى تتطلب اهتماماً عاجلًا وفورياً .
16 82 34 246 62.12 52.91 

يهـــتم الرنســـاء بمعرفـــة مشـــاعر العـــاملين نحـــو   .16
 127.41 42.68 169 105 17 10 القرارات التى يتخذها . 

يســـمم لـــي باتخـــاذ قـــرارات تضـــمن لـــي تحقيـــق   .17
 111.32 64.90 257 19 101 12  فضل مستوي  داء متوقع . 

ــــــــى تقــــــــديم   .18 يشــــــــجع الرنســــــــاء المرنوســــــــين عل
الاقتراحــــات غيــــر التقليديــــة مــــن  جــــل تحقيــــق 

 المزيد من الفاعلية فى الأداء .
26 84 22 268 67.68 54.73 

ة اختيـــار الإدارة تســمم لـــي الإدارة العليــا بحريـــ  .19
 68.91 47.98 190 88 30 14 التى  عمل بها وكذلك مجموعات العمل .

تخول لي الجامعة القدرة على تصحيم  خطاء   .20
الآخـــــرين حتـــــي ولـــــو كانـــــت مرتبطـــــة بـــــالإدارة 

 العليا .
1 39 92 173 43.69 94.95 

 ستطيع التريير فـى الوضـع الحـالي بمـا  مل ـه   .21
 116.77 42.17 167 101 27 4 ي .من قدرات ولثقة الرنساء ف

تشـــجعني الإدارة العليـــا علـــى دراســـة اقتراحـــات   .22
فادتهم بالنتائج .   66.18 47.47 188 80 48 4 وشكاوي العاملين وا 

  60.04 2853 الدرجة ال لية للمحور
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 5.99( = 0.05قيمة )كا( الجدولية عند مستوي دلالة )
 ( : 10يتضح من جدول ) 
المئويــة لأراء عينـة البحــث فـى عبــارات المحـور الثــاني )الأبعــاد ــ تراوحــت النسـبة 

 %( .89.39% : 42.17الأساسية لتمكين العاملين بالجامعة( ما بين )
( وفــي اتجــاه 14ـــ توجــد فــروق دالــة إحصــائياً بــين آراء عينــة البحــث فــي عبــارة )

 الموافقة .
 13،  12،  11) ـ توجد فروق دالة إحصائياً بـين آراء عينـة البحـث فـي عبـارات

 ( وفي اتجاه الموافقة إلي حد ما .18،  17،  15، 
 20،  19،  16ـ توجد فروق دالة إحصائياً بـين آراء عينـة البحـث فـي عبـارات )

 ( وفي اتجاه عدم الموافقة .22،  21، 
ويرجع الباحث تلك النتيجة إلى أن توجد فروق دالة إحصائياً بين آراء عينة 

( وفي اتجاه الموافقة مدي اقتناع العامليين بمكاتب رعاية 14البحث في عبارة )
الطلاب علي اهمية العمل المؤسسي وقدرة علي تحقيق ااهدافه ومدي ايمانهم 
بقيمة العمل الذي يقومون به من اجل تحقيق اهداف الجامعة في اخراج مواطن 

 صالح يخدم نفسة والمجتمع المحيط .
قيمة جوهرية في خدمة ابناءنا الطلاب وهناك  ان العمل بمكاتب رعاية الطلاب له

نظره ايجابية من جميع الزملاء بالجامعة الي قيمة ومكانت العمل التي تقوم به 
رعاية الطلاب من تنمية القدرات واشباع الرغبات وتلبية الاحتياجات للطلاب في 
مختلف الانشطة والمجالات ، كما تسمح بعض القيادات بالادارة العليا في 

فويض السلطة للعاملين في مكاتب رعاية الطلاب وخاصة في المواقف الطارئة ت
التي الاتحتاج الي تاجيل او تاخر في اتخاذ القرار وبذلك يشعر العاملين الذي 
فوضوا في اتخاذ القرار بما جدوى العمل وموقدرتهم علي نفع المجتمع المحيط 

 .ن الجميع وشعورهم بالسعادة لما يلقونه من نظره ايجابية م
حيث ان الادارة العليا لا تسمح للعاملين بحرية اختيار الادارة ومجموعة العمل 
ويتم التعسف وسوء استخدام السلطة في توزيع العاملين وليس وفقا لرغباتهم 
وامكاناتهم ولكن وفقا للاهواء الشخصية ونظره الادارة العليا فقط دون الاهتمام 

الطلاب وبالتلي يتم اهمال مشاعر العاملين نحو  برغبة العاملين بمكاتب رعاية
 .تلك القرارات 
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ــة  ــب رعاي ــي الأداء المؤسســي بمكات ــة التمكــين وانعكاســاتها عل مــا مقومــات عملي
 الطلاب بالجامعات المصرية ؟

 ( 11جدول ) 
المحور  ة بالنسبة لعباراتالدرجة المقدرة والنسبة المئوية والترتيب ومربع كا لآراء العين

 (32بالجامعة()ن =  )مقومات عملية التمكين وانعكاساتها علي الأداء المؤسسيلثالثا

 العبارات م

 الاستجابة
الدرجة 
 المقدرة

النسبة 
 2قيمة كا المئوية

 موافق
إلى 
حد 
 ما

غير 
 موافق

يتم استخدام قواعد فرق العمل داخل الجامعة بحيث   .23
 54.95 49.24 195 76 49 7 لا يتم  ي عمل بشكل فردي .

طبيعــة اللــوائم والقــوانين تســهم فــى تجــانس الأفكــار   .24
والأهــدا  بينــي وبــين زملائــي فــى العمــل ورنســائي 

 يمكننا من ت وين فرق عمل ناجحة المباشرين مما 
10 34 88 186 46.97 72.55 

يســاعد الهيكــل التنظيمــي علـــى تطبيــق مفهــوم فـــرق   .25
 84.05 44.95 178 87 44 1 وقو  فى بعط المشكلات التنظيمية العمل دون ال

يزودني رئيسي بالمعلومات عن مـدي سـلامة  دائـي   .26
 96.05 47.22 187 97 15 20 فى العمل والأخطاء التى يجب تلاشيها . 

يمكننــــــــي الحصــــــــول علــــــــى المعلومــــــــات والبيانــــــــات   .27
المطلوبة من الإدارات الاخري بسهولة ويسـر ودون 

 إجراءات روتينية معقدة .
22 101 9 277 69.95 112.68 

نظـــــم الحـــــوافز المســـــتخدمة بالجامعـــــة تتناســـــب مـــــع   .28
 187.41 37.63 149 118 11 3 لمنسسات المماثلةمستوي الأجور والحوافز فى ا

تـــرتبط نظـــم الحـــوافز بمعـــايير تقيـــيم الأداء الـــوظيفي   .29
 208.55 35.86 142 122 10 ــ  ار والإبدا  والتجديد فى العمل التى تتبني الابت

يل نظــم المكافــمت بمــا يــتلائم مــع متطلبــات يــتم تعــد  .30
 224.23 35.10 139 125 7 ــ عمل كل فرد فى الجامعة .

يسمم الرئيس المباشر للعاملين بالتعبير عن آرائهـم   .31
 198.55 36.36 144 120 12 ــ حتي ولو كانت مخالفة للقرارات المراد اتخاذها . 

اء تقابـــل كافـــة مقترحـــات الـــزملاء بشـــان تطـــوير الأد  .32
 78.59 66.16 262 21 92 19 باستحسان من الرنساء .

تقــــــوم الجامعــــــة بتخطــــــيط وتنفيــــــذ الطــــــرق الحديثــــــة   .33
والمستمرة للتدريب والتعليم علـى مختلفـة المسـتويات 

 التنظيمية .
2 3 127 139 35.10 234.86 

  45.87 1998 الدرجة ال لية للمحور

 5.99 ( =0.05قيمة )كا( الجدولية عند مستوي دلالة )
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 ( : 11يتضح من جدول ) 
ـ تراوحت النسبة المئوية لأراء عينة البحـث فـى عبـارات المحـور الثالـث )مقومـات 

% 35.10عملية التمكين وانعكاساتها علي الأداء المؤسسي بالجامعة( مـا بـين )
 :69.95. )% 

( وفـي 32،  27ـ توجد فروق دالة إحصـائياً بـين آراء عينـة البحـث فـي عبـارات )
 اه الموافقة إلي حد ما .اتج

 25،  24،  23ـ توجد فروق دالة إحصائياً بـين آراء عينـة البحـث فـي عبـارات )
 ( وفي اتجاه عدم الموافقة .33،  31،  30،  29،  28،  26، 

ويرجع الباحث تلك النتيجة إلى تميز العمل بمكاتب رعاية الطلاب بالجامعة 
نسبيا عن الاجراءات الروتنية  ببعض المرونه واليسر في التعامل والبعد

والبيروقراطية السائدة في معظم المنظمات والهيئات الحكومية وبالتالي يتم 
الحصول علي المعلومات والبيانات اللازمة بطريقة سهلة وميسرة دون الاجراءات 

  .الروتنية المعقدة داخل الادارة الواحدة 
اتب رعاية الطلاب وفقا لقدرات العمل داخل مك يرجع الباحث تلك النتيجة إلى أن

وسلطات الرؤساء ورغبة الادارة العليا دون دون الاهتمام بقواعد فريق العمل 
بالاضافة الن الائحة رعاية الطلاب تحتاج الي تعديل وتغير من اجل مواكبة 
متطلبات العصر والثورة التكنولوجية الهائلة لكي تتماشي مع ميول ورغبات 

لطلاب كما ان تعاول المعلومات بين الادارات المختلفة به واحتياجات ابناءنا ا
صعوبة ويتطلب اجراءات روتنية بخلاف نظم العمل في الادارة الواحدة ، وانه في 
حالة وجود حوافز او مكافئات يتم وضعها وفقا للاهواء الشخصية ومدي تقرب 

لوظيفي والتي العاملين من الادارة العليا دون وجود معايير ثابت وفقا للاداء ا
تبني علي الابتكار والابداع والتجديد في العمل ، كما ان هناك تعسف وعدم قدرة 
المرؤسيين عن العبير عن اراءهم وخاصا في حاله مخالفة رائيهم للقرارات 
الصادرة من قبل الادارة العليا، ويجب علي الادارة العليا مواكبة العصر والتطورات 

لنظم واستخدام الاساليب الحديث للعمل بمكاتب رعاية الهائلة في العمل باحدث ا
 الطلاب.  
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 الإجابة علي التساؤل الرابع الذي ينص علي :
مــا الاليــات والاتجاهــات الإداريــة المتبعــة لتطــوير الأداء المؤسســي بمكاتــب رعايــة 

 الطلاب بالجامعات المصرية ؟
 ( 12جدول ) 
مربع كا لآراء العينة بالنسبة لعبارات الدرجة المقدرة والنسبة المئوية والترتيب و 

 المحور الرابع )الاليات والاتجاهات الإدارية المتبعة لتطوير 
 (132الأداء المؤسسي بالجامعة()ن = 

 العبارات م

 الاستجابة
الدرجة 
 المقدرة

النسبة 
 2قيمة كا المئوية

 موافق
إلى 
حد 
 ما

غير 
 موافق

 59.45 48.48 192 82 40 10 .بيروقراطية التطوير بعدياً عن اليتسم العمل ب  .34

يـــتم الاســـتفادة مـــن نظـــام التقيـــيم المتبـــع بمكاتـــب   .35
رعايـــة الطــــلاب فــــي تحقيـــق الأهــــدا  وتخطــــيط 

 سياسات العمل .
8 32 92 180 45.45 85.09 

هنــاك تطــوير مســتمر للخطــط والبــرامج بمكاتـــب   .36
رعايـــة الطـــلاب لتتناســـب مـــع التريـــرات المعرفيـــة 

 قبلية .والظرو  المست
14 9 109 169 42.68 144.32 

تعطي الجامعة الفرص ال املة للعاملين بمكاتب   .37
 114.73 44.95 178 102 14 16 رعاية الطلاب بها على العمل الجماعي.

هنـــــــاك نظـــــــام رقابـــــــة بالجامعـــــــة معتمـــــــد ل افــــــــة   .38
 121.68 41.16 163 101 31 ــ العمليات في كل المستويات الإدارية .

عـــــام نحـــــو تطـــــوير آليـــــات العمـــــل  هنـــــاك اتجـــــا   .39
المنسســـي مـــن خـــلال تبنـــي اقتراحـــات العــــاملين 

 تجا  البرامج والأنشطة المتاحة .
3 41 88 179 45.20 82.41 

تراعـــــــــي سياســـــــــة الجامعـــــــــة الإبـــــــــدا  والابت ـــــــــار   .40
 59.05 48.48 192 81 42 9 والتطوير في العمل.

توضم الجامعة نقاط القوة والضـعف فـي  نشـطة   .41
 78.59 48.74 193 92 19 21 تها الحالية والمستقبلية .إستراتيجي

تتميز بيئـة العمـل بالجامعـة بالوضـو  مـن خـلال   .42
 103.41 45.20 179 99 19 14 توافر  نظمة معلوماتية حديثة .

  45.59 1625 الدرجة ال لية للمحور

 5.99( = 0.05قيمة )كا( الجدولية عند مستوي دلالة )
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 ( : 12يتضح من جدول ) 
ــ تراوحـت النسـبة المئويـة لأراء عينـة البحـث فـى عبـارات المحـور الرابـع )الاليــات 
ــــين  ــــا ب ــــة( م ــــة لتطــــوير الأداء المؤسســــي بالجامع ــــة المتبع والاتجاهــــات الإداري

(41.16 : %48.74. )% 
ـ توجد فروق دالة إحصائياً بين آراء عينة البحـث فـي جميـع العبـارات وفـي اتجـاه 

 عدم الموافقة .
الباحث تلك النتيجة إلى أن العمل داخل مكاتب رعاية الطلاب بالجامعات ويرجع 

وخاصا في القرارات الادارية الصادرة من الادارة العليا تتسم بالبيروقراطية ، وعدم 
مواكبة الخطط والبرامج الموضوعة مع التغيرات المستقبلية ، وضعف نظم الرقابة 

، حيث لا يوجد نظام رقابي معتمد ت المتبع داخل الجامعات علي كافة المستويا
لكافة العمليات في كل المستويات الادارية، و هناك قصور في تطوير اليات 
العمل المؤسسي داخل مكاتب رعاية الطلاب ، واهمال اقتراحات العاملين تجاه 
البرامج والانشطة المتاحة مما يقلل من الابداع والابتكار وتطوير العمل 

معة بالاضافة الي بيئة العمل بالجامعة غير واضحة المؤسسي داخل الجا
وألانظمة المعلوماتية تحتاج الي تطوير وتحديث من اجل مواكبة متطلبات العصر 

 .الحديث والثورة التكنولوجية والمعلوماتية الهائلة في العالم اجمع  
حيث  ( 11( ) 2013وهذا ما اشارت الية دراسة " عبد الله مصطفى فرماوى" )

رت نتائجها إلى أن معايير المطابقة الموضوعية للأداء المؤسسي الإداري أشا
للهيئات الرياضية الأهلية والتى تضمنت أربعة محاور رئيسية تتضمن التخطيط 

( 170والتنظيم والتوجيه وصنع واتخاذ القرار ، وشملت تلك المعايير على )
والإدارة الرياضية وحققت  معياراً تم تطبيقها على عينة من خبراء الادارة العامة

 % ،.93.26 -% 86.02نسب أتفاق من الخبراء تراوحت بين 
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 الإجابة علي التساؤل الخامس الذي ينص علي :
مــا المعوقــات التــى تحــد مــن تطــوير الأداء المؤسســي بمكاتــب رعايــة الطــلاب فــي 

          ضوء مدخل تمكين العاملين ؟
 ( 13جدول ) 

المئوية والترتيب ومربع كا لآراء العينة بالنسبة لعبارات  الدرجة المقدرة والنسبة
المحور الخامس)المعوقات التى تحد من تطوير الأداء المؤسسي في ضوء مدخل 

 (132تمكين العاملين( )ن = 

 العبارات م

 الاستجابة
الدرجة 
 المقدرة

النسبة 
 2قيمة كا المئوية

 موافق
إلى 
حد 
 ما

غير 
 موافق

يم التمكين الوظيفي غيـر واضـحة  ساليب ومفاه  .43
 187.41 95.71 379 3 11 118 ومحددة للعاملين داخل الجامعة .

هنــــــاك اعتقــــــاد بــــــان مفهــــــوم التمكــــــين الــــــوظيفي   .44
يناســب فقــط  عمــال القطــا  الخــاص و نــه غيــر 

 قابل للتطبيق فى قطا  الأعمال العام. 
104 20 8 360 90.91 124.36 

بيق التمكين الوظيفي تعتقد الإدارة العليا بان تط  .45
يســهم فــى تقليــل مكانــاتهم فــى العمــل وذلــك مــن 

لاحيات خــــــــلال اعتقــــــــادهم بفقــــــــد بعــــــــط الصــــــــ
 .المرتبطة باتخاذ القرار

118 11 3 379 95.71 187.41 

الاعتقـــــاد فــــــى  ن مركزيـــــة الســــــلطة هـــــي التــــــى   .46
تعطــــــي قــــــوة للمنسســـــــة يضــــــعف مــــــن تطبيـــــــق 

 التمكين الوظيفي داخل المنسسات .
105 16 11 358 90.40 127.14 

نظــــام العمـــــل الإداري بالجامعـــــة منســـــس علـــــى   .47
دعائم تقليدية تقاوم التريير الشامل الذي يتطلبه 

  سلوب التمكين الوظيفي . 
100 9 23 341 86.11 109.14 

عـدم كفايـة الــدعم المـادي والمعنــوي الـذي يســاند   .48
ـــــوظيفي فـــــى  ـــــق التمكـــــين ال ـــــوفر فـــــرص تطبي وي

مخصصـــــات تـــــدريب مجـــــال الإدارة كـــــالحوافز و 
 العاملين وغيرها . 

110 11 11 363 91.67 148.50 

توجه الإدارة نحـو الالتـزام الصـارم بتنفيـذ اللـوائم   .49
والقــوانين لا يتــيم لهــا فرصــة التجديــد والابت ـــار 

 والتطوير .
113 7 12 365 92.17 162.59 

التزام الجامعة باسلوب الخطط السـنوية الجامـدة   .50
 171.86 93.69 371 8 9 115يــــــــر وممارســــــــة التمكــــــــين لا يــــــــد  مجــــــــالًا للتفك
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 الوظيفي .
تخـــــو  الرنســـــاء مـــــن فقـــــدان الســـــلطة والنفـــــوذ   .51

 114.68 88.64 351 15 15 102 كنتيجة لسياسة التمكين الوظيفي .

غياب التخطيط الاستراتيجي طويل الآجل الذي   .52
يتعامـــل مــــع التحــــديات والمشـــا ل الإداريــــة مــــن 

جما ليـــة تعتمـــد علـــى نظـــام خـــلال رنيـــة ثابتـــة وا 
 اتصال شامل. 

 229.64 98.48 390 ــ 6 126

  92.35 3657 الدرجة ال لية للمحور

 5.99( = 0.05قيمة )كا( الجدولية عند مستوي دلالة )
 ( : 13يتضح من جدول ) 

ـــارات المحـــور الخـــامس  ـــى عب ـــة البحـــث ف ـــة لأراء عين ـــ تراوحـــت النســـبة المئوي ـ
ـــى تحـــد مـــن تطـــوير ـــات الت ـــين  )المعوق ـــدخل تمك ـــي ضـــوء م الأداء المؤسســـي ف

 %( .98.48% : 86.11العاملين( ما بين )
ـ توجد فروق دالة إحصائياً بين آراء عينة البحـث فـي جميـع العبـارات وفـي اتجـاه 

 الموافقة .
ويرجع الباحث تلك النتيجة إلى أن هناك الكثير من المعوقات التي تحد من 

تمكين العاملين نظرا لعدم وضوح  تطوير الاداء المؤسسي في  ضوء مدخل
مفهوم التمكين الوظيفي لدي العاملين والاعتقاد الخاطئ من قبل الادارة العليا 
بان التمكين الوظيفي يتناسب مع القطاع الخاص فقط دون العام، والفهم 
الخاطئ للتمكين بانة يقلل من مكانة وقوة الادارة العليا نتيجة تفويض بعض 

طة باتخاذ القرارات ، واعتقاد الادارة العليا ان المركزية في الصلاحيات المرتب
السلطة هي التي تعطي قوة للمؤسسة مما يقلل ويضعف تطبيق التمكين 
الوظيفي داخل المؤسسة الجامعية ، وحيث ان نظم العمل الاداري بالجامعة يعتمد 

ادارية  علي النظم التقليدية التي بدورها تقاوم وتحد من فكرة تطبيق اساليب
حديثة ومنها التمكين الوظيفي التي تعمل علي تطوير المؤسسة الجامعية ، 
ونظرا لقلة الدعم المادي والمعنوي للعاملين بالجامعة الذي يحد فرصة تطبيق 

 التمكين خلال مكاتب رعاية الطلاب بالمؤسسة الجامعية .   
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 الاستخلاصات :
املين بمكاتــب رعايــة الطــلاب الممارســات الإداريــة المتبعــة لتمكــين العــضــعف  .1

 .بالجامعات المصرية 
القصور في تطبيق الأبعاد الأساسية لتمكـين العـاملين بمكاتـب رعايـة الطـلاب  .2

 .بالجامعات المصرية
مقومــات عمليــة التمكــين وانعكاســاتها علــي الأداء المؤسســي بمكاتــب غيــاب  .3

 .رعاية الطلاب بالجامعات المصرية 
الإداريـة المتبعـة لتطـوير الأداء المؤسسـي بمكاتـب  انعدام الاليات والاتجاهات .4

 .رعاية الطلاب بالجامعات المصرية 
المعوقــات التــى تحــد مــن تطــوير الأداء المؤسســي بمكاتــب وجــود العديــد مــن  .5

 .رعاية الطلاب في ضوء مدخل تمكين العاملين 
 التوصيات :

 فى ضوء نتائج البحث يوصي الباحث بما يلي :
أهميــة مفهــوم التمكــين الإداري فــى الجامعــات المصــرية الوضــع فــى الاعتبــار  .1

والتركيــز علــى تطبيقــه داخلــه لمــا لــه مــن قــدرة فائقــة علــى الارتقــاء بمســتوي 
 الفرد وبالتالي الارتقاء بالجامعة .

الدقـــة فـــى اختيـــار الكفـــاءات الإداريـــة القائمـــة علـــى العمليـــة الإداريـــة داخـــل  .2
ج مــن خــلال القــدرة علــى اتخــاذ الجامعــة لضــمان فاعليــة تحقيــق أفضــل النتــائ

 القرارات الصائبة .
 إنشاء إدارة مستقلة لإدارة الموارد البشرية داخل الجامعات المصرية . .3
الاهتمام بعملية تقيـيم فاعليـة أسـاليب التمكـين الـوظيفي حتـى يـتم التأكـد مـن  .4

 نجاح العملية الإدارية داخل الجامعة .
بتنفيــذ دورات تدريبيــة للعــاملين فــي  ضــرورة اهتمــام الادارة العليــا بالجامعــات .5

 جميع التخصصات وتخصيص ميزانية لذلك .
ـــى انجـــاز  .6 ـــاملين بالجامعـــة لحـــثهم عل ـــة ومســـتمرة للع ـــد اجتماعـــات دوري عق

الأعمال المنوطة بهـم وكـذلك الابتكاريـة فـى العمـل ممـا يسـاعد علـى الارتقـاء 
 بمستوي الجامعة .
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 دراسة تحليلية لواقع التمكين الوظيفي للعاملين بالجامعات المصرية

 ودوره في تطوير الأداءالمؤسسي
 * د/ عبد المقصود معوض سلامة                                          

 
يهــدف البحــث الحــالي إلــى القيــام بدراســة تحليليــة لواقــع التمكــين الــوظيفي   

للعاملين بالجامعـات المصـرية ودوره فـي تطـوير الأداءالمؤسسـي ، وذلـك مـن 
خــلال التعــرف علــي الممارســات الإداريــة المتبعــة لتمكــين العــاملين بمكاتــب 

 رعاية الطلاب بالجامعات المصرية.
وصـــفى )أســـلوب الدراســـات المســـحية( ، يتمثـــل اســـتخدم الباحـــث المـــنهج ال 

مجتمـــع البحـــث فـــى العـــاملين بمكاتـــب رعايـــة الطـــلاب بالجامعـــات المصـــرية 
( فرداً ، وقد قام الباحث باختيـار عينـة البحـث بالطريقـة 188والبالع عددهم )

( فـرداً ولجمـع البيانـات اسـتخدم الباحـث تحليـل 132العمدية والبـالع قوامهـا )
ـــائق والســـجلا ـــوظيفي للعـــاملين بالجامعـــات الوث ـــع التمكـــين ال ت اســـتبيان واق

 المصرية ودوره في تطوير الأداءالمؤسسي.
وكانت مـن أهـم النتـائج ضـعف الممارسـات الإداريـة المتبعـة لتمكـين العـاملين 
بمكاتـــب رعايـــة الطـــلاب بالجامعـــات المصـــرية والقصـــور فـــي تطبيـــق الأبعـــاد 

الطـــلاب بالجامعـــات المصـــرية،  الأساســـية لتمكـــين العـــاملين بمكاتـــب رعايـــة
وكانت من أهم التوصيات الوضع فى الاعتبار أهميـة مفهـوم التمكـين الإداري 
فـى الجامعــات المصــرية والتركيــز علـى تطبيقــه داخلــه لمــا لـه مــن قــدرة فائقــة 
علــى الارتقــاء بمســتوي الفــرد وبالتــالي الارتقــاء بالجامعــة والدقــة فــى اختيــار 

ة على العملية الإدارية داخل الجامعة لضمان فاعليـة الكفاءات الإدارية القائم
 تحقيق أفضل النتائج من خلال القدرة على اتخاذ القرارات الصائبة.
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Analytical study of the status of job empowerment 

of Egyptian university workers And its role in 

developing institutional performance 

*Dr/ Abdul Maqsoud Moawad Salama 

 

 The current research aims to conduct an analytical 

study of the reality of job empowerment for workers in 

Egyptian universities and its role in developing 

institutional performance, by identifying the 

administrative practices used to empower employees at 

student welfare offices in Egyptian universities. 

The researcher used the descriptive method (the 

method of survey studies). The research community is 

represented by the employees of the student welfare 

offices in Egyptian universities, whose number is (188) 

individuals  The  researcher selected the research 

sample by deliberate method, consisting of (132) 

individuals. To collect data, the researcher used the 

analysis of documents and records to question the 

reality of job empowerment for workers in Egyptian 

universities and its role in developing institutional 

performance. 

Among the most important results were the weakness of 

the administrative practices used to empower the 

employees of the student welfare offices in Egyptian 

universities and the deficiencies in the application of the 

basic dimensions to empower the workers in the student 

welfare offices in Egyptian universities. Superior on 

improving the level of the individual and thus 

upgrading the university and accuracy in choosing 

administrative competencies based on the 

administrative process within the university to ensure 

the effectiveness of achieving the best results through 

the ability to make the right decisions. 


