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   صالملخ
توى أبعاد التمكين الإداري للعاملين بجامعة تحديد مساستهدفت الدراسة 

د حلوان، تحديتحديد مستوى المهارات القيادية لدى العاملين بجامعة  حلوان،
أكثر أبعاد التمكين الإداري ارتباطاً بتدعيم المهارات القيادية لدى العاملين 

لتفعيل المقترحة  الآليات التنفيذية مجموعة من إلىالتوصل  بجامعة حلوان
وتعد  ،تمكين الإداري لتدعيم المهارات القيادية لدى العاملين بجامعة حلوانال

هذه الدراسة من الدراسات الوصفية والتى تستهدف تقرير خصائص معينة أو 
واعتمدت الدراسة على المنهج العلمي . موقف معين يغلب عليه صفة التحديد

لإداري بكلية الشامل لأعضاء الجهاز ا باستخدام منهج المسح الاجتماعي
) ٦٩(الخدمة الاجتماعية جامعة حلوان ذات الصلة بقضية الدراسة وعددهم 

 التمكين الإداري كمدخل لتدعيم عنوتمثلت أدوات الدراسة فى استبيان  .مفردة
نتائج الدراسة إلي وتوصلت  المهارات القيادية لدى العاملين بجامعة حلوان

نفيذية مقترحة لتفعيل التمكين  آليات توالتوصل إلى فروض الدراسة قبول
تنمية  من خلال الادارى لتدعيم المهارات القيادية لدى العاملين بجامعة حلوان

  وتدعيم المهارات القيادية لدى العاملين والوعى والمعرفة بالتمكين الادارى
  . لدى العاملينالإداري التمكين والقدرات لممارسة وتطبيقتنمية المهارات 

   العامليينالقيادية،التمكين الادارى، المهارات : احيةالكلمات المفت
Abstract: 
The study aimed to determine the level of dimensions of administrative 
empowerment for employees at Helwan University, to determine the 
level of leadership skills among employees of Helwan University, to 
determine the dimensions of administrative empowerment most related 
to strengthening the leadership skills of employees at Helwan 
University, to reach a set of executive mechanisms to activate 
administrative empowerment to strengthen leadership skills among 
employees of Helwan University. And this study is a descriptive study, 
which aims to determine certain characteristics or a specific situation 
that has a specific character. The study relied on the scientific method 
using the comprehensive social survey method for the members of the 
administrative staff at the Faculty of Social Work, Helwan University, 
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related to the issue of the study, and their number is (69). The study 
tools consisted of a questionnaire for employees about administrative 
empowerment as an entrance to strengthening the leadership skills of 
employees at Helwan University. The results of the study reached to 
accept the study’s hypotheses and to come up with proposed executive 
mechanisms to activate administrative empowerment to strengthen 
leadership skills among employees at Helwan Universitydeveloping 
awareness and knowledge of administrative empowerment, 
strengthening the leadership skills of employees, and developing skills 
and abilities to practice and apply administrative empowerment among 

employees. 
Keywords: Administrative Empowerment, Leadership skills 
Employees, 

  :مشكلة البحث :أولاً
يشهد العالم فى ظل الألفية الجديدة ثورة غير مسبوقة فى المعرفة والتكنولوجيا 

 التحديات والاتصالات، والانتشار الهائل لوسائل التواصل الاجتماعي وكذلك العديد من
المعرفية والتقنية والتغيرات السريعة والمتلاحقة التى أثرت علي المنظمات والمؤسسات 

  )Alanezi, 2016, p50.(بغض النظر عن نوعها أو حجمها
 الاتجاه نحو مفهوم التمكين الإداري باعتباره أحد المفاهيم الأمر الذى جعل

نطاق واسع مع اختلاف الأيديولوجيات من قبل وكالات التنمية علي . المستخدمة حديثاً 
وذلك لتحقيق المشاركة من أسفل إلي أعلي، وتوسيع الخيارات أمام العنصر 

  )١٣، ص٢٠٠٥نجيب،.(البشري
القوي الحاكمة لتحقيق أهداف المؤسسة وهو صانع وذلك باعتبار العنصر البشرى 

تمام به يمثل ، والاه)١١٩، ص٢٠٠٩السروجى، (التنمية وهو المستفيد من عائدتها
الخطوة الأولي علي طريق تقدم المجتمع حيث لم يعد ثروة الأمم تقاس بمدي ما تمتلكه من 
موارد طبيعية أو قوي عسكرية بل أصبحت تقاس بمدي كفاءة العنصر البشري وقدرته 

  )٦، ص٢٠٠١عمارة، .(علي الإنجاز والإبداع
ياته بالشكل المطلوب بواجحتى يستطيع القيام ن تنمية العنصر البشري إحيث 

أبو النصر، (والمتوقع وتحقيق الأداء المميز يحتاج إلي مزيد من التمكين الإداري لديه
من أن العنصر البشري ) ٢٠١٢(وهذا ما أكدت عليه دراسة الشريف ) ١١٨،ص٢٠٠٩

هو من أهم العناصر فى التنمية الشاملة، ولذلك يجب الاهتمام بالعاملين فى جميع قطاعات 
ة من أجل تحقيق الأهداف المنشودة، وتمكينهم من أداء الأعمال الموكلة إليهم من أجل الدول

   العمل بيئة النهوض بأدائهم داخل
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ومن ثم يعد التمكين الإداري هو الصيحة التى تتردد أخيرا فى مجال تطوير الفكر 
ظمة الإداري بعد أن تحول الاهتمام من منظمة التحكم والأوامر إلي ما يسمي المن

  ).١٨١،ص٢٠٠٢آفندى ،(الممكنة
 أصبح التمكين ليس بالخيار الواهي، فالمديرين ورؤساء الأعمال الذين وفى إطار ذلك

التمكين الادارى يحقق أهداف مؤسسية مهدوا الطريق للتمكين الإداري للعاملين أدركوا أن 
لة وتحقيق حقيق مزيد من الإصلاحات واستمرار الممارسات الإدارية الفعاويسهم فى ت

تحسين بيئة العمل، تحسين جودة وكذلك ، )Mladen, 2020, p599 (الرضا الوظيفي
 العمل وزيادة الأداء ن تقليل معدل دورا- ة الأداءء زيادة كفا-الخدمات بالمنظمات

من أن ) ٢٠١٥( الحسينىوهذا ما أكدت عليه دراسة ) Johmc, 2019, p221(التنظيمى
تنافسية متعددة في الجامعات المصرية ومنها زيادة القدرة الفوائد  له التمكين الادارى 

، تحقيق الجودة الشاملة، زيادة الإنتاجية، تطوير القدرات الابتكارية، وضع والابتكارية
  )الرؤي الإستراتيجية وتحقيق الرضا الوظيفي

سلطة القوة والبأنه يمنح  حيث يتسم  وللتمكين الإداري مجموعة من الخصائص
ر، ويرتبط بالقرارات والإمكانيات، ويعطي الحرية والإبداع، ويمنح المسئولية تأثيالو

كما أنه وسيلة لتحقيق العدالة الاجتماعية ) ٣٠٦، ص٢٠١١السروجى، (الكاملة فى الأداء
 ,Anshuman,2001(ومحاربة الفساد وتنمية القدرات فى إطار نظام سياسي ديمقراطي

p53 (سع فى إطار اللامركزية والسعي لتنمية رأس المال وزيادة المشاركة علي نطاق وا
  افلينووهذا ما أكدت عليه دراسة) Bettinaprato, 2012, p5(البشري داخل المنظمات

)Avelino - (2009ري يسهم فى وضع وتصميم سياسات تحقق ا من أن التمكين الإد
 ة المؤسسيةطموحات وأهداف المؤسسة من خلال بناء قدرات الأفراد وتحقيق الاستدام

 والتى أشارت نتائجها إلي أن Georage (2020 ( جورجواتفقت معها  دراسة،
اللامركزية، وتدعيم رأس المال البشري أحد الخصائص المميزة لتحقيق التمكين الإداري 

  :الأساسية تتمثل فىالركائز للتمكين الإداري مجموعة من وواستدامة التنمية، 
 للسماح السلطة للمرؤوسين تفويض المديرين على  حيث يجب :السلطةتفويض   )١(

 وذلك لايجاد صف ثانى من القيادات وانجاز المهام . لهم بأداء أعمالهم بكفاءة جيدة
   للمرؤوسين الوظيفية وتناسب المسئوليات مع حجم السلطات الممنوحة

 وهي عملية تهدف إلي إكساب العاملين المعارف والمهارات والاتجاهات :التدريب )٢(
زمة للقيام بمهامهم الوظيفية بمهارة وكفاءة للحاق  بمتطلبات التغيير المستمر اللا

 )١٣٦، ص٢٠١٥حمزة، .(من مهاراتتتطلبه فى المواصفات الوظيفية وما 
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ويستلزم ذلك وضع خطط تدريبية تتناسب مع الاحتياجات التدريبية لتطوير القدرات 
 الوظيفية للعاملين 

افر وسائل اتصالات فعالة فى المستويات الادارية  يجب تو : الفعالةالاتصالات )٣(
 وأن تكون، المختلفة ومن ثم يستلزم ذلك توافر المعلومات وسهولة تدفقها 

 )الكفايةب - الملائمةب -الدقةب -الحداثةب(المعلومات ذات جودة عالية تتسم 
)Deepa, 2002, p16(، 

 وزيادة ،بين العاملين والادارةيسهم التحفيز الذاتى فى زيادة الثقة  :التحفيز الذاتى  )٤(
وتعزيز هويه  نتيجة للتقدير المادى والمعنوى ،الشعور بالفخر والانتماء للمؤسسة 

 ,Suchandra, 2020( ، وتحقيق العدالة بين الجميع العاملين وحل المشكلات
p3(  

 وهو نتاج أفكار جديدة معينة من قبل الفرد وهو المصدر الأساسي للابتكار :الإبداع )٥(
التعامل مع الأعمال ضرورة إلي جانب ) Xifangm, 2018, p303(التنظيمي

 من خلال الأفكار الابداعية الروتينية بسرعة ودقة وتحقيق الإبداع
 )Auppus, 2013, p43.(المميزة

  :تتمثل فى ويرتبط التمكين الإاري بمستويات متعددة   
لطة من المستويات الأدني فى كز علي منح العاملين تفويض الستوير:  التمكين الهيكلى

  ).Jaehee, 2020, p2(التسلسل الهرمي للمؤسسة
 علي تمكين العاملين وتطوير قدراتهم الإدارية ويرتكز هذا المستوى :تمكين القيادة

ومهاراتهم القيادية ليصبحوا قادة حقيقيين فى المستقبل من أجل تنمية الموارد البشرية داخل 
 - إدارة الوقت-  العمل الجماعي- اتخاذ القرارات-مسئوليةتحمل ال(المنظمة من خلال 

  كريستينوهذا ما أكدت عليه دراسة) Sunyoung, 2018, p196)(الكفاءة الذاتية
)Kristin (2011 من ضرورة بناء القدرات البشرية  للتعامل مع المستجدات والتقنيات 

  .الحديثة فى العمل
المهارات القيادية لدي العاملين بها، فإن وإذا كانت المؤسسات فى حاجة إلي تنمية 

شعاع العلمي والحضاري ونجاحها في تحقيق  لأنها مركز للاالجامعات أكثر احتياجا نظراً
أهدافها يعتمد علي كفاءة العنصر البشري ومدي توافر المهارات القيادية لديه وهذا ما أكدت 

 وهارات القيادية لدي العاملين همن أن تنمية الم) ٢٠١٨(عليه دراسة عبد الحميد وآخرون 
الأساس لتحقيق أهداف المؤسسة ،ولن يتم ذلك إلا من خلال التمكين الذي يدعو إلي قيادة 

  أيضاً نتائجواتفقت معها جماعية ورؤية مشتركة فى إطار هيكلي تنظيمي وتحفيز مستمر
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 المهارات  من ضرورة الحاجة إلي التمكين لتنميةNicholson (2012 ( نيكولسوندراسة
  . القيادية من أجل ضمان فرص التقدم للموظفين وتحقيق جودة الخدمات للمستفيدين

ومن ثم فقد تطور مفهوم القيادة من التركيز علي القدرات الفطرية إلي المهارات 
المكتسبة والتركيز علي التفاعلات الاجتماعية والتغير السلوكي فى الحياة التنظيمية 

من خلال احتياج العاملين إلي مهارات قيادية سواء كانت فكرية كممارسة رائدة وذلك 
تساعدهم في تقدير المواقف والقيم والمشكلات واختيار الحلول المناسبة واستثمار المعلومات 
المتاحة وتوظيفها لدعم واتخاذ القرارات أو مهارات إدارية تسهم فى تشكيل فريق العمل 

فعال بما يحسن من جودة الخدمات وإدارة الأزمات وأوقات العمل بشكل 
  )Joeraelin, 2011, p198.(المؤسسية

 فإن ذلك يسهم فى جعل العاملين يعملون بشكل مشترك ويركزون علي وبالطبع
 واتخاذ القرارات وتحمل المسئولية، وإيجاد طرق جديدة للتفكير وحل الفريقىالعمل 

  )Suchandra, 2020, p2.(المشكلات   وتحقيق رؤية ورسالة المؤسسة
وتحقيق التعاون والتدريب والتشاور لتحقيق القيادة التعاونية مما يعزز الشعور 

 التحديات والمشكلات وتحقيق الأهداف مواجهةبالفخر والانتماء للمنظمة و
  )Mythil, 2019, pp299- 300.(المؤسسية

المطلوبة وتحقيق التوقعات  وكذلك تسهم فى إعطائهم الثقة لأداء الواجبات
هذا التوقع يتحقق من خلال لإيجابية من جانب الاخرين بأنهم سيقومون بأداء عمل معين وا

وكلما زادت الثقة الإدارية كلما زادت مستويات ) Jason, 2007, p910(الجدارة بالثقة
 ,Alireza( الفعالية التنظيمية- مصداقية العمل-تقدم الخدمة والاستقلالية فى اتخاذ القرارات

2019, p1118 ( وتوحيد جهود الأفراد داخل المؤسسة وتنمية قدراتهم الإبداعية وتعزيز
 الا من خلال زيادة  يتم ذلك لن وبالطبع) Matthew, 2018, p701(الأداء الوظيفي

ادراك العاملين ووعيهم وكذلك تنمية معارفهم وتمكينهم ادارياً وذلك لتحقيق النتائج التنظيمية 
  )Carolina,Benson, 2001, p54.(المستهدفة للمؤسسة 
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وبمراجعة التراث النظرى والرجوع إلى الدراسات السابقة خلص الباحث إلى 
  :تحديد أهم المهارات القيادية التى يجب توافرها لدى العاملين  فى  المهارات التالية  

حتى يمكن وضع الخطـط      يجب أن تتوفر لدى العاملين مهارات التخطيط          :التخطيط - ١
بـالقرارات   تقابل الاحتياجـات الفعليـة للمـواطنين والتنبـؤ الـسليم             الواقعية التى 

الـتحكم فـى   كما تساعد مهارة التخطيط على ،)Nuraidah 2015, p874(مستقبلا
أنشطة المجتمع المختلفة، حتى يمكن حصر الموارد والإمكانيات وتحديد الاحتياجـات           

لخطة وتنفيـذها فـى     تحديد الأولويات ثم وضع برامج ومشروعات ا       والمشكلات ثم   
 )٣٠٤، ص٢٠١٣السروجى ،(توقيت زمنى محدد 

 يجب أن يتوفر لدى العاملين مهارة تحمل المسئولية والتمتع :تحمل المسئولية  - ٢
بالاستقلالية للقيام بالمهام والأعباء  الوظيفية بجودة عالية بما يسهم فى تعزيز قدراتهم 

 (2017)   بوهاودراسةه دراسة على تحقيق الأهداف المؤسسية  وهذا ما أكدت علي
Pohao    

 اتخاذ قرارات دون ضغوط أو أن تتوفر لدى العاملين مهارة يجب  :اتخاذ القرارات  - ٣
الأداء التنظيمي وتحقيق المشاركة الفعالة وتحقيق معدل تدخلات من الإدارة، لزيادة 

اذ أن اتخكما ). David, 2005, p51(مزيد من الثقة بين الرؤساء والمرؤوسين
هاشم، ( داخل المؤسسةالمعلومات  توافر نظم  مدىالقرارات يتوقف بدرجة كبيرة علي

  ).١١٦، ص٢٠١١
 يجب على العاملين اكتساب مهارات إدارة الوقت وكيفية تنظيم الوقت :إدارة الوقت - ٤

بشكل جيد وتنفيذ المهام المحددة طبقا لتوقيتات زمنية محددة وترتيب الأعمال وفقاً 
 كيفية التعامل مع مضيعات الوقتلأولويتها و

 يجب على المؤسسات تنمية مهارات إدارة الازمات لدى العاملين  :إدارة الازمات - ٥
 التحليل –حتى يستطيعوا التحكم فى الازمات والسيطرة عليها من خلال جمع الحقائق 

 السيطرة  وعدم الارتباك عند حدوث اي مشكلة وهذا –ووضع سيناريوهات مستقبلية 
 )٢٠١١( ما أكدت علية دراسة عبد الغنى وهذا

 يحتاج العاملين إلى اكتساب القدرة على العمل الجماعى ، وكيفية :إدارة فريق العمل  - ٦
تشكيل فريق العمل وتهيئة الأفراد والعاملين للعمل سوياً لتحقيق الاهداف المشتركة 

 )Timstainton, 2005, p288.(وإنجاز المهام والمسئوليات المحددة 
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 أنه إذا كان من أهم أسباب التميز والنجاح لأي وبناء علي ما سبق يمكن القول
منظمة مدي توافر الإدارة، فإن من أهم عوامل نجاح الإدارة مدي توافر المهارات القيادية 

 المناخ المناسب الذي إيجادوبالطبع لن يتحقق ذلك إلا من خلال التمكين الإداري للعاملين و
، السلوك  الذاتى، التحفيزالاتصال الفعاللية من تفويض السلطة، يتضمن مستويات عا

 - تحمل المسئولية-التخطيط(الإبداعي، داخل المؤسسة من أجل تنمية المهارات القيادية 
 لتحقيق العامليينلدي )  إدارة فرق العمل- إدارة الوقت-  إدارة الأزمات-اتخاذ القرارات

  .ودة أداء متميزالأهداف المؤسسية بكفاءة وفاعلية وج
واستنباطا مما سبق يمكن القول أنه بعد أن قام الباحث بمراجعة الأدبيات التى 
تناول موضوع الدراسة من خلال الرجوع إلي التراث النظري والإطار التصوري الموجه 

تحديد المشكلة البحثية فى خلص الباحث إلي للدراسة، والرجوع إلي الدراسات السابقة، 
  . يةالقضايا الات

 ؟.العاملين بجامعة حلوانما واقع التمكين الإداري لدي  -
 ؟.العاملين بجامعة حلوانالمهارات القيادية لدي  توافر ما واقع  -
العاملين بجامعة ما أكثر أبعاد التمكين الإداري ارتباطاً بتدعيم المهارات القيادية لدي  -

 ؟.حلوان
العاملين بجامعة  المهارات لدي ما الصعوبات التى تحد من التمكين الإداري لتدعيم -

 ؟.حلوان
المقترحة لتفعيل التمكين الإداري لتدعيم المهارات القيادية لدي  التخطيطية ما الآليات  -

  ؟العاملين  بجامعة حلوان
  :أهمية الدراسة: ثانياً
الاهتمام العالمي والإقليمي والمحلي بالتمكين الإداري كأحد المفاهيم الإدارية  - ١

ير وازدهار المنظمات الإدارية من ناحية، وتطوير العاملين لتحقيق المعاصرة لتطو
 .أهداف الادارة 

ى المهارات القيادية لدوتدعيم الاهتمام المتزايد بالموارد البشرية وضرورة تطوير  - ٢
 .العامليين باعتبارهم قاطرة التنمية داخل المجتمع

 .هارات القيادية للعاملين  أهمية الوصول لآليات لتحقيق التمكين الاداري لتدعيم الم - ٣
الاحتياج المعرفي الذي أكدته الدراسات السابقة من ضروة التمكين الإداري لتدعيم  - ٤

 .المهارات القيادية
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 أهداف الدراسة:ثالثاً
 .تحديد مستوى أبعاد التمكين الإداري للعاملين بجامعة حلوان  )١(
 .عة حلوان المهارات القيادية لدى العاملين بجام توافرتحديد مستوى  )٢(
تحديد أكثر أبعاد التمكين الإداري ارتباطاً بتدعيم المهارات القياديـة لـدى         )٣(

  .العاملين بجامعة حلوان
تحديد الصعوبات التي تواجه التمكين الإداري لتدعيم المهـارات القياديـة             )٤(

 .لدى العاملين بجامعة حلوان
الإداري لتفعيـل التمكـين      التخطيطية   التوصل إلي مجموعة من الآليات        )٥(

 .لتدعيم المهارات القيادية لدى العاملين بجامعة حلوان
 :فروض الدراسة: رابعاً

من المتوقع أن يكون مستوى أبعـاد التمكـين الإداري          " : الفرض الأول  )١(
 ": للعاملين بجامعة حلوان متوسطاً 

  :ويمكن اختبار هذا الفرض من خلال الأبعاد التالية
 .التدريب -٢    .تفويض السلطة -١
 .التحفيز الذاتي -٤    .الاتصال الفعال -٣
 .السلوك الإبداعي -٥

المهارات القياديـة    توافر   من المتوقع أن يكون مستوى      " : الفرض الثاني  )٢(
 : "لدى العاملين بجامعة حلوان مرتفعاً 

  :ويمكن اختبار هذا الفرض من خلال الأبعاد التالية
 .مهارة التخطيط .١
 .مهارة تحمل المسئولية .٢
 .خاذ القرارمهارة ات .٣
 . مهارة إدارة الأزمات .٤
 . مهارة إدارة الوقت .٥
 . مهارة إدارة فريق العمل .٦
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توجد علاقة طردية دالة إحصائياً بين التمكين الإداري        : " الفرض الثالث  )٣(
  "وتدعيم المهارات القيادية لدى العاملين بجامعة حلوان 

  :الإطار المفاهيمي الضابط للدراسة: خامساً
 :التمكين الإداري )١(

لقد تعددت مفاهيم التمكين ، فمنهم من نظر إليه علي أنه وسيلة من وسائل الإدارة، 
  .فى حين نظر إليه آخررون نظرة فلسفية

ويعرف التمكين علي أنه عملية إعطاء الصلاحية للعاملين فى وضع الأهداف 
ادة عطاء الأفراد سلطة أكبر فى ممارسة الرقابة لزيإوحل المشكلات واتخاذ القرارات و

  )Janwilson, 2011, p52.(الولاء والانتماء لديهم
أنه أحد المفاهيم الإدارية الحديثة التى تركز علي  على كما يمكن النظر إليه 

العنصر البشري باعتباره رأس المال الفكري للمؤسسات من أجل إتاحة درجة من درجات 
سئولياتهم عن النتائج الحرية والتصرف للعاملين يؤدونها بدرجة من الاستقلالية مع م

  )Toby, 2005, p322.(معززين بنظام فاعل للمعلومات، يهيئ تدفقا سريعا لهم
كما يعرف التمكين الإداري علي أنه درجة تحرير الإنسان من القيود، ودعمهم 
للحصول علي مطالبهم، وتشجيعهم وتحفيزهم علي صنع القرار وممارسة روح المبادرة 

  )Timstainton, 2005, p289.(والإبداع
ويعرف التمكين الإداري بأنه العملية التى يسمح من خلالها للعاملين بالمشاركة فى 
المعلومات والتدريب واتخاذ القرارات والتنمية بغية الوصول إلي النتائج الإيجابية فى العمل 

  )Mizrahi,Davis, 2008, p123ة.(وتحقيق الأهداف المؤسسية
بأنه الإجراء الذي يعطي بمقتضاه العاملين سلطة  الادارى كما يعرف التمكين 

ومسئولية حل المشكلات وتحديد بدائل السياسات لتحقيق الأهداف الموضوعية وتحديد 
  )١٤، ص٢٠١٢حسين، .(أساليب العمل المناسبة مع تحمل المسئولية لتحقيق تلك الأهداف

  .ئياومن خلال العرض السابق يمكن تحديد مفهوم التمكين الإداري إجرا
درجة ومستوي منح سلطات كافية لأداء المهام الوظيفية، : مستوي التفويض السلطة - ١

واتخاذ قرارات فى العمل دون تأثير من أحد وممارسة العمل بالتفويض وإعداد صف 
ثاني من القيادات باستخدام التفويض، وتتناسب المسئوليات مع حجم السلطات الممنوحة، 

 . غياب الرؤساءوإنجاز المهام الوظيفية عند
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 درجة ومستوي حرص المؤسسة علي قياس الاحتياجات التدريبية :مستوي التدريب - ٢
للعاملين ووضع خطط تدريبية فى ضوء الاحتياجات التدريبية، وقياس مستوي قدرات 
ومهارات العاملين وتقديم برامج تدريبية لتنمية قدراتهم وتطوير أدائهم الوظيفي، 

 .البرامج التدريبية ورات التدرريبية فى تطويروالاستفادة من نتائج الد
 مستوي تدفق المعلومات بين المستويات الإدارية للمنظمة :مستوي الاتصال الفعال - ٣

بسهولة ووضوح التعليمات والإجراءات المنظمة للعمل وإيجاد وسائل اتصالات فعالة 
 .ات بسهولةبين العاملين والمسئؤلين  بالمؤسسة والحصول علي البيانات والمعلوم

 درجة ومستوي تقدير الرؤساء لجهود العاملين، ووضع نظام :مستوي التحفيز الذاتي - ٤
للحوافز يحقق العدالة بين الجميع وإشعار العاملين بأهمية ما يقومون به من مهام وظيفية 
واعتبار الكفاءة المعيار الأساسي للتميز بين الزملاء والحصول علي عائد مادي أو 

 .ل جهد إضافي فى العملمعنوي عند بذ
م الإدارة الالكترونية فى إنجاز المهام وإيجاد ادرجة ومستوي استخد: السلوك الإبداعي - ٥

طرق جديدة أكثر فاعلية لأداء الأعمال وتحمل مسئولية تنفيذ أفكار إبداعية فى العمل، 
  .وعدم تفضيل النمطية والروتين فى إنجاز المهام

  :مفهوم المهارات القيادية )٢(
 القيادة علي أنها القدرة علي التأثير علي الآخرين وتحفيزهم وحسن توظيف تعرف

طاقتهم الإبداعية والثقة فى العاملين والحرص علي مصلحتهم وتمكينهم ومشاركتهم 
  )٩٢، ص٢٠٠٩الماضى، .(تهم من أجل بناء رسالة ورؤية مستقلة واضحةرومشاو

ن القائد والمرؤوسين بواسطتها كما تعرف القيادة علي أنها عملية تفاعل مستمر بي
يمكن للقائد أن يؤثر تأثيراً مباشراً علي سلوك العاملين، وتوحيد جهودهم لتحقيق الأهداف 

  )Soojinlee, 2017, p14.(بأقصي كفاءة وفاعلية، وإدارة الأزمات لدي العاملين
أما المهارات القيادية تعرف علي أنها محاولة لتحسين مستوي الأداء الحالي 

ر الاتجاهات وتحسين المهارات للارتقاء يالمستقبلي للإدارة من خلال تنمية المعارف وتغيو
 ضطلاع الشخصية علي ممارسة الإدارة والإمكانياتهم بقدرات العاملين الإدارية وتطوير إ

  )Marie, 2019, p445.(بأعبائها
تميز كما يقصد بها تلك القدرات المكتسبة من خلال المعارف والخبرات التى 

الشخصية القيادية من خلال تطوير قدراتهم الذاتية وإيجاد بيئة مناسبة لتحمل المسئولية 
  )Amanuel, 2008, p187.(والاستقلالية لتعزيزها لتحقيق الأهداف التنظيمية
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ويمكن النظر إليها علي أنها القدرات المكتسبة لتمكين العاملين من إدارة وتوجيه 
المحددة والتركيز علي الأشخاص أكثر من الأشياء واستخدام المنظمة فى أداء وظيفتها 

التأثير أكثر من السلطة وإيجاد الفرص واستغلالها فى وضع رؤية للمنظمة نحو 
  )Yayanzheng, p56.(المستقبل

  :من خلال العرض السابق يمكن تحديد مفهوم المهارات القيادية إجرائيا
وضع خطط لتنفيذ المهام ين على  قدرة العامل درجة ومستوي :مستوي التخطيط - ١

المطلوبة، ووضع العديد من البدائل، وتحديد نقاط القوة والضعف في المؤسسة، 
 .وتحديد الفرص والتهديدات التى تمثلها البيئة الخارجية علي المؤسسة

 مسئولية اتخاذ القرارات،  العاملين  درجة ومستوي تحمل:مستوي تحمل المسئولية - ٢
المهام المطلوبة، وتحمل مسئولية أي تقصير في أداء المهام، ومعرفة كيفية أداء 

والالتزام بأداء المهام المطلوبة فى الوقت المحدد، والقيام بالواجبات قبل المطالبة 
 .بالحقوق

 جمع البيانات  قدرة العاملين على درجة ومستوي:مستوي اتخاذ القرارات - ٣
ار بشأنه، وتحديد العوامل والأسباب والمعلومات المتعلقة بالموضوع المراد اتخاذ القر

التى أدت لحدوث مشكلة فى العمل ووضع العديد من الحلول البديلة لحل المشكلات 
الإدارية، وتحديد الجوانب الإيجابية والسلبية للحلول البديلة، واختيار أنسب البدائل 

ي وإدراك لحل المشكلات الإدارية واستخدام المنهج العلمي عند اتخاذ أي قرارا إدار
 .شروط القرار الإداري الجيد

 التعامل الفوري مع  قدرة العاملين علىدرجة ومستوي: مستوي إدارة الأزمات - ٤
الأزمات فى بدايتها والقدرة علي تنظيم الجهود وقت الأزمة، ووضع سيناريوهات 

ة للأحداث المختلفة، وعدم الإرتباك عند حدوث أي مشكلة فجأة فى العمل، يمستقبل
 المهام التى يقوم لكلاف الأخطاء فى المواقف المختلفة، ووضع خطط بديلة واكتش

 .بها
علي تنظيم الوقت بشكل يحقق قدرة العاملين  درجة ومستوي ا:مستوي إدارة الوقت - ٥

الأهداف، والالتزام بمواعيد العمل، والحرص علي وضع جدول زمني لتنفيذ المهام 
ام التى يؤديها، وتلافي مضيعات الوقت أثناء المطلوبة، وتقدير قيمة الوقت فى كل المه

 .العمل، وترتيب الأعمال طبقا لأهميتها
 إنجاز الأعمال من  قدرة العاملين على درجة ومستوي:مستوي إدارة فريق العمل - ٦

 وتفضيل العمل الفريقي عن العمل الفردي وتبادل الخبرات العمل الفريقىخلال 
الأهداف المختلفة، ومشاركة الزملاء فى تنفيذ والمعارف بين جميع المشاركين لتحقيق 
 .أداء المهامبأداء كل ما يتطلبه المهام والمسئوليات المحددة، والالتزام 
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 :الإجراءات المنهجية للدراسة: سادساً
  :نوع الدراسة )٣(

تعد هذه الدراسة من الدراسات الوصفية التي يمكن من خلالها الحـصول علـي              
تشخصه، لذا فالدراسة الحالية تـستهدف تحديـد إسـهامات        معلومات دقيقة تصور الواقع و    

  .العاملين بجامعة حلوانالتمكين الإداري في تدعيم المهارات القيادية لدى 
 :المنهج المستخدم )٤(

 الدراسة على المنهج العلمي باستخدام منهج المسح الاجتماعي     اعتمـدت 
 جامعـة ماعيـة   بكلية الخدمـة الاجت   ) أعضاء الجهاز الإداري  (الشامل للعاملين   
  .مفردة) ٦٩(حلوان وعددهم 

 :حدود الدراسة )٥(
 :الحدود المكانية  )أ (

تمثلت الحدود المكانية للدراسة في كلية الخدمة الاجتماعيـة جامعـة           
  : التالية للأسبابوقد تم اختيار كلية الخدمة الاجتماعية جامعة حلوان  .حلوان

معيار الجهاز  د  ، ويع حدى الكليات الحاصلة على الجودة والاعتماد     تعتبر إ  - ١
 .أحد المعايير الحاكمة للحول على الاعتماد المؤسسي للكليةالادارى 

 .يوجد بها تصنيف للادارات يمثل مختلف الوظائف بالجامعة - ٢
 .يتمتع العاملين بها بخبرات ادارية متنوعة - ٣
 حاصلين على درجات الماجستير والـدكتوراه فـى       العاملين بالكلية بعض   - ٤

 .ى العمل الاداري بالكلية بما يثرتخصصات متنوعة
 .موافقة المسئولين واستعدادهم للتعاون مع الباحث فى إجراء البحث - ٥
 :الحدود البشرية  )ب (

 للعـاملين تمثلت الحدود البشرية للدراسة في المسح الاجتماعي الشامل        
بكلية الخدمة الاجتماعية جامعة حلـوان وعـددهم        ) أعضاء الجهاز الإداري  (
العاملين مـن مجتمـع الدراسـة        أن هناك بعض     روجدير بالذك  .مفردة) ٦٩(

مفردة لم يتمكن الباحث من اسـتطلاع أرائهـم وذلـك نظـراً             ) ١١(وعددهم  
لظروف جائحة فيروس كورونا المستجد وإصابة بعضهم وحـصول الـبعض           
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بكليـة  العـاملين   توزيـع والجدول التالي يوضح . الأخر على أجازات استثنائية
  :وانالخدمة الاجتماعية جامعة حل

 مجتمع بكلية الخدمة الاجتماعية جامعة حلوانالعاملين  يوضح توزيع )١(جدول رقم 
 الدراسة

 العدد المستجيب العدد الكلي البيان م
  ١  ١  مدير عام الكلية  ١
  ٩  ١٠  إدارات مكاتب القيادات الأكاديمية  ٢
  ٤  ٤  العليا الدراسات إدارة  ٣
  ١٠  ١٢  إدارة شئون الطلاب   ٤
  ٧  ٨  شئون الإداريةإدارة ال  ٥
  ٥  ٦  إدارة الشئون المالية  ٦
  ٢  ٣  إدارة الأرشيف  ٧
  ٥  ٦  إدارة رعاية الشباب  ٨
  ٧  ٨  إدارة المكتبة  ٩

  ٤  ٥  الإدارة الطبية   ١٠
  ٣  ٤  إدارة التوريدات  ١١
  ٢  ٢  إدارة العلاقات الثقافية  ١٢
  ٢  ٢  وحدة القياس والتقويم الطلابى  ١٣
  ٥  ٥  وحدة ضمان الجودة   ١٤
  ٣  ٤  سكرتارية الأقسام العلمية  ١٥

  ٦٩  ٨٠ الإجمالي

  :الحدود الزمنية ) ج(
تمثل الحدود الزمنية للدراسة في فترة إجراء الدراسـة الميدانيـة والتـي بـدأت               

  .م٣١/٣/٢٠٢١م إلي ١/٣/٢٠٢١
 :أدوات الدراسة )٦(

 :تمثلت أدوات جمع البيانات في
   م المهـارات القياديـة لـدى     التمكين الإداري كمدخل لتدعيحولاستبيان للعاملين

  :العاملين بجامعة حلوان
التمكـين الإداري كمـدخل      حـول    للعاملين استبيانقام الباحث بتصميم     .٧

 وذلك بالرجوع إلى    بجامعة حلوان  لتدعيم المهارات القيادية لدى العاملين    
التراث النظري الموجه للدراسة، والرجوع إلى الدراسات السابقة لتحديد         

 . ترتبط بأبعاد الدراسةالعبارات التي 
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أبعـاد  والبيانات الأوليـة،    :  المحاور التالية  العاملين على اشتمل استبيان    .٨
التمكين الإداري للعاملين بجامعة حلـوان، والمهـارات القياديـة لـدى         
العاملين بجامعة حلوان، والصعوبات التي تواجه التمكين الإداري لتدعيم         

عة حلوان، ومقترحات تفعيل التمكين     المهارات القيادية لدى العاملين بجام    
 .الإداري لتدعيم المهارات القيادية لدى العاملين بجامعة حلوان

اعتمد الباحث على الصدق المنطقي من خلال الإطلاع علي الأدبيات النظرية، ثـم              .٩
تحليل هذه الأدبيات والبحوث والدراسات وذلك للوصـول إلـي الأبعـاد المختلفـة           

 .ةالمرتبطة بقضية الدراس
من أعـضاء   ) ٥(وقد أجرى الباحث الصدق الظاهري للأداة بعد عرضها علي عدد            .١٠

هيئة التدريس بكلية الخدمة الاجتماعية جامعة حلوان، وقد تم الاعتماد علـي نـسبة           
وبناءاً علي ذلك تم صياغة الاسـتمارة فـي صـورتها           %). ٨٠(اتفاق لا تقل عن     

  .النهائية
مفردات من العاملين مجتمـع     ) ١٠(نة قوامها   كما أجرى الباحث ثبات إحصائي لعي      .١١

لقيم الثبات التقديرية، وبلغ معامـل      ) ـ كرونباخ ألفا(دراسة باستخدام معامل ثبات     ال
 .الإحصائي للثبات مناسب ، وهو مستوى)٠,٩٣(الثبات 

  :تحديد مستوى التمكين الإداري للعاملين )٧(
ايـة فئـات المقيـاس    للحكم على مستوى التمكين الإداري، بحيث تكون بداية ونه       

، تم ترميز وإدخـال     )درجة واحدة (، لا   )درجتين(، إلى حد ما     )ثلاثة درجات (نعم  : الثلاثي
، تـم  )الحدود الدنيا والعليا(البيانات إلى الحاسب الآلي، ولتحديد طول خلايا المقياس الثلاثي      

ا المقيـاس  ، تم تقسيمه على عدد خلاي  )٢ = ١ – ٣( أقل قيمة    –أكبر قيمة   = حساب المدى   
وبعد ذلك تم إضافة هذه القيمة إلـى        ) ٠,٦٧ = ٢/٣(للحصول على طول الخلية المصحح      

أقل قيمة في المقياس أو بداية المقياس وهى الواحد الصحيح وذلك لتحديد الحد الأعلى لهـذه   
  :وهكذا أصبح طول الخلايا كما يلي, الخلية

 بعاد الدراسةلأيوضح مستويات المتوسطات الحسابية  )٢(جدول رقم 
 مستوى منخفض ١٫٦٧ إلى ١إذا تراوحت قيمة المتوسط للعبارة أو البعد من 
 مستوى متوسط ٢٫٣٤ إلى ١٫٦٨إذا تراوحت قيمة المتوسط للعبارة أو البعد من 
 مستوى مرتفع ٣ إلى ٢٫٣٥إذا تراوحت قيمة المتوسط للعبارة أو البعد من 
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 :أساليب التحليل الإحصائي )٨(
) SPSS.V. 24.0( البيانات من خلال الحاسب الآلي باستخدام برنامج تم معالجة

التكـرارات  : الحزم الإحصائية للعلوم الاجتماعية، وقد طبقت الأساليب الإحصائية التاليـة         
ألفـا ـ   (معامـل  ووالنسب المئوية، والمتوسط الحسابي، والانحراف المعياري، والمـدى،  

بسيط، ومعامل ارتباط بيرسـون، ومعامـل التحديـد،        للثبات، وتحليل الانحدار ال   ) كرونباخ
 .لعينتين مستقلتين، وتحليل التباين أحادي الاتجاه) ت(واختبار 

 :نتائج الدراسة الميدانية: سابعاً
  :وصف العاملين مجتمع الدراسة: المحور الأول

  )٦٩=ن( يوضح وصف العاملين مجتمع الدراسة) ٣(جدول رقم 
 % ك المتغيرات الكمية م
 ٧ ٤٤  السن ١
 ٤ ١٥  عدد سنوات الخبرة في مجال العمل  ٢
 % ك النوع م
 ٣٧٫٧ ٢٦  ذكر  ١
 ٦٢٫٣ ٤٣  أنثى ٢

 ١٠٠ ٦٩ المجمـــوع
 % ك المؤهل العلمي م
 ١٨٫٨ ١٣ مؤهل متوسط  ١
 ٦٣٫٨ ٤٤ مؤهل عالي  ٢
 ٢٫٩ ٢ دبلوم دراسات عليا   ٣
 ٤٫٣ ٣ ماجستير   ٤
 ١٠٫١ ٧ دكتوراه   ٥

 ١٠٠ ٦٩ المجمـــوع
 % ك الوظيفة م
 ١٫٤ ١ مدير عام  ١
 ١٧٫٤ ١٢ مدير إدارة ٢
 ٨١٫٢ ٥٦ موظف        ٣

 ١٠٠ ٦٩ المجمـــوع

  :يوضح الجدول السابق أن
 .سنوات تقريباً) ٧(سنة، وبانحراف معياري ) ٤٤(متوسط سن العاملين  -
سنوات ) ٤(سنة، وبانحراف معياري    ) ١٥(متوسط عدد سنوات الخبرة في مجال العمل         -

 .تقريباً
 %).٣٧,٧(بينما الذكور بنسبة , %)٦٢,٣(أكبر نسبة من العاملين إناث بنسبة  -
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يليهـا الحاصـلين    , %)٦٣,٨(أكبر نسبة من العاملين حاصلين علي مؤهل عالي بنسبة           -
، %)١٠,١(، ثم الحاصلين علي دكتـوراه بنـسبة         %)١٨,٨(علي مؤهل متوسط بنسبة     

، وأخيراً الحاصلين علي دبلوم دراسـات       %)٤,٣( بنسبة   يليها الحاصلين علي ماجستير   
 %).٢,٩(عليا بنسبة 

، %)١٧,٤(يليها مدير إدارة بنـسبة      , %)٨١,٢(أكبر نسبة من العاملين موظفين بنسبة        -
  %).١,٤(وأخيراً مدير عام بنسبة 

ويتضح مما سبق أن العاملين لديهم الخبرات والمهارات لأداء أعمالهم ، ويرى الباحـث      -
متوسط سنوات الخبرة هى فترة كافية لاكتساب المهارة والخبرة فى مجـال العمـل              أن  

 من أراء،كما يتضح    العاملينالأمر الذى يجعلنا نطمئن للدقة والموضوعية فيما يدلى به          
تنوع المؤهلات العلمية مما يعكس اهتمام الدولة ومراعاتهـا للـدرجات العلميـة فـى               

 يسهم فى تحسين مستوى الخدمات المقدمة  ، كمـا  سهم بما ي التعيينات والترقى الوظيفى  
لك نظراً  للتوصـيف الـوظيفى والهيكـي الادارى          ذيتضح مما سبق تنوع الوظائف و     

 وكذلك لتنوع الادارات الفرعية  لتمثيل مختلف الخدمات 
  :للعاملينأبعاد التمكين الإداري : المحور الثاني

 :تفويض السلطة )١(
  )٦٩=ن( سلطةيوضح تفويض ال) ٤(جدول رقم 

 الاستجابات
 العبارات م  لا  إلى حد ما  نعم

 % ك % ك % ك

المتوسط 
 الحسابي

الانحراف 
 الترتيب المعياري

͜͜امي     ١ ي͜͜͜تم منح͜͜͜ى س͜͜͜لطات كافي͜͜͜ة لأداء مه͜
  ٢ ٠٫٦٦ ١٠٫١٢٫٣٥  ٤٤٫٩٧  ٤٤٫٩٣١  ٣١ الوظيفية 

أس͜͜تطيع اتخ͜͜اذ قرارات͜͜ي ف͜͜ي العم͜͜ل دون       ٢
  ١ ٠٫٦٣ ٢٫٤٦  ٧٫٢  ٣٩٫١٥  ٥٣٫٦٢٧  ٣٧ تأثير من أحد 

͜͜يلة ال͜͜͜سائدة ف͜͜͜ي     ٣ يع͜͜͜د التف͜͜͜ويض ه͜͜͜و الوس͜
  ٥ ٠٫٧٧ ٢٣٫٢٢٫١٣  ٤٠٫٦١٦  ٣٦٫٢٢٨  ٢٥ ممارسة العمل بالمؤسسة 

يحرص المسئولين على إعداد صف ثاني       ٤
  ٤ ٠٫٧٣ ٢٠٫٣٢٫١٣  ٤٦٫٤١٤  ٣٣٫٣٣٢  ٢٣ من القيادات باستخدام تفويض السلطات

يفي͜ة عن͜د غي͜͜اب   يت͜أخر انج͜از المه͜ام الوظ     ٥
  ٦ ٠٫٧٥ ٥٦٫٥١٫٥٩  ٢٧٫٥٣٩  ١٥٫٩١٩  ١١ الرؤساء

تتناس͜͜͜ب م͜͜͜سئولياتي م͜͜͜ع حج͜͜͜م ال͜͜͜سلطات    ٦
  ٣ ٠٫٦٦ ١٠٫١٢٫٣٣  ٤٦٫٤٧  ٤٣٫٥٣٢  ٣٠ الممنوحة لي

مستوى  ٠٫٤ ٢٫١٧ البعد ككل 
 متوسط
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  :يوضح الجدول السابق أن
  وجهة نظـرهم   تفويض السلطة كأحد أبعاد التمكين الإداري للعاملين من    مستوى

، ومؤشرات ذلك وفقاً لترتيب المتوسـط       )٢,١٧( حيث بلغ المتوسط الحسابي      اًمتوسط جاء
الترتيب الأول أستطيع اتخاذ قراراتي في العمل دون تأثير مـن أحـد بمتوسـط               : الحسابي
يليه الترتيب الثاني يتم منحى سلطات كافية لأداء مهامي الوظيفية بمتوسط           , )٢,٤٦(حسابي  
وأخيراً الترتيب السادس يتأخر انجاز المهام الوظيفية عند غياب الرؤسـاء         , )٢,٣٥(حسابي  

السلطات من قبل الادارة العليا      تفويض   ة  روقد يعكس ذلك ضرو   ). ١,٥٩(بمتوسط حسابي   
لضمان سرعة أداء الأعمال وتحقيق الديمقراطية والحد من الصراعات والمشكلات وبنـاء            

 من ضرورة Mgbeka -(2007) مبيكاا أكدت علية دراسةصف ثانى من القيادات وهذا م
تمكين العاملين من خلال تفويض السلطة لزيادة فهم العاملين لأعمـالهم وتحقيـق الرضـا               

  الوظيفى وتطوير الأداء الوظيفى داخل المؤسسة
 :التدريب )٢(

  )٦٩=ن( يوضح التدريب) ٥(جدول رقم 
 الاستجابات

 العبارات م  لاإلى حد ما  نعم
 % ك % ك % ك

المتوسط 
 الحسابي

 الانحراف
 الترتيب المعياري

͜͜اس      ١ ͜͜ي قي͜͜͜ ͜͜سة عل͜͜͜ تح͜͜͜͜͜رص المؤس͜͜͜
  ٤ ٠٫٧٦ ٣٠٤٣٫٥٢٦٣٧٫٧١٣١٨٫٨٢٫٢٥ احتياجاتنا التدريبية  

͜͜ي      ٢ ͜͜ة ف ت͜͜ضع المؤس͜͜سة خط͜͜ط تدريبي
  ٣ ٠٫٨ ١٥٢١٫٧٢٫٢٨  ٣٤٤٩٫٣٢٠٢٩ ضوء الاحتياجات التدريبية للعاملين 

͜͜سة   ٣ ͜͜سعى المؤس͜͜ ͜͜ستوى  ت͜͜ ͜͜اس م͜͜  لقي͜͜
  ٥ ٠٫٧ ٢٥٣٦٫٢٣٣٤٧٫٨١١١٥٫٩٢٫٢ قدرات ومهارات العاملين 

تنفذ المؤسسة ب͜رامج تدريبي͜ة لتنمي͜ة         ٤
  ٦ ٠٫٦٩ ٣٦٥٢٫٢١٣١٨٫٨٢٫١  ٢٠٢٩ قدرات العاملين بها 

͜͜ي      ٥ ͜͜ة ف͜͜ ͜͜دورات التدريبي͜͜ ͜͜اهمت ال͜͜ س͜͜
  ٢ ٠٫٧٣ ٣٠٤٣٫٥٢٨٤٠٫٦١١١٥٫٩٢٫٢٨ تطوير الأداء الوظيفي للعاملين 

٦  
͜͜دورات     ͜͜ويم ال͜ ͜͜ائج تق͜ ͜͜ن نت͜ ͜͜ستفاد م͜ ي͜
التدريبي͜͜͜͜͜͜ة ف͜͜͜͜͜͜ي تط͜͜͜͜͜͜وير الب͜͜͜͜͜͜رامج 

 التدريبية 
١ ٠٫٧ ٣٠٤٣٫٥١٠١٤٫٥٢٫٢٨  ٢٩٤٢  

مستوى  ٠٫٥٨ ٢٫٢٣ البعد ككل 
 متوسط

  :يوضح الجدول السابق أن
جـاء   التدريب كأحد أبعاد التمكين الإداري للعاملين من وجهة نظـرهم            مستوى

، ومؤشرات ذلـك وفقـاً لترتيـب المتوسـط      )٢,٢٣(الحسابي   حيث بلغ المتوسط     متوسطاً
الترتيب الأول يستفاد من نتائج تقويم الدورات التدريبية فـي تطـوير البـرامج              : الحسابي
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يليه الترتيب الثاني سـاهمت     , )٠٧(وبانحراف معياري   , )٢,٢٨(التدريبية بمتوسط حسابي    
وبـانحراف  , )٢,٢٨(ين بمتوسط حسابي الدورات التدريبية في تطوير الأداء الوظيفي للعامل   

وأخيراً الترتيب السادس تنفذ المؤسسة برامج تدريبيـة لتنميـة قـدرات            , )٠,٧٣(معياري  
وقد يعكس ذلك ضرورة الاهتمام بالتدريب وعقد برامج        ).٢,١(العاملين بها بمتوسط حسابي     

ات وبناء قـدراتهم    تدريبية باعتبار التدريب عملية مستمرة ودورية  لاكساب العاملين مهار         
 ـ              دراسـه  نتـائج  هالادارية بما يتناسب مع ما يتحملونه من مهام ومسئوليات وهذا ما أكدت

 من أن التدريب يعد أحد أبعاد التمكين الادارى ويعد ضـرورة  Ismail -(2020)اسماعيل 
لا غنى عنها لتطوير الأداء المؤسسى وتحقيق الأهداف المؤسسية وأوصت الدراسة بضروة            

  .خطط تدريبية تنبع من الاحتياجات التدريبية للعاملينوضع 
 :الاتصال الفعال )٣(

  )٦٩=ن( يوضح الاتصال الفعال) ٦(جدول رقم 
 الاستجابات

 العبارات م  لاإلى حد ما  نعم
 % ك % ك % ك

المتوسط 
 الحسابي

الانحراف 
 الترتيب المعياري

تتميز التعليمات الإجراءات المنظمة      ١
  ٢ ٠٫٦٨ ١١٫٦٢٫٣٣  ٣١٤٤٫٩٣٠٤٣٫٥٨ بالوضوحللعمل  

͜͜ستويات     ٢ ͜͜ين الم͜ ͜͜ات ب͜ ͜͜دفق المعلوم͜ تت͜
  ٥ ٠٫٦٤ ١٠١٤٫٥٢٫١٣  ١٩٢٧٫٥٤٠٥٨ الإدارية بالمؤسسة بسهولة

تهتم المؤسسة بإيج͜اد وس͜ائل ات͜صال       ٣
  ٤ ٠٫٧٨ ٣٠٤٣٫٥٢٤٣٤٫٨١٥٢١٫٧٢٫٢٢ فعالة ومتطورة

توج͜͜͜د قن͜͜͜وات ات͜͜͜صالات فعال͜͜͜ة ب͜͜͜ين    ٤
  ٣ ٠٫٧ ٢٫٣٣  ١٣  ٣٢٤٦٫٤٢٨٤٠٫٦٩ ملين والمسئولين  بالمؤسسةالعا

أستطيع الحصول على ما احتاجه من   ٥
  ١ ٠٫٦٨ ١١٫٦٢٫٣٥  ٨  ٣٢٤٦٫٤٢٩٤٢ بيانات ومعلومات بسهولة

مستوى  ٠٫٥٤ ٢٫٢٧ البعد ككل 
 متوسط

  :يوضح الجدول السابق أن
 عاملين من وجهة نظـرهم     الاتصال الفعال كأحد أبعاد التمكين الإداري لل       مستوى

، ومؤشرات ذلك وفقاً لترتيب المتوسـط     )٢,٢٧( حيث بلغ المتوسط الحسابي      اًمتوسط جاء  
أستطيع الحصول على ما احتاجه من بيانات ومعلومـات بـسهولة    الترتيب الأول : الحسابي

 يليه الترتيب الثاني تتميز التعليمات الإجراءات المنظمـة للعمـل         , )٢,٣٥(بمتوسط حسابي   
وأخيراً الترتيب الخـامس تتـدفق المعلومـات بـين          , )٢,٣٣(بالوضوح بمتوسط حسابي    

وقد يعكس ذلك ضـرورة     ). ٢,١٣(المستويات الإدارية بالمؤسسة بسهولة بمتوسط حسابي       
 -تحقيق الاتصال الجيد بين المستويات الادارية المختلفة سواء على مستوى الادارة العليـا            
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اتباع الأساليب التكنولوجية الحديثة فى تسهيل عملية التواصـل          التنفيذية وكذلك    –الوسطى  
 البـرن وكـارلا     وسهولة الحصول على المعلومـات وهـذا مـا أكـدت عليـه دراسـة              

ِAlpern,Carla-(2017)        من أنه الاتصالات الفعالة تودى الى مزيد من الالتزام الـوظيفى 
 ة لدى العاملينوتحقيق التعاون وزيادة الوعى الذاتى وتدعيم قيم المواطن

  :التحفيز الذاتي )٤(
  )٦٩=ن( يوضح التحفيز الذاتي) ٧(جدول رقم 

 الاستجابات
 العبارات م  لاإلى حد ما  نعم

 % ك % ك % ك

المتوسط 
 الحسابي

الانحراف 
 الترتيب المعياري

  ٣ ٠٫٦٥ ٢٫١٩  ١٣  ٢٢٣١٫٩٣٨٥٥٫١٩ يقدر الجميع جهودي في العمل   ١

المعم͜͜ول ب͜͜͜ه يحق͜͜͜ق  نظ͜͜ام الح͜͜͜وافز    ٢
  ٥ ٠٫٦٣ ١٤٢٠٫٣٤٢٦٠٫٩١٣١٨٫٨٢٫٠١ العدالة بين الجميع 

ي͜شعرني رئي͜سي ف͜͜ي العم͜ل بأهمي͜͜ة      ٣
  ١ ٠٫٧٢ ٢٫٤٦  ١٣  ٤١٥٩٫٤١٩٢٧٫٥٩ ما أقوم به من مهام وظيفية  

تعتبر الكفاءة هى المعيار الأساس͜ي         ٤
  ٤ ٠٫٧٨ ٢٤٣٤٫٨٢٧٣٩٫١١٨٢٦٫١٢٫٠٩ للتميز بين الزملاء 

͜͜ا       ٥ ͜͜اج م ͜͜ادي نت ͜͜د م ͜͜ى عائ أح͜͜صل عل
  ٦ ٠٫٧٦ ١٤٢٠٫٣٢٧٣٩٫١٢٨٤٠٫٦١٫٨ أقوم به من جهود إضافية في العمل 

يح͜͜رص الم͜͜سئولين عل͜͜ى الت͜͜شجيع       ٦
  ٢ ٠٫٧٥ ٢٧٣٩٫١١٣١٨٫٨٢٫٢٣  ٢٩٤٢ المعنوي عندما ابذل جهد إضافي 

مستوى  ٠٫٤٨ ٢٫١٣ البعد ككل 
 متوسط

  :يوضح الجدول السابق أن
  التحفيز الذاتي كأحد أبعاد التمكين الإداري للعاملين من وجهة نظـرهم           مستوى

، ومؤشرات ذلك وفقاً لترتيب المتوسـط     )٢,١٣( حيث بلغ المتوسط الحسابي      اًمتوسط جاء  
الترتيب الأول يشعرني رئيسي في العمل بأهمية ما أقوم به من مهـام وظيفيـة               : الحسابي

الثاني يحرص المسئولين على التـشجيع المعنـوي        يليه الترتيب   , )٢,٤٦(بمتوسط حسابي   
وأخيراً الترتيب السادس أحـصل علـى       , )٢,٢٣(عندما ابذل جهد إضافي بمتوسط حسابي       

وهذا مـا   ). ١,٨(عائد مادي نتاج ما أقوم به من جهود إضافية في العمل بمتوسط حسابي              
م فـى تحقيـق   ن أن التحفيز الايجابى يـسه  مsadqi (2019) صادقى   دراسةأكدت عليه

 الفعالية التنظيمية وتحقيق بيئة تنظيمية داعمة لبيئة تمكينية جيدة كما اتفقت معهـا دراسـة              
هداف والتنـاغم  الأالتحفيز الجيد يؤثر بشكل ايجابى علي تحقيق  Pohao (2017)   بوهاو

 فى العمل والحد من التوترات والصراعات وتحقيق الرضا الوظيفى 
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 :السلوك الإبداعي )٥(
  )  ٦٩=ن( يوضح السلوك الإبداعي) ٨( رقم جدول

 الاستجابات
 العبارات م  لاإلى حد ما  نعم

 % ك % ك % ك

المتوسط 
 الحسابي

الانحراف 
 الترتيب المعياري

͜͜عى لإيج͜͜͜اد ط͜͜͜رق جدي͜͜͜دة أكث͜͜͜ر       ١ أس͜
  ١ ٠٫٥٥ ٢٫٥٨  ٢٫٩  ٤٢٦٠٫٩٢٥٣٦٫٢٢ فاعلية في أداء أعمالي

٢  
رة أت͜͜͜͜͜͜͜درب عل͜͜͜͜͜͜͜͜ى اس͜͜͜͜͜͜͜͜تخدام الإدا 

الالكتروني͜͜͜͜͜͜ة ف͜͜͜͜͜͜ي انج͜͜͜͜͜͜از المه͜͜͜͜͜͜ام  
 المطلوبة منى  

٤ ٠٫٦٧ ١٠٫١٢٫٤١  ٣٥٥٠٫٧٢٧٣٩٫١٧  

أتحم͜͜ل م͜͜سئولية تنفي͜͜ذ أفك͜͜ار إبداعي͜͜ة    ٣
  ٣ ٠٫٦٦ ٢٫٤٩  ٨٫٧  ٢٣٣٣٫٣٦  ٤٠٥٨ في العمل

  ٥ ٠٫٦١ ٢٫٣٣  ٧٫٢  ٢٨٤٠٫٦٣٦٥٢٫٢٥ يضايقني الروتين في أداء المهام   ٤
  ٢ ٠٫٥٦ ٢٫٥٤  ٢٫٩  ٣٩٥٦٫٥٢٨٤٠٫٦٢ المهام لا أفضل النمطية في انجاز   ٥

مستوى  ٠٫٣٥ ٢٫٤٧ البعد ككل 
 مرتفع

  :يوضح الجدول السابق أن
  السلوك الإبداعي كأحد أبعاد التمكين الإداري للعاملين من وجهة نظرهم           مستوى

، ومؤشرات ذلك وفقاً لترتيـب المتوسـط        )٢,٤٧( حيث بلغ المتوسط الحسابي      اًمرتفعجاء  
 الأول أسعى لإيجاد طرق جديدة أكثر فاعلية في أداء أعمـالي بمتوسـط              الترتيب: يالحساب

يليه الترتيب الثاني لا أفضل النمطية في انجاز المهام بمتوسـط حـسابي             , )٢,٥٨(حسابي  
وأخيراً الترتيب الخامس يضايقني الروتين فـي أداء المهـام بمتوسـط حـسابي              , )٢,٥٤(
يع الأفكار الابداعية لانجاز المهام بكقاءة وجودة عالية       وقد يعكس ذلك ضروة تشج    ). ٢,٣٣(

 من أن تشجيع الأفكـار      ,AlGhamdi (2016)- الغامدى  دراسة  نتائج   وهذا ما أكدت عليه   
  الابداعية يسهم فى تطوير الأداء الموسسى وتنمية المهارات لدى العاملين
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  :المهارات القيادية لدى العاملين: المحور الثالث
 :طيطمهارة التخ )١(

  )  ٦٩=ن( يوضح مهارة التخطيط) ٩(جدول رقم 
 الاستجابات

 العبارات م  لا  إلى حد ما  نعم
 % ك % ك % ك

المتوسط 
 الحسابي

الانحراف 
 الترتيب المعياري

أستطيع وضع خطط تنفيذية لتنفيذ المهام   ١
  ١ ٠٫٥٣ ٢٫٦٧  ٢٫٩  ٢٧٫٥٢  ٦٩٫٦١٩  ٤٨ المطلوبة منى 

͜͜د م͜͜ن     ٢ ͜͜ذ المه͜͜ام   أض͜͜ع العدي ͜͜دائل لتنفي الب
  ٢ ٠٫٥٨ ٢٫٥٨  ٤٫٣  ٣٣٫٣٣  ٦٢٫٣٢٣  ٤٣ المطلوبة 

أستطيع تحديد نقاط القوة ونقاط الضعف   ٣
  ٣ ٠٫٥٨ ٢٫٥٥  ٤٫٣  ٣٦٫٢٣  ٥٩٫٤٢٥  ٤١ في المؤسسة  

٤  
͜͜رص     ͜͜د الف͜͜͜ ͜͜ى تحدي͜͜͜ ͜͜درة عل͜͜͜ ͜͜دى الق͜͜͜ ل͜͜͜
والتهديدات التي تمثلها البيئ͜ة الخارجي͜ة        

 على المؤسسة 
٤ ٠٫٦ ٢٫٤١  ٥٫٨  ٤٧٫٨٤  ٤٦٫٤٣٣  ٣٢  

مستوى  ٠٫٣٦ ٢٫٥٥ البعد ككل 
 مرتفع

  :يوضح الجدول السابق أن
  مهارة التخطيط كأحد المهارات القيادية لدى العاملين من وجهة نظرهم           مستوى

، ومؤشرات ذلك وفقاً لترتيـب المتوسـط        )٢,٥٥( حيث بلغ المتوسط الحسابي      اًمرتفع جاء
نفيذية لتنفيذ المهام المطلوبة منى بمتوسـط       أستطيع وضع خطط ت    الترتيب الأول : الحسابي
يليه الترتيب الثاني أضع العديد من البدائل لتنفيذ المهام المطلوبة بمتوسـط   , )٢,٦٧(حسابي  
وأخيراً الترتيب الرابع لدى القدرة على تحديد الفرص والتهديـدات التـي            , )٢,٥٨(حسابي  

ونستنتج من ذلـك ضـرورة   ).٢,٤١(تمثلها البيئة الخارجية على المؤسسة بمتوسط حسابي  
تنمية المهارات التخطيطية لدى العاملين من خلال مشاركتهم فى تحديد الأهـداف ووضـع            
الخطة والتنفيذ والمتابعة والتقويم وتشجيع التخطيط التشاركى لضمان جودة الأداء الـوظيفى    

  نوتحسين الخدمات المقدمة للمستفيدي
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 :مهارة تحمل المسئولية )٢(
  )٦٩=ن( يوضح مهارة تحمل المسئولية) ١٠(رقم جدول 

 الاستجابات
 العبارات م  لاإلى حد ما  نعم

% ك % ك % ك

المتوسط 
 الحسابي

الانحراف 
 الترتيب المعياري

͜͜ن       ١ ͜͜ذه م͜͜ ͜͜ا اتخ͜͜ ͜͜سئولية م͜͜ ͜͜ل م͜͜ أتحم͜͜
  ٣ ٠٫٤٣ ١٫٤٢٫٨١  ٥٧٨٢٫٦١١١٥٫٩١ قرارات 

أح͜͜͜رص عل͜͜͜ى معرف͜͜͜ة كيفي͜͜͜ة أداء       ٢
  ٥ ٠٫٤٩ ٢٫٩٢٫٧٧  ٥٥٧٩٫٧١٢١٧٫٤٢ مطلوبة منى المهام ال

أتحمل مسئولية أي تقصير ف͜ي أداء       ٣
  ٢ ٠٫٤١ ١٫٤٢٫٨٤  ١  ١٣  ٥٩٨٥٫٥٩ مهام عملي 

التزم بأداء المهام المطلوبة منى في   ٤
  ٤ ٠٫٤٢ ٢٫٧٨  -  -٥٤٧٨٫٣١٥٢١٫٧ الوقت المحدد

أح͜͜رص عل͜͜ي القي͜͜ام بواجب͜͜اتي قب͜͜ل     ٥
  ١ ٠٫٣٥ ٢٫٨٦  -  -٥٩٨٥٫٥١٠١٤٫٥ المطالبة بحقوقي 

مستوى  ٠٫٣٢ ٢٫٨١ البعد ككل 
 مرتفع

  :يوضح الجدول السابق أن
 مهارة تحمل المسئولية كأحد المهارات القيادية لدى العاملين من وجهة           مستوى

، ومؤشرات ذلك وفقـاً لترتيـب       )٢,٨١( حيث بلغ المتوسط الحسابي      اًمرتفعجاء   نظرهم  
تيب الأول أحرص علي القيام بواجبـاتي قبـل المطالبـة بحقـوقي             التر: المتوسط الحسابي 
يليه الترتيب الثاني أتحمل مسئولية أي تقـصير فـي أداء مهـام           , )٢,٨٦(بمتوسط حسابي   

وأخيراً الترتيب الخامس أحرص على معرفـة كيفيـة أداء     , )٢,٨٤(عملي بمتوسط حسابي    
 ذلك حرص العاملين على القيـام  وقد يعكس ). ٢,٧٧(المهام المطلوبة منى بمتوسط حسابي      

بواجباتهم الوظيفية وتحمل المسئوليات الملقاه على عاتقهم وفقا لمتطلبات التوصيف الوظيفى           
  بيـسيت  دراسـة نتـائج   وبخاصة فى ظل متطلبات الجودة والاعتماد وهذا ما أكدت عليه           

Bissette -(2019) ـ  سئولية  من ان ضرورة تنمية المهارات القيادية وبخاصة تحمـل الم
  لايجاد جيل جديد من القيادات الجامعية قادرة على تحقيق التميز المؤسسى
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 :مهارة اتخاذ القرار )٣(
  )٦٩=ن( يوضح مهارة اتخاذ القرار) ١١(جدول رقم 

 الاستجابات
 العبارات م  لا  إلى حد ما  نعم

 % ك % ك % ك

المتوسط 
 الحسابي

الانحراف 
 الترتيب المعياري

١  ͜͜ ͜͜ع البيان͜͜ات والمعلوم͜͜ات    أح رص عل͜͜ى جم
  ٣ ٠٫٤٥ ٢٫٧٢  -  -٢٧٫٥  ٧٢٫٥١٩  ٥٠ المتعلقة بالموضوع المراد اتخاذ قرار بشأنه 

أحرص على تحديد العوامل والأسباب التي     ٢
  ٢ ٠٫٤٣ ٢٫٧٥  -  -٢٤٫٦  ٧٥٫٤١٧  ٥٢ أدت لحدوث مشكلة في العمل 

͜͜ول     ٣ ͜͜ع العدي͜͜͜د م͜͜͜ن الحل͜ أح͜͜͜رص عل͜͜͜ى وض͜
  ٦ ٠٫٤٨ ٢٫٦٥  -  -٣٤٫٨  ٦٥٫٢٢٤  ٤٥ ت الإدارية البديلة لحل المشكلا

أستطيع تحديد الجوانب الايجابية والجوان͜ب     ٤
  ٤ ٠٫٤٧ ٢٫٦٨  -  -٣١٫٩  ٦٨٫١٢٢  ٤٧ السلبية للحلول البديلة 

͜͜عى لاختي͜͜͜͜͜ار الب͜͜͜͜͜ديل الأن͜͜͜͜͜سب لح͜͜͜͜͜ل       ٥ أس͜͜͜
  ١ ٠٫٤٦ ١٫٤٢٫٧٧  ٢٠٫٣١  ٧٨٫٣١٤  ٥٤ المشكلات الإدارية 

د اتخ͜اذ أي ق͜رار     أستخدم المنهج العلمي عن͜      ٦
  ٧ ٠٫٤٩ ٢٫٥٩  -  -٤٠٫٦  ٥٩٫٤٢٨  ٤١ إداري 

  ٥ ٠٫٥ ١٫٤٢٫٦٨  ١  ٢٩  ٦٩٫٦٢٠  ٤٨ أدرك شروط القرار الإداري الجيد   ٧

مستوى  ٠٫٣٥ ٢٫٦٩ البعد ككل 
 مرتفع

  :يوضح الجدول السابق أن
 مهارة اتخاذ القرار كأحد المهارات القيادية لدى العاملين مـن وجهـة             مستوى

، ومؤشرات ذلك وفقـاً لترتيـب       )٢,٦٩( حيث بلغ المتوسط الحسابي      اًمرتفعاء   ج نظرهم  
الترتيب الأول أسعى لاختيار البديل الأنسب لحل المـشكلات الإداريـة           : المتوسط الحسابي 
يليه الترتيب الثاني أحرص على تحديد العوامل والأسباب التـي          , )٢,٧٧(بمتوسط حسابي   

وأخيراً الترتيب الـسابع أسـتخدم      , )٢,٧٥(ط حسابي   أدت لحدوث مشكلة في العمل بمتوس     
وقد يعكس ذلك مشاركة  ). ٢,٥٩(المنهج العلمي عند اتخاذ أي قرار إداري بمتوسط حسابي          

العاملين فى اتخاذ القرارات المتعلقة بالمهام والمسئوليات الملقاه على عاتقهم واتفقت مع ذلك           
 ضروة تشجيع العـاملين علـى   ت علىوالتى أكد Kirgan (2010)  كيرغاننتائج دراسة

المشاركة فى اتخاذ القرار من خلال المشاركة فى تحديد المشكلات وتحديد البدائل وتقويمها             
،وهو ما أكدت عليه الكتابات النظريـة      واختيار البديل الأنسب لتنمية المهارات القيادية لديهم      

  .فى مجال الادارة
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 :مهارة إدارة الأزمات )٤(
  )٦٩=ن( يوضح مهارة إدارة الأزمات) ١٢(جدول رقم 

 الاستجابات
 العبارات م  لاإلى حد ما  نعم

 % ك % ك % ك

المتوسط 
 الحسابي

الانحراف 
 الترتيب المعياري

͜͜وري م͜͜ع       ١ ͜͜ى التعام͜͜ل الف أح͜͜رص عل
  ١ ٠٫٤٥ ٢٫٧٢  -  -٥٠٧٢٫٥١٩٢٧٫٥ الأزمات في بدايتها 

لدى القدرة على تنظيم جهودي وق͜ت     ٢
  ٣ ٠٫٥ ٢٫٦٧  ١٫٤  ٤٧٦٨٫١٢١٣٠٫٤١ زمةالأ

أستطيع وضع سيناريوهات مستقبلية      ٣
  ٥ ٠٫٦٦ ١٠٫١٢٫٣٥  ٣١٤٤٫٩٣١٤٤٫٩٧ للأحداث المختلفة 

ارتب͜͜͜͜͜ك عن͜͜͜͜͜͜د ح͜͜͜͜͜دوث أي م͜͜͜͜͜͜شكلة     ٤
  ٦ ٠٫٧٥ ١٤٢٠٫٣٢٨٤٠٫٦٢٧٣٩٫١١٫٨١ تواجهني فجأة في العمل 

أح͜͜رص عل͜͜ى اكت͜͜شاف أخط͜͜ائي ف͜͜ي    ٥
  ٢ ٠٫٥٣ ٢٫٦٨  ٢٫٩  ١٨٢٦٫١٢  ٤٩٧١ المواقف المختلفة

أحرص على وض͜ع خط͜ط بديل͜ة ف͜ي        ٦
  ٤ ٠٫٥٣ ٢٫٥٧  ١٫٤  ٢٨٤٠٫٦١  ٤٠٥٨ كل المهام التي أقوم بها 

مستوى  ٠٫٣ ٢٫٤٧ البعد ككل 
 مرتفع

  :يوضح الجدول السابق أن
مستوى مهارة إدارة الأزمات كأحد المهارات القيادية لدى العاملين من وجهـة            

، ومؤشرات ذلك وفقـاً لترتيـب       )٢,٤٧(حيث بلغ المتوسط الحسابي     اً  مرتفعجاء   نظرهم  
الترتيب الأول أحرص على التعامل الفوري مع الأزمات فـي بـدايتها            : المتوسط الحسابي 
يليه الترتيب الثاني أحرص على اكتشاف أخطائي فـي المواقـف    , )٢,٧٢(بمتوسط حسابي   

لترتيب السادس ارتبك عند حدوث أي مـشكلة        وأخيراً ا , )٢,٦٨(المختلفة بمتوسط حسابي    
وقد يعكس ذلك حرص العـاملين علـى    ). ١,٨١(تواجهني فجأة في العمل بمتوسط حسابي       

 ـ     لحصولهم على    التعامل مع الازمات بشكل سريع وذلك نتيجة         ى الـدورات التدريبيـة الت
ة وحدة للازمـات     توجد فى الكلي   حيثادارة الازمات   تنظمها الكلية للعاملين بها على كيفية       

 على كيفية إدارة الأزمـات والكـوارث مـن         والكوارت تعمل على تنمية مهارات العاملين       
  . برامج تنفيذية –دورات تدريبية – عمل شخلال ور
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 :مهارة إدارة الوقت )٥(
  )٦٩=ن( يوضح مهارة إدارة الوقت) ١٣(جدول رقم 

 الاستجابات
 العبارات م  لا  إلى حد ما  نعم

 % ك % ك % ك

المتوسط 
 الحسابي

الانحراف 
 الترتيب عياريالم

  ٢ ٠٫٤٣ ٢٫٧٧  -  -٢٣٫٢  ٧٦٫٨١٦  ٥٣ أنظم وقتي بشكل يحقق أهدافي   ١

أح͜͜رص عل͜͜ى وض͜͜͜ع ج͜͜دول زمن͜͜ي لتنفي͜͜͜ذ       ٢
  ٤ ٠٫٤٧ ١٫٤٢٫٧٤  ٢٣٫٢١  ٧٥٫٤١٦  ٥٢ المهام المطلوبة 

  ٥ ٠٫٥٥ ٢٫٩٢٫٦٢  ٣١٫٩٢  ٦٥٫٢٢٢  ٤٥ أقدر قيمة الوقت في كل المهام التي أقوم بها   ٣

أحرص على تلاف͜ي م͜ضيعات الوق͜ت أثن͜اء          ٤
  ١ ٠٫٣٧ ٢٫٨٤  -  -١٥٫٩  ٨٤٫١١١  ٥٨ العمل 

͜͜ي أق͜͜وم بانجازه͜͜ا طبق͜͜ا        ٥ ͜͜ب الأعم͜͜ال الت أرت
  ٣ ٠٫٥٣ ٤٫٣٢٫٧٥  ١٥٫٩٣  ٧٩٫٧١١  ٥٥ لأهميتها 

مستوى  ٠٫٣٥ ٢٫٧٤ البعد ككل 
 مرتفع

  :يوضح الجدول السابق أن
 إدارة الوقت كأحد المهارات القيادية لدى العاملين مـن وجهـة             مهارة مستوى

، ومؤشرات ذلك وفقـاً لترتيـب       )٢,٧٤( حيث بلغ المتوسط الحسابي      اًمرتفع جاء   نظرهم  
الترتيب الأول أحرص على تلافي مضيعات الوقت أثناء العمل بمتوسط          : المتوسط الحسابي 

شكل يحقـق أهـدافي بمتوسـط حـسابي     يليه الترتيب الثاني أنظم وقتي ب     , )٢,٨٤(حسابي  
وأخيراً الترتيب الخامس أقدر قيمة الوقت في كل المهام التي أقوم بهـا بمتوسـط               , )٢,٧٧(

ونستبط من ذلك قيمة تقدير الوقت لدى العاملين  حتى يـستطيعوا إنجـاز     ). ٢,٦٢(حسابي  
 الأهداف والمهام الموكلة إليهم واستثمار أوقات فراغهم بشكل جيد
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 :مهارة إدارة فريق العمل )٦(
  )٦٩=ن( يوضح مهارة إدارة فريق العمل) ١٤(جدول رقم 

 الاستجابات
 العبارات م  لا  إلى حد ما  نعم

 % ك % ك % ك

المتوسط 
 الحسابي

الانحراف 
 الترتيب المعياري

أستطيع انجاز المهام المطلوبة منى م͜ن       ١
  ١ ٠٫٥٣ ٢٫٦٧  ٢٫٩  ٢٧٫٥٢  ٦٩٫٦١٩  ٤٨ خلال فريق العمل 

͜͜ل      ٢ ͜͜ن العم͜͜ ͜͜ي ع͜͜ ͜͜ل الفريق͜͜  أف͜͜͜͜ضل العم͜͜
  ٣ ٠٫٦٧ ١٠٫١٢٫٥٨  ٢١٫٧٧  ٦٨٫١١٥  ٤٧ الفردي 

٣  
͜͜ع     ͜͜ادل الخب͜͜رات والمع͜͜ارف م͜͜ع جمي أتب
  المشاركين في تحقيق الأهداف المختلفة

 
٢ ٠٫٦ ٢٫٦٢  ٥٫٨  ٢٦٫١٤  ٦٨٫١١٨  ٤٧  

ي͜شترك كاف͜͜ة ال͜͜زملاء  ف͜͜ي تنفي͜͜ذ المه͜͜ام     ٤
  ٤ ٠٫٦٣ ٢٫٥٤  ٧٫٢  ٣١٫٩٥  ٦٠٫٩٢٢  ٤٢ اوالمسئوليات المحددة لن

يلتزم الع͜املين بك͜ل م͜ا يطل͜ب م͜نهم ف͜ي            ٥
  ٥ ٠٫٥٨ ٢٫٤٩  ٤٫٣  ٣  ٤٢  ٥٣٫٦٢٩  ٣٧ أداء مهامهم 

مستوى  ٠٫٤٤ ٢٫٥٨ البعد ككل 
 مرتفع

  :يوضح الجدول السابق أن
 مهارة إدارة فريق العمل كأحد المهارات القيادية لدى العاملين من وجهة مستوى

، ومؤشرات ذلـك وفقـاً لترتيـب        )٢,٥٨( حيث بلغ المتوسط الحسابي      اًمرتفعجاء   نظرهم
الترتيب الأول أستطيع انجاز المهام المطلوبة منى من خلال فريق العمل           : المتوسط الحسابي 
يليه الترتيب الثاني أتبـادل الخبـرات والمعـارف مـع جميـع             , )٢,٦٧(بمتوسط حسابي   

وأخيراً الترتيب الخـامس   , )٢,٦٢(تلفة بمتوسط حسابي    المشاركين في تحقيق الأهداف المخ    
ويعكس ذلـك   ). ٢,٤٩(يلتزم العاملين بكل ما يطلب منهم في أداء مهامهم بمتوسط حسابي            

 حرص العاملين على الاهتمام بالعمل الفريقى لانجاز الأهداف واتفقت مع هذا نتائج دراسـة     
ى يجب تدعيها لـدى   المهارات الت من أن العمل الفريقى يعد أحدAndres (2007) اندرس

 ـتمق جودة الأداء وتحقيق الأهداف المؤسسية بما يـسهم فـى تحقيـق ال             العاملين لتحقي  ز ي
 المؤسسى للمؤسسة
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الصعوبات التي تواجه التمكين الإداري لتدعيم المهارات القياديـة لـدى           : المحور الرابع 
  :العاملين

التمكين الإداري لتدعيم المهارات القيادية يوضح الصعوبات التي تواجه ) ١٥(جدول رقم 
  )٦٩=ن(لدى العاملين 

 الاستجابات
 العبارات م  لا  إلى حد ما  نعم

 % ك % ك % ك

المتوسط 
 الحسابي

الانحراف 
 الترتيب المعياري

͜͜رامج     ١ ͜͜صة للب͜ ͜͜ة المخص͜ ͜͜عف الميزاني͜ ض͜
  ١ ٠٫٦٤ ٢٫٣٥  ٨٫٧  ٤٧٫٨٦  ٤٣٫٥٣٣  ٣٠ التدريبية 

͜͜در   ٢ ͜͜عف الق͜͜͜ ͜͜ى تطبي͜͜͜͜͜ق الإدارة  ض͜͜͜ ة عل͜͜͜
  ٢ ٠٫٦ ١٠٫١٢٫١٩  ٦٠٫٩٧  ٤٢  ٢٩  ٢٠ الالكترونية 

ض͜͜عف اهتم͜͜ام القي͜͜ادات بتأهي͜͜ل الع͜͜املين    ٣
  ٣ ٠٫٦٩ ١٥٫٩٢٫١٩  ٤٩٫٣١١  ٣٤٫٨٣٤  ٢٤ لإعداد صف ثاني من القيادات 

  غياب اللامركزية في تنفيذ المهام   ٤
 ٦ ٠٫٧٢ ٢٤٫٦٢٫٠١  ٤٩٫٣١٧  ٢٦٫١٣٤  ١٨  

 الإداري͜ة ل͜دى الع͜املين     ضعف الجدارات   ٥
  ٤ ٠٫٦٧ ٢٠٫٣٢٫٠٤  ٥٥٫١١٤  ٢٤٫٦٣٨  ١٧ بالمؤسسة

ض͜͜عف اهتم͜͜ام الم͜͜سئولين بتط͜͜وير الأداء    ٦
  ٥ ٠٫٧ ٢٣٫٢٢٫٠١  ٥٢٫٢١٦  ٢٤٫٦٣٦  ١٧ الوظيفي  للعاملين 

ض͜͜͜عف إقب͜͜͜͜ال الع͜͜͜املين عل͜͜͜͜ي ح͜͜͜͜ضور     ٧
  ٧ ٠٫٦٧ ٢٧٫٥١٫٩  ٥٥٫١١٩  ١٧٫٤٣٨  ١٢ الدورات التدريبية 

مستوى  ٠٫٤٥ ٢٫١ البعد ككل 
 متوسط

  :يوضح الجدول السابق أن
 الصعوبات التي تواجه التمكين الإداري لتدعيم المهارات القيادية لـدى           مستوى

، ومؤشـرات   )٢,١( حيث بلغ المتوسط الحسابي      اًمتوسطجاء   العاملين من وجهة نظرهم     
مخصـصة للبـرامج    الترتيب الأول ضعف الميزانية ال    : ذلك وفقاً لترتيب المتوسط الحسابي    

يليه الترتيب الثاني ضعف القدرة علـى تطبيـق الإدارة       , )٢,٣٥(التدريبية بمتوسط حسابي    
وأخيراً الترتيب السابع ضعف إقبال العـاملين علـي         , )٢,١٩(الالكترونية بمتوسط حسابي    

وقد يعكس ذلك ضـرورة الحـد مـن          ).١,٩(حضور الدورات التدريبية بمتوسط حسابي      
 توثر على تدعيم المهارات القيادية لدى العاملين من خـلال تـدعيم أبعـاد         الصعوبات التى 

 الـسلوك  – التحفيز الذاتى   – الاتصال الفعال    – التدريب   -تفويض السلطة (التمكين الادارى   
  لدى العاملين ) الابداعى
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  :نمقترحات تفعيل التمكين الإداري لتدعيم المهارات القيادية لدى العاملي: المحور الخامس
مقترحات تفعيل التمكين الإداري لتدعيم المهارات القيادية لدى يوضح ) ١٦(جدول رقم 

  )٦٩=ن( العاملين بجامعة حلوان
 الاستجابات

 العبارات م  لا  إلى حد ما  نعم
 % ك % ك % ك

المتوسط 
 الحسابي

الانحراف 
 الترتيب المعياري

زيادة المخصصات المالية لتنفي͜ذ الب͜رامج       ١
  ٧ ٠٫٦٤ ٢٫٣٨  ٨٫٧  ٤٤٫٩٦  ٤٦٫٤٣١  ٣٢ التدريبية 

الاتج͜اه نح͜و الإدارة الالكتروني͜ة ب͜دلاً م͜ن        ٢
  ٣ ٠٫٥٧ ٢٫٦٤  ٤٫٣  ٢٧٫٥٣  ٦٨٫١١٩  ٤٧ التقليدية

٣  
وضع خط͜ط اس͜تراتيجية لتنمي͜ة الكف͜اءات        
͜͜ادات     ͜͜اني للقي͜ ͜͜ف ث͜ ͜͜وين ص͜ ͜͜ة وتك͜ الإداري͜

 الإدارية 
٥ ٠٫٦ ٢٫٥٩  ٥٫٨  ٤  ٢٩  ٦٥٫٢٢٠  ٤٥  

٤  
لاهتم͜͜͜͜͜ام بتف͜͜͜͜͜ويض ال͜͜͜͜͜سلطة ض͜͜͜͜͜رورة  ا

والاتج͜͜͜͜اه نح͜͜͜͜و اللامركزي͜͜͜͜ة ف͜͜͜͜ي العم͜͜͜͜ل  
 المؤسسي

٦ ٠٫٥٨ ٢٫٥٧  ٤٫٣  ٣٤٫٨٣  ٦٠٫٩٢٤  ٤٢  

وض͜ع خط͜͜ط تدريبي͜͜ة للع͜املين ف͜͜ي ض͜͜وء     ٥
  ٢ ٠٫٥١ ٢٫٦٤  ١٫٤  ٣٣٫٣١  ٦٥٫٢٢٣  ٤٥ احتياجاتهم الوظيفية  

  ١ ٠٫٥١ ٢٫٦٥  ١٫٤  ٣١٫٩١  ٦٦٫٧٢٢  ٤٦ الاهتمام بتطوير الأداء الوظيفي للعاملين   ٦

زيادة الحوافز المخص͜صة للمت͜دربين م͜ن        ٧
  ٤ ٠٫٦ ٢٫٦١  ٥٫٨  ٢٧٫٥٤  ٦٦٫٧١٩  ٤٦ العاملين  

مستوى  ٠٫٤٤ ٢٫٥٨ البعد ككل 
 مرتفع

  :يوضح الجدول السابق أن
مقترحات تفعيل التمكين الإداري لتدعيم المهارات القيادية لدى         مستوى

، ومؤشرات )٢,٥٨(بلغ المتوسط الحسابي     حيث   اًمرتفع  جاء  من وجهة نظرهم  العاملين  
الترتيب الأول الاهتمام بتطوير الأداء الوظيفي للعاملين       : ذلك وفقاً لترتيب المتوسط الحسابي    

يليه الترتيب الثاني وضع خطط تدريبية للعـاملين فـي ضـوء            , )٢,٦٥(بمتوسط حسابي   
سابع زيادة المخصـصات    وأخيراً الترتيب ال  , )٢,٦٤(احتياجاتهم الوظيفية بمتوسط حسابي     

وقد يعكس ذلك ضرورة الاهتمـام      ). ٢,٣٨(المالية لتنفيذ البرامج التدريبية بمتوسط حسابي       
 دراسـة  نتـائج     وهذا ما أكدت عليـه       بتفعيل التمكين الادارى لتحقيق الأهداف المؤسسية       

 من أن التمكين الادارى يسهم فى تحقيـق الاصـلاح الادارى   Uzoaru (2018) يوزارو
يادة جودة الأداء الوظيفى  وتحسين جودة الأداء وتحسين مـستوى الخـدمات المقدمـة               وز

 والتى أكدت نتائجها علـى  kristin-(2011)  داى كريستيندراسةأيضاً نتائج  واتفقت معها   
 تدعيم التمكين الادارى لـديهم مـن      بأنه لكي يتم تدعيم المهارات القيادية لدى العاملين يج        

مـن أجـل تنميـة وتطـوير     )  التدريب الجيد – السلوك الابداعى -الالاتصال الفع (خلال  
  المهارات القيادية 
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  :اختبار فروض الدراسة: المحور السادس
من المتوقع أن يكون مـستوى أبعـاد التمكـين          : " اختبار الفرض الأول للدراسة    )١(

 ":الإداري للعاملين بجامعة حلوان متوسطاً 
ككل من وجهة الإداري للعاملين بجامعة حلوان التمكين  يوضح مستوى )١٧(جدول رقم 

  )٦٩=ن( نظرهم
  الترتيب  المستوى  الانحراف المعياري  المتوسط الحسابي الأبعاد م
 ٤ متوسط ٠٫٤ ٢٫١٧ تفويض السلطة ١
 ٣ متوسط ٠٫٥٨ ٢٫٢٣ التدريب ٢
 ٢ متوسط ٠٫٥٤ ٢٫٢٧ الاتصال الفعال  ٣
 ٥ متوسط ٠٫٤٨ ٢٫١٣ التحفيز الذاتي  ٤
 ١ مرتفع ٠٫٣٥ ٢٫٤٧ وك الإبداعيالسل  ٥

  مستوى متوسط  ٠٫٣٥ ٢٫٢٥ أبعاد التمكين الإداري ككل

  :يوضح الجدول السابق أن
 جـاء  من وجهة نظـرهم    التمكين الإداري للعاملين بجامعة حلوان ككل   مستوى

، ومؤشرات ذلـك وفقـاً لترتيـب المتوسـط      )٢,٢٥( حيث بلغ المتوسط الحسابي      اًمتوسط
يليه الترتيـب الثـاني     , )٢,٤٧(رتيب الأول السلوك الإبداعي بمتوسط حسابي       الت: الحسابي

وأخيراً الترتيب الخامس التحفيز الذاتي بمتوسـط       , )٢,٢٧(الاتصال الفعال بمتوسط حسابي     
من المتوقـع أن    " مما يجعلنا نقبل الفرض الأول للدراسة والذي مؤداه         ). ٢,١٣(حسابي  

 ".اري للعاملين بجامعة حلوان متوسطاً يكون مستوى أبعاد التمكين الإد
من المتوقع أن يكون مستوى المهارات القيادية       : " اختبار الفرض الثاني للدراسة    )٢(

 ":لدى العاملين بجامعة حلوان مرتفعاً 
ككل من المهارات القيادية لدى العاملين بجامعة حلوان  يوضح مستوى )١٨(جدول رقم 

  )٦٩=ن( وجهة نظرهم
  الترتيب  المستوى  الانحراف المعياري  وسط الحسابيالمت  الأبعاد م
 ٥ مرتفع ٠٫٣٦ ٢٫٥٥ مهارة التخطيط ١
 ١ مرتفع ٠٫٣٢ ٢٫٨١ مهارة تحمل المسئولية ٢
 ٣ مرتفع ٠٫٣٥ ٢٫٦٩ مهارة اتخاذ القرار  ٣
 ٦ مرتفع ٠٫٣ ٢٫٤٧ مهارة إدارة الأزمات  ٤
 ٢ مرتفع ٠٫٣٥ ٢٫٧٤ مهارة إدارة الوقت  ٥
 ٤ مرتفع ٠٫٤٤ ٢٫٥٨   فريق العملمهارة إدارة  ٦

  مستوى مرتفع  ٠٫٢٥ ٢٫٦٤ أبعاد المهارات القيادية ككل
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  :يوضح الجدول السابق أن
 من وجهة نظـرهم      المهارات القيادية لدى العاملين بجامعة حلوان ككل       مستوى

، ومؤشرات ذلك وفقاً لترتيـب المتوسـط        )٢,٦٤( حيث بلغ المتوسط الحسابي      اًمرتفعجاء  
يليـه الترتيـب    , )٢,٨١(الترتيب الأول مهارة تحمل المسئولية بمتوسط حسابي        : حسابيال

وأخيراً الترتيب السادس مهـارة إدارة      , )٢,٧٤(الثاني مهارة إدارة الوقت بمتوسط حسابي       
" مما يجعلنا نقبل الفرض الثاني للدراسة والذي مؤداه         ). ٢,٤٧(الأزمات بمتوسط حسابي    

   ".مستوى المهارات القيادية لدى العاملين بجامعة حلوان مرتفعاً المتوقع أن يكون من 
توجد علاقة طردية دالة إحصائياً بين التمكـين        : " اختبار الفرض الثالث للدراسة    )٣(

 ":الإداري وتدعيم المهارات القيادية لدى العاملين بجامعة حلوان
ن الإداري وتدعيم التمكي بين للعلاقةيوضح تحليل الانحدار البسيط ) ١٩(جدول رقم 

  )٦٩=ن( المهارات القيادية لدى العاملين بجامعة حلوان
معامل الانحدار  المتغير المستقل

B 
  )ت(اختبار 

T-Test 
  )ف(اختبار 

F-Test 
  معامل الارتباط

 R  
   معامل التحديد

 R2  

التمكين أبعاد 
  ٠٫١٦٦  **٠٫٤٠٧ **١٣٫٣٠١ **٣٫٦٤٧  ٠٫٢٨٢  ككل الإداري

  )٠,٠٥(معنوي عند )          * ٠,٠١(معنوي عند ** ال
  :يوضح الجدول السابق أن

أبعاد التمكين الإداري للعـاملين     " بلغت قيمة معامل الارتباط بين المتغير المستقل         -
المهارات القيادية لدى العاملين بجامعـة      " والمتغير التابع   "  ككل   بجامعة حلوان 

الة إحصائياً عند مستوى معنويـة      ، وهى د  )٠,٤٠٧(كما يحددها العاملون    "  ككل حلوان
  .، وتدل على وجود ارتباط طردي بين المتغيرين)٠,٠١(

 إلى معنوية نمـوذج الانحـدار،   )Sig,13.301=F=0.000() ف(وتشير نتيجة اختبار   -
مـن  %) ١٦,٦(تفـسر   التمكين الإداري   أن  ، أي   )٠,١٦٦(وبلغت قيمة معامل التحديد     

  .ة لدى العاملين بجامعة حلوانتدعيم المهارات القياديالتغيرات في 
، وهى تشير إلى وجود علاقة طرديـة بـين        ) ٠,٢٨٢(وقد بلغت قيمة معامل الانحدار       -

 (T=3.647 , Sig=0.000)المتغير المستقل والمتغير التابع، وتشير نتيجة اختبـار ت  
ة إحـصائية  إلى أن تأثير المتغير المستقل على المتغير التابع يعتبر تأثيراً معنوياً وذا دلال   

 ).٠,٠١(عند مستوى معنوية 
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توجد علاقـة طرديـة دالـة       " مما يجعلنا نقبل الفرض الثالث للدراسة والذي مؤداه          -
  ".إحصائياً بين التمكين الإداري وتدعيم المهارات القيادية لدى العاملين بجامعة حلوان 

   لدى العامليناديةآليات تخطيطية لتفعيل التمكين الادارى لتدعيم المهارات القي: سابعاً
من خلال استعراض التراث النظري والجانب التطبيقي للدراسة بالإضافة إلى نتائج 

لتفعيل التمكين الادارى لتدعيم المهارات القيادية الدراسة الحالية يمكن تحديد أهم الآليات 
  :كما يلى  لدى العاملين

  إجرءات التنفيذ الهدف  فترة التنفيذ
  إلى  من

  المخرجات  تنفيذالقائم بال  المستهدف

  
تنمية 
الوعى 

والمعرفة 
بالتمكين 
  الادارى

  
  
  

نشر ثقافة تنظيمية  -
ايجابية تدعم 

التمكين الاداري 
وتدعم المهارات 

  .القيادية 
عقد اجتماعات  -

وندوات للعاملين 
لتوضيح أبعاد 

  .التمكين الادارى
عرض اعلانات  -

ارشادية بالجامعة 
عن أبعاد التمكين 

 الادارى
،المهارات 

  .القيادية

  
  أشهر٤

  
  
  
  
  
  

  
   أشهر6

  
  
  
  
  
  

العاملين 
بجامعة 
 حلوان
  
  
  
  
  
  

 مركز -
cdc 

  .بالجامعة
مركز  -

بحوث 
وتدريب 

القادة بكلية 
الخدمة 

  .الاجتماعية
الادارة  -

العليا 
بالجامعة 
  والكليات

نقابة  -
العاملين 
  بالجامعة

وحدة  -
ضمان 
الجودة 
  .بالكليات

توافر الثقافة  -
والمعارف 

ة لدى الخاص
العاملين 
بمفهوم 
التمكين 
 –الادارى 

المهارات 
  .القيادية 

  
  
  
  

  
تنمية 

المهارات 
والقدرات  
لممارسة  
وتطبيق 
التمكين 
  الادارى

تدريب العاملين  -
والقيادات على 

المناهج والأساليب 
الحديثة المدعمة 

للتمكين من خلال 
 –تفويض السلطة (

 –اللامركزية 
اعداد صف ثانى 

  .من القيادات
 وضع خطط  -

تدريبية نابعة من 
الاحتياجات 

التدريبية للعاملين، 
والاهتمام ببرامج 
التدريب والتعليم 

  
  أشهر٦

  
  شهر١٢

  
العاملين 
بجامعة 
  حلوان

  
 مركز  -

cdc 
  .بالجامعة

مركز  -
بحوث 

وتدريب 
القادة بكلية 

الخدمة 
الاجتماعية

. 
الادارة  -

العليا 
بالجامعة 
 . والكليات

توافر  -
عارف الم

والمهارات 
الكافية لدى 

العاملين فيما 
يتعلق 

بأدائهم 
لواجباتهم 
  . الوظيفية

وعى  -
العاملين 
وزيادة 

جودة أدائهم 
الوظيفى 

داخل 

mailto::com.gmail@eg.jsswh


 
 
 

٢١٤ 
 

  ٢٠٢١ اكتوبر      ١المجلد     ٥٦العدد                   جلة دراسات في الخدمة الاجتماعيةم
 com.gmail@eg.jsswh:     بريد إليكترونيeg.ekb.journals.jsswh://https: الموقع الاليكتروني

  إجرءات التنفيذ الهدف  فترة التنفيذ
  إلى  من

  المخرجات  تنفيذالقائم بال  المستهدف

المستمر لتدعيم 
 .مهارات التمكين

قياس الاحتياجات  -
 .التدريبية للعاملين

 وضع خطط  -
تدريبية فى ضوء 

الاحتياجات الفعلية 
للعاملين وذلك 
 .لتنمية قدراتهم

توفير التمويل  -
برامج اللازم لل

التدريبية التحول 
نحو الرقمنة 

 .والمجتمع الرقمى
تبنى الأقكار  -

 .الابداعية
تيسير التفاعلات  -

البشرية وادارة 
الصراعات 

 .التنظيمية
 التجديد والتحسن  -

فى نظم الموارد 
 .البشرية 

تفعيل الربط  -
الإلكتروني بين 

مختلف الادارات 
 ).فى المؤسسة 

الاعتماد على  -
 .العمل الفريقى

ئة المناخ تهي -
التنظيمى بما 

تشجيع الابداع 
 . والابتكار

نقابة  -
العاملين 
  . بالجامعة

وحدة  -
ضمان 
الجودة 
  . بالكليات

  
  

  . المؤسسة
تمكين  -

المؤسسات 
التعليمية من 

التنفيذ 
الناجح 

لسياساتها 
الادارية 

  . والتعليمية
تحسين  -

جودة 
الخدمات 
المقدمة 

  . للمستهدفين
تحقيق  -

لاح الاص
الادارى 

بالمؤسسات 
  . التعليمية

  
تفعيل 

المهارات 
القيادية لدى 

  العاملين

اشراك العاملين فى  -
جميع مراحل 
وضع الخطة 

وتدعيم المهارات 
التخطيطية لديهم 

لتحقيق جودة  
  .الأداء 

ضرورة الانطلاق  -
من القاعدة إلى 

القمة عند التخطيط 
تمشياً مع  مبدأ 

لامركزية الاقتراح 

العاملين   شهر١٢  أشهر٦
بجامعة 
  حلوان

 مركز  -
cdc 

  .بالجامعة
مركز  -

بحوث 
وتدريب 

القادة بكلية 
الخدمة 

الاجتماعية
. 
 الادارة  -

 وجود صف  -
ثانى من 
القيادات 
  . التنفيذية

تنمية  -
المعارف  
المهارات 
الخاصة 

بالقيادة لدى 
  . العاملين

الية زيادة فع -
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  إجرءات التنفيذ الهدف  فترة التنفيذ
  إلى  من

  المخرجات  تنفيذالقائم بال  المستهدف

التخطيط ومركزية 
 . ولامركزية التنفيذ

ضرورة تمكين  -
العاملين من  

المشاركة فى صنع 
 .  القرارات

إعطاء الصلاحيات  -
للعاملين  لاختيار 

وسائل تنفيذ 
الأهداف المطلوبة 
وعلاج المشكلات  

وتحمل مسئولية 
الأعمال التى 

 . يقومون بها
تنمية قدرات  -

العاملين على كيفية 
إدارة الوقت 

وتنظيمه بشكل 
يحقق الأهداف 

المطلوبة وبأعلى 
درجة من الكفاءة 

 .والفاعلية
تنمية قدرات  -

العاملين على كيفية 
إدارة الأزمات 

والتعامل معها فى 
كافة مراحلها قبل 

وأثناء وبعد 
وقوعها وتدريبهم 
على كيفية وضع 

سيناريوهات 
مستقبلية للأحداث 

 .  المختلفة

العليا 
بالجامعة 
 . والكليات

نقابة  -
العاملين 
  . بالجامعة

وحدة  -
ضمان 
الجودة 
  . بالكليات

  

وكفاءة 
الجهاز 

الادارى 
  . بالكليات

تحسين جودة  - 
البرامج 

والأنشطة 
المقدمة 

   .للمستهدفين
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