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المستخلص:
          تناولت الدراسة التمكين الإداري وأثره على جودة الأداء الوظيفي بالتطبيق على جامعة 

الرباط الوطني، وتتمثل مشكلة الدراسة في تقييم طبيعة التمكين الإداري السائد في جامعة الرباط الوطني 

وأثره على جودة الأداء الوظيفي وتشكيل الأنماط السلوكية الايجابية او السلبية للعاملين في جامعة الرباط 

الوطني.  وهدفت الدراسة إلي التعرف على مستوى التمكين الإداري في جامعة الرباط الوطني من وجهة 

نظر العاملين فيها. ودراسة وتحليل اثر التمكين الإداري وجودة الأداء الوظيفي العاملين في جامعة الرباط 

طريق  عن  البيانات  تجميع  خلال  من  وذلك  التحليلي  الوصفي  المنهج  الدراسة  واستخدمت  الوطني. 

والدوريات وشبكة  والتقارير  الكتب  الدراسة ومن  المتعلقة بموضوع  والمعلومات والإحصاءات  الاستبانة 

المعلومات الدولية وتبويبها على هيئة جداول ومؤشرات ورسوم بيانية وذلك باستخدام الحزم الإحصائية 

للعلوم الاجتماعية الإحصائية. وكانت نتائج الدراسة أهمها أن وجود علاقة موجبة طردية بين المجالات 

الفرعية لمقياس التمكين الوظيفي وبين الدرجة الكلية للالتزام الوظيفي. وأن اتجاهات عينة الدراسة نحو 

كل من التمكين الوظيفي والالتزام التنظيمي كانت بدرجة جيدة. 

الكلمات المفتاحية:التمكين الإداري، جودة الأداء الوظيفي.
Abstract:

The study dealt with administrative empowerment and its 
impact on the quality of job performance by applying to the Na-
tional Ribat University, and the problem of the study is to eval-
uate the nature of administrative empowerment prevailing at the 
National Ribat University and its impact on the quality of job 
performance and the formation of positive or negative behavior-
al patterns for employees at the National Ribat University. The 
study aimed to identify the level of administrative empowerment 
at the University of National Ribat University from the point of 
view of its employees. A study and analysis of the impact of ad-
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ministrative empowerment and job performance quality at the Na-
tional Ribat University. The study used the descriptive analytical 
method by collecting data through a questionnaire, information 
and statistics related to the subject of the study and from books, 
reports, periodicals and the international information network, and 
categorizing them in the form of tables, indicators and graphs, us-
ing statistical packages for the statistical social sciences. The most 
important results of the study were that there is a positive direct re-
lationship between the sub-domains of the job empowerment scale 
and the total degree of job commitment. And that the trends of the 
study sample towards both functional empowerment and organiza-
tional commitment were to a good degree.

Keywords: administrative empowerment, quality of job per-
formance.

المقدمة:
       تعد ادارة المؤسسات التعليمية من اهم الانشطة الانسانية في المجتمعات على اختلاف مراحل 

تطورها. لما لها من تأثير في حياة الشعوب والامم اجتماعيا، واقتصاديا، وسياسيا. فالتعليم استثمار ناجح  يؤتى 

اكله في كل جيل صاعد، ويتطلب ذلك سعيا جادا من المسؤولين في الحقل التعليمي البحث في سبيل تطوير 

ادائهم من خلال تطبيق نظريات الادارة الحديثة بالمؤسسات التعليمية وتعمل على المحافظة عليها، وتسعى 

للرقى بها تجويداً واداءً وصولاً الى التميز وهو الغاية المنشودة التي يطمح لها الجميع للوصول اليها، امتثالاً 

لتعاليم ديننا الحنيف وتطبيقاً لسنة النبي محمد صلى الله عليه وسلم، ويقول الله تعالى:« صنع الله الذى 

اتقن كل شيء«)النمل اية 88(، أي صنع الله البديع الذى احكم كل شيء خلقه واودع فيه من الحكمة ما 

اودع، ويقول صلى الله عليه وسلم »ان الله يحب اذا عمل احدكم عملا ان يتقنه«)الألباني ،106(.  

      يعد التمكين الوظيفي من المفاهيم الجديدة في حقل الادارة وهو الصيحة التي تتردد في مجال 

الآن  ما يسمى  الى  التحكم  الاهتمام تماما من نموذج منظمة  ان تحول  بعد  الحديث  الإداري  الفكر  تطور 

التنظيم من هرمى متعدد المستويات الى تنظيم قليل  بالمنظمة الممكنة وما يتيح  ذلك من تغيير  اسس 

المستويات.لذلك من الحكمة دراسة موضوع التمكين الوظيفي الذى يسهم في تفويض العاملين بالمزيد من 

الصلاحيات التي تمكن من اتخاذ القرارات المتعلقة بعملهم وتشجيعهم على المبادأة والابداع وتفسح في نهاية 

المجال بالاضطلاع بكم اكبر من المسئوليات بجانب شعورهم بحتمية جودة الاداء في مهامهم ووظائفهم.

المشكلة:
    يعتبر موضوعا التمكين الإداري وجودة الاداء الوظيفي  مصدر اهتمام بالنسبة لكثير من المنظمات 

لما لهما من دور بارز على الظواهر السلوكية الايجابية والسليبة للفرد او تلك الظواهر الخاصة بالمنظمة. 
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وتشير بعض الدراسات الى ان التمكين الوظيفي له دور في تحقيق جودة الاداء الوظيفي للأفراد اذ يعد الافراد 

المنتمون لعملهم مصدر قوة ويقومون بدور فاعل في تحقيق اهداف المنظمة. ومن هنا فان هذه الدراسة 

الوظيفي  الاداء  واثره على جودة  الوطني  الرباط  جامعة  السائد في  الإداري  التمكين  طبيعة  تقييم  تحاول 

الوطني. وبعبارة اخرى تحاول  الرباط  للعاملين في جامعة  السلبية  او  السلوكية الايجابية  وتشكيل الانماط 

الدراسة الاجابة عن السؤال الرئيس المتعلق بمتغيرات الدراسة وابعادها وهو  ما هو اثر التمكين الإداري 

على جودة الاداء الوظيفي للعاملين في جامعة الرباط الوطنيوذلك من خلال الاجابة عن التساؤلات الفرعية 

التالية:

ما اتجاهات العاملين في جامعة جامعة الرباط الوطني نحو مجمل التمكين الوظيفي السائد  ؟

ما اتجاهات العاملين في جامعة جامعة الرباط الوطنينحو مفهوم جودة الاداء؟

الأهداف:
   ترمى هذه الدراسة الى تحقيق الآتي :

الغاء الضوء على مفهوم التمكين الإداري وذلك من خلال ادبيات الموضوع.. 1

الغــاء الضــوء عــلى مفهــوم جــودة الاداء الوظيفــي العاملــين وذلــك مــن خــلال مراجعــة ادبيــات الم. 2

وضــوع.                                                                                

التعــرف عــلى مســتوى التمكــين الإداري في جامعــة جامعــة الربــاط الوطنــي مــن وجهــة نظــر العاملين . 3

                                                                                        . فيها

دراسة وتحليل اثر التمكين الإداري وجودة الاداء الوظيفي العاملين في جامعة الرباط الوطني.. 4

تقديــم التوصيــات والمقترحــات المناســبة للأكاديميــين والعاملــين الى تحســين مســتوى التمكــين الإداري . 5

وجــودة الاداء الوظيفــي في جامعــة الربــاط الوطنيوالاســتفادة منهــا في الجامعــات المشــابهة.                                                                                                    

منهج الدراسة:
الاستبانة  طريق  عن  البيانات  تجميع  خلال  من  وذلك  التحليلي  الوصفي  الأسلوب  أتباع  سيتم 

المعلومات  وشبكة  والدوريات  والتقارير  الكتب  ومن  الدراسة  بموضوع  المتعلقة  والإحصاءات  والمعلومات 

للعلوم  الإحصائية  الحزم  باستخدام  وذلك  بيانية  ورسوم  ومؤشرات  جداول  هيئة  على  وتبويبها  الدولية 

الاجتماعية الاحصائية.

مفهوم التمكين الإداري:
التمكين الاداري من أبرز المفاهيم المعاصرة في الفكر الإداري بشكل عام، وقد ظهر مفهوم التمكين 

في نهاية الثمانينات، ولاقى هذا المفهوم شيوعا ورواجا في فترة التسعينات)1(.

التمكين الإداري هو منح العاملين القدرة و الاستقلالية في صنع القرارات وامكانية التصرف  بوصفهم 

شركاء في العمل مع التركيز على المستويات الإدارية الدنيا ولا يعني فقط تفويض العاملين بصلاحيات صنع  

توسيع  خلال  من  بالعاملين  الاهتمام  وزيادة  بالمشاركة.  للعاملين  والسماح  الأهداف  وضع  لكنه  و  القرار 

قراراتهم  لاتخاذ   والمبادأة  المبادرة  فرص  وتوسيع   لهم،  تعطى  التي  المعلومات  كمية  وإثراء  صلاحياتهم  

ومواجهة مشكلاتهم التي تعترض ادائهم)2( . وتعددت وجهات نظر الباحثين في مفهوم التمكين الإداري فعرفه 
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البعض بأنه منهج لإدارة الافراد  يسمح  لأعضاء الفريق بأن يمارس صنع القرار في ما يتعلق بشؤونهم اليومية 

في العمل.وكذلك هوعملية اكتساب القوة اللازمة  لاتخاذ القرارات  والإسهام في وضع الخطط خاصة تلك 

التي  تمس وظيفة الفرد واستخدام الخبرة الموجودة لدى الأفراد لتحسين أداء المنظمة)3(.

ينظر الى التمكين الإداري انه منح العاملين حرية التصرف، وتحقيق فرصة المشاركة في اتخاذ القرارات 

على  الوظيفي  الاداء  جودة  في  بعيد  حد  الى  يؤثر  مناسب  تنظيمي  مناخ  ايجاد  في  كبير  حد  الى  ويساهم 

للعاملين)4(.

يمكن ايجاز مفهوم تمكين العاملين في أنه »القوة التي يكتسب الأفراد من خلالها  القدرة وتزيد ثقتهم 

القدرة على  التصرف لتحسين الأنشطة والعمليات  انتمائهم وولائهم لتحمل المسؤولية و  ويرتفع مستوى 

قيم  تحقيق  بهدف  المجالات  مختلف  للعملاء في  الأساسية  المتطلبات  إشباع  أجل  من  العمل  في  والتفاعل 

وغايات المنظمة. فجوهر التمكين يتمركز حول منح المرؤوس حرية في أداء العمل ومشاركة أوسع في تحمل 

المسؤولية ووعي أكبر بمعنى العمل الذي يقوم به)5(.

أنواع  تمكين العاملين:
 هنالك ثلاثة انواع لتمكين العاملين:

التمكــين الظاهــري: ويشــير الى قــدرة الفــرد عــلى إبــداء رأيــه وتوضيــح وجهــة نظــره في الأعــمال . 1

والأنشــطة التــي يقــوم بهــا. وتعتــبر المشــاركة في اتخــاذ القــرار هــي المكــون الجوهــري لعمليــة 

التمكــين الظاهــري. 

التمكــين الســلوكي: ويشــير الي  القــدرة عــلي العمــل في مجموعــه مــن اجــل التصــدي للمشــكلات . 2

تعريفهــا وتحديدهــا وكذلــك جميــع البيانــات عــن مشــاكل العمــل و مقترحــات حلهــا.

تمكــين العمــل المتعلــق بنتائــج: و يشــمل قــدرة الفــرد عــلى تحديــد أســباب المشــكلات وحلهــا، . 3

وكذلــك قدرتــه عــلى إجــراء تحســين و التغيــير في طــرق في أداء العمــل بالشــكل الــذي يــؤدي إلى 

زيــادة فعاليــة المنظمــة)6(.

أبعاد  تمكين العاملين:

البعد المهارى:  
يقصد به اكتساب العاملين مهارات العمل الجماعي من خلال التدريب وخاصة مهارات التوافق و 

النزاع والقيادة وبناء الثقة)7(.

 البعد الإداري: 
و يقصد به إعطاء حرية وصلاحية اتخاذ القرار لكل اعضاء المنظمة. 

بعد التأثير:
عملية  إيجابي على  اثر  ذات  الفرد  مهمة  تكون  الأداء. حيث  في  والتقدم  العمل  بتطوير  ويتعلق   

التمكين الوظيفي، كما تولد لديه قناعه تحدث تغيير إيجابي في وضعه الوظيفي)8(.
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مبادئ التمكين:
إن للتمكين الوظيفي مبادئ اساسية أهمها)9(:

تعليــم العاملــين: ينبغــي تعليــم كل فــرد في المنظمــة ، حيــث انــه يــؤدى الى فعاليــة العاملــين . 1

فيهــا، الامــر الــذى يــؤدى الى نجاحهــا.

ــان . 2 ــين وبي ــرة التمك ــل فك ــين لتقب ــجيع المرؤوس ــة تش ــط لكيفي ــلى الادارة التخطي ــة: ع الدافعي

ــة. ــج التوعي ــلال برام ــن خ ــة م ــاح المؤسس ــوي في انج ــم الحي دوره

وضــوح الهــدف: لــى تكلــل جهــود التمكــين الوظيفيلابــد ان يكــون كل فــرد في المنظمــة لديــه . 3

الفهــم والتصــور التــام لفلســفة ومهمــة اهــداف المنظمــة. 

أساليب  التمكين:
 هناك عدة اتجاهات وأساليب في التمكين منها)10(:

أســلوب القيــادة: وهــو تمكــين المرؤوســين من الأســاليب القياديــة الحديثــة التي تســاهم في زيادة . 1

فعاليــة المؤسســة و هــذا الأســلوب يقــوم عــلى دور القائــد او المديــر في تمكــين الموظفــين كــما 

يشــير إلى أن المؤسســة الممكنــة هــي التــي تتضمــن نطــاق إشراف واســع بمعنــى نســبة الموظفــين 

ــات أكــبر  ــح صلاحي ــة ويتضمــن من ــاس مــع المؤسســات التقليدي ــة بالقي ــن نســبة عالي للمديري

للمســتويات الإداريــة الدنيــا وهــذا الاســلوب يركــز بشــكل خــاص عــلى تفويــض الصلاحيــات او 

الســلطات مــن اعــلى الى اســفل.

أســلوب تمكــين الأفراد:يتمحــور هــذا الأســلوب حــول الفــرد بمــا يســمى »تمكــين الــذات«.  ويــبرز . 2

التمكــين هنــا عندمــا تبــدا العوامــل الإدراكيــة للفــرد بالتوجــه الى قبــول المســؤولية الاســتقلالية 

في اتخــاذ القــرار.

ــادرة . 3 أســلوب تمكــين الفريــق الجماعي:قــد بــدأت  فكــرة تمكــين المجموعــة او الفريــق مــع مب

رواد الجــودة في الســبعينات والثمانينــات مــن القــرن المــاضي والتمكــين عــلى هــذا الأســاس يقــوم 

عــلى بنــاء القــوة وتطويــره وزيادتهــا مــن خــلال التعــاون الجماعــي والشراكــة والعمــل معــا مــن 

مــا يــؤدي الى تطويــر القــدرات وتعزيــز الأداء المؤســي فتمكــين الفريقــين ينســجم مــع التغــيرات 

الهيكليــة في المنظــمات مــن حيــث توســيع نطــاق الإشراف والتحــول الى المنظمــة الافقيــة بــدلا 

مــن التنظيــم الهرمــي تمكــين الفريــق وادي لتحســين مســتويات الأداء)11(. 

مبررات و معوقات  التمكين:
 أكد الباحثون على ان هناك عدد من المبررات لتطبيق استراتيجية التمكين منها ما إشار إليها الباحث 

ايكلس وهى)12(:

يعــد التمكــين اســتجابة لحاجــة بيئــة الأعــمال في ظــروف التنافــس التــي تتطلــب اســتخدام . 1

قــدرات المنظمــة وخاصــة البشريــة منهــا في تحقيــق المنظمــة لأهدافهــا.

يعــد التمكــين اســتجابة لـــ ثــورة المعلومــات وتقانتهــا وذلــك مــن خــلال مــا توفــره مــن . 2

ــع. ــات للجمي المعلوم
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توافــر المــوارد البشريــة التــي تمتــاز في الخــبرات العاليــة والمهــارات الفائقــة الممكنــة . 3

الاســتخدام عــلى نحــو فاعــل لتحقيــق الأهــداف المنظميــة.

 كما اشار الباحث دافت على أهم مبررات التمكين هي الاستجابة لمتطلبات ادارة الجودة الشاملة و 

سرعة الاستجابة في رغبات الزبائن و التمكين وسيلة لتحقيق التعلم الفردي و الجماعي)13(.

البعض يشير الى مبررات التمكين في تحسين جودة الخدمات المراد تقديمها الى المستهلكين من خلال 

تصميم المنتجات و العمليات وفق متطلبات المستهلكين وحاجتهم، والتأكد من فاعلية الأداء المنجز، بالإضافة 

إلى أن العاملون يتحققون من إنجاز أعمالهم وفق رؤيه المستهلكين وليس من خلال الإدارة، وإزالة القيود 

و البيروقراطية في الأداء من شأنها أن تساهم في تسريع الإنجاز الكفء والفعال، ومن ثم ان التزام العاملين 

ودافعيتهم للإنجاز يعطي للعمليات المنجزة بعد اشمل  في التطوير والتحسين.

معوقات التمكين:
من أهم المعوقات التى تكون ضد تطبيق التمكين هىاختيار كلف الاختيار و التعيين وكذلك بطئ 

التدريب ارتفاع كلفته.

التدريب والتأهيل-  ضعف  بالنفس-  الثقة  التمكين فيضعف  الباحث بروكتر لمعوقات  كما تطرق 

الدافعية اتجاه العمل عدم تطابق قيم التمكين مع القيم الشخصية )14(.

مفهوم جودة الأداء الوظيفي:
إن  جودة الأداء تعتمد بصوره اساسيه على توفر افراد ذوي كفاية قادرين على انجاز الوظيفة بدرجه 

عالية من الجودة أن كمية، ونوعية الإنتاج الصناعي والخدمات في من المؤشرات المهمة التي تبين ذلك)15(.

يسند  ما  وإنجاز  الفرد،  لوظيفة  المكونة  المهام  وإتمام  تحقيق  الى درجة  الأداء  مفهوم جودة  يشير 

إليه من مهمات بكفاية وفعالية ويعتبر أحد المؤشرات الدالة على كفاءة العاملين و بلوغهم مستوى الإنجاز 

المطلوب. فجوده الأداء تعتمد بصورة أساسية على توفر أفراد ذوي  كفاية قادرين على إنفاذ مهام الوظيفة 

بدرجة جودة عالية.ويعبر عن الاثر الصافي لجهود الفرد التي تبدا بالقدرات وادراك الدور او المهام. والذى 

يشير الى درجة تحقيق واتمام المهام المكونة لوظيفة الفرد )16(.

النظريات  لهذه  والتطبيقية  العملية  الممارسة  خلال  من  مهارات  الى  النظرية  المعارف  فهوترجمة 

وبواسطة الخبرات المكتسبة في مجال العمل،والأداء لا يتحدد بناء على توفر أو نقص بعض المحددات، بل 

هو نتيجة محصلة التفاعل بين ثلاث محددات رئيسية هىالدافعية الفردية ومناخ او بيئة العمل، والقدرة 

على إنجاز العمل. وعليه من المفاهيم المختلفة نخلص بأن جودة  الأداء هو مستوى قيام الفرد بالعمل، وهو 

عبارة عن جهد يهدف الى تحويل المدخلات الخاصة بالتنظيم إلى عدد من المخرجات)17(. 

عناصر تقييم جودة الأداء الوظيفي: 

تتمثل في عنصرين  رئيسيين هما)18(:
الفاعلية: وهي مدى قدرة المؤسسة على انجاز اهدافها.. 1

ــف . 2 ــاة التكالي ــه، مــع مراع ــل للمــوارد المتاحــة بأكــبر صــورة ممكن ــاءة: وهــى الاســتخدام الامث الكف

ــين. ــة الى رضــا العامل ــت اضاف والوق
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العوامل المؤثرة على جودة الأداء :
يمكن إجمال العوامل المؤثرة على الأداء بعاملين وهما)19(:

عوامــل فنيــة: وتشــمل التقــدم التكنولوجــي- المــواد الخــام- الهيــكل التنظيمــي للعمــل و طــرق . 1

واســاليب العمــل.

عوامــل إنســانية وتشــمل القــدرة عــلى الأداء الفعــلي للعمــل وتحــدد بــالآتي بالمعرفــة والتعليــم . 2

والخــبرة، بالإضافــة إلى التدريــب، والمهــارة والقــدرة الشــخصية، كــما تشــمل الرغبــة في العمــل 

وتحــدد بظــروف العمــل الماديــة، وظــروف العمــل الاجتماعيــة حاجــات ورغبــات الفــرد.

تحسين جودة الأداء الوظيفي:
يرى بعض الباحثين ان هناك ثلاثة مستويات أو مداخل لتحسين الاداء أهمها كما يلى)20(:

المدخــل الأول:  تحســين أداء الموظف:هــو أكــر العوامــل صعوبــة في التغيــير وإذا تــم التأكــد بعــد تحليــل 

الأداء بــأن  الموظــف بحاجــة الى تغيــير أو تحســين في الاداء فهنــاك عــدة وســائل التحســين وهــي)21(:

التركيــز عــلى نواحــي القــوه لــدى الموظــف: وهــو مــا يمتلــك الموظــف مــن مهــارات وقيــم  . 1

واتجاهــات ودوافــع.

التركيــز عــلى التــوازن مــن خــلال إحــداث نــوع مــن التــوازن بــين مــا يرغــب الفــرد في عملــه . 2

و بــين مــا يؤديــه. 

الربــط بالأهــداف الشــخصية مــن خــلال ربــط مجهــودات تحســين الأداء مــع اهتمامــات . 3

وأهــداف الموظــف. 

المدخل الثاني:

 تحسين الوظيفة:
يوفر تغيير الوظيفة فرصا  لتحسين الأداء حيث تساهم محتويات الوظيفة في تدني مستوى الاداء 

اذا كانت مملة أو مثبطة للهمم او اذا كانت تفوق قدرات الموظف او تحتوي على مهاره غير مناسبة أو غير 

ضرورية.

المدخل الثالث:

 بيئة العمل: 
التي تؤدى فيها الوظيفة، فرصة للتغيير الذي يؤدي الى تحسين الاداء من  البيئة  يعتبر الموقف او 

خلال معرفة مدى مناسبة عدد المستويات التنظيمية، والطريقة التي يتم بها تنظيم المؤسسة و مدى مناسبة 

ووضوح خطوط الاتصال او المسؤولية  وفعالية التفاعل المتبادل مع الدوائر و مع المستفيدين من الخدمة)22(.

الدراسة الميدانية:
تكون مجتمع الدراسة لهذا البحث من الإداريين بجامعة الرباط الوطني المحدودة ،  حيث قامت 

الباحثة بتوزيع عدد )58( استمارة استبيان على المبحوثين باستخدام أسلوب العينة العشوائية بنسبة بلغت 

أكر من )%52( من مجتمع الدراسة،وقد استجاب عدد )50(ادارى. وتم عرض التكرارات والنسب المئوية 
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المتغير  عبارات  من  إبتداءا  الأساسية،  البيانات  صفة  تحمل  التي  الاستبيان  قائمة  في  وردت  التي  للعبارات 

المستقل بمحاوره المحور الأول: التمكين الوظيفي ، المحور الثاني: الاستقلالية وحرية التعبير، وكذلك عبارات 

تصور مجتمع  التمكن من معرفة مدى  الأساسية  البيانات  تحليل  الاداء.والهدف من  التابع: جودة  المتغير 

الدراسة للعبارات التي وردت، وسوف تقدم الباحثة إحصاءاوًصفياً للبيانات الأساسية لأفراد مجتمع الدراسة 

بجداولتوضح قيم كل متغير. وفيما يلي تحليل للبيانات الشخصية لأفراد مجتمع البحث حسب خصائصهم 

المختلفة.

جدول رقم )1(

التوزيع التكراري لأفراد مجتمع الدراسة وفق متغير النوع

النسبة المئويةالتكرارالنوع

1938.0ذكر

3162.0أنثى

50100.0المجموع

المصدر: بيانات الدراسة الميدانية، 2021م

يبين الجدول رقم )1( أن )%38( من مجتمع الدراسة هم من الذكور، حيث بلغ عددهم )19( ، وبلغ 

عدد الإناث )31( بنسبة )%62( من المجتمع الكلي.

جدول رقم )2(

التوزيع التكراري لأفراد مجتمع الدراسة وفق متغير العمر

النسبة المئويةالتكرارالعمر

918.0أقلمن 25 سنة

2346.0من35-25 سنة

1428.0من35-45

5524.0-45 سنة

24.0أكبر من 55 سنة

50100.0المجموع

المصدر: بيانات الدراسة الميدانية، 2021م

يبين الجدول رقم )2( أن )%18( من أفراد مجتمع الدراسة هم من الفئة العمرية من )أقل من 25( 

سنة، أما الأفراد الذين هم من )25-35( سنة فقد بلغ عددهم )23( فرداً ، بينما أفراد مجتمع الدراسة الذين 

هم من )35-45( سنة فعددهم )14( فرداً ، أما الفئة العمرية )45-55( فنسبتهم )%4(، وهنالك عدد )2( 

أفراد يتجاوز عمرهم 55 سنة.
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جدول رقم )3(

التوزيع التكراري لأفراد مجتمع الدراسة وفق متغير الحالة الاجتماعية

النسبة المئويةالتكرارالنوع

1836.0متزوج

2754.0عازب

48.0مطلق

12.0أرمل

50100.0المجموع

المصدر: بيانات الدراسة الميدانية، 2021م

يبين الجدول رقم )3( أن )%36( من أفراد مجتمع الدراسة متزوجون، إذ بلغ عددهم في المجتمع 

)18( فرداً، بينما غير المتزوجين فقد بلغ عددهم في المجتمع )27( فرد وبنسبة )%54(، والمطلقين بلغ عددهم 

)4(   ومن فئة الأرامل بلغ عددهن)1(

جدول رقم )4(

التوزيع التكراري لأفراد مجتمع الدراسة وفق متغير المستوى التعليمي

النسبة المئويةالتكرارالنوع

36.0ثانوي

2754.0جامعي

2040.0فوقالجامعي

50100.0المجموع

المصدر: بيانات الدراسة الميدانية، 2021م

يظهر الجدول رقم )4( أن )%6( من أفراد مجتمع الدراسة متحصلون على الشهادة الثانوية، بينما 

)%54( منهم جامعيون، كما تضمن مجتمع الدراسة على )20( فرد وبنسبة )%40( متحصلون على شهادات 

علمية فوق الجامعية.
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جدول رقم )5(

التوزيع التكراري لأفراد مجتمع الدراسة وفق متغير الدرجة الوظيفية

النسبة المئويةالتكرارالنوع

2346.0إدارةتنفيذية

2448.0إدارةوسطى

36.0إدارةعليا

50100.0المجموع

المصدر: بيانات الدراسة الميدانية، 2021م

»الإدارة  الدراسة هي  أفراد مجتمع  من   )% 46( لـ  الوظيفية  الدرجة  أن   )5( رقم  الجدول  يظهر 

التنفيذية«، بينما الأفراد من الدرجة الوظيفية »الإدارة الوسطى« فبلغ عددهم )24( بنسبة )%48(، بينما 

أفراد مجتمع الدراسة من »الإدارة العليا« فبلغت نسبتهم )6 %(.

جدول رقم )6(

التوزيع التكراري لأفراد مجتمع الدراسة وفق متغير سنوات الخبرة

النسبة المئويةالتكرارالنوع

2040.0اقلمن 5 سنوات

1632.0من -5واقلمن 10 سنوات

1428.0أكرمن 10 سنوات

50100.0المجموع

المصدر: بيانات الدراسة الميدانية، 2021م

يبين الجدول رقم )6( أن عدد 20 من أفراد مجتمع الدراسة سنوات خبرتهم أقل من خمس سنوات، 

وعدد 16 خبرتهم من )5- 10(، ، في حين أن من تعدت خبرتهم العشرة سنة فبلغ عددهم 11 فردا.

جدول )7( الإحصاءات الوصفية لعبارات التمكين الوظيفي

العبارات
الانحراف 
المعياري

الترتيبالدلالةالمتوسط

عــلي  الحصــول  الســهولة  مــن 
المعلومــات المطلوبــة بمــكان عمــلي

1أوافق 1.1434.00

ــة  ــة والإداري ــات الفني ــك المعطي امتل
اللازمــة للحصــول عــلي المعلومــات 

ــا وتبادله
4أوافق 962.3.82
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العبارات
الانحراف 
المعياري

الترتيبالدلالةالمتوسط

دائــرة  في  المتوفــرة  المعلومــات 
تمكننــي  بالجامعــة  اختصــاصي 
مــن الإجابــة عــلي جميــع الأســئلة 
ــا  ــي تواجهن ــاكل الت ــدي للمش والتص

العمــل في 

3أوافق 1.1253.86

الآخــر  يطلــع  أن  عــلي  احــرص 
ــل  ــات الخاصــة بالعم ــلي المعلوم ونع

عنهــم حجبها ا ولا
8أوافق 1.4143.04

أثقبقابليــات الإفــراد العاملــين معفــي 
الصحيحــة  للمعلومــات  تقديهــم 
واســتعدادهم لتحــم لمســؤوليةذلك

2أوافق 958.3.98

بحريــة  ونمعــي  الآخــر  يتــصرف 
ــؤولية  ــعورهم بالمس ــن ش ــلاق ام انط
ــم ــي لديه ــات الت ــر المعلوم ــن توف م

5أوافق 1.0513.72

بحكــم  تــصرفي  يحــدد  أحيانــا 
بحــل  امتلكهــا  التــي  المعلومــات 
دون  القــرارات  واتخــاذ  المشــكلات 

المبــاشر لرئيــس  آليــا  الرجــوع 

6أوافق 1.2803.56

ــكل التنظيمــي بالجامعــة  يحــدد الهي
ــام وأبعــاد المســؤولية بوضــوح المه

7أوافق 1.3133.50

المصدر: بيانات الدراسة الميدانية، 2021م

 )1.143(  « منالسهولةالحصولعليالمعلوماتالمطلوبةبمكانعملي   « للعبارة  المعياري  الانحراف  بلغ 

ومتوسط قدره )4.0(، وهذا يدل على أن غالبية أفراد عينة الدراسة يوافقون بشدة على هذه العبارة، وقد 

أخذت هذه العبارة الرتبة )الأولى( بين عبارات هذا المحور.

بلغ الانحراف المعياري للعبارة » امتلكا لمعطيات الفنية والإدارية اللازمة للحصول علي المعلومات 

وتبادلها » )0.962( ومتوسط قدره )3.82(، وهذا يدل على أن غالبية أفراد عينة الدراسة يوافقون بشدة على 

هذه العبارة، وقد أخذت هذه العبارة الرتبة )الرابع( بين عبارات هذا المحور.

بلغ الانحراف المعياري للعبارة » المعلومات المتوفرة في دائرة اختصاصي بالجامعة تمكنني من الإجابة علي 

جميع الأسئلة والتصدي للمشاكل التي تواجهنا في العمل » )1.125( ومتوسط قدره )3.86(، وهذا يدل على أن غالبية 

أفراد عينة الدراسة يوافقون بشدة على هذه العبارة، وقد أخذت هذه العبارة الرتبة )الثالثة( بين عبارات هذا المحور.
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التمكين الإداري وأثره على جودة الأداء الوظيفي)دراسة حالة جامعة الرباط الوطني – السودان(

ــع الآخــرون عــلي المعلومــات الخاصــة بالعمــل  ــارة » احــرص عــلي أن يطل ــاري للعب ــغ الانحــراف المعي بل

ولا احجبهــا عنهــم » )1.414( ومتوســط قــدره )3.04(، وهــذا يــدل عــلى أن غالبيــة أفــراد عينــة الدراســة 

ــارات هــذا  ــين عب ــة( ب ــة )الثامن ــارة الرتب ــد أخــذت هــذه العب ــارة، وق ــلى هــذه العب ــون بشــدة ع يوافق

المحــور.

بلغ الانحراف المعياري للعبارة »أثقب قابليات الإفراد العاملين مع في تقديهم للمعلومات الصحيحة 

واستعدادهم لتحمل مسؤولية ذلك » )0.958( ومتوسط قدره )3.98(، وهذا يدل على أن غالبية أفراد عينة 

الدراسة يوافقون بشدة على هذه العبارة، وقد أخذت هذه العبارة الرتبة )الثانية( بين عبارات هذا المحور.

بلــغ الانحــراف المعيــاري للعبــارة » يتــصرف الآخــرون معــي بحريــة انطــلاق امــن شــعورهم بالمســؤولية 

مــن توفــر المعلومــات التــي لديهــم » )1.051( ومتوســط قــدره )3.72(، وهــذا يــدل عــلى أن غالبيــة أفــراد 

عينــة الدراســة يوافقــون بشــدة عــلى هــذه العبــارة، وقــد أخــذت هــذه العبــارة الرتبــة )الخامســة( بــين 

عبــارات هــذا المحــور.

بلغ الانحراف المعياري للعبارة »أحيانا يحدد تصرفي بحكم المعلومات التي امتلكها بحل المشكلات 

واتخاذ القرارات دون الرجوع آليا لرئيس المباشر » )1.280( ومتوسط قدره )3.56(، وهذا يدل على أن غالبية 

أفراد عينة الدراسة يوافقون بشدة على هذه العبارة، وقد أخذت هذه العبارة الرتبة )السادسة( بين عبارات 

هذا المحور.

بلغ الانحراف المعياري للعبارة » يحدد الهيكل التنظيمي بالجامعة بوضوح المهام وأبعاد المسؤولية 

» )1.313( ومتوسط قدره )3.50(، وهذا يدل على أن غالبية أفراد عينة الدراسة يوافقون بشدة على هذه 

العبارة، وقد أخذت هذه العبارة الرتبة )الثامنة( بين عبارات هذا المحور.

جدول )8( اختبار الفروق لعبارات التمكين الوظيفي)مربع كاي(

الدلالةمستوى المعنويةقيمة كايالعبارات

مــن الســهولة الحصــول عــلي المعلومــات 
المطلوبــة بمــكان عمــلي

قبول34.40.000

والإداريــة  الفنيــة  المعطيــات  امتلــك 
المعلومــات  عــلي  للحصــول  اللازمــة 

وتبادلهــا
قبول15.440.001

المعلومــات المتوفــرة في دائــرة اختصــاصي 
بالجامعــة تمكننــي مــن الإجابــة عــلي 
للمشــاكل  والتصــدي  الأســئلة  جميــع 

ــل ــا في العم ــي تواجهن الت

قبول19.40.001

ــلي  ــرون ع ــع الآخ ــلي أن يطل ــرص ع اح
ــا  ــل ولا احجبه ــات الخاصةبالعم المعلوم

ــم عنه
قبول11.20.024
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الدلالةمستوى المعنويةقيمة كايالعبارات

ــع  ــين م ــراد العامل ــات الإف ــب قابلي أثق
الصحيحــة  للمعلومــات  تقديهــم  في 
ــك ــؤولية ذل ــل مس ــتعدادهم لتحم واس

قبول31.40.000

يتــصرف الآخــرون معــي بحريــة انطــلاق 
ــر  ــن توف ــؤولية م ــعورهم بالمس ــن ش ام

ــي لديهــم المعلومــات الت
قبول29.80.000

أحيانــا يحــدد تــصرفي بحكــم المعلومــات 
واتخــاذ  امتلكهــا بحلالمشــكلات  التــي 
لرئيــس  آليــا  الرجــوع  دون  القــرارات 

ــاشر المب

قبول22.60.000

بالجامعــة  التنظيمــي  الهيــكل  يحــدد 
المســؤولية وأبعــاد  المهــام  بوضــوح 

قبول20.60.000

المصدر: بيانات الدراسة الميدانية، 2021م

بلغت قيمة مربع كآي المحسوبة لدلالة الفروق بين إجابات المبحوثين المختلفة على العبارة الأولي 

)34.4(  تحت مستوي المعنوية )5 %( ودرجات حرية)7( ، تشير هذه النتيجة إلى وجود فروق معنوية بين 

إجابات المبحوثين حول هذه الفقرة ولصالح المبحوثين الذين يوافقون بشدة على العبارة » منالسهولةالحصو

لعليالمعلوماتالمطلوبةبمكانعملي »، ويؤكد ذلك قيمة Sig. وهي )0.000(.

ــارة  ــلى العب ــة ع ــين المختلف ــات المبحوث ــين إجاب ــروق ب ــة الف ــوبة لدلال ــع كآي المحس ــة مرب ــت قيم بلغ

ــة)7( ، تشــير هــذه النتيجــة إلى وجــود  ــة )5 %( ودرجــات حري ــة)15.44(  تحــت مســتوي المعنوي الثاني

فــروق معنويــة بــين إجابــات المبحوثــين حــول هــذه الفقــرة ولصالــح المبحوثــين الذيــن يوافقــون بشــدة 

 .Sig عــلى العبــارة » امتلكالمعطياتالفنيةوالإداريةاللازمةللحصولعليالمعلوماتوتبادلهــا »، ويؤكــد ذلــك قيمــة

ــي )0.001(. وه

العبارة  على  المختلفة  المبحوثين  إجابات  بين  الفروق  لدلالة  المحسوبة  كآي  مربع  قيمة  بلغت 

الثالثة)19.4(  تحت مستوي المعنوية )5 %( ودرجات حرية)7( ، تشير هذه النتيجة إلى وجود فروق معنوية 

بين إجابات المبحوثين حول هذه الفقرة ولصالح المبحوثين الذين يوافقون بشدة على العبارة » المعلومات 

المتوفرة في دائرة اختصاصي بالجامعة تمكنني من الإجابة علي جميع الأسئلة والتصدي للمشاكل التي تواجهنا 

في العمل »، ويؤكد ذلك قيمة Sig. وهي )0.001(.

العبارة  على  المختلفة  المبحوثين  إجابات  بين  الفروق  لدلالة  المحسوبة  كآي  مربع  قيمة  بلغت 

الثالثة)11.2(  تحت مستوي المعنوية )5 %( ودرجات حرية)7( ، تشير هذه النتيجة إلى وجود فروق معنوية 

بين إجابات المبحوثين حول هذه الفقرة ولصالح المبحوثين الذين يوافقون بشدة على العبارة » احرصعليأنيط

لعالآخرونعليالمعلوماتالخاصةبالعملولااحجبهاعنهم »، ويؤكد ذلك قيمة Sig. وهي )0.001(.
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التمكين الإداري وأثره على جودة الأداء الوظيفي)دراسة حالة جامعة الرباط الوطني – السودان(

ــارة  ــلى العب ــة ع ــين المختلف ــات المبحوث ــين إجاب ــروق ب ــة الف ــوبة لدلال ــع كآي المحس ــة مرب ــت قيم بلغ

ــة)7( ، تشــير هــذه النتيجــة إلى وجــود  ــة )%5( ودرجــات حري الخامســة)31.2(  تحــت مســتوي المعنوي

فــروق معنويــة بــين إجابــات المبحوثــين حــول هــذه الفقــرة ولصالــح المبحوثــين الذيــن يوافقــون بشــدة 

عــلى العبــارة » أثقبقابلياتالإفرادالعاملينمعفيتقديهمللمعلوماتالصحيحةواستعدادهملتحملمســؤوليةذلك »، 

ــك قيمــة Sig. وهــي )0.000(. ويؤكــد ذل

العبارة  على  المختلفة  المبحوثين  إجابات  بين  الفروق  لدلالة  المحسوبة  كآي  مربع  قيمة  بلغت 

فروق  إلى وجود  النتيجة  تشير هذه   ، المعنوية )%5( ودرجات حرية)7(  السادسة)29.8(  تحت مستوي 

معنوية بين إجابات المبحوثين حول هذه الفقرة ولصالح المبحوثين الذين يوافقون بشدة على العبارة » يتص

وهي   .Sig قيمة  ذلك  ويؤكد   ،« رفالآخرونمعيبحريةانطلاقامنشعورهمبالمسؤوليةمنتوفرالمعلوماتالتيلديهم 

.)0.000(

العبارة  على  المختلفة  المبحوثين  إجابات  بين  الفروق  لدلالة  المحسوبة  كآي  مربع  قيمة  بلغت 

إلى وجود فروق  النتيجة  ، تشير هذه  )5 %( ودرجات حرية)7(  المعنوية  السابعة)22.6(  تحت مستوي 

معنوية بين إجابات المبحوثين حول هذه الفقرة ولصالح المبحوثين الذين يوافقون بشدة على العبارة » أح

ذلك  ويؤكد   ،« يانايحددتصرفيبحكمالمعلوماتالتيامتلكهابحلالمشكلاتواتخاذالقراراتدونالرجوعآليالرئيسالمباشر 

قيمة Sig. وهي )0.000(.

العبارة  على  المختلفة  المبحوثين  إجابات  بين  الفروق  لدلالة  المحسوبة  كآي  مربع  قيمة  بلغت 

الثامنة)20.6(  تحت مستوي المعنوية )%5( ودرجات حرية)7( ، تشير هذه النتيجة إلى وجود فروق معنوية 

بين إجابات المبحوثين حول هذه الفقرة ولصالح المبحوثين الذين يوافقون بشدة على العبارة » يحددالهيكلال

تنظيميبالجامعةبوضوحالمهاموأبعادالمسؤولية »، ويؤكد ذلك قيمة Sig. وهي )0.001(.

جدول )9( الإحصاءات الوصفية لعبارات الاستغلالية وحرية التصرف

الترتيبالدلالةالمتوسطالانحراف المعياري

أساهم في وضع خطط واستراتيجيات 
المنظمة التي تحقق أهدافها

4أوافق 1.0933.70

يسمح لي بحرية أداء الأعمال المحاطة بي 
ومناقشة أفكاري مع الإدارة العليا

7أوافق 1.0343.46

امتلك صلاحيات تصحيح الانحرافات 
عندوقوعها دون الرجوع الى الرئيس 

المباشر
8أوافق 1.3023.24

لا ارغب بانتمارسعليرقابة شديدة 
ومباشرةمن الأعلى بحيث تحد من قدراتي 

الإبداعية
1أوافق 1.3063.74
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ابادربمعالجةالمشاكل التي تواجهني دون 
الرجوع الي رئيي المباشر

6أوافق 1.2453.60

يعطيني مديري الفرصة الكافية لإبداء 
رائي في أمور عملي

2أوافق 1.2333.70

يوفر لي مديري صلاحيات متعددة 
للتصرف بالمهام المؤكلة إلي

3أوافق 1.1823.70

يشارك موظف والجامعة في اتخاذ 
القرارات المتعلقة بطبيعية أدائهم

5أوافق 1.0963.68

المصدر: بيانات الدراسة الميدانية، 2021م

بلغ الانحراف المعياري للعبارة »أساهمفيوضعخططواستراتيجياتالمنظمةالتيتحققأهدافها » )1.093( 

ومتوسط قدره )3.70(، وهذا يدل على أن غالبية أفراد عينة الدراسة يوافقون على هذه العبارة، وقد أخذت 

هذه العبارة الرتبة )الأولى( بين عبارات هذا المحور.

بلغ الانحراف المعياري للعبارة » يسمح ليب حرية أداء الأعمال المحاطة بي ومناقشة أفكاري مع 

الإدارة العليا » )1.034( ومتوسط قدره )3.46(، وهذا يدل على أن غالبية أفراد عينة الدراسة يوافقون بشدة 

على هذه العبارة، وقد أخذت هذه العبارة الرتبة )السابعة( بين عبارات هذا المحور.

بلغ الانحراف المعياري للعبارة » امتلك صلاحيات تصحيح الانحرافات عند وقوعها دون الرجوع الى 

الرئيس المباشر » )1.302( ومتوسط قدره )3.24(، وهذا يدل على أن غالبية أفراد عينة الدراسة يوافقون 

بشدة على هذه العبارة، وقد أخذت هذه العبارة الرتبة )الثامنة( بين عبارات هذا المحور.

بلغ الانحراف المعياري للعبارة » لا ارغب بان تمارس علي رقابة شديدة ومباشرة من الأعلى بحيث 

تحد من قدراتي الإبداعية » )1.306( ومتوسط قدره )3.74(، وهذا يدل على أن غالبية أفراد عينة الدراسة 

يوافقون بشدة على هذه العبارة، وقد أخذت هذه العبارة الرتبة )الاولى( بين عبارات هذا المحور.

بلغ الانحراف المعياري للعبارة » ابادر بمعالجة المشاكل التي تواجهني دون الرجوع الي رئيي المباشر 

» )1.245( ومتوسط قدره )3.60(، وهذا يدل على أن غالبية أفراد عينة الدراسة يوافقون بشدة على هذه 

العبارة، وقد أخذت هذه العبارة الرتبة )السادسة( بين عبارات هذا المحور

بلغ الانحراف المعياري للعبارة » يعطيني مديري الفرصة الكافية لإبداء رائي في أمور عملي » )1.233( 

ومتوسط قدره )3.70(، وهذا يدل على أن غالبية أفراد عينة الدراسة يوافقون بشدة على هذه العبارة، وقد 

أخذت هذه العبارة الرتبة )الثانية( بين عبارات هذا المحور.

بلغ الانحراف المعياري للعبارة » يوفر لي مديري صلاحيات متعددة للتصرف بالمهام المؤكلة إلي » 

)1.182( ومتوسط قدره )3.70(، وهذا يدل على أن غالبية أفراد عينة الدراسة يوافقون بشدة على هذه 

العبارة، وقد أخذت هذه العبارة الرتبة )الثالثة( بين عبارات هذا المحور.

بلغ الانحراف المعياري للعبارة » يشارك موظفو الجامعة في اتخاذ القرارات المتعلقة بطبيعية أدائهم 

» )1.096( ومتوسط قدره )3.7680(، وهذا يدل على أن غالبية أفراد عينة الدراسة يوافقون بشدة على هذه 
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التمكين الإداري وأثره على جودة الأداء الوظيفي)دراسة حالة جامعة الرباط الوطني – السودان(

العبارة، وقد أخذت هذه العبارة الرتبة )الخامسة( بين عبارات هذا المحور.

جدول )10( اختبار الفروق لعبارات الاستغلالية وحرية التصرف)مربع كاي(

الدلالةمستوى المعنويةقيمة كايالعبارات

أســهام في وضــع خطــط واســتراتجيات المنظمــة 
التــي تحقــق أهدافهــا

قبول17.60.001

يســمح لي بحريــة أداء الأعــمال المحاطــة بي 
ومناقشــة أفــكاري مــع الإدارة العليــا

قبول35.00.000

ــد  ــات عن ــح الانحراف ــات تصحي ــك صلاحي امتل
ــاشر ــوع الى الرئيــس المب ــا دون الرج وقوعه

رفض12.40.15

لا ارغــب بــان  تمــارس عــلي رقابــة شــديدة 
ــاشرة مــن الأعــلى بحيــث تحدمــن قــدراتي  ومب

الإبداعيــة
قبول23.80.000

ــي دون  ــي تواجهن ــادر بمعالجــة المشــاكل الت أب
ــاشر ــي المب الرجــوع الي رئي

قبول18.40.001

ــداء رائي  ــة لإب ــري الفرصــة الكافي يعطينــي مدي
في أمــور عمــلي

قبول18.40.001

ــصرف  ــات متعددةللت ــري صلاحي ــر لي مدي يوف
ــة إلي ــام المؤكل بالمه

قبول23.00.000

ــرارات  ــاذ الق ــة في اتخ ــو الجامع ــارك موظف يش
ــم ــة أدائه ــة بطبيعي المتعلق

قبول23.00.000

المصدر: بيانات الدراسة الميدانية، 2021م

بلغت قيمة مربع كآي المحسوبة لدلالة الفروق بين إجابات المبحوثين المختلفة على العبارة الأولي 

)17.6(  تحت مستوي المعنوية )5 %( ودرجات حرية)7( ، تشير هذه النتيجة إلى وجود فروق معنوية بين 

إجابات المبحوثين حول هذه الفقرة ولصالح المبحوثين الذين يوافقون بشدة على العبارة« أسهامفيوضعخط

طواستراتجياتالمنظمةالتيتحققأهدافها »، ويؤكد ذلك قيمة Sig. وهي )0.000(.

العبارة  على  المختلفة  المبحوثين  إجابات  بين  الفروق  لدلالة  المحسوبة  كآي  مربع  قيمة  بلغت 

الثانية)35.0(  تحت مستوي المعنوية )5 %( ودرجات حرية)7( ، تشير هذه النتيجة إلى وجود فروق معنوية 

بين إجابات المبحوثين حول هذه الفقرة ولصالح المبحوثين الذين يوافقون بشدة على العبارة » يسمحليبحري

ةأداءالأعمالالمحاطةبيومناقشةأفكاريمعالإدارةالعليا »، ويؤكد ذلك قيمة Sig. وهي )0.001(.

العبارة  على  المختلفة  المبحوثين  إجابات  بين  الفروق  لدلالة  المحسوبة  كآي  مربع  قيمة  بلغت 

الثالثة)12.4(  تحت مستوي المعنوية )5 %( ودرجات حرية)7( ، تشير هذه النتيجة إلى عدم وجود فروق 

معنوية بين إجابات المبحوثين حول هذه الفقرة ولصالح المبحوثين الذين يوافقون بشدة على العبارة » امتلك 
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د. أماني سليمان أحمد

صلاحيات تصحيح الانحرافات عند وقوعها دون الرجوع الى الرئيس المباشر »، ويؤكد ذلك قيمة Sig. وهي 

.)0.15(

العبارة  على  المختلفة  المبحوثين  إجابات  بين  الفروق  لدلالة  المحسوبة  كآي  مربع  قيمة  بلغت 

فروق  وجود  إلى  النتيجة  هذه  تشير   ، حرية)7(  ودرجات   )%  5( المعنوية  مستوي  تحت  الثالثة)23.8(  

 « العبارة  على  بشدة  يوافقون  الذين  المبحوثين  ولصالح  الفقرة  هذه  حول  المبحوثين  إجابات  بين  معنوية 

لاارغببانتمارسعلي رقابة شديدة ومباشرة من الأعلى بحيث تحد من قدراتي الإبداعية »، ويؤكد ذلك قيمة 

Sig. وهي )0.000(.

العبارة  على  المختلفة  المبحوثين  إجابات  بين  الفروق  لدلالة  المحسوبة  كآي  مربع  قيمة  بلغت 

النتيجة إلى وجود فروق  الخامسة)18.4(  تحت مستوي المعنوية )5 %( ودرجات حرية)7( ، تشير هذه 

معنوية بين إجابات المبحوثين حول هذه الفقرة ولصالح المبحوثين الذين يوافقون بشدة على العبارة » أبادرب

معالجةالمشاكلالتيتواجهنيدونالرجوعاليرئيسيالمباشر »، ويؤكد ذلك قيمة Sig. وهي )0.000(.

العبارة  على  المختلفة  المبحوثين  إجابات  بين  الفروق  لدلالة  المحسوبة  كآي  مربع  قيمة  بلغت 

النتيجة إلى وجود فروق  السادسة)23.0(  تحت مستوي المعنوية )5 %( ودرجات حرية)7( ، تشير هذه 

معنوية بين إجابات المبحوثين حول هذه الفقرة ولصالح المبحوثين الذين يوافقون بشدة على العبارة » يوفرل

يمديريصلاحياتمتعددةللتصرفبالمهامالمؤكلةإلي »، ويؤكد ذلك قيمة Sig. وهي )0.000(.

العبارة  على  المختلفة  المبحوثين  إجابات  بين  الفروق  لدلالة  المحسوبة  كآي  مربع  قيمة  بلغت 

النتيجة إلى وجود فروق  السادسة)18.4(  تحت مستوي المعنوية )5 %( ودرجات حرية)7( ، تشير هذه 

معنوية بين إجابات المبحوثين حول هذه الفقرة ولصالح المبحوثين الذين يوافقون بشدة على العبارة » يعط

ينيمديريالفرصةالكافيةلإبداءرائيفيأمورعملي Sig. وهي )0.000(.

العبارة  على  المختلفة  المبحوثين  إجابات  بين  الفروق  لدلالة  المحسوبة  كآي  مربع  قيمة  بلغت 

إلى وجود فروق  النتيجة  ، تشير هذه  )5 %( ودرجات حرية)7(  المعنوية  السابعة)23.0(  تحت مستوي 

 « العبارة  على  بشدة  يوافقون  الذين  المبحوثين  ولصالح  الفقرة  هذه  حول  المبحوثين  إجابات  بين  معنوية 

يشاركموظفو الجامعة في اتخاذالقرارات المتعلقة بطبيعيةأدائهم »، ويؤكد ذلك قيمة Sig. وهي )0.000(.

جدول )11( اختبار الفروق لعبارات جودة الأداء الوظيفي)مربع كاي(

الدلالةمستوى المعنويةقيمة كايالعبارات

قبول 56.60.000اتفرغ بشكل كامل بمهامي الوظيفية

قبول 45.20.000اعمل علي تقديم مقترحاتي حول تطوير العمل

قبول 61.90.000احرص علي الاحتفاظ بعلاقات طيبةمع الزملاء والطلاب

قبول 52.40.000ابذل مجهود اكبر في تحقيق أهداف الجامعة

قبول 32.40.000أتبادل الخبرات مع زملائي داخل وخارج الجامعة

قبول 64.80.000ارغب دائما ف يامتلاكي مهارات مميزة في العمل

قبول 48.60.000أشارك في دورات تدريبية تلبي حاجاتي المهنية
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الدلالةمستوى المعنويةقيمة كايالعبارات

تتوافــر في مجــال عمــلي الإمكانيــات الماديــة لتطبيــق الأفــكار 
الرياديــة الجديــدة

قبول 17.40.002

ــا في  ــي تواجهن ــكلات الت ــل المش ــلاء في ح ــع الزم ــاون م أتع
ــل العم

قبول 40.80.000

تســاهم السياســات والإجــراءات المتبعــة في الجامعــة في أداء 
الأعــمال بكفــاءة وفعاليــة

قبول 21.80.000

المصدر: بيانات الدراسة الميدانية، 2021م

العبارة  على  المختلفة  المبحوثين  إجابات  بين  الفروق  لدلالة  المحسوبة  كآي  مربع  قيمة  بلغت 

فروق  وجود  إلى  النتيجة  هذه  تشير   ، حرية)9(  ودرجات   )%  5( المعنوية  مستوي  تحت    )56.6( الأولي 

العبارة«  على  بشدة  يوافقون  الذين  المبحوثين  ولصالح  الفقرة  هذه  حول  المبحوثين  إجابات  بين  معنوية 

اتفرغبشكلكاملبمهاميالوظيفية »، ويؤكد ذلك قيمة Sig. وهي )0.000(.

العبارة  على  المختلفة  المبحوثين  إجابات  بين  الفروق  لدلالة  المحسوبة  كآي  مربع  قيمة  بلغت 

الثانية)56.6(  تحت مستوي المعنوية )5 %( ودرجات حرية)9( ، تشير هذه النتيجة إلى وجود فروق معنوية 

بين إجابات المبحوثين حول هذه الفقرة ولصالح المبحوثين الذين يوافقون بشدة على العبارة« اعملعليتقديم

مقترحاتيحولتطويرالعمل »، ويؤكد ذلك قيمة Sig. وهي )0.000(.

العبارة  على  المختلفة  المبحوثين  إجابات  بين  الفروق  لدلالة  المحسوبة  كآي  مربع  قيمة  بلغت 

الثالثة)61.9(  تحت مستوي المعنوية )%5( ودرجات حرية)9( ، تشير هذه النتيجة إلى وجود فروق معنوية 

بين إجابات المبحوثين حول هذه الفقرة ولصالح المبحوثين الذين يوافقون بشدة على العبارة« احرصعليالاحت

فاظبعلاقاتطيبةمعالزملاءوالطلاب »، ويؤكد ذلك قيمة Sig. وهي )0.000(.

العبارة  على  المختلفة  المبحوثين  إجابات  بين  الفروق  لدلالة  المحسوبة  كآي  مربع  قيمة  بلغت 

الرابعة)52.4(  تحت مستوي المعنوية )%5( ودرجات حرية)9( ، تشير هذه النتيجة إلى وجود فروق معنوية 

بين إجابات المبحوثين حول هذه الفقرة ولصالح المبحوثين الذين يوافقون بشدة على العبارة« ابذلمجهوداكبر

فيتحقيقأهدافالجامعة »، ويؤكد ذلك قيمة Sig. وهي )0.000(.

العبارة  على  المختلفة  المبحوثين  إجابات  بين  الفروق  لدلالة  المحسوبة  كآي  مربع  قيمة  بلغت 

النتيجة إلى وجود فروق  الخامسة)32.4(  تحت مستوي المعنوية )5 %( ودرجات حرية)9( ، تشير هذه 

معنوية بين إجابات المبحوثين حول هذه الفقرة ولصالح المبحوثين الذين يوافقون بشدة على العبارة« أتبادل

الخبراتمعزملائيداخلوخارجالجامعة »، ويؤكد ذلك قيمة Sig. وهي )0.000(.

العبارة  على  المختلفة  المبحوثين  إجابات  بين  الفروق  لدلالة  المحسوبة  كآي  مربع  قيمة  بلغت   

النتيجة إلى وجود فروق  السادسة)64.8(  تحت مستوي المعنوية )5 %( ودرجات حرية)9( ، تشير هذه 

معنوية بين إجابات المبحوثين حول هذه الفقرة ولصالح المبحوثين الذين يوافقون بشدة على العبارة« ارغبد

ائمافيامتلاكيمهاراتمميزةفيالعمل »، ويؤكد ذلك قيمة Sig. وهي )0.000(. 
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العبارة  على  المختلفة  المبحوثين  إجابات  بين  الفروق  لدلالة  المحسوبة  كآي  مربع  قيمة  بلغت 

فروق  إلى وجود  النتيجة  تشير هذه   ، المعنوية )%5( ودرجات حرية)9(  السادسة)48.6(  تحت مستوي 

معنوية بين إجابات المبحوثين حول هذه الفقرة ولصالح المبحوثين الذين يوافقون بشدة على العبارة« أشارك

فيدوراتتدريبيةتلبيحاجاتيالمهنية ويؤكد ذلك قيمة Sig. وهي )0.000(.

العبارة  على  المختلفة  المبحوثين  إجابات  بين  الفروق  لدلالة  المحسوبة  كآي  مربع  قيمة  بلغت 

فروق  وجود  إلى  النتيجة  هذه  تشير   ، حرية)9(  ودرجات   )%  5( المعنوية  مستوي  تحت  الثامنة)17.4(  

معنوية بين إجابات المبحوثين حول هذه الفقرة ولصالح المبحوثين الذين يوافقون بشدة على العبارة« تتوافر 

في مجال عملي الإمكانيات المادية لتطبيق الأفكار الريادية الجديدة ويؤكد ذلك قيمة Sig. وهي )0.000(. 

العبارة  على  المختلفة  المبحوثين  إجابات  بين  الفروق  لدلالة  المحسوبة  كآي  مربع  قيمة  بلغت 

فروق  إلى وجود  النتيجة  ، تشير هذه  )5 %( ودرجات حرية)9(  المعنوية  التاسعة)40.8(  تحت مستوي 

معنوية بين إجابات المبحوثين حول هذه الفقرة ولصالح المبحوثين الذين يوافقون بشدة على العبارة« أتعاون 

مع الزملاء في حل المشكلات التي تواجهنا في العمل »، ويؤكد ذلك قيمة Sig. وهي )0.000(.

العبارة  على  المختلفة  المبحوثين  إجابات  بين  الفروق  لدلالة  المحسوبة  كآي  مربع  قيمة  بلغت 

وجود  إلى  النتيجة  هذه  تشير   ، حرية)9(  ودرجات   )%  5( المعنوية  مستوي  تحت  العاشرة)21.8(  

على  بشدة  يوافقون  الذين  المبحوثين  ولصالح  الفقرة  هذه  حول  المبحوثين  إجابات  بين  معنوية  فروق 

ويؤكد   ،« وفعالية  بكفاءة  الأعمال  أداء  في  الجامعة  في  المتبعة  والإجراءات  العبارة«تساهمالسياسات 

ذلك قيمة Sig. وهي )0.000(.

الخاتمة:
إن التمكين الإداري يمثل مشاركة العاملين في اتخاذ القرارات واعطائهم المزيد من الحرية في العمل 

والتصرف والرقابة الذاتية مع دعم قدراتهم ومهاراتهم بتوفير الموارد الكافية والمناخ الملائم وتأهيليهم فنياً 

وسلوكياً والثقة، من خلال اطلاق حرية الموظف، وهو من اهم المفاهيم المعاصرة في الفكر  الإداري بشكل 

عام والإداري التربوي بشكل خاص ، مما يؤكد ان مزيد التمكين الإداري يؤدى الى مزيد من النجاح الإداري.أما 

الجودة والتي صارت في وقتنا الحاضر موضع اهتمام المنتجين والمستفيدين على حد سواء فأصبح الاهتمام بها 

في تزايد مستمر، فهي ترمى الى درجة انجاز ما يسند للفرد من مهمات بكفاية وفعالية تسهم فيها الدافعية 

والخبرة  والتدريب  كالمعرفة  انسانية  عوامل  فيها  وتؤثر  العمل،  انجاز  على  والقدرة  العمل  وبيئة  الفردية 

)المواد  العمل  وتوافر مدخلات  العمل  واساليب  للعمل   الهيكلي  كالبناء  فنية  عوامل  فيها  وتؤثر  والمهارة، 

الخام( ومدى التطور التكنولوجي للمنظمة.

ختاماً يمكن القول ان اهتمام المنظمة )كمنتج( بتوفير مدخلات الجودة لابد ان يكون مرتبطا باتباعها 

اسس واساليب التمكين الإداري التي تعزز وتقوى من مساهمة ومشاركة العاملين في تحقيق الجودة المثلى 

التى تسعى اليها المنظمة لنيل رضا المستفيدين من خدماتها.
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التمكين الإداري وأثره على جودة الأداء الوظيفي)دراسة حالة جامعة الرباط الوطني – السودان(

النتائج:
من خلال الدراسة النظرية والميدانية توصل البحث للنتائج التالية:

ــين . 1 ــاس التمكــين الوظيفــي وب ــة لمقي ــين المجــالات الفرعي ــة ب ــة طردي ــة موجب وجــود علاق

ــي.  ــزام الوظيف ــة للالت الدرجــة الكلي

يؤثر تدريب العاملين على تطويرالأداء الوظيفي بصورة عامة.. 2

تخصيص الرئيس لواجبات معينة للمرؤوسينيؤثر إيجاباً فىتطوير الأداء الوظيفي.. 3

إلتزام المسؤولية من قبل المرؤوسين تجاه الرئيس يفعل من الأداءالوظيفي.. 4

ــين . 5 ــانية ب ــات الإنس ــين العلاق ــم وتحس ــلى تدعي ــابي ع ــير إيج ــه تأث ــلطة ل ــض الس إن تفوي

ــراد. الأف

ــت . 6 ــي كان ــزام التنظيم ــي والالت ــين الوظيف ــن التمك ــو كل م ــة نح ــة الدراس ــات عين اتجاه

ــدة.  بدرجــة جي

ــدرات . 7 ــب والق ــرك المواه ــمال يح ــاوني لأداء الأع ــكل تع ــل في ش ــرق العم ــتخدام ف إن اس

ــين. ــة العامل ــة لكاف الكامن

التوصيات:
بناءً على النتائج السابقة توصي الباحثة بالتالي:

ــل . 1 ــي مث ــاط الوطن ــة الرب ــدى إدارة جامع ــة ل ــة الحديث ــم الإداري ــق المفاهي ضرورة تطبي

تفعيــل مبــدأ المشــاركة وتشــكيل فــرق العمــل والعمــل الجماعــي وصنــع القــرار الإداري بمــا 

يشــجع الإبــداع وتهيئــة بيئــة العمــل بجامعــة الربــاط الوطنــي بمــا يدعــم التمكــين.

ــراد . 2 ــات والأف ــام والجماع ــين الإدارات والأقس ــيق ب ــاون والتنس ــي التع ــلى تبن ــل ع العم

الصراعــات  لتفــادي  وذلــك  الاتصــالات،  وتحســين  المعلومــات  وتبــادل  والكليــات، 

الفرديــة. والمنافســات 

الأداء . 3 للمســاهمة فى تطويــر  الســلطة  تفويــض  أســاليب  اســتخدام  العمــل عــلى 

الوظيفــي. الأداء 

ــص . 4 ــلال تخصي ــن خ ــين الإداري م ــاليب  التمك ــلى أس ــين ع ــب العامل ــلى تدري ــز ع التركي

ــين. ــن المرؤوس ــدد م ــة لع ــات معين واجب

ــر . 5 ــاهم فى تطوي ــما يس ــس م ــاه الرئي ــين تج ــل المرؤوس ــن قب ــؤولية م ــزام المس ــة إلت أهمي

الأداءالوظيفــي فى الجامعــات.
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