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أثر التمكين الإداري على تطبيق إدارة الجودة الشاملة في الجامعات 
الجزائرية – دراسة ميدانية بجامعة بسكرة

الملخص: 
      هدف��ت ه��ذه الدرا�س��ة �إلى معرف��ة �أث��ر التمك�ين الإداري عل��ى �إدارة الج��ودة ال�شاملة في جامع��ة ب�سكرة. 
ولمعالج��ة ذل��ك تم الاعتماد عل��ى المنهج التحليلي. حيث تك��ون مجتمع الدرا�سة من العامل�ين �أ�صحاب المنا�صب 
الإداري��ة الإ�شرافي��ة )عمي��د كلي��ة، نائب عميد، رئي���س ق�سم، نائب رئي���س ق�سم(, وعدده��م 198 موظفا من 
العامل�ين بجامعة ب�سك��رة. ونظرا لقلة عددهم تم ا�ستخدام �أ�سلوب الم�سح ال�شامل، وتم بناء الا�ستمارة, وت�أكد 
الباح��ث من �صدقه��ا وثباتها, وحللت بيانات الدرا�س��ة با�ستخدام برنامج SPSS, وقد اظه��رت الدار�سة نتائج 
�أهمه��ا: �إن م�ست��وى التمكين الإداري بجامعة ب�سكرة كان مرتفعا، و�أن الجامع��ة المبحوثة تطبق �إدارة الجودة 
ال�شامل��ة بدرج��ة مرتفعة. كما �أظهرت الدرا�سة �أنه يوجد ت�أثير ذو دلال��ة اح�صائية لأبعاد التمكين الإداري 
عل��ى �إدارة الج��ودة ال�شاملة في الجامع��ة المبحوثة عند م�ستوى معنوي��ة )α=0.05(، �إذ تبين �أن بعد الات�صال 
الفع��ال م��ن �أكثر �أبعاد التمكين الإداري �أثرا على تطبيق �إدارة الجودة ال�شاملة في جامعة ب�سكرة. وقد �أو�صى 
الباح��ث ب�ضرورة قيام �إدارة الجامعة المبحوثة بالتو�سع في تفوي���ض ال�صلاحيات للم�ستويات الإدارية, وعقد 
الم�ؤتم��رات الدوري��ة لمناق�شة واق��ع تطبيق �إدارة الج��ودة ال�شاملة عل��ى م�ستوى الجامع��ات الجزائرية ونتائج 

تطبيقها.

الكلمات المفتاحية: التمكين الاداري، الجودة، ادارة الجودة ال�شاملة، الجامعة الجزائرية.
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The Effect of Administrative Empowerment on the Application 
of Total Quality Management in Algerian Universities: A Field 

Study at the University of Biskra

Abstract:

     This study aimed to identify the effect of administrative empowerment 
on the application of Total Quality Management in the University of Biskra. 
To achieve this objective, the analytical method was adopted. The study 
population consisted of employees holding higher administrative supervisory 
positions (Dean of Faculty, Vice Dean, Head of Department, Deputy Head of 
Department); the total was 198 employees working at the University of Biskra. 
Due to their small number, the comprehensive survey method was used. A 
ques-tionnaire was prepared and then checked for its validity and reliability. 
The study data were analyzed using SPSS program. Results revealed that the 
level of administrative empowerment at the University of Biskra was high, and 
that the university in question applied Total Quality Management to a high 
degree. The study results also showed that there was a significant statistical 
effect of the dimensions of administrative empowerment on the Total Quality 
Management in the university investigated at a significant level (α = 0.05), as 
it appeared that the element of effective communication was among the most 
important elements in administrative empowering that have an effect over 
the application of Total Quality Management in Biskra University. Based on 
these re-sults, it was recommended that the university administration should 
give more powers to administrative levels. Conferences should also be held 
periodically to discuss present situation of implementing Total Quality Man-
agement and its results at the Algerian universities

Keywords: Administrative empowerment, Quality, Total Quality 
Management, Algerian University.
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المقدمة:
�شه��دت ال�سن��وات القليل��ة الأخ�رية تط��ورات هائل��ة, كان له��ا انعكا�ساته��ا الإيجابي��ة عل��ى �إدارة الموارد 
الب�شري��ة بفروعه��ا المختلفة. ويعتبر مو�ض��وع التمكين الإداري م��ن الموا�ضيع الإداري��ة الحديثة, الذي حظي 
باهتمام متزايد من قبل الممار�ينس والمهتمين بق�ضية الموارد الب�شرية، و من قبل القيادات الإدارية في المنظمات 
الحديثة، حيث �أ�صبح التمكين الإداري و�سيلة لتطوير مهارات العاملين، وزيادة الإنتاجية، وتحقيق الكفاءة. 
فالتمك�ين الإداري ي���ؤدي �إلى زيادة الاهتمام بالعاملين من خلال تو�سي��ع �صلاحياتهم، و�إثراء كمية المعلومات 
الت��ي تعطى له��م، وتو�سيع فر�ص المبادرة لاتخاذ قراراتهم, ومواجه��ة م�شكلاتهم التي تعتر�ض �أداءهم. ويرى 
البع���ض �أن التمك�ين الإداري للعامل�ين له دور حا�س��م في �إنجاح �أو ف�ش��ل تطبيقات �إدارة الج��ودة ال�شاملة، لأن 
العامل�ين ه��م الأداة التي تنفذ كل ه��ذه الأفكار والخطط والفعاليات التي تنتق��ل بالمنظمة �إلى �إدارة الجودة 

ال�شاملة )هيثم، 2012، 2(.
مشكلة الدراسة: 

يع��د التمك�ين الإداري م��ن الأ�سالي��ب الحديثة, التي تق��وم على تطبي��ق منه��ج الإدارة المفتوحة بتعزيز 
ق��درات العامل�ين, ومنحهم حرية الت�صرف, واتخ��اذ القرارات, وتحقيق الم�شاركة الفاعل��ة في �إدارة المنظمات. 
وفي ظ��ل غي��اب الدرا�سات التي تتناول مفهوم التمك�ين الإداري و�أثره على �إدارة الج��ودة ال�شاملة �ضمن نطاق 
البيئ��ة التعليمية، ف���إن ذلك ي�ستدعي �أن تتوجه جهود الباحثين لبحث هذا المفهوم من كافة جوانبه، للوقوف 
عل��ى �أث��ره على كثير من المفاهي��م الإدارية المتعلقة به، و�إن ذل��ك ي�ستدعي �أي�ضا �أن تق��وم الم�ؤ�س�سات بالبحوث 

العلمية.
وعل��ى الرغ��م من وج��ود بيئة منا�سبة لتطبي��ق التمك�ين الإداري في الم�ؤ�س�سات التعليمي��ة الحديثة ب�شكل عام 
ومنه��ا الجامع��ات، �إلا �أن��ه لم يُع��رف بعد هل يطب��ق مفهوم التمك�ين في الجامعات الجزائرية؟ وه��ل ي�ساهم في 
تطبيق �إدارة الجودة ال�شاملة؟ لذلك تمحورت م�شكلة هذه الدرا�سة في الإجابة عن الت�سا�ؤل الرئي�سي التالي:

ب�سكرة"؟ جامعة  في  ال�شاملة  الجودة  �إدارة  تطبيق  على  الإداري  التمكين  �أثر  "ما 
وللإجابة عن هذا الت�سا�ؤل تم �صياغة الت�سا�ؤلات الفرعية التالية:

ما م�ستوى التمكين الإداري بجامعة ب�سكرة من وجهة نظر المبحوثين؟  	-
ما م�ستوى تطبيق الجامعة المبحوثة لمفهوم �إدارة الجودة ال�شاملة من وجهة نظر المبحوثين؟ 	-

فرضيات الدراسة:
للإجابة عن الت�سا�ؤلات ال�سابقة يمكن �صياغة فر�ضية الدرا�سة:

- يوج��د ت�أث�ري ذو دلال��ة �إح�صائية لأبع��اد التمك�ين الإداري الآتية)تفوي���ض ال�سلطة، التدري��ب، التحفيز، 
 الات�ص��ال الفع��ال، ف��رق العم��ل( عل��ى �إدارة الج��ودة ال�شامل��ة في الجامع��ة المبحوث��ة عن��د م�ست��وى معنوي��ة 

 .)α =0.05(
أهمية الدراسة: 

ت�ستمد هذه الدرا�سة �أهميتها من:
	�أهمي��ة المو�ضوع ال��ذي يتناوله وهو التمك�ين الإداري وعلاقته ب�إدارة الجودة ال�شامل��ة, ومحاولة �إيجاد  -
قاع��دة معلوم��ات وافية عن م�ستوى تمك�ين العاملين في الجامعة, بما ي�سهم في �إيج��اد حلول تتبناها �إدارة 

الجامعة.
	�أهمي��ة العن�ص��ر الب�ش��ري القادر على الإنجاز ب�شكل ك��فء، حيث يعد العن�صر الب�ش��ري من �أهم الموارد في  -

الجامعة.
الا�ستفادة من هذا المو�ضوع من خلال تعميمه على الم�ؤ�س�سات الأخرى. 	-
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أهداف الدراسة: 
تهدف هذه الدرا�سة �إلى التعرّف على:

تطبيق الجامعة الجزائرية المبحوثة لمفهوم التمكين الإداري. 	-
م�ستوى تطبيق الجامعة الجزائرية المبحوثة لمفهوم �إدارة الجودة ال�شاملة. 	-

	�أثر التمكين الإداري في �إدارة الجودة ال�شاملة بالجامعات الجزائرية. -
حدود الدراسة:

ԀԀ .الحدود الزمانية: �أنجزت هذه الدرا�سة خلال العام 2017م
ԀԀ.الحدود المكانية: اقت�صرت هذه الدرا�سة على جامعة ب�سكرة-الجزائر
ԀԀ الح��دود الب�شري��ة: اقت�صرت هذه الدرا�سة على العاملين �أ�صحاب المنا�ص��ب الإدارية الإ�شرافية )عميد

كلي��ة، نائب عميد، رئي�س ق�سم، نائب رئي���س ق�سم( وعددهم 198 موظفا من العاملين بجامعة محمد 
خي�ضر ب�سكرة – الجزائر.

أنموذج الدراسة: 
لمعالجة م�شكلة الدرا�سة واختبار الفر�ضيات تطلب بناء �أنموذج �شمولي مقترح لت�شخي�ص العلاقة بين متغيرات 

الدرا�سة حيث ت�شمل:
المتغ�ري الم�ستق��ل يتمثل في التمك�ين الإداري، وي�شم��ل خم�سة متغ�ريات جزئية هي: تفوي���ض ال�سلطة، تدريب 

العاملين، تحفيز العاملين، الات�صال الفعال، فرق العمل.
المتغير التابع يتمثل في مبادئ �إدارة الجودة ال�شاملة. 

مصطلحات الدراسة:
التمكين الإداري: هو عملية �إدارية معا�صرة, ت�ؤكد على منح العاملين حق الت�صرف, واتخاذ القرارات الخا�صة 
ب���إدارة ن�شاطاتهم داخل الم�ؤ�س�سة ع��ن طريق تفوي�ضهم ال�صلاحيات, وتزويدهم بالمعلومات المطلوبة في الوقت 
المح��دد، ومنحه��م الحرية الكاملة لأداء �أعماله��م بالطريقة التي يرونها منا�سب��ة )الكبي�سي ومي والخفاجي، 

.)3 ،2017
عرّف التمكين الإداري ب�أنه �إعطاء الأفراد �سلطة �أو�سع في ممار�سة الرقابة، وتحمل الم��سؤولية، وفي ا�ستخدام 

.)Badah, 2012, 14( قدراتهم من خلال ت�شجيعهم على ا�ستخدام القرار
كم��ا عرّف التمكين الإداري ب�أنه ا�ستراتيجية لمنح الأفراد حرية الإدارة والت�صرف في عملية اتخاذ القرارات 

.)Emerson, 2008, 10( من خلال تو�سيع نطاق ال�سلطة وتوفير بيئة منا�سبة لتفعيله
ويع��رّف الباح��ث التمك�ين الإداري �إجرائي��ا ب�أنه عبارة ع��ن تو�سيع �صلاحي��ات العاملين الإداري��ة والمالية في 

اتخاذ القرارات, وتحمل الم��سؤولية بح�سب الموقع الوظيفي والذي ي�ساعد على خلق بيئة للنمو المهني. 
الج��ودة: تع��رّف الجودة "ب�أنها �أ�سلوب تطوير �شامل وم�ستم��ر في الأداء, ي�شمل مجالات العمل التعليمي كافة, 
فه��ي عملي��ة �إداري��ة, تحق��ق �أه��داف كل من �س��وق العمل والط�الب, �أي �أنه��ا ت�شمل جمي��ع وظائ��ف الم�ؤ�س�سات 
التعليمي��ة ون�شاطاتها ولي�س في �إنتاج الخدمة فح�س��ب ولكن في تو�صيلها الامر الذي ينطوي حتما على تحقيق 
ر�ضا الطلاب, وزيادة ثقافتهم, وتح�ينس مركز الم�ؤ�س�سة التعليمية محليا وعالميا, وزيادة ن�صيبها في �سوق العمل" 

)�أبو م�سامح، 2015، 25(. 
ويع��رّف الباح��ث الجودة �إجرائي��ا ب�أنها �أ�سلوب للتح�ينس الم�ستم��ر في الأداء, تعتمد علي��ه الم�ؤ�س�سة التعليمية, 
لتحقي��ق التكام��ل والتن�سيق بين جهود جميع العامل,ين من خلال تلبي��ة حاجات ورغبات الطلاب والم�ستفيدين 

وك�سب ر�ضاهم.
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�إدارة الجودة ال�شاملة: 
تع��رّف �إدارة الجودة ال�شاملة على �أنه��ا جهد المنظمة الكلي المن�صب على التح�ينس الم�ستمر لأداء العمليات التي 

.)Al-Amri, 2012, 15( تمثل �أداء الموارد الب�شرية لأعمالهم و�أنظمة �إنجاز المهمات المناطة بهم
ويع��رّف الباحث �إدارة الجودة ال�شاملة �إجرائيا على �أنه��ا نظام ا�ستراتيجي متكامل ي�شمل كل المنظمة, يعتمد 
عل��ى الم��وارد الب�شرية والمادية التي ت�سع��ى �إلى تحقيق التح�س�ين الم�ستمر على المدى الطويل, م��ن �أجل �إر�ضاء 

و�إ�شباع حاجات الم�ستهلكين.
�إدارة الج��ودة ال�شامل��ة في التعلي��م: ه��ي ق��درة الم�ؤ�س�س��ة التربوي��ة عل��ى تق��ديم خدم��ة بم�ست��وى ع��ال م��ن 
الج��ودة المتمي��زة, وت�سطي��ع م��ن خلاله��ا الوف��اء باحتياج��ات ورغب��ات عملائه��ا, )الطلب��ة، �أولي��اء الأم��ور، 
 �أ�صح��اب العم��ل، المجتمع، وغيره��م(، وبال�شكل الذي يتفق م��ع توقعاتهم، وبما يحقق الر�ض��ا وال�سعادة لديهم

 )محمد، 2002، 51(.
ويعرّف الباحث �إدارة الجودة ال�شاملة في التعليم �إجرائيا على �أنها فل�سفة �إدارية تهدف �إلى التح�ينس الم�ستمر 
لعمليات التعليم والتعلم, وتطوير مخرجات التعليم على �أ�سا�س من الأهداف الوا�ضحة, من خلال الا�ستخدام 

الأمثل للموارد والإمكانات, لإ�شباع حاجات الطلاب والم�ستفيدين من عملية التعليم.
الإطار النظري: 

�أبعاد التمكين الإداري: 
من خلال مراجعة الآداب الخا�صة بالتمكين الإداري، تبين وجود اختلاف في تعر�ض هذه الدرا�سات والأبحاث 
لأبع��اد التمك�ين الإداري الت��ي تدل على محتويات��ه وم�ضامينه، �إلا �أنها تجمع في معظمها عل��ى �أن هذه الأبعاد 
تتمح��ور ح��ول توف�ري النظ��م الملائمة الت��ي تدعم التمك�ين مث��ل, التحفيز, وتوف�ري التدريب ال�الزم، والعمل 

الجماعي، و�صولا لتفوي�ض ال�سلطة, والم�شاركة في اتخاذ القرارات.
وقد تم تحديد �أبعاد التمكين الإداري على النحو التالي )البحي�صي، 2014، 30(:

المهمة: يهتم هذا البعد بحرية الت�صرف التي ت�سمح للفرد الذي تم تمكينه من �أداء المهام التي وظف من �أجلها، 
و�إلي �أي م��دى ي�سم��ح للفرد الممكن من تف�سير الجوانب الملمو�سة وغ�ري الملمو�سة في المنظمة كر�ضا العاملين على 

�سبيل المثال.
تحديد المهمة: ي�أخذ هذا البعد بعين الاعتبار كمية الا�ستقلالية التي يتمتع بها الموظف �أو مجموعة الموظفين 
للقيام بمهام عملهم، و�إلى �أي مدى يتم توجيههم، �أو حاجتهم للح�صول على �إذن لإنجاز المهام التي يقومون بها، 
و�إلى �أي درج��ة تو�ض��ح �سيا�س��ات و�إج��راءات المنظمة ما يجب القيام ب��ه، ومن ثم �إعط��اء الفر�صة للموظفين 
للقي��ام ب�إنج��از المه��ام، و�إلى �أي مدى هناك ت�ضارب ب�ين الم��سؤولي��ة الا�ستقلالية والأه��داف المر�سومة من قبل 

المديرين لتحقيق الأداء الفعال. 
الق��وة: �إن �أول الخط��وات في التب�ص��ر والتعم��ق في مفه��وم التمك�ين يرتكز عل��ى درا�سة مفهوم الق��وة, وكيفية 
ت�أثيرها على عملية التمكين، �سواء من ناحية وجهة نظر القيادة �أو العاملين على حد �سواء، وي�أخذ بعد القوة 
بع�ين الاعتب��ار ال�شعور بالق��وة ال�شخ�صية التي يمتلكها الأف��راد نتيجة تمكينهم، وماهية المه��ام التي يقوم بها 
الأفراد الممكنين، و�إلى �أي مدى ال�سلطة التي يمتلكها الفرد محددة في المهام، و�إلى �أي مدى تقوم الإدارة بجهود 

لم�شاركة العاملين في ال�سلطة وتعزيز �شعورهم بالتمكين.
الالت��زام: ي�أخ��ذ هذا البعد بعين الاعتبار اكت�شاف م�صادر الت��زام الأفراد والإذعان التنظيمي لأ�سلوب محدد 
للتمك�ين، ويت�ص��ل بُعد الالت��زام بالموا�ضيع المت�صلة بزي��ادة تحفيز الأفراد, من خلال توف�ري احتياجات الفرد 

للقوة والاحتياجات الاجتماعية وزيادة الثقة بالنف�س. 
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الثقاف��ة: يبح��ث هذا البعد في مدى قدرة ثقاف��ة المنظمة على تعزيز ال�شعور بالتمك�ين، فالثقافة التنظيمية 
الت��ي تو�ص��ف بالق��وة والتحكم م��ن غير المحتم��ل �أن توفر بيئ��ة ملائمة لنج��اح التمكين، بل عل��ى الأرجح قد 
ت�ش��كل عائقا ً لبيئة التمكين، ويعتمد نج��اح ا�ستراتيجية التمكين على بيئة المنظمة و�أ�سلوب تنفيذها لعملية 
التمك�ين، ف���إذا تم �إدارة بيئ��ة المنظم��ة و�أ�سل��وب تنفيذ التمك�ين بقدرة وفاعلي��ة ف�إن التمك�ين �سيعزز تح�ينس 
الإنتاجي��ة، والجودة، وتقليل التكاليف، وتحقي��ق المرونة في العمل, ورفع م�ستوى الر�ضا الوظيفي. �أما الإدارة 
ال�سيئة �أو ال�ضعيفة في �إدارة ا�ستراتيجيات التمكين ف�إنها تزعزع الثقة داخل المنظمة، التي بدورها قد ت�ؤدي 
�إلى �أن ي�سخ��ر الموظف��ون م��ن مبادرة الإدارة، وبالت��الي لا يمكننا النظر �إلى عملية تنفي��ذ التمكين بمعزل عن 

البيئة الداخلية للمنظمة، ويمكن للمنظمات الاختيار من تلك الأبعاد ما يتلاءم مع قدراتها واحتياجاتها. 
�أما في درا�ستنا هذه ف�سنتناول الأبعاد التالية )جواد، 2010، 64(:

تفوي�ض ال�سلطة: التفوي�ض يت�ضمن تعيين المهام للمر�ؤو�,ينس ومنحهم ال�سلطة اللازمة لممار�سة هذه المهام، ومع 
�ض هنا حق �إ�صدار القرارات التي  ا�ستعداد المر�ؤو�ينس لتحمل تبعات الم��سؤولية لأداء مقبول لهذه المهام، وللمفوَّ

فُو�ض باتخاذها.
فالتمك�ين يتطلب تغييرا في الأنماط القيادية التقليدية �إلى �أنم��اط ت�ؤمن بالم�شاركة، وبالتالي ف�إن التفوي�ض 
ي�شكل فر�صة كبيرة لتوفير الإطارات )الكوادر( القادرة على الإدارة والقيادة, فهو ميدان لنقل مهارات الإدارة 

والاعتماد على النف�س، بحيث ي�ساهم هذا النظام في �إعداد قادة الم�ستقبل للم�ؤ�س�سة، وللمجتمع ككل.
ف��رق العم��ل: فرق العمل هي عبارة عن جماعة من الأفراد كل منه��م لديه خبرة ومهارة معينة، ولديهم مهمة 
م�شتركة لابد من �إنجازها، يجتمعون معا لتبادل المعلومات التي ت�ساعد على الا�ستجابة المنا�سبة والمطلوبة من 
الفري��ق. ويرتبط التمكين الإداري عند العديد م��ن الباحثين بتنظيم فرق العمل, فيرى �أن فريق العمل يجب 
�أن يتمتع بمهارات متكاملة, ويلتزم بتحقيق هدف م�شترك, وم��سؤولية جماعية، وله �سلطة في اتخاذ القرارات 

التنفيذية. ولذلك يعد ت�شكيل فرق العمل �إحدى الآليات المهمة لتطبيق التمكين الإداري في المنظمات.
التدري��ب: يع��رف التدري��ب �أن��ه" عملية تعلم المع��ارف والطرق وال�سلوكي��ات الجديدة الم�ؤدي��ة �إلى تغيرات في 

قابلية الأفراد لأداء �أعمالهم".
يعتم��د التمك�ين الإداري على التدريب من خ�الل اكت�ساب الخبرات والمهارات، وبدون ه��ذا العن�صر لا ي�ستطيع 
الأف��راد ممار�سة �أعمالهم وتحم��ل م��سؤولياتهم وبالتالي منحهم الثقة، ومن خ�الل ممار�سة الأعمال وتكثيف 
التدري��ب يح�ص��ل العامل��ون على الخ�ربات التي ت�ؤهله��م لمزاولة الأعمال وتحم��ل الم��سؤوليات م��ن قبلهم، وهي 
الجه��ود الهادف��ة �إلى تزويد العاملين بالمعلومات والمع��ارف �أو تنمية مهارات ومعارف وخ�ربات العاملين باتجاه 

زيادة كفاءتهم الحالية والم�ستقبلية.
الات�ص��ال الفع��ال: يتمثل الات�صال في ا�ستخ��دام الإدارات وموظفيها و�سائل الات�ص��ال الحديثة وي�ساعد على 
توا�ص��ل الإدارة م��ع غيرها م��ن الجهات، �إذ �إن توف��ر المعلومات يعزز م��ن الالتزام الذاتي للأف��راد، مما ي�ستلزم 
التعامل مع و�سائط عدة لنقل المعلومات ي�سهل الو�صول �إليها في الزمان والمكان المنا�سب,ين �إذ لا جدوى من توافر 

المعلومات التي لا يمكن ا�ستخدامها عند الحاجة �إليها.
فالات�ص��ال الفع��ال وتمري��ر المعلومات في جميع الاتجاهات مه��م جدا لتمكين العاملين وجعله��م �أكثر قدرة على 

الا�ستجابة والإجابة على ت�سا�ؤلات العملاء بطريقة �صحيحة و�سريعة وفعالة. 
التحفي��ز: حفز العاملين هو ال�شعور الإيجابي ل��دى الموظف الناتج عن مجموعة العوامل الم�ؤثرة, التي تحرك 
دافعيت��ه لب��ذل جهد �أك�,رب لتحقيق نتائ��ج �أف�ضل في منظمت��ه, ويت�ضمن كل م��ا تقدم��ه الإدارة العليا من عون 

وم�ساعدة للعاملين.
ي�ساهم التمكين في منح العاملين الحافز نحو الاندفاع لتحقيق الإنجاز والرغبة في تحمل الم��سؤولية،، فالتمكين 
الإداري هو الطريق الذي من �ش�أنه زيادة دافعية العمل، والتمكين يمثل طرقا مهمة ي�ستخدمها المديرون لدعم 
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دافعي��ة العامل�ين، وه��و تمكين العاملين لو�ض��ع �أهداف عملهم, واتخ��اذ القرارات وحل الم�ش��كلات من قبلهم, من 
خلال تو�سيع م�ساحة الم��سؤولية وال�صلاحية الممنوحة لهم.

�أهمية التمكين الإداري: 
ت�أت��ي �أهمي��ة التمكين الإداري من كون��ه �ضروريا لمواكبة التغيرات الحا�صلة في البيئ��ة المحيطة بالم�ؤ�س�سة, من 
خ�الل م�شاركة جميع العاملين، والتزامهم بالتطوير الم�ستمر، وتحملهم الم��سؤولية والم�شاركة باتخاذ القرارات، 
وه��و بذلك ي�ستخ��رج �أق�صى طاقات العاملين و�أف�ضل �إبداعاتهم, مما ي�سه��م في تح�ينس وتطوير �أداء الم�ؤ�س�سة, 

وبلوغها �أهدافها ب�أف�ضل ما يمكن )�شادي، 2015، 9(.
�إن �أهمي��ة التمك�ين الإداري ت�أت��ي م��ن خ�الل تعزي��ز الثق��ة المتبادل��ة ب�ين المنظم��ة والموظفين وخل��ق الولاء 
التنظيمي، لما له من ت�أثير مبا�شر على رفع الروح المعنوية لدى الموظف,ين وانعكا�س ذلك على توجههم الم�ستقبلي 
للعم��ل, وال��ذي بدوره يقل��ل من حالات ترك الوظيف��ة, الأمر الذي ينعك���س �أي�ضا �إيجابا عل��ى تكاليف العمل 

والإنتاج )هيثم، 2012، 45(.
�إن �أهمية التمكين الإداري ت�أتي من خلال ما يقدمه للمنظمة والعاملين من فوائد عدة �أهمها )خلف وحمادي، 

:)114 ،2016
�ضمان فعالية المنظمة, وتح�ينس نوعية الخدمة وجودتها, مع ال�سرعة في �إنجاز المهام. 	-

تزيد من ال�شعور بالإنتماء, و�إ�شباع الحاجات الإن�سانية الأ�سا�سية. 	-
تعزيز ال�شعور الإيجابي لدى العاملين ب�أنهم الأ�سا�س في نجاح المنظمة. 	-

ي�صبح العمل �أكثر �إثارة، محفزا، وممتعا وذي مغزى. 	-
ي�شجع التمكين على بناء علاقات جيدة بين �أفراد التنظيم. 	-

ال�سرعة في اتخاذ القرارات والاقتراحات، وتح�ينس عملية ت�سليم الخدمات وت�سريعها, الأمر الذي يوفر  	-
الكثير من الأموال والوقت للمنظمة.

الدراسات السابقة:
درا�س��ة Najafabadi، اSadeghi وHabibzadehا)2001( هدف��ت الدرا�س��ة �إلى تفح�ص كيفية تطبيق 
�إدارة الج��ودة ال�شامل��ة في المدار�س, وما تم �إنج��ازه، من خلال مقابلة مديري التعلي��م و�أع�ضاء المكتب المركزي 
للتعلي��م، ومدي��ري المدار���س والمدر�س�ين و�أولياء الأم��ور في 14 مدر�سة. ودل��ت البيانات �أن��ه تم ا�ستخدام نظام 
تدريب م�ستمر للمدر�ينس والمديرين الجدد من خلال �أكاديمية القيادة في المقاطعة و�صفوف التح�ينس الم�ستمر، 
وق��د كان �أ�سل��وب �إدارة الج��ودة ال�شامل��ة �إجباريا على م�ست��وى المدير, واختياري��ا على م�ست��وى المعلم. وبينت 
النتائج �أن التح�سينات ارتبطت با�ستخدام �إدارة الجودة ال�شاملة لما له من فوائد كثيرة تت�ضمن ثقافة مدر�سية 

�إيجابية، ومناخا منظميا �صحيا و�سليما.
درا�س��ة Najafabadi  et al. ا)2008( هدف��ت الدرا�س��ة �إلى معرفة مدى تطبي��ق �إدارة الجودة ال�شاملة في 
الكلي��ة الجامعي��ة ببورا�س، وا�ستخ��دم الباحثون المنهج النوع��ي، وتم اعتماد كل من المقابل��ة وتحليل المحتوى 
ك�أداتين للدرا�سة، وتكون مجتمع الدرا�سة من جميع ر�ؤ�ساء الأق�سام الأكاديمية والإدارية في الكلية الجامعية 
ببورا���س. و�أظه��رت الدرا�سة �أن الكلية الجامعية ببورا�س لا تمتلك خط��ة ا�ستراتيجية وا�ضحة المعالم تدعم 
�إدارة الج��ودة ال�شامل��ة, كما �أن الكلية لا ت�شجع المبادرات التي ت���ؤدي �إلى تح�ينس العملية التعليمية. و�أو�صت 
الدرا�س��ة ب�ض��رورة �إجراء المزيد من البحوث في مج��ال �إدارة الجودة ال�شاملة, والتي يمك��ن �أن ت�سهم في جودة 

التعليم العالي.
درا�س��ة Emersonا)2008( هدف��ت هذه الدرا�سة �إلى التعرّف على الأ�سب��اب التي تجعل تمكين العاملين �أكثر 
من مجرد �شعار �سائد، وهدفت �أي�ضا �إلى تحقيق ر�ضا الموظفين من خلال عملية التمكين، وطبقت هذه الدرا�سة 

في منظمة اك�سفام الدولية البريطانية، وتو�صلت الدرا�سة �إلى عدد من النتائج منها:
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	�أن ي�سم��ح للموظف�ين �أن يكون لهم ر�أي في الق�ضايا التي يتعين عليه��م التعامل معها، وبالتالي ي�شعرون ب�أن  -
لهم ملكية في هذه العملية. 

�ض��رورة ال�سماح للموظفين بعر�ض �آرائهم، ويتطلب �ضرورة تقييم و�سائل الات�صال, بحيث يكون الات�صال  	-
في كلا الاتجاهين.

يجب على الإدارة ممار�سة وت�شجيع �أ�سلوب تمكين العاملين من خلال الثقة والتوا�صل مع الموظفين. 	-
درا�س��ة جواد )2010( هدفت الدرا�سة �إلى التثب��ت من �صدق العلاقة عمليا, با�ستخدام �أدوات قيا�س منا�سبة 
لو�ص��ف م�ستوى �إدراك العامل�ين للتمكين الإداري ومتغيرات الإبداع لديهم. وبرهن��ت نتائج الدرا�سة الميدانية 
وجود دعم جزئي لعلاقات التمكين الإداري, مع �أغلب متغيرات �إبداع العامل,ين ومحدودية ا�ستجابة متغيرات 

�إبداع العاملين للتباين في م�ستوى �إدراك العاملين لممار�سات التمكين الإداري.
درا�سة Al-Amriا)2012( هدفت الدرا�سة �إلى معرفة ن�شاطات وممار�سات �إدارة الجودة ال�شاملة في الجامعات 
اليمني��ة، وا�ستخ��دم الباحث المنهج الو�صف��ي التحليلي، وجمعت البيانات بطريقة الم�س��ح ال�شامل لكل الموظفين 
الأكاديميين العاملين في الجامعات المحلية اليمنية البالغ عددهم 262 موظفا. و�أظهرت الدرا�سة �أن الجامعات 

المحلية اليمنية تملك معدلا منخف�ضا من ممار�سات �إدارة الجودة ال�شاملة.
و�أو�ص��ت الدرا�س��ة ب�ضرورة العمل على تح�ينس ج��ودة المخرجات التعليمية، وت�صمي��م برامج تعليمية جديدة 

ت�ساهم في تح�ينس و�ضع الجامعات اليمنية، والعمل على ا�ستقطاب الطواقم الإدارية والأكاديمية المتميزة.
درا�س��ة Badahا)2012( هدف��ت الدرا�س��ة �إلى التعرف على عملي��ات �إدارة المعرفة وعلاقته��ا با�ستراتيجية 
التمك�ين الإداري للعاملين في وزارة التعليم العالي والبح��ث العلمي في الأردن، وتو�صلت الدرا�سة �إلى �أن درجة 
ممار�س��ة �إدارة المعرف��ة كانت مرتفعة، وا�ستراتيجية تمك�ين العاملين كانت عالية. كما �أن هناك �أثرا ذا دلالة 

�إح�صائية للعلاقة بين �إدارة المعرفة ودرجة تمكين العاملين.
درا�سة هيثم )2012( هدفت الدرا�سة �إلى التعرف على م�ستوى التمكين الإداري وم�ستوى الإبداع الإداري لدى 
العامل�ين في كل م��ن جامعت��ي الأزهر والإ�سلامية بغزة، وتو�صل��ت الدرا�سة �إلى �أن �أف��راد العينة يوافقون على 
توف��ر التمكين الإداري و�أبعاده محل الدرا�سة بن�سب متفاوتة في الجامعتين، وات�ضح �أن درجة موافقة موظفي 

الجامعة الإ�سلامية �أكبر من درجة موافقة موظفي جامعة الازهر. 
كم��ا �أظه��رت النتائ��ج �أن درجة موافقة موظف��ي الجامعة الإ�سلامي��ة �أكبر من درجة موافق��ة موظفي جامعة 
 ،% الأزه��ر، حي��ث بلغت درجة الموافقة عل��ى محور الإبداع الإداري لدى موظفي الجامع��ة الإ�سلامية 82.78 

.% بينما موظفي جامعة الأزهر78.87 
درا�س��ة البحي�ص��ي )2014( هدفت الدرا�سة �إلى التعرف على دور تمكين العاملين في تحقيق التميز الم�ؤ�س�سي في 
الكلي��ات التقني��ة في قطاع غزة، وتو�صلت الدرا�سة �إلى �أن �أف��راد العينة المبحوثة يوافقون على توفر التمكين 
الإداري)تفوي�ض ال�سلطة، م�شاركة بالمعلومات، الثقافة التنظيمية( في كلياتهم، كما �أن �أفراد العينة المبحوثة 
يوافق��ون على توفر التمي��ز الم�ؤ�س�سي )القيادي، الب�ش��ري، الخدماتي( في كلياتهم بدرج��ة كبيرة. و�أنه توجد 
علاقة ذات دلالة �إح�صائية بين الثقافة التنظيمية والتفوي�ض الإداري والم�شاركة بالمعلومات وفرق العمل من 

جهة, وبين التميز القيادي والب�شري والخدماتي من جهة �أخرى.
درا�سة �شادي )2015( هدفت الدرا�سة �إلى التعرف على متطلبات التمكين من وجهة نظر الإداريين في الجامعات 
الفل�سطيني��ة بمحافظات غزة، وتو�صل��ت الدرا�سة �إلى توفر متطلبات التفوي���,ض ومتطلبات الات�صال الفعال, 
ومتطلب��ات التدري��ب الم�ستم��ر بدرجة مقبول��ة، وتوفر متطلب��ات الثقة الإداري��ة ومتطلبات العم��ل الجماعي 
بدرج��ة قليل��ة، وعدم وجود فروق ذات دلالة �إح�صائية بين متو�سط��ات تقديرات �أفراد عينة الدرا�سة تعزى 

�إلى متغيرات الجن�س، و�سنوات الخدمة وم�ستوى الوظيفة.
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درا�س��ة �إ�سماعي��ل )2016( هدفت الدرا�س��ة �إلى التعرف على واقع �إدارة الج��ودة ال�شاملة في جامعة فل�سطين 
ك�إحدى م�ؤ�س�سات التعليم العالي, وعلاقة ذلك بم�ستوى تحقيق الجامعة للميزة التناف�سية، وتو�صلت الدرا�سة 
�إلى �أن هن��اك علاق��ة ارتباط معنوية �إيجابية بين كل محور من محاور �إدارة الجودة ال�شاملة على حدة وبين 
�إدارة الجودة ال�شاملة ككل مع الميزة التناف�سية للجامعة، وهناك درجة ت�أثير معنوية لإدارة الجودة ال�شاملة 

على تحقيق الجامعة الميزة التناف�سية.
درا�س��ة الكرع��اوي )2016( هدفت الدرا�س��ة �إلى تو�ضيح واقع مبادئ �إدارة الج��ودة ال�شاملة في قطاع التعليم 
الع��الي, ومعرف��ة مدى تطبيق ه��ذه المبادئ بين الكليات الحكومي��ة والأهلية من خلال �إج��راء مقارنة بينهما، 
وتو�صل��ت الدرا�س��ة �إلى �أن هناك وعيا و�إدراكا كاملا ب�أهمية �إدارة الجودة ال�شاملة ومبادئها, ولكن كان هناك 
تفاوت من حيث تطبيق هذه المبادئ في القطاع الحكومي من جهة وتفاوت كبير جدا مع القطاع الأهلي من جهة 

�أخرى.
درا�س��ة كاظ��م )2016( هدف��ت الدرا�س��ة �إلى التعرف عل��ى الأخطار الت��ي تواجهها كلي��ة الإدارة والاقت�صاد 
جامع��ة القاد�سي��ة، نتيج��ة زي��ادة الخطر ب�أنواع��ه, و�إلى تحلي��ل العلاقة ب�ين �إدارة الجودة ال�شامل��ة و�إدارة 
الخط��ر، وتو�صل��ت الدرا�س��ة �إلى نتائ��ج �أن هناك علاق��ة وثيقة بين �إدارة الج��ودة ال�شامل��ة و�إدارة الأخطار، 
وهذا يدل على �أن تحقيق �إدارة الجودة ال�شاملة �سي�ؤدي �إلى تخفيف الأخطار، و�أن هناك علاقة ارتباط بين 
معاي�ري �إدارة الج��ودة ال�شاملة )التركيز على الزبون، مب��د�أ التركيز على الت��زام الإدارة العليا، مبد�أ التركيز 
على التح�ينس الم�ستمر، مبد�أ تعزيز الفريق( و�إدارة الأخطار تدل العلاقة على اهتمام الكلية مجتمع الدرا�سة 

بهذه المعايير التي ت�ساهم في تحقيق ن�سب تطور ملحوظة في العملية التعليمية.
التعليق على الدراسات السابقة:

ب�ش��كل ع��ام يمكن القول �إن معظم الدرا�س��ات ال�سابقة كانت مفيدة في الدرا�س��ة الحالية، �سواء في الإطار 
النظ��ري �أو المنهجي��ة �أو ت�صميم �أداة الدرا�سة الحالي��ة، كما تم الا�ستفادة من نتائجها بمقارنتها مع نتائج هذه 

الدرا�سة، ومعرفة التوافق �أو الاختلاف بينها. 
وتختل��ف الدرا�س��ات ال�سابق��ة عن الدرا�س��ة الحالية في تناولها لأث��ر التمكين الإداري و مب��ادئ �إدارة الجودة 
ال�شامل��ة. �إذ تمي��زت ه��ذه الدرا�سة ع��ن الدار�س��ات ال�سابقة م��ن ناحية الح��دود الزمانية والمكاني��ة والحالة 
الدرا�سي��ة، و�أي�ض��ا في تناول الباحث لبع�ض المتغيرات التي لم تتطرق �إليها الدرا�سات ال�سابقة. وي�أمل الباحث 
�أن تمث��ل الدرا�سة الحالية �إ�ضاف��ة علمية في مو�ضوعها، و�أن ت�ساهم في تعزيز مفهوم وم�ستوى التمكين الإداري 

ومبادئ �إدارة الجودة ال�شاملة في الجامعة المبحوثة.
منهجية الدراسة و إجراءاتها:

منهج الدرا�سة:
اعتمد البحث على المنهج التحليلي لتوافقه مع هدف البحث وطبيعته.

مجتمع الدرا�سة وعينته: 
يتك��ون مجتمع الدرا�سة م��ن العاملين �أ�صحاب المنا�ص��ب الإدارية الإ�شرافية )عميد كلي��ة، نائب عميد، رئي�س 

ق�سم، نائب رئي�س ق�سم( وعددهم 198 موظفا العاملين في الكليات التالية:
كلي��ة العل��وم والتكنولوجيا، كلية العلوم الدقيقة وعلوم الطبيعة والحي��اة، كلية الآداب واللغات، كلية العلوم 
الإن�ساني��ة والاجتماعي��ة، كلي��ة الحق��وق والعل��وم ال�سيا�سي��ة، كلي��ة العل��وم الاقت�صادية والتجاري��ة وعلوم 
الت�سيير. ونظرا لقلة عددهم تم ا�ستخدام �أ�سلوب الم�سح ال�شامل، كما تم توزيع 198 ا�ستمارة، تم ا�ستعادة 130 
ا�ستمارة، وا�ستبعدت 10 ا�ستمارات لوجود نواق�ص فيها وغير قابلة لتحليل، لت�صبح الا�ستمارات ال�صالحة 120 

ا�ستمارة، والجدول )1( يو�ضح خ�صائ�ص �أفراد العينة:
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جدول )1(: خ�صائ�ص �أفراد العينة

الن�سبة%العددالمتغير
11797.5ذكرالجن�س

0325�أنثى

- 30العمر  25//
35 -  301008.34
40 -  354033.34

407058.34 فما فوق
0302.5عميدالم�ستوى الوظيفي

0907.5نائب عميد
4033.34رئي�س ق�سم

6856.67نائب رئي�س ق�سم
//�أقل من 5 �سنواتمدة الخدمة

1512.5من 6 �إلى 10 �سنوات
5041.67من 11 �إلى 15 �سنوات

155545.84 ف�أكثر

120100المجموع الكلي

الم�صدر: الجدول من �إعداد الباحث من بيانات الدرا�سة الميدانية )2017(.
%، ويعزى  نلاح��ظ م��ن الجدول )1( �أن �أغلبية �أفراد العينة هم م��ن الذكور البالغ عددهم117 بن�سبة 97.5 
 % ذل��ك في ر�أي الباح��ث �إلى �أن هن��اك بع�ض الأعمال الإداري��ة لا ت�ستطيع الإناث القيام به��ا، كما �أن 08.34 
35 �إلى 40 �سنة، والبقية بلغت  �أعمارهم من  % تراوحت  تراوحت �أعمارهم من 30 �إلى 35 �سنة، و�أن 33.34 
�أعماره��م �أك�رث م��ن 40 �سن��ة بن�سبة 58.34 %. و�أن �أغل��ب �أفراد العينة تزيد م��دة خدمتهم بالجامعة عن 
10 �سن��وات، ويع��زى ذلك في ر�أي الباحث �أن �أغلبي��ة الم��سؤولين في الجامعة يتحمل��ون م��سؤوليات كبيرة تتطلب 
%، نائب عميد بن�سبة  خ�ربات علمي��ة طويلة، �أما الم�ست��وى الوظيفي فهو موزع كالتالي: عميد بن�سب��ة 02.5 
�أن الدار�سة ت�شمل  %، مما يعني   56.67 %، نائب رئي�س ق�سم بن�سبة   33.34 %، رئي�س ق�سم بن�سبة   07.5

كل فئات الدرا�سة.
طريقة جمع البيانات: 

تم الاعتماد على نوعين من البيانات هما:
البيان��ات الثانوي��ة: تم جم��ع البيان��ات اللازم��ة عن طريق اللج��وء �إلى الم�ص��ادر الثانوي��ة للدرا�سة من خلال 
الرج��وع �إلى الكت��ب والمراجع العربي��ة والأجنبية ذات العلاقة، والأبحاث والدرا�س��ات ال�سابقة التي تناولت 

مو�ضوع الدرا�سة. 
البيان��ات الأولي��ة: حيث تم اللجوء �إلى الم�صادر الأولية للدرا�سة من خ�الل جمع البيانات اللازمة للا�ستمارة 
الت��ي تم ت�صميمه��ا لمعرف��ة �آراء العامل�ين ح��ول �أث��ر التمك�ين الإداري على تطبي��ق �إدارة الج��ودة ال�شاملة في 
الجامعات الجزائرية، ومن ثم تفريغها وتحليلها با�ستخدام برنامج SPSS، وا�ستخدام الاختبارات الإح�صائية 

المنا�سبة بهدف الو�صول لدلالات ذات قيمة وم�ؤ�شرات تدعم مو�ضوع الدرا�سة.
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�أداة الدرا�سة: 
تم تطوي��ر �أداة الدرا�س��ة اعتمادا على الإطار النظري والدرا�س��ات ال�سابقة التي ذكرت �سابقا، كدرا�سة هيثم 
)2012( ودرا�س��ة ج��واد )2010( ودرا�سة البحي�صي )2014(، وغيرها م��ن الدرا�سات التي ذكرت �سابقا، وهي 
ذات علاق��ة بمو�ض��وع الدرا�سة الحالية, بالإ�ضافة �إلى الا�ستعانة ب�آراء ووجهات نظر المحكمين، وذوي الخبرة 

والاخت�صا�ص، وبناء عليه فقد تكونت  �أداة الدرا�سة من ثلاثة �أجزاء هي:
ԀԀ الج��زء الأول: يتكون من الخ�صائ�ص الديمغرافية لعينة الدرا�سة الم�ستخدمة )العمر، الجن�س، الم�ستوى

الوظيفي، �سنوات الخبرة(.
ԀԀ ،الج��زء الثاني: يتكون من محاور التمكين الإداري)تفوي�ض ال�سلط��ة، تدريب العاملين، تحفيز العاملين

الات�صال الفعال، فرق العمل(.
ԀԀ.الجزء الثالث: يتكون من محاور �إدارة الجودة ال�شاملة

كم��ا ا�شتملت الا�ستم��ارة على 50 فقرة، موزعة على المحاور التالية: مح��ور التمكين الإداري 25 فقرة، ومحور 
مبادئ �إدارة الجودة ال�شاملة 25 فقرة. وقد تم ا�ستخدام مقيا�س ليكرت الخما�سي الذي تندرج الإجابة عليه 

من درجة واحدة �أمام الإجابة )لا �أوافق ب�شدة( �إلى خم�س درجات �أمام الإجابة )�أوافق ب�شدة(.
�صدق �أداة القيا�س )الا�ستمارة( وثباته: 

تم التحقق من �صدق الأداة بعدة طرق كما يلي:
�ص��دق �أداة الدرا�س��ة: تم الت�أكد من �صدق المحتوى من خلال عر���ض الا�ستمارة على مجموعة من المحكمين من 
ذوي الخ�ربة والاخت�صا���ص من الجامع��ات الجزائرية، حيث وزعت على 12 محكما، وطل��ب منهم �إبداء �أرائهم 
ح��ول ال�صياغ��ة اللغوية، وعلاقة الفقرات بمحاور الدرا�سة، و�إج��راء التعديل اللازم �إن ا�ستدعى الأمر ذلك، 
وق��د ا�ستجاب لتحكيم الا�ستمارة 11 محكم��ا، وقاموا ب�إجراء التعديل المنا�سب. وبناء على �أرائهم تم ا�ستبعاد 

بع�ض الفقرات.
ثب��ات �أداة الدرا�س��ة: لتحقي��ق ثب��ات �أداة الدرا�س��ة تم تحقيق ثب��ات الات�س��اق الداخلي با�ستخ��دام معادلة 
كرونب��اخ الف��ا، حيث بلغ معامل الثبات لمح��ور التمكين الإداري 0.871، ولمب��ادئ �إدارة الجودة ال�شاملة 0.844، 

بينما بلغ معامل الثبات للمجموع الكلي 0.885، ويعتبر هذا الثبات مقبولا لأغرا�ض الدرا�سة. 
المعالجة الاح�صائية: 

لغر���ض تحليل نتائج الدرا�سة التي جمعت من خلال الا�ستم��ارة، فقد ا�ستعملت الأ�ساليب الإح�صائية الآتية: 
التك��رار والن�س��ب؛ لمعرف��ة �إجاب��ات �أف��راد العينة وتحليله��ا، الو�س��ط الح�سابي، والانح��راف المعي��اري، معامل 
الارتب��اط بير�س��ون، �ألف��ا كرونب��اخ )Cronbach Alfa(، كم��ا تم ا�ستخ��دام الانح��دار الخط��ي الب�سي��ط، 

 . R2 بالإ�ضافة �إلى ا�ستخدام معامل التف�سير
نتائج الدراسة ومناقشتها:

لق��د تم ا�ستخ��دام مقايي�س الإح�صاء الو�صفي وذلك اعتمادا على المتو�سط الح�سابي والانحراف المعياري 
لو�صف �إجابات عن �أ�سئلة الا�ستمارة. كما تم ح�ساب المتو�سط الح�سابي والانحراف المعياري لو�صف الإجابات 
ع��ن عبارات الا�ستمارة المتعلقة بمح��اور الدرا�سة)التمكين الإداري، مب��ادئ ادارة الجودة(. ولتحديد م�ستوى 
الموافقة على كل فقرة من �أ�سئلة الا�ستمارة و تم اعتماد المقيا�س التالي: العبارة من )1 – �أقل من 2.33( ي�شير 
الم��دى �إلى تدني الم�ؤ�ش��ر، ومن ثم ف�إن م�ستوى التوجيه "�ضعيف"، ومن )2.34 – �أقل من 3.67( ي�شير المدى �إلى 
م�ستوى متو�سط، ومن ثم ف�إن م�ستوى التوجيه "متو�سط"، ومن )3.68–5( ي�شير المدى �إلى ارتفاع الم�ؤ�شر، ومن 

ثم ف�إن م�ستوى التوجيه "مرتفع".
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بما �أن الدرا�سة �سعت للإجابة عن ال��سؤال الرئي�سي التالي: "ما �أثر التمكين الإداري على تطبيق �إدارة الجودة 
ال�شاملة في جامعة ب�سكرة"؟ 

وقد تفرعت عن ال��سؤال الرئي�سي الأ�سئلة التالية:
�إجاب��ة ع��ن ال�س���ؤال الأول ال��ذي ين�ص عل��ى: "ما م�ست��وى التمك�ين الإداري بجامع��ة ب�سكرة م��ن وجهة نظر 

المبحوثين"؟ 
للإجاب��ة ع��ن هذا ال�س���ؤال تم ح�س��اب المتو�سطات الح�سابي��ة والانحراف��ات المعيارية لتقدي��رات �أفراد عينة 

الدرا�سة على مجالات التمكين الإداري، حيث كانت كما هي مو�ضحة في الجدول )2(.
جدول )2(: المتو�سطات الح�سابية والانحرافات المعيارية والأهمية الن�سبية لإجابات �أفراد عينة الدرا�سة على فقرات مقيا�س 

التمكين الإداري

 رقم
 المتو�سطالمحورالفقرة

الح�سابي
 الانحراف

المعياري
 الأهمية
الن�سبية

تفوي�ض ال�سلطة
مرتفع03.900.37توجد معايير وا�ضحة في الجامعة لعملية تفوي�ض ال�سلطة01
متو�سط02.500.32تمكن �إدارة الجامعة العاملين من الت�صرف بحرية02
مرتفع04.000.36تثق �إدارة الجامعة في قدراتي على �أداء المهام الموكلة لي03
مرتفع03.780.33لا يمار�س ر�ؤ�سائي ال�صلاحيات المفو�ضة �إلا خلال فترة التفوي�ض04
مرتفع03.710.34تتبنى الجامعة فل�سفة تفوي�ض ال�سلطة لدى عامليها05

متو�سط03.580.31المجموع الكلي لمحور تفوي�ض ال�سلطة

فرق العمل
مرتفع04.000.26تتوافر �أجواء التعاون والم�ساعدة بين زملاء العمل06
مرتفع03.810.29ت�شجع الجامعة وتحر�ص على بناء الفريق07
مرتفع03.750.27�أت�شاور مع زملائي فيما يخ�ص المهام الموكلة �إلي08
مرتفع03.840.30تت�سم علاقاتي مع الم��سؤولين في الجامعة ب�أنها علاقات تعاونية09
متو�سط03.580.25ت�سود الثقة بين �أع�ضاء جماعات العمل داخل الجامعة10

مرتفع03.800.25المجموع الكلي لمحور فرق العمل

التدريب
 تقيم �إدارة الجامعة البرامج التدريبية التي ي�شارك فيها العاملون11

 ب�شكل منتظم
متو�سط03.600.45

مرتفع4.000.46يتاح للعاملين فر�ص التعلم واكت�ساب �أ�شياء جديدة في مجال العمل12
مرتفع03.900.40تنوع �إدارة الجامعة في �أ�ساليب التدريب للعاملين13
متو�سط03.650.49تتبنى الجامعة خطة وا�ضحة للتدريب14
مرتفع03.820.47تقوم الجامعة بدورات تدريبة للعاملين لتطوير مهاراتهم15

مرتفع03.790.47المجموع الكلي لمحور التدريب
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جدول )2(: يتبع

 رقم
 المتو�سطالمحورالفقرة

الح�سابي
 الانحراف

المعياري
 الأهمية
الن�سبية

الات�صال الفعال
مرتفع03.830.27تهتم الجامعة بتحديث �أجهزة الات�صال16
مرتفع03.800.28يوجد نظام معلومات يوفر المعلومة على نحو �سريع لأ�صحاب القرار17

متو�سط03.630.25يتقا�سم العاملون المعارف الجديدة مع العاملين في الأق�سام الأخرى18
مرتفع04.000.21تهتم الجامعة ب�إيجاد و�سائل ات�صال فعالة ومتطورة19
مرتفع03.900.23ت�ستخدم الجامعة نظم ات�صال ت�ساعد على تب�سيط الإجراءات20

مرتفع03.830.24المجموع الكلي لمحور الات�صال الفعال

تحفيز العاملين
متو�سط03.500.33تتبع �إدارة الجامعة معيار الكفاءة في نظام ترقية العاملين21
مرتفع03.680.34يت�سم نظام الحوافز المعمول به في الجامعة ب�أنه عادل للجميع22
متو�سط03.550.37ظروف العمل منا�سبة لأداء مهامي23
مرتفع04.000.35يتنا�سب الراتب الذي �أتقا�ضاه مع الجهود التي �أبذلها في العمل24
مرتفع03.730.31تقدر �إدارة الجامعة جهودي في العمل25

مرتفع03.700.32المجموع الكلي لمحور تحفيز العاملين

مرتفع03.740.33المجموع الكلي للمحور الأول
   الم�صدر: الجدول من �إعداد الباحث من بيانات الدرا�سة الميدانية )2017(.

الات�ص��ال الفع��ال: م��ن خلال الج��دول )2( نلاحظ �أن بُعد الات�ص��ال الفعال جاء في الترتي��ب الأول من حيث 
الأهمي��ة الن�سبي��ة المعط��اة له من قب��ل �أفراد عين��ة الدرا�سة، و�أن جمي��ع الفقرات كان م��دى توفرها مرتفعا 
ماع��دا الفق��رة الثامنة ع�ش��رة كان مداها متو�سطا. وتم ح�س��اب المتو�سط الح�سابي والانح��راف المعياري لبعد 
الات�ص��ال الفع��ال وكان��ا 03.83 و0.24 على الترتيب وهو تقدي��ر مرتفع، وكان �أكبر متو�س��ط الفقرة التا�سعة 
ع�ش��ر، �إذ بل��غ 04.00 بانحراف معياري 0.21، مما يدل على �أن الجامع��ة المبحوثة تهتم ب�إيجاد و�سائل ات�صال 
فعال��ة ومتط��ورة، ويع��زى ذلك في ر�أي الباح��ث �إلى رغبة الجامع��ة في ال�سعي وراء التط��ور والتح�ينس الم�ستمر 
داخ��ل الجامع��ة. وكان �أقل متو�سط ح�سابي للفقرة الثامنة ع�شر �إذ بل��غ متو�سطها الح�سابي 03.63 بانحراف 
معي��اري 0.25، مما ي�ستوجب على العامل�ين في الجامعة المبحوثة �أن يتقا�سموا المعارف الجديدة مع العاملين في 
الأق�سام الأخرى. ويعزى ذلك في ر�أي الباحث �إلى كثرة الأعباء الوظيفية الموكلة للعاملين، مما لا يتيح الكثير 
م��ن الوق��ت لتقا�سم المعارف والخبرات ب�ين الأق�سام. واتفقت ه��ذه النتائج مع بع�ض الدرا�س��ات كدرا�سة هيثم 
)2012(، ودرا�س��ة Emersonا)2008(، ودرا�سة جواد )2010(، ودرا�س��ة البحي�صي )2014(. واختلفت مع 

درا�سة Badahا)2012(.
ف��رق العم��ل: م��ن خ�الل الج��دول )2( نلاحظ �أن بُع��د فرق العمل ج��اء بالترتي��ب الثاني من حي��ث الأهمية 
الن�سبية المعطاة له من قبل �أفراد عينة الدرا�سة، و�أن جميع الفقرات كان مدى توفرها مرتفعا ماعدا الفقرة 
العا�ش��رة كان مداه��ا متو�سطا، �أما ح�ساب المتو�سط الح�سابي والانحراف المعياري لبعد فرق العمل فكانا 03.80 
و0.25 على الترتيب، وهو تقدير مرتفع، وكان �أكبر متو�سط للفقرة ال�ساد�سة، �إذ بلغ 04.00 بانحراف معياري 
0.26، مم��ا ي��دل عل��ى �أن الجامعة المبحوثة توفر �أج��واء التعاون والم�ساعدة بين زم�الء العمل، ويعزى ذلك في 
ر�أي الباحث �إلى تقدير الموظف للعمل �ضمن الفريق، و�إيمانه بجودة العمل مع الجماعة في الجامعة المبحوثة. 
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وكان �أق��ل متو�س��ط ح�سابي للفق��رة العا�شرة �إذ بل��غ متو�سطها الح�ساب��ي03.58، بانحراف معي��اري0.25، مما 
ي�ستوجب على �إدارة الجامعة المبحوثة �أن تعمل على �إيجاد الثقة بين �أع�ضاء جماعات العمل داخل الجامعة. 
ويع��زى ذل��ك في ر�أي الباح��ث �إلى وجود نوع م��ن التناف�س في العم��ل، وال�صراعات التنظيمية ل��دى العاملين في 

الجامعة المبحوثة، وعدم قدرة الإدارة على التعامل مع ذلك لتحويله ل�صالح العمل.
واتفق��ت ه��ذه النتائج مع بع���ض الدرا�سات، كدرا�سة ج��واد )2010(، ودرا�سة �ش��ادي )2015(، ودرا�سة هيثم 
)2012(، ودرا�سة البحي�صي )2014(. واختلفت مع درا�سة Badahا)2012(، ودرا�سة Emersonا)2008(.
التدري��ب: من خ�الل الجدول )2( نلاحظ �أن بعد التدريب جاء بالترتي��ب الثالث من حيث الأهمية الن�سبية 
المعطاة له من قبل �أفراد عينة الدرا�سة، و�أن جميع الفقرات كان مدى توفرها مرتفعا ماعدا الفقرة الحادية 
ع�ش��ر والرابعة ع�شركان مداهم��ا متو�سطا، وتم ح�ساب المتو�سط الح�سابي والانح��راف المعياري لبعد التدريب 
وكانا 03.79 و0.47 على الترتيب وهو تقدير مرتفع، وكان �أكبر متو�سط للفقرة الثانية ع�شرة، �إذ بلغ 04.00 
بانح��راف معي��اري  0.46، مم��ا يدل على �أن التدريب بالجامعة المبحوث��ة يتيح للعاملين فر�ص التعلم واكت�ساب 
�أ�شي��اء جدي��دة في مج��ال العمل، ويع��زى ذل��ك في ر�أي الباحث �إلى ع��دم معار�ض��ة الإدارة في الجامعة لرغبة 
العامل�ين في تطوي��ر �أنف�سه��م، ولكن قل��ة الإمكانات ق��د تكون العائ��ق �أمام تلبي��ة رغبات العامل�ين. وكان �أقل 
متو�س��ط ح�ساب��ي للفقرة الحادية ع�شرة �إذ بلغ متو�سطها الح�ساب��ي 03.60 بانحراف معياري 0.45، مما يحتم 
عل��ى �إدارة الجامع��ة �أن تقيم البرامج التدريبية الت��ي ي�شارك فيها العاملون ب�شكل منتظم، ويعزى ذلك في ر�أي 
الباحث �إلى عدم حالة الر�ضا عن تقييم البرامج والخطط التدريبية، وتطويرها، وتحديثها، من قبل الإدارة 
الم��سؤول��ة ع��ن ذل��ك. واتفقت هذه النتائ��ج مع بع���ض الدرا�سات، كدرا�سة هيث��م )2012(، ودرا�س��ة البحي�صي 

)2014(. واختلفت مع درا�سة Badahا)2012(، و درا�سة Emersonا)2008(.
تحفي��ز العامل�ين: م��ن خلال الجدول )2( نلاح��ظ �أن بُعد التحفيز ج��اء بالترتيب الرابع م��ن حيث الأهمية 
الن�سبي��ة المعط��اة ل��ه م��ن قبل �أف��راد عين��ة الدرا�س��ة، و�أن جميع الفق��رات كان م��دى توفرها مرتفع��ا ماعدا 
الفقرتين الواحدة والع�شرين والفقرة الثالثة والع�شرين كان مداهما متو�سطا، وتم ح�ساب المتو�سط الح�سابي 
والانح��راف المعياري لبعد التحفيز وكان��ا 03.70 و0.32 على الترتيب، وهو تقدير مرتفع، وكان �أكبر متو�سط 
للفق��رة الرابع��ة والع�شري��ن، �إذ بل��غ 04.00 بانحراف معياري 0.35، مم��ا يدل على �أن الرات��ب الذي يتقا�ضاه 
العام��ل يتنا�س��ب م��ع الجهود التي يبذلها في العم��ل بالجامعة المبحوثة، ويعزى ذل��ك في ر�أي الباحث �إلى �شعور 
العامل�ين �أن هناك توافقا بين الجهد الذي يبذلونه وب�ين الراتب الذي يتقا�ضونه. وكان �أقل متو�سط ح�سابي 
للفق��رة الحادي��ة والع�شري��ن �إذ بلغ متو�سطه��ا الح�سابي 03.55 بانح��راف معياري 0.33 مما يحت��م على �إدارة 
الجامع��ة اتب��اع معي��ار الكف��اءة في نظام ترقي��ة العامل�ين. ويع��زى ذل��ك في ر�أي الباح��ث �إلى التقدير الجيد 

لأ�صحاب الكفاءات العالية، والحر�ص على و�ضعهم في المكان المنا�سب تقديرا لخبرتهم وجهودهم في العمل.
واتفقت هذه النتائج مع بع�ض الدرا�سات كدرا�سة جواد )2010(، ودرا�سة هيثم )2012(. واختلفت الدرا�سة 

مع درا�سة Badahا)2012(، ودرا�سة Emersonا)2008(.
تفوي���ض ال�سلط��ة: من خلال الج��دول )2( نلاحظ �أن بُعد تفوي�ض ال�سلطة ج��اء بالترتيب الخام�س من حيث 
الأهمي��ة الن�سبي��ة المعط��اة له من قب��ل �أفراد عين��ة الدرا�سة، و�أن جمي��ع الفقرات كان م��دى توفرها مرتفعا 
ماع��دا الفق��رة الثانية كان مداه��ا متو�سطا، وتم ح�ساب المتو�سط الح�سابي والانح��راف المعياري لبعد تفوي�ض 
ال�سلط��ة وكان��ا 03.58 و0.31 عل��ى الترتيب، وهو تقدير متو�س��ط، وكان �أكبر متو�سط للفق��رة الثالثة، �إذ بلغ 
04.00 بانحراف معياري 0.36، مما يدل على �أن ادارة الجامعة تثق في قدرات العاملين على �أداء المهام الموكلة 
له��م، ويع��زى ذلك في ر�أي الباحث �إلى �أن الجامعة تثق في قدرة عامليه��ا على �أداء المهام الموكلة لهم. وكان �أقل 
متو�س��ط ح�سابي للفقرة الثانية �إذ بل��غ متو�سطها الح�سابي 02.50 بانحراف معياري 0.32، مما ي�ستوجب على 
�إدارة الجامع��ة المبحوث��ة تمكين العاملين م��ن الت�صرف بحرية، ويعزى ذل��ك في ر�أي الباحث �إلى وجود نظام و 

قواعد وقوانين ملزمة في العمل يتعين على العاملين التقيد بها �أثناء العمل.
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واتفقت هذه النتائج مع بع�ض الدرا�سات، كدرا�سة البحي�صي )2014(، ودرا�سة �شادي )2015(. واختلفت مع 
درا�سة Badahا)2012(، ودرا�سة Emersonا)2008(، ودرا�سة جواد )2010(.

وبن��اء عل��ى ما تقدم يت�ضح �أن م�ستوى التمكين الإداري في جامع��ة ب�سكرة جاء بتقدير مرتفع، �إذ بلغ المتو�سط 
الح�سابي على �أبعاد التمكين الإداري مجتمعة 03.74 بانحراف معياري 0.33.

�إجابة عن ال��سؤال الثاني الذي ين�ص على: "ما م�ستوى تطبيق الجامعة المبحوثة لمفهوم �إدارة الجودة ال�شاملة 
من وجهة نظر المبحوثين"؟ وللإجابة عن هذا ال��سؤال تم ح�ساب المتو�سطات الح�سابية والانحرافات المعيارية 
لتقدي��رات �أفراد عينة الدرا�سة عل��ى مجالات �إدارة الجودة ال�شاملة، حيث كانت كما هي مو�ضحة في الجدول 

.)3(
جدول )3(: المتو�سطات الح�سابية والانحرافات المعيارية والأهمية الن�سبية لإجابات �أفراد عينة الدرا�سة على فقرات مقيا�س 

�إدارة الجودة ال�شاملة

 رقم
 المتو�سطالمحورالفقرة

الح�سابي
 الانحراف

المعياري
 الأهمية
الن�سبية

التزام الادارة العليا بالجودة
 تعمل الإدارة العليا على تطوير م�ستويات الموظفين با�ستمرار لتح�سين26

الجودة ال�شاملة
مرتفع03.900.57

 تعمل الإدارة العليا على تهيئة البيئة الملائمة لتطبيق �إدارة الجودة27
ال�شاملة

مرتفع03.950.52

مرتفع04.000.56هناك �إيمان وا�ضح من قبل الإدارة العليا بمبادئ �إدارة الجودة ال�شاملة28
متو�سط03.640.53تقوم �إدارة الجامعة ب�شرح مفهوم �إدارة الجودة ال�شاملة للعاملين29
مرتفع03.850.54تتقبل الإدارة العليا كل جديد ي�ساهم في تطوير وتح�سين �أو�ضاع الجامعة30

مرتفع03.860.52المجموع الكلي لمحور التزام الإدارة العليا بالجودة

التخطيط الا�ستراتيجي
 ي�ستخدم تحليل )نقاط القوة وال�ضعف( للجامعة لمراجعة وتحديث31

ا�ستراتيجيات العمل
مرتفع03.850.33

 للطالب دور في �صياغة ا�ستراتيجية الجودة، ويتم و�ضعها عند �إعداد32
 الخطط الا�ستراتيجية والتنفيذية

مرتفع03.700.34

 تقوم الجامعة بو�ضع الخطط الا�ستراتيجية بما يتلاءم ومتطلبات �إدارة33
الجودة ال�شاملة

مرتفع04.000.37

 تعمل الجامعة من خلال التخطيط الا�ستراتيجي للجودة للتكيف مع34
التغيرات البيئية

مرتفع03.800.40

 ي�سهم التخطيط الا�ستراتيجي بالجامعة في �ضمان الجودة والتح�سين35
الم�ستمر

مرتفع03.850.41

مرتفع03.840.39المجموع الكلي لمحور التخطيط الا�ستراتيجي
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جدول )3(: يتبع

 رقم
 المتو�سطالمحورالفقرة

الح�سابي
 الانحراف

المعياري
 الأهمية
الن�سبية

التركيز على الزبون)الطالب(

تقوم �إدارة الجامعة بتطوير خطط وا�ستراتيجيات طويلة الأجل للتعرف على 36
احتياجات الطلبة

مرتفع03.970.47

تتفاعل الجامعة مع الطلبة من خلال الا�ستماع �إلى �أرائهم والخدمات الحالية 37
والم�ستقبلية المقدمة لهم

مرتفع03.830.45

يعتبر الطالب المحور الأ�سا�سي الذي ترتكز عليه ا�ستراتيجية الجودة لتحقيق 38
حاجاته ورغباته

مرتفع04.000.50

مرتفع03.700.55تهتم �إدارة الجامعة ب�إجراء درا�سات م�سحية للتعرف على حاجات الطلبة39

مرتفع03.890.48يعتبر الطالب القوة الدافعة لتح�سين الجودة عند �أخذ �أرائه وتوقعاته40

مرتفع03.870.48المجموع الكلي لمحور التركيز على الزبون)الطالب(

التح�ينس الم�ستمر
مرتفع03.770.35هناك تطوير م�ستمر في م�ستويات البحث العلمي في الجامعة41
مرتفع03.790.34 تعتمد الجامعة على التح�سين الم�ستمر كمنهج عمل42
مرتفع04.000.40تعمل الجامعة على تحديث وتطوير خططها الدرا�سية با�ستمرار44
متو�سط03.600.45تهتم �إدارة الجامعة بتحديث �أ�ساليب العمل با�ستمرار45
 �إن التح�سين الم�ستمر م��سؤولية الجميع بالإدارات المختلفة من �أجل46

 تطبيق مبادئ الجودة ال�شاملة
مرتفع03.850.41

مرتفع03.800.36المجموع الكلي لمحور التح�ينس الم�ستمر

التركيز على العملية
مرتفع03.860.29هناك رقابة وا�ضحة للعملية التعليمية في الجامعة لك�شف الانحرافات47
 تعمل �إدارة الجامعة على و�ضع ال�شخ�ص المنا�سب في المكان المنا�سب لإدارة48

العملية التعليمية
مرتفع04.000.26

 ت�ستخدم �إدارة الجامعة �أ�سلوب تحليل العمل لتقديم الخدمة مثل49
الو�صف الوظيفي

مرتفع03.570.30

مرتفع03.710.320�إدارة الجامعة تتبنى فل�سفة منع الخط�أ ولي�س مجرد الك�شف عنه50

مرتفع03.780.27المجموع الكلي لمحور التركيز على العملية

مرتفع03.830.25المجموع الكلي للمحور الثاني

  الم�صدر: الجدول من �إعداد الباحث من بيانات الدرا�سة الميدانية )2017(. 

التركي��ز عل��ى الزبون)الطالب(: من خلال الجدول )3( نلاحظ �أن مبد�أ التركي��ز على الزبون)الطالب(جاء 
بالترتي��ب الأول م��ن حيث الأهمية الن�سبية المعطاة له من قبل �أفراد عينة الدرا�سة، و�أن جميع الفقرات كان 
 م��دى توفرها مرتفعا، وتم ح�ساب المتو�سط الح�سابي والانحراف المعياري لمبد�أ التركيز على الزبون )الطالب( 
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 وكان��ا 03.87 و0.48 عل��ى الترتي��ب وهو تقدير مرتف��ع، وكان �أكبر متو�سط للفقرة الثامن��ة والثلاثين، �إذ بلغ 
04.00 بانحراف معياري 0.50، مما يدل على �أن الجامعة المبحوثة تعتبر الطالب المحور الأ�سا�سي الذي ترتكز 
علي��ه ا�ستراتيجي��ة الج��ودة لتحقي��ق حاجات��ه ورغباته، ويع��زى ذل��ك في ر�أي الباحث �إلى اعتم��اد الجامعة 
المبحوث��ة عل��ى الطلبة في �إعداد ا�ستراتيجية الجودة لا�ستمرار نجاحه��ا مما يتوجب عليها تحقيق حاجاتهم 
ورغباتهم والعمل على تلبيتها. وكان �أقل متو�سط ح�سابي للفقرة التا�سعة والثلاثين �إذ بلغ متو�سطها الح�سابي 
03.70 بانح��راف معي��اري 0.55، مم��ا ي�ستوج��ب عل��ى �إدارة الجامع��ة �أن تعمل على تقديم الخدم��ة المختلفة 
بطريق��ة تف��وق توق��ع الطالب، ويعزى ذل��ك في ر�أي الباحث �إلى ع��دم اهتمام �إدارة الجامع��ة بالبحث العلمي 
و�أهميت��ه وم��دى م�ساهمته في تح�ينس العملي��ة التعليمية. واتفقت ه��ذه النتائج مع بع���ض الدرا�سات كدرا�سة 

�إ�سماعيل )2016(، ودرا�سة كاظم )2016(. واختلفت الدرا�سة مع درا�سة الكرعاوي )2016(.
 الت��زام الإدارة العلي��ا بالج��ودة: من خلال الجدول )3( نلاح��ظ �أن مبد�أ الت��زام الإدارة العليا بالجودة جاء 
بالترتيب الثاني من حيث الأهمية الن�سبية المعطاة له من قبل �أفراد عينة الدرا�سة، و�أن جميع الفقرات كان 
م��دى توفره��ا مرتفعا ماعدا الفق��رة التا�سعة والع�شري��ن كان مداها متو�سطا، وتم ح�س��اب المتو�سط الح�سابي 
والانح��راف المعياري لمبد�أ التزام الإدارة العليا بالجودة وكانا 03.86 و0.52 على الترتيب وهو تقدير مرتفع، 
وكان �أك�رب متو�س��ط للفقرة الثامنة والع�شرين، �إذ بلغ 04.00 بانح��راف معياري 0.56، مما يدل على �أن هناك 
�إيمان��ا وا�ضح��ا من قب��ل الإدارة العليا للجامع��ة المبحوثة بمب��ادئ �إدارة الجودة ال�شاملة، ويع��زى ذلك في ر�أي 
الباح��ث �إلى �إيم��ان الإدارة العلي��ا للجامع��ة المبحوث��ة بم��ا للج��ودة ال�شاملة م��ن �إيجابيات عن��د تطبيقها، لما 
تحدث��ه م��ن تغيير على الثقاف��ة ال�سائدة في الجامعات، حي��ث ي�ضع العاملون ن�صب �أعينه��م الجودة �أولا. وكان 
اق��ل متو�س��ط ح�سابي للفقرة التا�سع��ة والع�شرين اذ بل��غ متو�سطها الح�سابي 03.64 بانح��راف معياري 0.53، 
مم��ا ي�ستوج��ب على �إدارة الجامعة �أن تقوم ب�ش��رح مفهوم �إدارة الجودة ال�شاملة للعامل�ين، ويعزى ذلك في ر�أي 
الباح��ث �إلى قناع��ة �إدارة الجامعة ب�أن مفهوم �إدارة الجودة ال�شاملة خا�ص ب��الإدارة، وطالما �أن الإدارة ملمة 
به��ذا فيكف��ي لتحقيق الجودة في الجامعة و�أي�ضا كثرة الأعباء الموكلة ل��لإدارة لا يتيح لها الوقت الكافي ل�شرح 
مفه��وم �إدارة الج��ودة للعامل�ين، وربما تكتفي بالإ�ش��ارة لهذا المفه��وم في اللقاءات الأولى و�أثن��اء الاجتماعات 
الروتيني��ة للجامعة. واتفق��ت هذه النتائج مع بع���ض الدرا�سات، كدرا�سة �إ�سماعي��ل )2016(، ودرا�سة كاظم 

)2016(. واختلفت الدرا�سة مع درا�سة الكرعاوي )2016(. 
التخطي��ط الا�ستراتيج��ي: من خلال الجدول )3( نلاح��ظ �أن مبد�أ التخطي��ط الا�ستراتيجي جاء بالترتيب 
الثال��ث م��ن حي��ث الأهمية الن�سبي��ة المعطاة له من قب��ل �أفراد عينة الدرا�س��ة، و�أن جميع الفق��رات كان مدى 
توفرها مرتفعا، وتم ح�ساب المتو�سط الح�سابي والانحراف المعياري لمبد�أ التخطيط الا�ستراتيجي فكانا 03.84 
و0.39 على الترتيب وهو تقدير مرتفع، وكان �أكبر متو�سط للفقرة الثالثة والثلاثين، �إذ بلغ 04.00 بانحراف 
معي��اري 0.37، مم��ا يدل على �أن الجامعة المبحوثة تقوم بو�ضع الخط��ط الا�ستراتيجية بما يتلاءم ومتطلبات 
�إدارة الجودة ال�شاملة، ويعزى ذلك في ر�أي الباحث �إلى �أن �إدارة الجامعة تدرك �أهمية الخطط الا�ستراتيجية 
التي ت�ضعها الجامعة مع ما يتلاءم ومتطلبات �إدارة الجودة ال�شاملة. وكان �أقل متو�سط ح�سابي للفقرة الثانية 
والثلاث�ين �إذ بلغ متو�سطها الح�سابي 03.70 بانحراف معياري 0.34 وهذا يدل على عدم الاهتمام الكافي لدور 
الطال��ب في �صياغ��ة ا�ستراتيجي��ة الجودة، ويعزى ذل��ك في ر�أي الباحث �إلى �أن عدم وج��ود مجال�س للطلبة في 
الجامع��ة ل��ه دور في التمثيل المحدود للطلبة في �أن�شط��ة �إعداد و�صياغة الخط��ط الا�ستراتيجية والتنفيذية 

للجامعة.
واتفق��ت هذه النتائج مع بع�ض الدرا�سات الكرعاوي )2016(، ودرا�سة �إ�سماعيل )2016(، واختلفت الدرا�سة 

مع درا�سة كاظم )2016(.
التح�س�ين الم�ستم��ر: من خلال الج��دول )3( نلاحظ �أن مبد�أ التح�ينس الم�ستمر ج��اء بالترتيب الرابع من حيث 
الأهمي��ة الن�سبي��ة المعط��اة له من قب��ل �أفراد عين��ة الدرا�سة، و�أن جمي��ع الفقرات كان م��دى توفرها مرتفعا 
 ماعدا الفقرة الخام�سة والأربعين كان مداها متو�سطا، وتم ح�ساب المتو�سط الح�سابي والانحراف المعياري لمبد�أ 
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التح�س�ين الم�ستم��ر فكانا 03.80 و0.36 على الترتي��ب وهو تقدير مرتفع، وكان �أك�رب متو�سط للفقرة الرابعة 
والأربعين، �إذ بلغ 04.00 بانحراف معياري 0.40، مما يدل على �أن الجامعة تعمل على تحديث وتطوير خططها 
الدرا�سي��ة با�ستم��رار، ويعزى ذل��ك في ر�أي الباحث �إلى �سعي الجامعة �إلى مواكب��ة كل ما هو جديد. وكان �أقل 
متو�س��ط ح�ساب��ي للفقرة الخام�سة والأربعين �إذ بل��غ متو�سطها الح�سابي 03.60، بانح��راف معياري 0.45، مما 
ي�ستوج��ب عل��ى �إدارة الجامعة ان تهتم بتحديث �أ�ساليب العمل با�ستم��رار، ويعزى ذلك في ر�أي الباحث �إلى �أن 
الإدارة لا تعط��ي �أهمي��ة لعملية التحديث التي ت�ؤدي �إلى عملية التح�ينس، فهي تعتمد في عملية التقييم على 
النتائ��ج ولي���س على الا�ساليب العمل، وه��ذا ما يتعار�ض مع مب��ادئ �إدارة الجودة ال�شامل��ة، �إذ تهتم بالعمليات 
�أكثر من النتائج، فالإدارة يجب �أن تركز على العمليات ولي�س على النتائج من �أجل الو�صول �إلى نتائج فعالة. 
واتفق��ت هذه النتائج مع بع�ض الدرا�سات كدرا�سة الكرعاوي )2016(، ودرا�سة �إ�سماعيل )2016(. واختلفت 

الدرا�سة مع درا�سة كاظم )2016(.
التركي��ز عل��ى العملية: من خلال الجدول )3( نلاحظ �أن مبد�أ التركي��ز على العملية جاء بالترتيب الخام�س 
م��ن حي��ث الأهمي��ة الن�سبية المعطاة له م��ن قبل �أفراد عين��ة الدرا�سة، و�أن جميع الفق��رات كان مدى توفرها 
مرتفع��ا، وتم ح�س��اب المتو�س��ط الح�سابي والانحراف المعياري لمب��د�أ التركيز على العملي��ة فكانا 03.78 و0.27 
على الترتيب وهو تقدير مرتفع، وكان �أكبر متو�سط للفقرة الثامنة والأربعين �إذ بلغ 04.00 بانحراف معياري 
0.26، مم��ا ي��دل عل��ى �أن �إدارة الجامع��ة تعمل على و�ض��ع ال�شخ�ص المنا�سب في الم��كان المنا�س��ب لإدارة العملية 
التعليمية، ويعزى ذلك في ر�أي الباحث �إلى �أن نجاح تطبيق �إدارة الجودة ال�شاملة في الجامعة المبحوثة يعتمد 
عل��ى و�ض��ع ال�شخ�ص المنا�سب في الم��كان المنا�سب لإدارة العملي��ة التعليمية. وكان �أقل متو�س��ط ح�سابي للفقرة 
التا�سع��ة والأربع�ين �إذ بلغ متو�سطها الح�ساب��ي 03.57 بانحراف معياري 0.30، مما يحت��م على �إدارة الجامعة 
�أن ت�ستخ��دم �أ�سل��وب تحلي��ل العمل لتقديم الخدم��ة مثل الو�صف الوظيف��ي، ويعزى ذل��ك في ر�أي الباحث �إلى 
ع��دم اهتم��ام �إدارة الجامعة المبحوث��ة ب�أ�سلوب تحليل العمل لتقديم الخدمة. واتفق��ت هذه النتائج مع بع�ض 
الدرا�س��ات كدرا�س��ة الكرع��اوي )2016(، ودرا�س��ة �إ�سماعي��ل )2016(. واختلفت الدرا�سة م��ع درا�سة كاظم 

 .)2016(
وبن��اء على ما تقدم يت�ضح �أن م�ست��وى تطبيق �إدارة الجودة ال�شاملة في جامعة ب�سكرة جاء بتقدير مرتفع، �إذ 

بلغ المتو�سط الح�سابي على مبادئ �إدارة الجودة ال�شاملة مجتمعة 03.83 بانحراف معياري 0.25.
اختبار فر�ضيات الدرا�سة: 
اختبار الفر�ضية الرئي�سية: 

يوجد ت�أثير ذو دلالة �إح�صائية لأبعاد التمكين الإداري على �إدارة الجودة ال�شاملة في الجامعة المبحوثة عند 
 .)α =0.05( م�ستوى معنوية

لاختب��ار م��دى �صحة الفر�ضي��ة الرئي�سي��ة الأولى والفر�ضيات المنبثق��ة عنها تم ا�ستخ��دام الانحدار الخطي 
الب�سي��ط، بالإ�ضاف��ة �إلى ا�ستخ��دام معام��ل التف�س�ري R2 لغر�ض قيا���س ن�سبة م��ا يف�سره التمك�ين الإداري من 

تغيرات ت�ؤثر في �إدارة الجودة ال�شاملة بالجامعة المبحوثة.
الجدول )4( يو�ضح العلاقة الت�أثيرية للتمكين الإداري على �إدارة الجودة ال�شاملة.

جدول )4(: العلاقة الت�أثيرية للتمكين الإداري على �إدارة الجودة ال�شاملة:

التمكين الإداري
B1المح�سوبة  F الجدوليةقيمة F قيمةR2 معامل التف�سير

1.13428.6203.9274.17�إدارة الجودة ال�شاملة

  الم�صدر: الجدول من �إعداد الباحث من بيانات الدرا�سة الميدانية )2017(.

المتغير الم�ستقل
المتغير المعتمد 
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نلاحظ من الجدول )4( مايلي:
بلغ��ت قيم��ة B1ا)1.134( وهذا يعن��ي �أن �أي تغير في قيمة التمكين الإداري بمق��دار وحدة واحدة ي�ؤدي  	-

�إلى تغير في قيمة �إدارة الجودة ال�شاملة بمقدار )1.134(.
بلغ��ت قيم��ة F المح�سوب��ة )28.62( وه��ي �أك�رب م��ن قيم��ة F الجدولية البالغ��ة )03.92( عن��د م�ستوى  	-
معنوي��ة )0.05(، مم��ا ي��دل على قبول الفر�ضي��ة البديلة ورف���ض فر�ضية العدم، وهذا يعن��ي �أنه يوجد 
ت�أث�ري ذو دلالة �إح�صائي��ة لأبعاد التمكين الإداري على �إدارة الجودة ال�شاملة في الجامعة المبحوثة عند 

 .)α=0.05( م�ستوى معنوية
- يت�ض��ح �أي�ض��ا من قيمة معامل التف�سير R2 البالغ��ة )0.7417( يعني �أن ن�سبة ما يف�س��ره التمكين الإداري من 
التغ�ريات الت��ي تطر�أ على �إدارة الجودة ال�شاملة ه��ي )74.17 %( �أما الن�سبة الباقية البالغة )25.83 %( 
تع��ود لم�ساهم��ة متغيرات �أخرى غير داخلة في نم��وذج الانحدار �أ�صلا، يت�ضح لن��ا �أن التمكين الإداري بالجامعة 

المبحوثة له ت�أثير وا�ضح في �إدارة الجودة ال�شاملة. 
اختب��ار الفر�ضي��ة الفرعي��ة الأولى: يوجد ت�أث�ري ذو دلالة �إح�صائي��ة لتفوي�ض ال�سلطة عل��ى �إدارة الجودة 

.)α =0.05( ال�شاملة في الجامعة المبحوثة عند م�ستوى معنوية
الجدول )5( يو�ضح العلاقة الت�أثيرية لتفوي�ض ال�سلطة على �إدارة الجودة ال�شاملة.

جدول )5(: العلاقة الت�أثيرية  لتفوي�ض ال�سلطة على �إدارة الجودة ال�شاملة 

تفوي�ض ال�سلطة
B1المح�سوبة  F الجدوليةقيمة F قيمةR2 معامل التف�سير

0.23515.5003.9260.90 �إدارة الجودة ال�شاملة 

   الم�صدر: الجدول من �إعداد الباحث من بيانات الدرا�سة الميدانية )2017(.
نلاحظ من الجدول )5( مايلي:

بلغ��ت قيم��ةB1ا)0.235( وهذا يعني �أن �أي تغ�ري في قيمة تفوي�ض ال�سلطة بمق��دار وحدة واحدة ي�ؤدي  	-
�إلى تغير في قيمة �إدارة الجودة ال�شاملة بمقدار )0.235(.

بلغت قيمة F المح�سوبة )15.50( وهي �أكبر من قيمة F الجدولية البالغة )03.92( عند م�ستوى معنوية  	-
)0.05( مم��ا ي��دل عل��ى قبول الفر�ضي��ة البديلة ورف�ض فر�ضية الع��دم، وهذا يعني �أن��ه يوجد ت�أثير ذو 
دلالة اح�صائية لتفوي�ض ال�سلطة على �إدارة الجودة ال�شاملة في الجامعة المبحوثة عند م�ستوى معنوية 

.)α=0.05(
يت�ض��ح �أي�ض��ا من قيمة معامل التف�س�ري R2 البالغة )0.6090( يعني �أن ن�سبة م��ا يف�سره تفوي�ض ال�سلطة  	-
%( �أم��ا الن�سبة الباقي��ة البالغة  م��ن التغ�ريات الت��ي تط��ر�أ عل��ى �إدارة الج��ودة ال�شاملة ه��ي )60.90 

%( تعود لم�ساهمة متغيرات �أخرى غير داخلة في نموذج الانحدار �أ�صلا.   39.1(
اختب��ار الفر�ضي��ة الفرعية الثانية: يوج��د ت�أثير ذو دلالة �إح�صائية لتدريب عل��ى �إدارة الجودة ال�شاملة في 

 .)α =0.05( الجامعة المبحوثة عند م�ستوى معنوية
الجدول )6( يو�ضح العلاقة الت�أثيرية لتدريب العاملين على �إدارة الجودة ال�شاملة.

جدول )6(: العلاقة الت�أثيرية لتدريب العاملين على �إدارة الجودة ال�شاملة

تدريب العاملين
B1المح�سوبة  F الجدوليةقيمة F قيمةR2 معامل التف�سير

0.2444.767203.9279.80 �إدارة الجودة ال�شاملة 

  الم�صدر: الجدول من �إعداد الباحث من بيانات الدرا�سة الميدانية )2017(
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نلاحظ من الجدول )6( مايلي:
بلغت قيمة B1ا)0.244( وهذا يعني ان �أي تغير في قيمة تدريب العاملين بمقدار وحدة واحدة ي�ؤدي �إلى  	-

تغير في قيمة �إدارة الجودة ال�شاملة بمقدار )0.244(.
بلغ��ت قيم��ة F المح�سوب��ة )4.7672( وه��ي �أكبر من قيم��ة F الجدولي��ة البالغ��ة )03.92( عند م�ستوى  	-
معنوي��ة )0.05(، مم��ا ي��دل على قبول الفر�ضي��ة البديلة ورف���ض فر�ضية العدم، وهذا يعن��ي �أنه يوجد 
ت�أثير ذو دلالة �إح�صائية للتدريب على �إدارة الجودة ال�شاملة في الجامعة المبحوثة عند م�ستوى معنوية 

.)α=0.05(
يت�ض��ح �أي�ض��ا من قيمة معام��ل التف�سير R2 البالغ��ة )0.7980( يعني �أن ن�سبة ما يف�س��ره تدريب العاملين  	-
�أم��ا الن�سبة الباقي��ة البالغة  ،)%  م��ن التغ�ريات الت��ي تطر�أ عل��ى �إدارة الج��ودة ال�شاملة ه��ي )79.80 

�أ�صلا.  الانحدار  نموذج  في  داخلة  غير  �أخرى  متغيرات  لم�ساهمة  تعود   )%  20.2(
اختب��ار الفر�ضي��ة الفرعية الثالثة: يوج��د ت�أثير ذو دلالة �إح�صائية لتحفيز عل��ى �إدارة الجودة ال�شاملة في 

 .)α=0.05( الجامعة المبحوثة عند م�ستوى معنوية
الجدول )7( يو�ضح العلاقة الت�أثيرية لتحفيز العاملين على �إدارة الجودة ال�شاملة. 

جدول )7(: العلاقة الت�أثيرية لتحفيز العاملين على �إدارة الجودة ال�شاملة 

تحفيز العاملين
B1المح�سوبة  F الجدوليةقيمة F قيمةR2 معامل التف�سير

0.26919.2003.9264.70 �إدارة الجودة ال�شاملة 

الم�صدر: الجدول من �إعداد الباحث من بيانات الدرا�سة الميدانية )2017(.
نلاحظ من الجدول )7( ما يلي:

بلغت قيمة B1ا)0.269( وهذا يعني �أن �أي تغير في قيمة تحفيز العاملين بمقدار وحدة واحدة ي�ؤدي �إلى  	-
تغير في قيمة �إدارة الجودة ال�شاملة بمقدار )0.269(. 

بلغ��ت قيم��ة F المح�سوب��ة )19.20( وه��ي �أك�رب م��ن قيم��ة F الجدولية البالغ��ة )03.92( عن��د م�ستوى  	-
معنوي��ة )0.05( مم��ا ي��دل على قب��ول الفر�ضية البديل��ة ورف�ض فر�ضي��ة العدم، وهذا يعن��ي �أنه يوجد 
 ت�أث�ري ذو دلال��ة �إح�صائية لتحفيز على �إدارة الجودة ال�شاملة في الجامعة المبحوثة عند م�ستوى معنوية

.)α =0.05(
يت�ض��ح �أي�ض��ا من قيمة معامل التف�س�ري R2 البالغ��ة )0.6470( يعني �أن ن�سبة ما يف�س��ره تحفيز العاملين  	-
%( �أم��ا الن�سبة الباقي��ة البالغة  م��ن التغ�ريات الت��ي تط��ر�أ عل��ى �إدارة الج��ودة ال�شاملة ه��ي )64.70 

�أ�صلا.  الانحدار  نموذج  في  داخلة  غير  �أخرى  متغيرات  لم�ساهمة  تعود   )%  35.3(
اختب��ار الفر�ضي��ة الفرعي��ة الرابعة: يوجد ت�أث�ري ذو دلالة �إح�صائي��ة للات�صال الفعال عل��ى �إدارة الجودة 

 .)α =0.05( ال�شاملة في الجامعة المبحوثة عند م�ستوى معنوية
الجدول )8( يو�ضح العلاقة الت�أثيرية للات�صال الفعال على �إدارة الجودة ال�شاملة.

جدول )8(: العلاقة الت�أثيرية للات�صال الفعال على �إدارة الجودة ال�شاملة

الات�صال الفعال
B1المح�سوبة  F الجدوليةقيمة F قيمةR2 معامل التف�سير

0.21024.5103.9290.88 �إدارة الجودة ال�شاملة 

  الم�صدر: الجدول من �إعداد الباحث من بيانات الدرا�سة الميدانية )2017(.

المتغير الم�ستقل
المتغير المعتمد 

المتغير الم�ستقل
المتغير المعتمد 

https://doi.org/10.20428/AJQAHE.11.35.2


المجلة العربيـة لضمـان 58
جودة التعليم الجامعي

د. عمار بن عي�شي
المجلد الحادي ع�شر العدد )35( 2018م

https://doi.org/10.20428/AJQAHE.11.35.2

نلاحظ من الجدول )8(ما يلي:
بلغ��ت قيم��ة B1ا)0.210( وهذا يعن��ي �أن �أي تغير في قيمة الات�صال الفعال بمق��دار وحدة واحدة ي�ؤدي  	-

�إلى تغير في قيمة �إدارة الجودة ال�شاملة بمقدار )0.210(
بلغت قيمة F المح�سوبة )24.51( وهي �أكبر من قيمة F الجدولية البالغة )03.92( عند م�ستوى معنوية  	-
)0.05( مم��ا ي��دل عل��ى قبول الفر�ضي��ة البديلة ورف�ض فر�ضية الع��دم، وهذا يعني �أن��ه يوجد ت�أثير ذو 
دلال��ة �إح�صائية للات�صال الفعال على �إدارة الج��ودة ال�شاملة في الجامعة المبحوثة عند م�ستوى معنوية 

 .)α =0.05(
يت�ض��ح �أي�ض��ا من قيم��ة معامل التف�سير R2 البالغ��ة )0.9088( يعني �أن ن�سبة ما يف�س��ره الات�صال الفعال  	-
%( �أم��ا الن�سبة الباقي��ة البالغة   م��ن التغ�ريات الت��ي تط��ر�أ عل��ى �إدارة الج��ودة ال�شاملة ه��ي )90.88 

�أ�صلا.  الانحدار  نموذج  في  داخلة  غير  �أخرى  متغيرات  لم�ساهمة  تعود   )%  09.12(
اختبار الفر�ضية الفرعية الخام�سة: يوجد ت�أثير ذو دلالة �إح�صائية لفرق العمل على �إدارة الجودة ال�شاملة 

 .)α=0.05( في الجامعة المبحوثة عند م�ستوى معنوية
الجدول )9( يو�ضح العلاقة الت�أثيرية لفرق العمل على ادارة الجودة ال�شاملة

جدول )9(: العلاقة الت�أثيرية لفرق العمل على �إدارة الجودة ال�شاملة 

فرق العمل
B1المح�سوبة  F الجدوليةقيمة F قيمةR2 معامل التف�سير

0.19522.3503.9282.28 �إدارة الجودة ال�شاملة 

  الم�صدر: الجدول من �إعداد الباحث من بيانات الدرا�سة الميدانية )2017(.
نلاحظ من الجدول )9( ما يلي:

بلغت قيمة B1ا)0.195( وهذا يعني �أن �أي تغير في قيمة فرق العمل بمقدار وحدة واحدة ي�ؤدي �إلى تغير  	-
في قيمة �إدارة الجودة ال�شاملة بمقدار )0.195(.

بلغ��ت قيم��ة F المح�سوب��ة )22.35( وه��ي �أك�رب م��ن قيم��ة F الجدولية البالغ��ة )03.92( عن��د م�ستوى  	-
معنوية )0.05( مما يدل على قبول الفر�ضية البديلة ورف�ض فر�ضية العدم، وهذا يعني �أنه يوجد ت�أثير 
ذو دلال��ة �إح�صائي��ة لفرق العمل عل��ى �إدارة الجودة ال�شاملة في الجامعة المبحوث��ة عند م�ستوى معنوية 

 .)α=0.05(
يت�ض��ح �أي�ض��ا م��ن قيم��ة معام��ل التف�س�ري R2 البالغ��ة )0.8228( يعن��ي �أن ن�سب��ة م��ا يف�سره ف��رق العمل  	-
%( �أم��ا الن�سبة الباقي��ة البالغة  م��ن التغ�ريات الت��ي تط��ر�أ عل��ى �إدارة الج��ودة ال�شاملة ه��ي )82.28 

�أ�صلا. الانحدار  نموذج  في  داخلة  غير  �أخرى  متغيرات  لم�ساهمة  تعود   )%  17.72(
الاستنتاجات: 

من خلال الدار�سة التي قام بها الباحث تم التو�صل �إلى النتائج التالية:
	�أظه��رت الدرا�س��ة �أن م�ست��وى التمك�ين الإداري ال�سائ��د بجامعة ب�سك��رة –الجزائر- ج��اء مرتفعا وفقا  -
لمقيا�س الدرا�سة، مما يعني وجود م�ستوى جيد من الاهتمام بمو�ضوع التمكين الإداري للعاملين في الجامعة 

المبحوثة الذي ينعك�س �إيجابيا على تطبيق �إدارة الجودة ال�شاملة.
	�أظه��رت الدرا�سة �أن م�ست��وى الات�صال الفعال ب�شكل عام في الجامعة المبحوث��ة جاء مرتفعا وفقا لمقيا�س  -
الدرا�سة، مما يعني �إيمان الجامعة ب�أهمية الات�صال الفعال بين مختلف الإدارات وذلك لتبادل المعلومات 
والخ�ربات. واتفق��ت هذه الدرا�س��ة مع درا�س��ة هيث��م )2012(، ودرا�س��ة Emersonا)2008(، ودرا�سة 

جواد )2010(، ودرا�سة البحي�صي )2014(. 

المتغير الم�ستقل
المتغير المعتمد 

https://doi.org/10.20428/AJQAHE.11.35.2


59 المجلة العربيـة لضمـان 
جودة التعليم الجامعي

د. عمار بن عي�شي
المجلد الحادي ع�شر العدد )35( 2018م

https://doi.org/10.20428/AJQAHE.11.35.2

	�أظه��رت الدرا�س��ة �أن م�ست��وى ف��رق العم��ل ب�ش��كل ع��ام في الجامع��ة المبحوثة ج��اء مرتفعا وفق��ا لمقيا�س  -
الدرا�س��ة، مما يعني �أن الجامعة المبحوثة ت�شجع على ت�شكيل فرق العمل و�إيمناها بنجاعة هذا الأ�سلوب 
في العم��ل. واتفق��ت ه��ذه الدرا�سة م��ع درا�سة ج��واد )2010(، ودرا�س��ة �ش��ادي )2015(، ودرا�سة هيثم 

)2012(، ودرا�سة البحي�صي )2014(.
	�أظهرت الدرا�سة �أن م�ستوى التدريب ب�شكل عام في الجامعة المبحوثة جاء مرتفعا وفقا لمقيا�س الدرا�سة،  -
مم��ا يعني وجود ا�ستراتيجية وا�ضح��ة لتدريب العاملين في الجامعة المبحوثة. واتفقت هذه الدرا�سة مع 

درا�سة هيثم )2012( ودرا�سة البحي�صي )2014(. 
	�أظه��رت الدرا�س��ة �أن م�ستوى تحفيز العاملين ب�ش��كل عام في الجامعة المبحوثة ج��اء مرتفعا وفقا لمقيا�س  -
الدرا�س��ة، مما يعني وجود نظام لحوافز فعال ومنظم ل��دى الجامعة المبحوثة. واتفقت هذه الدرا�سة مع 

درا�سة جواد )2010(ودرا�سة هيثم )2012(. 
	�أظه��رت الدرا�سة �أن م�ست��وى تفوي�ض ال�سلطة ب�شكل عام في الجامعة المبحوثة جاء متو�سطا وفقا لمقيا�س  -
الدرا�س��ة، مم��ا يعن��ي �أن تفوي�ض ال�سلط��ة لاي�ستخدم ب�شكل جي��د ويرجع ذل��ك �إلى �أن �إدارة الجامعة لا 
تمكن العاملين من الت�صرف بحرية. واتفقت هذه الدرا�سة مع درا�سة البحي�صي )2014(، ودرا�سة �شادي 

 .)2015(
	�أظه��رت الدرا�س��ة �أن م�ست��وى تطبي��ق �إدارة الجودة ال�شامل��ة ال�سائدة بجامعة ب�سك��رة –الجزائر- جاء  -
مرتفع��ا وفقا لمقيا�س الدرا�سة حيث بلغ المتو�سط الح�سابي )03.83( وانحراف معياري )0.25(، مما يدل 

على اهتمام �إدارة الجامعة بتطبيق �إدارة الجودة ال�شاملة.
	�أظهرت الدرا�سة �أن م�ستوى التركيز على الزبون )الطالب( ب�شكل عام في الجامعة المبحوثة جاء مرتفعا  -
وفق��ا لمقيا���س الدرا�سة، مم��ا يعني اهتم��ام الجامعة المبحوث��ة بالتركيز عل��ى الطالب بو�صف��ه مطلبا من 
متطلب��ات نجاح �إدارة الجودة ال�شاملة و�أنها ت�سعى �إلى تلبية احتياجاتهم ورغباتهم با�ستمرار. واتفقت 

هذه الدرا�سة مع درا�سة �إ�سماعيل )2016(، ودرا�سة كاظم )2016(.
	�أظه��رت الدرا�س��ة �أن م�ستوى التزام الإدارة العليا بالجودة ب�ش��كل عام في الجامعة المبحوثة جاء مرتفعا  -
وفق��ا لمقيا���س الدرا�سة، مما يعني الت��زام الإدارة العليا للجامعة المبحوثة بتحم��ل م��سؤولياتها في عملية 

تنفيذ الن�شاط. واتفقت هذه الدرا�سة مع درا�سة �إ�سماعيل )2016(، ودرا�سة كاظم )2016(. 
	�أظه��رت الدرا�سة �أن م�ستوى التخطي��ط الا�ستراتيجي ب�شكل عام في الجامعة المبحوثة جاء مرتفعا وفقا  -
لمقيا���س الدرا�س��ة، مما يعني وعي �إدارة الجامعة المبحوثة ب�أن الطالب هو محور التخطيط الا�ستراتيجي 
للجامع��ة وتقوم على �أ�سا�سه باقي الخطط الفرعية الق�صيرة والمتو�سطة والبعيدة المدى من �أجل تحقيق 
�أهدافه��ا عل��ى الم��دى البعيد. واتفق��ت هذه الدرا�سة م��ع درا�سة الكرع��اوي )2016(، ودرا�س��ة �إ�سماعيل 

)2016(، ودرا�سة Hernandezا)2001(. 
	�أظه��رت الدرا�سة �أن م�ستوى التح�ينس الم�ستمر ب�شكل ع��ام في الجامعة المبحوثة جاء مرتفعا وفقا لمقيا�س  -
الدرا�س��ة، مم��ا يعني �إيمان الجامعة المبحوثة ب�أن التح�ينس الم�ستمر ه��و النقطة الأ�سا�سية لنجاح تطبيق 
�إدارة الجودة ال�شاملة. واتفقت هذه الدرا�سة مع درا�سة الكرعاوي )2016(, ودرا�سة �إ�سماعيل )2016(، 

ودرا�سة Al-Amriا)2012(.
	�أظه��رت الدرا�س��ة �أن م�ست��وى التركي��ز عل��ى العملي��ة ب�ش��كل ع��ام في الجامع��ة المبحوث��ة ج��اء مرتفع��ا  -
وفق��ا لمقيا���س الدرا�س��ة، مم��ا يعن��ي �أن الجامع��ة المبحوث��ة تق��وم بدرا�س��ة وتح�س�ين كاف��ة العملي��ات 
 داخ��ل الجامع��ة. واتفق��ت ه��ذه الدرا�سة م��ع درا�س��ة الكرع��اوي )2016( ودرا�س��ة �إ�سماعي��ل )2016(

 ودرا�سة .Najafabadi et alا)2008(.
	�أظه��رت الدرا�سة وجود �أثر للتمكين الإداري ب�أبع��اده الخم�سة )تفوي�ض ال�سلطة، الات�صال الفعال، فرق  -
العم��ل، التدريب، تحفي��ز العاملين( على تطبيق �إدارة الجودة ال�شامل��ة في الجامعة المبحوثة، �إذ تبين �أن 
بعد الات�صال الفعال من �أكثر �أبعاد التمكين الإداري �أثرا على تطبيق �إدارة الجودة ال�شاملة في الجامعات 
الجزائرية وف�سر ما مقدراه )90.88 %( من التباين في �إدارة الجودة ال�شاملة. وهذا يدل على �أن و�صول 
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المعلوم��ات المنا�سب��ة، وبال�سرع��ة المطلوبة، والدقة الملائم��ة، وفي الوقت المحدد في نج��اح تمكين العاملين، 
حيث ي�سهم الات�صال وتبادل المعلومات في تمكين القائد من نقل �أفكاره وم�شاعره واتجاهاته بفاعلية.

التوصيات: 
بناء على النتائج ال�سابقة التي تو�صلت �إليها الدرا�سة يمكن تقديم عدد من التو�صيات وهي كما يلي:

العمل على ن�شر مفهوم التمكين في معظم الم�ؤ�س�سات التعليمية وغيرها من الم�ؤ�س�سات التي تخدم المجتمع.  	-
العم��ل على ن�ش��ر ثقافة التمكين بين الإدارات والعاملين على حد �سواء م��ن خلال تعزيز القيم والتقاليد  	-

التنظيمية التي تحدث على ذلك ف�ضلا على توفير الأر�ضية المنا�سبة لت�سيير الم�شاركة في المعلومات.
التو�سع في تفوي�ض ال�صلاحيات للعاملين و�إ�شراكهم في ر�سم ال�سيا�سات و�صنع القرارات التي تتعلق بعملهم. 	-
�ض��رورة ممار�س��ة التمك�ين الإداري من قبل العامل�ين بكافة �أبعاده مم��ا ي�ساعد على نج��اح تطبيق �إدارة  	-

الجودة ال�شاملة. 
�ض��رورة الا�ستف��ادة م��ن تج��ارب ال��دول المتقدم��ة في مو�ض��وع التمكين، م��ع تعزي��ز �إيجابياته��ا وتقلي�ص  	-

�سلبياتها، مع الأخذ بعين الاعتبار خ�صو�صية البيئة المحلية التعليمية الجزائرية.
المقترحات: 

يرى الباحث �إجراء الدرا�سات والأبحاث التالية:
	�إجراء درا�سة مماثلة للبحث الحالي في جامعات �أخرى في الجزائر. -
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