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  المقدمة
     
ق  ة للمنافس  ة العالمی  ة اجب  رت منظم  ات المجتمع  ات   ف  ي ظ  ل التح  دیات المتنوع  ة والض  غوط المراف     

 العامل ة فیھ ا اھتمام ا خاص اً ، باعتبارھ ا م ن اھ م الم وارد         المعاصرة على ان تولي الم وارد البش ریة  

العدی د   التمیز . ولتحقیق ذلك فقد دأبت المنظمات التي تنشد التمیز الى تبن ي   لھا التي یمكن ان تحقق

على الرض ا ال وظیفي   التمكین ، لمالھ من أثر ایجابي مدخل  ھاة ، ومن بینالمداخل الاداریة الحدیثمن 

  وتحسین الاداء على مستوى العاملین والمنظمات .

التمكین في بناء جسور م ن الثق ة ب ین الادارة والع املین ، ومش اركتھم ف ي عملی ة         أھمیةوتتجسد     

لتنظیمیة بینھم وبین الادارة . وقد حظي صنع القرارات وتحفیزھم والحد من وطأة الحدود الاداریة وا

ودواف ع   أس باب مفھوم التمكین بأھتمام الب احثین والمختص ین ف ي العل وم الاداری ة ، وك ان وراء ذل ك        

عدی  دة م  ن اھمھ  ا ، ان الدراس  ات والابح  اث الت  ي تناول  ت القی  ادة والمھ  ارات الاداری  ة ، والس  لطة ،     

ض  رورة تمك  ین المرؤوس  ین ك  ونھم م  ن المقوم  ات    والرقاب  ة ، وف  رق العم  ل وغیرھ  ا ، اك  دت عل  ى    

الرئیسة للفاعلیة التنظیمیة ، وان انماط السلطة والفاعلیة التنظیمیة تنم و م ن خ لال مش اركة الادارة     

ان التمكین یحتل اھمیة خاصة ف ي تنمی ة وتط ویر     الى ذلك ، أضف،المرؤوسین للسلطة والرقابة مع 

  قدرات ومھارات العاملین.

اھمیة خاص ة بالنس بة للمنظم ات العراقی ة ، خصوص اً اذا م ا علمن ا ان ھن اك          یحتل التمكینوالیوم     

،  يالإس  تراتیج، التخط  یط  بالأھ  دافاداری  ة جدی  دة مث  ل الادارة   وأس  الیبتوجھ  ا نح  و تبن  ي مف  اھیم  

السیاس  ات العام  ة ، ادارة الج  ودة الش  املة ،اع  ادة ھندس  ة العملی  ات الاداری  ة وغیرھ  ا ، وان نج  اح       

تطبیق ھذه الاسالیب یتطلب من المنظمات العامة والخاصة في البیئة العراقیة تبني ممارس ات اداری ة   

للتمك ین ت تلائم م ع المتطلب ات والتط ورات المعاص رة        الأساس یة وثقافات تنظیمیة مستمدة من الابع اد  

  التي یعیشھا المجتمع العراقي في الوقت الراھن .

لتحقی  ق الاھ  داف الت  ي یص  بوا الیھ  ا البح  ث، فق  د تض  من اربع  ة مباح  ث ،  وانطلاق  اً مماتق  دم و          

تن  اول المبح  ث الاول الاط  ار المف  اھیمي ف  ي ح  ین ك  رس المبح  ث الث  اني لمنھجی  ة البح  ث ، واخ  تص    

  بالجانب المیداني ، وتضمن المبحث الرابع الاستنتاجات والتوصیات .المبحث الثالث 
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 ي للبحث المبحث الاول : الاطار المفاھیم

Theoretical Framework 
 
  ceptnEmpowerment co             اولاً : مفھوم التمكین  

  
ك ان دافع اً للكثی ر منھ ا ال ى       تعمل غالبیة المنظمات في بیئات تتسم ب التغییر الس ریع ، وتواج ھ منافس ة ح ادة ، مم ا      

ر والتط  ور ف  ي البیئ  ة الت  ي تعم  ل فیھ  ا ،   تبن  ي مب  دأ التحس  ین المس  تمر والس  رعة ف  ي الاس  تجابة لمتطلب  ات التغیی     

. وی أتي التمك ین ف ي مقدم ة     شود نوالالتزام بعناصر ادارة الجودة الشاملة الاخرى بشكل الزامي لتحقیق التمییز الم

  متطلبات التفوق او التمیز ، وما دام الامر كذلك فما المقصود بالتمكین ؟

ص دفة ، وانم ا تمت د ج ذوره ال ى مدرس ة الادارة العلمی ة ، اذ اك د         ان التمكین بمفھومھ الح الي ھ و ل یس ولی د ال         

رواد ھذه المدرسة على ضرورة زیادة الانتاج والانتاجیة كم ا ونوع اً ع ن طری ق ت دریب الع املین عل ى اداء العم ل         

بحرك  ات ص  حیحة م  ع ف  رض رقاب  ة ص  ارمة عل  ى الاداء وم  ن ث  م ج  اءت مدرس  ة العلاق  ات الانس  انیة لتؤك  د اھمی  ة   

ص نع الق رارات   ن ظروف العمل ، والتخفیف من الرقابة الش دیدة ، والمن اداة بض رورة مش اركة الع املین ف ي       تحسی

  ومنحھم الحوافز المادیة والمعنویة .

)، ال ذي تض من الاش ارة     Drukerك ر( وبعد ذلك توالت الدراسات حتى ظھور مفھوم الادارة بالاھ داف لبیت ر در      

املین في صیاغة الاھداف مع رؤوس ائھم . وم ن ھ ذا المنطل ق ف أن الادارة بالاھ داف       الى اھمیة مساھمة الافراد الع

تمثل نقطة البدایة التي انطلق منھا الفك ر الاداري ف ي عق دي الس بعینات والثمانین ات م ن الق رن الماض ي ، لتعمی ق          

راً واضحاً في بلورة التمكین وقد كان لھذه الجھود اث .مفاھیم المشاركة والاندماج ، وحلقات الجودة ، وفرق العمل 

) بكتابھم ا ( البح ث ع ن    Peter and Watermenكمفھوم اداري حدیث ، وان اول من تناول ھذا المفھوم ھم ا ( 

). ومنذ ذلك الوقت اجتھد الكثیر من المختصین ف ي العل وم الاداری ة ، وعل ى وج ھ       11: 2004 ، التمییز)، ( الذھب

ض   یح المقص   ود ب   التمكین واب   رازه كم   دخل اداري ح   دیث لاب   د للمنظم   ات الخص   وص ادارة الم   وارد البش   ریة لتو

)، وفیم ا یل ي نس تعرض     100: 2005، المعاصرة التي تسعى نحو التمییز م ن تبنی ھ ان ھ ي ارادت ذل ك .( الط ائي     

  -مجموعة مختارة من ھذه التعاریف وكالاتي :

ما لما كت ب ع ن التمك ین ، ان الب احثین     من خلال مراجعتھ ) Conger & Kanungo , 1988:471یرى (        

مفھوم التمكین بالعملیة التي من خلالھا یشارك القائد او المدیر السلطة مع مرؤوسیھ او الادنى من ھ  قرنوا غالباً ما 

في الس لم الاداري . وان اعتم اد مث ل ھ ذا الاس لوب ف ي تحدی د مفھ وم التمك ین یجع ل من ھ مرادف اً لمفھ وم مش اركة               

ش عور الع املین بالفاعلی ة     ت دعیم التمكین ھ و عملی ة    اذ انمآخذ كثیرة . ، وفقاً لرأیھما یترتب علیھ الذيالعاملین ، 

او ال  تخلص منھ  ا الذاتی  ة م  ن خ  لال التع  رف عل  ى الظ  روف الت  ي تس  ھم ف  ي تعزی  ز الض  عف والعم  ل عل  ى ازالتھ  ا      

تق دیم معلوم ات ع ن الفاعلی ة الذاتی ة (      الخاص ة ب  بأستخدام الممارسات التنظیمیة الرس میة والالی ات غی ر الرس میة    

Self-Efficacy  .(   ) ف ي ح ین انطل قBowen & Lawler ,1992:31       ف ي تع ریفھم للتمك ین م ن مش اركة (

الع  املین ل  لادارة العلی  ا ف  ي مجموع  ة م  ن الابع  اد او المكون  ات التنظیمی  ة المتمثل  ة بالمعلوم  ات والمعرف  ة ، ونظ  م     

تخاذ القرارات التي تؤثر في اداء وتوجھ المنظمة . وفي بحث آخر اكدا عل ى ان  المعلومات ،والصلاحیات اللازمة لا
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لممارس ات تس ھم ف ي مش اركة الع املین ف ي الس لطة والمعلوم ات والمعرف ة          وجود التمك ین یقت رن بتنفی ذ المنظم ة     

فأن التمكین لن یكون والمكافآت عبر مختلف المستویات التنظیمیة . واذا لم یتحقق أي من ھذه الابعاد او المكونات 

  .Bowen & Lawler ,1995:73)لھ وجوداً او تأثیراً في المنظمة (

، فعل ى س بیل    Bowen & Lawler)( وھن اك ع دد لاب أس ب ھ م ن الب احثین والمختص ین اك دوا ماذھ ب الی ھ                

تخ اذ الق رار   مزید من المسؤولیات وس لطة ا ) التمكین ھو فلسفة اعطاء  Shackleton,1995:130المثال یرى ( 

) ھ و مس اعدة أي    Blanchard etal,1995:5بدرجة اكبر للافراد في المستویات الدنیا . والتمكین وفقاً ل رأي (  

) Daft,2001:501قائد لان یكون مفتاح اً للمعلوم ات والمھ ارات والخب رات وتحفی ز ك ل ف رد ف ي المنظم ة . ام ا (          

  ة والمعلومات لصنع القرارات والمشاركة في اتخاذھا .فیعرف التمكین على انھ منح الافراد القوة والحری

) فقد استخدم مجموعة من المفاھیم والمص طلحات للدلال ة عل ى مااس ماه     Spreitzer,1996:483-504اما (      

ابع اد ھ ي معن ى العم ل ، والكفای ة وحری ة الارادة او الاختی ار ،         أربع ة ب التمكین النفس ي ، وھ و نم وذج تتجل ى فی ھ       

ر . وان ھذه الابعاد الاربعة تعكس التوجھ الایجابي لدور الع املین ف ي العم ل . والتمك ین النفس ي ھ و حاص ل        والتأثی

تفاعل الابعاد المذكورة مع بعضھا ، وان عدم وجود أي منھا لایلغي كلیاً مضمون التمكین او مستوى الاحساس ب ھ  

أذ اك داعلى ان ھ    )Bowen &Lawler(الی ھ   ) بالتمكین یختلف عما ذھبSpreitzer. ومن ھذا یتضح ان رأي (

المتمثل ة ب ـ (الس لطة والمعلوم ات ، والمعرف ة والمكآف أة ) ل ن یتحق ق          الأربع ة في حالة غیاب أي من ابعاد التمك ین  

  اویلغي التمكین كلیاً .

،  ) الدراسات والبحوث التي تناولت التمكین ال ى مجم وعتین   Spreitzer etal,1999:511-526وقد صنف (    

كل واحدة منھا تبنت منھجاً خاصاً بھا ، حیث تبنت المجموعة الاول ى الم نھج المیك انیكي المتمث ل بتف ویض عملی ة       

، عل ى ان یبق وا مس ؤولون ع ن      الأدن ى للع املین ف ي المس تویات    لمس ؤولیة  وا ،اتخاذ الق رار ض من ح دود واض حة    

الم نھج العض وي ، أذ ینظ ر الم دراء والب احثون ض من        النتائج المترتبة على ذلك.اما المجموعة الثانیة ، فق د تبن ت  

ھذه المجموع ة ال ى التمك ین عل ى ان ھ تحم ل المخ اطر ، والنم و ، والتغیی ر ، وفھ م حاج ات الع املین ، وبن اء ف رق               

  العمل لتشجیع السلوك القیادي ، ومنح العاملین الثقة اللازمة لتنفیذ المھام المسندة الیھم. 

الى اھمی ة الجم ع ب ین الم دخلین الم ذكورین ،ل ذا فق د اك دا عل ى ض رورة تعری ف            (Spreitzer etal) وقد اشارا   

وبالنسبة لھما ، فأن تمكین الع املین ھ و الاحس اس    ، التمكین في ضوء المعتقدات الاساسیة والتوجھات الشخصیة 

ویقص د بحری ة الارادة   الادراك ي .  ، والكفایة او الفاعلیة الذاتیة ، والتأثیر الحس ي او  بحریة الارادة ، ومعنى العمل 

) ، احساس الفرد بأنھ یتمتع بحریة اختیار الوق ت ال ذي یب دأوینظم م ا یق وم       Self-Determinationاو الاختیار(

 بھ من عمل ، وان لدیھ فرصة اختیار المھام وتنفیذھا بالطرق التي یبدولھ مناسبة اكث ر م ن غیرھ ا. ام ا الاحس اس     

ال ذي یق وم ب ھ الف رد العام ل ، وعل ى ان        العملیقصد منھ قیمة الھدف او الغرض من  )، Meaningبمعنى العمل (

تتحد ھذه القیمة في ضوء التصورات التي یحملھا الفرد ذاتھ. بعبارة اخرى ، مدى احس اس الف رد بأن ھ یق وم بعم ل      

او الفاعلی ة الذاتی ة (    ذو قیمة یستحق الوق ت والجھ د ال ذي یبذل ھ م ن اج ل انج ازه. بینم ا یعن ي الاحس اس بالكفای ة           

Self-Efficacy لمكلف بھا ببراعة ان ھو حاول ذلك.) مدى ایمان الفرد بأنھ یمتلك القدرة اللازمة لانجاز المھام ا 
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أي مدى ثقة العاملین بقدراتھم عل ى انج از العم ل بالش كل المطل وب. واخی راً یعك س بع د الت أثیر او الادراك الحس ي           

)Impact یستطیعوا فعلاً التأثیر في عملھم وان الاخرین یصغوا لھم .املین بأنھم ) مدى اعتقاد الع  

  -ومن ھذه التعاریف یمكن ان نستخلص اھم مقومات او مفاتیح تمكین العاملین وھي :    

  اشراك العاملین في صنع القرارات. -

 التدریب والدعم المستمر للعاملین. -

 تقدیم الثناء والمدیح للعاملین. -

 في عملیات التخطیط للمھام الموكلة لھم. اشراك العاملین -

 اشعار العاملین بأنھم محل ثقة الادارة. -

 منح العاملین المزید من الصلاحیات وتوسیع المسؤولیات وتزویدھم بالموارد الضروریة. -

   المشاركة الواسعة بالمعلومات. -

  
بأھمیة العاملین في تحقیق اھداف  على ماورد في اعلاه ، یمكن تعریف التمكین بأنھ ایمان الادارة وبناءً    

رات االمنظمة المنشودة من خلال اشراكھم في صنع القرارات واحاطتھم بالمعلومات ،واكسابھم الخبرات والمھ

ھم الصلاحیات المناسبة ، واشعارھم بالثقة ومنحھم الحوافز المادیة یلاللازمة وتوسیع مھامھم ومسؤولیاتھم وتخو

  .والمعنویة التي یستحقونھا

  
  ثانیاً : دوافع التمكین

  
شھد عقد التسعینات من القرن المنصرم توجھاً متزایداً نح و تمك ین الع املین ، أذ قام ت المنظم ات الناجح ة بأتخ اذ        

خطوات مھمة لتحریر طاقات الاب داع والتجدی د ل دى الع املین بھ دف الوق وف بوج ھ ق وى المنافس ة ف ي بیئ ة تتس م             

التمكین ھي ابعد من مجرد اتاحة الفرصة للعاملین في السیطرة على الموارد المتاح ة  وان عملیة  .بالتغییر السریع 

لھم ،أذ تتضمن ایضا فتح مجال المشاركة والتأثیر على القرارات ذات الصلة بعملھم بشكل خ اص والمنظم ة بش كل    

،وتع  اظم مق  دار   ع  ام ،وكلم  ا اتس  ع م  دى تمك  ین الع  املین ازدادت مع  ھ المس  ؤولیات والص  لاحیات الممنوح  ة لھ  م     

  ).Mcshane & Glinow,2000:67المشاركة بالمعلومات (

) ، فأن ھناك مجموعة من الدوافع او القوى التي تحرك المنظمات المعاصرة Gandz,1990:7ووفقا لرأي (       

  -بأتجاه الاخذ بفلسفة التمكین وھي كالاتي:

ط  رق  ال  ى التخل  ي ع  ن اط  ر الانت  اج والتس  ویق و العولم  ة والرغب  ة ف  ي دخ  ول اس  واق جدی  دة ت  دفع المنظم  ات   -1

الاتصال التقلیدیة التي عادة ماتتسم بالبطئ ف ي الاس تجابة لمتطلب ات التغیی ر ف ي اذواق ورغب ات وحاج ات الزب ائن         

الحالین والمحتملین ، وتبني اسالیب متمیزة او جدی دة ف ي انت اج وتس ویق المنتج ات ال ى الاس واق المس تھدفة ف ي          

ال  ذین یتع  املون آنی  اً م  ع  لتخوی  ل الع  املین خ  لال تبن  ي م  دخل التمك  یناس  بة .وھ  ذا ل  ن یتحق  ق الا م  ن  الاوق  ات المن

المشكلة ویتعایشون مع ظروفھا واس بابھا ص لاحیات واس عة ، فھ م ادرى م ن غی رھم وس تكون اس تجابتھم اس رع          

  لو تعددت مستویات اتخاذ القرار. بكثیر مما
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ان ذلك یأتي من منظمات التوجھ نحو تبني استراتیجیة التجدید والابداع ، ورغم ستلزم من التالمنافسة الشدیدة  -2

قبل العلماء والباحثین وكذلك المختصین في اقسام او مراكز البحث والتطویر ، الا ان جزءاً مھما من حالات الابداع 

م ون بجمی ع جوانب ھ ، غی ر ان     والابتكار یكون منشئة اولئك العاملون ال ذین یتع املون یومی اً م ع مش اكل العم ل ویل      

ھ  ؤلاء الع  املون لایمك  نھم تحقی  ق ذل  ك م  الم یش  عروا بالمس  ؤولیة الكامل  ة تج  اه ح  ل مث  ل ھ  ذه المش  اكل ویفوض  وا    

  الصلاحیات اللازمة لذلك وبمایضمن تمكینھم بشكل واضح وملموس.

التس ویق بش كل اساس ي ،وبم ا     المنافسة ھو اسعار المنتجات التي تعتمد على كلف الانتاج وان احد اھم عناصر  -3

ان تعدد المستویات الاشرافیة والرقابیة على انش طة وفعالی ات المنظم ة یزی د م ن تل ك التك الیف ، وبالت الي ارتف اع          

الاسعار النھائیة للمنتجات المعروض ة، ممایقل ل م ن ف رص الحص ول والمحافظ ة عل ى الحص ة الس وقیة للمنظم ات           

ل ة وخط وط   یتبن ي الھیاك ل التنظیمی ة المفلطح ة ذات المس تویات التنظیمی ة القل       نافسة . وھنا تظھر الحاج ة ال ى  تالم

وھذا یمكن تحقیقھ من خلال تبني المنظمة فلسفة التمكین لمنح العاملین الثقة المطلوبة ، وتقلیل ،الاتصال القصیرة 

م ن الحف اظ عل ى    المنظمة المستویات الاشرافیة والرقابیة وخفض التكالیف لعرض المنتجات باسعار تنافسیة تمكن 

  الحصة السوقیة الحالیة ودخول الاسواق الجدیدة .

بما ان رأس المال البشري یحتل الی وم اھمی ة خاص ة ، ف أن الام ر یتطل ب م ن المنظم ات المعاص رة العم ل عل ى             -4

ت یح  تي بیئ ات  المھارات و الخبرات والمؤھلات العالیة ال ذین غالب اً م ایرغبون العم ل ف      ي استقطاب العاملین من ذو

لھم ابراز مواھبھم وقدراتھم وتشجعھم على الابتكار والابداع ، وھذا لایتوفر الا  في المنظمات التي تتبنى التمك ین  

    كفلسفة اداریة تؤمن بھا وتعمل من اجل تطبیقھا في المجالات المتاحة امامھا.

  ثالثاً : ابعاد التمكین
  

وا بدراسة التمكین على عناصر او ابعاد موحدة للتمكین ،اذ تجلى ذلك لم یتفق الباحثون والمختصون الذین اھتم

) الذي یعرض ابعاد 1التباین في عدد ونوع ھذه الابعاد التي اشار الیھا كل منھم كما ھو واضح في الجدول رقم (

  التمكین على وفق ماذكره مجموعة من ابرز الكتاب والباحثین في ھذا المجال .
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  )1جدول (
  یبین ابعاد التمكین من وجھة نظر مجموعة من الباحثین

    
  ابعاد التمكین  السنة  اسم الباحث  ت

 2001  المغربي 1

  وضوح الدور - أ
 الاخلاقیات - ب
 العدالة والانصاف - ت
 الاعتراف والتقدیر - ث
 العمل الجماعي - ج
 المشاركة - ح
 الاتصالات الفعالة - خ
  البیئة الصحیة - د

 2004  الذھب 2
  المشاركة بالمعلومات - أ

 الاستقلالیةالحریة و - ب
  فرق العمل  - ت

 2005  الطائي 3

  اكساب العاملین مھارات - أ
 فرق العمل - ب
 المشاركة في حل المشاكل - ت
 تطویر شخصیات العاملین - ث
  العدالة في توزیع الاعمال - ج

  امتلاك المعلومات - أ 2005  النوري 4
 الاستقلالیة - ب
  امتلاك المعرفة - ت

5 

 2008  اندراوس ومعایعھ

  المعنى(الاحساس بالجدوى)-أ
  رةالمقد-ب
  حق الارادة الشخصیة-ت
  التأثیر-ث

6 

Spreitzer 1996 

  وضوح الدور - أ
 نطاق الاشراف - ب
 دعم العاملین  - ت
 المشاركة في المعلومات - ث
 نظیمیةمالحصول على المواردال - ج
  مناخ العمل - ح

7 

Fox 1998 

  تنمیة الثقافة المنظمیة - أ
 المشاركة في المعلومات - ب
 تنمیة الكفاءات - ت
  دعم وتزوید العاملین بالموارد - ث

8 

Blanchard etal 1999 

  المشاركة بالمعلومات - أ
الاستقلالیة (منح العاملین الاستقلالیة  - ب

 اللازمة لاداء المھام)
استبدال الھیكل التنظیمي الھرمي  - ت

  بھیكل مرن یعتمد فرق العمل

9 Lawson 2006 

  مشاركة العاملین في اتخاذ القرار - أ
 مشاركة العاملین في التخطیط - ب
 الثناء على العاملین  - ت
  ودعم العاملین تدریب - ث
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وبعد دراسة الابعاد الواردة في اع لاه ، خل ص البح ث ال ى اعتم اد ابع اد التمك ین الس تة الت ي ج اءت ف ي دراس ة                 

)Spreitzer,1996     (ال  دعم الاجتم  اعي والسیاس  ي)والمتمثل  ة بوض  وح ال  دور ، نط  اق الاش  راف،دعم العاملین (

، . ھذا بالاضافة الى بعدي تدریب العاملین العمل مناخارد المنظیمیة ،،المشاركة في المعلومات، الحصول على المو

  . آراء غالبیة الباحثین المشار الیھم في الجدول اعلاه عحیث تتفق ھذه المتغیرات او الابعاد م،وفرق العمل 

  

  

  

  

  

  المبحث الثاني : منھجیة البحث

  

واسالیب جمع البحث  وحدود والاھداف ومن ثم اسئلة تناول ھذا المبحث منھجیة البحث متمثلة بالمشكلة والاھمیة

  -: المعلومات والمخطط الفرضي والتعاریف الاجرائیة وكالاتي

  

  اولاً : مشكلة البحث

یعد التغییر وعدم الاستقرار من اھم ماتتسم بھ البیئة التي تعمل فیھا غالبیة المنظمات المعاصرة ، ومنھا المنظمات 

لانفتاح على البیئة العالمیة نتیجة للتغیرات السیاس یة والاقتص ادیة الت ي حص لت بع دعام      العراقیة ، وخصوصاً بعد ا

، اذ اصبح السوق العراقیة ھدفاً لعدد كبیر من الشركات الاجنبیة ، ووجد المنتج العراقي نفسھ امام منافس ة   2003

   حقیقیة وتحدي لاحدود لھ .

ت المنظمات العراقیة العامة والخاصة على حد س واء ، ان تعم ل بك ل    ونتیجة لذلك ، فأن الامر یستلزم من ادارا     

بشكل خ اص ،   جدیة لاثبات قدرتھا على الصمود بوجھ المنافسة من خلال تنمیة قدرات وامكانات مواردھا البشریة

یث ة ، وم ن   تبن ي الاس الیب الاداری ة الحد    ومواردھا التنظیمیة الاخرى بشكل عام . وھذا لایمكن بلوغھ الا من خلال 

  بین ھذه الاسالیب تمكین العاملین .

، لاھمی ة تبن ي    المنظم ة المبحوث ة  وانطلاقاً من ذلك ف أن مش كلة البح ث تتجس د ف ي ض عف ادراك المعنی ین ف ي              

مدخل التمكین في اطلاق طاقات العاملین ومنحھم الثقة والحریة في اتخاذ القرارات وتقلیص الھرمیة ، مما یس اعد  

درات ذاتی  ة فردی  ة وجماعی  ة  تع  ززمن امكانی  ة ھ  ذه المنظم  ات ف  ي الاس  تجابة للظ  روف والمتغی  رات    عل  ى خل  ق ق   

  في الوقت الحاضر. االمتنوعة ، وبما یضمن قدرتھا في الوقوف بوجھ المنافسة التي تشھدھ
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  ثانیاً : اھمیة البحث
  

وات الاخی رة م ن الق رن الماض ي وبدای ة الق رن       یعد تمكین العاملین من المداخل الاداریة الحدیثة التي نالت في السن

اھتماماً ملحوظاً من قبل الدارسین والباحثین في دول عدیدة م ن الع الم ، الاان ھ ل م یحت ل نف س الاھتم ام م ن          الحالي

  قبل الدارسین والباحثین العرب بشكل عام والعراقیین بشكل خاص .

دراس  ة الافك  ار والمف  اھیم الت  ي وردت بخص  وص معن  ى   علی  ھ ف  أن ھ  ذا البح  ث یمث  ل جھ  داً متواض  عاً ف  ي طری  ق    

ومضامین ادارة التمكین ، اضافة الى دراسة واقع وامكانیة تبني ابعاد التمكین المختلفة من قبل المنظمات العراقیة  

، ومغ ادرة العم ل   وعلى وجھ الخصوص المنظمة المبحوثة للنھوض بمستوى الخدمات الت ي تق دمھا ال ى الم واطن     

یغ التقلیدیة التي اصبحت مدعاة لانخفاض مستوى الانتاج والخدمات المقدمة للمواطن العراقي في الوقت وفق الص

  الحاضر.

  ثالثاً : اھداف البحث

  دراسة وتحلیل العوامل والمتغیرات التي تمكن من الوقوف على سلوكیات العاملین في المنظمة المبحوثة . -1

 تمكین العاملین. منھج ي مجال تطبیقالاطلاع على ممارسات المنظمة المبحوثة ف -2

 دراسة وتحلیل المعوقات التي تحد من تمكین العاملین في المنظمة المبحوثة . -3

مساعدة المنظمة موضوع البحث عل ى التطبی ق الفع ال لتمك ین الع املین م ن خ لال تحلی ل النت ائج واقت راح            -4

  آلیات وصیغ التطبیق السلیم للتمكین.

  رابعاً : اسئلة البحث

  ان وضوح دور العاملین یعزز من مستوى ادائھم ؟ھل  -1

 ھل ان اتساع نطاق الاشراف یمنح العاملین قدراً اكبر من حریة التصرف في اداء المھام الموكلة الیھم؟  -2

 ھل ان الدعم الاجتماعي والنفسي یعزز من ثقة العاملین بأنفسھم؟ -3

 العاملین في عملیة اتخاذ القرارات؟ھل ان اتاحة المعلومات اللازمة تعزز من استقلالیة ومشاركة  -4

 ھل ان تزوید العاملین بالموارد التنظیمیة یؤدي الى تحسین كفاءة ادائھم ؟ -5

 شجع على تنمیة العاملین وخلق الرغبة لدیھم على التحدي وحل المشكلات ؟ی المناخ الایجابيھل ان  -6

 ر مھاراتھم ؟ھل ان اشراك العاملین في البرامج التدریبیة یزید من خبراتھم ویطو -7

 وما مستوى الصلاحیات التي تمنح لھا؟ ؟ ان المنظمة تتبنى تشكیل فرق عمل لتنفیذ المھام الصعبةھل  -8

  الشخصیة   البحث وفقا للمتغیراتمتغیرات  ھل ھناك فروق ذات دلالة احصائیة في آراء المبحوثین حول - 9    

  والوظیفیة ؟          

  

  خامساً : حدود البحث

  الفرات الاوسط  فرعد المكانیة : تم اختیار الشركة العامة لتوزیع المنتجات النفطیة / الحدو -1

  لغرض اجراء الجانب المیداني للبحث .                              

  . 1/3/2010ولغایة   2009/ 1/6الحدود الزمانیة : محددة بفترة اجراء البحث للمدة  -2
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  علومات سادساً : اسالیب جمع البیانات والم

  -: استخدمت الاسالیب التالیة في جمع البیانات والمعلومات وھي

  المقابلات الشخصیة . -1

 الاطلاع على الكتب والمجلات العربیة والاجنبیة. -2

استمارة الاستبیان : صممت استمارة الاستبیان بعد اطلاع الباحثین على الادبیات المتعلقة بالموضوع وق د   -3

بیانات عامة متعلقة بالسمات الشخصیة الوظیفی ة . ام ا القس م الث اني ، فق د      ضم تكونت من قسمین ، الاول 

التمك  ین وھ  ي ، وض  وح ال  دور ، نط  اق الاش  راف ، دع  م الع  املین ، المش  اركة      او متغی  رات تض  من ابع  اد

، ف  رق وام  تلاك المعرف  ة، ت  دریب الع  املین  من  اخ العم  لبالمعلوم  ات ، الحص  ول عل  ى الم  وارد التنظیمی  ة ، 

  .العمل 

  سادساً : أنموذج البحث الفرضي 
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 (Conger & Kanungo,1988:471-482)(Spreitzer,1996:483-504)  سابعا: التعاریف الاجرائیة

                                   (Mills & Jungson,2003:143-153)(Ford & Fottler,1995:21-31) 
  
  Role clearityوضوح الدور : -1
  

یقصد بوضوح الدور مدى فھم الع املین لم ا ھ و متوق ع م نھم ادائ ھ او انج ازه ، وھ ذا بطبیع ة الام ر یتطل ب تحدی د             

العام ل لح دود ص لاحیتھ وم ا     لمنظمة بشكل محدد وواضح ، اذ ان ع دم معرف ة الف رد    اوظائف  واجبات ومسؤولیات

ن اداء عمل ھ بالش كل المطل وب . وعل ى العك س م ن ذل ك ، اذا اتض حت ل ھ ح دود           ع  توقع منھ ، یجعل من ھ ع اجزاً   م

  زداد ثقتھ بنفسھ  وسیكون قادراً على انجاز مامتوقع منھ .ستعملھ والصلاحیات المرتبطة بھ ، فأنھ 

  
 Span of controlنطاق الاشراف :   -2
 

ون تحت اشراف مدیر او رئیس واحد ، فنطاق الاشراف والذین ینضد العاملین یشیر نطاق الاشراف الى عدد الافرا

المحدود او الضیق یسمح للمسؤول بممارسة  رقابة لصیقة او مباشرة على المرؤوسین ،وھو عادة مایفضي  ال ى  

اداءً . ام ا   المركزیة في اتخاذ الق رارات ، وغالب اً م ا یض عف ثق ة الع املین بأنفس ھم ویجعلھ م اق ل تحفی زاً واض عف           

نطاق الاشراف الواسع ، فأنھ لایسمح بممارسة مثل ھذا النوع من الرقابة لاسباب عدیدة منھا على س بیل المث ال ،   

مما یقود بالنتیج ة ال ى   محدودیة وقت وقدرات المدیر ، وعدم توافر جمیع المعلومات التي یحتاج الیھا وغیر ذلك ، 

لتي بدورھا تمنح العاملین القدرة على اتخاذ القرارات ، وتعزز من مس توى  تبني اللامركزیة في ممارسة الرقابة وا

  ولائھم وترفع من مستوى ادائھم .

  
 Sociopolitical Support: )الدعم الاجتماعي والسیاسي (دعم العاملین  -3
 

وغی ر الرس میة .   یأتي الدعم الاجتماعي والسیاسي للعاملین من عضویتھم او انتمائھم للشبكات المنظمیة الرسمیة 

وتعرف الشبكات المنظمیة بأنھا : النسیج الاجتماعي للمنظمة الذي یتكون من الرؤساء الرسمین وغیر الرسمین ، 

والانداد ، والمرؤوسین ، ومجموعات العمل . وان الانتماء الى ھذه الشبكات یزی د م ن مس توى التب ادل الاجتم اعي      

ویعزز الشعور بالقوة والتأثیر . وھذا یتجلى بش عور الع املین   ن في المنظمة بین الافراد العاملین والفاعلین الرئیسی

بحری  ة الارادة والت  أثیر ف  ي عملی  ة اتخ  اذ الق  رار . وعل  ى العك  س م  ن ذل  ك ، ف  أن فق  دان او انخف  اض مس  توى دع  م    

 الفاعلین الرئیسین قد یفضي بالعاملین الى الشعور بتدني مستوى كفائتھم .

  
  Access to Informationلومات : المشاركة في المع -4
 

تعد المشاركة او حصول العاملین على المعلومات ، من اھم وسائل التمكین ، حیث اشار الب احثین والمختص ین ف ي    

الت ي تس عى ال ى تمك ین الع املین علیھ ا ان تت یح المعلوم ات لاكب ر ع دد ممك ن م ن             ھذا المج ال ، ان ادارة المنظم ة   

س تخدام ش تى الوس ائل ، عل ى ان تك ون ھ ذه المعل وات ذات ص  لة        اویات التنظیمی ة ، وب الع املین ف ي مختل ف المس ت    



 12

بأنسیابیة العمل ، والانتاجیة والبیئة الخارجیة ، والمنافسة ، واس تراتیجیة المنظم ة . اذ ان المش اركة بالمعلوم ات     

  القرار.تزید من مستوى الفاعلیة الذاتیة وقدرة العاملین على المشاركة في عملیة اتخاذ 

 Access to Resourcesالحصول على الموارد التنظیمیة :  -5

تشمل الموارد التنظیمیة  الموارد المالیة ، والمواد الاولیة ، والاجھزة والمك ائن والمع دات ، والوق ت وغیرھ ا ، اذ     

عل ى البیئ ة الت ي    ان اتاحة ھذه الموارد للعاملین بالمنظمة م ن ش أنھ ان یزی د م ن ف اعلیتھم وق درتھم ف ي الس یطرة         

المناس بة لتخص یص الام وال اللازم ة للانف اق      یعملون فیھا . ومن خلال التمكین یحص ل الع املین عل ى الص لاحیات     

  واقرار الموازنات المناسبة لذلك .

  

   Climate:  العمل مناخ -6
 

وتعب ر ع ن    الخص ائص او الص فات ات ي تص ف شخص یة المنظم ة وت ؤثر ف ي س لوك الع املین ،           یقصد بمناخ العم ل 

الاطار المرجعي الذي یزود العاملین بالاحساس او الشعور بالحیاة التنظیمة ، ویشكل سلوكھم ویصوغ اتجاھاتھم . 

الایجابي ( الدیموقراطي) ، تس ود المش اركة ، وق یم الاب داع ، والمعرف ة والحری ة . وعل ى العك س          العمل وفي مناخ

ل. ومن عموغیاب المرونة في ال ،والاوامر ، وقلة الدافعیة،م الرقابة السلبي شیوع قی العمل من ذلك ، نجد في مناخ

وابتك  ار  المنطلق،ھناك م  ن ی  رى ان المن  اخ الایج  ابي ی  ؤمن بقیم  ة رأس الم  ال البش  ري ویق  ر بأھمی  ة الاب  داع    ھ  ذا

ي ی ؤدي ال ى   العاملین وانعكاس ذلك على استجابة المنظمة لمتغی رات البیئ ة التنافس یة الت ي تعم ل فیھ ا ، الام ر ال ذ        

 توجھ المنظمة نحو تمكین العاملین فیھا.

  Employee Trainingتدریب العاملین :  -7
 

یقص د بالت دریب تزوی  د الع املین بالمھ ارات واكس  ابھم الخب رات اللازم  ة لاداء الاعم ال المنوط ة بھ  م ب أعلى كف  اءة         

ة رؤوسائھ في ك ل ص غیرة وكبی رة تخ ص     ممكنة ، فالتدریب یحسن من اداء الفرد لعملھ ، ویجعلھ بعیدأً عن مراجع

عملھ ، ویزید من اعتماده على نفسھ في انجاز واجباتھ واداء مسؤولیاتھ ویرفع من مس توى ثقت ھ بنفس ھ وقدرت ھ     

 على اتخاذ القرارات . ومن ھذا المنطلق ، فأن التدریب یعد من اھم مفاتیح ومتطلبات التمكین .

    Work Groupsفرق العمل :  -8
  

الت  ي اكل التنظیمی  ة البس یطة یمك  ن ان تح ل م  ن قب  ل ش خص واح  د بمف رده ، غی  ر ان التح دیات والمش  اكل      ان المش  

تتص  ف بھ  ا البیئ  ة التنافس  یة ف  ي الوق  ت الحاض  ر تتطل  ب ان یجتم  ع ع  دد م  ن الع  املین ف  ي  ( ف  رق عم  ل ) ، تتس  م   

ض  من الس  یطرة والت  أثیر عل  ى بالمرون  ة وبعی  دة ع  ن ح  واجز الھرمی  ة ، وعل  ى ق  در ك  اف م  ن الاس  تقلالیة ، وبم  ا ی 

الجودة وتكلفة السلعة او الخدمة . ان فرق العمل بما تمتلكھ من الخبرات والتخصصات تعد الافضل في مجال اتخ اذ  

القرارات التي تخص عملھا ، والاقدر على تنفیذھا ، بم ا یم نح اعض ائھا الثق ة ، ویش جع الادارة نح و تبن ي فلس فة         

  التمكین .

الص  دق الظ  اھري لاداة البح  ث ت  م ع  رض اداة البح  ث عل  ى ع  دد م  ن المختص  ین ف  ي مج  ال   وبھ  دف قی  اس      

) وذلك للتأكد من م دى ملائم ة فق رات الاس تبانة لمجتم ع الدراس ة،       2العلوم الاداریة والاقتصادیة انظر ملحق (
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بحث بشكل نھ ائي  وان الفقرات تقیس ما وضعت لقیاسھ ، وتم الاخذ بملاحظاتھم ومقترحاتھم قبل تطبیق اداة ال

على عینة البحث . ولقیاس ثبات اداة البحث ت م اس تخدام معام ل ارتب اط الفاكرونب اخ ال ذي یك ون وف ق الص یغة          

  التالیة :

                                        ) 117Anastasi,1982 p:(  

                                      









−








−
= ∑

2

2

1
1 Sdi

Sdi
N

Nrtt  

   -أذ ان:     

           rttارتباط الفاكرونباخ =  

            Nعدد فقرات المقیاس =  

      ∑Sdi²  مجموع مربعات تباینات فقرات المقیاس=  

      Sdi²  ختبار= مربع التباین الكلي للا  

  )  2جدول (                                                              

  معاملات ارتباط الفاكرونباخ                                                            

  محاور البحث

عدد 

  Sdi²  Sdi²  rtt∑  الفقرات
 القرار

 0.97 25.3009 6.3745 4  وضوح الدور

تعد معاملات الثبات 

للمقیاس مقبولة 

بشكل كبیر من 

الناحیتین 

الاحصائیة 

 ریةوالادا

 0.96 17.3056 4.4938  4  نطاق الاشراف

 0.96 14.5161 3.7623  4  دعم العاملین

مشاركة 

  المعلومات
4  7.5729 30.1401 0.97 

الحصول على 

الموارد 

  التنظیمیة

4  7.8607 30.8025 0.97 

 0.97 19.8025 5.0095  4  العملمناخ 

التدریب وامتلاك 

  المعرفة 
4  6.3921 25.5025 0.97 

 0.97 20.0704 5.0286  4  فرق العمل

 0.97 الثبات الكلي
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) بمقی  اس  0.97 – 0.96البح  ث تراوح  ت ب  ین (   لابع  اد) ان ق  یم مع  املات الثب  ات  2ویتب  ین م  ن بیان  ات الج  دول ( 

  .) وھذه القیم تعد معاملات ثبات عالیة 0.97الفاكرونباخ ، كما بلغ معدل قیمة الثبات الكلي لمحاور البحث ( 

  

 المبحث الثالث : التحلیل المیداني 

 
یخ  تص ھ  ذا المبح  ث بع  رض وتحلی  ل آراء ةاس  تجابات اف  راد العین  ة ح  ول ابع  اد التمك  ین ، وذل  ك م  ن خ  لال تحلی  ل     

) ال ذي یت ألف م ن     Likertھا استمارة الاستبانة ، وق د ت م اس تخدام مقی اس لك رت الخماس ي (      تالبیانات التي تضمن

ال ى اوط أ   وزن لھ وھي المرتبة الخامسة الت ي تمث ل حق ل الاجاب ة ( اتف ق تمام اً )        خمس رتب ، اذ یتوزع من اعلى

وزن لھ ، وھي المرتبة الاولى ، والتي تمثل حقل الاجابة ( لا اتفق تماماً ) ، وبینھما ثلاث رتب اخ رى ھي،(اتف ق،   

) ف رداً ح ول ابع اد او     80ھم (اتفق الى حدما ، لااتفق ) ، وذلك بھ دف التع رف عل ى اف راد عین ة البح ث الب الغ ع دد        

  متغیرات البحث.

وق   د ت   م الاعتم   اد عل   ى بع   ض الاس   الیب والادوات الاحص   ائیة متمثل   ة ب   التوزیع التكراراي،والنس   ب المئوی   ة        

،والاوس  اط الحس  ابیة، بھ  دف تحدی  د مس  توى الاجاب  ة لك  ل بع  د م  ن ابع  اد او متغی  رات الاس  تبانة وحس  ب مؤش  رات   

)، لقی  اس  Tف المعی  اري لقی  اس م  دیات تش  تت الق  یم ع  ن اوس  اطھا الحس  ابیة واختب  ار (  قیاس  ھا ، وك  ذلك الانح  را

لقی اس الف روق الت ي تع زى      One Way ANOVA )في حین اس تخدم تحلی ل التب این الاح ادي(    معنویة النتائج ، 

  الشخصیة والوظیفیة ، وكانت النتائج على النحو الاتي :   للمتغیرات

  حلیل ومناقشة البیانات الشخصیة والوظیفیة :اولاً : النتائج المتعلقة بت
تض  منت ھ  ذه الفق  رة نت  ائج التحلی  ل الوص  في لبیان  ات الدراس  ة ذات العلاق  ة ب  المتغیرات الدیمغرافی  ة للمبح  وثین          

  -وكلاتي:

  نوع الجنس  –أ  

  ) 3جدول (                                                                             

  التوزیعات التكراریة للمبحوثین وفقا لنوع الجنس                                             

  

  

                                                     
  

  

% ) ، 37.5% ) من المبحوثین ھم من الذكور ، ف ي ح ین بلغ ت نس بة الان اث (     62.5)  ان (3یتضح من الجدول (

  . المنظمة بشكل ملحوظ على العنصر الرجالي  اعتماد وھذا یعكس

  

  

  النسبة المئویة     التكرارات                    الجنس             
 62.5 50  ذكر               
 37.5 30  انثى              

 100 80  المجموع           
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                                            المؤھل العلمي :                                                                      -ب

 ) 4جدول (                                                                         
  التوزیعات التكراریة للمبحوثین وفقا لنوع المؤھل العلمي                                            

 
  النسبة المئویة     التكرارات                    المؤھل العلمي

 7.5 6  اعدادیة 
 28.75 23  فني دبلوم

 62.5 50  بكالوریوس
 1.25 1  دبلوم عالي

 0 0  ماجستیر
 0 0  دكتوراة

 100 80  المجموع            
  

ھ  م م  ن حمل  ة البك  الوریوس ، و   ) م  ن الع  املین ف  ي المنظم  ة المبحوث  ة 62.5) ان نس  بة ( 4یتض  ح م  ن الج  دول ( 

) م  ن حمل  ة ش  ھادة ال  دبلوم الع  الي .   1.25) م  ن حمل  ة الاعدادی  ة ، ( 7.5) م  ن حمل  ة ال  دبلوم الفن  ي ، و (  28.75(

، ویعود س بب  ویلاحظ من البیانات اعلاه لم یكن من بین افراد عینة البحث من ھم من حملة الماجستیر والدكتوراة 

  وتوجھ اغلبھم الى التعلیم العالي . ذلك الى ندرة حملة الشھادات العلیا ( الدكتوراة والماجستیر )

  :الخدمةسنوات  -جـ 
  )5جدول (                                                                

  لخدمةاالتوزیعات التكراریة للمبحوثین وفقا لسنوات                                          
 

  النسبة المئویة     اتالتكرار                    سنوات الخبرة
 43.75 35  سنة 10اقل من 

 31.25 25  سنة  11- 20
 18.75 15  سنة  21- 30

 6.25 5  سنة 31اكثر من 
 100 80  المجموع

  
،  س نة  10 تقل عن عملھم % ) من افراد عینة البحث لدیھم خبرة في مجال  43.75ان () 5تشیر بیانات الجدول (

) تت راوح م ابین   18.75( ومابین احدى عشرة س نة وعش رون س نة ،    راوح خبرتھم تت) من افراد العینة 31.25و(

خب رة اكث ر م ن اح دى      ) م ن المبح وثین ل دیھم س نوات    6.25احدى وعشرون وثلاثون س نة ، ث م یل ي ذل ك بنس بة (     

توى ،وھذا یدل على ان المنظمة المبحوثة تمتلك طاقات شابة یمكن ان یساھم التمكین في تحسین مس  وثلاثون سنة

  ، والمشاركة بالمعلومات وغیرھا ادائھم من خلال برامج التدریب ، وفرق العمل ، ومنح الثقة 
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  عدد الدورات التدریبیة :  -ء

  )6جدول (                                                                                  

  حوثین وفقا للدورات التدریبیة الحاصلین علیھاالتوزیعات التكراریة للمب                                 
 

              
  

  

  

  

  
) 6.25و(% ) من المبحوثین لم یلتحقوا بدورات تدریبیة في مج ال عملھ م ،   12.5) ان (6من الجدول ( یتضح     

%) م ن  18.75%) م ن اف راد عین ة البح ث ب دورتین ، و(     12.5اشتركوا بدورة تدربییة واحدة ، في حین اشترك (

ت تدریبیة فأكثر ، وھذا یدل عل ى  ركوا باربع دورا%) اشت 50المبحوثین التحقوا بثلاث دورات تدریبیة ، واخیرأ (

ان العاملین في المنظمة بحاجة الى المزی د م ن الت دریب لاكس ابھم المھ ارات والخب رات اللازم ة لتمكی نھم م ن اداء          

  مھامھم بالشكل المطلوب .

  بأسئلة الدراسة :ثانیاً : النتائج المتعلقة 
  

  دائھم ؟دور العاملین یعزز من مستوى آالسؤال الاول : ھل ان وضوح 

) لفقرات متغیر وضوح  T) المتضمن نتائج الوسط الحسابي والانحراف المعیاري واختبار ( 7یتضح من الجدول (

  -الدور الاتي :

)، وھ  ي  3.35 - 3.43ان ق  یم الاوس  اط الحس  ابیة لجمی  ع الفق  رات الت  ي تض  منھا ھ  ذا المتغی  ر تت  راوح ب  ین (   -1

  )، وھذا یعني ان فقرات المحور قد حظیت بأھتمام من قبل افراد العینة.  3جمیعھا اكبر من الوسط الفرضي البالغ (

) ، وھ ي تش یر ال ى تج انس      1.12 - 1.39اما قیم الانحرافات المعیاریة لجمیع الفقرات المذكورة تتراوح بین (     

)  Tتراوح ت ق یم (  آراء افراد العینة حول وسطھا ، مؤكدة الاعتماد على نتائج قیاسات الوسط الحسابي . ف ي ح ین   

)  4) المجدول ة بدرج ة حری ة (    T)،وھ ي جمیع اً اكب ر م ن قیم ة (      2.3 – 3المحسوبة لاوساط جمیع الفقرات بین (

  لتالي قبول النتائج.) مؤكة معنویة نتائج اختبار الوسط الحسابي وبا 1.53) ، والبالغة ( 0.01ومستوى معنویة (

النتائج المتحققة على مستوى بعد وضوح الدور وفقراتھ یتض ح الات ي    ) ، لتناول 7وعند الرجوع الى الجدول ( -2

ث على ان التمكین یمارس من خلال ماجاء في فقرات بعد وضوح الدور . وق د  ) من افراد عینة البح  %68یتفق (

) ، وب  أنحراف  3) ، وھ  و اعل  ى م  ن الوس  ط الفرض  ي الب  الغ ( 3.39حص  ل ھ  ذا البع  د عل  ى وس  ط حس  ابي مق  داره (

  النسبة المئویة     التكرارات                    عدد الدورات
 12.5 10  لایوجد

 6.25 5  دورة واحدة
 12.5 10  دورتان

 18.75 15  ثلاث دورات
 50 40  اربع دورات فأكثر

 100 80  المجموع            
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ان وض  وح ال  دور یع  زز م  ن مس  توى اداء الع  املین ، مم  ا یتطل  ب م  ن ادارة   ) ، وھ  ذا یؤش  ر 0.13اري ق  دره (معی  

  .المنظمة المبحوثة ایلاء ھذا المتغیر اھتماماً اكبر وذلك لمالھ من أثر ایجابي على تعزیز مستوى تمكین العاملین

  

  راً اكبر من حریة التصرف في اداء المھام الموكلة السؤال الثاني : ھل ان اتساع نطاق الاشراف یمنح العاملین قد

  الیھم؟                       

) لفق  رات بع  د نط  اق  T) المتض  من نت  ائج الوس  ط الحس  ابي والانح  راف المعی  اري وختب  ار (7اتض  ح م  ن الج  دول ( 

  -الاشراف الاتي :

  

، وھي  ) 3.34 – 4.38وح بین( ان قیم الاوساط الحسابیة لجمیع الفقرات التي تضمنھا البعد المذكور تترا -1

)، وھذا یعني ان فقرات المحور قد حظیت بأھتمام من قبل افراد  3جمیعھا اكبر من الوسط الفرضي البالغ (

  العینة .

) ، وھ ي تش یر ال ى     0.74 – 1.27اما قیم الانحرافات المعیاریة لجمیع الفقرات الم ذكورة تت راوح ب ین (           

  ة حول وسطھا ، مؤكدة الاعتماد على نتائج قیاسات الوسط الحسابي.تجانس آراء افراد العین

)، وھ ي جمیع اً اكب ر م ن      2.56 – 16.72) المحسوبة لاوساط جمیع الفق رات ب ین (    Tفي حین تراوحت قیم (

) مؤكدة معنویة نتائج اختبار 1.53) والبالغة (0.01) ومستوى معنویة ( 4) المجدولة بدرجة حریة ( Tقیمة (

  ط الحسابي وبالتالي قبول النتائج .الوس

) لتناول النتائج المتحققة على مس توى بع د نط اق الاش راف وفقرات ھ یتض ح       7وعند الرجوع الى الجدول (  -2

  -الاتي :

) م  ن اف  راد عین  ة البح  ث عل  ى ان التمك  ین یم  ارس م  ن خ  لال م  ا ج  اء ف  ي فق  رات متغی  ر نط  اق     %77یتف  ق (

) 3) ، وھو اعلى من الوسط الفرضي البالغ ( 3.83سط حسابي مقداره (الاشراف . وقد حصل ھذا البعد على و

)، وھذا یؤشر مستوى ادراك عینة البحث لاھمیة ھذه الفقرات في مجال تمكین  0.24وبأنحراف معیاري قدره(

  العاملین .

اوس  اط وعن  د ارج  اع بع  د نط  اق الاش  راف ال  ى فقرات  ھ الاساس  یة ، نج  د ان جمی  ع ھ  ذه الفق  رات ق  د حقق  ت        

منح العاملین قدراً اكب ر م ن   ی). وھذا یعني ان اتساع نطاق الاشراف 3اكبر من الوسط الفرضي البالغ (حسابیة 

حریة التصرف في اداء المھام الموكلة الیھم . ویؤشر ایضا ان الحاج ة لازال ت قائم ة لان تب دي ادارة المنظم ة      

  ع بنطاق الاشراف وآلیات الرقابة اللامركزیة .المبحوثة اھتماما خاصاً في ھذا المجال من خلال التوس

  ھل ان الدعم الاجتماعي والسیاسي یعزز من ثقة العاملین بأنفسھم ؟ السؤال الثالث :

رات متغی ر دع م   ) لفق   T) المتضمن نتائج الوسط الحسابي والانحراف المعی اري واختب ار (  7اتضح من الجدول (   

  العاملین  الاتي :
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  )7الجدول(

  استجابات افراد عینة البحث حول ابعاد او متغیرات تمكین العاملین

  ابعاد التمكین 

  وفقراتھ

  الاستجابات
اتفق 
  تماما

)5(  

  اتفق
  
 )4(  

اتفق الى 
  حدما

)3     (  
    

  لااتفق
  
  )2(  

لااتفق 
  تماما

  )1(  

الوسط 
  الحسلبي

الانحراف 
  المعیاري

نسبة   
  الاتفاق

  %  

T     
  محسوبة

  الترتیب

    ضوح الدورو

X1 20 20 18 12 10 3.35 1.34 67 2.3 3 

X2 20 25 19 1 15 3.43 1.39 68 2.74 2 

X3 15 25 15 25 0 3.38 1.12 68 3 1 

X4 15 26 18 16 5 3.38 1.18 68 2.83 1 

   68 0.13 3.39    معدل عام

    نطاق الاشراف

X5 23 19 21 10 7 3.51 1.27 70.3 3.6 3 

X6 33 27 13 7 0 4.08 0.97 81.5 9.96 2 

X7 14 26 18 17 5 3.34 1.18 66.8 2.56 4 

X8 42 26 12 0 0 4.38 0.74 87.5 16.72 1 

   77 0.24 3.83   معدل عام

    دعم العاملین

X9 36 27 14 0 3 4.16 0.97 83.3 10.68 2 

X10 43 29 8 0 0 4.44 0.67 88.8 19.13 1 

X11 33 33 7 5 2 4.13 0.99 82.5 10.21 3 

X12 30 30 8 7 5 3.9 1.18 78.3 6.9 4 

   83.2 0.21 4.16    معدل عام
مشاركة 

  المعلومات
  

X13 18 23 12 18 9 3.29 1.34 66 1.92 3 

X14 20 30 4 8 18 3.33 1.52 67 1.92 1 

X15 22 15 20 12 11 3.31 1.38 66.3 2.02 2 

X16 13 29 14 16 8 3.29 1.25 66 2.07 3 

   66.3 0.11 3.31    ممعدل عا
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  ابعاد التمكین 

  وفقراتھ

  الاستجابات
اتفق 
  تماما

)5 (  

  اتفق
  
 )4(  

اتفق الى 
  حدما

)3     (  
    

  لااتفق
  
  )2 (  

لااتفق 
  تماما

  )1 (  

الوسط 
  الحسلبي

الانحراف 
  المعیاري

نسبة   
  الاتفاق

  %  

T     
  محسوبة

  الترتیب

الحصول على 

  الموارد التنظیمیة
  

X17 18 24 26 6 6 3.53 1.15 70.5 4.09 2 

X18 13 27 20 10 10 3.29 1.25 65.8 2.07 4 

X19 26 32 0 7 15 3.59 1.49 71.8 3.53 1 

X20 25 30 0 0 25 3.4 1.66 67.5 2.02 3 

   68.9 0.23 3.45    معدل عام

    المناخ الایجابي

X21 20 20 20 15 5 3.44 1.23 69 3.18 4 

X22 23 20 22 12 3 3.6 1.17 72 4.61 3 

X23 30 30 15 5 0  4.06 0.91 81.3 10.5 1 

X24 25 27 15 10 3 3.76 1.14 75.3 5.99 2 

   74.4 0.14 3.7    معدل عام

    تدریب العاملین

X25 23 18 19 15 5 3.49 1.26 69.8 3.45 1 

X26 22 19 19 15 5 3.48 1.25 69.5 3.39 2 

X27 20 20 23 13 4 3.49 1.18 69.8 3.69 1 

X28 22 18 23 5 12 3.41 1.36 68.3 2.72 3 

   69.4 0.07 3.47    معدل عام

    فرق العمل

X29 30 25 14 8 3 3.89 1.14 77.8 6.99 1 

X30 15 38 17 6 4 3.68 1.03 73.5 5.87 2 

X31 20 30 18 6 6 3.65 1.16 73 5.01 3 

X32 18 22 28 6 6 3.5 1.15 70 3.89 4 

   73.6 0.06 3.68    معدل عام
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وھ ي   3.9 – 4.44 )نھا المتغیر المذكور تتراوح ب ین ( ان قیم الاوساط الحسابیة لجمیع الفقرات التي تضم -1

) ، وھ ذا یعن ي ان فق رات المتغی ر ق د حظی ت باھتم ام م ن قب ل           3جمیعھا اكبر من الوس ط الفرض ي الب الغ (   

  افراد العینة . 

  ) وتشیر الى تجانس اراء 0.67 – 1.18یع الفقرات المذكورة تتراوح بین (اما قیم الانحرافات المعیاریة لجم

)  Tافراد العین ة ح ول وس طھا ، مؤك دة الاعتم اد عل ى نت ائج قیاس ات الوس ط الحس ابي . ف ي ح ین تراوح ت ق یم (               

  حری ة   ) المجدول ة بدرج ة   T) وھي جمیعاً اكبر م ن قیم ة (    6.9 – 19.13المحسوبة لاوساط جمیع الفقرات بین (

) مؤك  دة معنوی  ة نت  ائج اختب  ار الوس  ط الحس  ابي وبالت  الي قب  ول    1.53) والبالغ  ة ( 0.01) ومس  توى معنوی  ة (4( 

  النتائج .

  -لتناول النتائج المتحققة على مستوى بعد دعم العاملین وفقراتھ یتضح الاتي : 7)وعند الرجوع الى الجدول ( -2

بع د دع م الع املین م ن     ن التمكین یمارس من خلال ما جاء في فقرات ) من افراد عینة البحث على ا %83.2یتفق(

) ، وھ و اعل ى م ن الوس ط الفرض ي       4.16استمارة الاستبیان . وق د حص ل ھ ذا البع د عل ى وس ط حس ابي مق داره (        

)، وھ ذا یؤش ر مس توى ادراك عین ة البح ث لاھمی ة ھ ذه الفق رات ف ي           0.21) وبأنحراف معی اري ق دره (   3البالغ (

  تمكین العاملین . مجال 

وعند ارجاع بعد دعم العاملین الى فقراتھ الاساسیة ، نجد ان جمیع ھذه الفقرات قد حققت اوس اط حس ابیة اعل ى       

). وھ  ذا یؤك  د ان ال  دعم الاجتم  اعي والسیاس  ي یع  زز م  ن ثق  ة الع  املین بأنفس  ھم .     3م  ن الوس  ط الفرض  ي الب  الغ( 

، وھ ذا م ا اكدت ھ النت ائج ال واردة ف ي       مناس با متغی ر اھتمام اً   الق د اول ت    ویتضح من ھذا ان ادارة المنظمة المبحوثة

  اعلاه .

  

  السؤال الرابع : ھل ان اتاحة المعلومات اللازمة تعزز استقلالیة ومشاركة العاملین في عملیة اتخاذ القرارات؟

  

ق رات بع د او متغی ر    ) لف T) المتضمن نتائج الوسط الحسابي والانحراف المعی اري وختب ار (  7اتضح من الجدول ( 

  -مشاركة المعلومات الاتي :

) ، وھ ي  3.29 – 3.33ان قیم الاوساط الحسابیة لجمیع الفقرات التي تضمنھا البع د الم ذكور تت راوح ب ین(     -1

)، وھذا یعن ي ان فق رات المح ور ق د حظی ت بأھتم ام م ن قب ل اف راد           3جمیعھا اكبر من الوسط الفرضي البالغ (

  العینة .

) ، وھ ي تش یر ال ى    1.25 – 1.52اما قیم الانحرافات المعیاریة لجمی ع الفق رات الم ذكورة تت راوح ب ین (             

  تجانس آراء افراد العینة حول وسطھا ، مؤكدة الاعتماد على نتائج قیاسات الوسط الحسابي.

عاً اكبر من قیم ة  )، وھي جمی1.92 – 2.07) المحسوبة لاوساط جمیع الفقرات بین ( Tفي حین تراوحت قیم (

)T   ) مؤك  دة معنوی ة نت  ائج اختب  ار  1.53) والبالغ ة (  0.01) ومس  توى معنوی  ة ( 4) المجدول ة بدرج  ة حری ة (

  الوسط الحسابي وبالتالي قبول النتائج .
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وفقرات  ھ  مش  اركة المعلوم  ات) لتن  اول النت  ائج المتحقق  ة عل  ى مس  توى بع  د  7وعن  د الرج  وع ال  ى الج  دول ( -2

  -یتضح الاتي :

بع  د ) م  ن اف  راد عین  ة البح  ث عل  ى ان التمك  ین یم  ارس م  ن خ  لال م  ا ج  اء ف  ي فق  رات متغی  ر    %66.3یتف  ق (

) ، وھو اعلى م ن الوس ط الفرض ي    3.31. وقد حصل ھذا البعد على وسط حسابي مقداره ( مشاركة المعلومات

ھمی ة ھ ذه الفق رات ف ي     )، وھذا یؤشر مس توى ادراك عین ة البح ث لا   0.11) وبأنحراف معیاري قدره(3البالغ (

   مجال تمكین العاملین .

وعند ارجاع بعد مشاركة المعلومات الى فقراتھ الاساسیة ، نج د ان جمی ع ھ ذه الفق رات ق د حقق ت اوس اط حس ابیة         

) . وھذا یؤشر الى ان اتاحة المعلومات اللازمة تع زز م ن اس تقلالیة ومش اركة      3اعلى من الوسط الفرضي البالغ (

، ھناك فعلاً مشاركة بالمعلومات الا انھا بالح د الادن ى ، مم ا یتطل ب م ن ادارة المنظم ة       ي بعبارة اخرى العاملین . أ

المبحوثة ایلاء ھذا الجانب مزیداً من الاھتم ام للارتق اء بمس توى تمك ین الع املین ف ي ھ ذا الجان ب وذل ك م ن خ لال            

ع ف ي ف تح قن وات الاتص ال العمودی ة والافقی ة الت ي        زیادة مھارة العاملین في التعامل مع انظمة المعلوم ات والتوس   

  یمكن من خلالھا تزویدھم بالمعلومات اللازمة .

  

  السؤال الخامس : ھل ان تزوید العاملین بالموارد التنظیمیة یؤدي الى تحسین كفاءة ادائھم ؟

  

لفق رات بع د او متغی ر     ) T) المتضمن نتائج الوسط الحسابي والانحراف المعی اري وختب ار (  7اتضح من الجدول ( 

  الحصول على الموارد التنظیمیة الاتي : 

   

) ، وھ ي  3.29 – 3.59ان قیم الاوساط الحسابیة لجمیع الفقرات التي تضمنھا البعد الم ذكور تت راوح ب ین(    -1

ی ت بأھتم ام م ن قب ل اف راد      ق د حظ  البعد)، وھذا یعني ان فقرات  3جمیعھا اكبر من الوسط الفرضي البالغ (

  . العینة

) ، وھ ي تش یر ال ى    1.15 – 1.66اما قیم الانحرافات المعیاریة لجمی ع الفق رات الم ذكورة تت راوح ب ین (             

  تجانس آراء افراد العینة حول وسطھا ، مؤكدة الاعتماد على نتائج قیاسات الوسط الحسابي.

وھي جمیع اً اكب ر م ن قیم ة     )، 2.02- 4.09) المحسوبة لاوساط جمیع الفقرات بین ( Tفي حین تراوحت قیم (

)T  ) مؤك دة معنوی ة نت ائج اختب ار      1.53) والبالغ ة (  0.01) ومس توى معنوی ة (   4) المجدولة بدرجة حری ة (

  الوسط الحسابي وبالتالي قبول النتائج .

 الحص ول عل ى الم وارد التنظیمی ة    ) لتناول النتائج المتحققة على مستوى بع د  7وعند الرجوع الى الجدول ( -2

  -قراتھ یتضح الاتي :وف

الحص ول  ) من افراد عینة البحث على ان التمكین یمارس من خلال ما ج اء ف ي فق رات متغی ر بع د       %68.9یتفق (

) ، وھ و اعل ى م ن الوس ط الفرض ي      3.45. وقد حصل ھذا البعد على وسط حسابي مق داره ( على الموارد التنظیمیة



 22

یؤشر مستوى ادراك عینة البحث لاھمیة ھذه الفق رات ف ي مج ال    )، وھذا 0.23) وبأنحراف معیاري قدره(3البالغ (

  تمكین العاملین . 

وعند ارجاع بع د الحص ول عل ى الم وارد التنظیمی ة ال ى فقرات ھ الاساس یة ، نج د ان جمی ع ھ ذه الفق رات ق د حقق ت               

لتنظیم ة ی ؤدي ال ى    ). وھذا یؤك د ان تزوی د الع املین ب الموارد ا     3اوساط حسابیة اعلى من الوسط الفرضي البالغ (

تحسین كفاءة ادائھم . ومن خلال النتائج الواردة ف ي اع لاه ، یتض ح ان الع املین ف ي المنظم ة المبحوث ة یحص لون         

على الموارد التنظیمیة الا ان مستوى ما متاح من ھذه الموارد ھو الاخر بحاجة الى عنایة اكبر م ن ادارة المنظم ة   

  لمسندة الیھم بالشكل المطلوب .لتمكین العاملین من انجاز المھام ا

  

   السؤال السادس: ھل ان المناخ الایجابي یشجع على تنمیة العاملین وخلق الرغبة لدیھم على التحدي وحل

  المشكلات ؟                         

 ) لفق رات بع د او متغی ر    T) المتضمن نتائج الوسط الحسابي والانحراف المعی اري وختب ار (  7اتضح من الجدول ( 

  المناخ الایجابي  الاتي : 

) ، وھ ي  3.44 – 4.06ان ق یم الاوس اط الحس ابیة لجمی ع الفق رات الت ي تض منھا البع د الم ذكور تت راوح ب ین(            -1

  )، وھذا یعني ان فقرات البعد قد حظیت بأھتمام من قبل افراد العینة . 3جمیعھا اكبر من الوسط الفرضي البالغ (

) ، وھ ي تش یر ال ى تج انس     0.91- 1.23اریة لجمی ع الفق رات الم ذكورة تت راوح ب ین (     اما قیم الانحرافات المعی    

  آراء افراد العینة حول وسطھا ، مؤكدة الاعتماد على نتائج قیاسات الوسط الحسابي.

)، وھي جمیعاً اكبر من قیم ة  3.18 – 10.5) المحسوبة لاوساط جمیع الفقرات بین ( Tفي حین تراوحت قیم (

)T مؤك دة معنوی ة نت ائج اختب ار      1.53) والبالغ ة (  0.01) ومس توى معنوی ة (  4لة بدرجة حری ة (  ) المجدو (

  الوسط الحسابي وبالتالي قبول النتائج .

) لتناول النتائج المتحقق ة عل ى مس توى بع د المن اخ الایج ابي وفقرات ھ یتض ح         7وعند الرجوع الى الجدول ( -2

  -الاتي :

البحث عل ى ان التمك ین یم ارس م ن خ لال م ا ج اء ف ي فق رات متغی ر بع د المن اخ             ) من افراد عینة  %74.4یتفق (

) 3) ، وھ  و اعل  ى م  ن الوس  ط الفرض  ي الب  الغ ( 3.7الایج  ابي. وق  د حص  ل ھ  ذا البع  د عل  ى وس  ط حس  ابي مق  داره (  

)، وھ ذا یؤش ر مس توى ادراك عین ة البح ث لاھمی ة ھ ذه الفق رات ف ي مج ال تمك ین            0.14وبأنحراف معیاري ق دره( 

  لعاملین . ا

وعند ارجاع متغیر المناخ الایجابي الى فقرات ھ الاساس یة ، نج د ان جمی ع ھ ذه الفق رات ق د حقق ت اوس اط حس ابیة           

) . وھ  ذا یؤك  د عل  ى ان المن  اخ الایج  ابي یش  جع عل  ى تنمی  ة الع  املین وخل  ق   3اعل  ى م  ن الوس  ط الفرض  ي الب  الغ (

تض ح ان ھن اك مناخ اً یتس م بالایجابی ة یس ود بیئ ة المنظم ة         الرغبة لدیھم على التحدي وحل المشكلات . ومن ھذا ی

  المبحوثة.
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  البرامج التدریبیة یزید من خبراتھم ویطور مھاراتھم؟السؤال السابع : ھل ان اشراك العاملین في 

) لفق رات بع د او متغی ر     T) المتضمن نتائج الوسط الحسابي والانحراف المعی اري وختب ار (  7اتضح من الجدول ( 

  تدریب وامتلاك المعرفة  الاتي : ال

) ، وھ ي  3.41 – 3.49ان ق یم الاوس اط الحس ابیة لجمی ع الفق رات الت ي تض منھا البع د الم ذكور تت راوح ب ین(            -1

  )، وھذا یعني ان فقرات البعد قد حظیت بأھتمام من قبل افراد العینة . 3جمیعھا اكبر من الوسط الفرضي البالغ (

) ، وھ ي تش یر ال ى تج انس     1.18 – 1.36المعیاریة لجمیع الفقرات المذكورة تت راوح ب ین (  اما قیم الانحرافات     

  آراء افراد العینة حول وسطھا ، مؤكدة الاعتماد على نتائج قیاسات الوسط الحسابي.

)، وھي جمیعاً اكبر من قیم ة  2.72 – 3.69) المحسوبة لاوساط جمیع الفقرات بین ( Tفي حین تراوحت قیم (

)T  ( ) مؤك دة معنوی ة نت ائج اختب ار      1.53) والبالغ ة (  0.01) ومس توى معنوی ة (   4المجدولة بدرجة حری ة (

  الوسط الحسابي وبالتالي قبول النتائج .

) لتناول النتائج المتحققة على مستوى بعد التدریب وامتلاك المعرفة  وفقراتھ 7وعند الرجوع الى الجدول ( -2

  -یتضح الاتي :

من افراد عینة البحث على ان التمكین یمارس من خ لال م ا ج اء ف ي فق رات متغی ر بع د الت دریب          ) %69.4یتفق (

) ، وھو اعلى من الوس ط الفرض ي الب الغ    3.47وامتلاك المعرفة  . وقد حصل ھذا البعد على وسط حسابي مقداره (

ذه الفقرات في مجال تمك ین  )، وھذا یؤشر مستوى ادراك عینة البحث لاھمیة ھ0.07) وبأنحراف معیاري قدره(3(

  العاملین . 

حقق ت اوس اط   وعند ارجاع متغیر التدریب وامتلاك المعرفة  الى فقراتھ الاساسیة ، نجد ان جمی ع ھ ذه الفق رات ق د     

) . وھ  ذا یعن  ي ان اش  راك الع  املین ف  ي الب  رامج التدریبی  ة یزی  د م  ن   3س  ابیة اعل  ى م  ن الوس  ط الفرض  ي الب  الغ (ح

ادارة المنظم ة المبحوث ة    اتھم . علماً ان ھناك حاجة الى ایلاء ھذا البعد اھتماماً اكبر م ن قب ل  خبراتھم ویطور مھار

وذلك من خلال اشراك العاملین بب رامج تدریبی ة متخصص ة ومتط ورة لتنمی ة ق دراتھم الذاتی ة واكس ابھم المھ ارات          

  المطلوبة .

  
  مستوى الصلاحیات التي ما و  ؟فیذ المھام الصعبةان المنظمة تتبنى تشكیل فرق العمل لتنالسؤال الثامن : ھل 

  تمنح لھا؟                    
  

) لفق رات بع د او متغی ر     T) المتضمن نتائج الوسط الحسابي والانحراف المعی اري وختب ار (  7اتضح من الجدول ( 

  فرق العمل  الاتي : 

) ، وھي جمیعھا 3.5 – 3.89لمذكور تتراوح بین(ان قیم الاوساط الحسابیة لجمیع الفقرات التي تضمنھا البعد ا -1

  )، وھذا یعني ان فقرات البعد قد حظیت بأھتمام من قبل افراد العینة . 3اكبر من الوسط الفرضي البالغ (

) ، وھ ي تش یر ال ى تج انس     1.03 – 1.16اما قیم الانحرافات المعیاریة لجمیع الفقرات المذكورة تت راوح ب ین (      

  ینة حول وسطھا ، مؤكدة الاعتماد على نتائج قیاسات الوسط الحسابي.آراء افراد الع
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)، وھي جمیعاً اكبر من قیم ة  3.89 – 6.99) المحسوبة لاوساط جمیع الفقرات بین ( Tفي حین تراوحت قیم (

)T   ) مؤك دة معنوی ة نت ائج اختب ار      1.53) والبالغ ة (  0.01) ومس توى معنوی ة (  4) المجدولة بدرجة حری ة (

  سط الحسابي وبالتالي قبول النتائج .الو

  -) لتناول النتائج المتحققة على مستوى بعد فرق العمل وفقراتھ یتضح الاتي :7وعند الرجوع الى الجدول ( -2

. ف رق العم ل  ) من افراد عینة البحث على ان التمكین یمارس م ن خ لال م ا ج اء ف ي فق رات متغی ر         %73.6یتفق (

) وب أنحراف  3) ، وھ و اعل ى م ن الوس ط الفرض ي الب الغ (      3.68حس ابي مق داره (   وقد حصل ھذا البع د عل ى وس ط   

  )، وھذا یؤشر مستوى ادراك عینة البحث لاھمیة ھذه الفقرات في مجال تمكین العاملین . 0.06معیاري قدره(

یة اعل ى  الى فقراتھ الاساسیة ، نجد ان جمی ع ھ ذه الفق رات ق د حقق ت اوس اط حس اب       فرق العمل وعند ارجاع متغیر 

یؤش ر ان المنظم ة المبحوث ة تعتم د مب دأ تش كیل ف رق العم ل لتنفی ذ المھ ام            ) . وھ ذا  3من الوسط الفرضي الب الغ ( 

الصعبة وان ھذه الفرق تمنح الصلاحیات وتسود الروح التعاونیة بین اعضائھا . وعلى الرغم من النتائج المتحققة 

توسع في تبني فرق العمل ومنحھا صلاحیات اوسع مم اھي علی ھ   على مستوى ھذا البعد الا ان ھناك حاجة ماسة لل

  ر بارز في تمكین العاملین .والآن وذلك لما لھا من د

 السؤال التاسع:ھل ھناك فروق ذات دلالة احصائیة في آراء المبحوثین حول محاورالبحث وفقا للمتغیرات

  ؟الشخصیة والوظیفیة 

لالة احص ائیة ف ي اجاب ات اف راد عین ة الدراس ة طبق ا لاخ تلاف         للتعرف على ما اذا كانت ھنالك فروق ذات د

)  لتوضیح دلال ة  (One Way ANOVAالمتغیرات الشخصیة ، استخدم الباحثین اختبار تحلیل التباین الاحادي  

  البحث ، وكانت النتائج كالاتي : الفروق بین اجابات افراد عینة الدراسة حول محاور استبانة

 ر الجنس : الفروق باختلاف متغی -1

  ) 8الجدول (                                                       

" للفروق في اجابات افراد عینة الدراسة  One Way ANOVAنتائج اختبار " تحلیل التباین الاحادي : 

  طبقا لاختلاف متغیر الجنس

  

  فأقل 0.01فروق دالة عند مستوى معنویة * 
  

مجموع   مصدر التباین
  المربعات

متوسط   درجات الحریة
  المربعات

  
 Fقیمة 

قیمة الدلالة 
 الاحصائیة
*(Sig) 

 5120 1 5120  بین المجموعات

 481.69 78 37572  داخل المجموعات 0.002 10.63
 79 42692  المجموع
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)  0.01( وجود فروق ذات دلالة احصائیة عند مستوى معنوی ة )  8في الجدول (یتضح من خلال النتائج الموضحة 
وھذا یعني ان آراء عینة البحث ح ول   محاور او متغیرات البحث الثمانیة،فأقل في اتجاھات افراد عینة البحث حول 

  محاور الدراسة یختلف بحسب نوع الجنس .
  

  الفروق باختلاف متغیرالمؤھل العلمي  -2
  ) 9الجدول (                                                           

" للفروق في اجابات افراد عینة الدراسة  One Way ANOVAنتائج اختبار " تحلیل التباین الاحادي : 
  طبقا لاختلاف متغیر المؤھل العلمي

  

  فأقل  0.01فروق دالة عند مستوى معنویة * 
  

) فأق ل ف ي      0.01یتضح من خلال النتائج الموضحة اعلاه وجود فروق ذات دلالة احصائیة عند مستوى معنوی ة ( 
تختل  ف  ومعن  ى ھ ذا ان اف راد عین ة البح ث     بح ث الثمانی ة،  اتجاھ ات اف راد عین ة البح ث ح  ول مح اور او متغی رات ال      

  ختلاف المؤھل العلمي . آراؤھم حول محاور الدراسة با
  

  الفروق باختلاف متغیرالدورات :-3
  ) 10الجدول (                                                           

  " للفروق في اجابات افراد عینة الدراسة             One Way ANOVAنتائج اختبار " تحلیل التباین الاحادي : 

  طبقا لاختلاف متغیر الدورات                                           

  

  فأقل  0.01فروق دالة عند مستوى معنویة * 
  

) فأق ل ف ي       0.01یتضح من خلال النتائج الموضحة اعلاه وجود فروق ذات دلالة احصائیة عند مستوى معنویة (
ومعن  ى ھ ذا ان اف راد عین ة البح ث تختل  ف      الثمانی ة، اتجاھ ات اف راد عین ة البح ث ح  ول مح اور او متغی رات البح ث        

  المشاركین فیھا.عدد الدورات التدریبیة  ویعزى ھذا الاختلاف الى ،آراؤھم حول محاور الدراسة
  

مجموع   مصدر التباین
  المربعات

متوسط   درجات الحریة
  المربعات

  
 Fقیمة 

قیمة الدلالة 
 الاحصائیة
*(Sig) 

 18483.2 1 18483.2  بین المجموعات

 510.24 78 39798.8  داخل المجموعات 0.001 36.22
 79 58282  المجموع

مجموع   مصدر التباین
  المربعات

متوسط   درجات الحریة
  المربعات

  
 Fقیمة 

قیمة الدلالة 
 الاحصائیة
*(Sig) 

 16588.8 1 16588.8  بین المجموعات

 468.43 78 36537.2  داخل المجموعات 0.001 35.42
 79 53126  المجموع
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  الفروق باختلاف متغیرالخبرة : -4
  ) 11الجدول (                                                           

  " للفروق في اجابات افراد عینة الدراسة طبقا  One Way ANOVAیل التباین الاحادي : نتائج اختبار " تحل
  لاختلاف متغیر الخبرة                                 

  

  فأقل  0.01فروق دالة عند مستوى معنویة * 
  

) فأق ل ف ي    0.01یتضح من خلال النتائج الموضحة اعلاه وجود فروق ذات دلال ة احص ائیة عن د مس توى معنوی ة (     
ومعن  ى ھ ذا ان اف راد عین ة البح ث تختل  ف      لبح ث الثمانی ة،  اتجاھ ات اف راد عین ة البح ث ح  ول مح اور او متغی رات ا      

  لاختلاف سنین الخبرة .  ویعزى ھذا ،آراؤھم حول محاور الدراسة
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  

مجموع   مصدر التباین
  المربعات

متوسط   درجات الحریة
  المربعات

  
 Fقیمة 

قیمة الدلالة 
 الاحصائیة
*(Sig) 

 29491.2 1 29491  بین المجموعات

 526.06 78 41032.8  داخل المجموعات 0.001  56.06
 79 70524  المجموع
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  الاستنتاجات والتوصیات:  المبحث الرابع
  

  -نتاجات اھمھا مایلي :من دراسة وتحلیل نتائج البحث ، یمكن التوصل الى جملة من الاستالاستنتاجات :  -اولا 
  
  
سنوات في المنظمة المبحوث ة   10)من سنة واحدة الى اقل من (بلغت نسبة العاملین الذین تتراوح مدة خدمتھم  -1

) م  ن حج  م العین  ة ، وھ  ذا ی  دل عل  ى ان ھن  اك فرص  ة كبی  رة ل  دى الادارة لان تتبن  ى فلس  فة تمك  ین     %44ح  والي (

تویات ادائھم باشراكھم ب دورات تدریبی ة متنوع ة حس ب م اتظھره عملی ة       العاملین من خلال التحسین المستمر لمس

)  2  - 0(تراوح ت مش اركاتھم ب ین    تحدید الاحتیاجات التدریبیة خصوصا وان ھناك نسبة كبیرة من العاملین الذین 

زز اھمی ة  ) ، مم ا یع    6) تقریبا من افراد عینة البح ث وھ ذا مااظھرت ھ نت ائج الج دول (      %31دورة تدریبیة ، أي (

  عة ، وتكوین فرق العمل وغیر ذلك . اقامة الدورات التدریبیة المتنو

) ان المنظمة المبحوثة تولي اھتماما للبعد المتعل ق بوض وح ال دور بنس بة اتف اق ب ین        7اظھرت نتائج الجدول ( -2

قبل ادارة المنظمة لاھمیتھ  )، مما یشیر الى ان ھذا البعد لازال بحاجة الى عنایة اكبر من (%68افراد العینة بلغت 

  في تعزیز مستوى اداء العاملین ، وبالتالي زیادة مستویات التنكین في المنظمة .

كان نصیب البعد المتعلق بنطاق الاشراف اوفر حظا م ن س ابقھ البع د المتعل ق بوض وح ال دور حی ث بلغ ت نس بة          -3

) ، لكن ھ لازال ل م یح ظ بالاھتم ام ال ى       (%77بة اتفاق افراد عینة البح ث عل ى تطبیق ھ ف ي المنظم ة المبحوث ة بنس        

المستوى الذي یجعل افراد المنظمة یش عرون بثق ة الادارة الكامل ة بھ م واعتم اد ال لا مركزی ة الكامل ة بھ م واعتم اد           

  اللامركزیة في ادارة المنظمة.

  
البع  د المتعل ق بال  دعم   ) ان نس  بة اتف اق اف  راد عین ة البح  ث ح ول    7لق د دل ت النت  ائج المستخلص ة م  ن الج دول (     -4

) ، مما یعكس اھتمام المنظم ة المبحوث ة بھ ذا الجان ب ، واعطائ ھ اھمی ة اكث ر         %83الاجتماعي والسیاسي بلغت (

  من الابعاد الاخرى جمیعا.

  

اما فیما یتعلق بالبعد المتعلق بمش اركة الاف راد الع املین بالمعلوم ات فق د بلغ ت نس بة اتف اق اف راد عین ة البح ث             -5

) ، ممای دل عل ى ان الع املین ف ي      %66قیام ادارة المنظمة المبحوثة باشراكھم بالمعلومات المتعلقة بعملھ م (  على

ھ  ذه المنظم  ة بحاج  ة اكب  ر ال  ى تزوی  دھم بالمعلوم  ات المتعلق  ة باعم  الھم واتخ  اذ الق  رارات اللازم  ة لادائھ  ا بالش  كل  

  المطلوب .

رد التنظیمی ة وم دى اتاحتھ ا للع املین ، ان نس بة اتف اق اف راد عین ة         بینت النتائج المتعلق ة بالبع د الخ اص ب الموا    -6

) ،ممایدل ع ل ان ھ ذا البع د لازال بحاج ة ال ى       %69البحث على توفیرھا لھم من قبل ادارة المنظمة بلغت حوالي (

لمھ ام الموكل ة   لھ من ت أثیر عل ى اداء الع املین وتمكی نھم ف ي اداء ا      الممزید من الاھتمام والعنایة من قبل المنظمة 

  الیھم .
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حظي بعد المناخ التنظیمي باھمیة لابأس بھا من قبل ادارة المنظمة ، حیث بلغت نسبة اتفاق افراد عین ة البح ث    -7

) ، مم ایعني ان المنظم ة ق د عمل ت عل ى ت وفیر المن اخ         %74على توفیر المناخ الایج ابي للع املین ف ي المنظم ة (    

  ان ذلك لم یرق الى المستوى المطلوب .المناسب لاداء العاملین ، غیر 

ان بعد التدریب رغم اھمیتھ البالغة في مجال تطویر اداء العاملین وزیادة مھاراتھم واكتسابھم الخبرات اللازمة  -8

وم  نحھم الثق  ة بانفس  ھم وانعك  اس ذل  ك عل  ى مس  تویات التمك  ین الت  ي تمنحھ  ا الادارة لھ  م ، الا ان النت  ائج اظھ  رت   

بھذا البعد ، وذلك من خلال ما اشارت لھ نسبة اتف اق اف راد العین ة ح ول اش راك الع املین بال دورات        ضعف الاھتمام 

  ) تقریبا . %69التدریبیة بنسبة مقدارھا (

، وشعرت باھمیت ھ حی ث بلغ ت    اما ما یتعلق بفرق العمل وتشكیلھا ، فأن المنظمة المبحوثة اھتمت بھذا الجانب  -9

) تقریبا ، ورغم ذلك الا ان ھذا البع د   %74ى قیام المنظمة بتشكیل فرق العمل بحدود (نسبة اتفاق عینة البحث عل

  لازال بحاجة ماسة الى زیادة العنایة والاھتمام بشكل اكبر .

  

       -: التوصیات  –ثانیا 

بم رور   لایمكن النظر الى التمكین على انھ ن زوة مؤقت ة س رعان م ا ی زول الاھتم ام بھ ا، وینتھ ي الحم اس تجاھھ ا          

الوقت ، بل ھي عملیة معقدة وصعبة تستلزم العنایة والدعم من قبل الادارة والعاملین على حد س واء ، اض افة ال ى    

ان تطبیقھا یستلزم اعتماد الاسلوب التدریجي لتسھیل عملیة ان دماج ھ ذه الممارس ة ض من بیئ ة العم ل ، خصوص ا        

می ع مش اكل المنظم ة م رة واح دة ، ب ل لایمك ن جن ي ثم ار          اذا ما علمنا ان التمكین ل یس جرع ة س حریة لمعالج ة ج    

  -التوصیات التالیة :تطبیقھا الا بعد مدة طویلة نسبیا من الزمن ، وفي ضوء ذلك یمكن تقدیم 

اشراك العاملین في المنظمة المبحوثة بدورات وبرامج تدریبیة داخ ل وخ ارج القط ر لتحس ین مس تویات ادائھ م        -1

ا الغ رض  ل العمل ، ورصد المبالغ اللازمة لھ ذ وزیادة قدراتھم ومھاراتھم وخبراتھم في مجا للمھام الموكلة الیھم ،

، واعتب  ار ھ  ذا الموض  وع م  ن الموض  وعات الاس  تراتیجیة ، لمال  ھ م  ن الاث  ار الایجابی  ة عل  ى زی  ادة ثق  ة الع  املین      

  بأنفسھم من جھة ، وتعزیز ثقة الادارة بھم من جھة اخرى .

املین وتشجیعھم للحصول على شھادات علیا في مج ال الاختص اص كالماجس تیر وال دكتوراة     العمل على دفع الع -2

وتحسین ادائھم على مستوى اتخاذ القرارات وتنفیذھا ، وذلك من خلال قیام ادارة المنظم ة بالتف اھم   لزیادة كفائتھم 

م ن جمی ع الاختصاص ات ، واعف اھم      مع الجامعات العراقیة  او العربیة والاجنبیة لحجز مقاعد معینة للع املین فیھ ا  

من شرط العمر ، والقیود الاخرى ، وقیام المنظم ة بتحم ل نفق ات الدراس ة ، واس تمرار الع املین بتقاض ي روات بھم         

دون أي تخف  یض ل  ئلا یك  ون تخف  یض الرات  ب دافع  ا س  لبیا نح  و الع  زوف ع  ن الالتح  اق بھ  ذه الب  رامج التطویری  ة        

ملین ف ي المنظم ة المبحوث ة ھ م م ن حمل ة الش ھادة الجامعی ة الاولی ة وحس ب           خصوصا اذا م ا علمن ا ان معظ م الع ا    

  ). 4مااظھرتھ نتائج الجدول (
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عل ى المنظم  ة ان تح دد للع  املین جمیع ا وعل  ى مختل ف المس  تویات التنظیمی ة بوض  وح اھ داف المنظم  ة العام  ة        -3

ولك ل ش عبة ، وص ولا ال ى اھ داف ك ل ف رد         (رسالتھا) ، والاھداف الفرعیة المشتقة من الاھداف العامة لك ل قس م ،  

وتوضیح المھام او الانشطة المطلوب انجازھا من كل فرد في المنظمة ، وبما یجعل كل واحد منھم یعي دوره بشكل 

دقی  ق ویع  رف م  ا مطل  وب من  ھ بص  ورة واض  حة ومح  ددة ، ویمك  ن الوص  ول ال  ى ذل  ك ع  ن طری  ق القی  ام بتحلی  ل        

  ثھا بشكل دوري مستمر .وتوصیف الاعمال والوظائف ، وتحدی

اعتماد فلسفة اللامركزیة الاداریة ، وتخوبل العاملین الصلاحیات اللازمة لاداء المھام والنھ وض بالمس ؤولیات    -4

الملقاة علیھم ، واشعارھم بأنھم موضع ثقة الادارة واحترامھا ، وتعویدھم على حل مش اكل العم ل بأنفس ھم ك افراد     

ؤوسائھم باستمرار وفي كل صغیرة او كبیرة ، مما یكسبھم الخبرة في حل المش اكل  او جماعات دون الرجوع الى ر

ومواجھ  ة الظ  روف الص  عبة ویع  زز م  ن ق  دراتھم وثق  تھم بانفس  ھم ، م  ع ض  رورة تخل  ي الرؤوس  اء ع  ن س  لوكیات   

مث ل ھ ذه    التمسك بالسلطة وتحدید طبیعة القرارات التي یمكن التن ازل عنھ ا ، وم نحھم الص لاحیات اللازم ة لاتخ اذ      

  القرارات .

ربط جمیع الوظائف وبشتى المستویات التنظیمیة بشبكة من الاتصالات لایصال المعلوم ات ال ى جمی ع الع املین      -5

في المنظمة بالوق ت المناس ب والك م والن وع الملائم ین ، ع ن طری ق انش اء نظ ام للمعلوم ات باس تخدام الحواس یب             

موجودة امام ك ل موظ ف او عام ل بالحاس بة المركزی ة للمنظم ة لغ رض        المركزیة والطرفیة ، أي ربط الحواسیب ال

ایصال البیانات والمعلومات من والى جمی ع الع املین فیھ ا لجعلھ م عل ى بین ة م ن ك ل م ا یج ري ف ي المنظم ة الت ي              

  یعملون فیھا .

منظم  ة المبحوث  ة م  ن لاب  د م  ن ت  وفیر جمی  ع الم  وارد التنظیمی  ة اللازم  ة لاداء المھ  ام والانش  طة للع  املین ف  ي ال  -6

اجھزة ومعدات واثاث واموال وابنیة تس تلزمھا طبیع ة العم ل ، اذ ان الاھتم ام بھ ذا الجان ب ی وفر المن اخ المناس ب          

  للعاملین ویشعرھم باھتمام الادارة وحرصھا على تنفیذ الاعمال بأجواء مریحة .

اء وح ل المش اكل المعق دة والص عبة كفلس فة      یستلزم من المنظمة المبحوثة ان تتبنى اسلوب فرق العم ل ف ي الاد   -7

وكم  نھج ، لم  ا ل  ھ م  ن الم  ردودات الایجابی  ة عل  ى الع  املین وزرع روح التع  اون بی  نھم ، وتقلی  ل الاعتم  اد عل  ى           

  الرؤوساء في اتخاذ القرارات ومواجھة الظروف المعقدة في العمل .

عل  ى اراء افك  ار الع  املین والوق  وف عل  ى  ض  رورة تبن  ي فلس  فة الادارة بالمكاش  فة والمش  اركة بھ  دف التع  رف    -8

الحقائق والعم ل عل ى معالج ة اش كالات العم ل اولا ب اول ، وتنمی ة الرقاب ة الذاتی ة ل دى الع املین وح ثھم عل ى تقب ل               

  المسؤولیة ومنحھم الصلاحیات اللازمة لتأدیة المھام الموكلة الیھم ومنحھم الحوافز المادیة والمعنویة المناسبة .
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  مصــــــــــــــــــــــادرال
  المصادر العربیة  -اولا :

  
اندراوس ، رامي جمال ، ومعایعة ، عادل سالم " الادارة بالثقة والتمكین ، مدخل لتطویر المؤسسات " ،  -1

  . 2008اربد ، الاردن ، عالم الكتب الحدیثة ، 

یزة التنافسیة ، دراسة تحلیلیة لاراء الذھب ، یاسر محمد عبداالله ، " استراتیجیة التمكین واثرھا  في الم -2

عینة من العاملین في بعض المصارف الیمنیة " ، رسالة ماجستیر غیر منشورة ، جامعة بغداد ، كلیة 

 . 2004الادارة والاقتصاد ، 

الطائي ، علي حسون ، " بناء رأس المال الفكري بین ادارة التمكین وفاعلیة القرار الاستراتیجي ، بحث  -3

) 39) ، العدد (11ي عینة من المنظمات الحكومیة " مجلة العلوم الاقتصادیة والاداریة ، المجلد (تطبیقي ف

 . 2005، بغداد ،

المغربي ، عبد الحمید عبد الفتاح ، "تمكین العاملین في المصالح الحكومیة ومنظمات القطاع الخاص ،  -4

لة العلمیة للتجارة والتمویل ، العدد الاول ، دراسة تطبیقیة في المنظمات العاملة بمحافظة دمیاط "  ، المج

 . 2001جامعة طنطا ، 

النوري ، عبد السلام علي حسین " اثر استراتیجیة التمكین في تنشیط رأس المال الفكري ، دراسة  -5

تحلیلیة لاراء عینة من العاملین في بعض المصارف العراقیة الخاصة " ، رسالة ماجستیر غیر منشورة ، 

  . 2005ء ، كلیة الادارة والاقتصاد ، جامعة كربلا
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  استمارة الاستبیان                                                           

 
  السلام علیكم  ورحمة االله وبركاتھ .....

  
على عینة میدنیة دراسة  - العاملین مكینتالاستبانة التي بین ایدیكم معدة لاغراض البحث الموسوم ( تحلیل واقع 

) . اذ یھدف البحث الى اجراء  من العاملین في الشركة العامة لتوزیع المنتجات النفطیة / فرع الفرات الاوسط
  العاملین في الشركة المذكورة .دراسة میدانیة على عینة من العاملین للتعرف على واقع تمكین 

جابة علیھا بدقة اذ سیكون لذلك اثر بالغ الاثر في تحقیق اھداف البحث نتمنى ابداء اھتماماتكم لقراءة الاسئلة والا 
  المرجوة . ولا حاجة لذكر الاسم ، علما ان البیانات ستستخدم لاغراض البحث العلمي فقط .

                                                                 
  مع خالص التقدیر                                                           

  
                                                 اولا : المعلومات الشخصیة والوظیفیة

                      
 )  في المربع المناسب .   ×یرجى وضع علامة (   

 
  انثى                الجنس :        ذكر    -1
  
  التحصیل الدراسي : -2
  
  بكالوریوس                                      فنيدبلوم          اعدادیة                                                      
  

  
  
  
  

  دكتوراة                                ماجستیر                          عالي دبلوم                       
  
  

                              
  سنوات الخدمة : -3
  
  

  فأكثر          31                   30-21                 20-11                   10أقل من                     
  

         
  

  
  عدد الدورات التدریبیة التي شاركت فیھا  - 4
  

  دورتان            ثلاث دورات             اربع دورات فاكثر   لایوجد          دورة واحدة                             
    

  
  ثانیا : محاور الاستبانة
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اتفق   الفقرات                                  
  تماما

اتفق الى   اتفق    
  حد ما

لااتفق   لااتفق
  تماما

  اولا : وضوح الدور
            لدي تصور واضح عما مطلوب مني اداءه . -1
تتسم معاییر الاداء المعتمدة في المنظمة الت ي   -2

  اعمل بھا بالتحدید والوضوح 
          

الص  لاحیات الممنوح  ة ل  ي تجعلن  ي ق  ادر عل  ى  -3
  تنفیذ المسؤلیات المناطة بي .

          

ادرك توقعات الاخ رین بش أن مایج ب ان اق وم      -4
  بھ .

          

  ثانیا : نطاق الاشراف 
ش راف عل ى ع دد    وظیفتي تت یح ل ي فرص ة الا    -1

  كبیر من العاملین .
          

امتل     ك حری     ة اداء الاعم     ال المناط     ة ب     ي    -2
  ومناقشة افكاري مع الرؤساء.

          

تتس   م آلی   ات الرقاب   ة الاداری   ة المعتم   دة ف   ي    -3
  المنظمة باللامركزیة . 

          

ادرك ب   أني اس   اھم بتحقی   ق اھ   داف المنظم   ة  -4
  التي اعمل بھا .

          

  لعاملین ثالثا : دعم ا
احص  ل عل  ى مس  اعدة زملائ  ي ف  ي العم  ل عن  د  -1

  الحاجة الیھم .
          

احص  ل عل  ى دع  م رؤس  ائي عن  د اداء المھ  ام      -2
  المكلف بھا .

          

یشعرني زملائي بأھمی ة ال دور ال ذي اق وم ب ھ       -3
  في المنظمة .

          

تحظى افك اري باھتم ام الع املین ف ي المنظم ة       -4
  التي اعمل بھا .

          

  ابعا : المشاركة بالمعلومات ر
یزودني المعنیین في المنظمة بك ل م ا احتاج ھ     -1

  من معلومات تتعلق بوظیفتي .
          

ھن   اك العدی   د م   ن قن   وات الاتص   ال العمودی   ة   -2
والافقی  ة الت  ي یمك  ن م  ن خلالھ  ا تزوی  د الع  املین   
  بالمعلومات اللازمة لانجاز الاعمال المناطة بھم .

          

رة المنظم   ة الت   ي اعم   ل فیھ   ا ال   ى تس   عى ادا -3
زی   ادة مھ   ارة الع   املین ف   ي التعام   ل م   ع انظم   ة  

  المعلومات المتاحة لھم .

          

اش   عر ب   أن المعلوم   ات المت   وافرة ل   ي كافی   ة   -4
  لتأدیة المھام المكلف بھا .

          

  خامسا : الحصول على الموارد التنظیمیة 
المنظم  ة الت  ي اعم  ل فیھ  ا تت  یح ل  ي الم  وارد      -1

  التنظیمیة اللازمة لانجاز مھام وظیفتي .
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اتفق   الفقرات                                
  تماما

اتفق الى   اتفق    
  حد ما

لااتفق   لااتفق
  تماما

احصل على الموارد التنظیمیة اللازم ة لوض ع    -2
  الافكار الجدیدة موضع التنفیذ .

          

خب رة  احظى بمس اعدة المختص ین واص حاب ال    -3
  عند الحاجة الیھم لحل مشاكل العمل المعقدة .

          

الم   وارد المتاح   ة ل   ي تع   زز ثقت   ي بق   دراتي      -4
  الذاتیة في العمل .

          

  سادسا : بیئة العمل 
ھناك فرص للتطویر وتنمیة المس ار ال وظیفي    -1

  للعاملین في المنظمة .
          

اؤدي اعم    ال متنوع    ة تتض    من نوع    ا م    ن     -2
  المربك للعمل .التحدي غیر 

          

اتحم  ل ض  غوط العم  ل الت  ي ت  واجھني بش  كل        -3
  طبیعي .

          

القیم والتقالی د الس ائدة ف ي المنظم ة تش جعني       -4
عل  ى ب  ذل اقص  ى الجھ  ود الممكن  ة لانج  از مھ  ام      

  وظیفتي .

          

  سابعا : التدریب وامتلاك المعرفة 
تھ  تم ادارة المنظم  ة الت  ي اعم  ل بھ  ا بت  دریب     -1

  العاملین . وتنمیة
          

ب   رامج الت   دریب المتاح   ة ف   ي المنظم   ة الت   ي  -2
اعم  ل بھ  ا مص  ممة لزی  ادة امكان  ات الع  املین ف  ي   

  مجالات الاتصال وحل المشاكل .

          

یشجعني المسؤولین في المنظمة عل ى البح ث    -3
  عن طرق جدیدة لتحسین اداء العمل وتطویره.

          

س  اعدت  ب  رامج الت  دریب الت  ي اش  تركت فیھ  ا   -4
عل  ى زی  ادة م  ا امتلك  ھ م  ن خب  رة ومھ  ارة لاداء      

  العمل .

          

  ثامنا : فرق العمل 
تس     عى ادارة المنظم     ة الت     ي اعم     ل فیھ     ا    -1

باس   تمرار ال   ى بن   اء ف   رق عم   ل لتنفی   ذ المھ   ام    
  الصعبة .

          

یم  نح المس  ؤولین ف  ي المنظم  ة اعض  اء ف  رق    -2
ل العمل الص لاحیات اللازم ة لاداء اعم الھم بالش ك    

  المطلوب .

          

تسود الروح التعاونیة بین اعضاء فرق العمل  -3
  في المنظمة التي اعمل فیھا .

          

تتبنى فرق العمل في المنظمة التي اعمل فیھ ا   -4
  مبدأ الرقابة الذاتیة عند اداء المھام المكلفة بھا .
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