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  "  في فاعلية فريق العمل أثرهاستراتيجية التمكين و " 
  دراسة تحليلية في كليات جامعة القادسية   

  م حسين علي عبد الرسول.                      مالأمير عبد أثير.م  
  جامعة القادسية/  والاقتصاد الإدارةكلية 

  
   -:المستخلص 

التمكين و فاعلية فريق العمل في كليـات جامعـة          تختبر الدراسة الحالية العلاقة بين ستراتيجية       
القادسية، تمثلت العينة بالسادة رؤساء الاقسام و الفروع ، وتحددت الدراسة بفرضـية رئيـسية               
مفادها ان هناك اثر ذو دلالة احصائية بين استراتيجية التمكين و فاعلية فريق العمل ، وجمعـت                 

ون من جزئين ، الجزء الاول يخـص اسـتراتيجية          البيانات عن طريق استمارة استبيان التي تتك      
التمكين والجزء الثاني يخص فاعلية فريق العمل ، وقد تم الاعتماد على عـدد مـن الوسـائل                  

 ، معامـل    F ، اختبـار     Tالاحصائية ، كالمتوسط الحسابي ، معامل الارتباط البسيط ، اختبار           
تائج صحة الفرضية الرئيسية و الفرعيـة       التحديد لاثبات صحة الفرضية انفة الذكر ، اذ بينت الن         

وصيغة مجموعة من الاستنتاجات بصددها لعل ابرزها هو ضرورة ايمان الادارة العليا بامكانات             
  .اعضاء الفريق عن طريق اعطاء المعلومات الخاصة بالمنظمة 

  
  المقدمة

قليدية الى في عالم سريع التغيير تحولت سمات المنظمة المعاصرة الفاعلة ، من منظمة ت  
منظمة ارشق ذات هيكل تنظيمي مفلطح وشبكي حيث تتشابك وتتكامل جهود فرق العمل فيها ، 
ومن منظمة تضم ادارات تعمل بوصفها جزرا منعزلة الى منظمة تعمل بروح الفريق ، فتضم 

 استراتيجية التمكين كواحدة من تعد وقد . فرق عمل متكاملة من تخصصاتها ومحفزة في اعمالها
لاستراتيجيات التي تستهدف منح العاملين في الخطوط الأولى الصلاحية والمسؤولية في صناعة ا

تسهل عمل المنظمات التي تؤمن باهمية العمل كفرق عمل يمكن واتخاذ القرارات التي من شأنها 
  .من خلالها تحقيق الكفاءة الوفاعلية 

استراتيجية التمكين كمتغير   تحديد طبيعة العلاقة بين هذه الدراسةومن هنا حاولت 
 توافر المعلومات والحرية والاستقلال واستبدال الهيكل التنظيمي التقليدي (تفسيري بأبعاد فرعية 

الاعتمادية ، تصميم الوظيفة(  كمتغير استجابي بإبعادهاوفاعلية فرق العمل  )بفرق العمل الذاتية
  ).مستلزمات الفريق و العملية، تركيب المجموعة ، 

طلقت هذه الدراسة من معضلة فكرية ذات بعدين، بعد نظري تمثل في ندرة الكتابات ان
، وبعد تطبيقي تمثل في كيفية تحديد فاعلية فريق العملالتي تناولت اثر استراتيجية التمكين في 

استعداد منظمات الأعمال للعمل باستراتيجية التمكين وما هي علاقة هذه الاستراتيجية للتأثير في 
، أما هدف الدراسة فانه كان يتجلى بتقديم إطار نظري عن استراتيجية لية فريق العملفاع

 من خلال معرفة ، لاحتضان هذه الاستراتيجيةراقيةالتمكين ومحاولة اختبار بيئة الأعمال الع
 وإيجاد العلاقة بينها وبين مدى ادراك عينة البحث لاستراتيجية التمكين المتبعة في منظماتهم 

  . وقد كان منهج الدراسة منهجاً وصفياً تحليلياًة فرق العملفاعلي
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حددت الدراسة مجموعة من الفرضيات كإجابات مؤقتة عن مشكلة الدراسة جرى 

و معامل  T و Fكالوسط الحسابي و معامل الارتباط البسيط واختبار اختيارها بأدوات إحصائية 
في مجموعة من كليات جامعة   العينة بروؤساءاذ تمثلتفرداً لكل ) ٥٠ (بعينة مقدراها  التحديد 

 . خرجت الدراسة بعدد من الاستنتاجات والتوصياتالقادسية وقد 
  

  :منهجية الدراسة : أولا
   -:مشكلة الدراسة -١

نتيجة لتعقد المهام الوظيفية في الوقت الراهن بحيث يصعب اداؤها بشكل فـردي كمـا ان                
 دفع الكثير من المنظمات الى اعتماد اسلوب فرق         تأصل الثقافة الجماعية في السلوك الفردي     

العمل لكونها موردا بشريا لاغنى عنه في حل المشاكل وتحقيق الرضا لاعـضاءه وكـذلك               
تحقيق الابداع و الابتكار و لكي يتحقق نجاح هذا الاسلوب بشكل فاعل فان ذلك يتطلب دعم                

ت من بين تلك الاسـتراتيجيات      مستمر من قبل المنظمة من خلال عدة اساليب او استراتيجيا         
هـل  "هي استراتيجية التمكين ، لذا جاءت الدراسة الحالية تحاول الاجابة عن التساؤل الاتي              

وبشكل ادق فان الدراسة الحالية تحـاول       " لا ستراتيجية التمكين اثر في فاعلية فريق العمل؟         
  :الاجابة على التساؤلات التالية 

 التمكين كاداة ادارية في عينة الدراسة ؟ ما مستوى استخدام استراتيجية  
 ما مدى فاعلية فرق العمل في عينة الدراسة ؟ 
  ما طبيعةالعلاقة بين استراتيجية التمكين و فاعلية فرق العمل في عينة الدراسة ؟ 

   -: اهداف الدراسة-٢
  : تهدف الدراسة الحالية الى ماياتي 

  . التمكين المتبعة في منظماتهم تحديد مستوى ادراك عينة الدراسة لاستراتيجية  •
  . تحديد مدى فاعلية فريق العمل في الوحدات التنظيمية لعينة الدراسة •
اختبار العلاقة و الاثر بين استراتيجية التمكين وفاعلية فريـق العمـل فـي عينـة                 •

  . الدراسة
تقديم بعض التوصيات لعينة الدراسة من اجل اتباع الاساليب التي تمكنها في دعـم               •

  . جاح فريق العمل في منظماتهموان
   -: اهمية الدراسة-٣

  : تتجسد اهمية ادراسة فيما ياتي
تتجسد اهمية الدراسة على المستوى الميداني الذي تم دراسته وهو القطاع التعليمـي              •

الذي يشكل المحرك الاساس للتنمية البشرية لاي بلد وهذا ما يمكن عينة الدراسة من              
  . وتوصيات هذه الدراسة للنهوض بهذا القطاع المهمالاستفادة من استنتاجات 

اذ يعد التمكـين مـن      ) التمكين ، فريق العمل   (الاهمية التي تمثلها متغيرات الدراسة       •
الاهمية التي تعطي المنظمات ميزة تنافسية بمواكبتها للتغير البيئي كما تعـد فريـق              

 . اح العمل اسلوب معاصر يجعل المنظمات اكثر قدرة للتفوق و النج
  -:فرضيات الدراسة-٤

بناءا على مشكلة الدراسة واهدافها فقد تم صياغة الفرضية الرئيسية التي تتعلـق بالدراسـة               
  :وكالاتي 
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يوجد هناك اثر ذو دلالة احصائية بين استراتيجيات التمكـين و فاعليـة             "الفرضية الرئيسية   
  ". فريق العمل

  : لاتيةويتفرع من هذه الفرضية ، الفرضيات الفرعية ا
 . يوجد هناك اثر ذو دلالة احصائية بين المشاركة بالمعلومات وفاعلية فريق العمل •
 . يوجد هناك اثر ذو دلالة احصائية بين الحرية والاستقلال وفاعلية فريق العمل •
 . يوجد هناك اثر ذو دلالة احصائية بين فرق العمل الذاتية و فاعلية فريق العمل •

  -: اداة الدراسة-٥
ت الدراسة بشكل رئيسي على استمارة استبيان اعدها الباحثين خصيـصا لهـذا الغـرض               اعتمد

تتكون الاستمارة من قسمين عرض الاول منها مقدمة عامة توضح غرض الدراسة واهتم الاخر              
اوجـز  : وذلك بجـانبين    ) رؤساء الأقسام والفروع  (منها بتحديد استجابات الافراد عينة الدراسة       

المشاركة بالمعلومات ، الحرية و الاستقلال ، وفـرق العمـل           (تيجية التمكين   الاول ابعاد استرا  
وبين الثاني متغيـرات    ). ١٤-١(الاسئلة من   ) 2006الساعدي،(اذ تم الاستعانة بدراسة     ) الذاتية

تصميم الوظيفة ، الاعتمادية ، تركيب المجموعة ، مـستلزمات الفريـق ،             (فاعلية فريق العمل    
) ٢٠-١(الاسئلة من ) campion etal.1993(ستعانة بالنموذج المقدم من قبل اذ تم الا) العملية

استمارة بسبب عدم الارجاع ، أي نسبة       ) ٢(واهمل  ) ٥٠(استمارة استعيد منها    ) ٥٢(وتم توزيع   
  %). ٩٦(الارجاع بلغت 

   -: الوسائل الاحصائية المستخدمة-٦
  : تم استخدام الوسائل والاساليب الاحصائية الاتية

، معامل  F ، اختبار    Tمعامل الارتباط البسيط ، الوسط الحسابي ، الانحراف المعياري ، اختبار            
  .  R2التحديد 

   -:الجانب المفاهيمي: ثانيا
  -: مفهوم التمكين-١

لم نلاحظ هناك أية تعاريف تشير الى مفهوم التمكين صراحة سبقت حقبة التـسعينات ، حيـث                 
انه محاولة نشر ومشاركة القوة في كل مكان من المنظمة          التمكين ب ) Daft,1992:502(وصف  

الى ان التمكين يعني منح العاملين ما يكفي من الـسلطة           ) Eccles,1993:17(، في حين اشار     
من القوة و الموارد وحرية العمل لتجعل منهم افراد قادرين على خدمة المنظمة بفاعليـة ، امـا                  

)Blanchard,1996:13 (   نه فلسفة ادارية حديثة تركـز علـى الاهتمـام          وضح التمكين على ا
بالعاملين في الخطوط الاشرافية للمنظمة بسبب علاقتهم المباشرة بالمتغيرات البيئية الامر الـذي             

 shermerhorn(يقتضي تمكينهم ليتاح لهم التصرف المباشر في المواقف الحرجة، و نظر اليه 
etal,1997:56 (       المدراء وبواسطتها بمـساعدة العـاملين علـى        على انه العملية التي يقوم بها

اكتساب واستعمال المهارات و السلطات التي يحتاجونها لاتخاذ القرارات التي تؤثر فيهم وفـي              
التمكين بانه الشعور بالسيطرة والفاعلية ) Mcshane &Glnow,2000:115(وعرف . عملهم 

في المواقف التي يواجهونهـا واعتبـر       الذاتية التي تنبثق عندما يمنح الافراد القوة في التصرف          
)Hellr:gel et.al,2001:20 (   التمكين بانه العملية التي تم بموجبها اعطاء او مـنح العـاملين

  .السلطة ، و المهارات ، والحرية للقيام بوظائفهم
بانه منح الافراد العاملين القوة و الحرية و المعلومـات لـصنع            ) Daft,2001:502(وعبر عنه   

  .  و المشاركة في اتخاذهاالقرارات
   ابعاد التمكين -٢
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نظر الباحثين كما اسلفنا للتمكين من اتجاهات مختلفة ، وان كانت تلك الاتجاهات لم تقـود الـى                  
تناقضات حادة في تحديد وجهات النظر ولكنها كانت تعطي تباينات في الرؤى الفلسفية ولعل من               

الـساعدي  (ن و رواد التمكين في تحديد ابعاد التمكين         هذه التباينات ما آلت اليه اتجاهات الباحثي      
  . و الجدول ادناه يحدد ابعاد التمكين) 2006:65،

  ابعاد التمكين ) ١(الجدول 
  

  الابعاد   السنة   الباحث   ت
١  Dowen  1992 المشاركة بالمعلومات ، المعرفة ، القوة .  
٢  Eccles  1993 القوة ، الموارد ، الحرية.  
٣  Horine  1995 الحرية المسؤولية عن النتائج  .  
٤  Brown  1996  الجودة ، السلطة ، الموارد ، المعلومات  
٥  Gregorey  1996 فريق العمل ، التفويض  
٦  Ivancevich  1997  فريق العمل ، المشاركة بالمعلومات ، الهيكل  
٧  Choi  1997  الحرية ، تثبيت المسؤولية  
٨  Argyris  1998 نظمة ، حرية التصرف دعم الم  
٩  Rubbins  1998   الهيكل التنظيمي ، الرقابة  
١٠  Griffin 1999   تاهيل العاملين ، الرقابة  
١١  Lioyd  1999  فرق العمل ، الهيكل التنظيمي  
١٢  U gboro  2000  دعم المنظمة ، المكافئات  
١٣  Daft  2001   الحرية ، القوة ، المشاركة بالمعلومات  
١٤  Hellrieg el et al   2001  السلطة ، المهارات ، الحرية  
١٥   

Blanchard et. al. 
1996 
1994 
2001 

  المشاركة في المعلومات ، حرية الاقسام 
  الحدودية ، استبدال هيكل المنظمة 

  بفرق العمل الذاتية 
  

  من اعداد الباحثان: المصدر 
لعـرض ابعـاد   ) Blanchard et.al.,1996(تاطيرا لهذه الابعاد فانه سيجرى اعتماد دراسـة  

و زملاؤه من أكثر الباحثين اهتماما وخـصوصا  ) Blanchard(التمكين لاعتبارات من بينها ان   
والتي سـتعتمد فـي     ) Blanchard(بالتمكين وفيما يلي عرضا لابعاد التمكين المقدمة من قبل          

  . البحث
 المشاركة بالمعلومات   - أ

لدور المركزي في تمكين الافراد العاملين انها العنصر الرئيسي         ان المشاركة بالمعلومات تلعب ا    
في التمكين حيث ان هذه المعلومات تعزز من الالتزام الذاتي للافراد العاملين عن طريق منحهم               

  )2006،83الساعدي ، : (الثقة ، ويتضمن هذا البعد الابعاد الفرعية الاتية
لين ام ثقة العاملين بالادارة وتاتي مـن        سواء كانت ثقة الادارة بالعام    : بناء الثقة    

خلال جسر المعلومات المشترك بين الادارة و العاملين وحرص الادارة علـى            
  . تزويد العاملين بأحدث المعلومات والذي يشكل الاسباب الابتدائية للثقة التنظيمية

 ان المشاركة بالمعلومات تضع الاشخاص امام مسؤوليات        -:تعزيز المسؤولية    
  . ة عليهم تحملهاحقيق
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 لابد من واسطة لنقل المعلومات تسهل من الوصول اليها في           -:قنوات الاتصال  
الزمان و المكان المناسبين ، اذ لا جدوى من توافر المعلومات التـي لا يمكـن                

 . استخدامها عند الحاجة اليها
  : الحرية والاستقلالية  - ب

العاملين لانها تتضمن منح الاشخاص     ان حرية التصرف تعد العامل الاكثر اهمية في تمكين          
العاملين سعة التصرف في النشاطات الخاصة بالمهمات التي يمارسونها ، امـا الاسـتقلالية              
فتشير الى الغاء دور المشرفين في خطوط العمليات ومنح العاملين صلاحيات واسعة باتخاذ             

تضمن هذا البعد   وي) Wilkinson,1998:44(اجراءات ذات مساحات اوسع كاعادة الهيكلة       
  : الابعاد الفرعية الاتية

 .  معرفة العاملين كافة رسالة المنظمة واهدافها واستراتيجتها–وضوح الرؤية  
 ضمان التصرف على وفق ما مخطط له فـي اطـار            –تحديد الاطر الارشادية     

 . رؤية المنظمة واستراتيجيتها و اهدافها 
م لاشاعة عامل الرقابة الذاتية لـدى        تشخيص النظام الرقابي الملائ    –نظم الرقابة    

والرقابة الحدية و الرقابة المتفاعلـة      . العاملين وما يستلزم من نظم رقابية اخرى      
 . ونظم رقابة المتغيرات

      بناء فرق العمل الذاتية -    جـ
لاشك ان المشاركة المعلوماتية وحرية او استقلال العاملين ووضع الحـدود وتـاثير الخطـوط               

ية يحتاج اليه تيسير التفاعلات البشرية في المنظمة و التي نقصد بها فرق العمل الذاتيـة                الارشاد
   -:ويتضمن هذا البعد. وما تقدمه هذه الفرق من مساعدة للاخرين وتحقيق اعتباراتهم الشخصية 

قيم المنظمة و معاييرها ومدى دعمها للـتخلص        ) : جماعية ، فردية  ( ثقافة المنظمة    -* 
  .  السائدة باتجاه بناء الفرقمن الهرمية

 تشخيص ثقافة العاملين فردية او جماعيـة        -: نزوع الاشخاص باتجاه العمل الفرقي     -* 
وبيان المقدرة الاجتماعية او القابلية الاجتماعية و التي تعني القابليـة علـى         او                      

 الـى   رغبة و قابلية الاشخاص على اخضاع الاهداف الشخصية وما يصاحبها من افعال           
  ). 200:2002الدوري و الساعدي ،(اهداف وافعال جماعية 

  
  :  مفهوم الفريق -٣

وردت في ادبيات الادارة العديـد مـن التعـاريف التـي تتنـاول مفهـوم الفريـق نبتـدئها                             
)huxtable,1995:97 (           فقد عرف الفريق بانه مجموعة افراد يعملون باتجاه معين للوصول الى

 Cohen & B)التي لا يستطيعون ان يصلوا اليها بصورة فرديـة ، ويـشير   غاية مشتركة و 
a:ley,1997:23)              الى ان الفريق هو مجموعة من الافراد يعملون بهدف جماعي مشترك ، في 

 بانه اثنان او اكثر من الافـراد يتقاسـمون المـسؤولية وفقـا              (Guerin,1997:2)حين عرفه   
ة القواعد التي تحددها المنظمة لتنظيم عملهـم ،امـا          لمخرجات الاداء المحدودة في ظل مجموع     

(krajews ks,1998: 167) فقد عرف الفريق بانه مجاميع صغيرة من الافراد الذين لهم هدف 
وغرض عام وشامل ، يصفون اهدافهم المنجزة وتصوراتهم ويحملون انفسهم بصورة محـسوبة             

ق هو مجموعة من الافراد الـذين        فيؤكد ان الفري   (Mckenna,2000:328)أما  . لغرض النجاح 
يعتمدون على بعضهم البعض فيما يخص المعلومات و الموارد و الخبرات والـذين يحـاولون               

 عرفا الفريق بانه وحـدة  (Daft & Noe, 2001,4)اما . توحيد جهودهم لتحقيق هدف مشترك
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 Scher)وعرفـه  . بين شخصين او اكثر متعـاونون و ينـسقون عملهـم لغـرض انجـازه     
merhorn,2002:416)             بانه مجموعة صغيرة من الافراد ذوي المهارات المتكاملـة و الـذين 

  . يعملون معا لاتمام اهداف مشتركة في الوقت الذين يحملون انفسهم المسؤولية المتبادلة
   مفهوم فاعلية الفريق -٤

جات انتاج  مخر( مفهوم فاعلية الفريق المقترحة من الباحثين تقع بشكل عام في ثلاث فئات هي              
المجموعة ، المساهمة في تنمية اعضاء المجموعة و الدرجة التي فيها آلية العمل تزيد من قابلية                

فبالنسبة لقيـاس مخرجـات     ) 63:2005العطوي ، (اعضاء المجموعة للعمل سوية في المستقبل       
نمية اعضاء  اما ما يتعلق بالمساهمة في ت     ) النوعية ، الانتاجية ، الكلف    (انتاج المجموعة فيتضمن    

) الرضا الوظيفي ، واشباع حاجات اعضاء الفريق ، و الثقة بالادارة          (المجموعة فهي قد تتضمن     
، واخيرا فان قياس قابليات النجاح للمجموعة قد تتضمن السلوك الانسحابي مثل معدل الغيابـات               

 sthcr)للاعضاء او معدل استبدال العمال ، وفي سياق متصل لتوضيح فاعلية الفريـق فـان   
merhporm , Hunt& Osborn,1997:182)  أقترحا بان فاعلية الفريق لا تحدد عن طريـق 

خصائص المنتج او الخدمة ولكن عن طريق تحقيق الفريق الرضا للمـستهلكين بينمـا اقتـرح                
(Dunphy & Bryaut) ان الابتكار هو من اهم العوامل التـي تـشير الـى    (1996) في عام 
 الابتكار تطور التكنلوجيا الجديدة ، القابلية علـى حـل المـشكلات ،              فاعلية الفريق ، ويتضمن   

 وعلى الرغم مـن  (Dunphy & Bryant,1996:679)المرونة في التعامل و الافكار الجديدة 
او مؤشـرات   ) نمـاذج (تعدد وجهات النظر التي تتناول مفهوم فاعلية الفريق فبالنتيجة هنـاك            

  .  يمكن من خلالها قياس فاعلية الفريقوضعها العلماء ووفق اتجاهات متعددة
   نماذج فاعلية الفريق -٥

تباينت آراء الكتاب و الباحثين في تحديد نماذج فاعلية الفريق ، ففي الوقت الذي توجد فيه نقـاط                  
  : التقاء نجد ان هناك نقاط اختلاف وكالاتي

   (Hackman) انموذج -أ
ية الفريـق يتمثـل بـثلاث اطـر هـي       انموذجاعن فاعل(1982) في عام  (Hackman)قدم 

  ) . 2005،65العطوي ،(المدخلات ، العمليات ، المخرجات (
العوامل المنظميـة ، تـصميم المجموعـة وتـدخلات          (فالمدخلات تتضمن ثلاث عناصر هي      

اما الاطار الثاني و المتمثل بالعملية فيتعلق بمحتوى الجهـود المبذولـة ، ودرجـة               ) المجموعة
لكها الفريق ، مدى تطبيـق المهـارات وكـذلك ملائمـة اسـتراتيجيات الاداء               المعرفة التي يمت  

  . المستخدمة
  . وبالنسبة لاطار المخرجات ، فيتمثل بالانتاجية ، النوعية ، رضا اعضاء المجموعة عن الاداء

   Guzzo انموذج    -ب
ئيسة هـي    انموذجا لفاعلية الفريق يتكون من ثلاثة متغيرات ر        (1986)في عام   ) Guzzo(وضع

  . (Rancey,1998:4)اعتمادية المهمة ، اعتمادية المخرجات وقوة التاثير (
    Hackman انموذج   -جـ

 وهنا التعديل تضمن المدخلات مـن       (1982) انموذج عام    (hackman) عدل   (1987)في عام   
خلال اضافة عامل التصغير لعنصر تصميم المجموعة  اجراء اضافة ايـضا علـى العوامـل                

  . ية و تطبيقات ادارة الموارد البشريةالمنظم
    Tannebaum et al انموذج -د

، حدد من خلاله اربعة     ) 1993(انموذجا موحدا لفاعلية الفريق في عام       ) Tannebaum(وضع  
انواع من المتغيرات الداخلة التي لا ترتبط فقط بعضها ببعض وانما ايضا بعمليـات الفريـق ،                 
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حيث تكون هنـاك تغذيـة      . ن العمليات ترتبط بمخرجات الاداء      وهذا الانموذج يفترض ايضا با    
  . راجعة للمدخلات

   (Campion, Medsker & Higgs) انموذج -هـ
  انموذجا يتكون من خمسة (Campion, Medsker & Higgs)قدم كل من  ) 1993(في عام 

  : متغيرات هي 
ن ادارة الـذات و المـشاركة        تصميم الوظيفة ، وتشير الى مواضيع تتعلق بالتحفيز و تتضم          -١

 فادارة الذات تزيد فاعلية الفريق عـن  (yancey, 1998:2)وتنوع المهمة و  اهميتها وهويتها 
امـا  ) 69،  2005العطـوي ،  (طريق المسؤولية بسبب مشاركة عمل الاعضاء في اتخاذ القرار          

عـضاء علـى   تنوع المهام و المشاركة فيسمح لكل عضو ان يؤدي عدد من المهام و يحفـز الا        
استخدام مختلف المهارات و يقلل من روتينية العمل ، و الفاعلية تزداد ايـضا عنـدما يـشعر                  
اعضاء المجموعة بان عملهم يشير ، دور افعال سيئة للمجموعة في الخارج و هذا مـا يـسمى                  
بأهمية المهمة ، و اخيرا فان اهمية المهمة امكانية تحديد المهمة و اعضاءها ضمن اطار خاص                

(sales, stagel & Burke , 2003:5-6) .   
وهي احد العناصر المهمة في فاعلية الفريق ، و اول شكل لهذا المفهـوم هـو                /  الاعتمادية   -٢

اعتمادية المهمة ، و الذي يتضمن اعتماد اعضاء الفريق الواحد على الاخر في انجاز الاهداف ،                
 لا تعني فقط الى ان المجموعة تمتلك هـدف          و الشكل الثاني يشير الى اعتمادية الاهداف و التي        

معين دائما ايضا اهداف اعضاء المجموعة و التي يجب ان تاخذ بالاعتبار ، و الـشكل الاخيـر    
يتمثل باعتمادية التغذية الراجعة و المكافئات و كل هذه الخصائص الاعتمادية تستعمل لتحفيـز              

  ). 2005،69العطوي ، ( الفريق 
 و التي تتضمن حالة عدم التجانس في كل خبرات و قابليـات اعـضاء               / تركيب المجموعة    -٣

الفريق ، وعدم التجانس هذا يساهم بشكل حقيقي في فاعلية الفريق ، لامكانية اعضاء الفريق ان                
  . (compion,1993:828)يتعلم الواحد من الاخر و تزداد المعلومات لديهم 

فريق و تتمثل بالتدريب بالمجالات المختلفة من       وهي مستلزمات لفاعلية ال   /  مستلزمات الفريق  -٤
اجل زيادة المعرفة الفنية للاعضاء ، وكذلك تتضمن الدعم الاداري الذي يتمثل بـدور المـدراء                

  . (yancy , 1998:4-5). بدعم الفريق بدلا من اضعافه وخاصة الادارة العليا
 و التفاعل الاجتماعي للفريق ،      و هي المتغير الاخير و التي تصف العمل الداخلي        /  العملية   -٥

وتتمثل بقوة التاثير التي تشير الى اعتقاد المجموعة بانها تستطيع ان تكون فعالة ، وكذلك الدعم                
الاجتماعي و هو جزء من العملية الذي يتضمن امتلاك الاعضاء لفاعلية اجتماعية ايجابية عـن               

  . (compion ,1993:839)طريق المساعدة و التعاون فيما بينهم 
   (Guss & Dickson) انموذج -و

(  يتضمن ستة عوامـل هـي   (1996)  انموذجا لفاعلية الفريق عام (Guss & Dickson)قدم 
  ). تماسك الفريق ، تركيب المجموعة ، الاداء ، القيادة التحفيز و اهداف المجموعة

  (Krikman & Rosen) انموذج -ح
 ويتكون من ثلاثة اطر ايضا هـي   (1999) عام (Krikman & Rosen)قدم هذا النموذج من 

فالمدخلات تتضمن سلوكيات قائد الفريـق ، مـسؤوليات         ). المدخلات ، العمليات ، المخرجات    (
اما اطـار العمليـة فيتـضمن       . الخدمة ، المنتج عبر حدود الفريق و تطبيقات الموارد البشرية         

بالنسبة للمخرجات فتشبه الى حـد بعيـد        و  . المعلومات ، ودعم اتخاذ القرار و الموارد المادية       
  . مخرجات النماذج السابقة مثل النوعية ، الاداء ، الرضا و غيرها
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   (Stewart) انموذج -ط
مدخلات ، عمليات ، ( ويتكون من الاطر الثلاثة  (2000) عام (Stewart)قدم هذا النموذج من 

  ) . مخرجات
مادية بين الاعضاء ، خـصائص اعـضاء        ويتضمن فيها المدخلات ، خصائص المهمة ، الاعت       

  . الفريق ، وحجم الفريق ، وتنوع مهام الفريق
اما العملية فيتضمن انشاء ارتباطات لعمل علاقات ايجابية بين اعضاء الفريق ، تسهيل التفاعـل               

  ). الاتصال المفتوح ، التعادل العملي ، و التمك العالي(بين الاعضاء مثل 
المؤشـرات الماليـة ،     (كون من مجموعتين هما ، مؤشرات الاداء        واخيرا فاطار المخرجات يت   

  . و المجموعة الثانية تتمثل بتقدير رضا اعضاء الفريق) ومعدل الاشراف
  

  :  الجانب العملي -:ثالثا
   تحليل و مناقشة متغيرات الدراسة الخاصة باستراتيجية التمكين -١
بان الوسط الحـسابي المـوزون العـام        ) ١( يتضح من الجدول رقم      – المشاركة بالمعلومات    -آ

مؤشـر انـسجام    ) 0.88(و بانحراف معياري قـدره      ) 3.62(لمؤشر المشاركة بالمعلومات بلغ     
بوجود قنوات اتـصال    ( الخاصة  ) X3(الاستجابات الواردة اتجاه هذا المتغير اذ حصلت الفقرة         

 في حين حـصلت     (0.80) وبانحراف معياري    (4.04)على اعلى المتوسطات الحسابية     )  حديثة
علـى ادنـى المتوسـطات      ) بالثقة المتبادلة بين الإدارة و فريق العمـل       ( الخاصة   (X2)الفقرة  

  ). 1.04(وبانحراف معياري ) 3.20(الحسابية 
بان الوسط الحـسابي المـوزون العـام        ) ١( يتضح من الجدول رقم      -: الحرية و الاستقلال   -ب

 مؤشرا انسجام الاستجابات    (0.98)وبانحراف معياري    (3.65)لمؤشر الحرية و الاستقلال بلغ      
لدى فرق العمل الفهـم الواضـح       ( الخاصة   (X4)الواردة اتجاه هذا المتغير ، اذ حصلت الفقرة         

 فـي حـين     (1.06) وبانحراف معياري    (4.4)على اعلى المتوسطات الحسابية     ) لرؤية المنظمة 
على ادنى المتوسـطات    ) ة في التصرف   الخاصة بامتلاك فرق العمل الحري     (X1)حصلت الفقرة   

  ) . (1.10) و بانحراف معياري (3.2)
بان الوسط الحسابي الموزون العام لمؤشـر  ) ١( يتضح من الجدول رقم     -: بناء فرق العمل     -ج

 مؤشرا انسجام الاسـتجابات الـواردة       (0.92) وبانحراف معياري    (3.78)بناء فرق العمل بلغ     
علـى  ) بدعم الادارة العليا لثقافة الفريـق       ( الخاصة  ) X3(الفقرة  اتجاه هذا المتغير، اذ حصلت      

 الخاصة  (X2) ، في حين حصلت الفقرة       (0.80) و بانحراف معياري     (4.10)اعلى المتوسطات   
 وبـانحراف   (3.10)على ادنى المتوسـطات الحـسابية       ) بتشكيل فرق العمل بناء على الرغبة     (

   . (1.1)معياري 
حسابية و الانحرافات المعيارية لاستجابات عينـة الدراسـة الخاصـة           المتوسطات ال ) ١(جدول  

   :(n=50)باستراتيجية التمكين 
  الانحراف المعياري  الوسط الحسابي  تسلسل الفقرة

X1 
X2 
X3 
X4 
X5 

3.80 
3.20 
3.04 
3.60 
3.50 

0.90 
1.04 
0.80 
0.90 
0.80 

 0.88 3.62 مؤشر المشاركة 
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X1 
X2 
X3 
X4 

3.2 
3.6 
3.4 
4.4 

1.10 
1.06 
0.70 
1.06 

 0.98 3.65 مؤشر الحرية 
X1 
X2 
X3 
X4 
X5 

4.07 
3.10 
4.10 
4.04 
3.60 

0.80 
1.1 
0.80 
1.1 
0.80 

 0.92 3.78 مؤشر بناء الفرق 
  
   تحليل و مناقشة متغيرات الدراسة الخاصة بفاعلية فرق العمل -٢
 المـوزن العـام لمؤشـر    بان الوسط الحسابي) ٢( يتضح من الجدول رقم – تصميم الوظيفة  -أ

 مؤشرا انسجام الاستجابات الـواردة      (0.63) و بانحراف معياري قدره      (3.63)تصميم الوظيفة   
على ) بمساهمة اعضاء الفريق بالخبرات   (  الخاصة   (X2)اتجاه هذا المتغير ، اذ حصلت الفقرة        

 الفقـرة    في حين حـصلت    (0.10) وبانحراف معياري قدره     (4.10)اعلى المتوسطات الحسابية    
(X1) علـى ادنـى المتوسـطات      ) قيام الفريق باعماله بالاعتماد على القدرات الذاتية      ( الخاصة

  . (1.04) وبانحراف معياري(3.20)
 بان الوسط الحـسابي المـوزون العـام لمؤشـر     (2) يتضح من الجدول رقم – الاعتمادية  -ب

الاستجابات الواردة اتجاه هذا     مؤشرا انسجام    (0.99) وبانحراف معياري    (3.73)الاعتمادية بلغ   
على اعلـى   ) بتبادل اعضاء الفريق التغذية العكسية    ( الخاصة   (X3)المتغير ، اذ حصلت الفقرة      

 (X2) ، في حـين حـصلت الفقـرة          (0.95) وبانحراف معياري    (4.02)المتوسطات الحسابية   
الحـسابية  على ادنى المتوسـطات     ) انسجام اهداف كل عضو مع اهداف الفريق ككل       (الخاصة  
  . (1.02) و بانحراف معياري (3.30)

 بان الوسط الحـسابي المـوزون العـام         (2) يتضح من الجدول رقم      -: تركيب المجموعة    -ج
 مؤشرا انسجام الاسـتجابات     (0.36) وبانحراف معياري    (4.12)لمؤشر تركيب المجموعة بلغ     

 ـ  (X4,X1)الواردة تجاه هذا المتغير ، اذ حصلت الفقرتين          ى المتوسـطات الحـسابية      على اعل
بتبـادل  ( الخاصـة  (X2) ، في حين حصلت الفقرة      (0.8) لكل منها و بانحراف معياري       (4.3)

  .(0.7) وبانحراف معياري (3.4)على ادنى المتوسطات الحسابية ) اعضاء الفريق المعلومات
مؤشـر   بان الوسط الحسابي الموزن العـام ل (2) يتضح من الجدول رقم– مستلزمات الفريق  -د

 مؤشرا انسجام الاستجابات الـواردة      (0.74) وبانحراف معياري    (3.84)مستلزمات الفريق بلغ    
على اعلـى   ) تلقي الفريق دورات تدريبية   ( الخاصة   (X1)تجاه هذا المتغير ، اذ حصلت الفقرة        

 (X3) في حـين حـصلت الفقـرة         (1.04) و بانحراف معياري     (4.04)المتوسطات الحسابية   
 و بانحراف   (3.7)على ادنى المتوسطات الحسابية     ) ك الفريق قنوات اتصال كفؤة    امتلا(الخاصة  
  . (0.30)معياري 

 بان الوسط الحسابي الموزون العام لمؤشر العمليـة         (2) يتضح من الجدول رقم      – العملية   -هـ
ذ  مؤشرا انسجام الاستجابات الواردة اتجاه هذا المتغير ا        (0.11) وبانحراف معياري    (3.53)بلغ  
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على اعلى المتوسـطات الحـسابية      ) رغبة اعضاء الفريق بالبقاء   ( الخاصة   (X4)حصلت الفقرة   
تفاعـل اعـضاء    ( الخاصة   (X1) ، في حين حصلت الفقرة       (0.8) وبانحراف معياري    (4.02)

  . (1.07) وبانحراف معياري (3.03)على ادنى المتوسطات الحسابية ) الفريق لمواجهة التحديات
سطات الحسابية والانحرافات المعيارية لاستجابات عينـة الدراسـة الخاصـة           المتو) ٢(جدول  

  (n :50)بفاعلية فرق العمل 
الوسط   تسلسل الفقرة

  الحسابي
الانحراف 
  المعياري

الوسط   تسلسل الفقرة
  الحسابي

  الانحراف المعياري

X1 
X2 
X3 
X4 
X5 

3.20 
4.10 
3.08 
3.90 
3.90 

1.40 
0.10 
0.08 
0.90 
0.70 

X1 
X2 
X3 
X4 
 

4.3 
3.4 
4.1 
4.3 

0.8 
0.87 
0.7 
0.8 

مؤشر 
 التصميم 

مؤشر تركيب  0.63 3.63
 المجموعة 

4.12 0.75 

X1 
X2 
X3 
X4 

3.70 
3.30 
4.02 
3.70 

1.00 
1.02 
0.90 
1.08 

X1 
X2 
X3 
 

4.04 
3.80 
3.7 

1.04 
0.90 
0.30 

مؤشر 
 الاعتمادية 

مؤشر  0.99 3.73
مستلزمات 
 الفريق 

3.84 0.74 

X1 
X2 
X3 
X4 

3.03 
3.40 
3.70 
4.02 

1.07 
1.07 
0.10 
0.8 

   

    0.77 3.53 مؤشر العملية 
  
   اختبار الفرضيات -٣

  -:تحليل اثر استراتيجية التمكين في فاعلية فرق العمل   - أ
نتائج علاقات الارتباط والانحدار ومنه يظهر وجود علاقة موجبـة          ) ٣(يوضح الجدول رقم  

تـساوي  ) r( الفريق ، اذ كانت قيمـة معامـل الارتبـاط            طردية قوية بين التمكين وفاعلية    
(0.781) .  

   نتائج علاقات ارتباط و الانحدار بين التمكين وفاعلية فريق العمل (3)جدول رقم 
T F 
 المحسوبة   الجدولية   المحسوبة  الجدولية 

R2 

  
r  

1.677 3.484 12.79 23.48 0.610 0.781 
 (1.677) اكبـر مـن الجدوليـة        (3.484) المحـسوبة      (t) ومن الجدول اعلاه نلاحظ ان قيمة     

 تؤيد ما ذهب اليه الباحث في الفرضية ، ولغرض التاكد من الاختبار اعلاه              (95%)وبدرجة ثقة   
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 (12.79) وهي اكبر من الجدوليـة       (23.48) المحسوبة   (F) اذ كانت قيمة     (F)تم اجراء اختبار    
  . يؤكد قبولها الاحصائي وهذا (95%) وبدرجة ثقة (3.45)بدرجة حرية 

 علـى انهـا قـدرة       (R2)وتظهر القدرة التفسيرية لمتغير استراتيجية التمكين في فاعلية الفريق          
يفـسر مـا مقـداره    ) اسـتراتيجية التمكـين  ( أي ان المتغير المستقل      (0.610)تفسيرية متفوقة   

  ). فاعلية فريق العمل( من التغير الحاصل في المتغير المعتمد (%61.0)
   تحليل اثر استراتيجية التمكين في المشاركة بالمعلومات -ب

 نتائج علاقات الارتباط و الانحدار ومنه يظهر وجـود علاقـة موجبـة              (4)يوضح جدول رقم    
   . (0.681) تساوي ( r)طردية قوية بين  التمكين و المعلومات ، اذ كانت قيمة معامل الارتباط 

و الانحـدار بـين اسـتراتيجية التمكـين و المـشاركة             نتائج علاقات الارتباط     (4)جدول رقم   
  بالمعلومات 

T F 
 المحسوبة   الجدولية   المحسوبة  الجدولية 

R2  

  
r  

1.677 1.942 4.043 40.864 0.720 0.681 
 وبدرجة  (1.677) اكبر من الجدولية     (1.942) المحسوبة   (t)من الجدول اعلاه نلاحظ ان قيمة       

ليه الباحث في الفرضية ، ولغرض التاكد من الاختبـار اعـلاه تـم               تؤيد ما ذهب ا    (95%)ثقة  
 (4.043) وهي اكبر من الجدوليـة       (40.864) المحسوبة   (F) اذ كانت قيمته     (F)اجراء اختبار   
  .  وهذا يؤكد قبولها الاحصائي(95%) وبدرجة ثقة (1.47)بدرجة حرية 

 ـ         على انها قدرة تفسيرية جيـدة       (R2) و تظهر القدرة التفسيرية لمتغير التمكين في المشاركة ب
 من التغير الحاصل فـي      (72.0%)يفسر ما مقداره    ) التمكين( أي ان المتغير المستقل      (0.720)

  ). المشاركة بالمعلومات( المتغير المعتمد 
   تحليل اثر استراتيجية التمكين في الحرية و الاستقلال-جـ

الانحدار ومنه يظهر وجود علاقـة موجبـة         نتائج علاقات الارتباط و      (5)يوضح الجدول رقم    
   .(0.610) تساوي ( r)طردية بين التمكين و الحرية ، اذ كانت قيمة معامل الارتباط 

 نتائج علاقات الارتباط و الانحدار بـين اسـتراتيجية التمكـين و الحريـة و     ( 5)جدول رقم 
  الاستقلال
T F 
 المحسوبة   الجدولية   المحسوبة  الجدولية 

R2  

  
r  

1.677 2.271 3.191 31.451 0.630 0.610 
 وبدرجة  (1.677) اكبر من الجدولية     (2.271) المحسوبة   (t) من الجدول اعلاه نلاحظ ان قيمة       

 تؤيد ما ذهب اليه الباحث في الفرضية ، ولغرض التاكد من الاختبـار اعـلاه تـم                  (95%)ثقة  
 (3.191) وهي اكبر من الجدوليـة       (31.457) المحسوبة   (F) اذ كانت قيمة     (F)اجراء اختبار ،  
  .  وهذا يؤكد قبولها الاحصائي(95%) وبدرجة ثقة (2.46)بدرجة حرية 

 على انها قـدرة تفـسيرية جيـدة         (R2)وتظهر القدرة التفسيرية لمتغير التمكين في الحرية بـ         
اصل في   من التغير الح   (63.0%)يفسر ما مقداره    ) التمكين(  أي ان المتغير المستقل      (0.630)

  ). الحريةو الاستقلال(المتغير المعتمد 
   تحليل اثر الاستراتيجية التمكين في فرق العمل الذاتية -د
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 نتائج علاقات الارتباط و الانحدار ومنه يظهر وجود علاقـة موجبـة             (6)يوضح الجدول رقم    
   . (0.657) تساوي (r)طردية بين التمكين و الفرق الذاتية ، اذ كانت قيمة معامل الارتباط 

   نتائج علاقات الارتباط و الانحدار بين ستراتيجية التمكين وفرق العمل الذاتية (6)جدول رقم 
T F 
 المحسوبة   الجدولية   المحسوبة  الجدولية 

R2  

  
r  

1.677 3.263 4.242 36.221 0.77 0.657 
 وبدرجة  (1.677)ة   اكبر من الجدولي   (3.263) المحسوبة   (t)من الجدول اعلاه نلاحظ ان قيمة       

 تؤيد ما ذهب اليه الباحث في الفرضية ، و لغرض التاكد من الاختبار اعـلاه تـم                  (95%)ثقة  
 بدرجة  (4.242) اكبر من الجدولية     (36.221) المحسوبة   (F) اذ كانت قيمة     (F)اجراء اختبار   

  .  و هذا يؤكد قبولها الاحصائي(95%) وبدرجة ثقة (2.46)حرية 
 على انها مقـدرة تفـسيرية       (R2)فسيرية لمتغير التمكين في الفرق الذاتية بـ        وتظهر القدرة الت  

 من التغير   (77%)يفسر ما مقداره    ) استراتيجية التمكين ( أي ان المتغير المستقل      (0.77)متفوقة  
  ). فرق العمل الذاتية(الحاصل في المتغير المعتمد 

   -: الاستنتاجات و التوصيات –رابعا 
   : الآتيةي ضوء النتائج النهائية للدراسة يمكن التوصل الى الاستنتاجات ف: الاستنتاجات  -١
التوجه الملحوظ من قبل الادارة نحو دعم ثقافة الفريق و العمل الجماعي و الذي يعد من                  -أ 

  . اهم المؤشرات تجاه بناء فرق العمل
ية بـين   تعتمد المنظمة المبحوثة على قنوات اتصال كفوءة تسهل تبادل المعلومات العاد           -ب 

 . مختلف المستويات الادارية و التنظيمية
ضعف الثقة المتبادلة بين الادارة و اعضاء فريق العمل بخصوص المعلومـات الغيـر               -ج 

 . التي تتعلق بالموازنات ، الموارد ، الحصص) السرية(عادية 
اعتماد المنظمة المبحوثة في تشكيل فرق العمل على الامر و ليس الرغبة و هذا ينعكس                 -د 

 . الخ.........با على تحمل الاعباء الملقاة و المسوؤلية و الدافعية سل
تتوافر في المنظمة المبحوثة جميع المؤشرات التي تدل على فاعلية الفرق و لكن بنسب                -ه 

المتوسـطات  ( متباينة ، حيث اخذت هذه المؤشرات بنسبها من الاعلـى الـى الادنـى             
ات الفريق ، الاعتمادية ، تحجيم الوظيفة ،        ابتدءا بتركيب المجموعة ، مستلزم    ) الحسابية
 .العملية

اكدت نتائج التحليل الاحصائية قبول الفرضية المتمثلة بوجود اثر ذو دلالـة احـصائية                -و 
 . لاستراتيجية التمكين في فاعلية فرق العمل

  -:اشارة الى ما جاء في نتائج الدراسة و استنتاجاتها يمكن التوصية بالاتي : التوصيات  -٢
 ان يؤمنوا بان الفكر الاداري التقليـدي        – قادة الفرق في المنظمة المبحوثة       على  -أ 

لم يعد مناسبا لمواجهة التحديات المحيطة ببيئة العمل حيث ظهرت ايدلوجيات و            
  . ستراتيجيات ادارية حديثة من ضمنها التمكين

ضرورة ايمان الادارة العليا بامكانات اعضاء الفريـق عـن طريـق اعطـاء               -ب 
ات الخاصة بالمنظمة ، حيث ان اعطاء تلك المعلومات يساعد في بنـاء             المعلوم

 . الثقة بالنفس لديهم
يجب اعطاء الفريق الحرية الكاملة بالتصرف بالمسائل الروتينية وغير الروتينية           -ج 

المتعلقة باعمالهم دون الرجوع الى اخذ موافقة الادارة العليا ويجـب ان تكـون              
 . ة و رسالة و اهداف المنظمة باذهان الاعضاءهذه الحرية مرتبطة بوضوح رؤي
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ايلاء الاهتمام من قبل المنظمة المبحوثة بدعم عمل الفرق اذا ما ارادت تحقيـق                -د 
اهدافها من خلال توفير و تهيئة مستلزمات الفريق المتمثلـة باقامـة الـدورات              

 . التدريبية و التعليمية المتعلقة بمجال العمل
ة من قبل المنظمة المبحوثة بخصوص تشجيع الانضمام        اتخاذ الاجراءات الكفيل  -هـ

الى فرق العمل او خلق الرغبة بالبقاء لمدة طويلة في الفريق عن طريـق اعطـاء                
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