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) رؤس���اء الأقس���ام(اس���تعرض البح���ث المتطلب���ات اللازم���ة ل���دعم تحس���ين الأداء للقي���ادات العلمي���ة

  .دوات عصرية متمثلة بإستراتيجية التمكين في المنظمة المبحوثةواستعدادھا بتوفير وسائل وأ
وكذلك بينت الدراسة ب�ان أس�لوب التمك�ين ھ�و م�ن الموض�وعات الحديث�ة والمعاص�رة ف�ي منظم�ات 

كم�ا ، الأعمال تعبر عن فلسفة إدارية تھدف من خلال متطلباتھا الأساسية إل�ى تحقي�ق تحس�ين الأداء
وھ�ذا ، ناك تأثير متبادل بين كل من إستراتيجية التمك�ين وتحس�ين الأداءبينت الدراسة الميدانية إن ھ

يتطلب استغلال واستثمار مستويات التمكين ف�ي المنظم�ة المبحوث�ة لك�ي تك�ون أداة بن�اء ف�ي تط�وير 
  .القدرات العلمية فيھا

 
Abstract 
 
This paper has represented the requirement of improving performance for 
scientific leaders and its readiness to modern means and tools that is 
"empowerment strategy" in the searched organization . 
The study explained this strategy which is modern subject in the business 
organizations and as a managerial philosophy aims by its basic 
requirements to improve performance . 
The field study explain that there is mutual effect between the 
empowerment strategy and performance improvement . This apply the 
usage of empowerment levels in the organization to be a positive tool in 
buildings and developing scientific capabilities in it . 
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  المقدمة
من أولويات الإدارة ھ�ي رعاي�ة الجان�ب الإنس�اني وإدارة الم�وارد البش�رية وتنمي�ة وتط�وير طاقاته�ا 

لان ، وتهيئة بيئة ملائمة لها تجعل الفرصة كبي�رة ف�ي تحقي�ق الأھ�داف وتحس�ين الأداء ف�ي المنظم�ة
ل�ذلك ك�ان الاھتم�ام ب�ه وبإدارت�ه ، ھو المس�ئول الأول والأخي�ر ع�ن فش�ل أو نج�اح المنظم�ة الإنسان

وبتوجيهه وتحفيزه من أھم الأعمال التي تكاد تفوق أھميته�ا ك�ل النش�اطات الأخ�رى المتعلق�ة بالم�ال 
 وتكمن في ھذا الإنسان معالم معرفية يص�عب تحدي�ده س�واء كان�ت، والتكنولوجيا والهيكل والتصميم

ف��ي المواق��ف والانطباع��ات والغرائ��ز وال��دوافع الت��ي لايمك��ن رؤيته��ا وتحت��اج إل��ى م��ن يق��در أھمي��ة 
وتأخ��ذ الإدارة عل��ى عاتقه��ا مه��ام ونش��اطات تتعل��ق بتط��وير الإمكاني��ات والت��دريب ، التعام��ل معه��ا

اليب والمحافظة على العاملين وإعطائهم الحوافز والمكافآت المادية والمعنوية إلى غير ذل�ك م�ن أس�
إن النشاطات والمهام أعلاه ما كانت تح�دث ل�ولا وج�ود إدارة كف�وءة ق�ادرة ، التحفيز وتطوير الأداء

كما ويتح�دد نجاحه�ا أيض�ا م�ن خ�لال ق�درتها عل�ى ، على العمل بالأساليب الديمقراطية في المنظمة 
ديث�ة والت�ي تحوي�ل رؤي�ة المس�تقبل إل�ى واق�ع ملم�وس واس�تمزاج الوس�ائل والأدوات التحض�يرية الح

وإس�تراتيجية التمك�ين ھ�ي ، تجعل من تحسين الأداء ھدفا واض�ح المع�الم لك�ل الع�املين ف�ي المنظم�ة
واحدة من ھذه الأدوات العصرية والتي إذا ما استحسن استخدامها بكف�اءة م�ن ش�أنها أن تحس�ن أداء 

  .المنظمة
رتق�ي إل�ى مص�افي المنظم�ات أع�لاه والمؤسسات التعليمية ممثلة بقياداتها العلمي�ة إذا م�ا أرادت أن ت

عليه��ا أن تمتل��ك الق��درات والإمكان��ات ف��ي تحض���ير ھ��ذه الأدوات وك��ذلك النظ��ر بع��ين ثاقب��ة إل���ى 
المستقبل من خلال الاعتماد على ھذه الأساليب الإدارية غير التقليدية الت�ي تق�ود المؤسس�ة التعليمي�ة 

  .إلى ناصية التفوق والنجاح
وال�ذي م�ن ش�أنه ، يرتبط بمدى القدرة على تحويل أعلاه إلى واقع ملم�وس إن نجاح القيادات العلمية

إذ يع�د التمك�ين اح�د الم�داخل الحاكم�ة ، أن يحقق أھداف المؤسسة العلمية وتحسين أدائه�ا المس�تقبلي
الت��ي يمك��ن توظيف��ه نح��و تحس��ين الأداء الأك��اديمي م��ن خ��لال م��ا ي��وفره م��ن بيئ��ة ايجابي��ة ف��ي أداء 

إعط��اء الع��املين الص��لاحيات والمس��ؤوليات وم��نحهم الحري��ة والاس��تقلالية دون الأعم��ال س��واء ف��ي 
وبذلك أصبح التمكين احد الوسائل التحفيزية الت�ي يمك�ن إن تس�خرھا القي�ادات ، تدخل مباشر للإدارة

  . العلمية في خدمة الأداء الأكاديمي
  
  

  منھجیة البحث: المحور الأول 
ه أنظمة التعليم الع�الي لايمك�ن التص�دي له�ا بالأس�اليب والط�رق التحديات التي تواج :المشكلة: أولا

التقليدي��ة القديم��ة، إذ لاب��د م��ن اعتم��اد إس��تراتيجية م��ن ش��أنها تفعي��ل نش��اطات وق��درات الع��املين ف��ي 
المؤسسات التعليمية، وكذلك تبن�ي إس�تراتيجية وق�رارات تتص�ف بالمرون�ة والعقلاني�ة وت�وفير ب�دائل 

الاختيار فيما بينها وفقا لكفاءتها وفاعليته�ا وابتك�ار حل�ول إبداعي�ة للمعوق�ات  متعددة من الأنظمة يتم
  .التي تعاني منها أنظمة التعليم العالي

ولعل من ھذه البدائل لهذه الاستراتيجيات والتي تتصف بالخواص أعلاه إستراتيجية التمكين، والت�ي 
نح��و تحس��ين الأداء  ) رؤس��اء الأقس��ام(تعتب��ر بح��ق اح��د العناص��ر الخاص��ة بتحفي��ز القي��ادات العلمي��ة

وتحم��ل المزي��د م��ن المس��ؤوليات، وعل��ى ھ��ذا النح��و تع��ددت ال��رؤى والأس��اليب الت��ي ت��ربط ب��ين 
إس��تراتيجية التمك��ين وتحس��ين الأداء ف��ي منظم��ات الي��وم، وأن إس��تراتيجية التمك��ين وتحس��ين أداء 

عليمي�ة ف�ي المي�ادين الت�ي يقودونه�ا، ألمنظمي يرتبطان في جوھرھما بالرؤية الإستراتيجية للقي�ادة الت
  .إذ لآرائهم انعكاس لدى استقبال فلسفة التمكين وتحسين الأداء في إداراتهم العلمية

  :لذلك تتلخص مشكلة البحث بالتساؤلات التالية



  
  

  ٢٠٠٨/   ١٢ –العدد /  ٤ -المجلد / مجلة تكریت للعلوم الإداریة والاقتصادیة  ة الإدارة والاقتصاد         كلی -جامعة تكریت 
   

  ٩٩

 . ما ھورؤية المنظمات المبحوثة تجاه إستراتيجية التمكين -١
 . داء العلمي في المنظماتھل يمكن اعتماد إستراتيجية التمكين في تحسين الأ -٢
ما طبيعة علاق�ات الارتب�اط والأث�ر ونوعه�ا ب�ين إس�تراتيجية التمك�ين وتحس�ين الأداء ألمنظم�ي  -٣

 . لدى المنظمة المبحوثة
تأتي أھمية البحث من خلال السعي باتج�اه إب�راز الجوان�ب ذات الص�لة بتهيئ�ة وخل�ق : الأھمیة:ثانیا

ل استثمار أبعاد التمكين لدى القيادات التعليمي�ة لتوظيفه�ا ف�ي بيئة لتحسين أداء ميدان البحث من خلا
  .تحسين أدائهم  وتحقيق الأھداف المرسومة

كمتغي��ر ( يه��دف البح�ث الح�الي إل��ى دراس�ة العلاق��ة والأث�ر ب�ين إس��تراتيجية التمك�ين: اله�دف: ثالث�ا
) اء الأقس���امرؤس���(م���ن خ���لال م���نح القي���ادات العلمي���ة) كمتغي���ر ت���ابع ( وتحس���ين الأداء ) مس���تقل 

الص��لاحيات الواس��عة لاتخ��اذ الق��رارات م��ن اج��ل تحس��ين الأداء فض��لا ع��ن إب��راز دور المتغي��رات 
  :المدروسة على المستويين الأكاديمي والتطبيقي، كما يتوخى البحث الأھداف الفرعية التالية

  .وصف وتشخيص إستراتيجية التمكين والأداء ألمنظمي في المنظمات المبحوثة -١
 .لاقة والأثر بين إستراتيجية التمكين وتحسين الأداء في المنظمة المبحوثةتحديد الع -٢

  :لتحقيق ھدف البحث تم اعتماد الفرضية الرئيسة التالية: الفرضیة: رابعا
إن اعتماد استراتيجة التمكين يمكن أن يؤدي إلى تحسين الأداء إذا توفرت الأرضية المناسبة 

العلمية في جامعة تكريت، ويتفرع من ھذه الفرضية  لممارستها إلى مستوى رؤساء الأقسام
  :الرئيسة الفرضيات التالية

) المستجيبة(إستراتيجية التمكين والمتغيرات)المفسرة( توجد علاقة ارتباط معنوية بين المتغيرات-١
  .تحسين الأداء

 .ھناك تأثير ذات دلالة معنوية لإستراتيجية التمكين في تحسين الأداء -٢
لغرض تدعيم الجانب النظ�ري ت�م الاعتم�اد ف�ي جم�ع البيان�ات عل�ى  :لیب جمع البیاناتأسا: خامسا

  .المراجع العلمية العربية ذات الصلة بموضوع البحث وتخدم أھدافه
  :أما فيما يخص الجانب الميداني فقد تم جمع البيانات عن طريق الأساليب الآتية

ض�يح فق�رات الاس�تبانة لض�مان الإجاب�ة المقابلات الشخصية مع أف�راد عين�ة البح�ث، به�دف تو -١
  .الصحيحة على الأسئلة الواردة

الاس��تبانة ك��أداة رئيس��ية لجم��ع البيان��ات والت��ي يمك��ن أن تش��خص العوام��ل الأساس��ية لمتغي��رات  -٢
البح���ث والت���ي تخ���دم أغراض���ه، وق���د توزع���ت محتوي���ات الاس���تبانة إل���ى مجم���وعتين م���ن الأس���ئلة 

ت خصصت للتعبي�ر ع�ن إس�تراتيجية التمكين،ف�ي ح�ين ت�دور المجموعة الأولى من التساؤلا،البحثية
فقرات المجموعة الثانية من التساؤلات للتعبير عن تحسين الأداء في المنظم�ة المبحوث�ة ، إذ اعتم�د 

وت�م اس�تخدام ، بع�د تحويرھ�ا لم�ا ي�لاءم أھ�داف البح�ث) ٢٠٠٥س�وادي،( في صياغتها عل�ى دراس�ة
محاي�د  -اتف�ق –اتف�ق تمام�ا   ( يرتكز عل�ى خم�س خي�اراتالخماسي الذي ) Likert(مقياس ليكرت 

 ١ – ٢ – ٣ -٤- ٥(وتعطى إجابات المبحوثين حسب المقي�اس أع�لاه  ) لااتفق إطلاقا  –لااتفق  –
.(  

  .أما الحدود المكانية للبحث تمثلت بمجموعة من الكليات عينة البحث داخل جامعة تكريت
خ�لال اس�تبانه أع�دت له�ذا الغ�رض وأخض�عت للمعالج�ة تم جمع البيانات من : عینة البحث: سادسا

م���ن % ٥٠اس���تمارة عل���ى رؤس���اء الأقس���ام العلمي���ة وتش���كل ) ٣٠(الإحص���ائية حي���ث ت���م توزي���ع 
لعدد من الكليات، استلمت بالكامل والتي في ضوء نتائجها تبين وجود ت�أثير متب�ادل ب�ين ، مجموعهم

  .كل من إستراتيجية التمكين وتحسين الأداء
ت��م اعتم��اد الوس��ائل الإحص��ائية المس��تخدمة ف��ي برن��امج  :الأس��الیب الإحص��ائیة المعتم��دة: س��ابعا

للتعامل مع البيان�ات واس�تخراج النت�ائج لاختب�ار فرض�يات البح�ث وكم�ا )    SPSS 10 ( الحاسوب
  -:يأتي 

  .النسب المؤوية والتكرارات -١
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 .الوسط الحسابي ونسبة شدة الإجابة -٢
 .تحليل الانحدار والارتباط -٣
  
  

  الجانب النظري: المحور الثاني
  

  المفهوم، الأھداف،الأبعاد، الفوائد: التمكین: أولا  
يعتب���ر التمك���ين اح���د الأدوات العص���رية ذات الص���لة ب���الموارد البش���رية  -:مفه���وم التمك���ین -١

  .وتحفيزھم نحو تحسين أدائهم على المستوى الفردي والجماعي
ي مكّ�نالأص�ل اللغ�وي لمف�_ التمكین المعنى والاصطلاح م�ن الش�يء أي ) تمكين�ا ( ردة التمك�ين يعن�

، ١٩٨٦، المنج�د(وبمعنى أمكن فلان�ا أي س�هل ل�ه أو يس�ر ل�ه فعل�ه وأداءه ، جعل له سلطانا ومقدرة
اثنتي عشر منه�ا ، وفي القرآن الكريم وردت كلمة مكّن ومشتقاتها بما يقرب من عشرين آية)  ٧٧١

حثنا وھو أن الله سبحانه وتعالى جعل الممكّ�ن له�م خلف�اء دار مدلولها حول المعنى الذي نقصده في ب
 ٢ح، ٢٠٠١،الص�ابوني(في الأرض أي أئمة الناس والولاة عليهم وبهم تصلح البلاد وتخضع العب�اد

إن م��ن ش��ان ھ��ذا الأم��ر ھ��و أن يس��مح للممك��ن له��م أي الن��اس أن تك��ون له��م الي��د الط��ولى وبس��ط ، )
رته�م أو إش��رافهم أو قي��ادتهم فيس�تطيعون م��ن خ��لال ذل��ك نف�وذھم عل��ى م��ن يق�ع تح��ت إم��رتهم أو إدا

  ) .١٠، ٢٠٠٧،جواد وحسين( الموقع فرض أنظمتهم وسن قوانينهم
التمكين ھ�و  ) Mckenna and Beech 2002(وفي السياق نفسه اعتبر كل من _ التمكین الإدارة

قومون بهذه المش�اركة، ذل�ك المشاركة بالفهم بين المدراء والعاملين ولاسيما العاملين الذين يثقون وي
، ٢٠٠٦المحم��ود،(لأنه��م ف��ي موق��ع تحم��ل المس��ؤولية ويص��نعون الق��رارات ل��دعم أھ��داف المنظم��ة

ويهيئون الموارد لقياس�ها ف�ي من�اخ م�ن ، ، أما المدراء وھم يعملون كواسطة لترتيب الأھداف)١١٢
يات الع����املين والتمك����ين ممارس����ة حديث����ة ته����تم بتوس����يع مس����ؤول ،) Block,p.1991,p.3(الثق����ة

وصلاحياتهم ومواردھم في الخط الأمامي وأنه�ا ممارس�ة أوس�ع م�ن التف�ويض لك�ون تأثيرھ�ا يتمث�ل 
(    باس���تخلاص طاق���ة الإب���داع ل���دى الع���املين وتوظيفه���ا بش���كل جي���د م���ن اج���ل تعظ���يم ق���دراتهم

  ) .١١٢، ٢٠٠٦المحمود،
ل�ى تمك�ين الع�املين م�ن وكثير من المنظم�ات تعم�ل عل�ى وض�ع ب�رامج ت�دريب مكثف�ة ته�دف منه�ا إ

والمدراء يعمل�ون ب�نفس الس�ياق عل�ى تمك�ين ، خلال ملاحظة احدھم الآخر وتصحيح الأخطاء بينهم
وعل��ى وف��ق ھ��ذا المنظ��ور ف��ان التمك��ين يع��رف بأن��ه زي��ادة مش��اركة الع��املين ف��ي ص��نع ، ع��امليهم

  .) Stephen and Mary, 2005, p.442.(القرار
والتمك�ين إس�تراتيجية تلج�أ إليه�ا المنظم�ات لإط�لاق الطاق�ات  _داءالتمكین كإستراتیجیة تحسین الأ

الكامن��ة ل��دى إفرادھ��ا واس��تخدامها ف��ي تحقي��ق الأداء المنظم��ي ، وتتض��من ھ��ذه الاس��تراتيجة م��نح 
القي��ادات الإداري��ة ف��ي جمي��ع المس��تويات ف��رص اتخ��اذ الق��رارات بص��دد المواق��ف والمش��كلات دون 

المس��تويات الأعل��ى، عل��ى إن ت��وفر تل��ك المنظم��ات الت��دفق الرج��وع إل��ى حس��م تل��ك المواق��ف ف��ي 
المستمر للمعلومات التي تحتاجها تلك القيادات، فضلا عن تعزيز المعرفة لديهم عن طري�ق ت�أھيلهم 

فيع�دان )  ٧، ٢٠٠٧،الط�اھر والم�رزوق( أم�ا ) ١٧٨، ٢٠٠٢المل�وك،( لممارسة ھذه الإستراتيجية
لتحس�ين إدارة الأزم�ات والتعام�ل معه�ا بكف�اءة وفاعلي�ة، حي�ث  تمكين العاملين احد المداخل الحاكمة

يعني إعطاء العاملين الصلاحيات والمس�ؤوليات وم�نحهم الحري�ة لأداء العم�ل بط�ريقتهم دون ت�دخل 
مباشر من الإدارة مع توفر كاف�ة الم�وارد وبيئ�ة العم�ل المناس�بة وت�أھيلهم فني�ا وس�لوكيا لأداء العم�ل 

والتمكين العالي ھو شعور كل ش�خص ف�ي المنظم�ة بأن�ه يس�تطيع أن ي�ؤثر ف�ي ، والثقة المطلقة فيهم
 ). Gervase,1998, p.43(تحسين إنتاجية المنظمة
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وبعبارة أخرى فان التمكين كإستراتيجية إدارية لا تشير إلى ق�رارات تتخ�ذھا الإدارة فحس�ب، وإنم�ا 
هارات��ه وإث��ارة حماس��هم واس��تعدادھم عليه�ا ت��وفير بيئته��ا، يتق��دم ذل�ك تش��جيعها للأف��راد ف��ي ام�تلاك م

  ) .١٥٥، ٢٠٠٥محجوب،(لممارسته في إطار آليات تتيح ذلك وتوفر شروط نجاحه
الغاي��ة الرئيس��ة م��ن التمك��ين ھ��ي إيق��اف مح��اولات حف��ز الع��املين بح��وافز :  أھ��داف التمك��ین -٢

داخلي�ة المنش�أ  خارجية المنشأ، والاستعاضة عنها ببناء بيئة للعمل تحف�زھم داخلي�ا أي بح�وافز ذاتي�ة
تنبع من ذات الأفراد العاملين، كالفخر بالانتماء إلى المنظمة والاعت�زاز بممارس�ة العم�ل فيه�ا، وق�د 

  :أھداف التمكين بالمؤشرات التالية) ٢٠٠٢الملوك،( لخص
 .إبقاء المنظمة في المقدمة دائما ومحاولة جعلها رائدة في المجال الذي تعمل فيه - أ

 .إمكانيات الموارد البشرية المتوافرةالاستفادة الفاعلة من  -  ب
 .زيادة ربحية المنظمة وزيادة المبيعات فيها ومن ثم تحقيق النمو -  ت

والهدف من عملية التمكين ھو استحداث قوة عمل قوي�ة وممكن�ة ول�ديها ق�درة لإنت�اج خ�دمات وس�لع 
ة تنظيمية مناسبة م�ن تفوق توقعات المستهلك الداخلي والخارجي، ولابد للقيادة الإدارية في بناء ثقاف

اج��ل تمك��ين الن��اس وذل��ك باس��تحداث ثقاف��ة ترك��ز الج��ودة الش��املة وذل��ك م��ن خ��لال الالت��زام بتحقي��ق 
رضا المستهلك، وفي الممارسة العملية نجد إنها تلق�ي الض�وء عل�ى الاس�تراتيجيات أو الآلي�ات الت�ي 

) Bechtold,1997(وي�رى،  )٢٠٠٦،٣مس�ودة، ( تعزز الثقة والفعالية في تحقي�ق أھ�داف الأعم�ال
، وان  يضمن إزالة معوقات النفوذ والقوة ويعمل على إعادة التكامل بين التفكير والتنفي�ذ إن التمكين

  ) ١١٣، ٢٠٠٦المحمود،( إعادة التكامل ھذه تمثل الاستخدام الصحيح للنفوذ والقوة
ة التمك�ين ونش�ره على الرغم من إن ھناك دراسات عديدة تؤيد وتوافق أھمي:  معیقات التمكین -٣

في المنظمات المعاصرة استنادا إلى النتائج المتحققة ج�راء اس�تخدامها التمك�ين، إلا أن ھن�اك بع�ض 
عل�ى وج�ود )  Argyris 1998(الدراس�ات تش�ير إل�ى وج�ود معيق�ات للتمك�ين، فق�د أش�رت دراس�ة 

  ) ٥٩، ٢٠٠٥ألنوري، ( عدد من المعيقات التي تواجه التمكين وھي
ط��ط التغيي��ر والممارس��ات الداعم��ة للتمك��ين ف��ي تحقي��ق تطبي��ق فعل��ي ل��ه بس��بب ع��دم ملائم��ة خ - أ

  .احتواء تلك الممارسات على تناقضات تعيق الإبداع في التمكين
ع�دم الموائم��ة ب��ين خط��ط التمك��ين وال��نظم المت��وافرة ف��ي المنظم��ة والس��اندة ل��ه، ولاس��يما البن��اء  -  ب

نظم�ة لايش�جع الع�املين عل�ى تحم�ل مس�ؤوليات ألمنظمي، فقد يكون الهيكل ألمنظمي المعتمد ف�ي الم
 إعمالهم،

 -:معيقات التمكين بما يأتي)  ٥٤، ٢٠٠٢ملوك، (في حين أكدت دراسة 
  .شعور القيادات الإدارية بفقدان القوة نتيجة تفويضها للمستويات الأدنى - أ

 .ن عدم الاعتراف بقوة الآخرين بسبب قوة الأنانية التي يتمتع بها بعض القادة الإداريي -  ب
لجوء بعض القادة الإداريين فضلا عن العاملين ف�ي ش�بكات المعلوم�ات إل�ى حج�ب المعلوم�ات  -  ت

 .ظنا منهم إن ذلك قد يعزز من قوتهم وسيطرتهم
إن التمك��ين يفي��د ك��ل م��ن المنظم��ة والف��رد )  Willi and Umiker(ي��رى:  فوائ��د التمك��ین -٤

 ): ٦ ،٢٠٠٧الطاھر، والمرزوق، ( يبين ھذه الفوائد) ١(والجدول 
  
  
  

  فوائد التمكین) ١(جدول 
 بالنسبة للفرد یحقق المزایا التالیة بالنسبة للمنظمة یحقق المزایا التالیة
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  ارتفاع الإنتاجیة -
 انخفاض نسبة الغیاب ودوران العمل -
 تحقیق مكانة متمیزة -
 تحسین جودة الإنتاج أو الخدمات -
 زیادة القدرة التنافسیة -
 حل المشكلاتزیادة التعاون على  -
 ارتفاع القدرات الابتكارین -
 

إش����باع حاج����ات الف����رد م����ن تق����دیر  -
  واثبات الذات

 ارتفاع مقاومة الفرد لضغوط العمل -
 ارتفاع ولاء الفرد للمنظمة -
إحس��اس الف��رد بالرض��ا ع��ن وظیفت��ه  -

 ورؤسائه
 ارتفاع الدافعیة الذاتیة للفرد -
 تنمیة الشعور بالمسؤولیة -
الفردی��ة م��ع مص���الح رب��ط المص��الح  -

  المنظمة
 

  اعدادالباحثون : المصدر  
مجموع����ة م����ن الفوائ����د ض����منتها ) Blanchard,1996(وض����من الس����ياق نفس����ه ق����دمت دراس����ة

  )٥٩,٢٠٠٢،الملوك:(بالآتي
علاق���ات الثق���ة المتبادل���ة ب��ين الإدارة والأف���راد الع���املين لإغ���راض تطبي���ق  ) Trust: (الثق��ة -١

متزايدة ل�دى المنظم�ات الت�ي تبح�ث ع�ن طري�ق تعزي�ز التع�اون ب�ين إستراتيجية التمكين ذات أھمية 
الأف��راد وق��وة العم��ل م��ن جه��ة، والإدارات م��ن جه��ة أخ��رى لتعزي��ز أدائه��م، فعن��دما يس��مح الم��دراء 
بمش���اركة الأف���راد الع���املين للمعلوم���ات المتاح���ة ل���ديهم ف���أنهم ب���ذلك يش���يروا إل���ى ثق���تهم ب���الإفراد 

ن ھن��اك قيم��ة للإف��راد بالمش��اركة ف��ي اتخ��اذ الق��رارات بس��بب واحت��رامهم له��م وب��ذلك فان��ه س��تكو
  .إحساسهم بقيمتهم

إن مفه��وم التمك��ين ي��رتبط ارتباط��ا مباش��را ب��التغيرات ف��ي  ) Responsibility(المس��ؤولیة -٢
الإدراك الفردي لتحمل المزيد من المس�ؤولية والت�ي دفع�ت المنظم�ات عل�ى أثرھ�ا إل�ى إع�ادة النظ�ر 

 Virtual(وبظه��ور أش��كال وأوض��اع منظمي��ه جدي��دة كالمنظم��ة الواقعي��ةف��ي الأس��اليب الإداري��ة 
Organization ( والت��ي يب��دوا أنه��ا مرحل��ة متقدم��ة ف��ي التط��ور ألمنظم��ي، يق��ع فيه��ا عب��ئ الإدارة

 .المنظمة على عاتق الأفراد المتمكنين والقابلين طوعيا واختياريا على تحمل المزيد من المسؤولية
الاتص�الات تع�د الي�وم إح�دى الوس�ائل المهم�ة الت�ي تلج�أ إليه�ا  )Communication(الاتصال -٣

الإدارات لتفعي��ل الأف���راد وح��ثهم عل���ى دف��ع طاق���اتهم الكامن��ة، ويتوق���ف اعتم��اد أنم���اط معين��ة م���ن 
الاتصالات دون أخرى عل�ى حج�م المنظم�ة والإمكان�ات المت�وافرة والتأكي�د عل�ى ض�رورة اس�تخدام 

يب، استخدام تقانات متحركة كالهاتف المحم�ول والبري�د الالكترون�ي تقانات لها قابلية التفكيك والترك
عموم��ا ف��ان )  Extranet(والاكس��ترانيت )  Intranet(والانتراني��ت)  Internet(وش��بكة الانترني��ت

الشروع في التمكين من اجل إع�ادة الاخت�راع يمث�ل حتمي�ة لنج�اح الأخي�رة، وبالت�الي فعل�ى القي�ادات 
صير جامعاتها وكلياته�ا وأقس�امها، إج�ادة تحدي�د نقط�ة البداي�ة واختي�ار الخط�وة الأكاديمية المعنية بم

المناسبة في الاتجاه الصحيح، وحسبنا لتحقيق ذلك امتلاك رؤية واضحة عن مهام ممارس�ة التمك�ين 
والتي توفرھا دراسات حصيفة ومعمقة الأمر الذي يتس�ق م�ع التفكي�ر المنهج�ي الس�ائد ف�ي الأوس�اط 

 ). ١٥٦، ٢٠٠٥محجوب،( بالضرورة الأكاديمية 
  
  
 أبعاد التمكین -٥

  -:إن للتمكين بعدين رئيسين ھما) Spector(يرى
ويقص�د ب�ه إكس�اب الع�املين مه�ارات العم�ل الجم�اعي م�ن خ�لال الت�دريب وخاص�ة : البعد المهاري

  .مهارات حل النزاع والقيادة وبناء الثقة
  .اذ القرار لكل أعضاء المنظمة ويقصد به إعطاء حرية وصلاحية اتخ: البعد الإداري
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  -:إن التمكين يتكون من أربعة أبعاد ھي)  Thomes and Velthouse(كما يرى
  .وتعني درجة الحرية التي يتمتع بها الفرد في اختيار طرق تنفيذ مهام عمله: حریة الاختیار - أ

خبرات�ه ومهارات�ه وتعني قدرة الفرد على انجاز مهام عمله بنجاح اس�تنادا إل�ى : الفعالیة الذاتیة -  ب
 .ومعرفته

ويعني إدراك الفرد إن المهام التي يؤديها ذات معنى وقيمة بالنس�بة ل�ه وللآخ�رين : معنى العمل -  ت
 .وللمنظمة

ويعن��ي اعتق�اد الف��رد ب��ان ل�ه ت��أثيرا عل��ى الق�رارات الت��ي ي��تم اتخاذھ�ا والسياس��ات الت��ي : الت�أثیر -  ث
 ).٨، ٢٠٠١رزوق، الطاھر، والم( تضعها المنظمة خاصة المتعلقة بعمله

  )١١٣، ٢٠٠٦المحمود، : (أبعاد التمكين بالاتي)  Slack,et ,2001(وصنف    
وھي اقل درجات التمكين وتعني تمكين العاملين من المساھمة ف�ي تق�ديم : التمكین بالاقتراحات - أ

لية الاقتراحات حول كيفية أداء العمل وأساليب تحسينه ومن ثم فان العاملين لا يمتلك�ون الاس�تقلا
  .في تنفيذ التغيرات على العمل

وھ�و أس��لوب ي�ذھب ابع��د م��ن س�ابقه حي��ث ي�تمكن الع��املين م�ن إع��ادة تص��ميم : التمك�ین المقی��د -  ب
 .أعمالهم وذلك ضمن حدود تضعها الإدارة لعملية التغيير

ويقص��د ب�ه تمك��ين الع�املين م��ن المش�اركة ف��ي التوج�ه الاس��تراتيجي : التمك�ین ع��الي المس�توى -  ت
ظمة ككل، وھو أكث�ر أن�واع التمك�ين الت�ي تس�هم ف�ي نج�اح عملي�ات التغيي�ر الج�ذري والأداء للمن

 .لجوانب عديدة في العمل وتحمل المسؤولية الكاملة عن الأداء
الاس�تقلالية ، ام�تلاك المعرف�ة( فق�د ح�دد ث�لاث أبع�اد للتمك�ين متمثل�ة ب) ٦٢، ٢٠٠٥ألن�وري،(أما  

    -:وھي كالأتي، ماد ھذه الأبعاد في ھذا البحثوسيتم اعت) وحرية التصرف وامتلاك المعرفة
تعد المعلومات العنصر الأساسي في إس�تراتيجية التمك�ين وبخاص�ة  :امتلاك المعلومات وتوافرھا -ا

توفيرھا في المستويات الدنيا عبر استعمال التقارير أو فرق العمل سعيا من المنظمة لجعل الع�املين 
رات، وان ھ��ذه المعلوم��ات لاب��د أن تص��ل إل��ى الع��املين بش��كل أكث��ر فهم��ا ح��ول أس��لوب اتخ��اذ الف��را

مباشر واختي�ار الوس�يلة المناس�بة ل�ذلك دون اللج�وء إل�ى الوس�يط والمس�اس بالمش�اركة الحقيقي�ة ف�ي 
المعلومات، فالتمكين الايجابي ھو الذي يتفاعل مع مشكلات العاملين ويطلب منهم جم�ع المعلوم�ات 

  .لحلها وإجماع الرأي حولها
وھ�ذا البع�د يتض�من م�نح الأف�راد حري�ة التص�رف ف�ي النش�اطات  :الاستقلالیة وحریة التص�رف -ب

ب�ان ھن�اك )  Rofeg and Mohamed 1998(الخاصة بالمهمات التي يمارسونها، وأك�دت دراس�ة
وحري��ة التص��رف الخلاق��ة ف��ي ) الروتيني��ة، والخلاق��ة، والمقي��دة(  ثلاث��ة أن��واع م��ن حري��ة التص��رف

ألتمكين�ي يس�تطيع بموجب�ه الع�املين إيج�اد الب�دائل بأنفس�هم لأداء المهم�ات وممارس�ة ممارسة العم�ل 
  .الأدوار على وفق ما يرونه مناسبا لمواجهة المواقف المتغيرة

وھ��ذا يعن��ي بالنتيج��ة أن الاس��تقلالية ھ��ي بح��د ذاته��ا حري��ة تص��رف م��ن حي��ث م��نح الع��املين س��لطة 
ل وتوزيعه واستحداث فرق العمل الذاتية، أي بالنتيج�ة واسعة في مجالات متعددة وإعادة ھيكلة العم

إن العاملين المعنيين بالتمكين على وفق بعد الاستقلالية سيقررون تفاصيل عمليات الإنت�اج ومع�ايير 
  .العمل وتقسيم المهمات وإجراء التحسين المستمر والسيطرة على وقت العمل

سة في منظمات اليوم تقتصر على رؤوس الأم�وال لم تعد الموارد البشرية الرئي:امتلاك المعرفة -ت
ب�ل اض�حة الرس�اميل الفكري�ة المعرفي�ة ھ�ي الأس�اس ف�ي انطلاق�ة ، والأيدي العاملة والموارد المالية

  .ھذه المنظمات نحو الابتكار والإبداع ومن ثم النجاح والاستمرار
عل�ى نح�و مب�دع وتنقله�ا إل�ى  إن المنظمات المتعلمة تنقل المعرف�ة بفاعلي�ة بع�د أن تكتس�بها وتوظفه�ا

وإدارة المعرف�ة ، ثم تطور نشاطاتها بما يعكس المعرفة الجدي�دة الت�ي اكتس�بتها، كل مفاصل المنظمة
ضمن ھذا المنحى طري�ق جدي�د للتفكي�ر ب�إدارة المنظم�ات بم�داخل جدي�دة تض�من المش�اركة الفاعل�ة 

  ). ٥٩، ٢٠٠٢، الملوك(للموارد المبدعة والذكية
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  المفهوم والأھمیة ومجالاته الأساسیة: ءالأدا:ثانیا
كلم���ة الأداء تعط���ي تفس���ير ش���مولي إذ ان���ه ينط���وي عل���ى النج���اح  -:مفه���وم الأداء وأھمیت���ه -١

ويمث��ل موض��وع الأداء ف��ي الأدب ، والإخف��اق والكف��اءة والفاعلي��ة والمخط��ط والفعل��ي كم��ا ونوع��ا
كون�ه : أولهم�ا، كبي�رة لس�ببين رئيس�يين الإداري بشكل عام والأدب الاستراتيجي بشكل خاص أھمية

يع��د معي��ار نج��اح أو إخف��اق أنظم��ة ف��ي قراراته��ا وتحقي��ق أھ��دافها، ولاخ��تلاف نظ��ر الب��احثين عل��ى 
ق���د رك���زت الأدبي���ات : مع���ايير مح���ددة تعب���ر بش���كل حقيق���ي وواقع���ي ع���ن أداء المنظم���ة، وثانيهم���ا

مؤش��رات لأداء المنظم��ات، ورك��زت الاقتص��ادية عل��ى الإنت��اج والإنتاجي��ة والقيم��ة المض��افة كونه��ا 
الإس�هامات ف�ي الوق�ت ال�ذي كان�ت أفك�ار النظري�ة الاقتص�ادية تس�هم ف�ي بل�ورة نظ�رة الإدارة وذل�ك 

  ). ١٩٩٨،٣١الدليمي،(بتعزيز فكرة المنظمة بوصفها ھدفا اقتصاديا يسعى لتعظيم الربح 
يئ، وب�ذلك أص�بح الأداء والأداء المنظمي من المصطلحات التي يقترح فص�ل العم�ل الجي�د ع�ن الس�

المنظم��ي م��ن المف��اھيم الأساس��ية لم��ديرين ف��ي كاف��ة المس��تويات التنظيمي��ة وبكاف��ة المنظم��ات، لان 
مخرج��ات ھ��ذا الأداء ق��د تك��ون ذات آث��ار ض��ارة بأرب��اح المنظم��ة، أو ق��د تك��ون الأس��اس ف��ي بقائه��ا 

  ) . ٧٨، ١٩٧٨الخطيب،(ونموھا وتعزيز قدراتها التنافسية 
ية الأداء تب�رز كون�ه خط�وة لتحدي�د الموق�ع الح�الي وم�دى ابتع�اده ع�ن النهاي�ات الأخي�رة وأھم       

المرغوبة، أو مدى تطبقها معا، وان معاينة عمليات المنظمة والتعريف على أدائها مس�ألة ف�ي غاي�ة 
الأھمي��ة لفه��م كيفي��ة عم��ل المنظم��ات م��ن اج��ل تص��حيح الانحراف��ات ف��ي المنظم��ة ورف��ع مس��توى 

ميم الهيكل التنظيمي بالشكل الذي يكون في�ه ف�اعلا وكف�وء، فض�لا ع�ن إمكاني�ة التع�رف الأداء،وتص
  ). ٢٧، ٢٠٠٠خوين،( على مدى الحاجة إلى التغيير وكيفية إجرائه في المنظمة

تعم�ل المنظم��ة عل��ى تحدي�د المج��الات الأداء الأساس�ية بحي��ث تعك��س  :مج�الات الأداء الأساس��یة -٢
ئيسة التي تس�عى المنظم�ة لتحقيقه�ا، وق�د تختل�ف أھمي�ة تل�ك المج�الات م�ن تلك المجالات الأبعاد الر

منظمة إلى أخرى بحسب طبيعة نشاطها من ناحي�ة، وبحس�ب الأولوي�ات الت�ي تض�عها الإدارة العلي�ا 
  -): ٧٩، ١٩٧٨الخطيب،( لتلك المجالات من ناحية أخرى، وھذه المجالات الأساسية للأداء تشمل

مؤش�رات عدي�دة لقي�اس الأداء المنظم�ي ف�ي ھ�ذا المي�دان م�ن أھمه�ا وأكثرھ�ا ي�تم اعتم�اد :الربحیة -
 العائ��د عل��ى ح��ق الملكي��ة( و )  ROIالعائ��د عل��ى الاس��تثمار( ملائم��ة للتعبي��ر ع��ن ربحي��ة المنظم��ة

ROE.(  
إن ھ�ذا المقي�اس ھ�و اح�د )  Market Position(ويس�مى أيض�ا المرك�ز الس�وقي:الحص�ة الس�وقیة-

ة للتعبير عن أداء المنظمة، فهو يشير إلى فاعلي�ة إس�تراتيجية المنظم�ة أو م�دى أكثر المقاييس ملائم
  .نجاح عملها، برامجها، منتجاتها بالمقارنة مع منافسيها في السوق

ھ��و معي��ار لقي��اس م��دى ق��درة المنظم��ة عل��ى تلبي��ة طلب��ات الع��املين والمس��تفيدين منه��ا  :الإنتاجی��ة -
الأفراد عن طريق السلع والخدمات التي تقدم إل�يهم م�ن قب�ل وبالتالي إشباع حاجات ورغبات ھؤلاء 

المنظمة بالوقت والنوعية المطلوبة، وطبيعة ھذه المخرج�ات المتحقق�ة س�واء كان�ت س�لع أو خ�دمات 
تشكل جميعها الإطار الذي تستطيع من خلال�ه المنظم�ة تحقي�ق الموائم�ة والتكي�ف البيئ�ي والانس�جام 

  ). ١٧٦،  ٢٠٠٦مجيد،( عال واستمرار بقاء المنظمة وديمومتهاالقادر على مواصلة الأداء الف

  :تحسین الأداء  في إطار التمكین: ثالثا 
إن الله سبحانه وتعالى يمنح التمكين لأنبيائه وللصالحين من عباده من خلال تمسكهم بالدعوة وتبلي�غ 

ومس�اندة لتل�ك الرس�الة للناس فيم�نحهم تمكين�ا م�ن عن�ده س�بحانه وتع�الى حماي�ة لتل�ك ال�دعوة  رسالته
وك�ذلك مكن�ا لیوس�ف ف�ي الأرض یتب�وأ منه�ا حی�ث یش�اء نص�یب برحمتن�ا ( وتكريما لرسله وأنبيائه

يحت�ل موض�وع التمك�ين ف�ي ھ�ذه الس�ورة  ) ٥٦یوس�ف آی�ة ) (من نشاء ولا نضیع أج�ر المحس�نین
ي تفس�ير الأح�لام، بثقة الملك وامتلاك سيدنا يوسف عليه السلام لأسباب العل�م والمعرف�ة وموھبت�ه ف�

وف���ي موض���وع التمك���ين يش���جع الإس���لام المس���لم عل���ى حري���ة التص���رف والاس���تقلالية ف���ي العم���ل 
والمشاركة في الرأي، وھناك الكثير من الممارسات للرسول محمد صلى الله عليه وس�لم الت�ي تح�ث 
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أن�س ب�ن  على منح الحرية للآخرين، ومن أشهر ما ورد عنه صلى الله عليه وسلم عن�دما عم�ل لدي�ه
مالك لمدة عشرة أعوام يخدمه فلم يقل يوما في أمر فعله أنس، لم يفعله؟ ولم يسأله عن أمر لم يفعله 
لم لم يفعله؟ وھذا درس في التمكين وحرية التصرف والاستقلالية والتعلم ال�ذاتي وال�تعلم م�ن الخط�أ 

ه المس�تمر يعط�ي الإنس�ان والمحاولة، وإعطاء الإنسان حرية في التصرف وتقليل المراقب�ة والتوجي�
ثقة في النفس واعتمادا اكبر على عملية المراقبة الذاتية والتعلم الذاتي، وبذلك يحق�ق الإنس�ان معن�ى 

ومعرفة أبع�اد التمك�ين المختلف�ة ق�د يس�اھم ،اكبر للوظيفة والمهام ومن ثم تحسين الأداء الذي يقوم به
ي تفجي��ر الطاق��ات الإبداعي��ة الكامن��ة ل��دى ف��ي تحس��ين مس��تويات الأداء، الأم��ر ال��ذي ق��د يس��اھم ف��

وأش�������ارت دراس�������ة ، )٣١٤، ٢٠٠٦ملح�������م،( الع�������املين ف�������ي مختل�������ف مس�������تويات المنظم�������ة
)Ginrodo,1992 ( بان التحول من الإدارة التقليدي�ة إل�ى الان�دماج  ين�تج م�ن إدراك الع�املين ب�أنهم

له�دف من�ه ھ�و الحص�ول يشاركون وبقوة في ح�ل المش�كلات، وان الان�دماج يتح�ول إل�ى التمك�ين وا
على إنتاجية اكبر وجودة أفض�ل ورض�ا المس�تهلك، وان التمك�ين يعن�ي تعظ�يم وتعزي�ز الأداء الكل�ي 
ف��ي المنظم��ة، وم��نح الفرص��ة لأي ف��رد ف��ي المنظم��ة للمش��اركة ف��ي مح��يط مناس��ب لإدارة الج��ودة، 

ترس�خ إس�تراتيجية ويمكن أن يحقق النجاح ويمنح سلطة دفع اتخ�اذ الق�رارات ف�ي انج�از الأعم�ال، و
مس��ودة، ( التمك��ين الح��س ل��دى العام��ل ب��الولاء والانتم��اء وتط��وير المه��ارات والق��درات والمواھ��ب

تولي العديد من المؤسسات والشركات اھتماما ملحوظا بمواردھ�ا البش�رية عل�ى طري�ق )  ٢٠٠٦،٦
لمش�اركة والتمك�ين تبني مفهوم التمكين لما له من اثر فعال على تحسين الأداء والرض�ا ال�وظيفي، فا

ھما وجهان لعملة واحدة حيث إن مفهوم التمكين يشير إلى كل ما من شأنه أن يطور مش�اركة الف�رد 
وينمي من قدراته ووعيه ومعرفته ومن ثم تحقيق ذاته على مختلف الأصعدة المادية والس�يكولوجية 

ل�ه ق�ادر عل�ى الس�يطرة عل�ى والاجتماعية والسياسية ويتيح لديه كافة الق�درات والإمكان�ات الت�ي تجع
وت�ؤدي ، ) WWW.ngoce.org(ظروفه والإسهام الحر الواعي في تحس�ين الأداء وبن�اء المجتم�ع

الحكوم��ة الالكتروني���ة إل���ى تمك��ين الع���املين م���ن خ��لال إتاح���ة نف���وذھم إل��ى المعلوم���ات والتحس���ين 
م��ة للم��واطنين والتفاع��ل م��ع ش��ركات التج��ارة والص��ناعة، وت��ؤدي إل��ى تحس��ين تنفي��ذ خ��دمات الحكو

وزيادة كفاءة الإدارة الحكومية، وتتمثل الفوائ�د الناجم�ة ع�ن ذل�ك ف�ي تس�هيل وتحس�ين كف�اءة النظ�ام 
مؤتمر منطقة غ�رب آس�يا التحض�يري للقم�ة العالمي�ة، ( الاقتصادي وزيادة الشفافية والحد من الفساد

ات ال�ذات وارتف�اع إن إشباع حاجات الف�رد م�ن تق�دير واثب�) Willi and Umlker(ويرى، )٢٠٠٣
مقاومة الفرد لضغوط العمل وارتف�اع الدافعي�ة الذاتي�ة للف�رد وإحساس�ه بالرض�ا ع�ن وظيف�ة رؤس�ائه 

الط�����اھر، ( كله�����ا ح�����وافز التمك�����ين لتحس�����ين أداء الع�����املين وزي�����ادة إنت�����اجيتهم ف�����ي المنظم�����ة
اع، إذ أن ، وللإب��داع مقوم��ات عدي��دة تمث��ل ف��ي حيثياته��ا اس��تراتيجيات الإب��د) ٦، ٢٠٠٧الم��رزوق،

التخط�يط له�ا وتعزي�ز ممارس�اتها يهي�ئ للإب�داع بيئ�ة ملائم�ة لتحس�ين الأداء وتط�ور الواق�ع، وتش�ير 
الاتجاھ��ات الحديث��ة ف��ي إدارة المنظم��ات إل��ى إن عنص��ر التمك��ين وتف��ويض القي��ادات ومزي��دا م��ن 

، ) ٨٩ ،٢٠٠٦الطع��ا من��ة، ي��ونس،( الس��لطات يع��زز م��ن إدارة الج��ودة الش��املة للمنظم��ات المبدع��ة
وتعتبر الاتصالات اليوم إحدى الوسائل المهمة التي تلجأ إليها الإدارات لتفعي�ل الأف�راد وح�ثهم عل�ى 
دفع طاقاتهم الكامنة، ويتوقف اعتماد أنماط معين�ة م�ن الاتص�الات دون أخ�رى عل�ى حج�م المنظم�ة 

والتركيب، عموم�ا ف�ان  والإمكانات المتوفرة والتأكد على ضرورة استخدام تقانات لها قابلية التفكيك
الشروع في التمكين من أجل إع�ادة الاخت�راع يمث�ل حتمي�ة لنج�اح الأخي�رة، وبالت�الي فعل�ى القي�ادات 
الأكاديمية المعنية بمصير جامعاتها وكلياته�ا وأقس�امها، إج�ادة تحدي�د نقط�ة البداي�ة واختي�ار الخط�وة 

رؤية واضحة عن مهام ممارس�ة التمك�ين المناسبة في الاتجاه الصحيح، وحسبنا لتحقيق ذلك امتلاك 
والتي توفرھا دراسات حصيفة ومعمقة الأمر الذي يتس�ق م�ع التفكي�ر المنهج�ي الس�ائد ف�ي الأوس�اط 

والتعزي�ز الايج�ابي ھ�و مكاف�أة ع�ن فع�ل م�ا، ين�تج ،  ١٥، ٢٠٠٥محج�وب، ( الأكاديمية بالض�رورة
ل��دى الموظ��ف ول��دى ك��ل إنس��ان،  عنه��ا تك��رار ھ��ذا الفع��ل م��رات وم��رات حت��ى يص��بح ع��ادة تلقائي��ة

بحيث يبدأ بتكرار الفعل دون إن يفكر في الحصول على المكافأة ف�ي ك�ل م�رة، وف�ي مج�ال التمك�ين 
يعتمد إبقاء شعلة الحماس في نفوس العاملين أولا وأخيرا على قدرة القائد، وق�درة ف�رق العم�ل عل�ى 
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وأش��ارت ، )٥٨، ٢٠٠٣أفن��دي،( قيقي��ةاكتش��اف المثبط��ات الحقيقي��ة وتقليله��ا وزي��ادة المحف��زات الح
إن تمك��ين الأف��راد يس��تخدم ف��ي الإس��هام الفاع��ل نح��و تحس��ين )  Ecles,1993( دراس��ة            

الإنتاجية وإعادة الربط الفاعل بين السلطة والمسؤولية ما يترتب على ذلك م�ن حري�ة التص�رف ف�ي 
ذه الحري�ة الت�ي يج�ب أن تت�وافر عصر أضحى فيه الإرضاء الواسع من قبل الزب�ائن يتطل�ب مث�ل ھ�

وخلص�ت ،) ٥٧، ٢٠٠٥ألن�وري،( عند كل المستويات ولغاي�ة الع�املين ال�ذين يتع�املون م�ع الزب�ائن
وزملائه إلى التأكيد على أن العديد م�ن المنظم�ات ق�د تبن�ت التمك�ين ) Appelbume,1999(دراسة

نتاجي��ة ورف��ع ج��ودة الس��لع وحاول��ت وض��عه موض��ع التنفي��ذ س��عيا إل��ى تحس��ين الأداء وزي��ادة ف��ي الإ
والخ��دمات وزي��ادة الاس��تجابة لحاج��ات الس��وق وزي��ادة مع��دلات الابتك��ار والإب��داع المق��دم م��ن قب��ل 

  ). ٥٠، ٢٠٠٢الملوك،( الأفراد الممكنين وارتفاع مستويات الحماس والمعنويات لديهم
  

  

  الجانب المیداني: المحور الثالث
  

  :نظمة المبحوثةوصف واقع استراتیجة التمكین في الم -١
ارتف�اع الوس�ط الحس�ابي ) ٢(أظهرت نت�ائج التحلي�ل إجاب�ات أف�راد العين�ة وكم�ا موض�ح ف�ي الج�دول

للمقي�اس الخماس�ي، وھ�ذا يفس�ر بمض�مونها ) ٣(لجميع الفقرات والتي ھي أعلى من الوسط الفرضي
لأقس��ام رؤس��اء ا(الإجم��الي إن مض��مون جمي��ع الفق��رات واض��حة بدرج��ة كبي��رة بالنس��بة للمبح��وثين

وفق��ا لوجه��ة نظ�رھم الشخص��ية، ويع��زى ھ�ذا إل��ى وض��وح رؤي�تهم  ح��ول اس��تجابة الإدارة ) العلمي�ة
فيم��ا ، العلي�ا بم��نحهم الس��لطات والق��درات والمس��ؤوليات بخص��وص أفك��ارھم وق��راراتهم وإج��راءاتهم

بلغ���ت نس���بة الإجاب���ات إل���ى مس���احة المقي���اس المس���توى الثال���ث، الأم���ر ال���ذي يؤش���ر اتخ���اذ معظ���م 
  .بحوثين مواقف ايجابية بدرجة عالية إزاء مضمون ھذه المتغيرات أيضاالم

وبش�كل ع��ام يمك��ن الق��ول وم��ن خ��لال الج��دول أع��لاه وج��ود مواق��ف وأراء ايجابي��ة للمبح��وثين تج��اه 
التعبي��ر ع��ن إس��تراتيجية التمك��ين، وھ��ذا م��ا أش��رته ترك��ز إجاب��ات المبح��وثين ف��ي المس��توى الثال��ث 

  .عبارات التي خصصت لقياس إستراتيجية التمكينلمساحة المقياس ولكافة ال
  
  
  

  مؤشر ونتائج وصف إستراتیجیة التمكین) ٢(جدول
  

أتفق  المتغيرات
 تماما

لا اتفق  لا أتفق محايد أتفق
 تماما

  الوسط 
 الحسابي

شدة 
  الإجابة
  ت % ت % ت % ت % ت للمقياس

% 
امتلاك 

 المعلومات 
٨٧ ٤،٣٦٦ - - - - ١٣ ٤ ٣٧ ١١ ٥٠ ١٥% 
٧٣ ٣,٦٦٦ - - ٢٤ ٧ ١٠ ٣ ٤٣ ١٣ ٢٣ ٧% 
٧٤ ٣,٧ ٦ ٢ ١٤ ٤ ٣ ١ ٥٧ ١٧ ٢٠ ٦% 
٨٨ ٤,٤ - - - - ٦ ٢ ٤٧ ١٤ ٤٧ ١٤% 

الاستقلالية 
وحرية 
 التصرف

٨٢ ٤.١ - - - - ١٦ ٥ ٥٧ ١٧ ٢٧ ٨% 
٨٤ ٤,٢٣٣ - - - - ٧ ٢ ٦٣ ١٩ ٣٠ ٩% 
٨١ ٤,٠٦٦ - - - - ٢٧ ٨ ٤٠ ١٢ ٣٣ ١٠% 
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امتلاك 
 المعرفة

٨٥ ٤,٢٦٦ - - - - ١٠ ٣ ٥٣ ١٦ ٣٧ ١١% 
٨٨ ٤,٤ - - - - ١٠ ٣ ٤٠ ١٢ ٥٠ ١٥% 
٨٥ ٤,٢٦٦ - - - - ١٠ ٣ ٥٣ ١٦ ٣٧ ١١% 

  
  الوسط الحسابي للإجابة                                    

  ١٠٠  x --------------------- =   نسبة الإجابة إلى مساحة المقياس  
  عدد درجات المقياس                                

  :وتقسم المساحة بشكل عام إلى
  ضعيف -------- )0.01-0.32(يقع بين/ المستوى الأول 
  متوسط -------- ) 0.33-0.66(يقع بين/ المستوى الثاني 
  عالي -------- ) 0.67-0.99(يقع بين/ المستوى الثالث 

  :وصف واقع تحسین الأداء في المنظمة المبحوثة -٢
وفي ضوء أداء رؤساء الأقس�ام العلمي�ة، نع�رض م�ن خ�لال الأت�ي ) ٣(ى مضامين الجدولاستنادا إل

  .وصفا عاما لطبيعة تحسين الأداء في ميدان البحث
أظه��رت نت��ائج تحلي��ل إجاب��ات أف��راد العين��ة ارتفاع��ا ف��ي الوس��ط الحس��ابي لجمي��ع الفق��رات ونج��د أن 

خماسي، فيما بلغت نسبة الإجابات إل�ى للمقياس ال) ٣(الوسط الحسابي ھو اعلي من الوسط الفرضي
مساحة المقياس المستوى الثالث، الأمر الذي يؤشر اتخ�اذ معظ�م المبح�وثين مواق�ف ايجابي�ة بدرج�ة 

  .عالية إزاء مضمون ھذه المتغيرات
إن مواقف المنظمة في التعبير تج�اه تحس�ين الأداء ) ٣(مما تقدم يمكن القول من خلال نتائج الجدول

كل ع�ام، وھ�ذا م�ا يؤك�ده الوس�ط الحس�ابي ونس�بة الإجاب�ة إل�ى مس�احة المقي�اس لكاف�ة كانت جيدة بش
  .المتغيرات

  
  
  
  

  مؤشر ونتائج وصف تحسین الأداء) ٣(جدول
  

  
 المتغيرات

اتفق 
 تماما

لا أتفق  لا أتفق محايد أتفق
 تماما

الوسط 
 الحسابي

شدة 
  الإجابة
 للمقياس

 % ت % ت % ت % ت % ت
 

 X1 ٨٦ ٤,٣ - - ٧ ٢ - - ٥٠ ١٥ ٤٣ ١٣% 
 X2 ٧٣ ٣,٧ - - ٢٠ ٦ ١٠ ٣ ٥٣ ١٦ ١٧ ٥% 
 X3 ٧٥ ٣,٧ - - ١٠ ٣ ١٧ ٥ ٦٠ ١٨ ١٣ ٤% 
 X4 ٧١ ٣,٩ - - ٤ ١ ٢٠ ٦ ٥٣ ١٦ ٢٣ ٧% 
 X5 ٨٠ ٤,٠٣ - - ١٣ ٤ ٢٠ ٦ ٥٠ ١٥ ١٧ ٥% 
 X6 ٨١ ٤,١ - - ٦ ٢ ١٧ ٥ ٤٠ ١٢ ٣٧ ١١% 
 X7 ٨٢ ٤,١ - - ٤ ١ ١٣ ٤ ٥٠ ١٥ ٣٣ ١٠% 
 X8 ٨٥ ٤,٣ - - - - ١٣ ٤ ٤٧ ١٤ ٤٠ ١٢% 
 X9 ٩٠ ٤,٥ - - ٤ ١ ٦ ٢ ٢٧ ٨ ٦٣ ١٩% 
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 X`0 ٨٢ ٤,١ - - ٧ ٢ ٦ ٢ ٥٧ ١٧ ٣٠ ٩% 
  

  ):اختبار فرضیة البحث الأولى ( تحلیل علاقات الارتباط -٣
لغرض اختبار صحة الفرضية الأولى التي تنص على وجود علاقة ارتباط معنوية بين كل من 

جية التمكين ومتغيرات الأداء ، لابد من الوقوف على واقع العلاقة بين متغيرات متغيرات إستراتي
  - :الأتي) ٤(البحث وباستخدام معامل الارتباط وكما في الجدول

يتضح من الجدول أعلاه وجود علاقات ارتباط موجبة ومعنوية بين معظم متغيرات إستراتيجية 
وح قوتها بين المعتدلة والعالية إذ بلغ معامل وتترا، التمكين مع  المتغيرات الخاصة بالأداء

  %)٥٨(الارتباط 
وتفسير ھذه العلاقة ھي أن القدرة على تحسين الأداء يرتبط باستخدام احد أساليب التحفيز وھي 

وبناء على ما تقدم من نتائج ،إستراتيجية التمكين من قبل القيادات العلمية في المنظمة المبحوثة
نتوصل إلى قبول فرضیة البحث آنفا التي تنص على وجود علاقة ارتباط تحلیل الارتباط ھذا، 

                                                            .معنویة بین إستراتیجیة التمكین وتحسین الأداء
                                  

  لأداءعلاقة الارتباط بين إستراتيجية التمكين وتحسين ا) ٤( جدول
  المستقل

  المعتمد
 

  
  إستراتيجية التمكين 

 
 0.584 تحسين الأداء

P*< 0.01                    N= 30 
  

  :تحلیل علاقات التأثیر -٤
يمث��ل علاق��ة الت��أثير ھ��ذه التحق��ق م��ن ص��حة الفرض��ية الثاني��ة الت��ي ت��نص عل��ى وج��ود علاق��ة ت��أثير 

يمث���ل تحلي���ل التب���اين ) ٥(داء ، والج���دول معنوي���ة  لمتغي���رات إس���تراتيجية التمك���ين ف���ي تحس���ين الأ
ف��ي المتغي��رات ) إس��تراتيجية التمك��ين(لغ��رض التع��رف عل��ى معنوي��ة الت��أثير للمتغي��رات المفس��رة 

  ).تحسين الأداء ( المستجيبة
  تحلیل التباین) ٥(جدول 

R2 F Df T  
  table   table 
  ٠.٠١   ٠.٠١ Level 

٠.٣٤٢ 14.524 7.56 ١.٢٩ 3.811 2.457 ٢٩ 
 P*<0.01           N30    

يوض��ح الج��دول أع��لاه وج��ود علاق��ة ت��أثير معنوي��ة  لمتغي��رات إس��تراتيجية التمك��ين  ف��ي متغي��رات 
والتي ھي اكبر من قيمتها الج�د ) ١٤,٥٢٤(المحسوبة التي بلغت   Fويدعم ھذا قيمة، تحسين الأداء
والت�ي ت�دل قيمته�ا إل�ى مق�دار  Bمعام�ل ويدعم ھذه النتيجة م�ن خ�لال متابع�ة ، )٧,٥٦(ولية البالغة 
وح��دة ) متغي��رات التمك��ين (  Xعن��دما تتغي��ر قيم��ة % ٥٨يبل��غ ) الأداء  تحس��ين(  Yالتغي��ر ف��ي 

المحس��وبة الت��ي بلغ��ت  tوي��دعم ھ��ذا قيم��ة ،فهن��اك علاق��ة ت��أثير معنوي��ة موجب��ة ب��ين الاثن��ين ، واح��دة
ومس��توى ) ١,٢٩( درج��ة حري��ة عن��د )  ٢,٤٥٧(  وھ��ي اكب��ر م��ن الج��د ولي��ة ) ٣,٨١١( قيمته��ا

بمعن���ى أن مق���دار ماتفس���ره ) ٠,٣٤٢( R2ويس���تدل م���ن قيم���ة معام���ل التحدي���د ، )٠,٠١( معنوي���ة 
  % .٣٤المتغيرات المستقلة من التغيير في المتغيرات التابعة قد بلغ 
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ى وبناءا على ماتقدم من نتائج علاقات التأثیر بین إستراتیجیة التمكین وتحسین الأداء  نتوصل إل
  .قبول صحة الفرضیة الرئیسة والمنبثقة عنها الفرضیة الفرعیة الثانیة أعلاه  

  
  علاقة إستراتیجیة التمكین في تحسین الأداء ألمنظمي على المستوى الكلي) ٦(جدول 

  المستقل

  
 المعتمد

B0     إستراتیجیة
  التمكین

B1     

R2     F          
 الجد ولیة المحسوبة

    0.584  ءتحسین الأدا
           

    

0.342 
     

  14.524 7.56 

P< 0.01                        N=30         d.f (1.29)               
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  

  :الاستنتاجات
توصل الباحثون م�ن خ�لال البیان�ات الت�ي وردت ف�ي اس�تمارة الاس�تبیان إل�ى مجموع�ة م�ن                   

  -:همة نذكر منهاالاستنتاجات الم
تعتب���ر إس���تراتيجية التمك���ين م���ن الموض���وعات الحديث���ة والمعاص���رة ف���ي منظم���ات الأعم���ال  -١

باعتبارھا فلسفة إدارية تهدف من خلال متطلباتها الأساسية إلى تحقيق تحسين الأداء وترف�ع م�ن 
  .كفاءة القيادات العلمية

لمي��ة ف��ي المنظم��ة بت��وفر من��اخ ت��رتبط الق��درة عل��ى تحس��ين الأداء  وتط��ويره ب��ين القي��ادات الع -٢
 .تنظيمي ملائم لإستراتيجية التمكين 

أوضحت نتائج التحليل وجود علاقة ارتباط موجبة ومعنوية ب�ين إس�تراتيجية التمك�ين وتحس�ين  -٣
 .الأداء

كش��فت نت��ائج تحلي��ل الانح��دار البس��يط ع��ن وج��ود علاق��ة ت��أثير معنوي��ة موجب��ة لإس��تراتيجية  -٤
 .التمكين في تحسين الأداء

وضحت نتائج الوصف والتشخيص وجود مواقف وآراء ايجابية للقيادات العلمي�ة تج�اه التعبي�ر أ -٥
 .عن إستراتيجية التمكين وتحسين الأداء ألمنظمي
 

  :التوصیات
  -:في ضوء استنتاجات البحث نوصي بالتوصیات الآتیة

المنظم��ة عل��ى ال��رغم م��ن المس��تويات الت��ي أش��رتها اختب��ارات التحلي��ل الإحص��ائي للتمك��ين ف��ي  -١
المبحوث��ة يس��تدعي الأم��ر إل��ى اھتم��ام القي��ادات العلمي��ة لتفعي��ل آلي��ات تع��زز مؤش��رات تص��عيد 
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وذلك بمنح القيادات أعلاه المزيد م�ن المعرف�ة وم�نحهم ، مستويات التمكين نحو مستوياتها العالية
  .الاستقلالية في أداء وممارسة نشاطهم

لقي��ادات العلمي��ة ف��ي جمي��ع المس��تويات للعم��ل التخل��ي ع��ن أس��لوب الرقاب��ة المباش��رة والس��ماح ل -٢
 .باستقلالية في المنظمة المبحوثة

اختي��ار القي��ادات العلمي��ة عل��ى وف��ق مواص��فات خاص��ة محورھ��ا المعرف��ة والق��درة عل��ى تف��ويض  -٣
 .السلطات والثقة بقدرات الآخرين ومنحهم القدرة الأزمة ضمن فلسفة التمكين

ين الموج�ودة لتك��ون أداة بن�اءة ف��ي تط�وير الق��درات ض�رورة اس�تغلال واس��تثمار مس�تويات التمك�� -٤
 .العلمية في المنظمة المبحوثة
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