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  ABSTRACT    

The research aimed to clarify the reality of working environment at Tishreen University 

and it's fitness to the requirements of the application of the contemporary empowerment   

in business organization, by assessing the reality of the delegation of authority delegation 

of decision -making participation، independence of work and work environment، the 

researcher relied on the deductive approach as a method of thinking The descriptive 

approach has a procedural approach to determine the availability of the dimensions of the 

contemporary empowerment strategy at Tishreen University. 

The researcher distributed a questionnaire to 313 workers. The study found that the 

minimum arithmetic average of the responses of the respondents to the statements that 

measure the delegation of employees' participation decision-making is 2.58، which is less 

than the average of neutrality (3)، which shows that the university does not make decisions 

in the least. Levels according to the responses of the sample members، and this affects the 

mechanism of work at these levels، which is reflected on their level of performance. 

Then some proposals were presented، the most important of which is the need for the 

university to provide the optimal participation of decision-making among its staff، as this 

will reflect on their performance and enable them to accomplish their work.  
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 متطمبات تطبيق استراتيجية التمكين المعاصرة لمعمالة في منظمات الأعمال
 
 

 *لينا حسن فياضالدكتورة: 
 
 

(2020 / 4 / 10 ل للنشر في ب  ق   . 2020/  1/  6يداع تاريخ الإ)  

 

  ممخّص 
ىدف البحث إلى بيان واقع بيئة العمل في جامعة تشرين ومدى مواءمتيا لمتطمبات التمكين المعاصرة في منظمات 

ئة العمل. الأعمال، وذلك من خلال تقييم واقع كل من تفويض السمطة، ومشاركة اتخاذ القرار، استقلالية العمل وبي
اعتمدت الباحثة عمى المقاربة الاستنباطية كمنيج في التفكير، وعمى المنيج الوصفي منيج إجرائي لموقوف عمى مدى 

 توافر أبعاد استراتيجية التمكين المعاصرة في جامعة تشرين.
ي لإجابات أفراد عامل، وقد خمصت الدِّراسة إلى أن أقل متوسط حساب 313حيث قامت الباحثة بتوزيع استبانة عمى 

(، 3وىو أقل من متوسط الحياد ) 8.58العينة عمى العبارات التي تقيس تفويض مشاركة العاممين اتخاذ القرار ىو 
ومعنوي، والذي يبيّن أن الجامعة لا تقوم باتخاذ القرارات في أقل المستويات وفق إجابات أفراد العيّنة، وىذا يؤثر عمى 

 لمستويات الأمر الذي ينعكس عمى مستوى أدائيم.آلية عمل العاممين في ىذه ا
ثم تم عرض بعض المقترحات كان أىميا ضرورة أن توفر الجامعة مشاركة اتخاذ القرار لدى العاممين لدييا بالشكل 

 الأمثل، لأن ذلك سينعكس عمى أدائيم ويمكنيم من إنجاز أعماليم بالشكل الأمثل.
 
 

 تمكين، تفويض السمطة، استقلالية العمل، بيئة العمل، مشاركة اتخاذ القرار.استراتيجية الالكممات المفتاحيَّة: 
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 :مقدمة
من المفاىيم الإدارية الحديثة التي جاءت مع التغيرات اليائمة  Empowering employees العاممين تمكينيعد 

الإداري بشكل عام حيث لا يختمف التمكين  والسريعة في بيئة الأعمال واتفاقيات التجارة العالمية فضلًا عن تطور الفكر
نى المغوي فيو لا يعني مشاركة العاممين شكمياً في صناعة القرار ولا يعني الاستماع من الناحية الفنية كثيراً عن المع

وتزويدىم بالميارات والأدوات والمعمومات ومساعدتيم عمى  بل ىو إعطاء صوت حقيقي ليم ،ةليم في اجتماعات مختمف
فاعل مع الآخرين وتمكينيم من اتخاذ القرارات المناسبة دون الحاجة إلى موافقة مسبقة من رئيس العمل لإعطائيم الت

دارتو بطريقة يمكنيم من خلاليا تقديم   .المنظمةخدمة أفضل لممتعاممين مع الفرصة لإتقان عمميم وا 
غالبية التعاريف نجد أن كين كمفيوم إداري وعندما نعرف التم ،أي القوة (Power)ومفيوم التمكين مشتق من كممة 

وتحريره  ،ضمن تخصصو الوظيفينشاطات تتفق عمى أن التمكين يختص بمنح الموظف السمطة المتعمقة بالأعمال وال
مرونة في تحقيق ؛ أي ومنحو الحرية لتحمل مسؤولية آرائو وقراراتو وتطبيقاتو ،من الضبط المحدد عن طريق التعميمات

 .الأىداف نجازلإ آليات العمل
وذلكَ من خلال بحث  ،الَّتي تحظى باىتمام السُّموكيين والإداريين يعضاوليذا أصبحَ موضوع تمكين العاممين من المو 

  .ممارسة السمطة الكاممة وتحمل مسؤوليات وظيفتوالموظف صلاحية  ودوره في منح أبعاده المختمفة
مما يعظِّم  ،Effectivenessالفاعميَّة ، و Efficiencyالكفاءةعمى تحسين دىا يساع ،المنظَّمة لعامميياوليذا إن تمكين 

 .من قيمة المنظَّمة وقدرتيا عمى خمق الميزة التَّنافسية
المفاىيم الإدارية  ىحدكإالمعاصرة تمكين ة ىو بيان متطمبات تطبيق استراتيجية المما سبق فإنَّ الغاية من الدِّراسة الحاليَّ 

سة ىذه دراالأمر من الباحثة تطمَّب  ،في سوريَّة العالي الدِّراسات في قطاع التعميم لقمة نتيجةً و  ،في جامعة تشرين
والاىتمام  ،اعتمادىا عمى أىم المتطمبات الحديثة لمتمكين كاستراتيجية معاصرة خلالمن  المتطمبات في جامعة تشرين
 .الجامعات الأخرى أماميَّة بناء والمحافظة عمى ميزة تنافسالبالموارد البشريَّة؛ من أجل 

 موجز عن الدِّراسات السَّابقة الَّتي تناولت ىذه العلاقة. ةعرض الباحثتوفييا : المراجعة الَأدبيَّة
 الدِّراسات العربية:

  (:8108 ،)الدوريدراسة 
في شركة زين أثر تمكين العاممين في الأداء الوظيفي في منظمات الأعمال )دراسة ميدانية عمى عينة من العاممين 

 للاتصالات الأردنية(.
 تكمن مشكمة الدراسة في الإجابة عمى التساؤل الآتي:: المشكمة والأىداف

 ىل ىناك أثر لتمكين العاممين في الأداء الوظيفي لدى العاممين في شركة زين للاتصالات الأردنية؟
وأثر تطوير العمل في الأداء  ،كفاءة العملوأثر  ،وأثر استقلالية العمل ،ىدفت الدراسة إلى قياس أثر قيمة العمل

والخروج بنتائج وتوصيات تساعد القيادات الإدارية عمى إدراك مفيوم  ،الوظيفي لدى شركة زين للاتصالات الأردنية
 تمكين العاممين وتنمية مدركات الأفراد اتجاه الأداء الوظيفي لمنظمات الأعمال.

حيث تم جمع البيانات الأولية باستخدام استبانة وزعت  ،ج الوصفي التحميميتم الاعتماد عمى المني :منيجية الدراسة
 وتم جمع البيانات الثانوية باستخدام المسح المكتبي. ،عمى العاممين
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واستقلالية العمل( في الأداء  ،إلى وجود أثر لكل من بعدي التمكين )معنى العمل: توصمت الدراسة بعض نتائج الدراسة
وتطور  ،وعدم وجود أثر لبعدي تمكين العاممين )كفاءة العمل ،في شركة زين للاتصالات الأردنية الوظيفي لمعاممين

 العمل( عمى الأداء الوظيفي لمعاممين في شركة زين للاتصالات الأردنية.
 الدراسات الأجنبية:

 دراسة (UKEL, 2016) 
The impact of employee empowerment on employee satisfaction and service quality 

(Empirical evidence from financial enter prizes Bangladesh).   

 )الأدلة التجريبية من المؤسسات المالية في بنغلادش(.تأثير تمكين العاممين عمى رضا الموظف وجودة الخدمة 
 تكمن مشكمة الدراسة في الإجابة عمى التساؤل الرئيس الآتي:: المشكمة والأىداف

 ىو تأثير تمكين العاممين عمى رضا الموظف وجودة الخدمة؟ ما
وبيان تأثير تمكين الموظفين عمى رضا  ،تحديد تصور الموظفين حول مفيوم تمكين الموظفىدفت الدراسة إلى 

 وبيان تأثير رضا الموظف عمى جودة الخدمة. ،وتحديد تأثير تمكين الموظف عمى جودة الخدمة ،الموظفين
حيث تم جمع البيانات بعد إجراء مسح كمي بين مجموعة  ،: تم الاعتماد عمى المنيج الوصفي التحميميةمنيجية الدراس
 في تحميل البيانات. spssواستخدام برنامج  ،من الموظفين

 ،: توصمت الدراسة إلى أن رضا الموظف وجودة الخدمة يعتمدان بشكل كبير عمى تمكين الموظفبعض نتائج الدراسة
 لراضين يقدمون خدمة ذات جودة أفضل.والموظفين ا

 دراسة (Al-Asoufi and Akhorshaideh, 2017) 
The impact of employee empowerment on the success of organizational change (A 

study in privatized enterprises in Jordan). 

 كات المخصخصة في الأردن(.أثر تمكين الموظف عمى نجاح التغيير التنظيمي )دراسة في الشر ت 
 تكمن مشكمة الدراسة من خلال الإجابة عمى التساؤل الرئيس الآتي: : المشكمة والأىداف

 ما ىو تأثير تمكين الموظف عمى نجاح التغيير التنظيمي؟
وتدريب  ،ةوأساليب القياد ،ىدفت الدراسة إلى دراسة تأثير تمكين العاممين من خلال أربعة عوامل ىامة )إدارة المواىب

 والمكافآت( عمى نجاح التغيير التنظيمي. ،الموظفين
وتم تحميل البيانات  ،الاعتماد عمى المنيج الكمي إذ تم إعداد استبانة لجمع البيانات المطموبةتم : منيجية الدراسة

 .spssباستخدام الحزمة الإحصائية لمعموم الاجتماعية ال 
كما أن  ،أن ىناك تأثير كبير لتمكين الموظفين عمى نجاح التغيير التنظيمي: توصمت الدراسة إلى بعض نتائج الدراسة

والمكافآت( عمى نجاح  ،تدريب الموظف ،أساليب القيادة ،ىناك تأثير كبير لأبعاد تمكين الموظف )إدارة المواىب
 التغيير التنظيمي.

 دراسة (Chauhan, 2018) 
Does empowering employee enhance employee performance? 

 ىل يحسن تمكين الموظف من أداء الموظف؟
 تكمن مشكمة الدراسة من خلال الإجابة عمى التساؤل الآتي:: المشكمة والأىداف

 ما ىو دور تمكين الموظف في تحسين أداء الموظف؟
 الموظف وأداء الموظف.وبيان العلاقة بين تمكين  ،ىدفت الدراسة إلى تحديد العوامل الأساسية لتمكين الموظف وأداء الموظف
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وتم الاعتماد عمى طريقة المسح الشامل في جمع البيانات الأولية  ،تم الاعتماد عمى الدراسة السببية: منيجية الدراسة
 .واعتماد المسح المكتبي لجمع البيانات الثانوية ،عن طريق تصميم استبانة

ن التمكين  ،كين الموظف عمى أداء الموظفتوصمت الدراسة إلى أن ىناك أثر كبير لتم: بعض نتائج الدراسة وا 
وتحقيق الانسجام بين أصحاب  ،وأىميتو في الحفاظ عمى الموظفين الموىوبين في التنظيم ،ضروري لتعزيز الموظف

 .العمل والموظفين
ناعيَّةات الخدمالمنظمفي  عمى أَىميَّة تمكين العاممين تُشير معظم الدِّراسات السَّابقة المراجعة النَّقديَّة:  ،يَّة والصِّ

والدِّراسة الحاليَّة تركز عمى دراسة  ،منظمةتأثيراً ميماً في تحسين الَأداء الكمِّي لمتمكين وخمصَت معظم الدِّراسات أَنَّ لم
ومن ىنا جاءت أَىميَّة  ،تعميموتحديداً خدمة ال الخدمية، منظمات الأعمالمتطمبات تطبيق استراتيجية التمكين في 

 اسة.ىذه الدِّر 
تمكين العاممين  تدرس ةكما أَنَّ الباحث ،ابقة من حيث المتغيِّر المستقلتشابيت الدِّراسة الحاليَّة مع الدِّراسات السَّ 

بشكل مختمف عما درسو  ،بيئة العمل( ،العمل استقلالية ،اتخاذ القراراتتفويض مشاركة  ،تفويض السمطة) ابأَبعادى
 الباحثون السابقون.

بيان متطمبات تطبيق استراتيجية من حيث محاولة  ،الرَّئيس لمدِّراسة الحاليَّة عن الدِّراسات السَّابقة وكان الاختلاف
نظراً  التمكين المعاصرة ة استراتيجيةالباحث توقد اختار  ،التمكين في القطاع التعميمي وخاصة في جامعة تشرين

حيثُ أَنَّ ىذه الدِّراسة لم ترد في أَي من الدِّراسات  ،ينووتحس لشركةا أداء العاممين وأداءالتَّأثير عمى في  الدورى
 .بيئة التطبيقوكذلك كان الاختلاف في  ،السَّابقة

 مشكمة البحث:
عمى اعتبار أن تمكين العاممين أحد المؤشرات والعناصر الرئيسة لتحقيق جودة الحياة الوظيفية، ولدى قيام الباحثة 

جراء المق ( من مختمف الكوادر الإدارية 55ابلات الشخصية مع المديرين والموظفين وعددىم )بالدراسة الاستطلاعية وا 
 بيان متطمبات تطبيق استراتيجيةمن تحديد مشكمة ىذه الدراسة في  ةالباحث تتمكن، ذقيةفي جامعة تشرين بمحافظة اللا

   ، وكانت الأسئمة كما ىو مبين بالتالي:حيث عرضت عمييم عدداً من الأسئمة لاستقصاء آرائيم ،القطاع التعميمي التمكين في
 ىل تمتمك صلاحيات المشاركة في اتخاذ القرار؟ -1
 ىل تمتمك الاستقلالية الكافية في العمل؟ -8
 ىل تعتبر بيئة العمل التي تمارس عممك فييا ملائمة؟ -3
 لممارسة عممك وفق رؤيتك الخاصة لآلية تنفيذ العمل؟ىل لديك السمطة الكافية  -4

 جابات ما بين موافق وغير موافق.وقد تفاوتت الإ
 ىذا التفاوت في الإجابات ووجود الاختلاف بين إيجابية العلاقة من عدميا، كان مؤشراً لوجود مشكمة بحثية ىامة.

وتعتمد مؤشرات القياس لتمك العلاقة عمى عبارات تقيس كل متغير عمى حدى؛ فإذا كانت ىذه العبارات مصاغة بطريقة 
بات المبحوثين لمموافقة، سيكون ذلك مؤشر عمى توفر متطمبات التمكين كاستراتيجية معاصرة، إيجابية ومالت إجا
 والعكس صحيح.

وبناءً عمى المراجعة الأدبية لمدراسات التي بحثت في ىذا المجال، وعمى الدراسة الاستطلاعية الأولية لمجتمع البحث،  
 وبناءً عمى مؤشرات المشكمة المتمثمة بالآتي:

 كين العاممين يؤدي إلى ضعف أدائيم.عدم تم -
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 عدم تمكين العاممين يؤدي إلى ضعف قدرتيم عمى المشاركة في اتخاذ القرارات. -
 عدم تمكين العاممين يؤدي إلى ضعف تفويض السمطة ليم. -
 عدم تفويض العاممين يؤدي إلى عدم ملاءمة بيئة العمل ليم. -

 الأسئمة الرئيسة الآتية:من خلال ما سبق يمكن صياغة مشكمة البحث من خلال 
 ىل يمبّي واقع النظام التعميمي في جامعة تشرين متطمبات تطبيق استراتيجية التمكين المعاصرة؟

 :وبالتالي يمكن صياغة الأسئمة البحثية الآتية
 ؟، وىل يتوافق مع متطمبات التمكينـــــ ما ىو واقع تفويض السمطة لمعاممين في جامعة تشرين

 ؟، وىل يتوافق مع متطمبات التمكينقع الاستقلالية لمعاممين في جامعة تشرينـــــ ما ىو وا
 ؟، وىل يتوافق مع متطمبات التمكينــــــ ما ىو واقع صلاحيات المشاركة لمعاممين في جامعة تشرين

 ؟، وىل يتوافق مع متطمبات التمكينواقع بيئة العمل في جامعة تشرينـــــ ما ىو 
 : أىداف البحث

 أىداف البحث في الآتي: تتمثل
 اليدف الرئيس الأول:

 بيان متطمبات تطبيق استراتيجية التمكين المعاصرة في جامعة تشرين.
 ويتفرع عنو الأىداف الفرعية الآتية:

 اليدف الفرعي الأول: تحديد واقع تفويض السمطة لمعاممين في جامعة تشرين.
 عاممين في جامعة تشرين.الاستقلالية لم واقعاليدف الفرعي الثاني: تحديد 
 صلاحيات المشاركة لمعاممين في جامعة تشرين. واقعاليدف الفرعي الثالث: تحديد 

 اليدف الفرعي الرابع: تحديد واقع بيئة العمل في جامعة تشرين.
 اليدف الرئيس الثاني:

مت بيا الباحثة عمى جامعة محاولة التوصل إلى مجموعة من النتائج والتوصيات من خلال الدراسة الميدانية التي قا
 تشرين من أجل التقييم العممي السميم لمتطمبات استراتيجية التمكين وسبل تطويرىا في ظل المتغيرات العممية المتسارعة.

 أىمية الدراسة:
 تظير أىميَّة الدِّراسة من ناحيتين نظريَّة وعمميَّة:

أن ىذه الدراسات لم تأخذ  ةالباحث تالعربية والأجنبية وجد من خلال استعراض الدراسات السابقة فمن الناحية النظرية:
ىذه الدراسات كانت  ، فأغمبر ىذه الدراسة يتمحور حول استراتيجية التمكينكون جوى أبعاد التمكينبحسبانيا جميع 

ذه أىم ىعمى الأكثر. في حين أن ىذه الدراسة سوف تأخذ في حسبانيا  تركز عمى بعد أو بعدين من ىذه الأبعاد
صمة من خلال المراجع العربية والأجنبية ذات المن وجية نظر الباحثة، وبالتالي سوف تقدم نموذجاً عممياً د، الأبعا

السورية بخصوص وبالنتيجة تقديم نموذجاً فعال، نظراً لمدراسات القميمة المتوفرة في الجميورية العربية  ،بالموضوع
 التمكين. استراتيجية

تتجمى أىمية الدراسة عممياً من كونيا، تركز عمى واقع القطاع التعميمي، من حيث التمكين، نظراً ة: ومن الناحية العمميَّ 
ن في ىذا المجال، وما لذلك من تأثير كبير عمى شريحة كبيرة من القطاعات و لممعاناة الكبيرة التي يتكبدىا العامم

 ييئات والقطاعات المعنية. مة من نتائج لالتعميمية في سورية، بالإضافة إلى ما يمكنو أن تقدمو الدراس
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 :منيجيَّة البحث
اعتمدت الباحثة عمى المقاربة الاستنباطية كمنيج في التفكير، وعمى المنيج الوصفي منيج إجرائي لموقوف عمى مدى 

 .توافر أبعاد استراتيجية التمكين المعاصرة في جامعة تشرين
جامعة تشرين في محافظة  ومكانيَّة: .8519ة في شير تشرين الأول فترة توزيع الاستبان حدود البحث: زمانيَّة:

 في جامعة تشرين._كاستراتيجية معاصرة _: أبعاد استراتيجية التمكين المطبقة وموضوعيَّة .اللاذقية
 الإطار النظري لمبحث:

 مفيوم تمكين العاممين:أولًا: 
ضمن تخصُّصو الوظيفي، وتحريره من  اضيعة بالَأعمال والمو بما أنَّ التَّمكين يختص بمنح العامل السُّمطة المتعمِّق

وابط والتَّقييد المحدَّد من خلال التَّعميمات ومنحو الحريَّة لتحمُّل مسؤولية قراراتو وآرائو وتصرفاتو بوصفو قوةً تمكِّن  الضَّ
 التَّمكين. العامل من أَداء عممو بشكلٍ أَفضل، ليذا فقد تعدَّدت الدِّراسات المتعمِّقة بموضوع

ومن خلال دراسة قاما بيا أَوضحا أَنَّو لكي يتمكَّن  ،(Rafiq & Ahmed، 1998،P: 379- 396) فمن وجية نظر 
العاممون من تقدير عمميم بشكل كامل )أي المنتج الدَّاخمي(، يجب السَّماح ليم بمزيد من الحريَّة في توزيع واجباتيم، 

ميَّة يتم من خلاليا تمكين أَو تخويل الفرد التَّفكير والسموك واتخاذ الإجراءات والتَّحكم في وبناءً عمى ذلك يُعدُّ التَّمكين عم
 خاذ صنع القرارات بطرق مستقمَّة.العمل الَّذي يقوم بو ومنحو صلاحيات ات

معمومات وصنع ( في دراستو إِلى أَنَّ التَّمكين يتضمَّن الثِّقة والمشاركة في الHalvorsen، 2005، P: 5بينما يشير )
 القرار والمسؤولية والمساءلة. 

( حيث يشمل التَّمكين (Halvorsen 2005، p: 5( عن وجية نظر Ghani، 2009، P: 162وتختمف وجية نظر )
من وجية نظرىم أَربعة أَبعاد معرفيَّة وىي المعنى والكفاءة والحكم الذَّاتي )الاستقلاليَّة( والتأثير وتعكس ىذه الأبعاد 

و الفردي لمعامل ودوره تجاه الميمَّة.التَّ   وجُّ
( إِنَّ التَّمكين يعتمد عمى أَربعة عناصر Johann، 2013، P: 152- 153ومن وجية نظر أُخرى ووفقاً لدراسة ) 

ن غياب أَي عنصر منيا ينفي وجود مفيوم التَّمكين. ،مجتمعة وىي )المعمومات، والمعرفة، والمكافآت، والقوَّة(  واِ 
تحقيق  ولِإنجاز أعماليم  عاممينلمدعم وتشجيع  ، حيث يوجدلتَّمكين من المسائل اليامَّة في المنظمات المعاصرةإِنَّ ا 

أَظير من خلاليا أَنَّ  (Hasaballah et al، 2014، P: 2367فوفقاً لدراسة قام بيا) ؛الَأىداف التنظيميَّة لممنظمة
إِعطاء العاممين مزيداً " أَشارت معظم التَّعاريف إِلى أَنَّ التَّمكين يعنيو  .عةتعاريف ومعانٍ متنوِّ  تضمنتأَدبيَّات التَّمكين 

عطائيم الاستقلاليَّة لحل جميع القضايا المتعمِّقة بعمميم عمى الرُّغم من تنوع لكن ، "من الحق في أَداء الوظائف واِ 
المستويات الِإداريَّة الَأدنى لجعميم قادرين عمى  إِعطاء السُّمطة لممرؤوسين في" تعاريفو، إلاَّ أَنَّ ىذا المفيوم يعني

ة عند خدمة العملاء   ."اتخاذ قراراتيم الخاصَّ
عممية نقل السُّمطة من صاحب العمل إِلى "( أَبسط مفيوم لمتَّمكين وىو Ukil، 2016، P: 180كما قدَّم الباحث )

 Langbein (2000) ; Dainty et al (2002) ; Arneson andىذا المفيوم كل من )وعرف . "العاممين
Ekberg (2006)، تفويض السُّمطة من المستويات الِإداريَّة الَأعمى في التَّسمسل التَّنظيمي اليرمي إِلى العاممين " :بأَنَّو

-Alفي المستوى الأدنى، وخاصة القدرة عمى اتخاذ القرارات، وذلك لتعزيز فعاليَّة وكفاءة أَداء العاممين ووحدات العمل )
Asoufi & Akhorshaideh، 2017، P: 89.) 
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نو تحرير الإنسان من القيود، وتشجيع الفرد، وتحفيزه، ومكافأتو عمى ممارسة أوالتمكين لدى البعض ينظر إليو عمى  
 (.Zemke and Schaaf،1989،65روح المبادرة، والإبداع. )

ل، لكن التمكين يحرر الفرد من الرقابة الصارمة لذلك تفعل البيروقراطية فعميا في كبح الإبداع والتفكير المستق 
والتعميمات الجامدة والسياسات المحددة، ويعطيو الحرية في تحمل المسؤولية عن التصرفات والأعمال التي يقوم بيا، 

امدة ستبقى غير مفعّمة ومستغمة في ظل البيروقراطية الج وىذا بدوره يحرر إمكانيات الفرد ومواىبو الكامنة التي حتماً 
 والإدارات المستبدة.

وليذا فإن العامل المشترك بين جميع التعاريف المذكورة أعلاه ىو التشديد عمى أىمية مشاركة العاممين في صنع  
 يعيم عمى تنفيذ مياميم بشكل جيد.وتشج تحفيزىمالقرار ومنحيم صلاحيات ومعمومات كافية من أجل 

مين عمى أنو "العممية التي تنفذىا إدارة المنظَّمة مستفيدة من الأفكار ، يمكن تعريف تمكين العامةوحسب رأي الباحث
شراكيم في عممية صنع القرارو  ،والطاقات من أجل  تدريب العاممين وتشجيعيم عمى استخدام إبداعاتيم في العمل، وا 

 .في بيئة تنافسية فعاليتياتحقيق أىداف المنظَّمة ورفع 
 ثانياً: أبعاد تمكين العاممين:

 & Kanwal)لدراسة  ىذه الَأبعاد؛ فوفقاً  عمى يااتفقت معظمو دَّدت الدِّراسات الَّتي تناولت أَبعاد تمكين العاممين، تع
Imam, 2017, p: 236)  فقد حددSpreitzer  الآتي: وفقأَبعاد لمتَّمكين أربعة 

 .أَىدافو المحدَّدةعمى أَنَّو رابط بين العامل و ىذا البعد  Spreitzerيصف  :"المعنى" البعد الأول
عمى مغزى اليدف والمسؤولية ىذا البعد باعتماد العامل  (Brief & Nord, 1990, P: 63)وقد فسر الباحثان 

من المتوقَّع أَنْ يكون العامل راضيًاً طالما أَنَّو يعُد ىذا العمل مفيدًاً؛ إِذ إِنَّ ىذا البعد ينطوي أنو والغرض التَّنظيمي، و 
 والمعتقدات والقيم والسموكيات لمعاملعمى دور الوظيفة 

إِيمان العامل بقدرتو عمى القيام  :الميارة بأَنَّيا (Gist, 1987, P: 472- 485) عرّف :"الميارة"البعد الثَّاني 
ىي مدى قدرة العامل  :الميارةفإن  (Karan, 2012, P: 436- 443)بالأنشطة الموكمة إِليو بكفاءة. وبحسب دراسة 

إِذ يجب أَن يكون لدى العامل ثقة بالنَّفس بأَنَّو  ؛بالَأنشطة المخصَّصة من خلال إِشارتو إلى مياراتو وأَفكارهعمى القيام 
 قادر عمى فعل الَأشياء وفقًا لمبيئات المختمفة الَّتي يمارس عممو فييا.

( فإن تقرير Deci, Connell & ryan, 1989, P: 580- 590بحسب دراسة ): "تقرير المصير"البعد الثَّالث 
خيارات لتنظيم إجراءات عممو  ديوحيث يتوافر ل ،ىو الحكم الذاتي الذي يتخذ فيو العامل قرارات بشأن عمموالمصير: 

 .لتحقيق النتائج المتوقعة
ىو ثقة العامل في الطَّريقة الَّتي  :تقرير المصيرفإن  (Hossein et al, 2012, P: 2458- 2467) دراسةووفقاً ل 

ة عن طريق إِدارة يحقق بي ا عممو، إذ يتكون لدى ىذه الفئة من العاممين ثقة كافية لمقيام بالَأشياء بطريقتيم الخاصَّ
 الوقت والسُّرعة. 

أَنَّ  يعني:فإِنَّ التَّأثير   (Thomas & Velthouse, 1990, P: 666- 681)بحسب دراسة :"التَّأثير"البعد الرَّابع 
تنظيم وقيادة الَأنشطة الالِإدارة مثل التَّخطيط، والسَّيطرة، و  ائفوظعمى عممية صنع القرار و العامل يمكن أَن يؤثِّر عمى 

 ويكشف ىذا المفيوم عن مدى اختلاف موقف العامل تجاه إِكمال واجباتو وتحقيق أَداء ثابت في عممو. .الكاممة لممنظمة
عمى نَّو الدَّرجة الَّتي يمكن لمعامل من خلاليا أَن يؤثِّر بأَ :مفيوم التَّأثير في دراستو (Chen, 2011, P: 12)وقد حدد  

 أَنْ يكون لو تأثير حقيقي عمى نتائج العمل. بإمكانيةكما يعني اعتقاد العامل  ،الاستراتيجية أَو الِإدارة أَو نتائج العمل
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الاىتمام بالتمكين  _في ضوء التغيرات والتحديات التي تواجييا المنظمات اليوم_وترى الباحثة من الضروري  
 .ةاللاحق الفقرةتناوليا في توبأبعاده المختمفة نظراً لمفوائد اليامة التي يحققيا والتي س

 ثالثاً: فوائد تمكين العاممين:
نْ قد أُجريت العديد من الدِّراسات الَّتي تناولت فوائده وأَىميَّتو وما يمكن أَ و  ،اتالتَّمكين فوائد عدَّة للأفراد والمنظميُحقق 

 يقدمو لممنظَّمات.
إن التمكين يعزز دوافع الإنجاز لدى العاممين، ويزيد الالتزام  (Tutar et al, 2011, 6319- 6329)فوفقاً لدراسة 

مما يساعد عمى الوصول إِلى قرارات رشيدة،  ،بين العاممين لتنفيذ القرارات الَّتي شاركوا في اتخاذىا واتَّخذوىا بأنفسيم
اتجاىات العاممين نحو أخلاقيات العمل والتفوُّق والقدرة التَّنافسيَّة، ويساعد عمى إِشباع العديد من كما يسيم في دفع 

تماسك العاممين وىذا بدوره يؤدي إِلى تحقيق عمى الرَّغبات والدَّوافع النفسيَّة لدى العاممين، إِضافةً إِلى أَنَّو يساعد 
 . مةالمنظ ىداف المختمفة التي تسعى لتحقيقياالأَ 

التَّمكين يحقِّق لممنظمة فوائد ميمَّة كارتفاع الِإنتاجيَّة، وانخفاض فإن  (Hanaysha, 2016, P: 300)وبحسب دراسة 
 .وتحسين جودة الإنتاج والخدمات، وتحقيق مكانة متميِّزة لممنظمة ،لتقاسم المسؤولية فيما بينيم ودفعيمنسبة الغياب، 

ثبات لذاتو،  ؛مل لمقيام بالعمل الروتينيوالتَّمكين يزيد من دافعيَّة العا كما أَنَّو يؤدي إِلى إِشباع حاجاتو من تقدير واِ 
حساسو بالرِّضا عن وظيفتو ومرؤوسيو، وارتفاع الدَّافعيَّة  وارتفاع مقاومتو لضغوط العمل، وارتفاع ولائو لممنظمة، واِ 

 الذاتيَّة لديو، وتنمية الشعور بالمسؤولية.
 Kumar)ولت نتائج العديد من الدِّراسات الفوائد اليامة لمتَّمكين؛ فمن وجية نظر كل من الباحثيَن ومن جانب آخر، تنا

& Kumar, 2017, 59)  تتمثَّل فوائده بخمق الشُّعور لدى العامل بأَنَّو جزء لا يتجزأ من المنظمة وىذا يزيد من درجة
مر الَّذي ينعكس عمى فرص الِإبداع والابتكار ومساعدة المنظمة الأَ  ،لممنظمة ولائوالثِّقة والاعتماد عمى الذَّات وزيادة 

الِإنتاجيَّة، وتحقيق الانتماء، والمشاركة الفعَّالة،  زيادةفي برامج التَّطوير والتَّجديد وتحقيق جودة الَأداء وتحسين مستواه، و 
 ره بالَأمان والرِّضا. واكتساب الميارة، والمعرفة والمحافظة عمى العامل من قبل المنظمة نتيجة شعو 

مت لو دراسة الباحث ؛وتتَّفق معظم الدِّراسات فيما يتعمق بفوائد التَّمكين  فوفقاً لما توصَّ
 (Chauhan, 2018, P: 53)  تقميل المشكلات، وذلك من خلال منح السُّمطة  فييُسيم التَّمكين بطريقةٍ منيجيَّة

مستوى الرِّضا لدييم، وىذا بدوره يُنشئ الثِّقة المُتبادلة بينيم وبين المنظمة، والمسؤوليَّة لمعاممين، مما يؤدي إِلى زيادة 
كما أَنَّو يمِّكن المنظمة من حل المشكلات الَّتي تعترض العاممين في الوقت المحدَّد، فعندما يشعر العاممون بأَنَّيم 

كيدفيم الشَّخصي، وبالتالي زيادة رغبتيم بالعمل يتمتَّعون بالسُّمطة ىذا يدفعيم بأَنْ يأخذوا عمى عاتقيم ىدف المنظمة 
 أَكثر فأكثر.

 رابعاً: التمكين كحالة ذىنية:
مكانياتو، لا لممؤسسة ولا لمفرد نفسو مما يؤدي إلى إىمال ىذه القدرات  لا يمكن الاستفادة من مواىب الفرد وقدراتو وا 

 .(Carlzon,1987) وضياعيا وموتيا في النياية
لدرجة أن الموظف الذي  ؛التمكين عمى أنو حالو ذىنية (Bowen and Lawler, 1995; Berry, 1995)وصف 

خصائص الحالة الآتية التي يمكن أن نطمق عمييا يمتمك الخصائص  (State of Mind) الذىنية الحالةيمتمك ىذه 
 والتي تشتمل عمى: الذىنية لمتمكين

 العمل الخاص الذي يقوم بو الموظف(. ذلكشياء التي تدور في الوعي والإحساس بإطار العمل الكامل )أي الأعمال والأ .1
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 الموظف. للة والمسؤولية عن نتائج أعماءالمسا .4
من المسؤولية المناسبة  إن ما يساىم في توضيح أىمية التمكين بشكل أكبر، أن نرى بأن التمكين يعطي الفرد مزيداً 

قرب الألأنو  حميامشكمة مسؤولية كاممة وحرية لمتصرف في لمقيام بما ىو مسؤول عنو )أي إعطاء الإنسان الأقرب لم
 . (Rafiq and Ahmed, 1998,p;396)( ياكثر احتكاكاً وتأثراً بالألممشكمة و 

 .خامساً: متطمبات التمكين
لاسيما عمداء الكميات ورؤساء الأقسام  ،لعممية تمكين العاممين في القطاع التعميميحتى يتم التطبيق الناجح 

 يجب توافر مجموعة من المتطمبات الأساسية قبل وأثناء وبعد عممية التمكين يمكن تحديدىا بالتالي  ،ينوالموظف
فالرؤية تزود الموظفين  تمثل الخطوة الأولى نحو التمكين؛ ن بناء الرؤيةإ: ة وتطوير رؤية لممنظمة التعميميةصياغ ــــ1

ىم للإبداع، وتسمح ليم باتخاذ قرارات تصب في الاتجاه الذي بالتالي تقود ،بو لاحقاً يقومون ما الذي سببالإحساس 
  .(18-17، ص:8555)العتيبي،  تعتقد القيادة الإدارية بأنو صحيح

عن طريق إعطاء العاممين حيز  الأساسية التي تؤمن بيا المنظمة، وذلك ويجب أن يتم دعم رسالة المنظمة بالقيم
عطائيم كذلك الثقة وقد تمثل ىذه الرؤية تحد حقيقي نظراً لطبيعة النظرة  لقرارات،اللازمة لاتخاذ ا ومتسع لمقيام بالعمل وا 

فعممية نجاح التمكين تعتمد وبشكل أساسي عمى تولية الإدارة الاىتمام  لتي تعمل بيا كثيراً من المنظمات؛التقميدية ا
 ،نواة المنظَّمةمعنى أن نرى من مدير ب امج التمكين بأىداف وقيم المنظمة؛والتفكير الكافيَين والعمل عمى ربط برن

ىو الأكثر رؤية  المنظَّمةإنَّ مدير  ة.بالطرق الناجح التنظيميَّةومركز استقطاب للأفكار التي من شأنيا تسيير العممية 
 ومن ىنا ،من تحديثات وأفكار؛ لأنو المشرف الميداني عمى سير ىذه العممية التنظيميَّةلما تحتاجو وتتطمبو العممية 

ية اللازمة لاتخاذ القرار ، عن طريق تقميل المستويات الإدار التعميميَّةتكمن أىمية تحقيق مبدأ لامركزية التنظيمات 
كما يمكن ذلك  ،اليومية الشائكة التنظيميَّةالعميا بالقضايا والمشكلات  التنظيميَّة، وبالتالي عدم إشغال القيادات التعميمي

 .التنظيميَّةة لممنظمة التعميمية و من طرح فكر ورؤى جديدة تطويري
لا بد أن  ،ةيميمالتعمنظمة الأفراد في ال ( فإن36-35، ص 8555بحسب )العتيبي، : الانفتاح وفرق العمل ـــــ8

 يعتبر أنم تمكينو فالمدير الذي يت البشرية أىم موارد المنظمة، المورد التي تعتبر أنيم جزء من ثقافة المنظمةبيشعروا 
عمى  ىاخذىم ويأأفكار ويحترم  حل مشاكل العمل، عمى ةجماعي بصورة يمكن أن يعمموا سوياً  في منظمتو العاممين

عمى تحمل المسؤولية، بما تعنيو من ميارة في صنع القرارات  اتيمقدر ب و يثق بأعضاء الفريقكما يؤمن محمل الجد، 
يتحقق شعور الانتماء لممنظمة من قبل أفرادىا كمنظمة بذلك و  ،واتخاذىا وتقويميا والقدرة عمى الدفاع عنيا عند المزوم

 .اجتماعية وتنظيم فاعل في تعديل سموك الأفراد المنتمين إلييا وتحسين أدائيم باطراد تعميمية
والمسؤوليات المترتبة عمييم  التنظيميَّة،إن وجود نظام واضح لممديرين يزودىم بأىداف المنظمة  :النظام والتوجيو ـــــ3

وض الدور الموكل فقد وُجِد أن ىناك علاقة قوية بين غم ؛ن الغموض الذي عادة ما يصاحب جيود التمكينيحد م
 فالأىداف والميام التي عادة ما تتميز بمرونة عالية تدخل عدم التأكد والغموض.  لمعامل والتمكين؛

وفق منحو الصلاحيات  المنظَّمةفمدير  ؛والنظام والتوجيو من شانو أن يحجم من سيادة العاطفة والمحسوبية والمجاممة
الجديدة ينبغي أن يكون بمواصفات موثوقة، وخالية من أي تأثير طائفي أو قبمي أو انحياز مناطقي، أيضًا يجب أن 

 ،دون قمق من إفساد الجو العامو يكون بقدرات عالية وجرأة وحكمة تؤىمو لأن يدير القرارات دون مجاممة ولا محسوبية، 
فمن المعموم لدى الجميع أن العمل الإداري  ؛قيمة النظام والتوجيو كعنصر ىام من عناصر التمكين الإداري وىنا تبرز

يما تكتمل لا يكاد يتشابو مع أي عمل آخر إذ تظل الحدود غير مرئية، ومساحات الألفة مفتوحة، لأن ب المنظَّمةفي 
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تكمن ىنا أيضاً ميارة الإدارة في الجمع بين الضبط والانضباط و  الاجتماعية، سواء الفكرية أو ،رسالة التعميم والجامعة
 . (36-35، ص 8555)العتيبي،  وبين الأسرية والتآلف

في سبيل أن يشعر المديرون بأن النظام يوفر ليم بيئة تشجع عمى التمكين، يحتاج  :الدعم والثقة والشعور بالأمان ــــــ4
فجيود الموظفين لأخذ المبادرة والمخاطرة يجب  ئيم في العمل، والمشرفين؛م، وزملابأن يشعروا بوجود دعم من رؤسائي
 .أن تعزز وتدعم بدلًا من معاقبتيا

ن الموظفين سيشعرون بالقمق بشأن الحصول عمى أذن قبل القيام إفي حالة فقدان أو ضعف الدعم الاجتماعي ف
أن برنامج التمكين  توافر الاعتقاد لدى المديرينن ييجب أ. و طمب الصفح في حالة ارتكاب أخطاء بدلًا من ،بالتصرف

فالواجب إشاعة ثقافة الثقة  دة لمتعمم والتطوير لدى العاممين؛سيشكل عممية دعم ومسانميمية، الذي تتبناه المنظمة التع
اراتو، ويثق ، ليثق المدير بقدراتو وصحة قر ة الأعمى من خلال التدريب الإداريوالمستويات الإداري المنظَّمةعمى مستوى 

وغير الصفية  وصحة ممارساتيم الصفية المنظَّمةفي نفس الوقت بقدرات ىيئة التدريس والمرشدين وسائر المعممين في 
 (.67-66، ص8511)الجيني،

ما يسيم في التمكين توفير نظام عادل ومجزِ لمحوافز المادية والمعنوية وضمانات الأمان الوظيفي والترقيات عمى ولعل 
 .الممكنة والمزايا الأخرى لمقيادات الجامعيةمؤىلات والقدرات أساس ال

الافتراض الرئيس في فكرة التمكين أن سمطة اتخاذ ( فإن 97، ص8511وفق دراسة )الجيني، :ـــــ القيادة الإدارية5
ة لطمبات القرار يجب أن يتم تفويضيا لمعاممين في الصفوف الأمامية؛ لكي يمكن تمكينيم للاستجابة بصورة مباشر 

من الحصانة التي تجعميم أكثر قدرة عمى  قدراً  الكميات عمداءوعميو فيجب منح  لمستيدفين؛ ومشاكميم واحتياجاتيم،ا
ويتضح أن . كالبيئة المحيطة بالقرار التعميمي في العادة الرشيدة في بيئة عدم تأكد، التنظيميَّةالمخاطرة واتخاذ القرارات 

ط قيادي يؤمن بالمشاركة التي تركز عمى السمطة والتوجيو إلى نم ،الأنماط القيادية التقميديةفكرة التمكين تتطمب تغيير 
بالنسبة لدور . م العلاقة بين المدير والمرؤوسينومن ث ،يتطمب تغيير جذري في أدوار العمل هوىذا بدور  والتشاور،

فيتطمب التحول  النسبة لدور الأساتذة الجامعيينتفويض، أما بالمدير يتطمب التحول من التحكم والتوجيو إلى الثقة وال
ن حيث يمثل تمكي ــــــ القيادة التحويميةىنا يبرز دور و  إلى المشاركة في اتخاذ القرارات، تباع التعميمات والقواعدامن 

يوض كل منيما عممية يسعى من خلاليا القائد والتابعين إلى الن" :وتعرف عمى أنيا العاممين أحد سماتيا الجوىرية ـــــ
 ."لموصول إلى أعمى مستويات الدافعية والأخلاق بالآخر

والإدارات التعميمية من اليياكل الرأسية إلى اليياكل الأفقية قدر  ةولعلَّ الواجب ىنا تعديل اليياكل التنظيمية لموزار  
أي ) ،بشكل مباشر المنظَّمةع بقائد بحيث يرتبط الجمي المنظَّمةالإمكان، وانسحاب ىذه التشكيلات الييكمية الأفقية إلى 
  .(اتالجامعفي إدارات  قغالباً المطب تنظيم أفقي منظم عوضاً عن التنظيم اليرمي الذي ىو
بمعنى أنو كمما ازداد  ؛الوظيفي اوىو مرتبط ارتباطاً وثيقاً بالرض ،إنَّ لمتمكين قيمة كبرى في نظريات التعميم الحديثة

الوظيفي لدى العاممين، وتؤكد ىذه النتيجة أىمية التمكين الإداري  داد الشعور بالرضايز ، مستوى التمكين الإداري
إذ إنو بممارسة جوانب التمكين الإداري من خلال  ،ودورة في زيادة الشعور بالرضا الوظيفي لدى موظفي الجامعة

لال المشاركة في صنع القرار بدلًا منح الجامعات مزيداً من الصلاحيات في إطار تدعيم الإدارة الذاتية لمجامعة من خ
من المسؤولية الفردية في صنعو من شأنو أن يسيم في زيادة الرضا الوظيفي، ويسيم بدوره في تحسين مستوى 

 الجامعة والتحسين من واقع القطاع التعميمي.
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 النتائج والمناقشة:
 الدراسة الميدانية:

  :أداة الدّراسة
التمكين المعاصرة في الجامعات السورية لجأت الباحثة الى اجراء دراسة مسحية من بغية دراسة متطمبات استراتيجية 
% من 85وتكونت عينة الدراسة من عينة عشوائية بنسبة  ،في جامعة تشرين عاممينخلال تصميم استبيان موجو الى ال

كمية  -كمية الطب -كمية الآداب -العاممين العمميين في مختمف كميات ومعاىد جامعة تشرين) رئاسة الجامعة
المعيد الطبي(، أما بالنسبة لمعاممين  -المعيد التقاني لإدارة الأعمال-كمية اليندسة الزراعية  -طمية العموم -الاقتصاد

وقد وزعت %، واستخدمت الاستبانة كأداة رئيسة لجمع البيانات، 15غير العمميين فقد تم اختيار عينة عشوائية بنسبة 
استبيانات لنقص المعمومات فييا فكانت  4استبياناً واستبعدت منيا  317وظف استعادت منيا م 381الاستبيان عمى 

 نسبة تمثيل جيدة جداً.وىي % 97.55بنسبة استبياناً  313يا في التحميل ىي نات الصالحة لمدراسة والتي أدخمتالاستبا
مفردة لتكون ممثمة لممجتمع  355بر من عمى أن يكون حجم العينة أك سحب العينة بطريقة عشوائية وحرصتب وقامت 

حسب عمل  الداخمة في التحميلعدد الاستبيانات  ولقد أظيرت لاحقاً  ،المدروس تمثيلًا جيداً ولتكون النتائج قابمة لمتعميم
حسب الموزعة والمستردة والمستبعدة  ، والجدول التالي يبين عدد الاستبياناتأفراد العينة المدروسة في جامعة تشرين

 عمل أفراد العينة المدروسة في جامعة تشرين:
 

 ( عدد ونسبة الاستبيانات الموزعة حسب الوظيفة في جامعة تشرين0جدول )
 النسبة % الداخمة في التحميل المستبعدة المسترجعة الموزعة العمل الحالي

 1.88 4 - 4 5 عميد
 4.47 14 - 14 15 نائب عميد
 13.48 48 - 48 43 رئيس قسم

 61.98 194 3 197 198 ىيئة تدريسيةعضو 
 18.85 659 1 65 65 غير ذلك
 155 313 4 317 381 المجموع

 المصدر: من إعداد الباحثة وفقاً لمدراسة الميدانية
 
 من أفراد عيّنة البحث،بالمقابلات الشخصية مع عدد  امع قيامي، عمى الاستبانة كأداة لجمع البيانات ةالباحث تاعتمدف

 إلى قسمين:بتقسيم الاستبانة  ةاحثالب توقد قام
 : تناول ىذا القسم جمع بيانات عن المتغيرات الديموغرافية لمعينة التي تمّ توزيع الاستبانة عمييا.القسم الأول
وىي عبارة  منظمات الأعمال: تناول ىذا القسم جمع بيانات حول تطبيق استراتيجية التمكين المعاصرة في القسم الثاني

عمى مقياس ليكرت الخماسي  ةالباحث تارة، حيث تمّ عرضيا وتحكيميا من قبل لجنة التحكيم. وقد اعتمدعب 85عن 
 .حيث قابل كل عبارة خمس درجات من الموافقة

 ( خصائص العيّنة الديموغرافية.8: يوضّح الجدول )أولًا: توصيف المتغيرات الديموغرافية
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 ( توصيف المتغيرات الديموغرافية8الجدول )
 الجنس

 النسبة المئوية التكرار الجنس
 71.2 848 ذكر
 28.8 71 أنثى

 المرتبة الوظيفية العمر

 التكرار المرتبة الوظيفية النسبة المئوية التكرار الفئة العمرية
النسبة 
 المئوية

 17.6 65 مشرف أو مدير أو قائم بالأعمال 16.5 56 88-87
 23.5 85 معيد 17.1 58 88-33
 7.1 84 مدرّس 11.5 39 34-39
 31.8 158 أستاذ مساعد 25.0 85 45-45
 20.0 41 أستاذ 30.0 66 فأكثر 46

 الخبرة بالسنوات الصفة الوظيفية

 التكرار السنوات النسبة المئوية التكرار الصفة الوظيفية
النسبة 
 المئوية

 17.6 65 وأقل 5 2.9 15 عميد
 17.4 59 15-6 8.8 35 نائب عميد

 11.8 45 15-11 15.3 58 سمرئيس ق
مدير وحدة ضمان 

 32.1 159 85-16 3.2 11 الجودة

عضو ىيئة تدريسية 
 أو فنية

 21.2 45 85أكثر من  69.7 815

 .81إصدار SPSSالمصدر: نتائج التحميل الإحصائي باستخدام برنامج 
 

 :ثانياً: اختبار ثبات وصدق المقياس
(، حيث تمّ حساب 846-834، ص 8518ونباخ لحساب ثبات المقاييس )غدير، باستخدام طريقة ألفا كر  ةالباحث تقام

(، وحساب ثبات 3معامل ألفا كرونباخ لحساب ثبات جميع عبارات الاستبانة معاً كما ىو موضح بالجدول رقم )
 متغيّرات الدّراسة كلّ عمى حدة.
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 (عدد العبارات الداخمة في التحميل والمستثناة3الجدول )
Case Processing Summary ( عدد العبارات الداخمة في التحميل والمستثناة8الجدول )  

 N % 

Cases 
Valid 313 100.0 

Excludeda 0 .0 
Total 313 100.0 

 .81إصدار  SPSS المصدر: نتائج التحميل الإحصائي باستخدام برنامج
 

باستثناء متغيّر الجنس لأنّو الوحيد غير  -الكمّية ( أن قيمة ثبات معامل الثبات ألفا كرونباخ4كما يظير الجدول )
 ، وىذا يدل عمى أن جميع العبارات تتمتع بثبات جيّد ولا داعي لحذف أيّة عبارة.0.6وىي أكبر من  0.743يساوي  -الرتبي

 
( معامل ألفا كرزنباخ لجميع عبارات الاستبانة4الجدول )  

Cronbach's Alpha N of Items 

.743 24 

 .81إصدار  SPSS در: نتائج التحميل الإحصائي باستخدام برنامجالمص
 

 معامل ثبات متغيرات الدراسة كلّ عمى حدة:
 بحساب معامل الثبات ألفا كرونباخ لمتغيرات الدراسة كلّ عمى حدة وكانت النتائج كالآتي: ةالباحث تقام
 

 ( معامل ألفا كرونباخ لكل متغيّر عمى حدة5الجدول )

 .81إصدار  SPSS المصدر: نتائج التحميل الإحصائي باستخدام برنامج
 
( أن قيمة معامل ألفا كرونباخ لمعبارات المستخدمة في قياس كل متغير عمى حدة 5دول )من خلال الج ةجد الباحثت

، وىذا يدل عمى ثبات مقبول لمبيانات وصلاحيتيا لمدراسة ولا داعي لحذف أيّة عبارة من 0.6كانت جميعيا أكبر من 
ير بيئة العمل أحد متغيرات العبارات؛ حيث بمغت قيمة معامل ألفا كرونباخ لمعبارات المستخدمة في قياس متغ

 .0.652وبمغت قيمة كرونباخ لمشاركة العاممين في اتخاذ القرارات  0.641ستراتيجية التمكين المعاصرة ا
  (:مقياس الصّدق )الاتّساق الداخمي لفقرات الاستبانة

ف أساسيّ كالمتوسّط بدراسة طرفيّات عدّة في الدّراسة مع طر  ةالباحث تلاختبار صدق محتوى فقرات الاستبانة قام
(، واختبار تمك العلاقات؛ حيث كانت العلاقات الناتجة معنوية أي ذات 848-847، ص 8518الإجمالي )غدير، 

 دلالة إحصائية؛ وكان ذلك مؤشّراً عمى صدق المقياس.

N of Items Cronbach's Alpha المتغير N of Items Cronbach's Alpha المتغير 
 تفويض السمطة 0.638 5 بيئة العمل 0.641 5

 0.652 5 استقلالية العمل 6215. 5
مشاركة العاممين في 

 اتخاذ القرارات
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 Sig= p= 0.000 < a= 0.01من صدق وثبات فقرات الاستبانة، وأصبحت  تقد تأكد ةكون الباحث، وبذلك ت
 لاستبانة صالحة لمتطبيق عمى عيّنة الدّراسة الأساسيّة.ا

 حساب الإحصائيات الوصفية لكل محور من محاور الاستبانة:
بحساب الاحصائيات الوصفية لكل عبارة من عبارات تفويض السمطة وذلك لمعرفة متوسط إجابات أفراد  ةالباحث تقام

  وذلك حسب الجدول التالي: العينة
 

 صائيات الوصفية الخاصّة بعبارات تفويض السمطة.( الإح6الجدول )
One-Sample Statistics 

 N Mean Std. 
Deviation 

Std. Error 
Mean 

 029. 771. 3.63 313 يوجد لدى جامعتي استراتيجية واضحة لتفويض السمطة
 022. 754. 3.65 313 لدي السمطة الكاممة لإنجاز ما يسند إلي من أعمال

قدرتي عمى أداء الأعمال الموكمة إليتثق جامعتي في   313 3.49 1.164 .027 
 033. 791. 3.60 313 تولي جامعتي اىتماماً بالأفكار والحمول التي اقترحيا

 046. 996. 3.67 313 تعمل جامعتي عمى تأمين الحوارات والمقاءات وعقد ورش العمل
مطة.متوسط إجابات الأفراد عمى العبارات التي تقيس تفويض الس  313 3.8675 1.5632 .07567 

 .81إصدار  SPSSالمصدر: نتائج التحميل الإحصائي باستخدام برنامج 
 

والذي يبيّن ثقة الإدارة في قدرة  3.49( أن أقل متوسط حسابي لإجابات أفراد العينة ىو 6من خلال الجدول ) نجد
 نة.العامل عمى أداء الأعمال الموكمة إليو وفق إجابات أفراد العيّ 

بحساب الاحصائيات الوصفية لكل عبارة من عبارات مشاركة العاممين في اتخاذ القرارات وذلك  ةالباحث تكما قام
  كما في الجدول التالي: لمعرفة متوسط إجابات أفراد العينة

 
 ( الإحصائيات الوصفية الخاصّة بعبارات تفويض مشاركة العاممين في اتخاذ القرارات.7الجدول )

One-Sample Statistics 
 N Mean Std. 

Deviation 
Std. Error 

Mean 
تحرص جامعتي عمى إدامة الحوار معي بأسموب يستند إلى 

 الانفتاح والثقة والشفافية
313 3.18 1.033 .039 

 023. 947. 3.31 313 أشارك في إعداد الخطط والاستراتيجيات والأىداف
اذ القرارات التي لدي المعمومات الكافية التي تؤىمني لاتخ

 تخص عممي
313 3.42 .746 .028 

 024. 867. 3.36 313 تشاركني جامعتي في العوائد والأرباح المحققة
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 036. 1.082 2.58 313 يتم اتخاذ القرارات في أقل المستويات قدر الإمكان
متوسط إجابات الأفراد عمى العبارات التي تقيس مشاركة 

 العاممين في اتخاذ القرارات.
313 3.8812 .41023 .07592 

 .81إصدار  SPSS المصدر: نتائج التحميل الإحصائي باستخدام برنامج
 

، 3وىو أقل من متوسط الحياد  2.58( أن أقل متوسط حسابي لإجابات أفراد العينة ىو 7تبيّن من خلال الجدول )
 تويات وفق إجابات أفراد العيّنة.ومعنوي، والذي يبيّن أن الجامعة لا تقوم باتخاذ القرارات في أقل المس

 تمّ حساب متوسط إجابات أفراد العيّنة عمى العبارات الّتي تقيس استقلالية العمل، كانت النتائج كالآتي: وبعد أن
 

 ( الإحصائيات الوصفية الخاصّة بعبارات استقلالية العمل.8الجدول )
One-Sample Statistics 

 N Mean Std. 
Deviation 

Std. Error 
Mean 

والتطوير والنمو الوظيفي ةتوفر جامعتي فرص متاحة لمترقي  313 3.25 1.054 .034 
ستطيع اتخاذ القرار فييا دون الرجوع للإدارة العمياأىناك أعمال   313 3.66 .674 .032 

جاز ميام وظيفتينتمتع بصلاحيات واسعة لإأ  313 3.31 .863 .027 
داء مياميأي تمنحني جامعتي المرونة لمتصرف ف  313 3.33 1.158 .028 

 032. 815. 3.67 313 عممية اتخاذ القرارات في جامعتي ليست مناطة بالإدارة العميا
 04262. 1.23419 3.6542 313 متوسط إجابات الأفراد عمى العبارات التي تقيس استقلالية العمل.

 .81ر إصدا SPSS المصدر: نتائج التحميل الإحصائي باستخدام برنامج
 

يتضح من خلال الجدول السابق أن متوسط إجابات أفراد العيّنة عمى العبارات الخاصّة باستقلالية العمل، كانت جميعيا 
؛ بمعنى أن الجامعة توفر فرصاً ة أفراد العينة عمى ىذه العبارات(، وىذا يدل عمى موافق3أكبر من متوسط المقياس )

 فييا، كما تمنحيم صلاحيات ومرونة كافية إنجاز الميام.لمترقية والتطوير التنظيمي لمعاممين 
 وتمّ حساب متوسط إجابات أفراد العيّنة عمى العبارات الّتي تقيس بيئة العمل، فكانت النتائج كالآتي:

 

 ( الإحصائيات الوصفية الخاصّة بعبارات بيئة العمل.9الجدول )
One-Sample Statistics 

 N Mean Std. 
Deviation 

Std. Error 
Mean 

 022. 1.012 3.37 313 توفر جامعتي المعرفة والميارة المتخصصة لي
 032. 1.275 3.16 313 توفر جامعتي بيئة عمل صحيّة وآمنة لي

 034. 900. 3.58 313 تستخدم جامعتي تجييزات ومعدات حديثة لتقميل الحوادث المينية
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رافق الجامعةتيتم جامعتي بمعايير الأمن والسلامة العامة في م  313 3.65 .793 .032 
 035. 1.118 2.80 313 تحرص جامعتي عمى توفير سبل الاتصال والمواصلات لكافة العاممين

 06134. 2.54321 3.9832 313 متوسط إجابات الأفراد عمى العبارات التي تقيس بيئة العمل.
 .81إصدار  SPSS المصدر: نتائج التحميل الإحصائي باستخدام برنامج

 

كانت جميعيا أكبر  يتضح من خلال الجدول السابق أن متوسط إجابات أفراد العيّنة عمى العبارات الخاصّة ببيئة العمل
باستثناء العبارة المتعمقة ، ( وىذا يدل عمى موافقة أفراد العينة عمى العبارات المتعمقة ببيئة العمل3من متوسط المقياس )

 2.80حسابي لإجابات أفراد العينة المتوسط ال حيث بمغ لمواصلات لمعاممين فييابحرص الجامعة عمى توفير وسائل ا
، ومعنوي، والذي يبيّن أن الجامعة لا عمى توفير سبل الاتصال والمواصلات لكافة 3وىو أقل من متوسط الحياد 

 العاممين وفق إجابات أفراد العيّنة.
 

 :و التوصيات الاستنتاجات
والذي يبيّن ثقة الإدارة  3.49 ابي لإجابات أفراد العينة عمى العبارات التي تقيس تفويض السطمةمتوسط حسأقل  بمغـــــ 1

، وىذا يعني أن الجامعة تقوم بتفويض السمطة في قدرة العامل عمى أداء الأعمال الموكمة إليو وفق إجابات أفراد العيّنة
 .لمعاممين لدييا حسب مستوياتيم الإدارية

وىو أقل  8.58حسابي لإجابات أفراد العينة عمى العبارات التي تقيس مشاركة العاممين اتخاذ القرار ىو  أقل متوسطـــــ 8
، ومعنوي، والذي يبيّن أن الجامعة لا تقوم باتخاذ القرارات في أقل المستويات وفق إجابات أفراد 3من متوسط الحياد 

 .تويات الأمر الذي ينعكس عمى طريقة عمميمآلية عمل العاممين في ىذه المسالعيّنة، وىذا يؤثر عمى 
إن متوسط إجابات أفراد العيّنة عمى العبارات الخاصّة باستقلالية العمل، كانت جميعيا أكبر من متوسط المقياس ـــــ 3
ية في ، وىذا يعني أن الجامعة تمنح العاممين لدييا الاستقلال(، وىذا يدل عمى موافقة أفراد العينة عمى ىذه العبارات3)

 .العمل مما ينعكس بشكل إيجابي عمى أداء ىذه الأعمال
وىو أقل من متوسط  2.80ىو عمى العبارات الخاصة ببيئة العمل ن أقل متوسط حسابي لإجابات أفراد العينة إـــــ 4

وفق إجابات  عمى توفير سبل الاتصال والمواصلات لكافة العاممين تعمل، ومعنوي، والذي يبيّن أن الجامعة لا 3الحياد 
وربما يعود ذلك في نسبة كبيرة منو لمظروف الاقتصادية الضاغطة التي تعاني منيا البلاد )ظروف الحرب ، أفراد العيّنة

 والعقوبات الاقتصادية(.
 :التوصيات

ا يحسن لأنيا بذلك ستزيد من الكفاءة في أداء خدماتيا، مم ،تفويض السمطة لعامميياــــ ضرورة أَن تزيد الجامعة من 1
يا، ويتحقق ذلك من خلال تفويض عمداء الكميات ورؤساء الأقسام ورؤساء الدوائر بالسمطات الواسعة من مستوى أدائ

 لمقيام بإدارة أعماليم بحرية ومرونة كافيتين بما يتناسب مع الإمكانيات المتاحة. 
ستويات الإدارية المتوسطة، ويتم ذلك من خلال خاصةً في الم اتخاذ القراربمشاركة ال مبدأ الجامعة اعتمادـــــ ضرورة 2

توسيع مشاركة القائمين عمى العمل في إدارات الكميات والمعاىد والأقسام التابعة لمجامعة في عممية صنع القرار 
 والتخطيط للأعمال المستقبمية عمى ضوء المعطيات والإمكانيات المادية والبشرية المتوفرة لدييم.
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مناسبة لمعاممين في الجامعة، من خلال تأمين بيئة عمل صحية وآمنة، وتوفير التجييزات  بيئة عمل فيرالاىتمام بتو ـــــ 3
، وتوفير سبل الاتصال الحديث، وتأمين وسائل المواصلات لتسييل عممية انتقال  -قدر الإمكان –الحديثة والمعدات 

  .ة في سبيل تقدم الجامعة وتطورىاالعاممين، واستخدام نظم المعمومات الإدارية والتسويقية الحديث
وى تصنيفيا بين الجامعات تالعممي، والسعي لرفع السوية العممية لمجامعة ورفع مســـــ العمل عمى تطوير البحث 4

 من خلال: العربية والأجنبية 
ى نشر أبحاث في تشجيع الباحثين من أعضاء الييئة التدريسية وطلاب الدراسات العميا والميتمين بالبحث العممي عم -

 المجلات العممية المحكمة العربية والعالمية وتقديم التسييلات اللازمة لذلك 
 تقديم الحوافز المادية والمعنوية لقاء الأعمال والأبحاث المميزة.  -
القرار اتخاذ ، ويكون ذلك عندما تمنح إدارة الجامعة العاممين لدييا حق الاستقلالية في العملـــــ العمل عمى توفير 5

وأداء الكثير من الميام ومرونة في العمل بدرجة كبيرة دون الحاجة لمعودة إلى المستويات العميا ، الأمر الذي من شأنو 
 .ويجعل آلية العمل أكثر سيولة وسرعةتخفيف الروتين والبطء في إنجاز المعاملات، وتيسير أمور الطمبة والعاممين، 

مستوى أداء الموارد البشرية الأمر الذي ينعكس  المستويات الإدارية لأن ذلك يحسن من لكافةــــــ إعطاء الدور الكبير 6
 ، ويمكن أن يتم ذلك من خلال:عمى إنتاجيتيا وتحسين أداء الجامعة بشكل عام

 ة وسرعة.إقامة الدورات التدريبية المستمرة لتدريب العاممين من مختمف المستويات الإدارية عمى كيفية إنجاز مياميم بسيول  -
 ، وعوامل نجاح تطبيقو في بيئة الجامعة.إعداد البرامج التدريبية المناسبة لمعاممين والقياديين لتعزيز الوعي بأىمية التمكين -
  تشجيع العمل الجماعي وتكوين فرق عمل توزع عمييا الميام وتحدد ليا المعايير المناسبة لتقييم أدائيا. -

 التوصيات المستقبمية:
 ت نوعية وتطبيقية لتوضيح أىمية التمكين ودلالاتو والعوامل المؤثرة فيو.إجراء دراسا -1
 إجراء دراسات لبحث معوقات تطبيق التمكين. -8
 إجراء دراسات لبحث العلاقة بين التمكين والرضا الوظيفي. -3
 إجراء دراسات لبحث العلاقة بين التمكين والولاء التنظيمي. -4
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