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 الممخص
التمكيف،  استراتيجيةالبحث الوقوؼ عمى أثر خصائص شخصيات العامميف في عناصر ىذا استيدؼ 

وذلؾ في ضوء خصائص عينة مف العامميف في عدد مف المنظمات بالموصؿ، الذيف تـ اختيارىـ عشوائياً مف 
 العامميف في المجاف المختمفة في ىذه المنظمات. 

ووصولًا ليذه الخصائص تـ تصميـ استمارة استبانة عدّت ليذا الغرض، ووزعت عمى أفراد العينة 
بالإفادة مف معاملبت الارتباط والانحدار  المتحصمة( فردا. وبعد تحميؿ جممة البيانات 58الذيف بمغ عددىـ )

لإفادة مف آراء الكتاب بخصوص البسيطة والمتعددة، والذي سبقو توفير إطار نظري أعدّ مف قبؿ الباحثيف، با
مفيومي الشخصية والتمكيف، وما تمخض عف وجية نظرىـ بخصوصيا أيضا ، لاسيما في ظؿ معطيات 

إلى جممة مف النتائج، التي تـ في ضوئيا بمورة ما يناسبيا مف  الباحثيفالألفية الحاضرة، توصؿ 
خصية، بوصفيا ذات تأثير جوىري في الاستنتاجات، لعؿ مف أىميا: إمكانية القوؿ بخصوص خصائص الش

التمكيف، أو عمى نحو أكثر تعميماً بوصفيا ذات تأثير جوىري في مجمؿ السموؾ  استراتيجيةعناصر 
التنظيمي، وذلؾ عمى النحو الذي ذىب إلى التأكيد عميو الكتاب في الأطر النظرية لمسموؾ التنظيمي منذ 

مقترحاتيـ، التي  الباحثيفلاستنتاجات المشار الييا ، قدـ العشرينات مف القرف الماضي. وفي ضوء جممة ا
أكدت عمى أىمية إيلبء موضوع خصائص شخصيات العامميف الاىتماـ المناسب مف قبؿ المديريف، وذلؾ عمى 

التمكيف فقط فحسب، بؿ تمتد لتصؿ إلى تعزيز  استراتيجيةنحو يفترض ألّا تقؼ حدوده عند فاعمية تطبيقات 
 ظيمية عمى نحو عاـ أيضاً.الفاعمية التن

Abstract 

The study aims to know the effect of Worker
'
s personalities in elements of 

empowerment strategy, and through features of sample of workers at a number 

of organizations in Mosul, who have been selected randomly from the workers 

who are working at various committees within these organization. 

To know these features we designs this purpose, and it has been 

distributed to the 58 sample members. a questioner  

After analyzing this yielded set data on of data basis of correlation 

equations and simple multipliers regression, which has been preceded with 

theoretical framework by the research hers, by utilization authors
,
 opinions 

concerning of personality and empowerment concepts, and what resulted from 

their view points regarding it, especially under the present century information, 

the researchers reached to some outcomes, by which suitable conclusions have 

been crystallized in, which were the most important: the ability to say about 
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personality properties, as they have an essential effect in activity of 

empowerment strategy, or even in a widespread as it has a basic effect in the 

regulatory behavior entirely, as the authors emphasized with in the theoretical 

framework of regulatory behavior since 1920s of last century. 

In the light of some conclusions, the researchers present their proposals 

that stressed on the importance of workers personalities to be cared by the 

managers, similar to enhance rather than application activity of empowerment 

strategy only, but it expands to reach the enhancement of regulatory activity as 

general. 

 

 المقدمة
توصؿ الفكر التنظيمي مف خلبؿ إسيامات المفكريف في مجاؿ السموؾ التنظيمي ، الذيف بنوا افتراضاتيـ      

عمى المعطيات التي كانت سائدة عف الإنساف، وعف البيئة في النصؼ الأوؿ مف القرف الماضي، وتحديداً منذ 
أفكار حركة العلبقات الإنسانية في العشرينات مف ذلؾ القرف إلى جممة مف الحقائؽ، لعؿ مف أىميا  شيوع

التأكيد عمى خصائص الشخصية، بوصفيا أحد أىـ العوامؿ المحددة لسموؾ العامميف، ومف خلبلو جممة 
ية المختمفة، بوصفيا مف )السموؾ التنظيمي( بعامة، فضلب عف التأكيد قبؿ ذلؾ عمى العوامؿ الوراثية والبيئ

 العوامؿ الجوىرية في بمورة خصائص الشخصيات بغض النظر عف طبيعتيا.
إف البيئة تغيرت وازدادت تعقيداً لأسباب مختمفة كضغوط العولمة والمنافسة والتطورات في المجالات      

المختمفة، كما أف الإنساف بقيمو وىمومو ومشكلبتو تغير أيضا، إذ لـ يعد يشبو ذاؾ الإنساف، الذي عاش في 
نظر بتمؾ الحقائؽ عف طريؽ اختبارىا تمؾ الحقبة الزمنية مف القرف الماضي، مما يستدعي ضرورة إعادة ال

 لموقوؼ عمى مدى فاعميتيا في توفير الفيـ المناسب لمشخصية السائدة في الألفية الحاضرة.
ذلؾ، فعمدوا إلى اعتماد خصائص شخصيات العامميف في عدد مف المنظمات في مدينة  الباحثيفلقد ظفّ      

لسموؾ التنظيمي بحدود فرؽ التمكيف كمجاؿ لو بوصفو متغيراً الموصؿ بوصفيا متغيراً مستقلًب، ذو تأثير في ا
معتمداً، كخطوة ربما لاتقؼ منافعيا عند مجرد التحقؽ مف تمؾ الافتراضات فقط، بؿ تمتد لتصؿ إلى 
مقترحاتيـ، التي ربما تسيـ في توفير الأجواء لأفضؿ نواحي الاستثمار لطاقات وقدرات العامميف في ىذه 

 الآتيلمفاعمية التنظيمية أيضاً، وذلؾ في ىذا البحث، الذي جاء في أربعة محاور عمى النحو  المنظمات تعزيزاً 
: 

الأوؿ : اختص بمنيجية البحث  )مشكمتو، أىميتو وأىدافو، فرضياتو، حدوده الزمانية والمكانية، ومجتمعو 
 (.وتقانتووعينتو 

التمكيف بجوانبيما  واستراتيجيةفيومي الشخصية الثاني:  ضـ الإطار النظري، الذي وفر تأصيلُب مناسباً لم
المختمفة، بالإفادة مف آراء الكتاب بخصوصيما مف جية وما تمخض عف آراء الباحثيف، الذيف سعوا 

 نحو مناقشتيا في ظؿ معطيات الألفية الحاضرة مف جية أخرى.
ؿ ما يمكػف أف يقاؿ بخصوص بك وانتياءالثالث : اشتمؿ عمى إطار البحث الميداني، بدءاً مف وصؼ عينتو 

 قبوؿ فرضياتو أو رفضيا .
 مقترحات مناسبة ليا. الباحثيفالرابع:  ضـ استنتاجات البحث وما اعتقده 
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 المحور الأوؿ
 منيجية البحث

 أولًا: مشكمة البحث
نحو إعادة صياغتيا كمشكمة لو مف  الباحثيفتمييداً لممعالجة البحثية لما ورد في مقدمة البحث، سعى      

 خلبؿ التساؤلات الآتية:
ىؿ يدرؾ المديروف في المنظمات المبحوثة ماىية الشخصية وخصائصيا، والعوامؿ المؤثرة في بمورتيا  .1

 قدر تعمقيا بيـ وبالعامميف معيـ؟
 أيضاً؟ىؿ يدرؾ المديروف ماىية استراتيجية التمكيف ، والعوامؿ المؤثرة في نجاح تطبيقاتيا  .2
ىؿ يوجد ثمة أي ارتباط بيف خصائص شخصيات العامميف بوصفيا متغيراً مستقلًب، وعناصر استراتيجية  .3

 التمكيف وسبؿ تطبيقيا، بوصفيا متغيراً معتمداً.
ىؿ يوجد ثمة أي أثر لخصائص شخصيات العامميف بوصفياً متغيراً مستقلًب في عناصر استراتيجية  .4

 متغيراً معتمداً أيضاً. التمكيف وسبؿ تطبيقيا بوصفيا
 ثانياً: أىمية البحث وأىدافو

ىذا البحث أىميتو مف أىمية أىدافو، المتمثمة بالسعي نحو إجابة التساؤلات المثارة في مشكمتو  يستمد    
 التمكيف(. استراتيجيةبخصوص متغيريو )خصائص شخصيات العامميف وعناصر 

ف أىميتو إاؤلات النظرية، والتساؤلات الميدانية، لذا يمكف القوؿ أف ىذه التساؤلات تراوحت بيف التس أذو      
 ستحدد كذلؾ عمى النحو الآتي:

الأىمية النظرية: وتتجمى بما ستفصح عنو إجابات تساؤلات مشكمتو النظرية، بوصفيا ستوفر إطاراً نظرياً 
الحاضرة، عمى  بيما في ضوء معطيات الألفية ؽما يتعميؤسس لمفيومي الشخصية، والتمكيف وكؿ 

 نحو قد يسد بعض أو كؿ حاجة الميتميف بخصوصيما.
الأىمية الميدانية: وتتجسد باختبار علبقتي الارتباط والأثر، القائمتيف بيف خصائص الشخصية، وبيف ما 

التمكيف لموقوؼ عمى مدى معنوياتيما وقوتيما، وذلؾ بما قد يمفت انتباه المديريف  استراتيجيةيخص 
العامميف معيـ، لمعمؿ عمى توظيفيا عمى نحو لاتقؼ منافعو عند حدود تعزيز نحو شخصيات 
التمكيف في منظماتيـ فقط، بؿ تمتد لتشمؿ الاستثمار الأمثؿ ليا في  استراتيجيةفاعمية تطبيقات 

كافة المجالات المنظمية الأخرى، فضلًب عف ذلؾ ربما تعزز نتائج التحميؿ الميداني الأىمية النظرية 
 ، وذلؾ لدى الميتميف المشار إلييـ أيضاً.لمبحث

 
 ثالثاً: فرضيات البحث

 توفيراً للئجابات عمى تساؤلات مشكمة البحث، تـ تحديد عف فرضياتو عمى النحو الآتي:      
 استراتيجية( توجد علبقة ارتباط معنوية بيف خصائص الشخصية بوصفيا متغيراً مستقلًب وبيف عناصر 1)

 التمكيف بوصفيا متغيراً معتمداً.
 استراتيجية( توجد علبقة تأثير ذو دلالة إحصائية لخصائص الشخصية بوصفيا متغيراً مستقلًب في عناصر 2)

 التمكيف بوصفيا متغيراً معتمداً.
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 رابعاً: حدود البحث الزمانية والمكانية
بوصفيا حدود البحث الزمانية، فيما عدّت المنظمات  2009/ 25/3لغاية  2008/ 1/9عدّت المدة مف      

)معمؿ الأدوية في الموصؿ، معمؿ الغزؿ والنسيج، الشركة العامة لصناعة الأثاث المنزلي، معمؿ سمنت حماـ 
 العميؿ( بوصفيا حدوده المكانية.

المختمفة في  ()يارىا عمى نحو عشوائي مف فئة العامميف في المجافأما فيما يخص عينتو، فقد تـ اخت     
 المنظمات المبحوثة، بما يمثؿ ثمث العدد الكمي لمعامميف في ىذه المجاف.

( فرداً، وتـ تحديده اعتماداً عمى عدد استمارات الاستبانة الراجعة مف 58وأما عدد أفرادىا فبمغ )     
 (.1فييا عمى النحو الذي يعرض تفاصيمو الجدوؿ ) المنظمات المبحوثة، والذي توزع

 ( عدد استمارات الاستبانة الموزعة والراجعة1الجدوؿ )

عدد الاستمارات  المنظمة ت
 الموزعة

عدد الاستمارات 
 الراجعة

نسبة التمثيؿ في 
 العينة )%(

 100 15 15 معمؿ الأدوية في الموصؿ 1
 93 14 15 معمؿ الغزؿ والنسيج 2
العامة لصناعة الأثاث  الشركة 3

 100 15 15 المنزلي

 93 14 15 معمؿ سمنت حماـ العميؿ 4
 97 58 60 المجموع 

 .الباحثيفالمصدر: مف إعداد 
 

 خامساً: منيج البحث ومجتمعو وعينتو وتقاناتو
عمى المنيج الوصفي التحميمي في انجاز بحثيـ، لاعتقادىـ بملبئمتو في بموغ الأىداؼ  الباحثيفاعتمد      

المرجوة مف بحثيـ، كما اعتمدوا عمى تقانات ىذا المنيج في تحصيؿ مستمزماتيـ مف البيانات، والتي تـ 
اد استمارات تحصيميا بالإفادة مف استمارة استبانة، أعدّت مف قبميـ عمى وفؽ السياقات العممية في إعد

الاستبانات، ووقعت في ثلبثة محاور، اختص الأوؿ منيا بالمؤشرات، التي تفيد في وصؼ عينة البحث 
)الجنس، العمر، المؤىؿ العممي، الخبرة، عدد المجاف التي عمؿ فييا، الدورات التدريبية(، وضـ الثاني 

ما المحور الثالث فضـ المؤشرات ( مؤشراً، أ15المؤشرات التي تقيس متغير خصائص الشخصية وعددىا )
 ( مؤشراً أيضاً.10التي تقيس متغير عناصر استراتيجية التمكيف، وعددىا )

أما فيما يخص تقانات التحميؿ الإحصائي، فتـ الاعتماد عمى التقانات الميسرة في البرنامج الجاىز       
(SPSS نحرافات المعيارية، ومعاملبت الارتباط ( لحساب )التكرارات، النسب المئوية، الأوساط الحسابية، الا

 والانحدار البسيطة والمتعددة( وقد أفادتيـ في انجاز إطار بحثيـ الميداني كما سيتبيف لاحقا.

                                                 
( )   بوصفها، فرق  اللجان المختلفة في المنظمات المبحوثة مما تجدر الإشارة إليه، أن الباحثين افترضوا إجرائيا

تمكين، لتعذر إيجاد منظمات في مدينة الموصل تعتمد هذه الإستراتيجية على النحو الذذ  تشذير إليذه ا  ذر 
وذلك بحسب الزيذارات الاسذت يعية، التذي تمذت للعديذد ، النظرية، التي سيتم الوقوف على تفاصيلها لاحقا  

 .   دينةمن  للمنظمات في هذه الم
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 المحور الثاني
 الإطار النظري

 Personalityأولًا: الشخصية 
 ( المفيوـ والأىمية1)

رية المنظمة وعمـ الإدارة امتدادا للبىتماـ التي يعدّ الاىتماـ بموضوع الشخصية مف قبؿ المفكريف في نظ     
والاجتماع، وعمـ النفس  ()(Anthropologyحظيت بو، ومازالت مف قبؿ المفكريف في عموـ الإنساف )

 بنوعيو الاجتماعي والصناعي.
وتعزى الأسباب التي دفعت باتجاه ىذا الاىتماـ، لما لمشخصية مف أثر ثبتت معالمو عمى مدى السنيف      

في القرف الماضي، وسيحاوؿ ىذا البحث كما سبقت الإشارة التحقؽ منو في ظؿ معطيات الألفية التي 
لذي يمكف القوؿ ..... نعيشيا، وذلؾ بعد توفير إطار نظري مناسب ليذه الشخصية بدءاً مف مفيوميا، ا

بوجود العديد مف وجيات النظر بخصوصو، لكنيا وعمى الرغـ مف تعددىا تشترؾ فيما بينيا بالعديد مما يمكف 
 تسميتو بالقواسـ المشتركة عمى النحو الآتي:

أ.   لا تخرج الشخصية عف كونيا جممة مف الخصائص، التي تميز الأفراد بعضيـ عف بعض، ولعؿ مف 
( الذي عدّىا مجموعة 71، 2002( و)حمود، 240: 2000الكتاب، ممف أكد عمى ذلؾ )داغر وصالح، 

ؿ الخصائص، التي يتميز بيا الفرد عف أقرانو، والتي يتـ في ضوئيا تحديد مدى استعداده لمتفاع
 وممارسة السموؾ إزاء المواقؼ التي يواجييا بغض النظر عف اختلبفيا.

تعدّ الشخصية مف نتاج تفاعؿ جممة مف العوامؿ الوراثية والبيئية، وقد أكد عمى ذلؾ الكتاب ومنيـ  . ب
مف الصفات والمميزات والتركيبات الجسمية  متكاملب ا( الذي عدّىا تنظيم49-48: 1997)حريـ، 

فعالية والاجتماعية، التي تبدو في العلبقات الاجتماعية لمفرد، عمى نحو تميزه عف غيره مف والعقمية والان
 الأفراد.

تتميز الشخصية بوصفيا جممة مف الخصائص بما يسمى الثبات النسبي، ولعؿ مف الكتاب ممف أكد عمى  . ت
ا وحدة ( الذي عدّى60: 1993( و )القريوتي، Kreitner & Kinicki, 1992: 92ىذا الثبات )

متناسقة مف الصفات والخصائص الأساسية للئنساف، والتي تعمؿ في مختمؼ شؤوف حياتو بحالة مف 
 الثبات النسبي، عمى نحو يمكف التنبؤ مف خلبلو بما سينتيجو الإنساف في المواقؼ المماثمة.

لخصائص المتبمورة لدى ويمكف لمباحثيف اعتماداً عمى ذلؾ، النظر إلى الشخصية إجرائياً، بوصفيا جممة ا     
الفرد بفعؿ مختمؼ العوامؿ الوراثية والبيئية، والتي لاتقؼ حدود منافع تشخيصيا عند مجرد كيفية تمييز الأفراد 
بعضيـ عف بعض فقط، بؿ تمتد بفعؿ ما تتميز بو مف الثبات النسبي إلى توفير الأجواء لمتنبؤ بأنواع 

 اقؼ المماثمة أيضاً.السموؾ، التي سينتيجيا ذلؾ الفرد في المو 
انطلبقاً مف ذلؾ تبدو أىمية معرفة شخصيات الأفراد العامميف في المنظمات، بوصفيا المدخؿ الذي يتيح      

للئدارات إمكانية بناء التنبؤات الخاصة بمختمؼ قراراتيـ، لاسيما في الجانب المتعمؽ بسموؾ العامميف، الذيف 
اؿ إقرارىا، ومنيا القرارات الخاصة بتكميؼ الأفراد بمختمؼ المجاف، أو سيقوموف عمى تنفيذ ىذه القرارات في ح

 التمكيف. استراتيجيةفرؽ العمؿ المنظمية، ذات الأىمية في تطبيقات  ىما يسم
                                                 

() ( علم الانسنةAnthropology):  علم يبحث في أصل الجنس البشر  وت وره وأعراقذه وعاداتذه ومعتقداتذه
   (.043، 0222)القريوتي، 
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 ( نظريات الشخصية وأنواعيا2)
ذىبت الأطر النظرية في نظرية المنظمة إلى التأكيد عمى توافر نوعيف مف النظريات في مجاؿ  
 ية عمى النحو الآتي:الشخص

 الأوؿ: نظريات تكويف )بمورة( الشخصية 
تتجمى أىـ ىذه النظريات فيما يسمى بنظرية الممرات أو الأزمات، التي تفترض الشخصية )أي                

( بخمسة Sheehy, 1976:13شخصية( إنما تنبني أو تتبمور في إطار سمسمة مف المراحؿ، وقد حددىا )
 الانفصاؿ والمراىقة والواقعية والاختيار الفاصؿ والاستسلبـ.مراحؿ ىي 

 ((أما مف وجية نظر الباحثيف، فيروف بإمكانية تصورىا في أربعة مراحؿ عمى النحو الآتي:     
 (). مرحمة البناء: وتمتد مف لحظة ولادة الفرد، أو عمى نحو أكثر دقة مف بمورتو كجنيف في رحـ والدتو1

سف الثانية والعشريف مف عمره، وفييا تتحدد الملبمح الرئيسة لشخصيتو في ضوء نوعيف ولحيف بموغو 
 (.1رئيسيف مف العوامؿ عمى النحو الذي يعرض تفاصيميا الشكؿ )

 . مرحمة التغيير: تبدأ ىذه المرحمة مف سف الثالثة والعشريف لمفرد، ولغاية منتصؼ عقد2
صية الفرد وقد تأثرت بجممة مف العوامؿ، التي لـ تكف مألوفة الثلبثينات مف عمره، وفي غضونيا تبدو شخ

 سابقاً، لعؿ منيا:
 الدخوؿ إلى عالـ الأعماؿ، وذلؾ بعد انقضاء مدة الدراسة في مراحميا المختمفة. . أ
 تحديد نمط عمؿ ىذا الفرد أو طبيعتو في ضوء المؤىؿ العممي والاختصاص، التي بات يتسـ بيما. . ب
 الانتقاؿ إلى مرحمة تأسيس العائمة كزوج أو رب أسرة. . ت
 
 
   
 
 
 
 
 
 
 

 ( الشخصية والعوامؿ المؤثرة في بمورتيا1الشكؿ )
 .الباحثيفالمصدر: مف تصور 

                                                 
()   التأكيذذد علذذى بنذذاص الشخصذذية علذذى هذذذا النحذذو، بوصذذفه لايحتمذذل  ممذذا تجذذدر الإشذذارة إليذذه مفذذاده: لا يعذذد

نهايذات كذل مرحلذة  ه المراحذل، لاسذيماالاستثناصات، إذ ربما يتذوافر أفذراد علذى نحذو لا تمذر شخصذياتهم بهذذ
 والعوامل المؤثرة فيها أيضا . 

()  لذدى الفذرد، فذي هذذه  يعزى التأكيذد علذى الفذرد بوصذفه جنينذا  لمذا مفذاده: أن العوامذل الوراثيذة إنمذا تنذزر
 المرحلة من دورة حياته، ثم تظهر شيئا  فشيئا  لاحقا  كلما تقدم في العمر. 

عوامؿ داخمية 
 )وراثية(

 السموؾ المتوقع تحميؿ الشخصية الشخصية

عوامؿ خارجية 
 )بيئية(
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المرحمة مف نياية المرحمة السابقة لغاية منتصؼ الأربعينيات مف العمر،  . مرحمة التطوير: وتمتد ىذه3
وفييا يحاوؿ الفرد تعزيز مكانة شخصيتو، مف خلبؿ السعي نحو الاستقلبؿ في السكف عف طريؽ تممكو، 
والحرص عمى تحسيف مدخولاتو، وما يخص إنجاب الأولاد وتربيتيـ، ونحو ذلؾ مف الشؤوف الأخرى ذات 

 ي تكامؿ بنى شخصيتو.الأىمية ف
. مرحمة الاستقرار: تبدأ معالـ ىذه المرحمة في منتصؼ عقد الأربعينات مف العمر، وفييا يمكف تصنيؼ 4

 شخصيات الأفراد في صنفيف ىما:
الشخصية المستقرة: وتبدو خاصة بالأفراد، ممف تمكنوا مف تحقيؽ معظـ أىدافيـ المشار إلييا   . أ

 في المرحمة السابقة.
غير المستقرة: وتبدو خاصة بالأفراد، ممف لـ يتمكنوا مف تحقيػؽ بعػض أو جميع تمؾ  الشخصية . ب

الأىداؼ، لذا ربما يعمد ىؤلاء الأفراد إلى تغيير أنماط حياتػيـ أو أعماليـ عمى نحو ينعكس في 
 شخصياتيـ.

 الثاني: نظريات تفسير الشخصية.
 تندرج تحت ىذا المسمى نظريتاف ىما:           

نظرية الأنماط: تفترض ىذه النظرية إمكانية تفسير شخصيات الأفراد اعتماداً عمى سموكيـ، لاسيما . 1
السموؾ المتعمؽ باختيارىـ لنوع العمؿ، الذي سيزاولونو، بمعنى آخر تفترض ىذه النظرية توافر علبقة 

يمكف مف  ثـومف بيف خصائص شخصيات الأفراد وبيف خصائص الأعماؿ التي يميموف نحو تفضيميا. 
خلبؿ معرفة خصائص الأعماؿ أو نمطيا الحكـ أو تفسير شخصيات مف يزاولونيا، ولعؿ مف الكتاب ممف 

(، الذي حدد في ضوئيا ستة أنواع مف Robbins, 1998: 66) اىتـ بيذه النظرية، أو ركز عمييا
 الباحثيففي حيف يرى  الشخصية ىي الواقعية والتحقيقية والاجتماعية والتقميدية والفنية والمغامرة،

لأسباب تتعمؽ بتشابو خصائص بعض ىذه الشخصيات بإمكانية اختزاليا في ثلبثة أنواع عمى النحو 
 الآتي:

أ. الشخصية الواقعية: ويغمب عمى أصحابيا التأني في اختيار أعماليـ، وذلؾ في إطار الموازنة بيف مؤىلبتيـ 
عمى نحو يميؿ باتجاه الأعماؿ المتكررة، والتي  وخصائص ىذه الأعماؿ، لذا فيي نوع مف الشخصية

يمكف الحكـ عمى شخصيات ىذا النوع مف الأفراد مف خلبؿ  ومف ثـاتضحت خصائصيا نتيجة لمتكرار، 
 مستوى تفضيميـ ليذا النوع مف الأعماؿ عف غيره.

شرط الموازنة المشار إلييا في  فضلب عفب. الشخصية الواقعية الاجتماعية: يتصؼ ىذا النوع مف الشخصية 
الشخصية السابقة، بالميؿ نحو الاندماج في الجماعات والتعاوف معيا كأحد الشروط الميمة الأخرى 

قد يدفع توافر ىذا الشرط في أحد الأعماؿ قبوليـ لو، عمى الرغـ  ومف ثـللؤعماؿ، التي سيقبموف عمييا، 
لشخصية عمى نحو يناسب الأعماؿ شبو المتكررة، مف عدـ اتضاح بعض خصائصو، لذا فيي نوع مف ا

 والتي يعد شبو التكرار فييا مدخؿ لتفسير شخصيات مف يقبموف عمى تنفيذىا.
المألوؼ، مما يجعؿ  ية الميؿ نحو السموؾ غيرالشخصية الطموحة: يغمب عمى ىذا النوع مف الشخص ت.

عمى ىذا النوع مف الشخصية الحاجة  الحاجة ماسة إلييـ لمعمؿ في إطار عدـ التأكد، لكف ما يؤخذ
الماسة لممتابعة عمى نحو يفوؽ النوعيف السابقيف، وذلؾ خشيةً تحوؿ طموحاتيـ إلى مغامرات عمى نحو 
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بالحسباف الموازنة التي سبقت الإشارة إلييا أيضاً، مما قد يؤدي إلى خسائر ميمة ما لـ يصر  ذلا يأخ
 إلى توجيييا التوجيو المناسب.

 ,.Hall, et. al)( و77-76: 2001السمات: تذىب ىذه النظرية، كما يرى )عبد الباقي،  . نظرية2
 إلى التأكيد عمى سمات الأفراد حصراً، في تفسير شخصياتيـ. (29-78 :1980

أف مف أىـ سمات الأفراد، لاسيما في ىذا الظرؼ، الذي يشيد تنامي الاىتماـ بالمعرفة ىي نوع  أذو       
فيما يأتي تفسير الشخصيات وتحديدىا اعتماداً عمى مفاىيـ  الباحثيفحمميا الأفراد، لذا يحاوؿ المعرفة التي ي

 المعرفة عمى النحو الآتي:
أ. الشخصية الضمنية، التي يغمب عمى صاحبيا الغموض، لمصعوبة التي يواجييا فػػي التعبير عف معرفتو أو 

 مستقػلًب في رأيو، وانعزالياً في تعاممو مع الآخريف.نقميا للآخريف، لذا فيي شخصية عمى نحو ربما يبدو 
ب. الشخصية الظاىرية، وىي النوع المعاكس في خصائصو لمشخصية السابقة، بمعنى أنيا شخصية مفيومة 
عمى أف يسيؿ التعامؿ معيا، لما تتصؼ بو مف إمكانات التعبير عف معرفتيا أو نقميا واستقباليا، لذا تبدو 

 اجتماعية عمى نحو يمتمؾ القدرة عمى التفاعؿ مع الآخريف.عمى الأغمب شخصية 
عمى الأغمب، عمى نحو يوفر لصاحبيا  موقفيوالظاىرية، وتبدو ىذه الشخصية -ت. الشخصية الضمنية

 إمكانية العمؿ في الأجواء المختمفة كمرؤوس في حالة وقائد في الحالة الأخرى.
 :()إلى تبني نظرية السمات في إطار عدد مف الخصائص لعؿ مف أىميا الباحثيفوبعامة.... يميؿ       

. التأىيؿ العممي: بوصفو مف خصائص الشخصية التي تعبر عف مستوى المعرفة المكتسبة التي حصؿ 1
عمييا الفرد بوسائؿ مختمفة بدءاً مف التعميـ الأكاديمي بمراحمو المختمفة، مروراً بالدورات التدريبية في 

لاختصاص، وانتياءً بالتدريب أثناء العمؿ، والتي ينبغي الوقوؼ عمييا، لأىميتيا في تمكيف مجاؿ ا
 الإدارات مف توزيع العامميف عمى فرؽ العمؿ المختمفة عمى النحو المناسب لمؤىلبتيـ.

درة . تقدير الذات: بوصفيا مف الخصائص، التي تعبر عف مدى ثقة الفرد بالمعرفة التي يحمميا، بوصفيا قا2
 عمى تمبية متطمبات الأعماؿ التي يزج فييا بما يؤكد أو يفصح عف شخصيتو.

 Hellriegelولأىميتيا بوصفيا خاصية مف خصائص الشخصية، يذىب بعض الكتاب ومنيـ )               
& Others, 1989, 43 :إلى تمييز نوعيف مف الأفراد اعتمادا عمييا ىما ) 

الفشؿ، لذا يعمدوف إلى اختيار أعماؿ  فما يخشوالواطئ لمذات، الذيف غالباً  الأوؿ:  الأفراد ذوي التقدير
 عمى نحو اقؿ مف قدراتيـ.

الثاني:  الأفراد ذوي التقدير العالي لذاتيـ، وىو نوع مف الشخصية يسعى نحو الإقباؿ عمى العمؿ حتى 
ف كاف عمى نحو أعمى مف قدراتو، لذا يمكف عدّه بوصفو الأقدر عمى الإ بداع مقارنة بالأفراد وا 

 مف النوع السابؽ.
. القدرة عمى تحمؿ المسؤولية: ترتبط ىذه الخاصية بالخاصية السابقة، وبموجبيا يمكف تقسيـ الأفراد إلى 3

 صنفيف:

                                                 
()  لتي دفعت إلى تبني هذه النظرية لما مفاده:تعزى ا سباب ا 

كونها تتعامل مع خصائص الشخصية على نحو مباشر، وليس مع انعكاسذاتها فذي السذلوك مثذل نظريذة  (1)
 ا نما .

كونها يمكن أن تشتمل على معظم إن لم نقل جميع ما تذهب إلى التأكيد عليه نظريذة ا نمذا  المذذكورة  (0)
 أيضا . 
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الأوؿ: يوعز نواحي الفشؿ التي يصادفيا إلى عوامؿ خارجية كالقدر، وليس إلى معرفتو والقدرة عمى 
 يمبي متطمبات المسؤولية التي يتحمميا. توظيفيا، عمى النحو الذي

ومف الثاني: يعتقد أف نجاحو أو فشمو، إنما يعدّ مف نتاج توظيؼ معرفتو في المجالات التي يكمؼ بالعمؿ فييا، 
في ضميـ إلى فرؽ العمؿ ضماناً لنجاحيا، إذ إف قدرتيـ عمى  الباحثيففمثمو المعوؿ عمييـ كما يظف  ثـ

تحمؿ المسؤولية ربما تمزميـ بالسعي نحو أفضؿ الأداء لإحساسيـ بالمسؤولية تجاه عمؿ الفريؽ المنضويف 
 في إطاره.

. الانطواء والانفتاح: بوصفيما مف الخصائص التي تعكس نوع المعرفة التي تحكـ شخصية الفرد، 4
تكوف أو تبدو انطوائية، بعكس الشخصية الظاىرة التي  الضمنية كما سبقت الإشارة غالباً ما فالشخصية

 يغمب عمييا الانفتاح، مما يعكس أىميتيا، لاسيما في مجاؿ زجيا في فرؽ العمؿ المختمفة.  
: 2000كما يرى )داغر وصالح،  Authoritarianism. التسمطية والجزمية: يقترب مفيوـ التسمطية 5

( كثيراً مف مفيوـ الجزمية، ويرتبط أحدىما بالآخر Schermerhorn, et. al., 1997: 53( و)252
بوصفيما يشيراف إلى مدى تمسؾ الأفراد بالمعرفة التي يؤمنوف بيا، فكمما كانت المعرفة التي يحمميا 

ت لاسيما في الفرد ضمنية، كمما عدّت وسيمة لفرض الآراء عمى الآخريف، مما قد يؤدي إلى الصراعا
إطار العمؿ بيف الجماعات كفرؽ العمؿ، وبالعكس كمما كانت معرفة الأفراد ظاىرية، عدّت وسيمة أفضؿ 

 لمتفاعؿ مع الآخريف، عمى نحو ربما يقودىـ نحو الانصيار الإيجابي في إطار الجماعات.
القيادية عمى سبيؿ وتأكيداً لذلؾ توصمت إحدى الدراسات التي اعتنت بالمعرفة وعلبقتيا بالأنماط 

المثاؿ إلى وجود علبقة للؤنماط المعرفية بالأنماط القيادية لاسيما النمط المعرفي الضمني الذي ثبت تأثيره 
 .()بوصفو عامؿ يقود إلى تبني النمط القيادي الأوتوقراطي

 ( مسوغات دراسة الشخصية في الألفية الثالثة ومحدداتيا3) 
ت دراسة الشخصية في ىذا الظرؼ: لما مفاده أف مجمؿ الافتراضات التي يمكف أف تعزى أىـ مسوغا     

تبمورت في إطارىا مفاىيـ الشخصية، كانت تعتمد عمى العوامؿ البيئية والوراثية السائدة في النصؼ الأوؿ مف 
وكذلؾ القرف الماضي عمى الأغمب، وكما سبقت الإشارة في مقدمة البحث، إف البيئة تغيرت وازدادت تعقيداً، 

الإنساف، إنو تغير لاسيما معرفتو بعامة وقيمو وميولو وىمومو ومشكلبتو، فمـ يعد ذاؾ الإنساف، الذي بنيت 
عميو تمؾ الافتراضات، مما يحتـ دراستيا مف جديد، لموقوؼ عمى مدى فاعميتيا في مواجية التغييرات 

 الحاصمة في حياة الإنساف مف جية، وبيئتو مف جية أخرى.
فيما يخص محددات الشخصية، فيمكف حصرىا في العوامؿ الوراثية والبيئية، التي سبقت الإشارة إلى  أما     

 أىميتيا في مجاؿ تكوينيا عمى النحو الآتي: 
( تأكيداً عمى العوامؿ الوراثية، بوصفيا مف محددات Vecchio, 1991: 80. العوامؿ الوراثية: يشير )1

اثمة، فقد أخذ عدد مف ىؤلاء التوائـ، وجرى فصميـ وتوزيعيـ عمى الشخصية إلى تجربة التوائـ المتم
عوائؿ مختمفة في واقعيا الاقتصادي والاجتماعي والأماكف التي تعيش فييا، ومع ذلؾ لوحظ احتفاظ كؿ 

 توأـ بسمات شخصية مشابية لقرينو، عمى الرغـ مف كونيما بعيديف عف بعضيما.

                                                 
()  (، ا نما  المعرفية للمديرين وعيقتها بأنما هم 0229أنظر: عاشور، احمد ساقي، ) لمزيد من التفاصيل

رسالة دبلوم عالي غير  القيادية، دراسة لآراص عدد من المديرين في عينة من كليات جامعة الموصل،
    كلية الإدارة والاقتصاد، جامعة الموصل.منشورة، 
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، وانتياءً كافو مة، ومروراً بالتعميـ بشتى مراحمو ثـ المجتمع بتعقيداتو. العوامؿ البيئية: بدءاً مف العائ2
 بالمواقؼ التي يصادفيا الأفراد، بوصفيما مف العوامؿ الميمة في بمورة شخصيات الأفراد أيضاً.

 Empowerment Strategyثانياً: إستراتيجية التمكيف 
  ()( المفيوـ والأىمية والأىداؼ1)

 ءالشييعود الأصؿ المغوي لمفردة التمكيف إلى الفعؿ )مكَّف( ومصدره تمكيناً فيقاؿ: )مكنو( الله مف      
بمعنى )تمكف( منو. وفلبف لا )يمكنو( النيوض أي لايقدر عميو  ءالشي)تمكيناً( واستمكف الرجؿ مف 

 (.630: 1981)الرازي،
 أما مفيوميا الإجرائي، فيمكف تمييز اتجاىيف فكرييف بخصوصو عمى النحو الآتي:      

الأوؿ: يشير إلى التمكيف بوصفو الإطار الذي يؤكد عمى أداء الأعماؿ عمى نحو متميز، وتقع ضمف ىذا 
( المذيف حددا للئدارات 10: 2007( و )جواد وحسيف، 256: 2008الاتجاه آراء )حمود والموزي، 

عمى نحو دوريف في مجاؿ التمكيف أوليما يتعمؽ بسعي الإدارات نحو توفير أفراد يؤدوف الأعماؿ 
متميز ، وثانييما يتعمؽ بمسؤولية ىذه الإدارات في توفير الأجواء التي تسيؿ لأولئؾ الأفراد مياـ 
النيوض بمسؤولياتيـ عمى نحو يسيـ في زيادة فاعمية الأداء المنظمي، ولعؿ ممف ساروا عمى ىذا 

 ,Wright & Noeو ) (Mcshane & Glinow, 2000: 116)النيج أو أكدوا عمى ىذه الأجواء 
ا إلى التمكيف بوصفو الظروؼ التي تتيح للؤفراد إدراؾ أىميتيـ و ( أيضاً، والمذيف أشار 372 :1996

 كأفراد مؤىميف لمعمؿ في النواحي ذات الفائدة.
الثاني: يميؿ إلى التأكيد عميو )أي عمى التمكيف( بوصفو توسيع لسمطة صنع القرارات المنظمية عمى نحو 

العامميف أيضاً، لاسيما في مجاؿ تطوير المنتجات وخدمة الزبوف، ولعؿ ممف  يجعميا مف مسؤوليات
الذيف عدّوه منح  (Noe, et. al., 2003: 35)( و Daft, 2003: 65ساروا عمى ىذا النيج )

المسؤولية والسمطة لمعامميف مف أجؿ صنع القرارات في جميع أشكاؿ تطوير المنتجات وخدمة 
 الزبوف.

تيدؼ إلى تطوير المناخ  استراتيجية، فيمكف النظر إلى التمكيف بوصفو الباحثيفأما مف وجية نظر 
التنظيمي لممنظمة ليكوف محؿ استقطاب لمميارات المثمرة مف جية، وبما يفسح المجاؿ لمعامميف فييا مف 
ء الكشؼ عف طاقاتيـ الخلبقة أيضاً، وتوظيفيا في العمؿ عمى النحو الذي يسيـ في تسريع عجمة الأدا

المنظمي، بوصفو مدخلًب يشجع الإدارات عمى فسح المجاؿ ليـ لممشاركة في مياـ صنع القرارات، لاسيما في 
 مجالات تطوير المنتجات وخدمة الزبوف.

 ,.Ivancevich,  et. al)بخصوص أىدافو مع ما ذىب إليو  الباحثيفواعتماداً عمى ذلؾ ينسجـ 
مف محاولة حفز الأفراد باعتماد الحوافز المادية، والمجوء  بوصفيا تتحدد بالسعي نحو الحد(219 :1997

بدلًا عف ذلؾ نحو بناء بيئة العمؿ عمى نحو يضمف حفز العامميف مف الداخؿ عف طريؽ بث شعور الفخر 
 بالصنعة في أنفسيـ، وذلؾ بوصفو ىدفاً رئيساً مف أىداؼ التمكيف.

                                                 

(  ) ينبغي التمييز بين مفهوم التمكين ومفهومي التفويضDelegation  وإغناص العملEnrichment  إذ أن
(، فيما 032: 0222التفويض يعني توزيع المهام وا عمال وانجازها من قبل الآخرين )حمود واللوز ، 

 (. Ritzman &Krajawiski, 1997: 177يشير إغناص العمل إلى التوسع العمود  لواجبات العمل )
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مايذىب الكتاب إلى التأكيد عميو ومنيـ أما بقية أىداؼ التمكيف فيمكف أف تتوضح مف خلبؿ 
(Wright & Neo, 1996: 572) ( وIvancevich, et. al., 1997: 220و )(Mcshane & 

VonGlinow, 2000: 314) و (Daft, 2001: 502و )  ،( بخصوص 259: 2008)حمود والموزي
 نظيمية في مجالات:التمكيف بوصفيا تمثؿ مدخلًب جديداً لتحسيف الفاعمية الت استراتيجيةأىمية 

 تطوير منتجات المنظمة، وتحسيف خدماتيا. .1
 والفعاؿ. ءالحد مف قيود البيروقراطية في العمؿ، عمى نحو يسيـ في تسريع الانجاز الكؼ .2
مف الظروؼ التي أشاروا إلييا في معرض  أتطوير المناخ التنظيمي في إطاره الإنساني بوصفو جزء .3

 .تعريفيـ لمتمكيف كما سبقت الإشارة
 تشجيع العامميف عمى تطوير معارفيـ وتنمية مياراتيـ في مختمؼ المجالات.  .4
 لمنظمي عمى نحو عاـاتحسيف الأداء  .5
 التمكيف استراتيجية( عناصر 2)

 ( بخصوص عناصر أو أبعاد التمكيف، ولو أف ذلؾ لا2تتبايف آراء الكتاب كما يبدو مف معطيات الجدوؿ )
المذيف يكاد يجمع عمييما الكتاب المذكوريف، إذ جاء ىذاف البعداف مرة في ينطبؽ عمى المعمومات والمعرفة، 

إطار الإشارة إلييما مباشرة، ومرة أخرى مف خلبؿ الإشارة إلى المشاركة فييما أو امتلبكيما كما يذكر ذلؾ 
(Blanchard( ،)Ersted.الموضحة آرائيـ في الجدوؿ المذكور أيضا )مصطفى(، )جواد وحسيف( ،) 

وجية نظر الباحثيف، فعمى الرغـ مف إقرارىـ بأىمية البعديف المشار إلييما، إلا أنيـ يروف بضرورة ومف 
تعزيزىما بأبعاد أخرى لعؿ منيا الحوافز )المكافآت(، تشجيع الإبداع، وما يخص إنجاز المياـ في إطار فرؽ 

 العمؿ.
متأكيد عميو في مفيوميـ الإجرائي لمتمكيف أتي تأكيد الباحثيف عمى ىذه الأبعاد لانسجاميا مع ما ذىبوا ل 

 وأىدافو وأىميتو في نظاـ المعمومات.
 التمكيف استراتيجية( عناصر 2الجدوؿ )

 العناصر )الأبعاد( السنة الكاتب/الباحث ت
1 Simons 1995 الرقابة التفاعمية 
2 Brown 1996  التفويض –الموارد  –الجودة 

3 Blanchard, et. al. 1996  استبداؿ النظاـ اليرمي  –حركة اكبر للؤقساـ الإدارية  –المشاركة في المعمومات
 التقميدي بفرؽ العمؿ الذاتية

4 Clair 1997  دعـ المنظمة –تثبيت المسؤوليات  –بناء القناعات 
5 Ivancevich, et. al. 1997  الييكؿ –المعمومات  –فرؽ العمؿ 
6 Rafiq & Ahmed 1998 المعرفة –المكافآت  –المعمومات  – حرية التصرؼ 
7  Robbins 1998  الييكؿ التنظيمي –الرقابة 
8 Ersted 1999  المشاركة في عمميات صنع القرارات –امتلبؾ المعرفة 
9 Appelbaum, et. al. 1999  تشجيع الجو  –تشجيع الإبداع  –المعمومات  –الرقابة الذاتية  –وضوح الأدوار

 التعاوني
10 Daft 2003  المكافآت –القوة  –المعرفة  –المعمومات 
 الابتكار -صنع القرارات –المعرفة  –المشاركة في المعمومات  2004 مصطفى 11
 امتلبؾ المعرفة –الاستقلبلية وحرية التصرؼ  –امتلبؾ المعمومات وتوافرىا  2007 جواد وحسيف 12

 ..    الباحثيفالمصدر: مف إعداد 
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وأما المقصود بكؿ بعد مف ىذه الأبعاد، فيمكف أف تتوضح اعتماداً عمى آراء الكتاب المشار إلييـ في       
 :الآتيالجدوؿ المذكور عمى النحو 

. المعمومات: ويقصد بيا إتاحتيا لمعامميف في إطاري المشاركة أو الامتلبؾ، وليس التأكيد عمييا بوصفيا 1
 مف خلبؿ مياـ معالجة البيانات في نظاـ المعمومات.مجرد حقائؽ تـ الحصوؿ إلييا 

. المعرفة: وىي جممة المعارؼ التي يحصؿ عمييا الأفراد مف خلبؿ برامج التدريب، التي تعمؿ عمى تنفيذىا 2
 إدارات المنظمات، والتي تسيـ في تحسيف أدائيـ للؤعماؿ.

ت لدى العامميف فييا، بما يمكنيـ مف إظيار . القوة: بوصفيا النواحي التي يفترض تنمييا مف قبؿ المنظما3
 إبداعاتيـ في العمؿ.

. المكافآت: ويقصد بيا المكافآت المعنوية عمى نحو رئيس، مع عدـ إغفاؿ أىمية المكافآت المادية كمما 4
 دعت إلى ذلؾ الحاجة أيضا.

مختمؼ المياـ مف  . فرؽ العمؿ: وتشير إلى مدى الاعتماد عمى ىذه الفرؽ مف قبؿ المنظمة في انجاز5
عدمو، إذ كمما اتسع إطار ىذه الفرؽ في المنظمات، عدّ ذلؾ بمثابة ميلًب باتجاه اعتماد إستراتيجية 

 التمكيف فييا، وبالعكس.
 التمكيف ومستمزماتو استراتيجية( تطبيقات 3)

مراحؿ عمى النحو الذي  اعتماداً عمى آراء الكتاب في خمسالتمكيف  استراتيجيةتمر تطبيقات       
 ( ، وتبدو أو تتحدد مراحؿ التمكيف مف خلبلو عمى النحو الآتي:2يعرضو الشكؿ )

المرحمة الأولى: تبدأ مع إعادة تصميـ العمؿ بما يحقؽ الإثراء الوظيفي، وفييا تبدو ميارات العامميف عمى  
 نحوٍ محدود وغير معقد مما يجعؿ مستوى تمكينيـ متدنياً.

الثانية: وفييا يصار إلى تشجيع العامميف عمى تقديـ المقترحات، مما لو الأثر في تنمية مياراتيـ، المرحمة 
 ويساعد عمى توسيع مجاؿ تمكينيـ مقارنة بالمرحمة السابقة.

المرحمة الثالثة: تنص عمى منح العامميف الذيف ثبتت لدييـ القدرة والميارة الفرصة لممشاركة في صنع 
 عزز مياراتيـ، ويفسح المجاؿ أماميـ لمزيد مف التطور في مجاؿ تمكينيـ لاحقاً.القرارات، مما ي
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 ( مراحؿ تطبيؽ إستراتيجية التمكيف2الشكؿ )

Source: Richard L. Daft, (2001), "Organization: Theory and Design", South 

Western College Publishing, U.S.A., P. 505. 

المرحمة الرابعة: يصار في ىذه المرحمة إلى زج العامميف في فرؽ العمؿ كحمقات الجودة والفرؽ الوظيفية 
 المختمفة لتأىيميـ لمرحمة التمكيف الفعمية.

يا سمطة صنع القرارات والتحكـ في كيفية المرحمة الخامسة: وتسمى مرحمة التمكيف التي تمنح العامميف في
منحيـ القوة في التأثير والتغيير في مجالات المنظمة المختمفة،  فضلب عفالقياـ بأعماليـ، 

 كالأىداؼ التنظيمية واليياكؿ وأنظمة المكافآت.   
اعتماداً عمى آراء الكتاب ومنيـ  الباحثيفالتمكيف، فيرى  استراتيجيةأما أىـ مستمزمات تطبيؽ 

( بوصفيا تتمثؿ عمى نحوٍ رئيس فيما مفاده 86-85: 2002( و )عبد الرحمف، 314: 2001)السممي، 
 الآتي:

تعديؿ النمط المنظمي عمى نحو يجعمو عضوياً قادراً عمى التفاعؿ مع المتغيرات البيئية الغامضة والمعقدة  .1
 في آفٍ واحد.

القائـ عمى تعاوف وتكامؿ فرؽ العمؿ مف  Open Networkedالتنظيـ المفتوح المترابط  اعتماد .2
 مجالات التخصص المختمفة، والذيف يشتركوف في إتماـ إنتاج السمعة أو الخدمة.
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 المحور الثالث
 الإطار الميداني

 أولًا: أوصاؼ عينة البحث
مف الضروري  الباحثيف( يجد 3الجدوؿ ) قبؿ التعميؽ عمى أوصاؼ عينة البحث كما بدت مف خلبؿ

( فرداً، أما ىذا 60( فرداً، بؿ كاف )58الوقوؼ عند عددىا الذي سبقت الإشارة إليو ، فيو لـ يكف كما جاء )
التبايف الذي حصؿ، فيعزى لعدـ الحصوؿ عمى إجابات فرد واحد ممف وزعت الاستمارات عمييـ مف جية، 

 لعدـ تكامؿ أجوبتو مف جية أخرى. الباحثيف ولاستبعاد إجابة فرد آخر مف قبؿ
 ( أوصاؼ عينة البحث3الجدوؿ )

 الجنس
 أنثى ذكر
 % ت % ت

45 78 13 22 
 العمر
 فأكثر 61 51-60 41-50 31-40 20-30
 % ت % ت % ت % ت % ت

10 17 25 43 20 35 2 3 1 2 
 المؤىؿ العممي

 دبموـ عالي بكالوريوس دبموـ فني إعدادية
 % ت % ت % ت % ت
6 10 17 29 33 57 2 4 

 الخبرة
 فأكثر26 21-25 16-20 11-15 6-10 1-5
 % ت % ت % ت % ت % ت % ت
2 3 3 5 9 16 22 38 17 29 5 9 

 المجاف
 أكثر مف لجنة لجنتيف لجنة واحدة

 % ت % ت % ت
47 81 8 14 3 5 

 الدورات
 أكثر مف دورة دورتاف دورة واحدة

 % ت % ت % ت
51 88 6 10 1 2 
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بعامة.....يمكف القوؿ اعتماداً عمى معطيات الجدوؿ المذكور بنضوج عينة البحث، وذلؾ لاف أفرادىا 
( امرأة يعدوف مف ناحية 13( فرداً، أو الإناث المواتي بمغت أعدادىف )45سواء الذكور، الذيف بمغت أعدادىـ)

( 60-31الفئات العمرية المتوسطة المحصورة بيف )%( واقع في 81العمر في قمة عطائيـ، لأف معظميـ )
%(، وعمى مستوى مف 17( عاماً )30عاماً مع بعض الاستثناءات، التي بمغت عمى مستوى مف ىـ أقؿ مف)

 %(.2( عاماً )60ىـ أكثر مف )
ولا يخفى أف ىذه الاستثناءات لاتقمؿ مف أىمية العمر في دلالتو عمى نضوج العينة، لسبب مفاده: 

لشباب لابد منيـ في العمؿ بغض النظر عف طبيعتو، بوصفيـ المعوؿ عمييـ لاستمرار ىذا العمؿ أف ا
وديمومتو، وكذلؾ فيما يخص الناضجوف مف ذوي الأعمار الطويمة، الذيف لابد منيـ لأغراض نقؿ الخبرة 

%( 97تبيف أف لػ ) لمشباب لمعمؿ عمى تطويرىا لاحقاً، وىكذا بالنسبة لسنوات خدمتيـ في مجاؿ العمؿ، فقد
عف الستة أعواـ مع بعض الاستثناءات، والتي انحصرت بحدود مف  ؿلا تقمنيـ خدمة في ىذا المجاؿ لمدة 

%(، مما يؤشر مدى الخبرة المتراكمة 3عف الستة أعواـ فقط وذلؾ بواقع ) دلا تزيلدييـ خدمة في مجالو لمدة 
 لدييـ عبر الزمف.

د عمى القوؿ بنضوج العينة أيضا مف جية أخرى مؤىلبت أفرادىا ومما يعزز خبرتيـ مف جية ويساع
%( و 57العممية التي انحصرت عمى الأغمب بيف شيادتي البكالوريوس والدبموـ الفني بنسب مشاركة بمغت )

%( وحممة شيادة 4%( عمى التوالي، في حيف كانت نسبة حممة شيادة الدبموـ العالي )29)
 %(.10الإعدادية)

عف ذلؾ، يمكف أف تساعد نسب مشاركة أفراد العينة في المجاف المختمفة عمى القوؿ بنضوج ىذه  فضلبً      
%( لمف لدييـ 14%( لمف لدييـ مشاركة في لجنة واحدة، في مقابؿ )81العينة، والتي تراوحت بيف نسبة )

 %( لمف لدييـ أكثر مف مشاركتيف في ىذه المجاف.    5مشاركتيف، و )
د عمى القوؿ بنضوج أفراد ىذه العينة، عدد الدورات التدريبية، التي اشترؾ أفراد ىذه العينة فييا أخيراً... يساع

%( لمف لديو 10%( لمف لديو مشاركة واحدة بمثؿ ىذه الدورات، في مقابؿ )88أيضاً، والتي جاءت بنسبة )
 %( لمف لدييـ مشاركات لأكثر مف دورتيف.2مشاركتيف في ىذه الدورات، و)

 اً: مواقؼ المستبينة آراؤىـ مف مؤشرات متغيري البحثثاني
 ( مواقفيـ مف مؤشرات متغير الشخصية1)

( عف إمكانية قراءة المواقؼ التي أبداىا أفراد العينة تجاه مؤشرات ىذا 4تكشؼ معطيات الجدوؿ )
 المتغير مف منظوريف:

وذلؾ بدلالة معدؿ الأوساط الحسابية الأوؿ: يعكس رضا عاما مف قبميـ عف مجمؿ مؤشرات ىذا المتغير، 
 (.1.039( وبمعدؿ انحراؼ معياري بمغ )3.478لمجمؿ الإجابات عمييا والذي جاء مرتفع بواقع )

الثاني: يكشؼ عف مستوى الرضا، الذي استحوذ عميو كؿ مؤشر مف ىذه المؤشرات، والذي تبيف أف أعمى 
)يميؿ المناخ العاـ في منظمتنا باتجاه الانبساط لاتساـ العديد مف  X3مستوى لو، كاف مف نصيب 

( مقارنة بالأوساط الحسابية لممؤشرات 3.983العامميف فييا بيذه الخاصية( لارتفاع الوسط الحسابي )
)يحرص العامموف في منظمتنا عمى الانخراط بالأعماؿ التي يعتقدوف أنيا  5Xالأخرى، لاسيما المؤشر 

صائصيـ الشخصية( الذي استحوذ عمى اقؿ مستوى مف الرضا، بدلالة الوسط الحسابي ملبئمة لخ
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(. أما مستويات الرضا 0.898( وبانحراؼ معياري )3.035لمجمؿ الإجابات عميو، والذي جاء بواقع )
 الخاصة بالمؤشرات الأخرى فتراوحت بيف المستوييف المذكوريف.

  
 مؤشرات الخصائص الشخصية ( مواقؼ المستبينة آراؤىـ عف4الجدوؿ )

مقياس   
 الاستجابة 

 
 المتغيرات

لا اتفؽ 
 بشدة

 اتفؽ بشدة اتفؽ محايد لا اتفؽ
الوسط 
 الحسابي

الانحراؼ 
 المعياري

 % ت % ت % ت % ت % ت

X1 6 10 11 19 12 21 23 40 6 10 3.207 1.181 
X2 8 14 1 2 8 14 34 59 7 12 3.534 1.173 
X3 4 7 2 3 4 7 29 50 19 33 3.983 1.084 
X4 5 9 9 15 11 19 21 36 12 21 3.448 1.231 
X5 2 3 2 3 4 7 34 59 16 28 3.035 0.898 
X6 2 3 4 7 14 24 30 52 8 14 3.655 0.928 
X7 4 7 7 12 29 50 12 21 6 10 3.155 1.005 
X8 2 3 9 16 22 38 21 36 4 7 3.276 0.933 
X9 4 7 2 3 15 26 19 33 18 31 3.776 1.140 

X10 - - 6 10 12 21 33 57 7 12 3.707 0.817 
 1.039 3.478 17 10 45 26 22 13 9 5 7 4 المعدؿ

 التمكيف استراتيجية( مواقفيـ مف مؤشرات متغير 2) 
( ما مفاده:  أف وجيات نظر أفراد عينة البحث تكاد تكوف متقاربة 5ويبدو مف معطيات الجدوؿ )

بخصوص مجمؿ مؤشرات ىذا المتغير، وذلؾ عمى نحو يعكس رضا عاما عما ذىبت إليو ىذه المؤشرات أيضا، 
وبانحراؼ معياري  (3.528بدليؿ معدؿ الأوساط الحسابية لإجاباتيـ عمى مجمؿ المؤشرات المذكورة البالغ )

( ، أو بدلالة الوسط الحسابي الخاص بكؿ مؤشر منيا عمى نحو منفرد، أو بدلالة النسب المئوية 0.916)
 لمعدؿ الإجابات ضمف كؿ درجة مف درجات مقياس البحث والتي يعرضيا الجدوؿ المذكور أيضاً.

)تتوافر لدى  11Xالمتغير ولعؿ مف المؤشرات التي يمكف أف تجمب الانتباه ضمف ىذا المتغير ىو 
منظمتنا المعمومات الكافية لمعالجة كافة متطمبات العمؿ(، الذي استحوذ عمى أعمى مستوى مف الرضا 

)يشعر العامموف بالرضا تجاه الحوافز التي يحصموف عمييا( الذي  X22( كما يبدو، مقارنة بالمؤشر 3.810)
الجدوؿ المذكور بدلالة الأوساط الحسابية المعروضة استحوذ عمى اقؿ مستوى مف مستويات ىذا الرضا في 

فيو، مما يوحي أو يؤكد عمى قوة عوامؿ الضبط عمى عناصر القوة الممنوحة لمعامميف في المنظمات 
 المبحوثة.
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 ( مواقؼ المستبينة آراؤىـ عف مؤشرات إستراتيجية التمكيف5الجدوؿ )
مقياس 

 الاستجابة 
 المتغيرات

اتفؽ  لا
 اتفؽ محايد اتفؽ لا بشدة

اتفؽ 
الوسط  بشدة

 الحسابي
الانحراؼ 
 المعياري

 % ت % ت % ت % ت % ت
X11 2 3 - - 14 24 33 57 9 16 3.810 0.826 
X12 2 3 3 6 21 36 21 36 11 19 3.621 0.970 
X13 2 3 7 12 18 31 25 43 6 11 3.448 0.958 
X14 2 3 6 10 13 23 30 52 7 12 3.586 0.956 
X15 - - 2 3 19 33 30 52 7 12 3.724 0.720 
X16 - - 9 15 19 33 21 36 9 16 3.517 0.941 
X17 2 3 5 9 19 33 28 48 4 7 3.466 0.883 
X18 4 7 5 9 15 25 30 52 4 7 3.431 0.993 
X19 2 3 9 16 12 21 33 57 2 3 3.414 0.918 
X20 2 3 5 9 21 36 24 42 6 10 3.466 0.922 
X21 2 3 1 2 19 33 28 48 8 14 3.672 0.866 
X22 2 3 10 18 21 36 17 29 8 14 3.328 1.033 
X23 2 3 3 5 19 33 30 52 4 7 3.534 0.842 
X24 2 3 5 9 24 41 19 33 8 14 3.448 0.958 
X25 2 3 5 9 24 41 19 33 8 14 3.448 0.958 

 0.916 3.528 10 6 45 26 33 19 9 5 3 2 المعدؿ
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 ثالثاً: اختبار فرضيات البحث
 ( اختبار علبقة الارتباط بيف الخصائص الشخصية وبيف عناصر إستراتيجية التمكيف1)

( عف توافر علبقة ارتباط معنوية وموجبة بيف متغير خصائص الشخصية 6تكشؼ معطيات الجدوؿ )
درست في  لمعتمد، وذلؾ إذا مابوصفيا المتغير المستقؿ وبيف عناصر إستراتيجية التمكيف بوصفيا المتغير ا
 إطار أي مف المستوييف الكمي والجزئي مما يؤكد صحة الفرضية الأولى لمبحث.

في علبقة  (X1-X10)فعمى المستوى الكمي، أي بيف مجمؿ مؤشرات متغير خصائص الشخصية  
( عند 0.755ارتباطيـ بمؤشرات المتغير المعتمد )عناصر استراتيجية التمكيف(، بمغت قيـ معامؿ الارتباط )

 (.0.01مستوى المعنوية )
( 0.725وجاءت قيـ ىذا المعامؿ عمى المستوى الجزئي عند مستويات المعنوية نفسيا بواقع )

( لصالح تقدير الذات والقدرة عمى تحمؿ المسؤولية، أما 0.551( و )0.491لصالح التأىيؿ العممي، و)
( فكانا لصالح الانطواء والانفتاح والتسمطية والجزمية 0.699( و )0.682المعامميف الآخريف والبالغيف )

عمى التوالي، مما يساعد عمى ترتيب ىذه الخصائص نزولًا بحسب قوة ارتباطيا عمى النحو الذي مفاده: تقدير 
 لذات، والقدرة عمى تحمؿ المسؤولية، والانطواء والانفتاح، والتسمطية والجزمية، والتأىيؿ العممي.ا

وبعامة يمكف أف يوحي ىذا الترتيب أو يعبر عف منطقية السموؾ السوي بوصفو يفترض أف يكوف 
و السعي نحو عمى نحو منفتح عمى الآخريف، ومقدر لذات صاحبو بما يساعده عمى تحمؿ المسؤولية ومحاولت

فرض الرأي الذي يعتقد في ضوء تجاربو السابقة بصوابيتو بغض النظر عف مستوى التأىيؿ العممي الذي 
 يحممو. 

 ( معاملبت الارتباط بيف التغيريف المبحوثيف6الجدوؿ )

 المتغير المعتمد  
 المتغير المستقؿ

 
قيمة معامؿ 

 المؤشرات المتغير المستوى ت الارتباط
 X10-X1 0.755 الخصائص الشخصية الكمي 1

 
 
2 

 
 

 الجزئي

 X2-X1 0.725 التأىيؿ العممي

 X4-X3 0.491 تقدير الذات
 X6-X5 0.551 القدرة عمى تحمؿ المسؤولية

 X8-X7 0.682 الانطواء والانفتاح
 X10-X9 0.699 التسمطية والجزمية

           N=58                                                      P0,01 
ستراتيجية التمكيف2)  ( اختبار علبقة الأثر بيف الخصائص الشخصية وا 

( عف توافر علبقة اثر معنوية موجبة بيف المتغير المستقؿ )خصائص 7تكشؼ معطيات الجدوؿ )
التمكيف( وذلؾ فيما لو درست عمى المستوى الكمي أو  الشخصية( والمتغير المعتمد )عناصر إستراتيجية

 المستوى الجزئي أيضاً، مما يؤكد صحة الفرضية الثانية لمبحث.
( مؤشراً في علبقتيا 15فعمى المستوى الكمي أي بيف مجمؿ مؤشرات المتغير المستقؿ البالغة )

%( مف التبايف في  عناصر 60ة )( أف نسبR2عمى قيمة ) اعتمادابمؤشرات المتغير المعتمد، يمكف القوؿ 
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إستراتيجية التمكيف تفسرىا مؤشرات متغير خصائص الشخصية، أما المتبقي مف التبايف، البالغة نسبتو 
 %( فتفسرىا متغيرات أخرى غير مبحوثة.40)

( التي جاءت عمى نحو اكبر مف قيمتيا الجدولية 74.406( المحسوبة البالغة )Fوتدعـ ذلؾ قيمة )
(، كما وتدعـ ذلؾ قيمة معامؿ 0.01( ومستوى معنوية )56،1( عند درجة حرية )4.001البالغة )
( مف التغير في عناصر إستراتيجية التمكيف بوصفو نتيجة تغير وحدة 0.672( أيضا التي تعد )الانحدار)

( 8.626( المحسوبة البالغة )tواحدة مف مؤشرات خصائص الشخصية، وىذه نتيجة تدعميا معنوية قيمة )
 ( عند مستوى ودرجة الحرية المشار إلييما.2.000لمجيئيا عمى نحو أعمى مف قيمتيا الجدولية )

قائمة عمى النحو المشار إليو، فيما  فضلًب عف ذلؾ ستبقى ملبمح العلبقة بيف المتغيريف المبحوثيف
لو درست ىذه العلبقة عمى المستوى الجزئي أيضاً، أي علبقة الأثر بيف خصائص الشخصية )التأىيؿ العممي 
، تقدير الذات ، القدرة عمى تحمؿ المسؤولية ، الانطواء والانفتاح، التسمطية والجزمية( كؿ عمى حدة وبيف 

(عما كانت عميو  tو  و  Fو  R2ولكف بفارؽ واحد مفاده : اختلبؼ قيـ )عناصر استراتيجية التمكيف ، 
 عمى المستوى الكمي مف جية، وعمى مستوى كؿ خاصية مف الخصائص مف جية أخرى.

وبعامة ..... يمكف أف تعزى أوجو التبايف المختمفة في ىذه القيـ بغض النظر عف المستوى أو 
المستبينة آرائيـ التي أدت إلى التبايف في معاملبت الأثر، وقبؿ ذلؾ  المتغير الذي تدرس فيو لطبيعة إجابات

 في معاملبت الارتباط أيضاً. 
 

 ( معاملبت الأثر بيف المتغيريف المبحوثيف7الجدوؿ )

 المتغير المعتمد
 إستراتيجية التمكيف المتغير المستقؿ

 المتغيرات
 R2 D.F المؤشرات

F 
 

T 
 الجدولية المحسوبة الجدولية المحسوبة

 X15-X1 0.751 الخصائص الشخصية
1 
56 74.406 4.001 0.672 8.626 2.000 

 X2-X1 0.526 التأىيؿ العممي
1 
56 62.215 4.001 0.463 7.888 2.000 

 X4-X3 0.241 تقدير الذات
1 
56 17.804 4.001 0.342 4.220 2.000 

 X6-X5 0.303 1 القدرة عمى تحمؿ المسؤولية
56 

24.393 4.001 0.439 4.939 2.000 

 X8-X7 0.465 1 الانطواء والانفتاح
56 

48.725 4.001 0.482 6.980 2.000 

 X10-X9 0.488 1 التسمطية والجزمية
56 53.468 4.001 0.650 7.312 2.000 

N=58                                                                  P0.01 
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 المحور الرابع
 الاستنتاجات والمقترحات

 أولًا: الاستنتاجات
يمكف الخروج اعتمادا عمى ما ورد في الإطاريف النظري والميداني لمبحث ، لاسيما الإطار الميداني 

 بالعديد مف الاستنتاجات ، لعؿ مف أىميا :
في عناصر استراتيجية التمكيف لمنظماتيـ ،  .  ثبوت ارتباط خصائص شخصيات العامميف المبحوثيف1

وتأثيرىا في عناصر ىذه الاستراتيجية ، بغض النظر عف المستوى الذي تدرس في إطاره العلبقة بينيما ، 
 كميا كاف أـ جزئي.

.  تبيف اعتمادا عمى نتائج التحميؿ الميداني إمكانية ترتيب خصائص الشخصية بحسب قوة تأثيرىا في 2
تيجية التمكيف عمى النحو الذي مفاده: ألتأىيؿ العممي ، التسمطية والجزمية ، الانطواء عناصر استرا

 والانفتاح ، القدرة عمى تحمؿ المسؤولية ، تقدير الذات . 
. في ضوء ثبوت تأثير خصائص شخصيات العامميف كما سبقت الإشارة في عناصر إستراتيجية التمكيف 3

استنتاج آخر عمى ىذا التأثير بوصفو قائـ عمى النحو المشار إليو  لممجتمع المبحوث، يمكف التعميـ ك
 في مختمؼ المنظمات بغض النظر عف طبيعتيا.

. وكذلؾ يمكف الاستنتاج أيضاً، بإمكانية الاعتماد عمى خصائص شخصيات العامميف، بوصفيا مدخؿ 4
 اـ تحقيؽ أىدافيا المختمفة. لتوجيو عناصر استراتيجية التمكيف لممنظمات المختمفة بما يخدميا في مي

. وكاستنتاج ربما يجمع بيف النظري والميداني، يمكف القوؿ اعتماداً عمى نتائج التحميؿ الميداني أيضاً أو 5
الاعتراؼ بدقة ما ذىب إليو الفكر التنظيمي بخصوص خصائص الشخصية بوصفيا عامؿ جوىري لا 

المنظمات، لأىميتو في مختمؼ المواضيع ذات العلبقة  ينبغي إغفالو أو تجاىمو بحاؿ مف الأحواؿ مف قبؿ
بالفاعمية التنظيمية، بؿ عمى العكس يجب الاىتماـ بيذه الخصائص وصولا الى تمكيف المنظمات مف 

 الاعتماد عمى أصحابيا بما يضمف ليا افضؿ نواحي الاستثمار لمواردىا تحقيقا لأىدافيا.
التمكيف بخصائص شخصيات العامميف أو يفسر علبقة  ةاستراتيجيأخير..... يفيد ثبوت تأثر  جوكاستنتا. 6

ىذه الاستراتيجية بالمناخ التنظيمي لممنظمات المختمفة، التي أشار الييا الكتّاب كما سبقت الإشارة في 
الإطار النظري لمبحث ، فيذه الاستراتيجية كما يبدو متغير وسيط عمى نحو تنقؿ جممة تأثيراتو بخصائص 

عامميف، أو يعكسيا في المناخ التنظيمي بما يدفعو الى إعادة ترتيب أوضاعو عمى النحو شخصيات ال
 الذي يساعد لاحقا ىؤلاء العامميف عمى الإفصاح عف طاقاتيـ خدمة لمنظماتيـ.

 
 ثانياً: المقترحات

 ما يأتي: الباحثيفاعتماداً عمى الاستنتاجات السابقة ، يقترح 
لنواحي التي تسيـ في تعزيز خصائص شخصيات العامميف معيـ، وذلؾ بكافة . ضرورة اىتماـ المديريف با1

 الوسائؿ المتاحة ومنيا: 
 )أ( تطوير برامج التدريب كمياً لتشمؿ اكبر عدد مف العامميف في المنظمة.

 عمى أفضؿ المعارؼ، ممشتركيف في ىذه البرامج الاطلبع)ب( تطوير البرامج المذكورة نوعياً، عمى نحو يتيح ل
 بمنظماتيـ. وذلؾ في المجالات المختمفة، وفي مقدمتيا الشؤوف المتعمقػة
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بالانطواء  يفيدىـ، ولاسيما مف يتسػـ منػيـ )ت( السعي نحو زج العامميف في المجاف المختمفة، لعمو
 إطارىا. الجماعات والتفاعؿ الايجابي فػي بالتعرؼ عمى كيفية الانصيار في إطار

المديريف في المنظمات المختمفة، عمى الإفادة مف تطبيقات إستراتيجية التمكيف الفعمية  الباحثيف. يحث 2
كإستراتيجية لتدريب العامميف عمى مياـ صنع القرارات أيضاً، وذلؾ عمى النحو الذي تشير إليو الأطر 

التخمي عف  النظرية، وعدـ الوقوؼ عند الإشراؾ الشكمي ليـ في ىذه التطبيقات، وىذا يفرض عمييـ عدـ
 وظيفتيـ كمديريف في مجاؿ الرقابة.

زملبئيـ لإيلبء متغيري بحثيـ الاىتماـ الذي يستحقانو، لاسيما في ظؿ ىذا الظرؼ شديد  الباحثيف. يحث 3
التعقيد، مف خلبؿ بحوثيـ، ونقترح عمييـ في ىذا المجاؿ إجراء البحوث في المجالات التي تناقش اثر 

 عامميف أو في صراعاتيـ أو في دوراف العمؿ ونحو ذلؾ.خصائص الشخصية في ولاء ال
وىكذا بالنسبة لتطبيقات إستراتيجية التمكيف التي يمكف أف تعتمد بوصفيا متغيراً معتمداً أو مستقلًب 

 في العديد مف البحوث ومنيا : 
المناخ  يجية التمكيف وانعكاساتو فيأ.  أثر خصائص شخصيات العامميف في عناصر استرات

 التنظيمي لممنظمات 
 ب. أثر إستراتيجية التمكيف في المناخ التنظيمي الموجو نحو تعزيز خصائص شخصيات العامميف.

 المصادر
 المعاجـ والرسائؿ والاطاريح الجامعية

 2 (، "مختار الصحاح"، دار الكتاب العربي، بيروت.1981الرازي، محمد بف أبي بكر بف عبد القادر ، ) .1
(، الأنماط المعرفية لممديريف وعلبقتيا بأنماطيـ القيادية، دراسة لآراء عدد 2009. عاشور، أحمد ساقي، )2

مف المديريف في عينة مف كميات جامعة الموصؿ، رسالة دبموـ عالي غير منشورة، كمية الإدارة 
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