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دراسة میدانیة في الشركة العامة - أداء وإبداع العاملینتعزیز الإداري وأثره في التمكین
  للموانئ العراقیة

 ھیفاء عبد الغني عودةم .م
  المعھد التقني البصرة

یهدف البحث إلى  بیان أثر التمكین الإداري في تعزیز أداء وإبداع العاملین، اجري البحث على :لخصالم

الشركة العامة للموانئ العراقیة في البصرة، واعتمدت الباحثة نظریاً على المصادر العربیة والأجنبیة في أدبیات 

الإحصاء الوصفي من خلال استمارة الأستبانة ، وتوصلت الدراسة إلى الإدارة الحدیثة وعملیاً على أسلوب 

أهمیة التمكین الإداري في عمل الشركة من خلال رفع مستوى أداء العاملین وشعورهم بالرضا الوظیفي 

واهم ما أوصت به . وولائهم وانتمائهم للشركة فضلا عن استعدادهم في تقدیم الأسالیب المبتكرة في العمل

هو زیادة التركیز على تطبیق مفهوم التمكین الإداري بمستوى عالي باعتباره احد الأسالیب الإداریة  الدراسة

  .الحدیثة، والذي یحسن من أداء المنظمة في ظل الظروف المتغیرة في البیئة العراقیة

Abstract:      
This research aims to demonstrate the impact of Managerial  Empowerment 
inenhancing of the Employees Performance and  Innovation  in General 
Company of Iraqi Ports in Basra, which the researcher hypothesized that, and 
she adoptedtheoretically on the sources of Arabic and foreign in the literature of 
modern management, and practical on the style of descriptive statistics through 
a form questionnaire. The research concluded the importance of Managerial  
Empowerment in the work of the company by raisingthe performance level of 
employees and their sense of job satisfaction and loyalty and their affiliation to 
the company as well as readiness to provide innovative approaches to work.The 
most important recommended by the study is to increase the focus on the 
applications’ of concept managerial empowerment in high level as one of the 
modern management techniques, which improves the performance of the 
organization in light of changing circumstances in the Iraqi environment. 

لقد حظي مفهوم التمكین الإداري للعاملین باهتمام متزاید من قبل الأكادیمیین والممارسین المهتمین :المقدمة 

الموارد البشریة فقد شهدت السنوات الماضیة تطورات هائلة كان لها انعكاساتها الایجابیة على أدارة بموضوع 

الموارد البشریة ولاسیما في ظل المتغیرات المتسارعة في بیئة الأعمال والضغوط المصاحبة للمنافسة العالمیة 

قیق التمییز والإبداع والنجاح ، ومن بین حیث تبنت معظم المنظمات الاهتمام بالمفاهیم الإداریة الحدیثة لتح

الموضوعات المتعلقة بالبعد البشري موضوع التمكین كأحد المفاهیم الإداریة الحدیثة وبعد اهتمام المنظمات 

في التغییر من التنظیم الهیراركي المتعدد المستویات إلى التنظیم المفلطح قلیل المستویات، ومن مفهوم 

ویهتم مفهوم التمكین بمنح العاملین . لى ما یسمى بمفهوم المنظمة الممكنةمنظمة التحكم و الاواما

الصلاحیات والمسؤولیات مما یشجعهم على المشاركة والمبادرة باتخاذ القرارات المناسبة ومنحهم الحریة والثقة 

سیا لنجاح لأداء العمل بطریقتهم دون تدخل مباشر من الإدارة وهذا ما یجعل من مبدأ التمكین عنصرا أسا

المنظمة التي تشهد العدید من التحدیات والتغیرات السریعة في بیئة الأعمال مما یوجب إن تتخذ القرارات 

 .المناسبة والسریعة حیال تلك الظروف

إن موضوع تمكین العاملین من الموضوعات الإداریة التي لم تحظ حتى الآن باهتمام الدارسین والباحثین في 

قدر الكافي علما بان تمكین الإداري دور تعزیز الإبداع من حیث تنوع المهارات والقدرات، العالم العربي بال
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لذا جاء البحث لیغطي الجانب النظري . تنوع الكفاءات، وهذا ما ینعكس بالنتیجة النهائیة على الأداء

لنظري كما تضمن والتطبیقي في أربعة محاور، تضمن المحور الأول منهجیة البحث والمحور الثاني الجانب ا

  .المحور الثالث الجانب التطبیقي، أما المحور الرابع فقد خصص لمناقشة النتائج وتحدید أهم التوصیات

 منهجیة البحث: المحور الأول 

نتیجة لإهمال الجانب الإنساني في علاقات العمل التي تبنتها مدرسة الإدارة العلمیة في :مشكلة البحث 

المیلادي وبدایات القرن العشرین ظهرت أفكار تدعو إلى ضرورة مشاركة العاملین نهایات القرن التاسع عشر 

في صنع قرارات العمل وذلك من خلال تمكینهم هذه العمیلة بتفویضهم المزید من السلطة التنفیذیة وهذا ما 

 .انیةدعي بنظریة التمكین لذلك یمكن أن ترجع جذور نظریة التمكین إلى أفكار مدرسة العلاقات الإنس

ولكون الكثیر من المنظمات تتبع المركزیة الشدیدة التي تمتاز بهرمیة المستویات الإداریة وطول خطوط 

الاتصال الرسمیة ومحدودیة الصلاحیات التي تمنح للعاملین، كل ذلك أصبح عائقا أمام المنظمات للنمو 

 .والتطور والإصلاح والإبداع

منظمات عصریة تعتمد التمكین فلسفة ومنهجا في إدارة العاملین فیها لذلك أصبح لزاما علیها من أعادة بناء 

 :وعلیه تبرز مشكلة الدراسة من خلال التساؤلات التالیة

  .هل یؤثر التمكین الإداري على أداء العاملین؟ .1

  .هل یؤثر التمكین الإداري على إبداع العاملین؟ .2

 .إلى أي مدى یؤثر تمكین العاملین على أداء المنظمات؟ .3

 :یهدف البحث إلى :أهداف البحث 

  .التعرف على واقع التمكین الإداري في المنظمات ومدى إمكانیة تطبیقه  .1

  .بیان أثر تمكین العاملین على إبداعهم وأدائهم .2

 .بیان اثر التمكین الإداري على أداء المنظمات  .3

وإمكاناتهم من خلال منحهم مما لاشك فیه إن إتاحة الفرصة للعاملین لاستغلال طاقاتهم :أهمیة البحث 

المزید من الصلاحیات التنفیذیة، سیزید من إحساس العاملین بتقدیر الإدارة لهم وثقتها بهم، لذلك تتضح لنا 

أهمیة الدراسة من خلال اهتمام الباحثة بدراسة هذا الموضوع لتسلیط الضوء على مفهوم فلسفة التمكین وذلك 

دراء من استخدام استراتیحیة التمكین لخلق قادة ومدراء جدد، لذلك فهناك لما له الأثر من توصیة القادة والم

أهمیة احدهما نظریة من خلال إثراء الموضوع من الناحیة الأكادیمیة و النظریة وكذلك خلق جیل جدید من 

 .مرارالقادة والمدراء یعتمد التمكین منهجا علمیا لجعل المنظمة في موقع یؤهلها للمنافسة والبقاء والاست

استنادا إلى مشكلة الدراسة تمت صیاغة الفرضیات الرئیسة التالیة والتي سیجرى :فرضیات الدراسة 

  :اختبارها

  :الفرضیة الأولى 

 .لا توجد علاقة ذات دلالة إحصائیة بین التمكین الإداري وأداء العاملین 

  :الفرضیة الثانیة 

  .داري وإبداع العاملینلا توجد علاقة ذات دلالة إحصائیة بین التمكین الإ 
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تحددت عینة البحث بالشركة العامة لموانئ العراق وذلك لدورها المهم في الاقتصاد الوطني :عینة البحث 

وتُعَد المنفذ المائي والمصدر الوحید في العراق ومن الشركات الكبرى في محافظة البصرة، حیث یتألف المجتمع 

كما في الهیكل ) من سبعة عشر قسمتضم خمسة وثلاثون شعبة مكونة( الإحصائي من خمسون وحدة إداریة 

، وتم اختیار عینة البحث من هذا المجتمع الإحصائي والبالغ عددهم )والمرفق في الملاحق(التنظیمي للشركة

موظف موزعین بین مدیر قسم ونائب المدیر ومدراء الشعب والعاملین المسؤولین الآخرین، لتشمل جمیع 100

  .عن معاونیهم مما ساعد على وجود قاعدة أساسیة للبحث  المدراء فضلا

  : مجال البحث 

  .2011/ 30/10ولغایة  1/6اختیرت البیانات للفترة من : المجال الزماني   - أ

 لموانئ العراق في محافظة البصرة حددت الدراسة في الشركة العامة: المجال المكاني  -  ب

لنظري الخاص بتمكین العاملین مفهومها، أهمیتها اعتمد البحث في استعراض المفهوم ا:أسلوب البحث 

والفوائد المتوخاة من جراء استخدامهاعلى مجموعة المصادر والمراجع العربیة والأجنبیة، والثاني استخدام 

 :استمارة الأستبانة وتحلیلها باستخدام مجموعة الأسالیب الإحصائیة إذ تم استخدام

  . لبیان شدة تمركز الإجابة) الوسط الحسابي(مقیاس النزعة المركزیة  .1

  . الانحراف المعیاري لبیان درجة تشتت الإجابة أو تجانسها .2

 .لبیان الدلالة المعنویة في الإجابة لكل فقرة من فقرات الأستبانة Tاختبار  .3

  الجانب النظري: المحور الثاني 

  Concept and Importance of Employees Empowerment:مفهوم وأهمیةتمكینالعاملین 1-1

من خلال آراء ونظریات الممارسین، والمسؤولین في منظمات الأعمال فإن تمكین العاملین یشیر إلى القوى 

التي یكتسب الأفراد من خلالها القدرة ، وزیادة ثقتهم، وارتفاع مستوى انتمائهم، وولائهم لتحمل المسؤولیة، 

اعلهم في العمل من أجل إشباع المتطلبات الأساسیة والقدرة على التصرف لتحسین الأنشطة والعملیات، وتف

  .للعملاء في مختلف المجالات بهدف تحقیق قیم وغایات المنظمة

فالتمكین یعني تشجیع الأفراد والسماح لهم أن یأخذوا المسؤولیة الشخصیة لتحسین طریقة أداء وظائفهم 

تشجیع العاملین في كافة المستویات لكي لیساهموا في إنجاز أهداف المنظمة، وهذا یحتاج إلى خلق ثقافة 

 &Natarajan,:1602007(یشعرواأنهم یصنعوا الفرق، ویساعدهم ذلك بأن یحصلوا على الثقة والمهارات

(Govindarajan .ویرى)،إن التمكین هو نقل المسؤولیة والسلطة بشكل متكافئ من ) 2005:126مصطفى

ین بالسلطة، ودعوة صادقة للعاملین بالمنظمة المشاركة في المدیرین إلى المرؤوسین، كما انه دعم المرؤوس

وینظر البعض . سلطة القرار، وفي التمكین یكون المرؤوس أو المُمَكَن مسؤولاً عن جودة ما یقرره، أو یؤدیه

ویُبین  .للتمكین انه یشجع الفرد، وتحفیزه، ومكافئاته على ممارسة روح المبادرة ، والإبداع

)Collins,1995:25(  إن التمكین أیدیولوجیة إداریة تتضمن مجموعة من الأفكار والمعتقدات التي یعتنقها

الإداریون الذین یمارسون الإدارة والسلطة في المنظمات الاقتصادیة، وهذه الأفكار التي یضعها الأفراد 

ة على تغییر واقع الفاعلون في المنظمة یتوقع أن تتغیر وتتكیف تبعاً للضغوط في بیئة العمل كما إنها قادر 

عبد الباقي (وإن. المنظمة  تنظیماً وإداریاً باتجاه إقرار قیم وسلوكیات إداریة جدیدة تخدم الأهداف بشكل أفضل

 :حدد مفهوم التمكین على ثلاث هي 145:1995)
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تمكین العاملین من التصرف في المواقف الجدیدة، مع تزویدهم بكافة المعلومات التي تجعلهم قادرین  .1

  .التصرف في مختلف المواقف على

  .تحدید مهام وحدود تصرفات العاملین ورسم أدوارهم وبخاصة علاقة العاملین ببعضهم .2

التركیز على دور الفریق ضمن إطار الدعوة إلى أن یدیر فریق العمل نفسه بنفسه، والغایة من ذلك  .3

 .جعلهم أقل اعتماداً على الإدارة العلیا في إدارة نشاطاتهم

التمكین هو فلسفةإعطاءمزیدمنالمسؤولیات  Shackleton; 1995:130) (كماعرف

وآخرون أن التمكین  Brownفي حین یرى . وسلطةاتخاذالقراربدرجةاكبرللأفرادفیالمستویات الدنیا

هوإستراتیجیةتهدفإلىتحریرالطاقاتالكامنةلدىالأفراد،وإشراكهمفي 

 ;Brown)(اغمحاجاتالأفراد معرؤیةالمنظمةوأهدافهاالبعیدة عملیاتبناءالمنظمة،باعتبارأننجاحالمنظمةیعتمدعلىتن

etal 2006:241 . ویزدادالتمكینقوًةكلماقامتالمنظمة

هاالعاملونالرقابةعلىعملهممنخلالكفاءاتهممما یمارسبتهیئةالظروفالتی

  .Cook&Hunsaker;2001:25) (یزیدمنروحالمبادرةوالإصرارلدیهمعلىأداءالمهمات

 :Robbins;1993)(الطریقةالتیمنشأنهازیادةدافعیةالعملالفعلي والجوهریةلدىالعاملین والتمكین الإداري هو 

ویعزز التمكینقدراتالعاملینبحیثیتوفر لدیهمملكهالاجتهادوإصدارالأحكاموالتقدیروحریة التصرف .682

 مفیالقضایاالتیتواجههمخلالممارستهملمهامهم، وكذلكمساهمتهمالكاملةفیالقراراتالتیتتعلقبأعماله

(potterfield;1999:2 ) .ومكافأته على  ،وتحفیزه ،وتشجیع الفرد ،فضلا عن تحریر الإنسان من القیود

والتمكینالإداري  Zemke&Schaaf;1989:65).(والإبداع ،ممارسة روح المبادرة

هومنحالعاملینالقدرةوالاستقلالیةفیصنعالقرارات وإمكانیةالتصرفكشركاءفیالعملمعالتركیزعلى 

فالتمكینلایعنیفقطتفویض .Ettorre;1997):4(تالإداریةالدنیاالمستویا

في حین یرى  Riggs;1995:7).(العاملینلصلاحیاتصنعالقرارولكنهأیضاوضعالأهدافوالسماحلهم بالمشاركة

Besterfiled  وآخرون أن التمكین هو البیئة التي تساعد الأفراد على امتلاك القدرة، الثقة، والالتزام بتحمل

، والإدارة لتحسین العملیات وتسهیل الإجراءات الأساسیة المطلوبة لتحقیق قیم وغایات وأهداف المسؤولیة

 ).Besterfield;etal;2005:57(المنظمة 

ویمكن القول بأن التمكین هومنحالعاملینقوةالتصرفواتخاذالقراراتمنخلالدعم قدراتهم ومهاراتهم مما یزید من رضا 

لولاء للمنظمة مما یؤدي إلى رفع كفاءتهم وفاعلیتهمفیالعمل ، العاملین وشعورهم بالانتماء وا

فهومشاركةفعلیةمنجانبالعاملینفیإدارةالمنظمةوتحفیز التفكیر الإبداعیوزیادة قدراتهم على 

  .تحملهمالمسؤولیةوالرقابة الذاتیةعلىالنتائج

  Dimensions of Employees Empowerment :   إبعاد تمكین العاملین 1-2

المنظمات المبادرةباتخاذالإجراءاتاللازمة التي تحدث آثارإیجابیة على 

وأنعملیةالتمكینیمكنتصویرهاعلىشكلمعادلةذاتطرفینهما   (Robbin;1993:683).لدىالعاملین

، )نجاح التمكین= موظف ممكن + إدارة ممكنة (إدارةالمنظمةوالموظف 

 2010عریقات، (ستلزماتومتطلبات لدىطرفیالمعادلةولكییتحققالتمكینالناجحوالفعالفیالمنظمة،لابدمنتوافرم

 أي یجب أنیكونلدى الموظفشعوربقدراتهالذاتیة،فیأتیدور التمكینلیدعمشعورهذاالموظفبقدراتهالذاتیة).16:
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بأربعة إبعاد بعد أن (Thomas &Velthouse 1990)وعلیه فإن للتمكین أبعاد فقد حددها الباحثان .

اللذان عرفاالتمكینبأنه ) Conger &Kanungo 1988(للكاتبین تبنوا نموذج التحفیز الفردي 

عملیةلتعزیزالشعوربالفاعلیةالذاتیة 

للعاملینمنخلالالتعرفعلىالظروفالتیتعززالشعوربالضعفوالعملعلىإزالتهاوالتغلب 

وقاما  .علیهابواسطةالممارساتالتنظیمیةالرسمیةوالغیر الرسمیةالتیتعتمدعلىتقدیممعلومات عنالفاعلیةالذاتیة

)Thomas&Velthouse( بتطویره و بنو نموذج التمكین الإدراكي وعرفاالتمكین بأنه دافعیة

العملالداخلیةوالتیتتضمنالظروفالعامةللفردالتیتعودبصفةمباشرللمهمةالتییقومبهاالتیبدورهاتنتج 

: وذكر وأید الكثیر من الباحثین . الرضاوالتحفیز

)3Besterfield;2005,Potterfield;1999,Ettorre;1997,Robbin;199 ( وغیرهم على هذه

 :  )(Thomas&Penthouse الإبعاد الإدراكیة الأربعة لـ

وهو إدراك الفرد بأن الأعمال التي یؤدیها ذات قیمة  :)Meaningfulness(العمل ذات معنى .1

، وهذا یتم من خلال التجانس بین حاجات الفرد ومعتقداته وقیمه وللمنظمة ومعنى له وللآخرین

  . وسلوكه ومع متطلبات العمل مما یحقق رسالة المنظمة

وهي إدراك الفرد بإمكانیاته على أداء عمله بمهارة من  :)Competence(الكفاءة أو الجدارة  .2

  .خلال ما یتمتع به من الكفاءة والقابلیة والمقدرة الذاتیة 

باستقلالیته في تنفیذ واتخاذ القرارات  وهي ادارك الفرد:)Self-Determination(لإرادةحریة ا .3

 . المتعلقة بطرق تنفیذ العمل

 وهي إحساس الفرد وإدراكه بأنه یؤثر على نتائج العمل (sense of Impact) :تأثیر الحسي ال .4

 .من خلال مشاركته باتخاذ القرارات والسیاسات المتخذة في المنظمة

مكن القول إن التمكین یتمثل ببعدین رئیسان احدهما مهنیاً یتمثل بالمهارات التي یكتسبها العاملین من وی

خلال فرق العمل التي یشتركون بها، والبعد الثاني إداریا یتمثل في حریة التصرف واتخاذ القرارات من خلال 

  .الصلاحیات الممنوحة لهم

  :العاملینالمتطلبات الأساسیة لتطبیق تمكین  1-3

 The Essential Requirement of Employees Empowerment Application 

یعتبرفریقالعملأحدالركائزالأساسیة لتمكین العاملین، :فرق العمل .1

ولكییتحققالتمكینالفعاللابدللمنظمةإنتستخدمفرقالعمل فالقرارات والإعمال المتخذةمن قبلفریقالعملأفضلبكثیر من 

مالفوائدالتیتجنیهاالمنظماتعندماتتبنىفرقعملذاتیةالإدارةأیفرقعمل العمل الفردي،ومنأه

ممكَّنة،المرونة،وتحسینالإنتاجیة،وخفضالتكلفة،وحلالكثیرمنالمشاكل التي تواجهها 

)Little&Ferris;2002:108(. 

وهیالقیادةالتیتهیئالفرصللموظفینلتمكینهمعن طریقتوفیرالموارد  :القیادةالممكِّنة .2

والمعلوماتلموظفیالمستویاتالإداریةالأدنى، وأنتفوضالصلاحیات،وتشركالعاملینباتخاذالقراراتوتحمل 

مسؤولیاتها،كماتحفزموظفیهاعلىالإبداعفیالعمل،وتكافئ 

كما تعرف القیادة ).:201017عریقات، (العاملینلقاءمبادراتهمالإبداعیة،وتدعمالثقةبینالمنظمةوالعاملین
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حویلیة والتي تعتبر مطلباً أساسیاً لبناء المنظمة المتعلمة، وتتطلب توافر الثقة في القائد، الممكنة بالقیادة الت

المشاركة في الهدف المعنوي، الارتقاء من مستوى التمكین والسیطرة على الجوانب الفنیة للأداء والارتفاع 

ظامي إلى مستوى أعلى من المهارات في حل المشكلات، التفكیر النقدي، التفكیر الن

)Schroeder;2002:29.( 

  :الثقافة التنظیمیة  .3

تعتبر ثقافة المنظمة نموذج  للقیم المشتركة للأفراد وللمنظمة التي تحافظ على وحدة المنظمة، وتعطیها 

وتمثل القدرة على التكامل بین  .)Chuang;2004:26(هویتها التي تمیزها عن غیرها من المنظمات الأخرى

العاملین لانجاز مهامهم والمنظمة على التكیف بشكل جید مع البیئة الخارجیة والاستجابة للتغیرات السریعة 

 تعرض لهاالتي ت

)Daft;2001:127.( ولتحقیقالتمكینالفعالیتطلببناءثقافةتنظیمیةجدیدة،تأخذبالاعتباراتجاهاتالفرد، وسلوكه

 (Martin;1992:192). لعاملین ،وتركزعلىتمكینا

  :إدارة المعرفة .4

تخطیط وتنظیم المعلوماتوالبیانات ورقابتها وتنسیقها، والعملیات والقدرات والإمكانات الشخصیة وتعني عملیة 

). ;2003:1wiig.k(كبر ما یمكن من التأثیر الإیجابي في نتائج المیزة التنافسیة أوالتنظیمیة، بحیث تحقق 

المعلومات والمعرفة الفردیةیزداد التمكین ویصبح الفرد قادراعلى فهم واستیعاب عمله وتأدیته فكلما تزداد 

 .بكفاءة واقتدار

  نظم المكافئات والتشجیع .5

فلابدمننظامللحوافزیشجع العاملینعلىتحملالمسئولیةبحیثیكونمنیستثمرالتمكینفیتحقیقنتائج 

أداءمتفوقةیحصلعلىحوافزأكبر،وهذایؤدیإلىالمنافسةبینالممكنیننحو 

ومن أهم الحوافز التي یمكن (Randolph;2000:95). تحملأفضلللمسئولیةوالكفاءةوالإبداعوالتفكیرالخلاق

وبرامج المشاركة في المكاسب المشاركة في الأرباح، أن تساهم في تعزیز أداء العاملین ما یعرف ببرامج 

یساهم العاملین من خلال جهد إضافي بتخفیض النفقات أو زیادة الأرباح عن الحد المتوقع ، وقد عندما 

 .بینت الدراسات بأن هنالك علاقة طردیة بین الإنتاجیة والحوافز

ویعتبرالتدریبكذلكمنأهممستلزماتالتمكین :التدریب المستمر .6

ایتمربطالبرامجالتدریبیةبحوافزتدفعالعاملینللتوجهإلشریطةأنیهدفإلىزیادةكفاءةالعاملینوتحسینأدائهموخصوصًاعندم

 )3: 2008المعاني،( ىالتدریب

إن التدریبالفني،مهاراتاتخاذالقرار،مهاراتالتعاملمع ) Gandz;1990:76(وأشار 

    .فرقالعملمتطلباتأساسیةلتقبلالتمكینوللحصولعلىالنتائجالمأمولة

الاتصال الفعال وتدفق المعلومات وتداولها والمشاركة الفاعلة بها عبر جمیع  مستویات :الاتصال الفعال .7

وذلك من خلالاللقاءاتوالاجتماعات الرسمیة وغیر الرسمیةبینالرئیسوالمرؤوسوتبادل المعلوماتبشفافیة المنظمة 

والاندفاعالذاتیمنأجلتحسین ووضوح،مما یزیدالشعوربالتمكینوحریةالتصرفویتولد لدىالعاملین الثقة وعدم الخوف 

 .فالاتصال الفعالیعزز مبدأ الإبداع الأداء،

  : المشاركة .8
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إدارة دیمقراطیة تشجع المرؤوسین  المشاركة الفاعلة هي مقوم مهم من مقومات التمكین، یجب أن تتوافر

وعلى الموظف أن .على تقدیم اقتراحاتهم وأفكارهم، ولم تضع لهم قوانین صارمة سوى التعلیمات والنصائح

 .):Pfeffer;1994(یستخدم صلاحیته ویحكم رأیه في جمیع المواقف وان لا تفرض علیه قواعد إضافیة 

لدى العاملین، الثقة بالنفس وبالغیر، والشعور بتحمل المسؤولیة وبذلك تساهم المشاركة برفع الروح المعنویة 

  .عند الجمیع، مما یزید من قوة التمكین

  :وضوح الهدف .9

إنجهودالتمكینالإداري لنیكتبلهاالنجاحمالمیكنلدىكلفردفیالمنظمةالفهم 

صلبعملیةالتمكینالإداریهیالاستخدامالمخطط إن  .الواضحوالتصورالتاملفلسفةومهمةوأهدافالمنظمة

 ).450: 2008موسى،(والموجهللإمكانیاتالإبداعیةللأفرادلتحقیقأهدافالمنظمة 

  Characteristic Employees Empowerment Application:  مزایا تطبیق تمكین العاملین 1-4

للتعرف على فاعلیة تطبیقه وأهمیة  یتطلب من الباحثین والممارسین محاولة استكشاف نتائج وآثار التمكین 

  .فهل التمكین یدفع الموظفین لصنع فروقات حقیقیة للمنظمة .تبنیه في المنظمات وخاصة منظمات الأعمال

قادر على تقدیم  ،وهل الموظف الذي یتمتع بالاستقلالیة والحریة والتمكین والقدرة والدافعیة والانتماء للعمل

ومن خلال مراجعة الأدبیات الخاصة . خدمات بجودة مماثلة لما یتمتع به من نوعیة في حیاته الوظیفیة

بالتمكین یتبن ان هناك آثار ایجابیة من مزایا وفوائد للموظف وللمنظمة كما ذكرها العدید من الباحثین في 

  : نوجزها بما یلي ) 112: 2006ملحم،(دراساتهم منهم 

  .نتائج التمكین الخاصة بالموظف

زیادةالشعوربالانتماءللمنظمةالتییعملبها ولفریقالعملالذیینتمیإلیهوللمهامالتییقوم یساهم التمكین في  .1

  .بها

 . رفعمستوىالمشاركةالفاعلةوالإیجابیةلتحقیق أهدافالمنظمة .2

 .تحسینوتطویرمستوى أداء العاملین  .3

 .رالتدریب المستماكتساب المعرفة والمهارة من خلال  .4

 .زیادةالرضاالوظیفي .5

 .سرعة التكیف مع المواقف المختلفة .6

 .إشباع حاجات الفرد من تقدیر وإثبات الذات .7

 .سرعة الأداء والإنجاز وجودة الخدمات .8

 .نتائج التمكین الخاصة بالمنظمة

  .زیادةولاءالعاملینللمنظمةوانخفاض نسبة الغیاب ودوران العمل .1

 .إنتاجیة العاملتحسین في مستوى  .2

  . زیادة فرص الإبداع والابتكار .3

 .زیادةفعالیةالاتصالات،وإیجادالعلاقةالمتینةوالمستدامة بینالمنظمةوزبائنها .4

 . سرعة الاستجابة لمتغیرات السوق ولحاجات العملاء .5
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تخفیض عدد المستویات الإداریة في الهیاكل التنظیمیة، وما یصاحب ذلك من تخفیض التكالیف  .6

 . یة وسرعة اتخاذ القرارالتشغیل

 . زیادة تركیز واهتمام الإدارة العلیا بالقضایا الإستراتیجیة .7

توفر إستراتیجیة تمكین العاملین مناخ تنظیمي إیجابي لتنفیذ الاستراتیجیات الإداریة الحدیثة مثل  .8

 ).:200213، يالطوخ(إدارة الجودة الشاملة وغیرها

وبعد الإشارة نظریاً إلى النتائج الایجابیة للتمكین إلا أنها لیست دلیلا كافیا على نجاح التمكین في جمیع 

المنظمات إلا بعد أن یتم تطبیقه میدانیا لان نجاح التمكین یعتمد على مقدرة ومؤهلات العامل من جهة 

أما . سنراه في الجانب العمليواستعداد إدارة المنظمة على تطبیق التمكین من جهة أخرى وهذا ما 

 . معوقات التمكین التي تحول دون نجاحه وهذا ما سنتطرق إلیه

  :   Obstacles Empowerment Applicationمعوقاتتطبیقالتمكین  1-5

 :قدتواجهالمنظماتبعضالمعوقاتالتیقدتحدمنقدرتهاعلىتطبیقتمكین العاملین،ومنتلكالمعوقات،مایلي

  .الهیكلالتنظیمیالهرمي .1

 .سیادة البیروقراطیة في المنظمات والمركزیةالشدیدةفیسلطةاتخاذالقرارات .2

 .مقاومة التغییر من قبل المدیرین  .3

 .خوفالإدارةالعلیامنفقدانالسلطة  .4

 .خوفالعاملینمنتحملالمسئولیةواتخاذالقرار والتعرض للمسائلة .5

 .ضعفالتدریب .6

 ).21: 2005العتیبي،(عدم ملائمة نظم المكافئات والحوافز .7

ویمكن القول بأن اغلب المعوقات تتعلق بإدارة المنظمات وعلیها إن تسعى جاهدة بتبني المفاهیم الحدیثة في 

وبد أن تطرقنا إلى مفهوم وأهمیة . الإدارة إذا ما أرادت مواكبة التطور والبقاء والاستمرار فلابد لها من التغییر

نتناول وبإیجاز مفهومي الإبداع والأداء لارتباطهم  وإبعاد ونتائج ومعوقات التمكین الإداري فلابد لنا إن

 . بموضوع البحث

  Managerial Innovation:  الإبداع الإداري 1-6

مما لاشك فیه إنه لا یوجد اتفاق بین العلماء حول تعریف محدد للإبداع ، فقد تعددت أراء الباحثین وتعریفهم 

بتكار والتغییر، وعلیه فلابد من توضیح ذلك وتحدید تعریف لمفهوم الإبداع وذلك لتداخله مع مفاهیم أخرى كالا

إذ یشیر الإبداع إلى القدرة لإجابات فریدة لمشكلات مطروحة . مناسب للإبداع فیما یتعلق بموضوع بحثنا

إیجاد طرق جدیدة في العمل أو أفكار حدیثة في حل المشاكل، تؤدي إلى  أي هو.واستغلال الفرص المتاحة

إن الإبداع هو ) 6:2000أیوب،(كما ترى .(Habib;2003:76)عمل و قدرات العاملین فیهزیادة كفاءة ال

القدرة على إیجاد أشیاء جدیدة قد تكون أفكارا، أو حلولا، أو منتجات، أو خدمات، أو طرق وأسالیب عمل 

بأنه تغییر في ناتج الموارد، أي بلغة الاقتصاد تغییر قیمة الناتج عن  (Druker;1988:18)و عرفه . مفیدة

 .الموارد المستخدمة من قبل المستهلك

  إلى الخصائص التي ترتبط بمفهوم الإبداع وهي) 2008(ویذكر الباحثین ومنهم عید
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بالضرورة حیث الإبداع ظاهرة فردیة وجماعیة فالإبداع لیس حكراً على الأفراد وهو لیس عملیة فردیة  .1

  .قد تتم ممارسته عن طریق الجماعات

یعتمد الإبداع على التفكیر المتعمق الشمولي الذي یبحث المشكلة من جمیع جوانبها ویواجه عدة   .2

  .حلول متكافئة لها

الإبداع ظاهرة إنسانیة ولیست ظاهرة خاصة بأحد ولكنها تختلف من شخص إلى أخر حسب الفطرة  .3

 .والظروف

 .اع بالعوامل الموروثة ویمكن تطویرهیرتبط الإبد  .4

 .الإبداع علم نظري تجریبي قابل للتبدیل والتغییر باختلاف الزمان والمكان  .5

 .الإبداع یبدأ دائماً بالتحلیل للفرص وبالتفكیر واستغلال هذه الفرص .6

 .تستوجب فعالیة الإبداع أن یكون موجهاً لإشباع احتیاجات معینة  .7

 .ائما صغیرة ثم یتطور الأمر مرحلیا وفقا لنتائج التقویم والتجریبالإبداعات الفعالة تبدأ د .8

 .أن المصلحة الإبداعیة الفعالة تتطلع إلى مواقع الصدارة والتمییز .9

ویمكن القول إن الإبداع الإداري یتعلق بالأفكار الجدیدة في مجال الإدارة وتطویر المنتجات وقیادة فرق العمل 

  . وظائف الإدارة المعروفة وتحسین الخدمات للعملاء، وكل

) :200651العازمي،( ومن الجدیر بالذكر إن نبین عناصر الإبداع التي اتفق علیها أكثر الباحثین وذكرها

  :والتي تعد بالعناصر الرئیسة للقدرة الإبداعیة والتي یجب توفرها لدى الشخص المبدع، وتتمثل بالآتي

  الطلاقة .1

كبیرة من الأفكار في فترة زمنیة محددة ویمتاز الشخص المبدع عن غیره ویقصد بها القدرة على إنتاج كمیة 

 .بتعدد الأفكار التي یقدمها في موضوع معین وبفترة زمنیة محددة 

  .الأصالةویقصد بها القدرة على تقدیم الحلول الجدیدة والغیر متكررة لدى الآخرین .2

بالمشكلة وتشخیصها بدقة وتحدید أبعادها الحساسیة للمشكلاتویقصد بها المقدرة على الإحساس  .3

  .بموضوعیة مما یساعد على تقدیم الأفكار الجدیدة والمبدعة لحلها

المرونةوبقصد بها المقدرة على التفكیر بطرق مختلفة والنظر للمشكلة من زوایا مختلفة وتقدیم  .4

  .الحلول البدیلة 

اطر التي یمكن إن تأتي من الأعمال المخاطرةویقصد بها تحمل الشخص المبدع المسؤولیة عن المخ .5

 .التي یقوم بها

وبعد أن تناولنا مفهوم الإبداع وخصائصه وعناصره، لابد لنا أن نوضح بعض المفاهیم المرتبطة بالإبداع 

  .كالابتكار والتغییر

ن حیث یستخدم البعض مفهوم الابتكار والإبداع كمترادفین للدلالة على معنى واحد، ولكن هناك اختلاف بی

المفهومین، فالابتكار یعرف بأنه أفكار تتصف بأنها جدیدة ومفیدة و متصلة بحل مشكلات معینة أو تجمیع أو 

ویعرف بأنه التوصل إلى ). 2000:28الصحن،(إعادة تركیب الأنماط المعرفیة من المعرفة في أشكال فریدة

تعلق بوضع هذه الفكرة الجدیدة أما الإبداع فی). 22: 2006سلیم،(حل خلاق لمشكلة ما أو فكرة جدیدة 

 2004الشیخ،(موضع التنفیذ على شكل عملیة أو سلعة أو خدمة تقدمها المنظمة لزبائنها أو المتعاملین معها
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أي أن الابتكار هو عملیة خلق أو تقدیم فكرة جدیدة لغرض تطویر سلعة أو خدمة أو طریقة عمل   .)49:

ما الإبداع فیشیر إلى العملیة التي یتم فیها نقل الفكرة الجدیدة إلى أ. معینة بغض النظر عن تطبیق هذه الفكرة

الواقع العملي بحیث یؤدي ذلك إلى إنتاج سلعة أو تقدیم خدمة أو أي نشاط وبشكل فعلي، أي الإبداع هو 

  .المرحلة اللاحقة للابتكار

ء، تحقیق الدافعیة الذاتیة أما بالنسبة للفرق بین الإبداع والتغییر، فالتغییر یهتم برفع مستوى الأدا

للعاملین، مما یترتب علیه زیادة الفعالیة الإداریة عن طریق تحسین أدوات وأسالیب العمل ، من أجل رفع 

مستوى الدافعیة عند الأفراد ومن ثم زیادة الإنتاجیة ، بینما یركز الإبداع  الإداري على خلق الفعالیة الإداریة 

یثة وأسالیب وأدوات عمل جدیدة، فضلا عن إنمفهوم الإبداع واستنادا إلى من خلال إیجاد سلع و خدمات حد

التعاریف التي ذكرناه أعلاه  تمتد جذوره 

 2005زین الدین،(لعدةفروععلمیةمنهاعلمالإدارة،علمالنفس،علمالاجتماع،بینماالتغییرمناختصاصعلمالإدارةفقط

:260.(  

وتأسیسا على ذلك فإن التمكین الإداري فهو واضح في اختلافه عنهم، حیث هو المنهج الذي تتخذه الإدارة من 

 . أجل التغییر وزیادة فرص الإبداع والابتكار

  Performance:  الأداء 1-7

ویقاس یعبر الأداء عن المخرجات أو الأهداف التي تسعى الإدارات إلى تحقیقها خلال فترة زمنیة محددة ، 

الأداء بمدى تحقیق الأهداف التي تسعى المنظمة إلیها سواء تلك المرتبطة بالأهداف المتعلقة بالربحیة أو 

حیث یعرف الأداء على أنه انعكاس ).2005،19:شقیر(غیر الربحیة في المنظمات الصناعیة أو الخدمیة

صورة التي تجعلها قادرة على تحقیق لكیفیة استخدام المؤسسة للموارد المادیة و البشریة واستغلالها بال

إن هناك مستویات ) ;1994:89Browin&Laverich(في حین یرى) 2000،231:الحسیني(أهدافها

  :عدیدة للأداء تفید بالتعریف على مستوى الأداء الذي تم تحقیقه، وهي كالأتي

ضمن  والذي یبین التفوق في الأداء:  Extraordinary Performance:الأداء الاستثنائي .1

الصناعة على المدى البعید والعقود المربحة والالتزام الواضح من قبل الكادر الرئیسي ووفرة النقد 

  .وازدهار الوضع المالي للمنظمة

والتي یبین قیادة الصناعة والحصول على عدة   Outstanding Performance :الأداء البارز .2

  .امتلاك وضع نقدي ومالي متمیز عقود عمل كبیرة، امتلاك كادر كفوء وذو تحفیز عالٍ،

والذي یبین مدى صلابة الأداء، وتوفر الدلائل : Very Good performance الأداء الجید جداً  .3

 .المستقبلیة، والكادر الكفوء، بالإضافة إلى التمتع بوضع مالي جید

مع توازن  والذي یبین التمیز بالأداء وفق المعدلات السائدة،:good performance الأداء الجید  .4

نقاط القوة والضعف في المنتجات والخدمات وقاعدة العملاء، والكوادر، مع امتلاك وضع نقدي 

 .مختلط

والذي یمثل صیرورة الأداء نحو دون المعدل، وتغلب نقاط : fair performanceالأداء المعتدل  .5

املة أو عدم سهولة الضعف على نقاط القوة في المنتجات والخدمات وقاعدة العملاء، والكوادر الع

 .الوصول إلى الأموال اللازمة للبقاء والنمو
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والذي یمثل الأداء دون المعدل بكثیر، مع وضوح لنقاط : weak performance الأداء الضعیف  .6

الضعف في جمیع المحاور تقریبا، فضلا عن وجود صعوبات خطیرة في استقطاب الكوادر المؤهلة، 

 .                                          الجوانبالمالیةومواجهة مشاكل خطیرةفي 

والذي یتمثل بالأداء غیر الكفوء تماما، ومن المحتمل أن : crisis performance الأداء المتأزم  .7

 .یسبب مشاكل متنوعة وكبیرة في جمیع محاور عمل المنظمة

تقییمه، والمقصود بالكفاءة هي استخدام وكثیرا ما یرتبط مفهوم الأداء بالكفاءة والفاعلیة وذلك عند 

أي هي . أقل ما یمكن من الموارد لتحقیق أكبر ما یمكن من الأهداف والنتائج المرغوبة للمنظمة

أما الفاعلیة فهي ).Leon,etal;1986:13(تحقیق أعلى المخرجات بأدنى حد ممكن من المدخلات

تاج أو السلع أو الخدمات المقدمة أو تحقیق الهدف أو الوصول إلى أفضل نوعیة ممكنة من الإن

 .مدى ملائمة الأهداف المختارة، و مدى النجاح في تحقیق هذه الأهداف

أما مفهوم إدارة الأداء هي مدخل نظامي موجه بالبیانات لإدارة الناس ویعتمد بشدة على أسالیب 

والأدوات الهامة الرئیسیة التي التعزیز والدعم الإیجابي والقیاس، وتعد إدارة الأداء أحد الأسالیب 

تعتمد علیها المنظمات الصناعیة العملاقة، كما أنها وسیلة هامة مثالیة للمنظمات العامة والتي 

إذ أنها تنصب على ملاحظة . تتسم بندرة مواردها المالیة في حین أنها ثریة جداً برأس المال البشري

فهي ببساطة شدیدة معنیة بملاحظة السلوك  .قیاس السلوك المطلوب أدائه لتحقیق أهداف محددة

وتناسب عملیة إدارة الأداء منظمات الیوم (Anonsymous;1995:78). الذي یقوم  به الفرد

ذات التوجه الأفقي المسطح، والتي تهتم بالمشاركة في الإدارة، والمعنیة بتقدیم الخدمات والتي تؤكد 

  .)Benjamin,s& perland;1995:19( على تطویر وتحسین الجودة

إذ أن أعظم منفعة تعود من إدارة الأداء تتمثل في دعم علاقة العمل بین ) صقر،(كما أشارت 

العاملین والمشرفین، فكلا الطرفین في حاجة إلى معرفة أفضل أسلوب لیقوموا حقا بخدمة رسالة 

  .ورؤیة وقیم المنظمة وعملائها وتكون النتیجة هي التمكین بالمشاركة

  :الجانب التطبیقي: الثالث المحور 

تمثل الموانئ العراقیة إحدى الروافد المهمة في التمویل وتعد احد أهم المجالات الخدمیة في دعم الاقتصاد 

الوطني، ومن هنا جاء اهتمام الباحثة لمعرفة مدى إمكانیة تطبیق التمكین الإداري وأثره على أداء العاملین 

  :والشركة معاً، إذ تم استخدام

  . لبیان شدة تمركز الإجابة) الوسط الحسابي(یاس النزعة المركزیة مق .1

 . الانحراف المعیاري لبیان درجة تشتت الإجابة أو تجانسها .2

 . لبیان الدلالة المعنویة في الإجابة لكل فقرة Tاختبار  .3

فضلاً عن عرض نتائج البحث واختبار ) 2(،)1(وفي ضوء ذلك یمكن توضیح عینة البحث كما في الجدول  

 .الفرضیات

  تحلیل خصائص عینة البحث:  أولاً 
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تم استلام [ ظهرت نتائج التحلیل الإحصائي للمعلومات الشخصیة للموظفین الذین أجابوا على الأستبانة   

ستمارة موزعة،علما إن عدد المدراء في الشركة خمسون، والباحثة أضافت ا) 100(استمارة من مجموع ) 78(

: وكما یلي] لهم النائبین والعاملین المسؤولین وعلیه تعتبر نسبة المستجیبین عالیة جدا  

 

 

یوضح التوزیع النسبي لأفراد عینة الدراسة تبعا للمؤهل العلمي) 1(جدول   

 

  النسبة المئویة

(%) 
 العلميالمؤهل  التكرار

 دبلوم 8 % 10

 بكالوریوس 61 % 78

 ماجستیر 9 % 12

 المجموع 78 100%

من أفراد عینة الدراسة % 78من أفراد عینة الدراسة من حملة شهادة الدبلوم، في حین إن % 10نلاحظ ان

 .من حملة شهادة الماجستیر، مما یعكس أهمیة المستوى العلمي% 12من حملة شهادة البكالوریوس، و

أما بالنسبة للتخصص العلمي فقد شملت العینة جمیع التخصصات من الإداریة والمالیة والهندسیة إذ شكلت 

من أفراد عینة الدراسة من ذوي تخصص إدارة الأعمال، وهذا مؤشر آخر على المؤهل % 64النسبة الأكبر

تمارة الأستبانة لعلاقتهم العلمي إذ وفر هذا التخصص الأرضیة المناسبة لضمان الإجابة السلیمة على اس

  . المباشرة بالمجال الإداري

یوضح التوزیع النسبي لأفراد عینة الدراسة تبعا لعدد سنوات الخدمة) 2(الجدول   

 النسبة المئویة

(%) 
 عدد سنوات الخبرة التكرار

 سنوات 5أقل من  8 % 10

 سنوات 10- 5 8 % 10

 سنة15-10أكثر من  50 % 65

 سنة 15أكثر من  12 % 15

 المجموع 78 100%

- 10أكثر من(النسبة الأكبر من أفراد عینة الدراسة من الفئتین الذین تتراوح خبرتهم ما بین % 80نلاحظ إن 

  .، وهذا مؤشر جید على مستوى تراكم الخبرات لدیهم)سنة 15أكثر من (و ) سنة 15

ومن النسب أعلاه للمعلومات الدیموغرافیة لجمیع المستجیبین نستدل على دقة الإجابات وموضوعیتها مما  

  .یزید من دقة النتائج

لقد تم استخدام الإحصاء الوصفي لاستخراج الوسط الحسابي والانحراف :عرض نتائج البحث: ثانیا

  : المعیاري والدلالة المعنویة لكل فقرة من أسئلة الدراسة حیث تم تلخیص النتائج في الجدول التالي

یوضح المتوسطات الحسابیة والانحراف  77ودرجة حریة  0.05استجابات الموظفین عند مستوى دلالة ) 3(جدول 

  یاري والدلالة المعنویة للأسئلة الموجهة لعینة الدراسةالمع

 السؤال
الوسط 
 الحسابي

الانحراف 
 المعیاري

T 
 المحسوبة

T الدلالة الجدولیة 
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 دالة 1.664 7.865 1.010 3.878 .تمنح الإدارة سلطات كافیة لانجاز المھام الوظیفیة. 1

 دالة 1.684 2.739 1.154 3.500 .الموظفینتھتم الإدارة بالبحوث والدراسات لغرض تطویر . 2

 دالة 1.664 3.879 1.255 3.551 .تھتم الإدارة بتشكیل فرق عمل من الموظفین لإنجاز الأعمال. 3

 دالة 1.664 7.580 0.896 3.769 .توفر الإدارة الفرصة لاتخاذ القرارات باستقلالیة.  4

 دالة 1.684 4.075 0.73 3.475 .العاملینتوفر الإدارة دورات تدریبیة لتطویر مھارات . 5

 دالة 1.684 3.838 1.030 3.625 .تھتم الإدارة بالاجتماعات واللقاءات الرسمیة وغیر الرسمیة مع الموظفین. 6

  .تشجع الإدارة الموظفین على تبادل الخبرات فیما بینھم. 7
 

 دالة 1.664 10.635 0.787 3.948

 دالة 1.664 2.235 1.333 3.329 .الذاتیة للعاملین بدلا من الرقابة المباشرةتؤمن الإدارة بالرقابة . 8

یستطیع الموظفین مقابلة المسؤولین بسھولة ودون حرج ومناقشتھم حول . 9
 .المواقف التي تواجھھم في العمل

 دالة 1.664 5.224 0.722 3.427

 غیر دالة 1.664 - 0.962 1.148 2.877 .مجال أعمالھمتناقش الإدارة الموظفین للوصول إلى القرار الصائب في .10

یوجد نظام معلومات یساعد على سرعة وسھولة الحصول على المعلومات من . 11
 .قبل الجمیع

 غیر دالة 1.684 0.368 1.288 3.075

 دالة 1.684 2.290 1.104 3.400 .تمنح الإدارة حریة التصرف في أداء المھام. 12

  .والتعلیمات الصادرة إلى الموظفین بالوضوحتتمیز الأوامر . 13
 

 دالة 1.664 7.580 0.896 3.769

  .تولي الإدارة الأولویة للموارد البشریة على التقنیة. 14
 

 دالة 1.684 4.970 0.858 3.675

تعلن الإدارة عن الإیرادات الحقیقیة للشركة والوضع المالي لجمیع العاملین . 15
 .لدیھا

 دالة 1.684 3.674 1.032 3.600

 غیر دالة 1.664 - 1.474 1.305 2.782 .تحتفل الإدارة بالعاملین عند انجاز أعمالھم المكلفین بھا. 16

 غیر دالة 1.664 1.968- 1.265 2.845 .قناعة العاملین بالراتب الذي یتقاضونھ في الشركة. 17

 غیر دالة 1.664 - 2.126 1.350 2.682 .الحوافز التي تعطیھا الإدارة للعاملین مقنعة. 18

 غیر دالة 1.664 - 1.864 1.315 2.760 .عدالة نظام الترقیات المتبع في الشركة. 19

 غیر دالة 1.684 -23.167 0.46 1.300 .كفاءة الموظف تؤخذ بالحسبان كمعیار للترقیة. 20

 دالة 1.664 7.865 1.010 3.878 .شعور العاملین بالانتماء للشركة والعمل كالعائلة الواحدة. 21

  .تعتمد الإدارة على العاملین وتثق في نتائج أعمالھم. 22
 

 دالة 1.664 10.562 1.003 4.170

 دالة 1.664 -29.405 0.518 1.317 .عدم أخلاص وتفاني العاملین في الشركة. 23

 دالة 1.664 9.835 1.055 4.146 .لا أتردد في استشارة الآخرین عند مواجھتي أي مشكلة یصعب علي حلھا. 24

 دالة 1.664 7.031 1.350 4.048 .ینجز فریق العمل المھام المكلف بھا بأقل وقت وكلفة.25

 دالة 1.664 18.671 0.697 4.474 .لدى العاملین الثقة بقدرتھم الشخصیة على حل المشاكل العملیة . 26

 دالة 1.664 28.911 0.505 4.653 .یحاول العاملین تطبیق أسالیب جدیدة بالعمل. 27

 دالة 1.664 26.339 0.524 4.564 .یحرص العاملین على تقدیم الأفكار الجدیدة في العمل بأقسامھم. 28

 دالة 1.664 24.656 0.551 4.538 .یمتلك العاملین المھارة الكافیة لانجاز أعمالھم.29

 دالة 1.664 7.580 0.896 3.769 .اندفاع العاملین على الابتكار وتحمل المخاطرة. 30
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قبل أن نبدأ باختبار الفرضیات لابد أن نتحقق من توفر القاعدة الأساسیة من مفهوم التمكین وهو توفر قیادة 

ممكنة أي إدارة تؤمن بالتمكین، وتوفر الشرط الثاني وجود عاملین قادرین على تحمل المسؤولیة ولدیهم 

بدون توفر هذین الشرطین لا یمكن أن نتحقق من إثبات الفرضیات أو من القدرات الكافیة لمنحهم التمكین، إذ 

عدمها، وعلیه أعدت الباحثة استمارة الأستبانة لتشمل جمیع محاور البحث وهو التحقق من توفر الإدارة 

الممكنة والعاملین الممكنین من جهة، ومن ثم بیان اثر التمكین على أداء وإبداع العاملین أو من عدمه من 

علما أن الباحثة من خلال المقابلات الشخصیة للمسؤولین قد وضحت مفهوم التمكین الإداري . الجهة الأخرى

إلى  1من( لهم إذ تبین لم یتم تداول هذا المفهوم لدیهم، لكن من خلال استجابات الموظفین على الأسئلة 

فرق العمل، القیادة ( ه المتعلقة بـتبین بأن الإدارة تنتهج مفهوم التمكین الإداري من خلال مقومات)  15

إذ سجل الوسط الحسابي لمجموع ) الممكنة، الثقافة التنظیمیة ، المشاركة ، الاتصال الفعال، وضوح الهدف

وهي نسبة مرضیة، علما إن الانحراف المعیاري لجمیع الأسئلة كما في )  3.369(الأسئلة الخمسة عشر  

المحسوبة اكبر من قیمتها  tبحوثین وعدم تشتتها كما بینت قیم الجدول أعلاه یبین تجانس إجابات الم

 9للفقرة ) 2.857(بینت عدم دلالتهم، حیث سجلت استجاباتهم أقل قیمتین ) 10و 9(الجدولیة،عدا الفقرتین 

والتي تتعلق بمناقشة الإدارة للعاملین للوصول إلى القرار الصائب والتي ینبغي منها أخذ ذلك بنظر الاعتبار، 

أما فیما یخص نظام . والتي تبین الحاجة إلى نظام معلومات أكثر مرونة) 3.075(فكانت 10أما الفقرة 

فكانت ) 16،17،18،19،20(المكافئات والتحفیز فقد بینت استجابة الموظفین على الأسئلة المختصة بذلك 

مما یتطلب من الإدارة ) 2.473(متدنیة وغیر مقبولة إذ كان معدل الوسط الحسابي لمجموع الأسئلة الخمسة

 .الاهتمام بذلك

 Reliability: درجة الاعتمادیة 

لقیاس مدى صدق وثبات أداة القیاس، حیث بلغت قیمة ) كرونباخ ألفا(في هذا السیاق تم استخدام اختبار 

 %. 60وهي نسبة جیدة كونها أعلى من النسبة التي تعد مقبولة وهي % ALPHA = (72.01 –ألفا (

تقبل فرضیة العدم : یتم قبول فرضیة العدمیة أو رفضها حسب قاعدة القرار وهي:اختبار الفرضیات: ثالثاً 

المحسوبة أقل من القیمة الجدولیة التي تم استخراجها من الجداول الإحصائیة أو إذا كانت   tإذا كانت قیمة 

فرضیة (الإنسانیة، ویتم رفضها وهي القیمة المعتمدة في الدراسات ) 0.05(أكبر من القیمة ) ألفا( sigقیم 

أقل من القیمة ) ألفا( sigالمحسوبة أكبر من القیمة الجدولیة، أو إذا كانت قیمة   tإذا كانت قیمة) العدم

)0.05 .(  

  .لا توجد علاقة ذات دلالة إحصائیة بین التمكین الإداري وأداء العاملین: الفرضیة الأولى

  ىنتائج اختبار الفرضیة الأول) 4(جدول 

ومن خلال مجوعة الأسئلة المختصة بالفرضیة الأولى والمتمثلة t-Testاستخدمت الباحثة اختبار 

أعلى من القیمة المتوسطة للمقیاس بالرغم من ) 3.512(إذ سجلت وسطاً حسابیاً ) 21،22،23،24،25(بـ

وجود احد الأسئلة سلبیا مما قلل قیمة الوسط الحسابي والمتعلق بعدم إخلاص وتفاني العاملین حیث بینت 

 نتیجة الفرضیة )ألفا( Sig الجدولیة T المحسوبة T الانحراف المعیاري الوسط الحسابي السؤال

 رفض 0.00 1.664 10.016 0.463 3.512 )21،22،23،24،25(
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على تجانس إجاباتهم ) 0.463(فین على أخلاصهم وتفانیهم، كما بین الانحراف المعیاري استجابة الموظ

ودرجة حریة ) 0.05(الجدولیة عند مستوى دلالة  tمقابل ) 10.016(المحسوبة  tكما بینت . وعدم تشتتها

). 0.05(منأقل ) ألفا(مما یدل على وجود دلالة معنویة عالیة،وكذلك فإن قیمة ) ، )41.66(فكانت ) 77(

ووفقاً لقاعدة القرار فإنه سیتم رفض فرضیة العدم وقبول الفرضیة البدیلة، وهذا یعني وجود علاقة ذات دلالة 

بین استخدام التمكین الإداري وأثره على أداء العاملین،وذلك من خلال ولاء العاملین للمنظمة واعتماد وثقة 

  .بأقل وقت وإخلاصهم وتفانیهمالإدارة بنتائج أعمالهم فضلا عن انجازهم للعمل 

  .لا توجد علاقة ذات دلالة إحصائیة بین التمكین الإداري وإبداع العاملین: الفرضیة الثانیة 

  نتائج اختبار الفرضیة الثانیة) 5(جدول 

والمتعلقة بعناصر ) 26،27،28،29،30(ومن خلال مجموعة الأسئلة المختصة بالفرضیة الثانیة والمتمثلة بـ

وهي نسبة عالیة، وأشار الانحراف ) 4.400(الإبداع الخمسة فقد كان الوسط الحسابي لمجموع الأسئلة

المحسوبة  أكبر من قیمتها الجدولیة، وكذلك فإن قیمة   tإن قیمة المعیاري على تجانس إجاباتهم كما نجد

ووفقا لقاعدة القرار فإنه سیتم رفض فرضیة العدم وقبول الفرضیة البدیلة، وهذا یعني ) 0.05(أقل من ) ألفا(

راتهم وجود علاقة ذات دلالة إحصائیة بین التمكین الإداري وإبداع العاملین، وذلك من خلال ثقة العاملین بقد

وتطبیقهم الأسالیب الجدیدة في العمل وحرصهم على تقدیم الأفكار الجدیدة فضلا عن اندفاعهم على الابتكار 

  . وتحملهم للمخاطرة والمسؤولیة

  الاستنتاجات والتوصیات: المحور الرابع 

  الاستنتاجات

وإبداع العاملین فقد توصلت الباحثة بناءا على نتائج الدراسة فیما یتعلق بدورالتمكینالإداري وأثره فیتعزیزأداء 

  :إلى الاستنتاجات التالیة

  .إن إدارة الشركة تطبق مفهوم التمكین الإداري بمستوى متوسط  .1

 .إن العاملین في الشركة لدیهم استعداد عالي لتحمل المسؤولیة  .2

 .التمكین الإداري له دور ایجابي على أداء وإبداع العاملین .3

 .ظیفي من خلال منحهم الصلاحیات وحریة التصرف باستقلالیةشعور العاملین بالرضا الو  .4

 .اندفاع العاملین في العمل والرغبة في  تقدیم الأفكار والأسالیب الجدیدة .5

 :التوصیات 

زیادة التركیز على تطبیق مفهوم التمكین الإداري بمستوى عالي باعتباره احد الأسالیب الإداریة  .1

  .المنظمة في ظل الظروف المتغیرة في البیئة العراقیةالحدیثة، والذي یحسن من أداء 

ضرورة منح المزید من الصلاحیات للعاملین والمشاركة في اتخاذ القرارات، مما یزید من تحملهم  .2

 . للمسؤولیة والتفكیر السریع بحل المشاكل التي تواجههم

 نتیجة الفرضیة )ألفا( Sig الجدولیة T المحسوبة T الانحراف المعیاري الوسط الحسابي السؤال

 رفض 0.00 1.664 39.356 0.314 4.400 )26،27،28،29،30(



 

 )  36( العدد   )  9( المجلد   الإداريةالمجلة العراقية للعلوم  

 

321 
 

المقومات الرئیسة للتمكین، وضع نظام عادل ومرن للحوافز والمكافئات المادیة والمعنویة لكونه احد  .3

 .والذي یزید من ولاء العاملین، وتشجیعهم على تقدیم المزید من الابتكارات

الاهتمام بتدریب العاملین من خلال الدورات داخل وخارج الشركة، والمشاركة بالبحوث والدراسات  .4

 .التطویریة

على المعلومة من جهة، ضرورة تطویر نظام المعلومات بشكل یساعد على سهولة وسرعة الحصول  .5

  .وعلى التبادل المعرفي بین الأقسام من جهة أخرى، والذي یساعد على تسهیل مهمة فرق العمل
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