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Abstract:  

The present study aimed to study in depth the concept and characteristics of administrative 

empowerment, administrative empowerment and administrative strategy, administrative 

empowerment and total quality management, methods of empowerment and 

administrative theories, and the role of administrative empowerment in the performance of 

the work teams through reviewing books, researches, studies, periodicals and published 

scientific literature. Further, the researchers reviewed the prevailing theories of 

administrative empowerment and its relationship to managing the performance of teams.   
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  دراسة نظرية : العمل فرق داءأ على ودوره داريا� التمكين

 

1 وئام عارف الخ�يلة
3 اللوزي موسى. د.أ ،2 مساعده) تيسير محمد( رائد.د ، 

  

   ا�ردن،/عمان ا�ردنية، الجامعة ا�عمال، كلية العامة، ا�دارة قسم 1
   ا�ردن،/عمان ا�ردنية، الجامعة ا�عمال، كلية ا�دارية، المعلومات نظم قسم 2

  رئيس فرع العقبة،/ لشؤون المراكز وخدمة المجتمع الجامعة ا�ردنية نائب رئيس 3
  

  الملخص

 ا�داري التمكين ،ا�داري التمكين وخصائص ھدفت الدراسة الحالية الى دراسة معمقة لمفھوم
 ،ا�دارية والنظريات التمكين أساليب ،الشاملة والجودة ا�داري التمكين ،ا�دارية وا�ستراتيجية

من خ7ل مراجعة الكتب والبحوث والدراسات  العمل فرق أداء في ا�داري التمكينودور 
 مكينالتحيث قام الباحثون بمراجعة النظريات السائدة في . والدوريات وا�دبيات العلمية المنشورة

         . العمل فرق أداءإدارة وع7قتھا ب ا�داري
  لالعم فرق أداء،  ا�داري التمكين :الكلمات الدالة

  مقدمـــــة
أبرز ا�طر النظرية ذات الع&قة بالتمكين ا!داري، من حيث المفھوم وا�ھداف  ةالحالي لدراسةعرض ات                 

تضمن بعض الع&قات النظرية بين ك&ً من التمكين ا!دري والمفاھيم ا!دارية توالخصائص والمباديء الرئيسية، كما 
وما يميز الدراسة الحالية عن  تناول أيضاً مفھوم أداء فرق العمل، ع&وة على أبرز الدراسات العلميةتو. الحديثة

  .الدراسات العلمية السابقة

  التمكين ا�داري: أو+ً 
إھتمت العلوم ا!جتماعية وا!نسانية مؤخراً في التطوير ا!داري والتنظيمي، وذلك بھدف مواكبة التغيرات 

، )2012أبو النصر، (ا والمستجدات البيئية وبما يجعل الشركات والمنظمات أكثر قدرة على حل المشاكل ومواجھتھ
كما إزداد إھتمام الشركات والمنظمات بمشاركة العاملين في عملية التغيير التنظيمي، حيث يعتبر العنصر البشري أحد 
أھم المقومات الرئيسية التنظيمية التي يجب الحفاظ عليھا وتدعيمھا والسعي نحو تطويرھا لمواكبة التطورات المحيطة 

ظھر مفھوم التمكين ا!داري كأحد المفاھيم ا!دارية الحديثة الھادفة إلى مواكبة تلك  ).2003أفندي، (ببيئة ا�عمال 
التطورات ذات الع&قة ببيئة ا�عمال، حيث ينصب مفھوم التمكين ا!داري في رفع قدرات الموظفين حول اتخاذ 

كما أن . ، وبالتالي ضمان عملية التحسين المستمرالقرارات وتوفير الظروف والمُناخ المناسب !نجاز الوظائف المُوكلة
عملية التمكين ا!داري تتضمن تلك الخطوات التي تتخذھا الشركات والمنظمات تجاه مشاركة الموظفين في عملية 
إتخاذ القرارات، ومنح الموظفين درجة من الشعور بالمسؤولية ليس فقط تجاه ا�عمال المباشرة الذي يقومون بھا، بل 

اخو ويضيف المعاني و). 2009، اخو رشيدهالمعاني و(ور بالمسؤولية عن ا�عمال المحيطة با�عمال المباشرة الشع
أن ھناك ع&قة بين ك&ً من تنمية قدرات العناصر البشرية والتحسين المستمر في المنظمات، وكما أن ) 2009(رشيده 

 Brown, 2001( ويشير .)Aburuman, 2016( شاملةالتمكين ا!داري يساھم في نجاح تطبيقات إدارة الجودة ال
& Harvey ( أن التمكين ا!داري ھو عبارة عن منح الص&حيات والحرية للموظفين !تخاذ القرارات، ومن ناحية

أخري يمكن ا!شارة إلى أن التمكين ا!داري ھو عبارة عن منح المشاركة وحرية إبداء الرأي في الموضوعات 
أن العلوم ا!دارية الحديثة قد إعتنت بالتمكين الوظيفي، ) 2006(ويؤكد الشمري  .بط بھا الوظيفةالوظيفية التي ترت

أيضاً أن التمكين ) 2006(بإعتبار الموظفين العجلة الرئيسية للتنمية والدعائم الرئيسية للمنظمة، وكما أكد الشمري 
) 2006(ويضيف ملحم . سين مستويات أداء الموظفينالوظيفي ھو أحد المفاھيم وا�ساليب الحديثة التي تساھم في تح

أن التمكين ا!داري ھو ا!رتقاء بالعنصر البشري من خ&ل إثراء عامل التعاون وروح الفريق والثقة بالنفس واeبداع 
  .ودعم روح المبادرة

ء تطبيق مع ذلك، يمكن استخ&ص العديد من النتائج ا!يجابية التي من الممكن الحصول عليھا من جرا 
أن جل ھذه ) 2009(والدوري وصالح ) 2008(وجودة ) 2006(واعتماد مفھوم التمكين ا!داري، حيث يؤكد ملحم 

ا!يجابيات يمكن تمثيلھا بأنھا �ھمية للتمكين ا!داري في الشركات والمنظمات، ويمكن تمثيل بعض ھذه ا!يجابيات بما 
  :يلي

ا!داري في تحقيق ا!نتماء الوظيفي الداخلي بالنسبة للموظف،  حيث يساھم التمكين: نتائج خاصة بالموظف
وضمان المشاركة الفاعلية والھادفة في عملية إتخاذ القرارات وبالتالي تحقيق الرضا الوظيفي، وتطوير مستويات 

جاح، اeداء الوظيفي من خ&ل ضمان عامل التعليم والتدريب، واكتساب المھارات والمعارف الكفيلة بتحقيق الن
 .وبالتالي الشعور با�مان الوظيفي
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يعد العنصر البشري الركيزة ا�ساسية لتحقيق ا�داء التنظيمي العالي، كما يمكن : نتائج خاصة بالمنظمة
ا!شارة إلى أن ا!ھتمام بالعنصر البشري يساھم e محاله في إثراء ا�داء العام، وبالتالي تحقيق نتائج ايجابية بعيدة 

أھمھا تحقيق ا!ستدامة والتميز والحفاظ على السمعة الجيدة والميزة التنافسية، وبالتالي تحسين وتنمية النتائج المدى 
 .المالية

حيث يساھم التمكين ا!داري في تحسين مستويات أداء العاملين من حيث : نتائج خاصة بالبيئة المحيطة
تعزيز مستويات الوeء للمنظمة من قبل العم&ء، وكذلك تحقيق  سرعة ا�داء وا!تقان وا!بداع، ا�مر الذي يساھم في

 .وتحسين مستويات رضاھم عن تلك المنتجات والسلوكيات التي تتبعھا الشركات ومنظمات ا�عمال
المستمدة من كلمة  ىءإلى أن التمكين ا!داري يعتمد على مجموعة من المباد) Stirr,2003(ركما يشي

Empowerment)(م العاملين ، وھي تعلي)Education( والدافعية ،Motivation)( ووضوح ا�ھداف ،
Purpose)( وتحقيق ا!نجاز ،Ownership)( والرغبة في التغيير ،)Willingness to Change( ونكران ،

، وا!حترام الذي يشير إلى التخلي عن الملذات الشخصية مقابل تحقيق مصلحه ما )Ego Elimination(الذات 
Respect) .(ھي بمثابة عوامل نجاح للمنظمات كنتيجة لدور مسمياتھا في  ىءبذلك، يمكن ا!شارة إلى أن ھذه المباد

  .تعزيز التنمية المؤسسية وتأصيل جذورھا وتحقيق اeداء الكفوء
 بالتالي، قادت التغيرات ذات الع&قة با�لفية الجديدة إلى ظھور العديد من ا�ساليب ا!دارية الحديثة، كما

أصبحت الحاجة إلى التغيير في أساليب العمل أكثر إلحاحاً لمواكبة تلك التغيرات والتطورات البيئية المعاصرة، حيث 
ترتبط تلك التغيرات العصرية في المستجدات العصرية ذات الع&قة بالعامل التكنولوجي، وكذلك التوجھات الجديدة 

كما لجأت الشركات الحديثة إلى التغيير في . تاج للسلع والخدماتنحو التركيز على الجودة والمرونة في آليات ا!ن
طريقة إدارتھا لمواردھا البشرية، وذلك بما يتماشى مع تلك التغيرات والمستجدات العصرية، كسياسة استراتيجية 

  .ھادفة إلى زيادة وeء وإنتماء العاملين وبالتالي تحقيق ا�ھداف المؤسسية

  مفھوم التمكين ا�داري 
قاد التطور في الفكر ا!داري إلى بروز مفھوم التمكين ا!داري كأحد المفاھيم ا!دارية الحديثة، حيث 
إحتاجت إليھا بيئات ا�عمال كإستراتيجية مواكبة لتلك المستجدات العصرية، كما أصبحت ضرورة ملحة e بد من 

ن ا!داري في بدايات الثمانينيات من القرن برز مفھوم التمكي. بعض الشركات العاملة استمراريةتطبيقھا لضمان 
الماضي، كما وجد رواجاً في بدايات التسعينيات ، وينحصر مفھوم التمكين ا!داري في زيادة ا!ھتمام بالعامل البشري 
 والتركيز على العنصر البشري وإعتباره شريكاً استراتيجياً داعماً لحياه المشروعات ا!قتصادية، والنظر إلى العامل

البشري كمورد مزود للنجاح ويشجع من روح المبادرة وا!بتكار في الوقت الذي أصبح عامل إدارة الوقت !تخاذ 
حيث يقود مفھوم التمكين ا!داري . )Al-Magableh & Otoum, 2014( القراراتأحد المرتكزات الرئيسية للنجاح

ت، بل والسعي وراء زيادة النظرة ا!يجابية تجاه نحو زيادة ا!ھتمام بالكوادر البشرية داخل الشركات والمؤسسا
العاملين، كما يعتمد مفھوم التمكين ا!داري على منح الثقة والسلطة والحرية في التصرف للعاملين من قبل ا!دارة 
العليا في الشركات والمؤسسات، حيث تسعى ھذه الشركات والمؤسسات إلى توليد الشعور الذاتي ا!يجابي وا!دارك 

  .ب الوeء للعمل، كما يسعى مفھوم التمكين ا!داري إلى تقوية وتعزيز القدرة لدى العاملينوح
إلى ان التمكين ا!داري ھو عبارة عن إعادة توزيع السلطات ) Ford & Fottler,1995(ويشير 

والص&حيات والمعلومات داخل الشركات والمؤسسات وبشكل يمكن العاملين من أداء مھامھم، وتأدية واجباتھم، 
أن التمكين ا!داري ھو عبارة عن عملية إدارية حديثة تطمح من خ&لھا الشركات ) 2007، امرائيالس(ويضيف 

سات إلى منح حق التصرف وإتخاذ القرارات للعاملين، با!ضافة إلى تفويض الص&حيات والسلطات وما والمؤس
 1995(يضيف كما . يتوازى معھا من معلومات في الوقت المحدد، وتوفير الحرية الكاملة للعاملين �داء أعمالھم

,Bennis & Townsend (لين إنجاز مھامھم دون التدخل المباشر أن التمكين ا!داري ھو العملية التي تتيح للعام
أن ) 2009، وأخرونالكساسبة، (ويؤكد  .من ا!دارة، مع ا�خذ بالحسبان توفر الموارد المناسبة وبيئة العمل الم&ئمة

التمكين ا!داري ھو تزويد العاملين بالتوجيھات ال&زمة والمھارات الداعمة لمفھوم ا!ستق&لية والتي تؤھلھم !نجاز 
أن التمكين ا!داري يتمركز حول منح ) 2006قديد، (ضيف تو. مھام وإتخاذ القرارات المقبولة في بيئة ا�عمالال

العاملين السلطة والحرية في مجال وظائفھم المحددة، ومن ناحية اخرى منحھم حرية ومشاركة أكبر في إتخاذ 
ت نظر الباحثين حول مفھوم التمكين ا!داري، اe أن وبالتالي، يمكن ا!شارة إلى ان ھناك إخت&ف في وجھا. القرارات

غالبية ھؤeء الباحثين يشتركون في أن التمكين ا!داري ھو عبارة عن منح الحرية للعاملين من قبل ا!دارة العليا 
). 2008( لتمكينھم من إتخاذ القرارات الصائبة وفي الوقت المناسب، وھذا أيضاً يتفق مع ما أشار إليه الطائي وعيسى

ويمكن إضافة أن القواسم المشتركة تنحصر بمفھوم التمكين ا!داري في تفويض السلطات ومنح الص&حيات للعاملين، 
ومشاركة العاملين في تأدية المھام التنظيمية، با!ضافة إلى وجود قواعد للعمل التنظيمي، وتجسيد الشعور با�مان لدى 

ويمكن بذلك أيضاً تعريف التمكين ا!داري بانه عبارة عن  .يف ال&زمالعاملين، والتركيز على التدريب والتثق
الممارسات التي تقوم بھا الشركات والمؤسسات ذات الع&قة بمنح الص&حيات الكاملة إضافة إلى السلطة التي توازيھا 

كز خارج حدود لpفراد، حيث يشعر الموظف بالمسؤولية عن ا�عمال التي يؤديھا، وكذلك عن ا�عمال التي ترت
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أن التميكن ا!داري والوظيفي يرتكز حول تبادل المعلومات ) Kruja & Oelfke,2009(ف ويضي. وظيفته
 .والخبرات ال&زمة التي تمكن الموظفين المساھمة في تأدية مھامھم التنظيمية، ع&وة على تحقيق أھدافھم

  خصائص التمكين ا�داري
نحو تحقيق  مةبالعديد من الخصائص ذات الع&قة بكافة الممارسات الھايتسم التمكين ا!داري بمفھومة 

إلى أن ھذه الخصائص ذات الع&قة بالتمكين ا!داري تنحصر ) Hamed,2010(التمكين ا!داري، حيث يشير دئمبا
عمال في أربعة خصائص رئيسية، وتتمثل بدايةً في زيادة الص&حيات والمسؤوليات مع منح الحرية في ممارسة ا�

وإنجاز المھام لpفراد، ومن ثم إعداد ا�فراد العاملين على مواجھة المشاكل وحل ا�زمات وتحديداً في ا�وقات 
العصيبة، ويلي ذلك تحقيق وتوفير الجھد على ا!داريين من خ&ل تقليل مدى إعتماد ا�فراد العاملين على ا!دارات، 

كما يضيف الكبيسي  .خ&ل محاسبة ا�فراد العاملين على نتائج أعمالھم ويتبع ذلك أيضاً تحقيق مفھوم المسائلة من
أن ھناك أيضاً العديد من الخصائص التي يتسم بھا التمكين ا!داري، وتنحصر ھذه الخصائص في التقرير ) 2006(

وا�ھمية الذاتية من  أساليب العمل الم&ئمة لھم، أنتقاء الذاتي من خ&ل ايجاد الحرية للعاملين في إتخاذ قراراتھم و
خ&ل إشعار العاملين بأھميتھم في المؤسسات التي يعملون فيھا وأھميتھم في إتخاذ القرارات ذات الع&قة، وتعزيز الثقة 
النفسية من خ&ل تعزيز قدرات ا�فراد العاملين وتعزيز مفھوم ا!عتماد الذاتي في مواجھة ا�زمات، ومن ثم تعزيز 

عملية إتخاذ القرارات الم&ئمة أو إختيار  لىر عن طريق بيان دور العاملين الرئيسي في التأثير عالقدرات على التأثي
 .البديل المناسب

  ء التمكين ا�داريىمباد
تضمن مفھوم التمكين ا!داري العديد من المفاھيم الرئيسية ذات الع&قة بخصائص التمكين ا!داري، حيث 

داري يحتوي على العديد من المباديء التي تعتبر حجر ا�ساس في تطبيق مثل ھذه أن التمكين ا!) Stirr, 2003(نبي
المفاھيم ا!دارية الحديثة في الشركات والمؤسسات، وتنحصر مباديء التمكين ا!داري بمكونات مفھومھا 

)Empower(وكما يلي ،:  
والتعلم بين العاملين في الشركات ويتجسد ھذا المبدأ في نشر ثقافة التعليم ): (Educationتعليم العاملين  )1

والمؤسسات التي يعملون فيھا، حيث يساھم نشر ھذه الثقافة في زيادة فاعلية العاملين وتشجيعھم نحو تحقيق النجاح 
 .وإنجاز المھام

حيث ينحصر ھذا المبدأ في تشجيع العاملين لتقبل مفھوم التمكين ا!داري وبيان ): (Motivationالدافعية  )2
م في تحقيق ا�دوار التنظيمية، والتشجيع نحو بناء فرق العمل ونشر ثقافة ا�بواب المفتوحة من قبل ا!دارة مساھماتھ

 .العليا في م&حظات وتعليقات العاملين
ويقوم ھذا المبدأ على ضمان الفھم الكامل والوضوح التام لدى العاملين، ): (Purposeاف وضوح ا�ھد )3

كما إن ا!ستخدام المخطط والموجة لتلك . فلسفة ا!دارة العليا وتوجيھھا لpفراد العاملينوكذلك رسم التصورات التامة ل
 .ا!مكانيات المتاحة في الشركات والمؤسسات يعتبر وسيلة وأساساً مركزياً لتحقيق ا�ھداف التنظيمية

حيات وضمان وينحصر ھذا المبدأ في قبول العاملين لتلك المسؤوليات والص&): (Ownershipا!نجاز  )4
 .المسؤولية لھا لتتوازى مع ا!نجاز

ويقود التمكين ا!داري من خ&ل ھذا المبدأ إلى ): Willingness to Change(الرغبة في التغيير  )5
البحث عن ا�ساليب الحديثة والمواكبة للتطورات العصرية في الشركات والمؤسسات، ويدعو ھذا المبدأ ا!دارة العليا 

 .ؤسسات إلى تشجيع العاملين نحو التغيير وحب التطويرفي الشركات والم
 .وھو محاربة إتباع اeنماط القديمة ونبذ السيطرة والتسلط): Ego Elimination(نكران الذات  )6
وھو عبارة عن إبراز اھمية كافة العاملين في المؤسسات التي يعملون فيھا، من ): (Respectا!حترام  )7

كما يشكل ا!حترام بين العاملين أنفسھم وا!دارة العليا جوھراً لخطوط . ا!بداع فيه خ&ل دعم تطوير أعمالھم وضمان
  .ا!تصال والتواصل

  التمكين ا�داري وا�ستراتيجية ا�دارية
يعد التمكين ا!داري سياسة إستراتيجية تعمل من خ&لھا الشركات والمؤسسات نحو تمتين نفسھا وبيئاتھا 

مفھوم التمكين ا!داري من خ&ل ما كما يتحسن . ل على تدعيم قدرات وإمكانيات العاملينمن خ&ل تبني سياسات تعم
  :يلي

 .التركيز على تلك الممارسات المرغوبة من العاملين في الشركات والمؤسسات �
 .العمل على التغيير في الھيكل التنظيمي للوقوف على تلك الممارسات والسلوكيات المرغوبة من العاملين �
 .مناخ م&ئم من الثقة بين ا!دارة العليا والعاملينإيجاد  �
 .فتح قنوات ا!تصال والتواصل بين العاملين وا!دارة، با!ضافة إلى العاملين فيما بينھم �
 .تشجيع ا!دارة للعاملين على التعليم والتثقيف والتطوير الذاتي �
 .تدعيم عملية إشراك العاملين في عملية إتخاذ القرارات الم&ئمة �
 .إستخدام ك&ً من الفاعلية والكفاءة في حل مشاكل الصراع التنظيمي �
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مع ذلك، تعتمد ثقافة التمكين ا!داري على التغيير في الفكر ا!داري من خ&ل إشراك كافة العاملين في 
ثقافة التمكين عملية تحقيق ا�ھداف وإنجاز المھام، حيث يعد ا!لتزام القيادي بمشاركة العاملين شرطاً أساسياً لنجاح 

كما . ا!داري، ويطمح تنفيذ التمكين ا!داري إلى توفير الوقت والجھد لsداريين با!ضافة إلى صقل مھارات العاملين
يعتمد التمكين ا!داري كإستراتيجية إدارية في الشركات والمؤسسات على أربعة عناصر رئيسية، تبدأ ھذه العناصر 

ت والمؤسسات، ومن ثم تحديد ا�ولويات ذات الع&قة بالعمل التنظيمي، ويتبع ذلك ببناء الرؤى ا!ستراتيجية للشركا
بناء الع&قات بين الزم&ء لsعداد نحو العمل التشاركي والتعاوني فيما بينھم، وختاماً العمل على توسعة شبكة العمل 

 ).2004 العتيبي،(ويقصد بذلك التوجه نحو مشاركة العاملين في عملية إتخاذ القرارات 

  التمكين ا�داري والجودة الشاملة
ومن أبرز المميزات التي يمكن ا!شارة إليھا عند تبني مفھوم التمكين ا!داري ما يرتبط بتحقيق مفھوم 
الجودة الشاملة، حيث دعت الجودة الشاملة إلى تغيير العمليات المؤسسية واeنشطة وبما يت&ئم مع تمكين 

حيث تعمل إدارة الجودة الشاملة نحو التحصين المستمر في كل أبعاد ومجاeت ، )Honold,1997(العاملين
المشروعات، من خ&ل إنخراط الجميع في عملية إتخاذ القرارات وضمان المشاركة الفاعلية في عملية التطوير 

لسلطة لتحمل كافة داء والعمليات، وھذا يحتاج إلى منح العاملين مزيداً من الحرية والمسؤولية واوالتحسين في ا�
أما عن أبعاد التمكين اeداري، فيمكن ا!شارة إلى ان  .ا�عباء التشغيلية المواكبة، وبالتالي تحقيق التقدم التنظيمي

التمكين ا!داري الناجح في الشركات والمؤسسات التي تتبنى أفكارھا ومفاھيمھا e بد أن يقوم على العديد من ا�بعاد 
يم والقيادة الناجحة والمراقبة الفاعلة والدعم والتشجيع المتواصل والھيكل الم&ئم والتفاعل بين كافة الرئيسية، وھي التعل

ختاماً، يمكن ا!شارة إلى ان التمكين ا!داري يساھم e محالة  .)Honold,1997( ا�بعاد السابقة، وھذا ما أشار إليه
ليا تجاه تطبيق القوانين والتعليمات النافذة والتي تعد ا�كثر الع ة في التخلص من القيود الجامدة، حيث تنظر ا!دار

، كما يعمل المفھوم ا!داري تجاه التخلص من مفھوم .جموداً بالمرونة من خ&ل العاملين لتحقيق ا�ھداف المنشودة
يساھم في  البيروقراطية عن طريق كبح جموح تأثيرھا على ا!بداع والتفكير ا!يجابي،  وع&وة على أن التمكين

التخلص من مفھوم الرقابة السلبية الصارمة والسياسات المحددة من خ&ل منح الحرية للعاملين من قبل ا!دارة العليا 
كما يمنح التمكين ا!داري للعاملين بعض الخصائص الذھنية، ومنھا . لتحمل المسؤولية تجاه ا�عمال التي يقومون بھا

  ):  Aburuman,2016( ما يلي

 .ر بالسيطرة والتحكم في تحقيق وتنفيذ ا�داءالشعو •

 .الوعي وا!حساس بالحيثيات التي تدور ضمن بيئة ا�عمال الكاملة •

 .المساءلة عن نتائج ا�داء للعامل، والمسؤولية تجاه تلك النتائج •

 .المشاركة في إتخاذ القرارات وبالتالي تحمل المسؤولية •
الكاملة للعاملين للقيام وتنفيذ ما ھو مسؤولين عنه، وكذلك ا!عتراف بحق التمكين ا!داري المسؤولية يمنح و

أما عن سر نجاح الع&قات ا!دارية بين ا!دارة . العامل مما يولد المعرفة المستقلة والخبرة والمعرفة والدافع الداخلي
ث يساھم التمكين ا!داري في منح العليا والعاملين في الشركات والمؤسسات يكمن في نجاح التمكين ا!داري فيھا، حي

الثقة والتوافق وا!نسجام داخل البيئة التنظيمية، حيث يعد التمكين ا!داري أحد المفاھيم ا!دارية المعاصرة التي ترتقي 
بالعنصر البشري، عن طريق إيجاد مستويات عالية الرقي من التعاون والعمل ضمن روح الفريق والثقة بالنفس 

وتؤكد العديد من النظريات ا!دارية ذات الع&قة با!ساليب السلوكية في علم ا!دارة أن .  كير المستقلوا!بداع والتف
إثراء الحاجات السلوكية لدى العاملين تساھم في إثراء العمل التنظيمي، كما أن توجه العمل التنظيمي تجاه السلوك 

افة إلى إشباع ا!حتياجات الشخصية، وسواء المادية أو التنظيمي يساھم في إثراء عامل المرونة والموضوعية با!ض
  . المعنوية وا!نسانية، مما يخلق جواً تنظيمي يسود فيه روح المبادرة وا!بداع والتفوق والتحدي

نظرية الموارد البشرية التي تؤكد على حاجات العاملين، سواءاً ذات الع&قة ومن أھم ھذه النظريات 
ية أو ا!جتماعية أو ا�مان أو حاجات ا!حترام والتقدير، أو حاجات التحقيق وا!نجاز با!حتياجات الفيزيولوج

كما تنظر نظرية الموارد البشرية إلى وجود خمسة عوامل رئيسية تساھم في إثراء أداء الموارد البشرية، . الشخصية
ل  إنجاز المھام، وعامل التطوير لتلك وھي عامل التدريب والتأھيل كتدريب العاملين وتوفير فرص التعلم والتثقيف حو

المبادئ وا�سس التي يستند عليھا العاملين في تنفيذ المھام المُوكلة، وعامل الدوران الوظيفي للحفاظ على ا!بتكار وقتل 
روح الروتين اeعتيادي، وعامل العمليات الوظيفية الذي يھدف إلى تحليل العمل وتحديد ا�وصاف الخاصه به 

الكفيلة بإنجازة وتلك المسؤليات والص&حيات المرتبطه به، با!ضافة إلى عامل اeستقطاب واeختيار الذي  وا�دوات
 نظرية ع&وة على ذلك، .يتيح لمتخذي القرار المفاضلة بين الموارد البشرية المتاحة واختيار البديل الم&ءم منھم

Ibraham Maslow  للحاجات ونظريةX and Y  لصاحبھاDouglas McGreoger  حيث تعد نظرية ،X 
and Y  حيث نظر استنتج من خ&لھا اھمية التمكين ا�داري في المنظمات والشركاتأحد أھم النظريات التي  ،

 The Human(صاحب ھذه النظرية إلى ان ھناك دوراً مركزي للعنصر البشري في المشروعات ا!قتصادية 
Side of Enterprise(العامل في  جاهعلى ايجاد العديد من ا!فتراضات العلمية ت ظرية ن، حيث عملت ھذه ال

ينظر تجاه العامل على انه كسول  xا!قتصادية، كأن تفترض ھذه النظرية أن المدير الذي يتبنى النظرية  مشروعاتال
لى العامل على أنه ينظر إ yويفتقد لروح المبادرة واeبداع وتحمل المسؤولية، في حين أن المدير الذي يتبني النظرية 
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بروح المبادرة وا!بداع والعمل ا!يجابي ،  ومما خرجت به ھذه النظرية أن الفرد العامل وسلوكة يتأثر بتوقعات  تعيتم
ا�خرين من المدراء،  وأضافت نظرية ماكريقر أن كافة العاملين يتأثرون مباشرة بتوقعات ا�خرين أيضاً، وأن أنصار 

قد يتصرفون ويمارسون أعمالھم بدرجة عالية من السيطرة والرقابة المباشرة، مما  xنى نظرية نظرية المدير الذي يتب
أما المدراء الذين . يخلق روح من السلبية لدى العامل بسبب إشعارھم بعدم الحرية في التصرف وعدم ا!ستق&لية

منھم، يخلقون جواً مليء نتظرة  جابية المعن طريق إشعار العاملين بدرجة عالية من التوقعات اeي yيتبنون اللنظرية 
من السعادة ويمنحون مجاeً من العمل ا!يجابي والعمل بروح الفريق والمبادرة الفاعلة وحرية التصرف وتحمل 

التي وجدھا مدراؤھم، مما يشجع بذلك المدراء على تبني مفھوم التمكين اeداري في  قعاتالمسؤولية تماشياً مع تلك التو
  . )2004الموسوي، ( ات التي يتواجدون فيھاالمشروع

  ةأساليب التمكين والنظريات ا�داري
سينصب الحديث في ھذا الجزء عن أساليب التمكين ا!داري اعتماداً على النظريات ا!دارية التي عززت مثل تلك 

دعت إلى تبني مثل ھذه الممارسات عند تبني مفھوم التمكين في  التي، كنظرية الموارد البشرية الممارسات
  :المشروعات ا!قتصادية، ومنھا ما يلي

في تمكين العاملين نفسياً، وتتجسد ن حيث إعتنت نظرية سيكولوجيا التمكي: التمكين النفسي ونظرية سيكولوجيا التمكين - 
الكفؤ واeقتدار من العاملين، كما تنظر ھذه  داء ية لتحقيق ا�ھذه ا�ساليب في إستخدام التحفيز المحوري النفسي والدافع

الحافز الداخلي الذي يبرز من خ&ل عدد من الممارسات التي تعكس موقف يعد النظرية على أن التمكين ا!داري 
ى إشعار العامل ا!دارة تجاه أفرادھا، ومن أھم تلك ا�ساليب التحفيزية النفسية ما يسمى بأساليب المعنى التي تعمل عل

بأھمية العمل الذي يقوم به ومدى انسجام ھذا العمل مع متطلبات العمل واeعتقادات والقيم والسلوكيات، وأساليب 
 أذھان الكفاءة عن طريق الشعور بأھمية مفھوم الكفاءة والمھارة وتدعيم ذلك عن طريق تجسيد مثل ھذه ا�فكار في 

العاملين، حيث تساھم أساليب الكفاءة في زيادة ثقة العامل بتفسة وتجاه قدرته على تحقيق اeھداف الموكلة إليه وبمھارة 
ع&وة على أساليب اeستق&لية وحرية التصرف والتي تعمل على إشعار العامل باeستق&لية وحرية التصرف . عالية

ي المفاضلة بين العديد من البدائل واختيار البديل الم&ئم، با!ضافة إلى وما يرتبط ذلك با�داء حيث يصبح له الحق ف
 في نتائج المشورعات ا!قتصادية التي يتواجد فيھا هومدى تأثير ةالعامل �ھمية دوراك أساليب التأثير من خ&ل إدر

)1997 ,Honold(. 
السلطة والمسؤولية على منح العاملين في  حيث تعتمد نظرية تفويض: وتفويض السلطة والمسؤوليةسلوكي التمكين ال - 

المستويات ا!دارية الدنيا والوسطى الحق في المشاركة في تحمل المسؤولية من خ&ل منحھم بعض من السلطة، وكما 
في المشروعات ا!قتصادية مروراً بقواعد رسمية محددة، وتساھم  بيروقراطيةال ھومتعمل مثل ھذه النظرية على قتل مف

رية في إثراء عامل تحمل المسؤولية والثقة بالنفس ومنح الشعور اeيجابي للموظف عن طريق إشعار ھذه النظ
. الموظف باھمية العمل الذي يقوم به، وبالتالي تأثيرة على مدى إنجاز العاملين �ھداف المشروعات التي تتواجد فيھا

تطبيق الشركات والمؤسسات لمفھوم التمكين كما تعد عملية تفويض السلطة والص&حية أحد المراحل ا�ولى في 
 .)Aburuman,   2016( ي ا!دار

التمكين ما يرتبط فھوم ومن ا�ساليب المعاصرة ا!دارية والنظريات ا!دارية الحديثة التي دعت إلى م
، وتقود نظرية القادة إلى ان المشروعات التي تتبنى مفھوم  وعاتبأسلوب القادة التي تعمل على زيادة فاعلية المشر

التمكين ا!داري تعمل بداية على إعداد القادة وتفعيل دورھم  من خ&ل تفعيل نظاماً واسعاً من ا!شراف والرقابة، 
لى نظرية تفويض ومنح ص&حيات أكبر من ا!دارة العليا إلى المستويات ا!دارية الدنيا، ويرتكز ايضاً ھذه اeسلوب ع

ويمكن إضافة إلى أن أسلوب التمكين الذاتي ھو أھم الممارسات ذات الع&قة بالتمكين . الص&حيات والمسؤوليات
، وتعمل مثل ھذه الممارسات على فرض السيطرة والتحكم في متطلبات العمل )Al-Ha’ar,2016( ا!داري الحديث

المعلومات، وتتركز فكرة ممارسات تمكين الذات نحو تفعيل حب الذات  !ستثمار رات الوظيفي والتأكد على توفير القد
اeقتدار على الرغم من وجود ممارسات ترتكز على التمكين الجماعي فھوم والعمل بالشعور اeيجابي، وتفعيل م

عاملين، والعمل الجماعي كأساليب تمكين الفريق والتي تسعى إلى تفعيل العمل بروح الفريق في المشروعات لدى ال
أن أساليب التمكين ) Noe et al., 2005( ونشر مفھوم التعاون الجماعي والشراكة في إنجاز المھام، ويضيف

مھم لتطوير قدرات وتعزيز أداء العاملين في المشروعات التي يتواجدون فيھا، وتتمحور فكرة  لوبالجماعي يعد أس
عند إتخاذ  المضافة الجماعيةلعمل التعاوني، وبالتالي تحقيق القيمة التمكين الجماعي تجاه تغيير الھياكل التنظيمية نحو ا

   .القرارات الم&ئمة

  أداء فرق العمل
تعد فرق العمل بمثابة ترجمة حديثة للتغيرات والمستجدات الحديثة، حيث تلجأ الشركات ومنظمات ا�عمال 

وتحسين ادائھا، حيث ارتبط مفھوم فرق العمل إلى العمل الجماعي على اساس فرق العمل من اجل تطوير تنظيماتھا 
. بالعديد من المفاھيم والمناھج ا!دارية الحديثة، كمفھوم إدارة الجودة الشاملة وإدارة الجودة با�ھداف وإعادة الھيكلة

مية العمل الجماعي على اساس فرق العمل في زيادة المرونة التنظيمية داخل الھيكل التنظيمي، وكما برزت أھيساھم و
فرق العمل في زيادة مشاركة العاملين في عملية اتخاذ القرارات وبالتالي تحقيق الميزة التنافسية والقدرة على حل 

فرق العمل ) Katzenbach & Smith, 1997(ف وعر ).2000الرشيد وحداد، (المشاكل ومواجھة التحديات 
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فيما بينھم ضمن مھارات متكاملة لتحقيق غرض  على أنھا عبارة عن مجموعات صغيرة من اeفراد الذين يتناغمون
بان فرق العمل ھي عبارة عن مجموعة من ا�فراد كل منھم لديه خبرات ) 2000( وحداد مشترك، ويضيف الرشيد

ا�فراد ضمن  ؤeء ومھارات محددة وخاصة يتكاملون فيما بينھم لتحقيق ا�ھداف المرجوة، حيث يقومون ھ
. علومات والخبرات والمعارف، وبالتالي تحقيق ا!ستفادة المثلى من التشارك فيما بينھمعلى تبادل الم مجموعات ال

أن فرق العمل ھي بمثابة وحدة جماعية تتألف ھذه الوحدة من مجموعة من ا�فراد ) 2012(ويشير أبو النصر 
  .يمتلكون المعارف والمھارات المتنوعة، ويشتركون فيما بينھم في تحقيق ھدف مشترك

ذلك، يمكن ا!شارة إلى أن ھناك العديد من العناصر الرئيسية التي يتضمنھا تعريف فرق العمل، ومنھا مع 
  :)2008الفايدي، ( ما يلي

 .مجموعة من ا�فراد محدودي العدد، على شكل مجموعات عمل صغيرة - 
 .وجود ھدف مشترك يجتمع كافة أفراد الفريق عليه - 
 .فريق نحو تحقيق ا�ھدافوجود إلتزام مشترك بين كافة أفراد ال - 
 .وجود الع&قة التشاركية في إنجاز المھام والتعاون - 
 .ءىيحكم سلوك أفراد الفريق قيم ومباد - 
 .الشعور بالمسؤولية الجماعية نحو تحقيق وإنجاز المھام - 

بذلك، يمكن الخ&ص إلى وجود مجموعة من المكاسب ا!يجابية التي يمكن تحقيقھا من جراء تبني العمل 
بروح فرق العمل في الشركات ومنظمات ا�عمال، ومنھا تحقيق ا!نتاجية العالية والحفاظ على الجودة في ا�داء 

ه وضمان المرونة في الھيكل التنظيمي، وبالتالي تحقيق الميزة التنافسية ورضا العم&ء، وھذا يتطابق مع ما أشار إلي
 ).2012(أبو النصر 

  الدراسات السابقة
 عربيةالدراسات ال

تعددت الدراسات العلمية التي بحثت بمضامين التمكين ا!داري ودوره وأھميته في مختلف الجوانب 
أثر التمكين الوظيفي في السلوك ا!بداعي لدى "بعنوان ) 2016(حيث نظرت دراسة محمدية التنظيمية ذات الع&قة، 

إلى إمعان النظر في مفھوم التمكين للعاملين وع&قتة بفاعلية السلوك " العاملين في ھيئة تنشيط السياحة ا�ردنية
إستبانة علمية إعتماداً على ) 65(ا!بداعي، كدراسة حالة ھيئة تنشيط السياحة ا�ردنية، ولجأت الدراسة إلى توزيع 

إجمالي ا!ستبيانات  من%) 93.5(إستبانة منھا وبنسبة ) 61(المنھج الوصفي التحليلي، في حين أنه قد تم إسترداد 
الموزعة، وقد بينت نتائج الدراسة أن مستوى التمكين الوظيفي لدى العاملين في ھيئة تنشيط السياحة ا�ردنية كان 
مستواه مرتفعاً، كما أنه يوجد أثراً إيجابياً لتمكين العاملين في السلوك ا!بداعي للعاملين في ھيئة تنشيط السياحة 

سة بضرورة المضي قدماً في تجسين أبعاد التمكين الوظيفي وبالتالي تنشيط عاملي السلوك ا�ردنية، وأوصت الدرا
أثر " بعنوان) 2015بوخلوه وبن قرينة، (ھدفت دراسة و. ا!بداعي بين العاملين في ھيئة تنشيط السياحة ا�ردنية

لكشف عن اثر تمكين العاملين على الى ا" الجزائر - تمكين العاملين على الرضا الوظيفي في مؤسسة مطاحن الواحات 
الرضا الوظيفي، باeضافه الى التعرف على اeخت&ف في تصور عينة الدراسه حول تمكين العاملين ومستوى الرضا 
الوظيفي للعاملين في المؤسسه، بحيث يعزى ھذا اeخت&ف الى الجنس والعمر والتحصيل العلمي وعدد سنوات الخبره 

له اeجتماعيه، وقد استخدمت الدراسة لتحقيق اھدافھا أسلوب اeستبانه لجمع البيانات، وقد والموقع الوظيفي والحا
) 84(فقره تغطي متغيرات الدراسة، وقد وزعت ا!ستبانة على عينه عشوائية مكونه من ) 40(تضمنت ا!ستبانة 

ا وجود اثر لجميع متغيرات موظفا عام&ً في مؤسسة مطاحن الواحات، وتوصلت الدراسه الى عدة نتائج من أھمھ
على الرضا الوظيفي، ) تفويض السلطه وتدريب العاملين والمشاركه في اتخاذ القرار وتحفيز العاملين(التمكين 

با!ضافة إلى عدم رضا العاملين عن الترقيه وعن الراتب وعن ع&قاتھم برؤسائھم، وكما انه يوجد فروقات ذات دeله 
الدراسه حول تمكين العاملين ومستوى الرضا الوظيفي، وأوصت الدراسة بضرورة  احصائيه في وجھات نظر عينة

  .تنشيط مستويات التعاون والتواصل بين العاملين ورؤسائھم في ظل خطوط السلطة والمسؤولية
اثر تمكين فرق العمل في تحقيق التميز التنظيمي في جامعة "بعنوان ) 2014النويقة، (وتناولت دراسة 

توى تمكين فرق العمل في جامعة الطائف واثره على تحقيق التمييز التنظيمي، واستخدمت الدراسة الحالية مس" الطائف
لتحقيق اھداف الدراسه استبانه احصائيه كأحد ا�ساليب العلمية الم&ئمة لجمع البيانات حول المتغيرات، ولجأت 

فريقا من العاملين في جامعة الظائف في المملكة ) 19(الدراسة إلى توزيع أداتھا على اعضاء فرق العمل البالغ عددھا 
، وقد اظھرت الدراسه عدة نتائج من اھمھا وجود مستوى مرتفع لتمكين فرق العمل والتمييز التنظيمي ةالسعودي ةالعربي

كما اظھرت الدراسه وجود اثر ايجابي لتمكين فرق العمل في تعزيز ابعاد التميز التنظيمي،  بين حسب تقدير المستجي
 .وأوصت الدراسة ا!داريين في الجامعة على ضرورة ا!ستمرار في تشجيع العاملين نحو تطبيق التمكين ا!داري

يمي في المستشفيات الخاصة أثر التمكين ا!داري في اeداء التنظ"بعنوان ) 2014أبو عليم، (دراسة  تونظر
في مساھمات التمكين ا!داري ودوره في تعزز ا�داء التنظيمي للمستشفيات الخاصة ا�ردنية، واستخدمت " ا�ردنية

لدراسة على عينة ةاإلى توزيع أدا أت الدراسة المنھج الوصفي التحليلي من خ&ل أسلوب ا!ستبانة لجمع البيانات، ولج
فرداً في ) 250(بواقع )  مدير، نائب مدير، رئيس قسم، مشرف(بالوظائف ا!شرافية  عشوائية من العاملين
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استبانه من ما تم توزيعه، وتوصلت الدراسة إلى عدة نتائج أھمھا ) 200(المستشفيات الخاصة ا�ردنية، وتم استرداد 
) لمطلوبة وتفويض السلطه والمشاركةالتدريب وإعطاء المعلومات ا(وجود ع&قة إيجابية بين التمكين ا!داري بأبعاده 

، وأوصت الدراسة بضرورة تشجيع ا!داريين في المستشفيات )خدمة الزبائن ووeء العاملين(وا�داء التنظيمي 
  .الخاصة ا�ردنية على تطبيق التمكين ا!داري

علية فرق التمكين ا!داري وع&قتة بفا"بعنوان  ھم في دراست) 2015بدير وفارس وعفانه، (كما لجأ 
ا!تصال ومشاركة المعلومات وبناء الفريق والتأثير وتحفيز العاملين (إلى التعريف بأبعاد التمكين ا!داري " العمل
) 65(، وكذلك ع&قتھا بفاعلية فرق العمل في المؤسسات ا�ھلية المدرجة في قطاع غزة التي يبلغ عددھا )والقوة

تخدام المنھج الوصفي التحليلي أستخداماً �سلوب ا!ستبانة لجمع مؤسسة أھلية، حيث اعتمدت الدراسة على اس
البيانات، وخلصت الدراسة أن مستويات ممارسات التمكين ا!داري في المؤسسات ا�ھلية موضوع الدراسة قد كانت 

يوجد ع&قة  ضمن المستوى المرتفع، وكما رافق ذلك ايضاً وجود مستويات مرتفعة من فاعلية فرق العمل فيھا، كما أنه
وھدفت دراسة  .طردية بين ك&ً من التمكين ا!داري وفاعلية فرق العمل في المؤسسات ا�ھلية موضوع الدراسة

الى معرفة دور تمكين " ةأثر تمكين فرق العمل في تعزيز ادائھا بالمستشفيات اeردني"بعنوان ) 2013السعودي، (
فرق العمل في تعزيز أداء فرق العمل بشكل عام، وذلك في المستشفيات اeردنيه كدراسة حالة مستشفى اeسراء، وقد 

فريقا في ) 17(استبانه في ) 91(استخدمت الدراسة لتحقيق غرضھا أسلوب ا!ستبانه لجمع بياناتھا، حيث تم توزيع 
ه الى عدة نتائج من اھمھا ان مستوى تمكين فرق العمل في مستشفى اeسراء مستشفى اeسراء، وتوصلت الدراس

مرتفع، كما ان مستوى اداء فرق العمل في مستشفى اeسراء مرتفع، وأن ھناك ع&قة إيجابية بين تمكين فرق العمل 
تمكين ا!داري لما له وا�داء، وأوصت الدراسة بضرورة تشجيع كافة المستشفيات ا�ردنية على تبني وتطبيق مفھوم ال

  .الدور البارز في تحسين أداء المجموعات التشغيلية داخل الھياكل التنظيمية
في " التمكين اeداراي وع&قته بالرضا الوظيفي"بعنوان ) 2013الطعاني والسويعي، (دراسة  تونظر

 ةالدمام بالمملكه العربي التمكين اeداري وع&قته بالرضا الوظيفي لدى مديري المدارس الحكوميه في محافظة
مديراً ومديره من العاملين في مدارس محافظة الدمام بالمملكه ) 350(، حيث تكون مجتمع الدراسه من ةالسعودي

، وقد تم استخدام أسلوب ا!ستبانة لجمع البيانات من خ&ل تطوير أداه لقياس التمكين اeداري تكونت ةالسعودي ةالعربي
فقره ايضاً، وقد اظھرت ھذه الدراسه نتائج ) 30(داه اخرى لقياس الرضا الوظيفي تكونت من فقره وتطوير ا) 30(من 

 ة عده من اھمھا ان مستوى التمكين اeداري جاء بدرجه مرتفعھوان مستوى الرضا الوظيفي جاء بدرجه متوسط

قه ارتباطيه موجبه قويه بين درجة السعوديه، كما أنه يوجد ع&ة العربي ةالمدارس الحكوميه في محافظة الدمام بالمملك
التمكين اeداري ودرجة الرضا الوظيفي، ا�مر الذي يعزى إلى دور ومساھمات التمكين ا!داري في تعزز ا!نتماء 
والوeء لدى العاملين، وبالتالي تحقيق الرضا الوظيفي، وأوصت الدراسة إلى تشجيع المدارس في كافة المحافظات في 

أثر "بعنوان ) 2012ن، يالحس عبد(وھدفت دراسة  .على تبني مفھوم التمكين ا!دارية السعودية المملكة العربي
إلى إمعان النظر في مساھمات التمكين " التمكين ا!داري على الرضا الوظيفي لدى العاملين في ھيئة التعليم التقني

العراق، ولجأت الدراسة إلى / ا!داري في تحقيق الرضا الوظيفي لدى العاملين في ھيئة التعليم التقني في بغداد 
فقرة لقياس متغيرات الدراسة، وقد وزعت ) 38(استخدام أسلوب ا!ستبانة لجمع البيانات حيث تضمنت ا!ستبانة 

فرداً من العاملين بمستوى مدير أو رئيس قسم في ھيئة التعليم التقني ) 100(ة عشوائية مكونه من ا!ستبانة على عين
في بغداد، وخلصت الدراسة بالعديد من النتائج أھمھا وجود ع&قة إيجابية بين التمكين ا!داري والرضا الوظيفي، 

المعھد التقني ببغداد، كنھج ھادف إلى تحقيق وأوصت الدراسة بضرورة المضي قدماً نحو تعزيز التمكين ا!داري في 
  .الرضا الوظيفي

فرق العمل وأثرھا على ا!نتاجية في قطاع التعليم الجامعي "بعنوان ) 2011عبده، (دراسة ت ونظر
إلى معززات ومميزات ممارسة أسلوب فرق العمل في قطاع التعليم الجامعي النسائي في جامعة الملك عبد " النسائي
الدراسة تفسير اداء فرق العمل وع&قته بتحسين اeداء في ت جدة في المملكة العربية السعودية، حيث حاول –العزيز 

قطاع التعليم النسائي، كما استخدمت الدراسة المنھج الوصفي التحليلي لتحقيق ھدفھا، وتكون مجتمع الدراسة من كافة 
دة في المملكة العربية السعودية، وتوصلت الدراسة إلى أن ج –العام&ت في قسم الطالبات بجامعة الملك عبد العزيز 

ھناك ع&قة ايجابية بين ك&ً من اداء فرق العمل وتكوينھا وتحسين ا�داء الوظيفي للعام&ت موضوع الدراسة، كما 
في تساھم فرق العمل ايضاً في حل القضايا والمشك&ت وتحقيق ا!ستفادة من الموارد المؤسسية وضمان المرونة 

وبحثت دراسة  .كما تساھم عمليات تكوين فرق العمل في تطوير عمليات صنع وإتخاذ القرارات. التنفيذ لpداء
تفويض (في الع&قه بين التمكين اeداري بأبعاده " التمكين اeداري وع&قته بابداع العاملين"بعنوان ) 2010راضي، (

وابداع العاملين، ولجأت الدراسة إلى إستخدام ) !ضافة إلى التحفيزالسلطه، فرق العمل، التدريب، واeتصال الفاعل، با
أسلوب ا!ستبانة لجمع البيانات، حيث تضمنت ا!ستبانة العديد من الفقرات ذات الع&قة بمتغيرات الدراسة، وكما تم 

/ جامعة القادسيه  واeقتصاد في ة موظفا يعملون في كلية اeدار) 37(توزيع ا!ستبانة على عينة عشوائية تتضمن 
مع اغلبية متغيرات ابداع  ي وجود دعم جزئي لع&قات التمكين اeدار ة الميدانية وبرھنت نتائج الدراس.العراق، 

العاملين، ومحدودية استجابة متغيرات ابداع العاملين للتباين في مستوى ادراك العاملين لممارسات التمكين اeداري، 
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حول دراسة والبحث في أدوار التمكين ا!داري وع&قته بالمتغيرات ذات الع&قة  وأوصت الدراسة بالمضي قدماً 
  .بالعاملين كمحاولة إلى تفسير وا!سترشاد في أھمية التمكين ا!داري في المنظمات

فرق العمل وع&قتھا بأداء العاملين في ا�جھزة ا�منية في "بعنوان ) 2008الفايدي، (دراسة  رتنظو
في مفھوم مدى تطبيق أسلوب فرق العمل في مؤسسات ا�جھزة ا�منية في مدينة الرياض، وع&قة " مدينة الرياض

بأداء العاملين والمنتسبين لفريق ا�جھزة ا�منية، واستخدمت الدراسة المنھج الوصفي التحليلي عن طريق  ذلك
العمل في ا�جھزة ا�منية في مدينة  ا!ستبانة لجمع البيانات، وتوصلت الدراسة إلى وجود ممارسات محدودة لفرق

الرياض، كما انه يوجد ع&قة ايجابية بين ك&ً من فرق العمل وداء العاملين، حيث تساھم فرق العمل في إثراء العمل 
المؤسسي والتنظيمي وا!داري با�فكار الجماعية ا!يجابية وبالتالي تحسين ا�داء وتصويب ا!نحرافات ذات الع&قة 

أثر التمكين ا!داري والدعم التنظيمي في "بعنوان ) 2006الحراحشة وص&ح الدين، (وبحثت دراسة  .إن وجدت
 في شركة ا!تصاeت ا�ردنية eداريين وا الفنيين في اتجاھات العاملين من المھندسين و" السلوك ا!بداعي

)Orange( وإستخدمت الدراسة لتحقيق ھدفھا نحو أثر التمكين ا!داري والدعم التنظيمي في السلوك ا!بداعي ،
فرداً، وتوصلت الدراسة إلى عدة نتائج منھا أن التمكين ) 500(إستبانة علمية وزعت على عينة عشوائية مكونه من 

ا!داري ھو ا�كثر تصوراً لدى المبحوثين في قدرته على التأثير في السلوك ا!بداعي بالنظر في الع&قة المباشرة بين 
فرد والسلوك، إذ تتبلور نتائج التمكين في ا�فراد أنفسھم، بينما يرتبط الدعم التنظيمي بعوامل متنوعة يشكل التمكين وال

ا�فراد جانباً منھا، وأوصت الدراسة إلى ضرورة البحث في العوامل ذات الع&قة بالسلوك ا!بداعي في المنظمات، 
  .بداعيكمحاولة للوصول إلى العوامل ذات ا�ثر في العامل ا!

 الدراسات ا>جنبية
ال&مركزية : تمكين الفريق والسياق التنظيمي"بعنوان ) Zhang and Han,2012( دراسة تنظر

إلى ممارسات التمكين الوظيفي من خ&ل العمل ضمن فرق عمل، وع&قة تلك الممارسات " والتأثير المناقض للترقية
صينية تعمل ضمن قطاع التكنولوجيا العالية، وأشارت الدراسة شركة ) 94(بالسياق التنظيمي، وطبقت الدراسة على 

إلى أن ال&مركزية تساھم في إثراء فرق العمل، حيث تساھم ال&مركزية في تفويض السلطات ومنحھا من متخذ 
القرارات الرئيسي إلى السلم الھرمي ا!داري ا�دنى، كما أن العمليات التنظيمية تعزز من ممارسات فرق العمل 

تمكينھا من خ&ل الحد من ظروف عدم اليقين البيئية في المنظمات، وبالتالي تبين ھذه النتائج أھمية الھيكل التنظيمي و
ا!دارة الذاتية "بعنوان ) Rousseau and Aube,2010( وأضافت دراسة .في التمكين الوظيفي للعاملين

ية ترتبط بشكلھا ا!يجابي مع أداء فريق العمل، وأن ھناك أن سلوكيات ا!دارة الذات" لسلوكيات الفريق وفاعلية الفريق
ع&قة إيجابية بين سلوكيات ا!دارة الذاتية وتحسين عمليات الفريق، حيث تعد ھذه الدراسة تطبيقيه على المؤسسات 

ص أن ويمكن إستخ&. مشرف لفريق العمل) 97(الكندية العاملة في مجال الس&مة العامة، وتكونت عينة الدراسة من 
  ).الفريق(السلوكيات الذاتية تساھم في تعزيز اeداء الجماعي 

السلوك التنظيمي إلى إمعان النظر في " التمكين ا�داري مدراء"بعنوان ) Carter,2009( وھدفت دراسة
وع&قته بتمكين العاملين، حيث إستخدمت الدراسة المنھج الميداني بإسلوب ا!ستبانة لجمع البيانات، وقد تكون عنية 

شركة مدرجة في الوeيات المتحدة ا�مريكية وأوروبا والصين، وقد تطرقت الدراسة إلى إنتاجية ) 310(الدراسة من 
ري، ونظرت أيضاً إلى اھمية أبعاد التمكين ا!داري في العمل التنظيمي، كأھمية العامل وع&قته بالتمكين ا!دا

المشاركة في إتخاذ القرارات وخلق الروح ا!جتماعية بين العاملين أنفسھم، وقد أشارت الدراسة إلى أن ھناك ع&قة 
العامل أفضل في الحاeت التي تتيح ايجابية بين ا!نتاجية ا!يجابية للعاملين والتمكين ا!داري، حيث تكون إنتاجية 

كما أنه يوجد ع&قة ايجابية بين التمكين ا!داري وا�داء الوظيفي للعامل، حيث يساھم . تمكينھم وظيفياً من قبل ا!دارة
التمكين ا!داري في تعزيز العمل الجماعي والعمل بروح ا!لتزام، كما يشجع التمكين على ا!بتكار ويخلق روح 

وأوصت الدراسة بضرورة ا!ستمرار بتطبيق وممارسة التمكين ا!داري من قبل . لدافعية لدى العاملينالشعور با
 وھدفت دراسة . المدراء في ھذه الشركات، لما له ا�ثر ا!يجابي في تعزيز اeداء الوظيفي لدى العاملين

)2008,Emerson ( ايجاد الع&قة التي ترتبط بھا  إلى" التمكين ا!داري كمدخل فعال لرضا الموظفين"بعنوان
ممارسات التمكين ا!داري والرضا الوظيفي، وقد طبقت الدراسة الحالية في منظمة اكسفامالدوليةالبريطانية وخرجت 
الدراسة بمنھجيتھا النظرية التي ترتبط بمراجعة سياسات وتوجھات المنظمة بأن إشراك العاملين في عملية إتخاذ 

راء مفھوم الملكية للقرار، مما يزيد مستويات التركيز والرقابة عند إتخاذ القرارات التي ترتبط القرارات يساھم في إث
بھم، وأوصت الدراسة بتشجيع تبني مفھوم ا!دارة السليمة في المنظمة، وتشجيع العاملين على بناء عامل الثقة 

  .وا!دارة عض والتواصل فيما بينھم الب
التمكين ا!داري وأثره على فاعلية عمل "بعنوان ) Mazhar and Khan,2008( دراسة تونظر

إلى مفھوم التمكين ا!داري وأبرز المرتكزات والمساھمات العملية له في شركات ا!تصاeت الباكستانية، " الفريق
وع&قة ممارسات التمكين ا!داري في ھذه الشركات وفاعلية عمل الفريق، حيث تعد ھذه الدراسة دراسة تطبيقيه في 

امھا في ھذا المجال، وتوصلت الدراسة إلى أن شركات تمارس مھ) 10(قطاع ا!تصاeت الباكستاني، وتم إختيار 
ھناك مساھمات إيجابية للتمكين ا!داري في أداء فرق العمل، حيث يعمل التمكين ا!داري على تأصيل مباديء التعاون 

كما يعمل التمكين ا!داري على توفير . وتحقيق الرضا الوظيفي وبالتالي ضمان الفاعلية والكفاءة في اداء فرق العمل
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ة وھدفت دراس .سائل ا!تصال والتواصل الكفؤه بين أعضاء فريق العمل، ومما له ا�ثر البارز في فاعلية الفريقو
)2006,(Mendibil and Mabryde  الى استقصاء " العوامل المؤثره في تصميم وتنفيذ اداء الفريق"بعنوان

اسلوب دراسة الحاله واسلوب الدراسات الميدانيه العوامل التي تحد من بناء تصميم فرق العمل، وقد استمدت الدراسه 
في المشاريع الصناعيه البريطانية، وتوصلت الدراسه الى وجود احد عشر عام&ً كان لھا اثر في تصميم فرق العمل، 
وقد حددت ھذه الدراسه خمسة عوامل مھمه ھي اeكثر تاثيراً في بناء الفريق، وھي نضج الفريق ونظام الحوافز 

وأوصت الدراسة بضورة السعي . وضوح ا�ھداف والمھمه والتماسك بين اعضاء الفريقوات ونظام اeداره والمكاف
  .نحو تمتين العمل الجماعي في الشركات من خ&ل دعم العوامل ذات التأثير في بناء فرق العمل

راء مقارنه الى اج"  ھياكل عمل الفريق وادراك العاملين"بعنوان  Frebel),2005(ة كما ھدفت دراس
تحليليه لھياكل عمل الفريق وادراك اعضاء الفريق في بعض الشركات البريطانيه وا�لمانيه، وقد اعتمد الباحث 

مديرا ) 50(استبانه وتم مقابلة ) 120(للحصول على البيانات المطلوبه اسلوب المقابله واeستبانه، حيث تم توزيع 
وھياكل الفرق في كل من الشركات ،ئج من اھمھا تشابه ادراكات العاملين ومشرفاً ومشغ&ً، واظھرت الدراسه عدة نتا

البريطانيه وا�لمانيه، مما يشكل تحدياً للبحوث الحاليه التي تؤكد وجود ع&قه بين ھياكل فرق العمل وطبيعة ادراك 
فريق e يختلف بأخت&ف العاملين لفرق العمل، مما يعني ان مفھوم فرق العمل وادراك اعضاء الفريق eسلوب عمل ال

الصراع بين الموظفين والمشرفين واثر ذلك في الع&قه "بعنوان  Onne),2004(ة وھدفت دراس .ھيكل فريق العمل
إلى إمعان النظر في الع&قة التي ترتبط بين ك&ً من الصراع التنظيمي بين " بين التمكين اeداراي والوeء التنظيمي

لك في التمكين ا!داري والوeء التنظيمي، حيث طبقت الدراسة على عينة عشوائية مؤلفة الموظفين والمشرفين، وأثر ذ
معلماً من معلمي المرحلة الثانوية في ھولندا مستخدماً ا!ستبانة لجمع البيانات وتحقيق ھدف الدراسة، ) 91(من 

يق التمكين اeداري وھو بدوره يؤثر واظھرت ھذه الدراسه عدة نتائج من اھمھا ان الصراع مع المشرفين التربويين يع
في مستوى اeلتزام لديھم، وأوصت الدراسة على ضرورة السعي وراء ايجاد أبرز الحلول الممكنة لحل محددات 

 Jarrar and Zairi),2002(سة كما بحثت درا .الصراع التنظيمي بين الموظفين التربويين والمشرفين لديھم

في تطبيقيات المؤسسات البريطانية لمفھوم تمكين " افضل التطبيقات العمليه البريطانيةمسح : تمكين العاملين"بعنوان 
العاملين، وھدفت الدراسة أيضاً الى تحديد اتجاھات العاملين في المؤسسات البريطانية نحو تطبيقات التمكين، وقد 

سلوب ا!ستبانة، وتوصلت ھذه مؤسسة بريطانيه، إعتماداً على أ) 75(استخدم الباحثان عينه مسحيه مكونه من 
الدراسه الى اكثر وافضل النزعات المسيطره في عملية التمكين اeداري ھي مشاركة العاملين في اتخاذ القرارت 
وتحمل المسؤوليات والسلطات، كما أشارت الدراسة إلى أن مفھوم التمكين اeداري كتطبيق e زال في مرحلة البدايه 

ض المؤسسات بتفويض السلطات والمسؤوليات للعاملين، وأوصت الدراسة بضرورة في ظل عدم وجود رغبه لبع
  .تشجيع المؤسسات البريطانية على تشجيع عمليات تفويض السلطات وتوزيع المسؤوليات

بالتالي، يمكن ا!ستدeل إلى الجدول التالي كملخص لكافة الدراسات السابقة التي قد تطرقت إليھا الدراسة 
  :ا يليالحالية، وكم

  ملخص الدراسات السابقة): 1(جدول رقم 
  النتائج  المنھجية  الھدف  الباحثون للدراسة

البحث في أثر   )2016محمدية، (
التمكين الوظيفي في 

السلوك ا!بداعي 
لدى العاملين في 

ھيئة تنشيط السياحة 
  ا�ردنية

لجأت الدراسة إلى توزيع 
إستبانة علمية ) 65(

إعتماداً على المنھج 
  الوصفي التحليلي

أن مستوى التمكين الوظيفي لدى 
العاملين في ھيئة تنشيط السياحة 
ا�ردنية كان مستواه مرتفعاً، كما 

أنه يوجد أثراً إيجابياً لتمكين 
العاملين في السلوك ا!بداعي 

للعاملين في ھيئة تنشيط السياحة 
  ا�ردنية
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بوخلوه وبن قرينة، (
2015(  

أثر تمكين البحث في 
العاملين على الرضا 
الوظيفي في مؤسسة 

 –مطاحن الواحات 
  الجزائر

المنھج الوصفي التحليلي 
بإستخدام أسلوب اeستبانه 

لجمع البيانات، وقد 
) 40(تضمنت ا!ستبانة 

فقره تغطي متغيرات 
  الدراسة

وجود اثر لجميع متغيرات التمكين 
تفويض السلطه وتدريب العاملين (

ي اتخاذ القرار وتحفيز والمشاركه ف
على الرضا الوظيفي، ) العاملين

با!ضافة إلى عدم رضا العاملين 
عن الترقيه وعن الراتب وعن 

ع&قاتھم برؤسائھم، وكما انه يوجد 
فروقات ذات دeله احصائيه في 
وجھات نظر عينة الدراسه حول 
تمكين العاملين ومستوى الرضا 

  الوظيفي

إلى اثر تمكين النظر   )2014النويقة، (
فرق العمل في 
تحقيق التميز 

التنظيمي في جامعة 
  الطائف

المنھج التحليلي بإستخدام 
أسلوب ا!ستبانة ولجأت 
الدراسة إلى توزيع أداتھا 
على اعضاء فرق العمل 

فريقا ) 19(البالغ عددھا 
من العاملين في جامعة 

الظائف في المملكة 
  ةالسعودي ةالعربي

لتمكين فرق وجود مستوى مرتفع 
العمل والتمييز التنظيمي حسب 

كما اظھرت  يبينتقدير المستج
الدراسه وجود اثر ايجابي لتمكين 
فرق العمل في تعزيز ابعاد التميز 

  التنظيمي

تھدف الدراسة إلى   )2014أبو عليم، (
امعان النظر في أثر 
التمكين ا!داري في 
اeداء التنظيمي في 
المستشفيات الخاصة 

  ا�ردنية

المنھج الوصفي التحليلي 
من خ&ل أسلوب 

ا!ستبانة لجمع البيانات، 
ولجات إلى توزيع أدات 

الدراسة على عينة 
عشوائية من العاملين 
بالوظائف ا!شرافية 

مدير، نائب مدير، رئيس (
بواقع )  قسم، مشرف

فرداً في ) 250(
المستشفيات الخاصة 

  ا�ردنية

وجود ع&قة إيجابية بين التمكين 
التدريب وإعطاء (داري بأبعاده ا!

المعلومات المطلوبة وتفويض 
وا�داء ) السلطه والمشاركة

خدمة الزبائن ووeء (التنظيمي 
  )العاملين

بدير وآخرون، (
2015(  

النظر إلى التمكين 
ا!داري وع&قتة 
  بفاعلية فرق العمل

استخدام المنھج الوصفي 
التحليلي أستخداماً 

�سلوب ا!ستبانة لجمع 
البيانات إعتماداً على 

تطبيقھا في المؤسسات 
ا�ھلية المدرجة في قطاع 

غزة التي يبلغ عددھا 
  مؤسسة أھلية) 65(

يوجد ع&قة طردية بين ك&ً من 
التمكين ا!داري وفاعلية فرق 
العمل في المؤسسات ا�ھلية 

  لدراسةموضوع ا

البحث في أثر تمكين   )2013السعودي، (
فرق العمل في 
تعزيز ادائھا 
بالمستشفيات 

  اeردنيه

دراسة حالة مستشفى 
اeسراء، حيث تم توزيع 

) 17(استبانه في ) 91(
فريقا في مستشفى 

  اeسراء

ھناك ع&قة إيجابية بين تمكين فرق 
  العمل وا�داء

الطعاني والسويعي، (
2013(  

التمكين  البحث في
اeداراي وع&قته 
  بالرضا الوظيفي

المنھج الميداني التحليلي 
من خ&ل إستخدام أسلوب 

ا!ستبانة، حيث تكون 
مجتمع الدراسه من 

مديراً ومديره من ) 350(

يوجد ع&قه ارتباطيه موجبه قويه 
eداري ودرجة بين درجة التمكين ا

  الرضا الوظيفي
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العاملين في مدارس 
محافظة الدمام بالمملكه 

  ةالسعودي ةالعربي

التعرف على أثر   )2012ن، يالحس عبد(
التمكين ا!داري 

على الرضا الوظيفي 
لدى العاملين في 
  ھيئة التعليم التقني

المنھج الوصفي التحليلي 
بإستخدام أسلوب 

ا!ستبانة، وقد وزعت 
ا!ستبانة على عينة 
عشوائية مكونه من 

فرداً من العاملين ) 100(
مدير أو رئيس بمستوى 

قسم في ھيئة التعليم التقني 
  في بغداد

وجود ع&قة إيجابية بين التمكين 
  ا!داري والرضا الوظيفي

إمعان النظر في فرق   )2011عبده، (
العمل وأثرھا على 
ا!نتاجية في قطاع 
التعليم الجامعي 

  النسائي

المنھج الوصفي التحليلي 
لتحقيق ھدفھا، وتكون 

افة مجتمع الدراسة من ك
العام&ت في قسم 

الطالبات بجامعة الملك 
جدة في  –عبد العزيز 

  المملكة العربية السعودية

ھناك ع&قة ايجابية بين ك&ً من 
اداء فرق العمل وتكوينھا وتحسين 
ا�داء الوظيفي للعام&ت موضوع 

  الدراسة

التعرف على التمكين   )2010راضي، (
اeداري وع&قته 

  بابداع العاملين

المنھج الوصفي التحليلي 
بإستخدام أسلوب ا!ستبانة 
لجمع البيانات، وتم توزيع 

ا!ستبانة على عينة 
) 37(عشوائية تتضمن 

موظفا يعملون في كلية 
اeداره واeقتصاد في 

  العراق/ جامعة القادسيه 

وجود دعم جزئي لع&قات التمكين 
اeداراي مع اغلبية متغيرات ابداع 

العاملين، ومحدودية استجابة 
متغيرات ابداع العاملين للتباين في 
مستوى ادراك العاملين لممارسات 

  ا!داريالتمكين 

النظر إلى فرق   )2008الفايدي، (
العمل وع&قتھا بأداء 
العاملين في ا�جھزة 

نة ا�منية في مدي
  الرياض

المنھج الوصفي التحليلي 
عن طريق ا!ستبانة لجمع 

  البيانات

وجود ممارسات محدودة لفرق 
العمل في ا�جھزة ا�منية في مدينة 

الرياض، كما انه يوجد ع&قة 
ايجابية بين ك&ً من فرق العمل وداء 

  العاملين

الحراحشة وص&ح (
  )2006الدين، 

البحث في أثر 
التمكين ا!داري 

لدعم التنظيمي في وا
  السلوك ا!بداعي

وإستخدمت الدراسة 
لتحقيق ھدفھا إستبانة 

علمية وزعت على عينة 
عشوائية مكونه من 

فرداً في شركة ) 500(
  ا!تصاeت ا�ردنية

يرتبط الدعم التنظيمي بعوامل 
متنوعة يشكل ا�فراد جانباً منھا، 
كما أن التمكين ا!داري ھو ا�كثر 

حوثين في قدرته تصوراً لدى المب
  على التأثير في السلوك ا!بداعي

)2012,Zhang 
and Han(  

البحث في تمكين 
الفريق والسياق 

: التنظيمي
ال&مركزية والتأثير 

  المناقض للترقية

) 94(طبقت الدراسة على 
شركة صينية تعمل ضمن 
  قطاع التكنولوجيا العالية

تساھم ال&مركزية في إثراء فرق 
العمليات التنظيمية العمل، كما أن 

تعزز من ممارسات فرق العمل 
وتمكينھا من خ&ل الحد من ظروف 

  عدم اليقين البيئية في المنظمات

)2010 
,Rousseau and 

Aube(  

إمعان النظر في 
ا!دارة الذاتية 

لسلوكيات الفريق 
  وفاعلية الفريق

تكونت عينة الدراسة من 
مشرف لفريق ) 97(

  العمل

إيجابية بين سلوكيات ھناك ع&قة 
ا!دارة الذاتية وتحسين عمليات 

  الفريق

)2009,Carter(   التعريف بمدراء
  التمكين ا!داري

منھج الميداني بإسلوب 
ا!ستبانة لجمع البيانات، 
وقد تكون عنية الدراسة 

ين ا!نتاجية ھناك ع&قة ايجابية ب
ا!يجابية للعاملين والتمكين 

ا!داري، كما أنه يوجد ع&قة 
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شركة مدرجة ) 310(من 
في الوeيات المتحدة 
ا�مريكية وأوروبا 

  والصين

ايجابية بين التمكين ا!داري وا�داء 
  الوظيفي للعامل

)2008,Emerson(   النظر إلى التمكين
ا!داري كمدخل 

فعال لرضا 
  الموظفين

طبقت الدراسة الحالية في 
منظمة 

اكسفامالدوليةالبريطانية 
النظرية  بإستخدام المنھج
  النقدي

يوجد ع&قة بين ممارسات التمكين 
  ا!داري والرضا الوظيفي

)Mazhar and 
Khan , 2008(  

التعرف على التمكين 
ا!داري وأثره على 
  فاعلية عمل الفريق

تعد ھذه الدراسة دراسة 
تطبيقيه في قطاع 

ا!تصاeت الباكستاني، 
شركات ) 10(وتم إختيار 

تمارس مھامھا في ھذا 
  جالالم

ھناك مساھمات إيجابية للتمكين 
ا!داري في أداء فرق العمل، كما 
يعمل التمكين ا!داري على توفير 
وسائل ا!تصال والتواصل الكفؤه 

  بين أعضاء فريق العمل

(Mendibil and 
2006 

Macbryde)  

التعرف على 
العوامل المؤثره في 
تصميم وتنفيذ اداء 

  الفريق

اسلوب دراسة الحاله 
الدراسات  واسلوب

الميدانيه في المشاريع 
  الصناعيه البريطانية

وجود احد عشر عام&ً كان لھا اثر 
في تصميم فرق العمل، وقد حددت 
ھذه الدراسه خمسة عوامل مھمه 
ھي اeكثر تاثيراً في بناء الفريق، 
وھي نضج الفريق ونظام الحوافز 
والمكافات ونظام اeداره وضوح 

ك بين ا�ھداف والمھمه والتماس
  اعضاء الفريق

Frebel ,2005   البحث في ھياكل
عمل الفريق وادراك 

  العاملين

اعتمد الباحث للحصول 
على البيانات المطلوبه 

اسلوب المقابله 
واeستبانه، حيث تم 

استبانه ) 120(توزيع 
مديرا ) 50(وتم مقابلة 

ومشرفاً ومشغ&ً في 
بعض الشركات 

  البريطانيه وا�لمانيه

في ادراكات العاملين،  ھناك تشابه
وھياكل الفرق في كل من الشركات 

البريطانيه وا�لمانيه، كما يوجد 
ع&قه بين ھياكل فرق العمل 

  وطبيعة ادراك العاملين لفرق العمل

Onne ,2004   البحث في الصراع
بين الموظفين 

والمشرفين واثر ذلك 
في الع&قه بين 

التمكين اeداراي 
  والوeء التنظيمي

الدراسة على عينة  طبقت
) 91(عشوائية مؤلفة من 

معلماً من معلمي المرحلة 
الثانوية في ھولندا 

  بإستخدام أسلوب ا!ستبانة

الصراع مع المشرفين التربويين 
يعيق التمكين اeداري وھو بدوره 

  يؤثر في مستوى اeلتزام لديھم

(Jarrar and 
Zairi، 2002) 

البحث في تمكين 
مسح : العاملين

التطبيقات  افضل
  العمليه البريطانية

استخدم الباحثان عينه 
) 75(مسحيه مكونه من 

مؤسسة بريطانيه، إعتماداً 
  على أسلوب ا!ستبانة

 e داري كتطبيقeمفھوم التمكين ا
زال في مرحلة البدايه في ظل عدم 

وجود رغبه لبعض المؤسسات 
بتفويض السلطات والمسؤوليات 

  للعاملين

  
  الخاتمة

إعتماداً على ما تضمنته المحاور السابقة من مناقشة ما أشارت إليه الدراسات السابقة، حيث لوحظ وجود 
في الشركات والمؤسسات، وكذلك  هالعديد من الدراسات العلمية التي نظرت إلى مفھوم التمكين ا!داري ودعائم تطبيق

والمفاھيم ا!دارية الحديثة، اe انه قد لوحظ في الوقت بعض الع&قات التي يشترك بھا التمكين ا!داري مع ا�ساليب 
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كما .ندرة الدراسات العلمية التي تناولت التمكين ا!داري بكافة مبادئة العملية وع&قتھا مع أداء فرق العمل،ه نفس
ك ا�بعاد، حيث تميزت الدراسة الحالية بتضمينھا انموذجاً لدعائم وأبعاد التمكين ا!داري يتخذ أنموذجاً متطور من تل

الدراسة الحالية إلى تمييز نفسھا من خ&ل إضافة ث&ثة أبعاد �بعاد للتمكين ا!داري التي تناولتھا الدراسات ستلجأ 
ع&وة على ذلك، تعد بيئة دائرة ضريبة  .السابقة، وھي عامل ا!حترام وعامل المشاركة وعامل دعم ا!دارة العليا

د البيئات المستھدفة لتطبيق الدراسة الحاليه فيھا، حيث برزت العديد من الدراسات العلمية الدخل والمبيعات ا�ردنية أح
بتطبيقھا في الشركات والمؤسسات ذات الع&قة بالعمل الخاص، اe أنه يمكن ا!شارة إلى وجود ندرة من الدراسات 

الحكومية كدائرة ضريبة الدخل والمبيعات  العلمية التي تناولت مفھوم التمكين ا!داري وأداء فرق العمل في الوحدات
إلى إمعان النظر في أثر التمكين ا!داري على أداء فرق العمل في دائرة  مستقبليةالدراسة ال ستھدفبالتالي، و .ا�ردنية

 Altamony et(كما أن بعض الباحثين  .ضريبة الدخل والمبيعات ا�ردنية، كأحد الدوائر ا�ردنية الھامة في بيئتھا
al., 2012; Masa'deh and Shannak, 2012; Masa'deh, 2012, 2013; Shannak et al., 
2010; Masa'deh et al., 2008, 2013, 2014, 2015, 2017; Hajir et al., 2015; Kateb et 

al., 2015; Obeidat et al., 2016; Vratskikh et al., 2016)  ( على ضرورة قيام الشركات  أكدوا
بدمج نظم تكنولوجيا المعلومات الخاصة بھا مع استراتيجيات إدارة  والمؤسسات المختلفة في القطاع العام والخاص

ا�ستمرار في المنافسة  ا�ستفادة من المعرفة في اتخاذ القرارات ا�ستراتيجية وكذلك المعرفة وعملياتھا من أجل
     . يمكن للدراسات المستقبلية أخذ ذلك بعين اeعتباروبالتالي  ،والحصول على الميز التنافسية المختلفة 
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