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استمارة  )هداف هذه الدراسة قام الباحث بتطوير  بمدينة بنغازي، ولتحقيق أ  الشركات النفطية العاملة  

)من أصل: يحدد مجتمع البحث وصفاً وعدداً ( مفردة  40وزعت على عينة قوامها )  )استبانة( ( استبيان

حيث اعُتمد    / باستخدام)وفي ضوء ذلك جرى جمع وتحليل البيانات لغرض اختبار الفرضيات      هنا( 
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 عاد التمكين الإداري. على أب سنوات الخبرة(   –المؤهل العلمي  –الاجتماعية 

فراد العينة كان لديهم درجة جيدة من التمكين الإداري، ولديهم نظرة  نتائج الدراسة أن أ  شارت أ -2

 إيجابية تجاه أبعاده. 
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Abstract 

 

This study aims at identifying the effect of the administrative empowerment on  job 

performance of public  relation employees in petrol companies proceeded in Benghazi. 

To accomplish these goals, the researcher prepared a questionnaire which was given to 40 

employees, data were collected and analyzed to test the hypotheses  using the statistical 

packages program (SPSS). 

The most significant results were as Follows : 

1. There is no statistical effect due to these variables (sex, age, experience, marital 

status, qualification) on the dimensions of the administrative empowerment. 

2.   The results shows that the sample has a good administrative empowerment ration 

and the sample also has a positive view towards its dimensions.    
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 تمهيد 

تحظى باهتمام العديد من الباحثين  التي  المعاصرة    داريةالإمن المفاهيم    داري الإد التمكين  عي
في مجال الادارة بصفة عامة ،وادارة الموارد البشرية بصفة خاصة ،وترجع بداية الاهتمام بهذا المفهوم  

 بهذا المفهوم  آخري ة ثمانينيات عاد الاهتمام مر ومع نهاية ال الي النصف الثاني من القرن العشرين،

ملون  العا  ما يملكهتقوية    في تطبيقه والاستفادة منه فيلاسيما بعد توسع المنظمات الخاصة   
ة الخدمات التي تقدمها ما ساهم في رواج داء والارتقاء بمستوى جود من مهارات وقدرات وتطوير للأ

 ات  من القرن الماضي . يهوم خلال التسعينفهذا الم

وب  وقد  المفهوم  بهذا  الاهتمام  و أازداد  ع أهدافه  المترتبة  والنتائج  المختلفة  سواء بعاده  تطبيقه  ن 
للمنظمات   حيث  أبالنسبة  العاملين  الدراسات  أو  عديد  العقول أ كدت  وتشييد  بناء  في  التمكين  همية 

التميز عالية  الم  البشرية   قدرة  ،وزيادة  العاملين  قيمة  الأن،وتعظيم  توليد  علي   القيمة فظمة  ذات   كار 
العمل وخلق بيئة تدعم    وتنظيم  دارةالإساليب الحديثة في  فيذ الناجح للابتكارات وتطبيق الأالعالية والتن
تتسم بدرجة عالية من المركزية   نماط التنظيمية التيالتطوير المستمر ،والتحول من الأ  ىوتحافظ عل

لة الاتصال والتفاعل المباشر بين العاملين  و علي سهلامركزية ،والتي تساعد  الم بنماط التي تتس الأ  ىلإ
 ( .2011،27التجديد والابتكار)عبدالله: ىاتية للعاملين وتعزيز قدراتهم علوزيادة الدافعية  الذ   والإدارة

مستويات    ىلإر البشري في المنظمة المعاصرة  فمفهوم التمكين من المفاهيم الحديثة التي ترتقي بالعنص 
 راقية من التعاون وروح الفريق  والثقة بالنفس والابداع والتفكير المستقل وروح المبادرة.

ي منظمة أهم ضمانات حيوية واستمرار  أ المؤهلين وهذا يعتبر من  للأفراد تبر التمكين منبعا عوي
  ما يجب يقررون    فهم    شيءيقوم بعض المديرين بعمل كل    دارةلإلنه في ضوء النظرة التقليدية  أ،ذلك  

سين كليا علي مديريهم  و مامه ويفقدون الثقة في قدرات العاملين معهم ،حيث يعتمد المرؤ إتعمله وكيفية  
للإأ، المعاصرة  النظرة  من  ما  قدرا  فرد  كل  تفويض  فيتم  الفرصة  إ و   يةلالمسؤو دارة  عمله   دارة لإعطاء 

داء أكيفية    رلتدب  عمله مع منحهم قدرا من الحرية  ما يجب في تحديد    مشاركة العاملين  بنفسه وكذلك
 الوظائف في ضوء اهداف المؤسسة .
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 الاطار المنهجي الدراسةأولًا : 

 أرجو الدخول إلى مشكلة البحث مباشرة والغاء العبارات الزائدة( ) :مشكلة الدراسة 

جوهرإ عل  ن  تقوم  التمكين  وا   ى عملية  الموظف  قدرات  عل تحسين  اتخ  ىعتماده  في  ذ  انفسه 
الأ  ،قراراته المفالهدف  لكافة  للسماح  الظروف  توفير  هو  للتمكين  بساسي  يساهموا  أوظفين   بأقصى ن 

 بداع والتحسين المستمر. طاقاتهم في جهود الإ

هي  دارةفالإ لد   الناجحة  الكبير  الاهتمام   تخلق   ب  ى التي  يشعرون  عمالهم  أالعاملين  بحيث  ووظائفهم 
المنظم يمتلكون  يسموكأنهم  ما  ،وهذا  فيها  يعملون  التي  الية  "الملكية  ه  "وبالتالي بعض  ن  إ ف  النفسية 

)افندي: فشلها  من  وفشله  نجاحها  من  ف25، 2003نجاحه  ،وبالتالي  يتضمن  إ (  التمكين  مصطلح  ن 
 .المختلفة داخل المنظمة دارية شاركة القرارات بين المستويات الإم

للانتباه   اللافتة   المؤشرات  المنظمات  أومن  بعض  النام  –ن  الدول  في  تتجاهل    –ية  خاصة  لاتزال  
  لا تتجه فيها ويقلص من نفوذها ما يجعلها  الإدارةد يحد من سلطة ن تمكين العاملين قأ ى ذلك ،فهي تر 

عل  تبني  إلى سلبيا  ذلك  فيؤثر  المفهوم  تحقيق  أ  ىهذا  علي  وقدرتها  وفاعلية  أ دائها  بكفاءة  هدافها 
 ( .3، 2013)عفانة:

ونظرا تبدأ مشكلة البحث من هنا، وتضمن الفقرات السابقة في المقدمة أو الجانب النظري(  )
يد من  المز   إلىتطبيقه محدود ويحتاج    ما يزالتي  دارية الحديثة والن مفهوم التمكين من المفاهيم الإلأ

سيسا علي  أالاطراف ذات العلاقة بالعمل وت   أثره ونتائجه علي جميع   إلىات للتعرف  البحوث والدراس
     -:العنوان التاليذلك يمكن صياغة مشكلة البحث في 

 الوظيفي للعاملين بالعلاقات العامة بالأداءداري وعلاقته  التمكين الإ

 -:هداف الدراسة أ

 الدراسة. الممنوحة لعينةدرجة التمكين الاداري  ىالتعرف عل .1
 طبيعة العلاقة بين التمكين وفاعلية سير العملية الوظيفة داخل المنظمة. ىالتعرف عل  .2
سبيل  داري وعناصره وفوائده وأهم المعوقات التي تعترض مفهوم التمكين الإ ىلقاء الضوء علإ  .3

 المنظمات. في  تطبيقه
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 داري .اهم في تحسين مستوى التمكين الإت التي قد تسعطاء بعض التوصياإ محاولة   .4

 -:أهمية الدراسة 

في   .1 تبحث  كبيرة    ىحد إالدراسة  أهمية  اليوم  المنظمات  توليه  التي  الجديدة  التنظيمية  المفاهيم 

 ستمرار. من العوامل الأساسية للتميز والا ،وتعتبره

داري بين التمكين الإ  نتائج هذه الدراسة ،والتي تربط  ىلإأداء العاملين استنادا    بمستوى رتقاء  الا .2

 لاء العاملين . ؤ ومستويات الأداء لدى ه

داء تمع الدراسة ،وعلاقته بفاعلية الأتنبع أهمية هذه الدراسة من خلال أهمية هذا الموضوع لمج .3

 كمل وجه . أ ىالعاملين دورهم علناسبة ليؤدي بما قد يسهم في تهيئة الظروف الم

حد علم    ىلليبي حيث تعتبر هذه الدراسة )علنظرا لحداثة هذا الموضوع خاصة في المجتمع ا .4

ثراء هذا الجانب وع ،لذا جاءت أهميتها  كمحاولة لإ ولى التي تتناول هذا الموضالباحث ( الأ

يشوبه   القصور.الذي  شيئ )هذه    بعض  للبحث  تضيف  ولا  تقليدية  إذن  أهمية  بعد  اقترح  ا، 

 الباحث إلغائها( 

 -الدراسات السابقة :

السابقة، الدراسات  إلى  مباشرة  والدخول  الطويلة  المقدمة  هذه  الغاء  اتمنى  إعادة    )  أرجو  كما 
للباحث  كان  إذا  إلا  العلمي،  البحث  في  عليه  متعارف  هو  كما  فالأقدم  الأحدث  من  الدراسات  ترتيب 

به(   خاصة  نظر  وجهة  بال إلن  إالموقر  الباحث  والإمام  الدراسة  لموضوع  المعرفي    بأديباته حاطة  تراث 
،ويزيد  قا لكافة جوانب الدراسة  خرون في هذا الصدد ،يتيح فهما عميي بذلها الآواستعراض الجهود الت

موضوعه،   وبين  بينه  اأ  إلىضافة  إالصلة  يسلط  الباحث  السابقةن  الدراسات  خلال  من    ى عل   لضوء 
وصل   التي  السابقون  إلالنتائج  ،  ادلو أممن  يها  المجال  هذا  في  انتهى  بدلوهم  حيث  من  سيبدأ  فهو 

 فالتفكير العلمي الآخرون 
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  ى لإأن يضيف    إلىبعض ،بحيث يسعى كل جهد علمي  ى  ل إسم بأنه تفكير تراكمي يضيف بعضه  يت 
 ( .2002،14ساسا جديدا )زايد:أ لبنة تكون  الأخرى الجهود 

الأ  هذه  من  فوانطلاقا  الصلة إهمية  ذات  الدراسات  من  مجموعة  بعرض  سيقوم  الباحث  ن 
معتمدا وسيتم  أهم النتائج التي خرجت بها    ىلإمتبعة وصولا  المنهجية ال  والإجراءات بموضوع الدراسة  

 حدث .الأ  ىلإمن الأقدم   في عرضها

 

  Salazar 2000دراسة  .1

هذه  ه التمكين للعا  إلىالدراسة  دفت  أبعاد  بين  طبيعة العلاقة  علي  الرضا التعرف  وبين  ملين 
لوظيفي وقد محاولة فهم طبيعة العلاقة بين أبعاد التمكين وبين الالتزام ا   إلىضافة  إالوظيفي لديهم ،

عل الدراسة  هذه  ،   ى أجريت  الامريكية  المتحدة  الولايات  جنوب  في  بمستشفيات  العاملين  من  مجموعة 
هناك ارتباط ان  هذه الدراسة  والالتزام  أبين    ا  ايجابي  ا  وأظهرت  والرضا الوظيفي  التمكين  التنظيمي  بعاد 

تغيرين )الالتزام  علي مدركات الم المستقصيضا وجود اختلاف بين نوع  أيوضحت نتائج الدراسة  أ،كما  
 ا الوظيفي( .ضالتنظيمي ،والر 

 . 2002 دراسة باعثمان .2

الدراسة   هذه  العوامل يالتعر   ىلإهدفت  من  كل  بين  المتبادل  والتأثير  التمكين  بأسلوب  ف 
وتمكين   مستقل(  )كمتغير  وقد التنظيمية   ، تابع(  كمتغير   ( الدراسة    العاملين  عينة  مفردة    378بلغت 

استبيان   واستمارة  دراستها  في  الوصفي  المنهج  الباحثة  ،وخلصت   كأداة واستخدمت  البيانات  لجمع 
الاأ  إلىالدراسة   يحقق  التمكين  ان  الأستغلال  داخل  تكمن  التي  للكفاءة  كما  فلكامل  التمكين  أراد،  ن 

والابتكار    يشجع علي واتخاذ القرارات ،و التفكير  المشكلات  للعاملين  إلحل  الوعي  وبناء  العمل  ن فرق 
نظمة  مرونة اللوائح والأ  إلىضافة  إساسية لتطبيق أسلوب التمكين ،  والقيادة المتفتحة هي الركائز الأ

 طبيق التمكين  عوامل مساعدة علي تالمستويات التنظيمية والتحسين المستمر في العمليات  وتقليل عدد 

 . seaborne 2003دراسة  .3
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ذا  إالتعرف  ما  إلى  مستوى التمكين وهدفت الدراسة  دراسة نمط القيادة وعلاقته بال  تناولت هذه
دة متوازن يتمتعون بمستوى تمكين  ن قائدهم يتبنى نمط قياأو الجماعات الذين يتصورون بأفراد  كان الأ

و نمط قيادة غير متوازن أيتبنى نمط قيادة معتدل التوازن    قائدهمن  أ فراد الذين يعتقدون بعلى من الأأ 
ثلاثأ،وقد   علي  الدراسة  هذه  )الأأن  ةجريت  هي  القيادة  من  المتوازنة  ماط  المعتدلة  الأ  –نماط  نماط 

 نماط غير المتوازنة (.الأ –التوازن 

الدراسة   نتائج  الأأواوضحت  نمفراد  ن  يتبعون  لديالذين  ليس  متوازن  قيادي  فروقا  ط  في  إهم  حصائية 
و  اتخاذ إالتمكين،  سلطة  ف  ن  حاسما  دورا  تلعب  ،    دراكإي  القرار  له  وتفهمهم  للتمكين  م ماأالموظفين 

 التمكين. ين الذين يتمتعون بمستويات أدنى منالعامل

 2004دراسة عارف  .4

الدراسة   هذه  كمفهوم  التع  إلىهدفت  وخصوصيته  التمكين  علي  وتحديد إرف  حديث  داري 
وقناعة  تنفيذه،  متطلبات  تطبيقه  مدى  علي  التعرف  ،  وكذلك  به  والعاملين  عينة    شملت   وقد المديرين 

المنهج الوصفي ومنهج دراسة الحالة ،واستخدمت   ىمفردة وقد اعتمدت الدراسة عل  186  ىالدراسة عل
عدم توفر مقومات   إلىلجمع البيانات وتوصلت الدراسة  الشخصية والاستبيان كأدوات    الدراسة المقابلة

الدراسة   قيد  المؤسسة  في  كبير  بشكل  الممكنة  يخص ما  أ،المنظمة  دون    فيما  تحول  التي  المعوقات 
 لوائح والقوانين  وافتقار العاملين للمهارات الملائمة .يد بالالأخذ بمفهوم التمكين تتمثل في التق

 2006دراسة الزيدانيين  .5

داري في تطبيق المبادئ الشاملة وتكونت عينة  معرفة أثر التمكين الإ  إلىهدفت هذه الدراسة  
السلوك تنمية    –التقليد    –صية  بعاد التمكين الاداري في )تطوير الشخأوتمثلت    ا  موظف 553الدراسة من  

السلطة    –بداعي  الإ الدراسة  الع  –التحفيز    –تفويض  وتوصلت   ،) الجماعي  أثر    إلىمل   مهم وجود 
لأ   ي وذو  احصائية   الإدلالة  التمكين  في  بعاد  شملتها  إداري  التي  المؤسسات  في  الشاملة  الجودة  دارة 

 الدراسة. 

 2006دراسة الخاجة  .6
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من   كل  بين  العلاقة  تحليل  الدراسة  هذه  الخصائص  تناولت  وبين  والتمكين  التنظيمي  المناخ 
دة أواستخدمت الدراسة الاستبيان ك  المنهج الوصفي  ىعاملين ، واعتمدت هذه الدراسة علالديموغرافية لل

و   ، البيانات  النتائج  ألجمع  يمثل  أ ظهرت  القيادة  نمط  الأأ ن  علهم  المؤثرة  منإ   ىبعاد  تنظيمي  جاد  اخ 
عمل والحوافز  خرى مثل التنظيم والاتصال وفرق الساليب الأعض الأب إلىضافة إملائم لتطبيق التمكين 

هو تخوف العاملين من    هم معوقات التمكينأ من    إلى أنراسة  داء ، كما توصلت الد والتدريب وتقويم الأ
المس وارتباطؤ تحمل  وأهميته  التمكين  بأبعاد  القيادات  وعي  ،وعدم  التمكين  تصاحب  التي  مفهوم    ولية 

 بالبيئة الداخلية والخارجية للمنظمة . التمكين  

 

 

 2007بن نحت  .7

الامنية ،وذلك داء في المنظمات  يد العلاقة بين التمكين وتطور الأتحد   إلىهدفت هذه الدراسة  
التعرف   خلال  للتمكين  إلمدى    إلىمن  المنظمات  تبني  ومدى  التمكين  بمفهوم  العاملين  كفلسفة  مام 

  .مفردة424أسلوب تمكين العاملين ،وقد تكونت عينة الدراسة من    داري ومدى تنفيذهاإومنهج 

ن بمفهوم  ي لمام العاملإن  أ ظهرت النتائج  ألتحليل البيانات وقد  المنهج الوصفي    ىواعتمدت الدراسة عل
كان   ،التمكين  الأ  إلىضافة  إكبيرا  مفهوم  تتبنى  كانت  الدراسة  قيد  المؤسسات  كفلسفة  ن  دارية  إتمكين 

، متوسطا  يخص  أكان  فيما  الدراسةما  بينت  فقد  التمكين  المسؤ أ  معوقات  من  التخوف  وقلة و ن  لية 
 سباب المعيقة للتمكين . كثر الأ أالتحفيز كانا من 

 Emerson2008دراسة  .8

التمكين  الدراسة  هذه  للالإ  تناولت  فعال  كمدخل  للتعرف  داري  الدراسة  هذه  وهدفت   إلى رضا 
العاملين  سباب  الأ لدى  التمكين  سائد ،وكيفية تحقيق الرضاأالتي تجعل  من شعار  من    كثر  الوظيفي 

البريطانية ، وتوصلت الدراسة    في منظمة اكسفام الدولية  الدراسة  خلال عملية التمكين ، وطبقت هذه
ها ،  ي في القضايا التي يتعين عليهم التعامل معأن يكون لديهم ر أن يسمح للموظفين  إه يجب  أن  إلى

فيأوبالتالي يشعرون ب ملكية  هذا السماح للموظفين    نأ ا  يض  أهذه العملية ،كما بينت الدراسة    ن لهم 
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  ا ض  كما أكدت النتائج أي  تصال في اتجاهين ،ل بحيث يكون الا يتطلب  ضرورة تقييم وسائل الاتصا
الإأضرورة    ىعل تقوم  علن  العاملين  بتشجيع  والتواصل   ىدارة  الثقة  خلق  خلال  من  التمكين  ممارسة 

 معهم .

 2013دراسة عفانة  .9

هذه الدراسة   )الاتصال   إلىهدفت  الخمسة  بأبعاده  الاداري  التمكين  العلاقة بين  علي  التعرف 
المعلومات   العمل    –ومشاركة  فرق  العاملين    –التأثير    –بناء  العمل(  –القوة    –حفز  فرق   فاعلية 

 العاملة في قطاع غزة .  ةهلية الدوليوى تطبيق كل منها في المؤسسات الأومست

التح الوصفي  المنهج  الباحث  منواستخدم  الدراسة  عينة  وتكونت  ،وقد    300ليلي  نتائج  أمفردة  ظهرت 
ضا ، كما  أيفرق العمل كان  مرتفعا  فاعلية  مستوى  داري كان مرتفعا ، و مكين الإن مستوى التأالدراسة  

التي حددتها الدراسة    بعاد الخمسةوجود الأ  ىالدراسة علتفاوتا في موافقة عينة    ظهرت  نتائج الدراسة  أ
ولى ،يليه بناء فرق العمل ثم بعد الاتصال ومشاركة  ي حيث احتل بعد القوة المرتبة الأدار للتمكين الإ
خيرة بعد تحفيز العاملين ، كما كشفت الدراسة عن وجود  ، وجاء في المرتبة الأ  التأثيرثم  المعلومات  

داري بين التمكين الإالعمر، وعند قياس العلاقة    فروق حول علاقة التمكين بفاعلية العمل تعزى لمتغير
 وجود علاقة طردية قوية بينهما .  إلىشارت النتائج أوفاعلية فرق العمل 

 -الدراسات السابقة: ىالتعليق عل

يخفي  الدراسات   لا  من  دور  المعرفة  اثراء  في  بمثاب  السابقة  فهي   ، الموضوع  جوانب    ة جميع 
مشكلة دراسته بشكل جيد    دراسة علمية ،وتمكن الباحث من بلورة  ةاي   هساس الذي ترتكز عليالأ  حجر

الإ علوتدعم  الباحث  تعين  متنوعة  منهجية  اتجاهات  تقدم  كما  وتثريه،  النظري  منهجية    ىطار  رسم 
 دراسته . 

ة والشخصية في  العاملين وارتباطه بكثير من العوامل التنظيمي  همية موضوع تمكين  أ غم من  وعلي الر 
غلب أ ن  أ   ومن الملاحظ في العرض السابق  لم ينل النصيب الكافي من الدراسات ،نه  ألا  إالمنظمات  

عل اتفقت  قد  الإأ   ىالدراسات  التمكين  و همية  السابقة  داري  الدراسات  بعض  تشابه            ه إنلا  إرغم 
تب  وجود  الواضح  بالمحد من  يتعلق  فيما  والعوامل د اين  القياس  وطرق   ، التطبيق  ومتطلبات     ات 
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هذا  والم  ، بالتمكين  الخاصة  يخص جانب    إلىتغيرات  والمش  ما  عملية  كالعوائق  من  تحد  التي  لات 
 تطبيق التمكين . 

 -: مصطلحات الدراسة

اصطلاحا   الاداري  المسؤ   داريةالإالعملية     -:التمكين  نقل  بمقتضاها  يتم  والو التي  بشكل  لية  سلطة 
المديرين   من  كما  ال  إلىمتكافئ   ، للعاملين  لدعم    هنأمرؤوسين   صادقة  ،ودعوة  بالسلطة  لمرؤوسين 

   و يؤديه أ  ما يقررهعن جودة    ولا  ؤ رار وفي التمكين يكون المرؤوس مسبالمنظمة للمشاركة في سلطة الق
 (. 2005،12) مصطفى:

التمكين    ئيا جراوإ الدراسة  هذه  الصلاحيات  أنب  داري الإتعرف  الدراسة  قيد  بالمنظمات  العاملين  منح  ه 
 داري .بداع الإكسابهم سلوك الإإاتخاذ القرارات ومشاركتهم فيها و و  –اللازمة  للمشاركة في صنع  

العلاقات )اتمنى تعريف المصطلحات الأخرى الواردة في عنوان البحث: الآداء الوظيفي/ العاملين في  
 العامة، ليكتمل البحث( 

 -فرضيات الدراسة:

 -ساسية هي :أفرضية  ىتقوم هذه الدراسة عل

بين  ت احصائية  دلالة  ذات  التمكين  أوجد فروق  تفويض السلطة    داري الإبعاد    –التدريب    –) 
وبين المتغيرات الديموغرافية لعينة الدراسة في  فرق العمل (    –تحفيز العاملين    –تصال والمشاركة  الا

   )أرجو تحديد المتغيرات الديموغرافية الخاصة بالدراسة ( داء العاملين لوظائفهم .أعلي ثيرها   أت

 -منهج الدراسة:

الوص الدراسات  الي  الدراسة  هذه  تستهدف  تنتمي  التي   ، الأفية  علي  الدقيقة التعرف  وصاف 
ووضعها  أ لظاهرة   وطبيعتها  ماهيتها  حيث  من  بدراستها  الباحث   يقوم  التي  الظواهر  من  مجموعة  و 

المختلفة العوامل  وبين  بينها  والعلاقة  عل    المؤثرةو   الحالي  الحصول  بهدف  وذلك   ، معلومات    ىفيها 
في  كا الدخول  دون  عنها  ودقيقة  فيأ بابها  سأفية   التحكم  )حسين: و  .1995،127ها  تحديد    (  )أرجو 

 أسلوب الدراسة بدقة ) مسح جمهور/ مسح أساليب الممارسة(
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 هذا النوع من الدراسات الوصفية  ة إلىتزداد الحاج -ها ا حد إالتي تعد ليبيا  -وفي المجتمعات النامية 

مر الذي يتيح تطوير دراسات  ساسية حول الظاهرة ، الأرصيدا من البيانات والمعلومات الأنها توفر  لأ 
 ( .2002،80وفقا للبيانات والنتائج التي تقدمها هذه الدراسات الوصفية  )حجاب:جديدة 

وعينته: الدراسة  اسلوب    )  -مجتمع  باستخدام  المسح  نوع  ويصبح  العينة  كلمة  تلغى 
 الحصر الشامل دون الاشارة إلى العينة( 

ة العاملة في العلاقات العامة في الشركات النفطيفي  افة العاملين  يتكون مجتمع الدراسة من ك
العام   للقطاع  التابعة  بنغازي  مدينة  عددها  نطاق  تم  والبالغ  شركات(  م  )سبع  اثنين  لعدم استبعاد  نها 

ن إلى أضافة  إكثر تنظيما  ب اختياره لهذه الشركات كونها الأتعاونها مع الباحث ، ويرجع الباحث سب
مر الذي استوجب علي هذه الشركات  ي يعتبر عصب الاقتصاد الليبي ،الألها في قطاع النفط الذ مع
ؤسسات وشركات عالمية  عملها بموارتباط  موظفيها ،  ثرة  بالعلاقات العامة بحكم  كقسام خاصة  أنشاء  إ

 . نفسهالقطاع  عاملة في

قات العامة العلافي  سلوب الحصر الشامل لكل العاملين  أة مفردات العينة استخدم الباحث  لولق
 -تي: موظفا موزعين كالآ ربعون أوالبالغ عددهم 

 ( 1جدول رقم)

 توزيع عينة الدراسة حسب الشركات

 عدد الموظفين  الشركة
 9 الخليج العربي شركة 

 11 المؤسسة الوطنية للنفط 
 8 شركة ليبيا نفط 

 4 الشرارة  شركة
 8 شركة الراحلة

 

 -:جمع البيانات داةأ
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استبياناحالبا  عد  أ  من    استبانة( ث  لقياس  25)يتكون  عبارة  وقد   ثرأ(   ، العاملين  لدى  التمكين 
 -ارفض      -محايد    –موافق    –موافق تماما  جابة بطريقة ليكرت وبتدرج خماسي )  بدائل الإ  ت صيغ

 ارفض تماما ( 

 موظفين   7عينة من   ىولية علالباحث بتحليل بنوده في صورته الأقام    وللتحقق من كفاءة هذا المقياس
درجة الكلية وبين البنود بعضها ببعض  الالبند و  ىبيرسون بين الدرجة عل حيث تم حساب معامل ارتباط  

وكانت   ذلك،  وبعد   ، الدلالة  مرتفعة  الكلية  بالدرجة  البنود  ارتباط  معامل    معاملات  حساب  "ألفا  تم 
بي  )  لكرونباخ"  قيمته  فكانت  المقياس  بنود  الاتساق  (  %89ن  من  مرتفعة  درجة  وجود  الي  يشير  ما 

. البنود  بين  أسلوب )  الداخلي  يطبق  لا  الشامل  الحصر  حالة  في  مستقبلًا،  الموقر  للباحث    ملاحظة 
الاتساق   بأسلوب  تستعين  وإنما  محدود،  البحث  مجتمع  لأن  الأداة  ثبات  قياس  في  الاختبار  إعادة 
الداخلي كما فعلت، إلا إذا ابعدت من طبقت عليهم الثبات من القياس النهائي، وادخلت نتائجهم كما  

ية الاتساق  هي ضمن الاستبانات الخاضعة للتحليل النهائي، وهنا انت قمت بالاسلوبين معا رغم كفا
 الداخلي للقياس.(

الثبات(   دائماً قياس  يسبق  الصدق  قبل  أ)قياس  من  حكم المقياس  فقد  حيث الصدق   من  ما 
ساتذة متخصصين ، وقد حظيت معظم بنوده باتفاق معظمهم ، وبذلك اتسم  المقياس بدرجة  أ  ةخمس

 -وقد تكونت الاستمارة من محورين: كبيرة من الصدق الظاهري ، 

الأ  -ول:الأ  بالبيانات  الديموغرافية(  وليةيتعلق  الدراسة    )البيانات  عينة  في(  مثل )عن   )   والمتمثلة 
 العمر (  –ت الخبرة واسن  –الجنس  –المؤهل العلمي 

تقيس    -الثاني: التي  بالعبارات  الإأثيتعلق  التمكين  علي  ر  هذه  أداري  وزعت  حيث  العاملين  داء 
 -بعاد هي :أ  ةالعبارات علي خمس

 فقرات  4ول القوة: البعد الأ -
 فقرات  6البعد الثاني الاتصال ومشاركة المعلومات  -
 فقرات  6البعد الثالث التحفيز   -
 فقرات  4البعد  الرابع فرق العمل  -
 فقرات  5البعد الخامس التأثير  -
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   -حدود الدراسة :

 تم تطبيق هذه الدراسة في مدينة بنغازي.  -الحدود المكانية: •
• : البشرية  العلاقات   -الحدود  موظفي  كل  الدراسة  هذه  النفطية   شملت  الشركات  في    العامة 

 . العاملة بمدينة بنغازي 
 . 2017-5-30 إلى 2017-4-1متدت هذه الدراسة من ا -الحدود الزمنية : •

 -حصائية:ساليب الإالأ

بشكل  ف الاعتماد  تم  الدراسة  هذه  علأي  قياس     spss)  استخدام  ىساسي  البيانات  لتحليل  وسيلة 
ومن ثم تذكر أنك استخدمت البرنامج لتحليل    وليس أساليب، وهنا تذكر أولًا الأساليب الإحصائية،

الإ  (البيانات  الاجتماعية  الحزمة  للعلوم  تم    SPSSحصائية  التي  البيانات  وتحليل  معالجة  في 
   -حصائية التالية :ساليب الإالحصول عليها من خلال أداة الدراسة بالاستعانة بالأ

 التكرارات والنسب. -1
 المتوسط الحسابي   -2
 الانحراف المعياري. -3
 معامل ارتباط برسون . -4
 معامل ألفا لكرونباخ.  -5

 

)معلومات علمية قيمة ومتماسكة حول التمكين استفدت    طار النظري للدراسةالإثانياً :  
ولكن اتمنى من الباحث الموقر ربطها بوظيفة العلاقات العامة باعتبارها هي    كثيرا منها،

ََ لم أجد   محور البحث،حيث لم أجد أي رابط بين المعلومات وبين العلاقات العامة، أيضاَ
 أي معلومات ولو بسيطة حول المؤسسات النفطية التي أجري البحث بها.( 

داخل المنظمة    منظمة باعتبارهم الدعامة الرئيسالعاملين بالفراد  يث بالأدارة الحد اهتم علم الإ
ا تطبيق  وقدرتها  خلال  من  وذلك  علدار إساليب  أحد  ألتنافسية  تعمل  التي  البشرية   الموارد  رفع   ىة 
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مشاركة    ىتمكين العاملين ( ، فهو يقوم عل  سلوب )أساليب الحديثة  داء العاملين ومن هذه الأأمستوى  
التي يتخذونها  ولية في القرارات  ؤ ذ والقوة وتحمل المسو لقرارات ومنحهم السلطة والنفاذ االعاملين في اتخ

 دارة العليا .مع الإ اتخاذهاو يشاركون في أ

ظل   تشهدهوفي  علال  ما  للحصول  كبير   تنافس  من  المتميزة    ىمنظمات  البشرية  صبح  أالطاقات 
ساليب  هذه الأهمية ، ومن  درجة عالية من الأ   ىووسائل تحقيق الولاء التنظيمي علساليب  أالاهتمام ب 

تحقيق الجودة فلسفة جديدة في توجيه العلاقة بين الرؤساء والعاملين و   ىداري الذي يقوم علالتمكين الإ
ولية ، ؤ دارية لتحمل المسمعنوية للعاملين ورفع قدراتهم الإعلي رفع الروح ال  ه يعملأنوالرضا لهم ، كما 

 ئهم التنظيمي . وبالتالي رفع مستوى ولا 

تتمثل    مبررات واقعية وعملية قوية تستوجب تطبيقه ،  ىدارياً بل ينطوي علإفالتمكين ليس ترفا  
تتمثل في استشراق    ستراتيجيةوارية من مشكلات ومبررات تطويرية  داجهزة الإفيما تعانيه المنظمات والأ

بناء   في  تسهم  التي  والبحوث  الدراسات  خلال  من  ومتمكنة  المستقبل  فعالة  عصرية  منظمات 
 ( .2004،137)الكبسي:

 -:مفهوم التمكين

ه عملية  أنليه علي  إ  تعددت التعاريف التي قدمت لمفهوم تمكين الموارد البشرية فمنهم من نظر
سلطة  إ  البشرية  الموارد  من  أعطاء  قدراتها  استخدام  وفي  المسئولية  وتحمل  الرقابة  ممارسة  في  وسع 

 (.2003،10،تشجيعها علي اتخاذ القرارات )أفندي:خلال 

وجهة   م أومن  بانه  واوسبر  جبلر  من  كل  يعرفه  علخرى  والقدرة  العاملين السلطة  اتخاذ القرارات    ىنح 
يشعر   بحيث   ، للمركز  الرجوع  دون  مباشرة  بطريقة  المشكلات  لحل  والمبادرة  للعملاء   والاستجابة 

يستطيع   بأنه  الأفالعامل  مع  والأالتعامل  بطر راد  به  المحيطة   فعً يحداث  السلطة  قة  خلال  من  الة 
العم خدمة  مجال  في  فعلياً  له  المالممنوحة  وأنه   ، القر سؤ يل  عن  النهائي  يتخذها ول  التي                ارات 

 ( . 2010،173:) المغربي

عل  عرفه  من  حرية  إ نه  أ  ىوهناك  وسياق  طلاق  ذهنية  الحالة  وهذه  يمكن داري  إالموظف    لا 
تبني وتمثل لهذه الحالة من   إلىالخارج وهو حالة داخلية يحتاج نسان من الإ ىتطويره بشكل يفرض عل
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قبل الفرد ، لكي تتوافر له الثقة بالنفس والقناعة بما يمتلك من قدرات معرفية تساعده في اتخاذ قراراته  
 ( .2009،6ن يصل اليها )ملحم: أريد لتي يواختيار النتائج ا

توفير البيئة والمناخ التعليمي اللازم الذي   إلىدارية حديثة تهدف  إنه فلسفة  أكما يعرف التمكين علي  
سياسات وقرارات المنظمة  ثير في  أ عمال والتنجاز الأإ  ىملين بالثقة والكفاءة والقدرة عليعزز بشعور العا

 ( . 2010،2 )صلاح:

ن التمكين هو توسيع صلاحيات العاملين واثراء معلوماتهم ومعارفهم ومهاراتهم لصقل  أ ويرى آخرون  
الظروف العادية والطارئة بهدف  في  خبراتهم وتنمية قدراتهم علي المشاركة في اتخاذ القرارات وتنفيذها  

 ( . 2013،11دائهم في العمل ومواجهة المشكلات )عفانة:أ رفع مستوى 

بها تتمحور حول غلأ ن  أواعها نجد  أنالسابقة للتمكين وعلي  اختلاف    التعريفات   إلىوبالنظر  
عل العاملين  وحرية    ىحصول  الموظف أصلاحيات  بها  يقوم  التي  المحددة  الوظيفة  مجال  في   كبر 

 ي واتخاذ القرارات الخاصة بالوظيفة . أبداء  الر إومنحه حرية المشاركة و 

والأ  ىوعل الدراسات  من  عديد  وجود  من  التمكين  بالرغم  مفهوم  تناولت  التي   لا  نه  ألا  إحاث 
 -: إلىواحد لهذا المفهوم وذلك راجع  تعريف ىاتفاق عل يوجد 

 الحداثة النسبية للدراسات التي اهتمت بهذا المفهوم   -1
ا -2 المداخل  ت تعدد  ما  ،فمنها  دراسته  في  يركبنلمستخدمة  الذي  الهيكلي  المدخل  علي  ت  ز 

المدخل السلوكي وركزت    نت ما تبتفويض الصلاحيات ، ومنها   في  عادة توزيع السلطة  إ 
للفرد    ىعل الداخلية  ،العمليات  بالتمكين  تشعره  المدخل أو   والتي  تبنت  دراسات  هناك  خيراً 

 القيادي وركزت علي سلوكيات القيادة .
  ى من اهتم بالفرد ودور التمكين عل   اختلاف مستويات التحليل في دراسات التمكين فهناك -3

حالة الفرد النفسية ودور التمكين في خلق الدافعية   ىمستوى الجزئي من خلال التركيز علال
 . بمناخ التمكين  عرفما ي الذاتية ، وهناك من اهتم بالمستوى الكلي من خلال التركيز علي 

ال -4 عليعد  تشتمل  التي  المفاهيم  من  الإ  ى تمكين  الممارسات  من  والتنظيمية عديد    دارية 
 ( .29-28)المرجع السابق:
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الإ يخلط أ  إلى شارة هنا  وينبغي  لا  والإ   ن  ومفهوم التفويض  كون  بين التمكين  الوظيفي  ن  أ ثراء 
عل يقتصر  و   ىالتفويض  الرئيس  قبل  من  محدودة  سلطات  المرؤوسين  مؤقتمنح  التمكين  ةبصفة  أما   ،
ولية والثقة  سؤ ة تمكنهم من الشعور الذاتي بالممواسعة للمرؤوسين وبصفة دائطات  فهو يتطلب منح سل

 ( . 2بالنفس )ملحم: مرجع سابق ،

 -أهداف التمكين:

برازها  إلمنظمة والموظفين والزبائن يمكن  داري مجموعة من الفوائد لكل من ايحقق التمكين الإ
 -تي : في الآ

 . ي للمنظمةدار هداف التي يحققها التمكين الإالأ -اولًا:

وفاعلية وخلق ثقافة  التطوير المستمر للمنظمة لتحقيق رسالتها وغايتها   ىخلق بيئة تدعم وتحافظ عل -ا
 داء.متميزة في الأ

وتش  -ب  بناء  في  التمكين  قدرة    ييد يساهم  وزيادة  العاملين  قيمة  وتعظيم  التميز  العالية  البشرية  العقول 
 المنظمة .

عل   -ج المنظمة  قدرة  تكاليف  ىزيادة  وحفظ  وخدماتها  منتجاتها  وتطوير  قدراتها  إ  خلق  وتنمية  نتاجها 
 بداع والتعليم والتحول نحو المنظمة المعرفية .ديد والإ جعلي الت

 داء المؤسسي .تحسين مستوى الأ -د 

الأ  -ه من  التي  التحول  التنظيمية  النماط   المركزية  من  عالية  بدرجة  تتسم  الأ  ىتتسم  التي  نماط 
عللبا تساعد  ،والتي   العام  ىلامركزية  بين  المباشر  والتفاعل   الاتصال  والإسهولة  داخل  لين  دارة 

 ( . 2011،29المؤسسة )عطا الله: 

 للموارد البشرية.هداف التي يحققها التمكين الأ -ثانياً:

يساهم في     للموظف كماتحقيق الانتماء حيث يساهم التمكين في  زيادة الانتماء الداخلي بالنسبة  -ا
 زيادة انتمائه للمؤسسة  ولفريق العمل الذي ينتمي أليه . 

 هداف المنظمة وغاياتها .أ ولية تجاه ؤ لارتباط العاملين وشعورهم بالمس  المشاركة الفعالة-ب 
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مست  -ج ورفع  العاملين  أداء  مستوى  الأ تطوير  من  يعتبر  وهذا  لديهم  الرضا  الأوى  التي  مور  ساسية 
 دارة . خض عن تطبيق مفهوم التمكين في الإتتم

 شعور الموظف  بمعنى الوظيفة ، فالموظف الممكن يدرك قيمة العمل بشكل اكبر من غيره.  -د 

وهو    -ه  ، الوظيفي  الرضا  الأتحقيق  المزايا  أهم   بحرية  حد  فالشعور  التمكين  نتائج  من  متحققة 
زيادة رضا العاملين وشعورهم    إلىي العمل من العوامل التي تؤدي  التصرف والمشاركة والاستقلالية ف

 ( . 122-121جع سابق،ر م بالسعادة )ملحم:

الموظف ، وصقل مهارته وتدريبه وتطوير كفاءته وقدراته يحتم علي المنظمة    ىزيادة المحافظة عل  -ز
 ( .  12مرجع سابق ،  طول فترة ممكنة )عفانة:حافظة عليه لأزيادة التمسك به والم

مع  الأ  -ثالثا:  للمتعاملين  التمكين  يحققها  التي  يسهمهداف  في    المؤسسة  وخاصة  العاملين  تمكين 
التعامل    ىقدرة الموظف علالمؤسسات الخدمية كالبنوك والمرافق  الصحية والسياحية وغيرها في زيادة  

والا والتكيف  والفهم  المرونة  من  عالية  النهاية  بمستويات  في  يؤدي  ،وهذا  الأ  إلىستجابة  داء سرعة 
من غيره مما يساهم في البطء في  لتعليمات  نجاز وجودة الخدمات بخلاف  الموظف الذي ينتظر اوالإ

الناحية)إن وهذه  الخدمة  في  أجاز  السرعة  في  إني  الجودة  بنود  أهم  من  تعد   ) الزبائن  معاملات  جاز 
 ( .14قطاع الخدمات )المرجع السابق،

 

 -أبعاد التمكين:

 -جمالها في التالي :إعاد التمكين ويمكن أ ول حتعددت رؤى الباحثين 

  عملية التمكين سواء من ناحية   ىبمفهوم القوة وكيفية تأثيرها  عليهتم هذا البعد    -: القوة  ولالبعد الأ 
عل العاملين  أو  القادة  نظر  البعد    ىوجهة  هذا  يأخذ  كما  سواء  بالقوة  أالاعتبار  حد  الشعور  يضاً  

 ( . 2010،29الشخصية التي يمتلكها الأفراد نتيجة تمكينهم ) تامر: 

ينبغي   الجانب  هذا  عل  ن أوفي  والقدرة  الرغبة  للمنظمة  القو   ىتكون  هيكلية  خلال تغيير  ،من  فيها  ة 
صرف ،كما ينبغي  الشعور بالقوة والنجاح ،من خلال منحهم المزيد من الحرية والت   ىتشجيع عمالها عل
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لد أ تتوافر  في  ن  الممكنين  العاملين  هؤلاء  الصنفسه  الوقت    ى  فيالرغبة  والقوة  سلطتهم    ادقة  زيادة 
   إلى ضافة  أالتحول من ميزان القوة لن تحصل    ن عمليةإ ذا لم تتوافر هذه الرغبة فإنه  وليتهم ،لأ ؤ ومس

 كثر اندماجاً من غيرهم .أالذين لديهم حب السيطرة سيكونون فراد ن الأأ

تعد المعلومة  جانبا مهماً يعتمد عليه في عملية اتخاذ    -:  الاتصال وتدفق المعلومات  -:البعد الثاني
ة التي تمنحه الثقة  يمكن للموظف التصرف بالطريقة الصحيح   القرار وحل مشكلات العمل فبدونها لا

  ا  بتكار ويختصر كثير بداع والازز مبدأ الإعن الاتصال الفعال في المؤسسات الناجحة يأ بالتصرف كما  
 (.2015،25من الجهود ) ردة:

تسهم الحوافز المادية والمعنوية في تمكين العاملين من خلال زيادة دافعيتهم    -البعد الثالث  الحوافز:
الوظيفي   وانتمائهم  خاصورضاهم  وبصفة  ويجب  ،   ، احتياجاتهم  تشبع  عندما  التقدير  أ ة  ربط  يتم  ن 

وهذا   داء العاملين،أ اشر بظمة ، ومرتبطة بشكل مبنمعاملون بأهداف  الوالمكافأة التي يحصل عليها ال
للمسالمنافسة     إلىيؤدي   أفضل  تحمل  نحو  الممكنين  والإؤ بين  والكفاءة  الخلاق ولية  والتفكير  بداع 
 ( .102-101مرجع سابق، )ملحم:

عل إوهو    -:الرابع التأثير  البعد تأثيراً  له  بأنه  الفرد  والسياسات التي    ىدراك  اتخاذها  القرارات التي يتم 
أو  ذا كان الفرد يؤثر  إو الشعور  أدراك  هذا الإ  لا يأتي   التي تتعلق بعمله وتضعها المنظمة خاصة تلك  

عل الأ  ىيسيطر   وينمو  أمور قليلة  يتكون  ولكنه  عمله  تأإهمية في  كان للفرد  هامة  ذا  شؤون  ثير في 
 ( .15مرجع سابق،  هداف المنظمة) عفانة:أ تسهم في تحقيق 

وهي تعد من عناصر القوة في تطبيق  التمكين بسبب الدور المهم    -:البعد الخامس بناء فرق العمل  
وترشيد   المشكلات  مواجهة  حيث     استهلاكللعمل الجماعي في  وكفاءة ،  بفاعلية  الشعور  أالموارد  ن 

با والانتماءؤ لمسالمشترك  الولاء  درجات  زيادة  في  تتمثل  حقيقية  قوة  يجلب  الجماعية  والالتزام    ولية 
 (15دث بالمؤسسة)المرجع السابق،أي مشكلة قد تح ىوتساعد في التغلب عل 

 -أساليب التمكين:

 يمكن تحقيق التمكين من خلال الأساليب التالية 
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  إلى سلوب  كين العاملين ، حيث يشير هذا  الأدور المدير في تم  ىويقوم عل   -أسلوب القيادة: -1
تتأ التي  المؤسسة  تلك  هي  الممكنة  المؤسسة  و   ىنبن  ،بإنطاق  واسع  نسبة  مشراف  أن  عنى 

ي المؤسسات التقليدية ، وتتضمن  هذه النسبة ف  إلىالمديرين نسبة عالية بالقياس    إلىالعاملين  
صلاحيات  أي منح  الأ  ريةداالإللمستويات  كبر  أضا  وهذا   ، المؤسسة  في  يركز الدنيا  سلوب 

من    السلطات  أو  الصلاحيات  تفويض  علي  خاص  )ملحم:  إلى  أعلىبشكل  مرجع    اسفل 
 ( . 40سابق،

الأفراد: -2 تمكين  ويبرز    -أسلوب  الذات"  "تمكين  يسمى  بما  الفرد  حول  الأسلوب  هذا  يتمحور 
الادراكية   تبدأ العوامل  في التمكين هنا عندما  والاستقلالية  المسؤولية  نحو قبول  بالتوجه  للفرد 

فقد  وال  أتخاذ القرار ،  السيطرة  من  اكبر  مستويات  الممكنين يمتلكون  العاملين  أن  تحكم  لوحظ 
   ى كبر عل أمتطلبات الوظيفة ،وقدرة    كبر من السيطرة والتحكم فيأفي متطلبات الوظيفة ،وفدرة  

 ( . 2012،46تويات الفردية ) الوادي:المس يالمعلومات والموارد  عل ستثمارا
تجاهل عمل الفريق   إلىالتمكين الفردي قد يؤدي    ىن التركيز علإ   -أسلوب تمكين الفريق : -3

من   الجماعي  للعمل  لما  الفريق  أو  المجموعة  لتمكين  كبرى  أهمية  الباحثين  بعض  رأى  لذلك 
دو  مبادرات  مع  الجماعي  التمكين  فكرة  بدأت  وقد  الفردي،  العمل  تتجاوز  الجودة فوائد  ائر 

الأ هذا  علي  عل،والتمكين  يقوم  وتطويره  ىساس  القوة  الجماعي بناء  التعاون  خلال  من    ا 
 ( . 47كة والعمل معاً )المرجع السابق ، اوالشر 

يستخدم لتمكين العاملين ومسوغاً لتطوير قدراتهم وتعزيز الأداء المؤسسي  ن عمل الفريق يعد أسلوباً  إ
 إلى شراف والتحول  يث توسع نطاق الإ ،فتمكين الفريق ينسجم مع التغيرات الهيكلية للمؤسسات من ح

منح التمكين للفريق يعطيه دوراً  ن  إدلا من التنظيمات الهرمية، هذا و والتنظيم المنبسط بفقية  المنظمة الأ
قيمة كبرى من   إلىمتبادل بين أعضاء الفريق تؤدي  ن الاعتماد اللأ؛داء  كبر في تحسين مستويات الأأ
الفرد،ا منهم    ستقلالية  كل  يقدم  عندما  الفريق  أعضاء  تعاون  من  المضافة  القيمة  تحقق  مساهمة  كما 

تضيف   جديداً  نوعية  الاعتماد ا  إلىشيئاً  من  بدلًا  الجماعي  عرضه   ىعل  لقرار  الذي  الفردي  الرأي 
 ( . 2013،39والقصور)بودرهم: للخطأ

 شكال عديدة منها. أن تظهر عملية التمكين في أيمكن  -:شكال التمكينأ

 قوانين وسياسات المؤسسة   إلىة  التمكين الرسمية وهي تستند عملي -1
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فعالي -2 وتشمل  الرسمية  غير  التمكين  فكرة  عملية  تقديم  مثل  لها  مخطط  غير  مقترح  أات  و 
 للمشرف . 

 س مؤسسيةي اسأ ىكين الطواعية لا تستند عل عملية التم -3
 عملية صنع القرار . ىما يؤثر العاملون بشكل مباشر عل د عملية التمكين المباشرة وتظهر عن -4
في بعض المجالس ن بتمثيل زملائهم  ي بعض العاملر عندما يقوم  ه تظعملية التمكين التمثيلية   -5

 ( .19-2009،12: يوالهيئات )القثام

 -:خطوات التمكين 

أن تبني التمكين ليس    ن تفهمألي  إفيذ برامج تمكين العاملين تحتاج  المنظمات التي تفكر في تن
ن تنفذ  أين أن تمكين العاملين عملية يجب وضح عدد من الباحث أحوال اختياراً سهلًا ، وقد بحال من الأ

هد ن تع  أ دارة الذاتية يجب  لإلطرق لتنفيذ التمكين فمسؤوليات ا فضل اأالتدريجي    سلوب مراحل فالأ  ىعل
 -تنفيذ تمكين العاملين بالتالي: عدادهم ،وتتجلى خطوات إ للموظفين بعد التأكد من حسن 

 التغيير    ىلإسباب الحاجة أتحديد  -:ولى الخطوة الأ 

برامج لتمكين العاملين ، أي توضيح السبب أو  ى  ن يتبنأن يقرر المدير لماذا يريد  أ  وهنا يجب 
فالأ  ، التمكين  تبني  وراء  من  التمكين  السباب  العملاء  سأ تبني  خدمة  كتحسين  مختلفة  رفع  أباب  و 

و تخفيف  عبء العمل أنمية قدرات ومهارات المرؤوسين ،  و ت أو زيادة الانتاجية ،  أمستوى الجودة ،  
عن المدير ، وأياً كان السبب فان شرح وتوضيح ذلك للمرؤوسين يساعد في الحد من درجة الغموض  

 ( . 17مرجع سابق ، وعدم التأكد ) عفانة:

 التغيير في سلوك المديرين  -الخطوة الثانية :

المديرون   عليها  يتغلب  أن  يجب  التي  الهائلة  التحديات  تتصل    لإيجاد أحد  ممكنة  عمله  بيئة 
بتعليم كيفية التخلي عن السلطة فقبل المضي قدماً وبشكل جدي في  تنفيذ برنامج للتمكين هناك حاجة  

 ( . 20مرجع سابق،  لقثامي:م ودعم المديرين )اماسة للحصول علي التزا

 تحديد القرارات التي يشارك فيها المرؤوسين    -الخطوة الثالثة :
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اإ نوع  تحديد  المدير ن  عنها  سيتخلى  التي  تشكل  و لقرارات  للمرؤوسين  الوسائل أن  أفضل  حد 
طبيعة   الإدارةبالنسبة للمديرين والعاملين للتعرف علي متطلبات التغيير في سلوكهم لذا يفضل ان تحدد 

تقييم نوعية القرارات التي  ن يشارك فيها المرؤوسين بشكل تدريجي ، كما يجب  أالقرارات التي يمكن  
 ( . 2004،108لمرؤوسين بشكل مباشر)العتيبي: ن يشارك فيها اأ يمكن 

 تكوين فرق العمل   -الخطوة الرابعة :

الجهود الفردية في تحقيق    ىحيث يستحيل الاعتماد علصبحت المنظمات اليوم أكثر تعقيداً ،أ
ل بناء ، كفرق العمل في أداء الاعمال بش  ىمن الضروري الاعتماد عل أهداف التنظيم ، وعليه كان  

الأالأ هذا  جعل  الذي  أنشطة  مر  أهم  من  يعملون  سلوب  فالموظفين   ، شيوعاً  وأكثرها  التمكين  برامج 
  ا  يجعل فرق العمل جزء  بشكل جماعي تكون أفكارهم وقراراتهم أفضل من الذي يعمل منفرداً ، وهو ما

العام  ا  اساسي تمكين  عملية  علمن  تعمل  أن  يجب  فالمنظمة   ، يمكن  إ   ىلين  حتي  العمل  تصميم  عادة 
 ( . 2003،23لعصيمي:  ا)برز بشكل طبيعي ت لفرق العمل أن

 المشاركة في المعلومات   -الخطوة الخامسة :

يجب أن يتوفر للعاملين الذين يتم تمكينهم المعلومات والبيانات التي يحتاجونها عن وظائفهم  
 تفهم كيفية القيام بوظائفهم بشكل أفضل  لىوتساعدهم ع  للمنظمةبما يمكنهم من اتخاذ قرارات أفضل  

 ( . 18وفعال ) عفانة: مرجع سابق،

 المناسبين فراد اختيار الأ -الخطوة السادسة:

رين بشكل  خن القدرات والمهارات للعمل مع الآفراد الذين يملكو المديرين اختيار الأ  ىيجب عل
الافراد المتقدمين  ن تتوافر للمؤسسة معايير واضحة ومحددة لكيفية اختيار  أجماعي ، وبالتالي يفضل  

 ( . 37هم: مرجع سابق،عمل )بودر إلى ال

 التدريب  -الخطوة السابعة:

ن تتضمن المنظمة توفير  أة لجهود تمكين العاملين حيث يجب  ساسيأحد المكونات الأالتدريب  
  نه من الضروري للمنظمات أن أ ء المتغيرات العالمية المعاصرة فبرامج مواد تدريبية مناسبة ، وفي ضو 

لأ  ، تدريبهم  وتعيد  عامليها  عالتدرب  مستوى  عل  عمالها  منظمة  يريدون  كمهارة    نهم   ، المهارة  من 
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مع   التكيف  في  والمهارة   ، الواقع  مستجدات  ضوء  في   القرارات  اتخاذ  وفي    ، والتحليل  التشخيص 
المتغيرة ال  الظروف  في  الاجتماعية  والمهارة  التي  ،  الفرق  أعضاء  باقي  مع  اليها يتعامل          نتمون 

 ( .2002،10) الهواري:

 الخطوة الثامنة الاتصال الفعال 

ويدل توفير عنصر حرية    يعبر الاتصال الفعال أحد العوامل الضرورية لبرامج تمكين العاملين،
ن عرض هذه أمن الاتصال داخل المنظمة ، كما    درجة عالية  ىالمعلومات الحساسة عل  ىلإالوصول  

ويجب  المعلومات    ، ناجح  تمكين  برنامج  نحو  الصحيح   الاتجاه  في  خطوة  هذه  أهي   تتدفق  ن 
معلومات المعلو   ( ويتضمن  نازل  اتجاه  اتجاهين  في  الأ  مات  والمسؤوليات  حول  ه  ي جو الت  –هداف 

لتدفق الصاعد للمعلومات  ما اأالجودة (    –نتاجية  الإ  –داء المالي  الأ  –الذكاء التنافسي    –  الاستراتيجي
ن أ غي  ن تكون المنظمات ممكنة ينب أ ولأجل    (    -أفكار التحسين    –) اتجاهات العاملين    ى فيشمل عل

مستويات  أشخاص  أ  ى لإ  كثرأ  معلومات توفر   وفي   ، خلال  أكثر  ومن  أكثر  كثر  وسائل 
 (. 64-2010،63)راضي:

   تقديروال للمكافآتالخطوة التاسعة وضع برنامج 

يجب    لكي النجاح  التمكين  لجهود  ربط  أيكتب  يتم  عليها    المكافآت ن  يحصل  التي  والتقدير 
نظام  و الموظف بتصميم  المنظمة  تقوم  أن  يجب  حيث   ، المنظمة  بأهداف  واتجاهها    م يتلاء  للمكافآت ن 

تفضيل   فأنحو   ، العمل  فرق  خلال  من  العمل  الأأداء  الدعم  عناصر   للتمكين  حد  والمساندة  ساسية 
 ( .35مرجع سابق،  التمكيني )العتيبي:للاعتراف بسلوكهم  مكافآت تتمثل في ايجاد وتقديم 

 عدم استعجال النتائج -الخطوة العاشرة :

قاومة التغيير حيث سيقاوم  تغيير بيئة العمل بين يوم وليلة ، لذلك يجب الحذر من م  لا يمكن
ي  لإيجاد محاولة    ة يأن  و الموظف أن  يمكن  تبني   ىعل  فيبرنامج  أن  وبما   ، جديدة  مسؤوليات  عاتقهم 

للتم المتوقع  برنامج  فمن   ، تغيير  سيتضمن  الإأ كين  تأخذ  لإن  وقتهم  والموظفين  المتطلبات  دارة  يجاد 
 ( . 19الجديدة  لبرامج التمكين) عفانة: مرجع سابق ، 

 -معوقات التمكين:
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لا أنه قد يتعرض لمجموعة من الصعوبات إداري للمؤسسات  مية التمكين الإهالرغم من أ   ىعل
 -في الاتي:  إبرازهاالتي قد تعيق تطبيقه يمكن 

وسلوكيات  -1 مهارات  المنظمة  في  يكون  أن  يجب  حيث    ، المناسب  التدريب  وجود  عدم 
متجددة ، وهذا يتوفر مع وجود التدريب المستمر  لكل أفراد المنظمة لزيادة التعلم بصقل  

 ( . 5العتيبي : مرجع سابق،مهارات وتنمية قدراتهم )
عدم كفاءة القيادة ،ويعني ذلك أن للقيادة  دوراً حيوياً في تطبيق التمكين ، وأن المديرين   -2

لا سيواجهون مقاومة شديدة من جانب العاملين  أين و هم الأساس في التطبيق السليم للتمك 
 ( .2015،35)ردة:

مد فيها المرؤوسون بصورة كلية  تعوي  والابتكار  للإبداع  لا تسمحسيادة البيروقراطية ، فهي   -3
المرؤوسون   ىعل يفعله  ما  تحدد  التي  والقوانين  اللوائح  من  الكثير  لوجود  نظراً  رؤسائهم 

 ( 259مرجع سابق،  ى الي أسفل)سلامة:الأوامر والتعليمات من أعلق ولتدف
تسهل  إ -4 فكرة  يمثل  التمكين  كثيراً  ن  فهو   ، فهمها  يتداخلاساءة  مع    ما  الناس  بعض  عند 

و  والتفويض  المشاركة  مثل  شمولًا  أقل  وتصورات  سلوك  امفاهيم  في  جذرياً  تغيراً  يمثل  نه 
ذلك مع الطريقة التقليدية في فهم المديرين والعاملين     لا يتطابقالعاملين في العمل، وقد  

 . ووظائفهم   دوارهملأ
قدر  -5 أكثر  مرؤوسيهم  يكون  أن  من  المديرين  ما تخوف   ، قدرتهم  من  أعمالهم  في  ومهارة  ة 

  هؤلاء   ى الاعتماد عل  ىلإدارة  دارة العليا ، وبالتالي تلجأ الإمام الإأيظهرهم بمظهر الضعف  
لكفاالم نظراً  يؤدي  رؤوسين  ما  العالية،  الذي    إلىءتهم  والنفوذ  للسلطة  المديرين  فقدان 

 يتمتعون به. 
المس -6 تحمل  من  المرؤوسين  بسبب   واتخاذ ولية  ؤ تخوف  وذلك   ، المشكلات  وحل  القرارات 

لائ غير  بمظهر  الظهور  أو   ، الخطأ  ارتكاب  عند  العقاب  من  من الخوف  الخوف  ،أو  ق 
ت لاعتيادهم  لاكولية واتخاذ القرارات وحل المشؤ و تخوفهم من تحمل المسأفقدان الوظيفة ،  

الأ  ىعل الخطأتلقي  حدوث  عند  المطلوب  الدعم  فقدان  أو   ، وتنفيذها  مرجع وامر  )ردة: 
 ( . 35سابق،

   ثالثاً  : الدراسة الميدانية
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 إلى مصطلح النوع(  2000مصطلح الجنس تغير منذ عام ) أولًا : الجنس

 ( 1جدول رقم ) 

 مستوى الدلالة  ت القيمة  معياري انحراف  متوسط حسابي  المتغير 

 28 8.81 90.71 ذكر
1.09 0.064 

 12 20.07 82.08 انثى 

  

حصائية بين نظرة  إ نه لا توجد فروق ذات دلالة  أ(  2ة وفقاً لبيانات الجدول رقم )نتائج الدراسظهرت  أ
(، ويختلف ذلك مع ما T = 1.09 بعاد التمكين تعزى لمتغير الجنس حيث كانت قيمة )المبحوثين لأ 

 الخاجة. يدراسة م هذهبت إلي
تفسيرالجداول بتوسع أكثر تظهر فيه أسباب النتائج  عناوينها أولًا، ثم  إلى توضيح  كلها  ول  احتاج الجد ت)

اتمنى من الباحث الموقر تحديد أبعاد التحليل كما ذكرها في ومبرراتها، ونظرة الباحث الخاصة، كما  
لتوضيح نتائج التحليل، وتفسير    ، مع إضافة جداول تفسيرية بعد كل جدول12ص    تصميم أداة البحث 

بحيث  أبعاد    النتائج،  فيها  والمتوسطات    وأسئلتها،  الاستبانةتبرز  )التكرارات  الإحصائية  والمعاملات 
 الجانب النظري من بحثه.( ها في  التي ذكر  الحسابية(

 
 
 
 

 ثانياً : العمر

 ( 2جدول رقم ) 

 مستوى الدلالة  Fقيمة  المعياري الانحراف  المتوسط  القمية ك  العمر
20-30 4 90.75 7.50 

0.305 0.822 
31-40 20 89.60 10.63 
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41-50 14 85.85 18.52 
 14.14 84.00 2 فما فوق  51

 

ية  حصائإ( انه لا توجد فروق ذات دلالة  3)الجدول رقم    يحصائية الموضحة فيتضح من النتائج الإ
الم التمكين  بلتصورات  لتأثير  )    داري الإحوثين  قيمة  كانت  حيث  العمر  متغير  (  F=0.305باختلاف 
مستوى   )عند  إلي0.822دلالة  ذهبت  ما  مع  ذلك  ويتفق  م  ه(  ف  يدراسة  فروق    ي الخاجة  وجود  عدم 

 تعزى لمتغير العمر. 
 

 ثالثاً : الحالة الاجتماعية 

 (3جدول رقم )

 مستوى الدلالة  قيمة ت  الانحراف المعيارى  المتوسط الحسابى  العينة  الحالة الاجتماعية 

 9.28 89.71 7 اعزب 
0.338 0.737 

 14.28 87.78 33 متزوج 
 

لتصورات المبحوثين   حصائيةإ نه لا توجد فروق ذات دلالةأ( 4من خلال بيانات الجدول رقم ) يلاحظ
 (.T = 0.338تجاه التمكين الإداري باختلاف حالتهم الاجتماعية حيث كانت قيمة )

 عدم وجود فروق تعزى لمتغير الحالة الاجتماعية.   يالخاجة ف يتفق ذلك مع ما ذهبت إليه دراسة موي
 

 رابعاً : المؤهل العلمي 

 (4جدول رقم )

 مستوى الدلالة  Fقيمة  الانحراف متوسط  العينة  المؤهل

 6.35 96.35 6 اعدادي 
 11.42 86.35 8 ثانوي  0.546 722

 15 87.04 23 جامعي 
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  86.33 3 ما فوق الجامعي
 

من  ض تي الإح  ف النتائج  المبينة  )  يحصائية  رقم  دلالة  أ(  5الجدول  ذات  فروق  توجد  لا  حصائية  إنه 
حيث كانت قيمة    يملين باختلاف متغير المؤهل العلملتصورات المبحوثين لتأثير التمكين الإداري للعا

(f = 0.722( عند مستوى دلالة )ويختلف ذلك مع دراسة م0.546 )ظهرت وجود أ  التي  الخاجة و  ي
 .العلميحصائية تبعاً للمؤهل إروق ذات دلالة ف
 

 خامساً : الخبرة 

 (5جدول رقم )

 مستوى دلالة  fقيمة  الانحراف المتوسط العينة  الخبرة 

1 –  5 7 82.14 25.45 1.043 0.385 
6 –  10 7 93.85 8.76   

11  – 15 11 86.00 8.92   
    10.11 89.80 فما فوق  –  16

 

حصائية بين نظرة العاملين  إنه لا توجد فروق أ( 5)الجدول رقم  يحصائية الموضحة فتبين النتائج الإ 
التمكين  لأ فالإداري  بعاد  الخبرة  لمتغير  )  يتبعاً  قيمة  كانت  حيث  مستf = 1.043العمل  عند  وى  ( 

حصائية تعزى  إعدم وجود فروق  فيالخاجة  يم  ظهرت نتائج دراسةأ( ويتفق ذلك مع 0.5858دلالة )
 لمتغير الخبرة. 

 

 .سادساً : النظرة العامة لعينة الدراسة لمستوى التمكين

 (6جدول رقم )

 مستوى الدلالة  قيمة ت  العينة  الانحراف المعيارى  المتوسط الحسابى  المتغير 

 0.000 6.12 40 13.54 88.12 التمكين 
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النتائج   السابق  فيتبين  الأ  (6رقم)   الجدول  عينة  تجاه  ن  إيجابية  نظرية  لديهم  التمكين  أ دراسة  همية 
ف )  يالإداري  قيمة  كانت  حيث  الموظفين  كفاءة  مستوى  T = 6.12رفع  عند  ويتفق  (.0.00)دلالة  ( 

ودراسة   نحت  ودراسة  الزيدانيين،  من  كل  دراسة  مع  عارف    Emersonذلك  ودراسة  عفانة  ودراسة 
 ثره   في رفع كفاءة العاملين. ثمان والتي ذهبت كلها إلى أهمية التمكين الإداري وأودراسة باع 

 

 نتائج الدراسة  

تصورات   في(  0.05لة )حصائية عند مستوى دلاإئج إلى عدم وجود فروق ذات دلالة  شارت النتاأ  -1
 التمكين.بعاد أثر الجنس على المبحوثين لأ 

د أ  -2 ذات  فروق  وجود  عدم  النتائج  ) إلالة  ظهرت  دلالة  مستوى  عند  لمتغير  0.05حصائية  تعزى   )
 العمر.

ة  ( تعزى لمتغير الحال 0.05دلالة ) حصائية عند مستوى إلنتائج عدم وجود فروق ذات دلالة ت انيب  -3
 الاجتماعية. 

( تعزى لمتغير  0.05ستوى دلالة )حصائية عند مإلدراسة عدم وجود فروق ذات دلالة  ظهرت اأ  -4
 . العلميالمؤهل 

( تعزى  0.05)دلالة  حصائية هند مستوى  إسة إلى عدم وجود فروق ذات دلالة  شارت نتائج الدراأ  -5
 لمغير الخبرة. 

داري ولديهم نظرة إيجابية  ن افراد عينة الدراسة لديهم درجة جيدة من التمكين الإأظهرت النتائج  أ  -6
 . التمكين تجاه

 التوصيات 

المختلفة للعمل  بعاده  أ ت الليبية مثل التمكين الإداري بتطبيق المفاهيم الإدارية الحديثة لدى الشركا  -1
 لموظفي العلاقات العامة. يداء المهنعلى رفع مستوى الأ
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بالشرك  -2 العمل  بيئة  تبنتهيئة  خلال  من  التمكين  يدعم  بما  الإدارا  ي ات  بين  والتنسيق  ت التعاون 
 المختلفة داخل الشركات.

وتفويض    -3 اللامركزية  اتباع  على  فالعمل  خاصة  المرؤوسين  ومشاركة  اتخاذ    يالسلطة  عمليات 
 القرارات.

 مؤسسات أخرى.  ي ف يداء الوظيفالأ يالعلاقة بين التمكين ودوره فجراء دراسات مشابهة لتقصى إ -4
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