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 في نظيميةالت الأهداف تحقيق في وعلاقتها الإداري التمكين إستراتيجية تطبيق واقع
 ميدانية دراسة: المديرين نظر وجهة من الكبرى عمان أمانة
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 (2)ردايده مصلح خالد مراد د.     (1)العزام نهار احمد أنور د.
 الملخص

  أماني فالإداري التمكين إسةةةةةةةةةةةةتراتي ي   تطبيق واقعتعرف إلى  الدراسةةةةةةةةةةةة  تهدف
تبادل المنظم ، والتأثير، و  أهداف، وتبني ي سةةةةت  لوالا)ال دارة، ها أبعادب لكبرىعمان ا

المعلومات، والمشارك  في صنع ال رار، وتدريب فرق العمل، وتطوير المسار الوظيفي، 
 هةةدافلأاع قتهةةا في تي يق ، و ة، وال وة، والتفويض، والمسةةةةةةةةةةةةةة وليةة  أوال ةةدوة، والمكةةافةة
، النمو، اتيرادالإزيةةادة ، الكفةةايةة  التنظيميةة ، يةة نتةةا الإكفةةايةة  التةةاليةة  )ال التنظيميةة  لهةةا

 ين ع باختيار البايثان قام ذلك تي يق ا ل ومن ،الابتكار، والمسةةةةةةةةةةةةةة ولي  الا تماعي  
المديريات  مدريري في والمتمثل الدراسةةةةةةة  م تمع من عام    ديرا  م 46 عددها عشةةةةةةةوا ي 

ف رة  39، منها ف رة 55 شملت استبانه عليهم وزعت ،  عمان الكبرىأمانوالمناطق في 
 إدخال تم ييث ،التنظيمي  هدافالأ يولف رة  16التمكين، وإسةةةةةةةةةةةةةةتراتي ي   أبعاديول 

 .SPSS  ييصاالإ البرنامج باستخدام ومعال تها الآلي الياسبإلى  البيانات

                                                           

  .العربي  عمان  امع  مساعد، أستاذ الأعمال، كلي  الأعمال، إدارة في دكتوراه  1)
azzam.anwar@yahoo.com. 

 .الأردني  ال مارك دا رة ال مهور، خدم  مدير مساعد، أستاذ المياسب ، في دكتوراه  2)
 moradr@yahoo.com. 
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تمكين الإسةةةةةةةةةةتراتي ي   أبعادتطبيق مرتفع ل ميع  و ودإلى  الدراسةةةةةةةةةة  وتوصةةةةةةةةةةلت
ما كة الذي كان بيدود المتوسةةةةةةةط، أباسةةةةةةةتثنال بعد المكاف ،لمشةةةةةةةمول  بالدراسةةةةةةة االإداري 

و ود تي يق مرتفع ل ميع أبعةةاد الأهةةداف التنظيميةة  قي أمةةانةة  عمةةان إلى  توصةةةةةةةةةةةةةةلةةت
عند مسةةةةةةةةةةةةتوى إيصةةةةةةةةةةةةا ي  ل  لاأنه لا يو د ع ق  ذات دإلى  الكبرى، كما وتوصةةةةةةةةةةةةلت

(a=0.05 ف التنظيميةة  في أمةةانةة  عمةةان وتي يق الأهةةداالإداري   بين أبعةةاد التمكين
 الكبرى من و ه  نظر المديرين.

 المبيوثين لإ اباتإيصةةةةةةةةةا ي  أنه لا يو د فروق ذات دلال  إلى  كما توصةةةةةةةةةلت
 المسةةةةةةةةةةةةتوى التعليمي .و الخبرة، و العمر، و المتغيرات الشةةةةةةةةةةةةخصةةةةةةةةةةةةي  )ال ن ، إلى  تعزى

إستراتي ي   قصت الدراس  بضرورة بذل ال هود للميافظ  على مستوى مرتفع لتطبيأو و 
لىالتمكين، و    ي  والتنفيذي .شرافالإالإداري  ضرورة دراس  آرال المستويات  ا 

،   عمان الكبرىأمان ،التنظيمي  هدافالأ، يدار تمكين الإال الكلمات المفتاحية:
 .ردنالأ
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Application of Managerial Empowerment Strategy and 

Its relation with Organizational Goals at Greater Amman 

Municipality in Jordan from the Directors points of view 

Field Study 

Abstract 

The study aims to identify the application of Managerial 

empowerment strategy in the Greater Amman Municipality 

according to its dimensions (competences, independence, 

adoption of the organization's goals, influence, exchange of 

information, participation in decision-making, teamwork training, 

career path development, role models, rewarding, power, 

delegation, and responsibility), and its impact on maximizing the 

value of its organizational goals (productivity, organizational 

efficiency, increase revenue, growth, innovation, and social 

responsibility). In order to achieve these goals, the researchers 

selected a random sample of 46 director of the study population 

which represents the headquarters and branches managers in the 

Greater Amman Municipality, a questionnaire included 55 

paragraph was distributed , 39 paragraphs about empowerment 

strategy dimensions, and 16 paragraphs about organizational 

goals, where the data was processed using SPSS statistical 

program. 

The study found that there is a high percentage of applying 

all Managerial empowerment strategy dimensions, except reward 

dimension was lower, It also found that there is no statistically 
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significant relationship at the level of (a = 0.05) between the 

dimensions of administrative empowerment and achieving 

organizational objectives in the Greater Amman Municipality 

from the point of view of managers.  

Also, it found that there was no statistically significant 

answers respondent’s differences attributable to personal variables 

(gender, age, experience, education level). The study 

recommended for the need to make efforts to maintain a high level 

for the application of empowerment strategy, and the need to 

examine the views of the supervisory and executive management 

level. 

Key words: Managerial empowerment, organizational 

goals, the Greater Amman Municipality, Jordan 
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 المقدمة:

ادة زيإلى  تت ه الم سسات اليكومي  وغير اليكومي  في مختلف دول العالم
الممارسات  التكيف معمواكب  التطورات في م ال تكنولو يا المعلومات، و مستوى تميزها ب

لىوالنشاطات، و  عمالة الأإدار اليديث  في الإداري  الأساليب و   تطبي ها بما ينعك  ا 
 ،وبما يساعد في زيادة رضا متل ي خدماتها ،مات التي ت دمهاإي ابا  على تيسين الخد

ي في تطوير منت اتها بما يساعد في زيادة يصتها ف أووفي إنفاذ ال وانين المكلف  بها 
الكثيرة  ان التغيراتقد و دت هذه الم سسات تي يق المزيد من الأرباح، و ومن ثمّ السوق 

ا من أهم أن العاملين لديهإلى  ليها التنبهوالمتسارع  في البي   المييط  بها تيتم ع
الأس  الداعم  لتي يق طموياتها، فبذلت في سبيل الميافظ  على المبدعين منهم، 

ثير من ال هد والوقت، كما ورصدت ك بذلو ، وتأهيل  ميع موظفيها ليكونوا مبدعين
يادة رضاهم، ز يتهم و إنتا كثيرة لتنفيذ البرامج ال زم  لتطوير مهاراتهم ورفع  أموالا  

لى، و ووضعت الخطط ال زم  لاست طاب المزيد من المبدعين والموهوبين   روح تنمي ا 
 .هاتي ي إلى  ها التي تسعىأهدافلما لذلك من أثر على  ،والمبادرة لديهم بدا الإ

تبين أن الاستثمار في العاملين يساهم بفاعلي  في تي يق الأهداف المنشودة، 
اب  السريع  قد ساهم في الاست  ا  يإدار  ا  أسلوببوصفه  العاملين نبسياس  تمكي هتمامالاف

للتغيرات والمست دت، وفي تنمي  قدرات العاملين لديها، وفي التشارك في المس ولي ، 
وفي تعزيز الشعور بالانتمال والولال والدافعي  لدى العاملين نيو م سساتهم، فالن اح 

 ،إنما هو نتي   عمل  ماعي ومت ن ومتميز غالبا  لا يعزى لشخص وايد في الم سس ،
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والنتي   المر وة منه في نهاي  الأمر هي تي يق الأهداف التنظيمي  للم سس  بكفالة 
 .وفاعلي 

فردي  هداف اليمثل اهتمامها بالأهتمام الم سسات بتمكين العاملين لديها اإذا ف
ها داخل التي يمارس نشط ب كل عامل في تي ي ها من خ ل الأالشخصي  لهم التي يرغ

مثل  بكفاياتها المتمرتبط بسعيها نيو تي يق أهدافها التنظيمي  الم سس ، وهذا الاهتمام 
لربح، ن كانت ساعي  لإربايها وزيادة يصتها السوقي  الإنتا ي  والتنظيمي  وتعظيم أ

ن أونموها واستمراريتها وتعظيم الخدمات التني ت دمها لمتل ي الخدم  التي من شأنها 
ها فت وم بتو يه  ميع مدخ تو دت من أ لها الم سس ، الغايات التي تساعد تي يق 

  .ذلكإلى  وعمليات ومخر ات من أ ل الوصول نتاج ومواردإالتنظيمي  من عناصر 

عمل ي التي، في أمان  عمان الكبرىها تم ا را  كان اهتمام هذه الدراس  بأن ل د 
ومديريات قطاعات الصي    منط   إداري ، 22  موظف، موزعين على )23000ها )في

شغال العام  والتخطيط والتنمي  الاقتصادي  والمالي  والزراع  والمناطق والبي   والأ
تسعى بيسب ر يتها لأن تكون إن أمان  عمان ، والموارد البشري  والاتصالالإداري  و 

عتز بتراثها عمان مدين  منظم  عصري  ذكي  آمن   اذب  صدي   وقابل  لليياة ت
وأصالتها، الأمر الذي يدعوها لت ديم رسالتها في بت ديم خدمات بلدي  متميزة تركز على 

 والبنى التيتي  مع اليافظ  على الموروث اليضاري ،البعد البي ي والصيي والتنظيمي
ثل م، وذلك بالتخطيط والاستثمار الأبالبعد الانسانيوتنمي  الم تمع والاهتمام لها، 
 وبنال الشراكات مع المعنيين. للموارد
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ركزت أمان  عمان الكبرى ب يمها على شكلين من ال يم، الأول تعلق بال يم الفردي  
للعاملين فيها من خ ل تأكيد الالتزام بتميز الخدمات، واستمراري  التعلم ون ل المعرف ، 

إستراتي ي  زام بالالت والنزاهه والعدال  والشفافي ، والعمل بروح الفريق، وهذا ما ي كد عليها
من  ،تمكين العاملين والسعي لتطبي ها وفق أس  وقواعد وسياسات موارد بشري  فاعل 

التطوير ل  بالتي تبنتها المتمثال يم الم سسي  لتزام أمان  عمان الكبرى بشأنها أن تي ق ا
لمبادرة كار وا، وتش يع الابتوالتغيير والتيسين المستمر، واليرص على مشارك  المعنيين

 بدا .والإ

، اتوالترقي للعمل بسياس  است طاب الكفالاتسعت تبين أن أمان  عمان قد و 
نح اليوافز موالتعليم المستمر، وسياس  التدوير الوظيفي، وسياسات التدريب وسياس  

نهم المزيد من الص ييات التي تمكالموظفين بفويض سياس  توالمكافآت المناسب ، و 
، فزاد بذلك والسياساتالإستراتي يات ، وغيرها من التي تتعلق بعملهممن اتخاذ ال رارات 

اعله مشارك  فإلى  تسعى من خ له أمان  عمانالذي الإداري الاهتمام بمفهوم التمكين 
 ةاديبها المرون  العالي  وز اكسوا  من العاملين لديها في إدارة أعمالها وتي يق أهدافها، 

 للإب ال على تنافسيتها وتلبي  ايتيا ات ،ظروفقدرتها على التكيف السريع مع ال
 ومتطلبات متل ي خدماتها.

 :وأسئلتها مشكلة الدراسة

، وتيرص على الغايات التي و دت من أ لهاتي يق إلى  تسعى كل م سس 
التنظيمي   هدافالأتي يق وكذلك ل، مت ك الوسا ل المناسب  لتي ي هاااكتساب المزايا و 
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  عليها، نتا ي  لهذه الم سس ، والكفاي  التنظيمي  التي تتأسلكفاي  الإالتي تتمثل غالبا  با
ونموها واستمراريتها، ومس ولياتها الا تماعي ، والخدمات التي تسعى لت ديمها لمتل ي 

يي ، ذا كانت م سس  ربا إرباح واليصص السوقي  لها فيمالخدم  بكفالة وفاعلي ، والأ
دي  ر كثيرة متفاعله منها الموارد البشري  والاقتصاوغيرها، فتتشكل الم سس  من عناص

ر وتتأثر العوامل الخار ي  التي ت ثإلى  والمادي  والت ني  والتشريعي  وغيرها، بالاضاف 
 ، وكل ذلك لا يكون بمعزل عن مواردها البشري .بها

ونظرا  لأهمي  الموارد البشري  في أعمال الم سس ، ولو ود أهداف فردي  تسعى 
البيث عن الاساليب ال زم  لاست طاب الأفراد إلى  هتمامنت ل الااف د ي ها، لتي 

المبدعين والميافظ  على الموهوبين والمبدعين والمتميزين لديها، وتدريب العاملين لديها 
على  تمامهااه فانصبها، أهدافومنيهم اليوافز وتأهيلهم للمساهم  الفاعل  في تي يق 

ات ولي  وفي تمكينهم وتدريبهم وتفويضهم بالمزيد من الص ييزيادة مشاركتهم في المس  
 لاتخاذ ال رارات ال زم  والمتميزة التي تتعلق بعملهم. ،ال زم 

لإداري امن هنا كانت مشكل  هذه الدراس  في البيث عن واقع تطبيق التمكين 
 ل خ، من  مانالتنظيمي  للأ هداففي تي يق الأع قتها   عمان الكبرى و أمانفي 

 التسا لات الر يس  التالي : عن اب  مياول  الإ

   عمان الكبرى من و ه  نظر المديرين فيها؟أمانفي الإداري ما مستوى التمكين  -1

  عمان الكبرى من و ه  نظر أمانالتنظيمي  في  هدافما مستوى تي يق الأ -2
 المديرين فيها؟
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 أهمية الدراسة:

ي  موضو  التمكين بيد ذاته، كونه من تستمد هذه الدراس  أهميتها من أهم
 :في ، لذا فأهمي  الدراس  تكمنالمفاهيم الوا ب تعريف الموظفين أينما عملوا بماهيته

مان وأبعاده في أمان  عالإداري تعرف مستوى التمكين ستساعد بأن هذه الدراس   -1
 الكبرى.

 .لكبرىعمان ا  أمانمستوى تي يق الاهداف التنظيمي  في تعرف أنها ستساعد ب -2
ول يللمعنيين في أمان  عمان الكبرى ساعد في ت ديم معلومات ستأن الدراس   -3

 والمستوى الذي وصلت إليه في تمكين العاملينوأهمي  العمل به، الإداري التمكين 
ويمكن الاستفادة من نتا  ها في تيسين واقع العمل لدى هذه الم سس  لديها، 

 الوطني  العري  .
في داري الإى تطبيق أبعاد التمكين ال ا مين عل تو يه أنظارمل على ستعأنها  -4

من خ ل ع ق  هذا بتمكين العاملين  هتمامضرورة الاإلى  أمان  عمان الكبرى
لى ضرورة مراعاة التكلف  والعا د عومن ثمّ الموضو  بتي يق الأهداف التنظيمي ، 

 هذا الأمر.
دراس  مثل هذا الموضو  من  وانب وأبعاد في والمهتمين أنها ستساعد البايثين  -5

هم وأنها قد تكون مر عا لهم في دراساتهم وأبياثأخرى بما فيها الف ات المستهدف ، 
 المست بلي .

  



 ...إستراتيجية تطبيق واقع                                 الإنسانية والدراســات للبحــــــوث ربـــــدإ
 ردايدة، مراد وأنوار؛، العزام                                  2019 ،الثاني العدد ،(21) المجلد

 

 الدراسة: أهداف

 التالي : هدافتي يق الأإلى  تهدف الدراس 

لو ود نظرا   ،  عمان الكبرىأمانفي  هأبعادو الإداري التمكين تطبيق مستوى تعرّف  -1
ض وتفوي ،والترقيات والتدريب ،سياسات متبع  لدى الأمان  في التيفيز

 .الص ييات وغيرها

نظرا   ،مستوى تي يق الأهداف التنظيمي  وأبعاده في أمان  عمان الكبرىتعّرف  -2
 وينتظر خدماتها م يين البشر من قاطني ،لضلو  الأمان  بمهام  سام يتأثر بها

 .مدين  عمان

الع ق  بين متغير الدراس  المست ل )تمكين العاملين  والمتغير التابع  تعرّف -3
  .التنظيمي  هدافالأ)

نتا ج يمكن الاستفادة منها في وضع توصيات مناسب  تساعد إلى  التوصل -4
 في توضيح مفهوم التمكين وتطبي ه.  مانأصياب ال رار في الأ

 فرضيات الدراسة:

 ت الآتي :ت وم هذه الدراس  على الفرضيا

ل  عند مستوى دلاإيصا ي  لا يو د ع ق  ذات دلال   لى:و الفرضية الرئيسة الأ 
α=0.05)  تبني ، و ي لست  الا، و ال دارةالآتي : )الإداري التمكين إستراتي ي   أبعاد  بين

يب فرق تدر ، و المشارك  في صنع ال رار، و تبادل المعلومات، و التأثير، و المنظم  أهداف
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  س ولي الم، و التفويض، و ال وة، و المكافأة، و ال دوة، و وير المسار الوظيفيتط، و العمل
   عمان الكبرى.مانالتنظيمي  لأ هدافي يق الأوت

ل  عند مستوى دلاإيصا ي  لا يو د ع ق  ذات دلال   الفرضية الفرعية الأولى:
α=0.05) . بين ال دارة وتي يق الأهداف التنظيمي   

لال  عند مستوى دإيصا ي  لا يو د ع ق  ذات دلال   ية:الفرضية الفرعية الثان
α=0.05) . بين الاست  لي  وتي يق الأهداف التنظيمي   

لال  عند مستوى دإيصا ي  لا يو د ع ق  ذات دلال   الفرضية الفرعية الثالثة:
α=0.05) . بين تبني أهداف المنظم  وتي يق الأهداف التنظيمي   

لال  عند مستوى دإيصا ي  لا يو د ع ق  ذات دلال   بعة:الفرضية الفرعية الرا
α=0.05) . بين التأثير وتي يق الأهداف التنظيمي   

عند مستوى إيصا ي  لا يو د ع ق  ذات دلال   الفرضية الفرعية الخامسة:
   بين تبادل المعلومات وتي يق الأهداف التنظيمي . (α=0.05دلال  

 عند مستوىإيصا ي   يو د ع ق  ذات دلال  لا الفرضية الفرعية السادسة:
   بين المشارك  في صنع ال رار وتي يق الأهداف التنظيمي . (α=0.05دلال  

لال  عند مستوى دإيصا ي  لا يو د ع ق  ذات دلال   الفرضية الفرعية السابعة:
α=0.05) . بين تدريب فرق العمل وتي يق الأهداف التنظيمي   
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ل  عند مستوى دلاإيصا ي  لا يو د ع ق  ذات دلال   لثامنة:الفرضية الفرعية ا
α=0.05) . بين تطوير المسار الوظيفي وتي يق الأهداف التنظيمي   

لال  عند مستوى دإيصا ي  لا يو د ع ق  ذات دلال   الفرضية الفرعية التاسعة:
α=0.05) . بين ال دوة وتي يق الأهداف التنظيمي   

لال  عند مستوى دإيصا ي  لا يو د ع ق  ذات دلال   اشرة:الفرضية الفرعية الع
α=0.05)  وتي يق الأهداف التنظيمي . المكافأة  بين 

وى عند مستإيصا ي  لا يو د ع ق  ذات دلال   الفرضية الفرعية الحادي عشر:
   بين ال وة وتي يق الأهداف التنظيمي . (α=0.05دلال  

توى عند مسإيصا ي  يو د ع ق  ذات دلال  لا  الفرضية الفرعية الثاني عشر:
   بين التفويض وتي يق الأهداف التنظيمي . (α=0.05دلال  

توى عند مسإيصا ي  لا يو د ع ق  ذات دلال   الفرضية الفرعية الثالث عشر:
   بين المس ولي  وتي يق الأهداف التنظيمي . (α=0.05دلال  

دلال   عند مستوىإيصا ي  ق ذات دلال  لا تو د فرو  الفرضية الرئيسة الثانية:
α=0.05)   التمكين ي  إستراتي مستوى تطبيق بين است ابات المشاركين بالدراس  يول
لآتي : ا  عمان الكبرى تعزى للعوامل الديمغرافي  مانالتنظيمي  لأ هدافي يق الأتو الإداري 
 سنوات الخبرة و  ،المستوى التعليمي، و العمرو  ،)ال ن 
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 دراسةنموذج ال

ل  ا آنفا ، يتخذ نموذج الدراس  بمتغيراته المست إليهفي ضول الفرضيات المشار 
ظيمي  ، النمط التن هدافالأي يق ي  والمتغير التابع )تدار الإ نالتمكيإستراتي ي   أبعاد)

  .1المبين في الشكل رقم )

 منهجية الدراسة:

ن الذي يياول وصف وت ييم التمكيالتيليلي، و الدراس  المنهج الوصفي اعتمدت 
وع قته بتي يق الأهداف التنظيمي  في أمان  عمان الكبرى، ويياول هذا المنهج الإداري 

  تعميمات ذات معنى يزيد رصيد المعرفإلى  في التوصل ان ي ارن ويفسر وي يم أم 
 عن الموضو .

 مجتمع الدراسة وعينتها:

هم في مستوى من  الكبرى  عمان أمان ميع موظفي من م تمع الدراس  تكون 
ة إدار مركز  24مديري  ميداني  و 22مديرا موزعين على  46إلى  تم الوصولو ، مدير

استر ع و عين  دراس ، وتم توزيع الاستبانات عليهم، فهم بوصر يسي، تم اختيارهم بالكامل 
 من م تمع الدراس  الكلي والعين  الكلي . %93.5وبنسب  استبان   43
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 أداة الدراسة:

 مع كأداة لصممت استبان  تم تطوير من الدراسات الساب  ، عدد بعد است رال 
اس ، الدر  أهدافناسب لكي ت ،التعدي ت ال زم  وأ ريتالبيانات من عين  الدراس ، 

 ة تمثلت في ث ث  ا زال:ر ف  55من ستبان  وتكونت الا

وتضمن المعلومات المعبرة عن خصا ص عين  الدراس ، طب ا  ل:والجزء الأ 
  العمرالخبرة، و ، يالمستوى التعليمو للمتغيرات الديمغرافي  وهي )ال ن ، 

)تمكين العاملين ، المتغير المست ل ل يا   ةف ر   39)وتضمن  الجزء الثاني:
اغتها الدراس  بعدما تم الاط   على صوهذه الف رات  ، 1المبين  في ال دول رقم )

 راس د خ ل منستبان  بنال الا الدراسات الساب  ، وتمت الاستعان  في
المبيضين ) ، ودراس  2010)الض عين، ودراس   ،2006)الزيدانيين،
ودراس   ، 2014النوي  ،  )ودراس ، 2012،خليل)ودراس    ،2011،والطراونه

(Areiqat &Naji,2016  افأهدلكي تناسب  ،التعدي ت ال زم   ريت عليهاييث أ 
 الدراس .

التنظيمي ،  هدافالأ أبعادتيديد إلى  تهدفة، ف ر   16): وتضمن الجزء الثالث
  .2وكما هي مبين  في ال دول رقم )

  الخماسي، Likert Scaleا  ليكرت )وف ا لم يستبان  زان ف رات الاأو تم تيديد و 
  لعبارة غير موافق بشدة، 1ييث تعطى در   )،  5-1) منالم يا  المتبع فكان 
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  4  لعبارة موافق بشكل متوسط، وعبارة )3  لعبارة غير موافق، ودر   )2ودر   )
  2وال دول رقم )  1ويبين ال دول رقم )،   لعبارة موافق بشدة5لعبارة موافق، ودر   )

 رقام الف رات التي ت يسها.أمتغيرات الدراس  و 

 أداة الدراسة:وثبات صدق 

على عدد من الميكمين ستبان  تم عرض الا ، Validityللتي ق من صدق الأداة )
ان ، وقد تم الأخذ بمليوظاتهم، من المختصين، للتي ق من مدى صدق ف رات الاستب

المطلوب  بشكل دقيق يي ق التوازن التعدي ت  ا  رالعادة صياغ  بعض الف رات، و وا  
 في ف راتها.ستبان  بين مضامين الا

عادة ختباربطري   الا هالتأكد من ، ف د تم Reliabilityأما ثبات الأداة )  ختبارالا وا 
(Test-Retest( مبيوثين من خارج م تمع 10  وذلك بتوزيعها على عين  مكون  من  

د للأداة بصيغتها النها ي  الكلي ، ولكل بع الدراس ، ييث  رى استخراج معامل الثبات
 Cronbach Alphaالدراس ، وي يظ وباستخدام معادل  كرونباخ الفا ) أبعادمن 

Equation يم  ق  ف د  الت معام ت الثبات ل ميع متغيرات الدراس  مرتفع  فبلغت
 اس .الدر  إ رال، وهي نسب  مرتفع  وم بول  لاغراض كاف  داةف رات الأل  0.94)الفا=

 ئية:حصاالمعالجة الإأسلوب تحليل البيانات و 

ل يصاصي  فرضياتها تم استخدام اساليب الإ اختبارالدراس  و  أس ل عن  للإ اب 
 وهي: SPSSيصا ي  تي ، باستخدام الرزم  الإالوصفي والتيليلي الآ
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لوصف   Descriptive Statistic Measuresل الوصفي )يصام ايي  الإ -1
 أس ل  الدراس  وترتيب  اب  عن  الدراس  بالنسب الم وي ، والإخصا ص عين

 .بالاعتماد على المتوسطات اليسابي  والانيرافات المعياري  بعادالأ

  لمعرف  الع قات Pearson's Correlation Matrixمصفوف  ارتباط بيرسون ) -2
 الارتباطي  بين متغيرات الدراس  المست ل  والتابع .

 ختبار  لاMultiple Regression Analysisدار المتعدد )تيليل الاني -3
ابع ه على المتغير التأبعادص يي  نماذج الدراس  وتأثير المتغير المست ل و 

 ه.أبعادو 

ذا كان هناك إ ، لمعرف  فيما One Way ANOVA) الأياديتيليل التباين  -4
المستوى الي : )المبيوثين تعزى للعوامل الت إ اباتفي إيصا ي  فروق ذات دلال  

 العمر .و الخبرة، و التعليمي، 

 ، لمعرف  Independent Samples T Test  للعينات المست ل  )T) اختبار -5
المبيوثين تعزى  إ اباتفي إيصا ي  ذا كان هناك فروق ذات دلال  إفيما 

 لاخت ف عامل ال ن .

 محددات الدراسة:

  عمان الكبرى خصوصا أمانفي  ميع المديرين إلى  تمت المياول  في الوصول -1
 لا سيمّاو ، ييث تبين للبايث و ود مستوى مدير ات المناطق المتباعدة  غرافياإدار 
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لاستبان  وتم توزيع ا، في الميدان يرتبط بمستوى إداري أعلى منه ييمل مسمى مدير
، %93.5بنسب  استبان   43ستر ع منها مديرا  ممن تم الوصول إليهم، ا 46على 

، بينما فتم الوصول إليه ،رتباطه بمستوى أعلى منهلا  اب ن الإبعضهم عاعتذر و 
 .ستبانات من آخريناستر ا  الم يتمكن البايث من 

 ، ييث 2  وال دول رقم )1الواردة في ال دول رقم ) بعاداقتصرت الدراس  على الأ -2
ها اط  بيبيسب الدراسات الساب   قد تكون كثيرة، ويصعب الإ بعادتبين أن الأ

  ميعا  في دراس  وايدة.

 ت السابقةاالاطار النظري والدراس

 :يدار مفهوم التمكين الإ

يتها تنمإلى  م سس  من أهم الموارد التي تسعى  الموارد البشري  في أي تعدّ 
خدمات  ها سوال بت ديمأهدافتي يق إلى  فيها، إذا ما أخذت بالاعتبار ر يتها هتماموالا

 ،واردعلى هذه المالإداري في تعظيم أربايها، لذا ف د ركز مفهوم التمكين  أو متميزة
هم التي يركز كل منهم عليها، ف د قال بعض بعادتعددت آرال البايثين فيه بيسب الأو 

 المنظم ، أهدافتزويدهم بالسلط  والمعرف  والمصادر ال زم  لتي يق بضرورة 
 & Goetsckالخاص  بعملهم ) هدافوتفويضهم بالص ييات ال زم  لوضع الأ

Stanly, 2006  ،(Noe & Hollenbeck & Gerhart & Wright, 2008 . 
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لذلك فتمكين الموظف يساعده في المشارك  بعمليات اتخاذ ال رار من خ ل 
المشارك  بالمعلومات، ويش عهم على استخدام ال رار ولمنيهم المس ولي  والسلط  لاتخاذ 

مس ولي  عنها، وممارس  الرقاب  يولها، مع ما يلزم ذلك من توفير ال رارات وتيمل ال
التدريب ال زم والمناسب وتعزيز قدرات الموظف، ومنيه الث   ويري  التصرف والدعم، 
مما ي هله لاتخاذ ال رارات وييفزه على المشارك  الفاعل  في إدارة م سسته من خ ل 

بداعه في عمله)   ، .Areiqat &Naji,2016زيادة إنتا يته وا 

اري بعدين ر يسين هما، البعد المهمن خ ل الإداري التمكين لذا فيمكن النظر في 
الذي يتضمن اكساب العاملين مهارات العمل ال ماعي من خ ل التدريب ومهارات 

عاملين عطال الإالذي يعني الإداري التوافق، ويل النزا ، وال يادة، وبنال الث  ، والبعد 
يتعلق في المنظم  فيما  أعضال، وص يي  اتخاذ ال رارات كيري  التصرف

  .2009)المعاني، أخو ارشيدة، هاأعمالب

طلبات دارة العليا بمتتتطلب التزام الإالإداري التمكين إستراتي ي  فإن ومن ثمّ 
ضاف  التمكين من ييث تغيير الهيكل التنظيمي ليتناسب مع تفويض الص ييات، بالإ

المعلومات بيسر وسهول ، كما إلى  وماتي يساعد بوصول الموظفنشال نظام معللإ
من ستراتي ي  الإالمختلف  لتبني هذه الإداري  تتطلب  اهزي  الموظفين في المستويات 

ة دار إ، وتدريب العاملين، وزيادة مشاركتهم في ص يياتخ ل توسيع نطاق تفويض ال
وفير الموارد ال زم ، وبي   العمل المنظم  ويفزهم، وتأكيد أهمي  العمل ال ماعي، وت

 . 2014)البييصي،  المناسب  لتي ي ه
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نح العاملين مإلى  تنظيمي  تهدفإستراتي ي  ومن هنا يتبين بأن التمكين يمثل 
 يري  واسع  داخل المنظم  في اتخاذ ال رارات ويل المشك ت.

 ي:دار عناصر التمكين الإ

التمكين، ي  إستراتي لن اح تطبيق  ساسي الأالركا ز الإداري عناصر التمكين  تعدّ 
هذه  يمكن تيديد أهممن الدراسات عناصر وأبعاد كثيرة ومتنوع ، إلا أنه عدد وتناولت 

 : 2014، و)البييصي،  2009رشيدة،أ)المعاني، أخو  العناصر بما يلي

يات بتفويض أيد مر وسي  بص يالإداري تفويض السلط : وهي قيام الر ي  -1
عض اختصاصات الوظيف  التي يشغلها، وهذا تش يع على اتبا  نظام ممارس  ب

ع الدنيا يمكنها وضالإداري  ال مركزي  في اتخاذ ال رارات، وبمعنى أن المستويات 
 واتخاذ ال رارات. هدافالأ

 أهدافلأ ل تي يق  ،فرق العمل: وهي قيام م موع  من الأفراد بالعمل معا  -2
أن يمنح و تمتع فريق العمل بمهارات متكامل ، يتطلب أن ي الأمر الذيميددة ومشترك ، 

 السلط  ال زم  لاتخاذ ال رارات.

تدريب الموظفين: بييث يتم تزويد الموظف بالمعلومات والمعرف  ال زم  -3
 ،كسابه المهاره المناسب  لادال العمل، والاستمرار في تنمي  هذه المهارة لزيادة كفالتهلإ

 تطورات والمست دات، ومتابع  كيفي  تطبيق ما تعلم في عمله.ومتابع  تعليمه بال
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 الاتصال الفعال: وهي عملي  ن ل المعرف  وتبادلها وفهمها وتمريرها من شخص-4
خر، وبما يضمن توييد المفاهيم ويسن اتخاذ ال رارات، مما يتطلب تعريف الموظف أإلى 
 ها.أهدافم سسته ورسالتها، ومهامه ووا باته نيو تي يق  أهدافب

تيفيز الموظفين: سوال أكانت يوافز مادي  أم معنوي ، وسوال كانت فردي  أم -5
 اف ض ماعي ، فاليوافز تعزز من الع ق  ما بين الموظف وم سسته من  هه، بالإ

لدورها في التأثير على قدرته ويماسه وولا ه، مما يش عه على بذل المزيد من ال هود 
 الم سس . أهدافلتي يق 

 ي:دار التمكين الإوأهمية ائد فو 

ثمار الأمثل ستي مساهمته بم ال تهي   الفرص  ل فالإداري كمن أهمي  التمكين ت
للموارد المتاي  للم سس ، فيساعد في تيسين  ودة الخدمات التي ت دمها، وبإمكاني  

سس  فوا د للم  من المزايا والعدد تي يق توفير النف ات وتخفيض التكاليف على الم سس ، 
بل قتناعها بأهميته للم سس ، ودعم سلذي يتطلب تبني الإدارة العليا وا، الأمر اوللفرد
  .2012،لتزامها بتطبي ها ودعمها )خليلاال زم  لتأكيد الإستراتي يات تطبيق 

 ودة  ساعد في تيسينالتمكين في الم سس ، وييث يإستراتي ي  دعم فإن  ،لذا
و لا يكون بعيدا عن أهمي  وضرورة إشراك الموظف ، فهالمنت ات والخدمات الم دم 

لطويل اوالالتزام على المدى ال صير و  ،بعملي  التطوير بالم سس ، مما يتطلب تمكينه
ث ته بنفسه،  في تيسين قدراته وزيادةتكمن لموظف فالفا دة ل بتطوير قدراته وبي   عمله؛
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 ه لم سسته وتعزيز ولا ه وانتما ،والمبادرة، والالتزام بروح الفريق بدا وتش عه على الإ
 . 2016، عري ات ونا ي)

 ي:دار معوقات تحقيق التمكين الإ

من المعوقات التي قد ت ف عا  ا أمام تطبيق مفهوم التمكين عددا  توا ه المنظمات 
، )مستورة،  2015، معراج) ، 2014)البييصي،  ي، ولعل من اهمها ما يليدار الإ

2016 : 

 ة العليا بأهمي  التمكين.ر داعدم قناع  الإ -1

 يرص المديرين على مراكزهم ومناصبهم الوظيفي . -2

 ضعف مهارات العاملين وع زهم عن تيمل المس ولي . -3

 ي .دار ضعف الهيكل التنظيمي وتعدد مستوياته الإ -4

المناخ التنظيمي غير الصيي، مما ينعك  سلبا على معنويات الموظفين ومستوى  -5
 أدا هم.

 ل  نظام اليوافز.عدم عدا -6

 مفهوم الأهداف التنظيمية:

تشكل الأهداف وصياغتها أسا  عملي  التخطيط، تلك العملي  التي تبدأ من 
تيديد أهداف المنظم  التي تسعى لتي ي ها، وينبغى على الإدارة أن يكون لديها وضوح 
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رات ة بفتالأهداف الم اس  والميدد لا سيماتام يول الأهداف المرغوب الوصول إليها، 
العامري )لما ترغب أن تكون عليه المنظم  مست ب  زمني  ميددة، إضاف  للأهداف العام 

 . 204، ص2006والغالبي، 

  واقعيأن تكون  :هداف التنظيمي  عدد من الشروط أهمهالذلك يراعى في الأ
ني ، ات الزموتتناسب مع الفتر  ال در، و ميع التفاصيلة بميددا، وأن تكون ويمكن تي ي ه

توي على يت، ولا  غير سلبي  ي ابيإكون تن ، وأقابل  لل يا  االخطوات ت اههوبأن 
بعيدة عن الظلم لم دم الخدم  أو متل يها، منس م  مع و  ،لل وانين والأنظم مخالف  

، لذا ف  بد من و ود خط  واضي  وسهل  للتطبيق العدال  بعيدة عن التييز والتمييز
 .لتي يق هذه الأهداف

 : التنظيمية همية الأهدافأ

نظرا  لأهمي  الأهداف التنظيمي  في فعالي  المنظم ، لا سيما تلك الفعالي  المرتبط 
هناك عدة نواحٍ تبرر ضرورة وضع بتي يق الأهداف المرتبط  بعنصر الزمن، فإن 

  من أهمهاالتنظيمي  الأهداف 

م  ال يام بالوظيف  للمنظذ لا يمكن : إعد الأهداف من أهم عناصر التخطيطت   -1
مليات فتبني ع ،تي ي هاإلى  التخطيطي  دون و ود أغراض وأهداف واضي  تسعى

الإ رالات وال واعد، وتعد الموازنات والبرامج لتي يق و التنب ، وت س  السياسات 
 .أهداف معين 
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 ن الأغراض والأهداف التي تسعى المنظم : إعد الأهداف مرشدا  لاتخاذ ال راراتت   -2
تي ي ها تمثل العامل الميدد لأنوا  ال رارات المناسب  للمواقف التي توا هها،  إلى

ال رارات فومن ثمّ كما أنها تفسر سبب تأثر المنظم  بالظروف البي ي  المييط ، 
 ا.مرتبط  بالأهداف ومستمدة منه

: نفيذي تساعد الأهداف في المستويات العليا على وضع الأهداف في المستويات الت   -3
داف مهد في وضع الأهإن وضع الأهداف الخاص  بالمنظم  في المستويات العليا ي  

 .لها الي تتنفيذي  والتشغيلي  الالفرعي  لوظا ف الإدارات والأفراد في المستويات ال

الأهداف تتي ق من خ ل ف: ولي   سهم وضع الأهداف في تيديد مراكز المسي   -4
لى بنال  عمنها ولي  كل   تيديد مسساعد ب، وت  الإدارات والأقسام وأفراد ميددين
 .لكل منهم دور معين يسب مهام وظيفتهف، الأهداف التي أنيطت به لتي ي ها

في التفويض  ساعدت  الأهداف السليم  والواقعي  ف: سهم الأهداف في تفويض السلط ت   -5
 .ساعد في التنسيق بين الأنشط  والمهام المختلف تكما  ،السليم للسلط 

فهي  :هم الأهداف في بيان نوعي  الع قات السا دة بالمنظم  وع قتها ببي تهاست   -6
ساهم في بيان الع قات بين الإدارات المتعددة بالمنظم ، سوال كانت بشكل رأسي ت  

 .أو أف ي، ع قات تعاون أو ع قات سلط 

 ،م الأداليالتي تستخدم في الرقاب  وت ي سهم الأهداف في وضع المعايير والم ايي ت   -7
 .فغالبا ما يتم الاعتماد على الأهداف لت ييم كفالة الإدارة
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هذا الت ييم  الاستفادة من نتا جالموارد البشري  ويمكن ساعد الأهداف في ت ييم أدال ت   -8
اق ي ل والتعالموارد البشري  كخطط الاست طاب والإفي وضع بعض سياسات 

 والتيفيز والترقيات.

 : مراعاتها عند وضع الأهداف الاعتبارات الواجب

يمكن بيان أهم الاعتبارات الوا ب مراعاتها عند وضع الأهداف  بنال  على ما سبق
 : 28، ص2009)السالم، وذلك على النيو التالي ،التنظيمي 

 الكمي ال يا إلى  أن تخضع الأهدافكلما كان بالإمكان ذ : إال ابلي  لل يا  الكمي -1
ناك بعض الأهداف من هن على الرغم من ألوصول إليها، التي ق من اكان ممكنا  

ياول  وضع بعض المنظم  العازم  ست ب ي على مالصعب قياسها كميا ، إلا أن 
 لوصولساعد في االتي يمكن أن ت   الم ايي  والطرق والأساليب الكمي  والوصفي 

 .بعض الم شرات والنتا ج الدال  على تي يق مثل هذه الأهدافإلى 

 ميع لي ب أن تكون الأهداف واضي  ومفهوم  : وح والبساط  وال ابلي  للفهمالوض -2
 .فضل أن تكون مكتوب  وبلغ  واضي  ومتعارف عليهاالمعنيين، وي

ي ب أن تكون الأهداف موضوعي  وقابل  للتي يق وتمثل : الموضوعي  والواقعي  -3
خاص تتأثر بالأش "الذاتي " أوإلى  مصالح مختلف الأطراف بصورة عادل  ولا تميل

فتراعي الأهداف التنظيمي  بالتكامل مع الأهداف الفردي ،  ،والمصالح المنفردة
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المدى  المصالح على يوتراعى مصالح المنظم  بالتناسق مع مصلي  البي  ، وتراع
 .الطويل بالترابط مع المدى ال صير

بط ترت أي ،ي ب أن يتم ربط الأهداف بعنصر الزمن: الارتباط بعنصر الزمن -4
، فالخطط مبني  على الأهداف، والأهداف منها ما هو بمواعيد زمني  ميددة لها

ومنها متوسط الأ ل، ومنها قصير الأ ل،  ،طويل الأمد ويغطي م ال زمني واسع
 .تي ي هاإلى  لكل نو  من هذه الخطط الأهداف التي يتم السعيومن ثمّ 

 الدراسات السابقة

نبي   در ممكن من الدراسات العربي  والأق أكبرإلى  ا تهد البايثان في الوصول
ما الدراسات قليل ، وبعض إليهي، وقد بدت دار التي تناولت موضوعات التمكين الإ

 معين  دون أخرى، و ميعها أفادت هذه الدراس ، وكانت كالتالي: ا  أبعاد تالدراسات تناول

 الدراسات العربية

ين العاملين في تي يق الميزة تمكدور "بعنوان  (2017 مستورة،دراسة )
 الدراس  هذه عتس، و "دراس  يال : م سس  قديله للمياه المعدني   مورة بسكرة-التنافسي 

 العاملين تمكين تيديد وتم التنافسي ، الميزة تي يق في العاملين تمكين دور تيديدإلى 
 فرقو  ،التيفيزو  التدريب،و  السلط ، تفويض) في والمتمثل ، أبعاد  خمس خ ل من

 عين  على وتوزيعهاستبان  الا تطوير تمالدراس ، ف د  أهداف ولتي يق ، اتصالو  العمل،
 الوسط( مثل الوصفي الإيصا ي المنهج البايث إستخدم ثم مديرا،  33) من مكون 
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  الانيدار،أنوفا(مثل التيليلي الإيصا ي والأسلوب  )المعياري والانيراف اليسابي
 :التالي  ستنتا اتالاإلى  الدراس  لتوتوص .البيانات لتيليل

 .التنافسي  الميزة تي يق في العاملين لتمكين ،إيصا ي  دلال   ودو -1

 الميزة تي يق في والتيفيز والتدريب السلط  تفويض من لكل دور هناك-2
 .التنافسي 

 التنافسي  الميزة تي يق في تصالوالا العمل، فرق من لكل دور يو د لا-3

 الأربع  للأبعاد التصورات تطور معال   ضرورة: يلي بما  الدراس وأوصت
 والابتكار المس ولي  تيمل على تش يعهم خ ل من الإدارة في ولا سيمّا للتمكين،
 وغيرها.

راتي ي  إست"والتنظيمي  بعنوان ستراتي ي  الإهداف يول الأ (2016حمد، دراسة )أ
اختبار الدور الوسيط للتعلّم  -تراتي ي سالإهداف الأالتطوير التنظيمي وأثرها في تي يق 

 الدراس "، وهدفت ردنالأدوي  في الأدراس  ميداني  على شركات صناع   - التنظيمي
و ود التعلم بستراتي ي  الإهداف الأالتطوير التنظيمي في إستراتي ي  قيا  أثر إلى 

 تم توزيع ف رة،  60)من استبان  تم تطوير ييث ، ا  وسيط ا  متغير بوصفه التنظيمي 
 الدراس  توصلتو ، عين  الدراس  التي كانت عين  عشوا ي  طب ي على استبان    357)

ر التنظيمي التطويستراتي ي  لإإيصا ي  ل  لاو ود أثر ذي د: عدد من النتا ج أبرزهاإلى 
ستراتي ي  الإاف هدالأعلى النشر، والتعزيز ، و الت ييم، و  التصميم،و التشخيص، )بابعادها 
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   تماعي قيادة السوق، والمس ولي  الإو السمع  التنظيمي ، و النمو، و الربيي ، )دها بأبعا
التطوير ستراتي ي  لإإيصا ي  ل  لاثر ذي دأو ود و  ، a=0.05) مستوى دلال  عند

م  ستعالإو التعلم المستمر، )تنظيمي بأبعاده ال التنظيمي بأبعادها م تمع  على التعلم
إيصا ي    لالثر ذي دأو ود ، و )ستراتي ي الإالتمكين، وال يادة و تعلم الفريق، و واليوار، 

معه على التطوير التنظيمي م تستراتي ي  م تمعه، ولإ تعلم التنظيميالستراتي ي  لإ
 . a=0.05)مستوى دلال  عندستراتي ي  الإالأهداف 

  ردنيلأضرورة توعي  شركات الصناعات الدوا ي  اعلى وقد أوصت الدراس  
يمكن أن تمكن  دوات التيلأأيد أهم ابوصفه التطوير التنظيميإستراتي ي  تطبيق بأهمي  

رأ والع بات التي يمكن أن تط تك عات الدوا ي  في التغلب على المششركات الصنا
ات تعمل الشرك، وأن والتي يمكن أن تعيق ت دم ون اح هذه الشركات ،خرمن وقت لآ

مستمر  فر للعاملين وبشكليتو  لكي ،تنظيميميل الدراس  على توفير بي   التعلم ال
 .المعلومات الضروري 

أثر تمكين فرق العمل في تي يق التميز "بعنوان  (2014، النويقةدراسة )
ن فرق مستوى تمكيتعرف  إلى التنظيمي في  امع  الطا ف: دراس  تطبي ي "، وهدفت

ن خ ل دراس  العمل في  امع  الطا ف، وأثر ذلك في تي يق التميز التنظيمي م
  فري ا، واستخدمت 19فرق العمل في ال امع  والبالغ عددها ) أعضالتطبي ي  لتصورات 

ات يول ل مع البيانإيصا ي  استبان  تم تصميم  إذ ،الدراس  منه ي  البيث الوصفي
  110) واست اب منهمكاف  فرق العمل  أعضالمتغيرات الدراس  والتي تم توزيعها على 
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 في ال امع ، وتوصلت الدراس كاف  فرق العمل  أعضاليمثلون  ا  موظف  120من أصل )
همها و ود مستوى مرتفع لتمكين فرق العمل والتميز التنظيمي يسب نتا ج من أإلى 

 بعادأي ابي لتمكين فرق العمل في تعزيز إ ت دير المست يبين، كما أظهرت و ود أثر 
 التميز التنظيمي.

وبما  ،مكين العاملين وفرق العملت أبعادب ميع  مامهتصت الدراس  بضرورة الاأو و 
 يي ق ويستهدف تعزيز أسلوب فرق العمل والتميز التنظيمي في ال امع . 

دور سياس  تمكين العاملين في تي يق الميزة "بعنوان  (2013دراسة )بوسالم، 
بيان ى لإ التنافسي  المستدام : دراس  ميداني  على شرك  سوناطراك البترولي "، وهدفت

-نظم ة الم موعات الداخلي  للمدار لإ ا  يديث مدخ   بوصفها أهمي  سياس  تمكين العاملين 
 م .تساعد في تي يق المنظم  لميزة تنافسي  مستدا  ديدة   أداة   بوصفهاالموارد البشري ، 

أن الشرك  تتبنى سياس  تمكين بشكل مرتفع، والسبب هو إلى  وتوصلت الدراس 
م على قدرتهإلى  ضاف مل بمعنى وقيم  الوظا ف التي ي دونها، بالإدراك العا  شعور و 

ان أن مستوى الميزة التنافسي  المستدام  كإلى  التأثير في العمل، كما توصلت الدراس 
م ، الشرك  بالبعد البي ي للميزة التنافسي  المستدا اهتمامن ص إلى  متوسط، وعزت ذلك

ورات المبيوثين لسياس  تمكين العاملين عدم و ود فروقات في تصإلى  كما توصلت
والمستوى  ،والمستوى التعليمي ،والعمر ،تعزى للمتغيرات الشخصي  المتمثل  بال ن 

 الوظيفي.
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مكين سياس  الت بعادالعاملين لأ إدراكبتنمي   هتمامصت الدراس  بضرورة الاأو و 
في  اولا سيمّ لعمل  تطوير او كفالة العمل، و ي  العمل، است  لو ربع  )معنى العمل، الأ

لى إ والنظر ،الدنيا من خ ل تش يعهم على تيمل المس ولياتالإداري  المستويات 
 كفرص للتعلم. همأخطا 

في السلوك الإداري أثر التمكين "بعنوان  (2011 الطراونة، بيضيندراسة )الم
 أبعادير ثتأ اختبارإلى  ي "، وهدفتردنت اري  الألي لدى العاملين في البنوك ابداعالإ

ي، وتكون م تمع الدراس  من  ميع العاملين في بداعفي السلوك الإالإداري التمكين 
من م تمع  %3تم اختيار عين  عشوا ي  طب ي  تناسبي  وبنسب   إذالبنوك الت اري ، 

 عليهم خصصتاستبان  موظفا وموظف ، تم توزيع  391بلغ عدد افراد العين  و الدراس ، 
بدر    بمختلف م الاتهالإداري الدراس  ان البنوك تمار  التمكين  أظهرت نتا جو لذلك، 

لى إ يا لدى العاملين بها بدر   متوسط ، وتوصلتإبداعمتوسط ، وأن هناك سلوكا 
لم الات تمكين العاملين )تفويض الص ييات، والمشارك  إيصا ي  و ود أثر ذي دلال  

ين  ي اد الث اف  الداعم ، وتدريب العاملا  و ة عمل الفريق، إدار في اتخاذ ال رارات، وتطبيق 
لعاملين لم ال تمكين اإيصا ي  دلال   وي لديهم، بينما لا يو د أثر ذبداعفي السلوك الإ

 ي لديهم.بداعثرال العمل  في السلوك الإإ)

شري  ة الموارد البإدار صت الدراس  بضرورة تطبيق مبدأ تمكين العاملين في أو و 
 ي . ردنفي البنوك الت اري  الأ
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بعنوان والتنظيمي  ستراتي ي  الإيول الأهداف  (2010دراسة )النوفل، 
في البنوك ي  ستراتي الإتمكين الموارد البشري  وأثرها في تي يق الأهداف إستراتي ي  "

مكين الموارد تإستراتي ي  الكشف عن أثر إلى  الت اري  في دول  الكويت"، وهدفت الدراس 
 مشارك  بالمعلومات، واليري  والاست  لي  وفرق العمل المدارة ذاتيا ،البشري  بمتغيراته ال

ل  في ثالمتم  ستراتي يالإوال وة التنظيمي  في تي يق أهداف البنوك الت اري  الكويتي  
 35كون  من ماستبان  استخدم البايث  ثمّ الابتكار، والانتا ي ، والمس ولي  الا تماعي ، 

  .دارة الوسطى في هذه البنوكموظفا من مستوى الإ 273زيعها على ف رة، تم تو 

أن مستوى أهمي  كل من المشارك   :عدد من النتا ج منهاإلى  توصلت الدراس 
بالمعلومات واليري  والاست  لي  وال وة التنظيمي  في البنوك الت اري  الكويتيه متوسط ، 

داف ه، وأن مستوى الأا مرتفعا بشكل عامبينما كان مستوى فرق العمل المدارة ذاتي
 ليها متوسطا.إالمشار ستراتي ي  الإ

عادة إوقد أوصت الدراس  بضرورة توسيع المشارك  في اتخاذ ال رارات من خ ل 
النظر في وصف وظا ف البنوك المبيوث ، وزيادة قنوات الاتصال وت ليل المركزي  

 داري .الإ

 إبدا في  وأثارهالإداري  التمكين"بعنوان  (2009خو ارشيدة أدراسة )المعاني، 
صورات تتعرف  إلى ، وهدفت"ي : دراس  ميداني  تيليلي ردنالعاملين في ال امع  الأ
ي، دار م الإهإبداعثر ذلك في أو الإداري ي  نيو مفهوم التمكين ردنالعاملين في ال امع  الأ

في ،   والوظيوغرافيمالفروق في تلك التصورات تبعا لاخت ف خصا صهم الدي اختبارو 
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  موظفا، واعتمد تيليل بياناتها على التيليل 295فشملت الدراس  عين  عشوا ي  بلغت )
انت ت، وك اختباريادي و امل الانيدار، وتيليل التباين الأ ي الوصفي،ة ومعيصاالإ
لذي ا بدا في مستوى الإالإداري للتمكين إيصا ي  هم نتا  ها و ود أثر ذي دلال  أ

ن في تصورات المبيوثيإيصا ي  دم و ود فروق ذات دلال  ن، وعو يشعر به المبيوث
ري تعزى لخصا صهم الديكوغرافي  والوظيفي  باستثنال متغيالإداري نيو مفهوم التمكين 

 العمر، وال ن .

عاملين لدى الالإداري ضرورة العمل على نشر ث اف  التمكين إلى  صت الدراس أو و 
ليوافز، ووضع برامج ترقي  واضي  وتطبي ها في ال امع ، واعادة النظر في الرواتب وا

 بعيدا عن الميسوبي .

تأثير ث اف  التمكين وال يادة "بعنوان  (2009 وآخرون، كساسبهدراسة )ال
ي فنلدر   تأثير ث اف  التمكين اتعرف  إلى  ، وهدفت"التيويلي  على المنظم  المتعلم 

لمتعلم  المعنوي  للتيول  على المنظم  وال يادة التيويلي  )المتطلبات المادي  واالإداري و 
ر نمط ين تأثي، وياولت الدراس  الربط بردنغزال  في الأ بوفي م موع  شركات ط ل أ

ي  تنظيمي  على خاصال يادة التيويلي  بوصفها خاصي  فردي ، وث اف  التمكين بوصفها 
بعين بدلا دة والتاالمنظم  المتعلم ، فتبنت منه ا متكام  في دراس  تأثير كل من ال يا

وزيعها على وتاستبان  يدهما ف ط على المنظم  المتعلم ، فتم تطوير أمن التركيز على 
المتغير  و ود تأثير لث اف  التمكين ولل يادة التيويلي  فيإلى  توصلتأفراد عين  الدراس ، و 
 التابع منظم  التعلم.
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عبر رفع ي الإدار فني و صت الدراس  بضرورة تعزيز ث اف  التمكين ببعديها الأو و 
س ف المسامي  عن الأخطال، وتفويض المزيد من الص ييات للعاملين، وتيسين قدرة 

لين، ة والعامدار ة الموارد البشري  من خ ل  بنال ث اف  الشراك  بين الإإدار ال ادة في 
 يلهم وأالي ا ق عند اتخاذهم ال رارات إلى  وتش يع العاملين على المعرف  والاستناد

 المشك ت.

 الدراسات الاجنبية:

لى عالإداري "أثر التمكين  بعنوانالإداري يول التمكين  (Haar,2016دراسة )
 تيديد أثر التمكينإلى  الأدال الم سسي في الشركات الصناعي  الأردني "، وهدفت

اعتمدت و على الأدال الم سسي في عدد من الشركات الصناعي  الأردني ، الإداري 
 ا    مشرف171لى المنهج الوصفي، وطب ت أداة الدراس  على عين  ي مها )الدراس  ع

 ود و عدد من النتا ج من أهمها: إلى  بشركات صناعي  أردني ، وتوصلت الدراس  ا  إداري
 على الأدال الم سسي في الشركات المبيوث .الإداري أثر إي ابي للتمكين 

مكين لإن اح التو عاملين، وأوصت الدراس  بضرورة نشر ث اف  التمكين بين ال
فمن الضروري توفير مناخ م سسي داعم للث   والتعاون الأخ قي بين العاملين الإداري 

 وفرق العمل، وتضمين العاملين في عمليات صنع واتخاذ ال رار.

دور تطبيق بعنوان يول تمكين العاملين  (Areiqat,Najie,2016)دراسة 
ردن، فعالي  المنظم  يال  دراس  شرك  كوكا كولا الأتمكين الموظفين لتيسين إستراتي ي  

ظم  تمكين الموظفين لتيسين فعالي  المنإستراتي ي  دور تطبيق تعرف  إلى  تهدفو 
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تم إ رال الدراس  على عين   إذ، وذلك من خ ل دراس  يال  شرك  كوكاكولا في الأردن
لإداري  ايلي  والفني  و موظفا  من موظفي الشرك  يمثلون الأقسام التشغ 50مكون  من 

ن في لتمكين الموظفي ا  بارز  ا  هناك دور أن إلى  وتوصلت الدراس ، والمالي  في الشرك 
اليص   في تيسين مستوى، و تيسين  ودة منت ات الشرك ، وفي تطوير موظفي الشرك 

لى عدم السوقي  للشرك   د دور لتمكين الموظفين في تيسين العا د على الاستثمارو و ، وا 
 .الشرك  في

ي ب على الشرك  تبني  بأنه الدراس  أوصت وبنال  على هذه النتا ج؛ ف د  
التمكين ي ي  إستراتي ب أن تبنى ، و التمكين بهدف تيسين الأدالإستراتي ي  واستخدام 

لتي يق التيسين في عدة  وانب مثل: اليص  السوقي ، و ودة المنت ات، والعا د على 
 .الاستثمار

-تمكين الفريق والتميز المنظمي"بعنوان  (Zhi-Xue & Han, 2012دراسة )
شركات  معرف  كيفي  تأثير مديري فريق التمكين فيإلى  ، وهدفت"ال مركزي  وأثر التو يه

 94أ ريت الدراس  على فرق عمل تم استخ صها من  إذالتكنولو ياالعالي  الصيني ، 
زي  التنظيمي  تعزز من تمكين شرك  من هذه الشركات، وأظهرت الدراس  ان ال مرك

فرق العمل عندما يتم تفويض صنع ال رار نزولا يتى عندما لم تفوض مباشرة فرق 
تم ي التي يضفال الطابع الرسمت الدراس  أن المستوى التنظيمي لإالعمل، كما و د

ضفال الطابع الرسمي على العمليات التنظيمي  يعزز تمكين إن تطبي ها ييدث فرقا، وأ
بع ضفال الطاأن إالعمل عن طريق اليد من عدم الي ين داخل الشرك ، في يين فريق 
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دوار المعتدلين ي لل من تأثير ال مركزي ، وي لل من أهمي  فريق أالرسمي على وظا ف و 
 التمكين، فذلك يساعد باليد من مرون  الفري ين في الاستفادة من ال مركزي .

تنظيمي ا على أهمي  الهيكل الإليهوصلت صت الدراس  في ضول النتا ج التي تأو و 
من الأنوا   المتباين  الآثاريسبق التمكين، وعلى ضرورة تسليط الضول على  بوصفه

  ه المختلف  لاضفال الطابع الرسمي.و والأ

بعنوان تمكين العمل بالخبرة من واقع آرال  (Tarja, Et al, 2011دراسة )
تيليل ووصف تمكين العاملين لفظا لى إ المشرفين على الممرضات، وهدفت الدراس 

لى تيلي يانات قام البايثون ب مع البل مخر ات عملي  التمكين بشكل عام. و وسلوكا، وا 
   مشرفا على الممرضات في الولايات المتيدة الامريكي ، وتوصلت الدراس 299من )
كان و  ن المشرفين قاموا بممارس  التمكين اللفظي والسلوكي بطري   قوي   دا،أإلى 

شعورهم بالث   ت اه مخر ات التمكين اللفظي والسلوكي بطري   قوي   دا، كما و دت 
ن هناك م موع  من العوامل التي ت ثر في عملي  التمكين مثل ضغوط العمل أالدراس  

 وطبيع  العمل.

وأثره على الإداري بعنوان التمكين  (Anbreen and Khan, 2007دراسة )
لة فرق على فاعلي  وكفاالإداري التمكين  أثارف تعرّ  إلى هدفتفاعلي  فريق العمل، و 

تم  ذإالعمل، من خ ل قيامها بدراس  تطبي ي  على قطا  الاتصالات في الباكستان، 
ختيرت ا  شركات تعمل وف ا لنظام عمل فرق العمل، و 10اختيار م تمع الدراس  من )

ملين له ن تمكين العا: أمن أهمها نتا جإلى  العين  منها عشوا يا، ييث توصلت الدراس 
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أثر كبير على أدال فرق العمل في قطا  الاتصالات، وأن أدال فرق العمل يتم ت ييمه 
نما يشمل  أكبربمستوى  من عوامل الن اح مثل عدد من م رد الكفالة والفاعلي ، وا 

صال تو ود اإلى  )التعاون، والصرا  الداخلي، والرضا، وال وة، والتعلم ، كما أشارت
 مما كان له دور كبير  دا في فاعلي  الفريق. ،فرق العمل أعضال يد بين 

بعنوان الصرا  بين الموظفين والمشرفين وأثر ذلك في  (Onne, 2004دراسة )
  بين ن الصراإذ افترضت الدراس  أوالولال التنظيمي، الإداري الع ق  بين التمكين 

الولال التنظيمي، و الإداري ي ابي  بين التمكين الإوالموظفين يشكل عا  ا للع ق  المشرفين 
  91ى )وز  الاستبانات علو وقد أ رى البايث دراسته على المدار  الثانوي  في هولندا، 

ع  ات العليا عادة ما ي ومون بمتابدار معلما ، فكانت نتا ج دراسته أن المشرفين في الإ
الدنيا، لإداري  افراد في المستويات ا الأن يلتزم بهأالتنظيم وال يم التي ي ب  أهدافتنفيذ 

ي، دار يين قد يعيق عملي  التمكين الإدار وأن الخ ف والصرا  بين هذين المستويين الإ
 مع أنه ييافظ على مستوى معين من الالتزام التنظيمي.

لإداري  اصت الدراس  بضرورة البيث في أسباب الصرا  بين هذه المستويات أو ف
زام الالت أوالإداري لكي لا ي ثر ذلك سلبا على التمكين  ،سب ووضع اليلول المنا

الذي را  ، هذا الصعلى الصرا  مع المشرفين ب الذ تبين أنه لا ينبغي الإإالتنظيمي، 
 ي، والذي بدوره ي ثر في الالتزام.دار قد يعيق التمكين الإ
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 الفرضيات: اختبارتحليل البيانات و 

 خصائص عينة الدراسة:

  38بلغ عددهم ) إذ ،غلبي  العين  هم من الذكورأن أ  3ول رقم )يوضح ال د
  %11.6ناث )فراد عين  الدراس ، في يين بلغت نسب  الإأ  من م مو  %88.4  )ببنس

ن المرأة تفضل العمل في م الات أخرى أإلى  من الم مو  الكلي للعين ، ويعزى ذلك
 .  عمان الكبرىأماني تختص بها غير الم الات الميداني  والخدماتي  والبلدي  الت

  هي لمن ت اوزت أعمارهم %67.5وبالنسب  لمتغير العمر، يتبين أن نسب  )
 وال يادي  تمر بتطور وظيفيالإداري  ن المستويات أ  عاما ، وهذا متوقع لاسيما و 41)

  41) أعمارهم دون نت، بينما كانت نسب  من كاإليهمن السنوات للوصول  ا  يتطلب عدد
  .%32.5) سن 

بلغت  إذ ،لوريو على نسب  لف   البكاأوبالنسب  لمتغير الم هل العلمي، كانت 
 ، وهذا أمر إي ابي في أن %18.6ثم ف   الدراسات العليا بنسب  )  ،%69.8نسبتهم )
م هلين عمليا، بينما كانت ف   من ييملون م ه ت علمي  أقل من  المديرينمعظم 

  ات المساندة.دار البا  ف   الإوهي غ  %11.6البكالوريو  )

سنوات  الأكثر من عشرعلى نسب  هي ف   أوفيما يخص متغير الخبرة ف د كانت 
سب  نبلغت ال إذوات ، نس 10إلى  سنوات 5من   ت ها في ذلك ف   )81.4%)
(16.3%.   
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 ومناقشتها: النتائجتحليل 

لوصفي  ي ايصاتيليل نتا ج الدراس  تم الاسترشاد بنتا ج التيليل الإ في
الدراس ،  أبعادل ميع   بي سهمي  النسابي  والانيرافات المعياري  والأالمتوسطات الي)

 ن تدرج الم يا  المستخدم كانكل بعد، مع الاخذ بعين الاعتبار أوالف رات المكون  ل
التمكين راتي ي  إستف د تم ت ييم مستوى تطبيق ذلك، إلى  كما تم وصفه ساب ا، واستنادا

ت قيم المتوسطا  عمان الكبرى بمو ب أمانفي التنظيمي   هدافالأتي يق و داري الإ
فسير تم التعامل معها لتو ، لإ ابات عين  الدراس  ا الدراس إليهاليسابي  التي وصلت 

 البيانات على النيو التالي:

 م يا  في) قيم  أقل –  5 ال يم  وهي ليكارت م يا  في)قيم  كبر= أ المدى
  1 ال يم  هي ليكارت

 يسبت الف   طول فإن مستويات  خمسإلى  الإ ابات ت سيم يتم سوف أنه وبما
 0.8= 5 /1-5  = )الف ات دد/ ع لمدى= ) ا الف   طول: كالتالي

ايد الو  قيم  وهي الم يا  في قيم  أقلإلى  ال يم  هذه إضاف  تم ذلك وبعد
 :التاليك ف   كل طول صبحأ وهكذا الف  ، لهذه الأعلى اليد لتيديد وذلكالصييح، 

   دال على مستوى ضعيف  دا.1.79-1قيم المتوسط التي تتراوح بين )-

   دال على مستوى ضعيف.2.59-1.80قيم المتوسط التي تتراوح بين )-

 .متوسط  دال على مستوى 3.39-2.60قيم المتوسط التي تتراوح بين )-
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 .مرتفعى مستوى   دال عل4.19-3.40قيم المتوسط التي تتراوح بين )-

 .مرتفع  دا  دال على مستوى 5-4.20قيم المتوسط التي تتراوح بين )-

تطبيق لة مانفي الأ مديرينل: ما تصورات الوالسؤال الأ : النتائج المتعلقة بأولاا 
 ؟يدار تمكين الإالإستراتيجية  أبعاد

اتي ي  ر إستالموزع  عليهم، بأن ستبان  ط   أفراد عين  الدراس  من خ ل الااتم 
ي  تركز على منح ال وة والص يي  إدار م موع  ممارسات هي  التمكين التنظيمي

ل علهم قادرين على اتخاذ ال رار المتعلق بعملهم وتيملهم مس ولي  تلك  ،للمديرين
 المتوسطات اليسابي  والانيرافات هذا الس ال ف د تم ايتساب ل  اب  عنال رارات، و 

في  يتعلى النيو الآالإداري التمكين  بعاد  لأمانلين في الأالمعياري  لتصورات العام
  .4)رقم  دول 

متغير التمكين  بعادأن المتوسط اليسابي العام لأ  4)يتبين من ال دول رقم ف
 ، مما يشير أن 0.8823نيراف معياري )اب  و 3.88بلغ ) ، إذرتفعامكان الإداري 
لى و المرتب  الأب ال دارةكان المتغير الفرعي  له أهمي  بدر   مرتفع ، وقدالإداري التمكين 

ب عد التأثير  ، يلي ذلك  0.7274  وانيراف معياري )4.21بمتوسط يسابي بلغ )
نيراف معياري )4.07بمتوسط يسابي )  ، وفي الترتيب الثالث ب عد تبني 0.7987  وا 

د  ، ت ه ب ع0.8622  وانيراف معياري )4.01المنظم  بمتوسط يسابي ) أهداف
 ، 0.6839  وانيراف معياري )3.98تطوير المسار الوظيفي بمتوسط يسابي )

  وبانيراف معياري 3.97وبترتيب خام  كان ب عد ال دوة بمتوسط يسابي )
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  3.95 ، ت ه ب عد المشارك  في صنع ال رار بمتوسط يسابي م داره )0.8159)
  3.92سط يسابي ) ، وت  ذلك ب عد المس ولي  بمتو 0.7235وانيراف معياري )
  وانيراف 3.87 ، ثم ب عد التفويض بمتوسط يسابي )0.8127وانيراف معياري )

 ، أما بعد تدريب فرق العمل ف د كان ترتيبه تاسعا وبمتوسط يسابي 0.9205معياري )
 ، ت ه ب عد تبادل المعلومات بمتوسط يسابي 0.7206  وبانيراف معياري )3.87)
  وانيراف 3.81 ، ثم ب عد ال وة بمتوسط يسابي )1.0009  وانيراف معياري )3.82)

 ، 0.7677  وانيراف معياري )3.69ي  بمتوسط )ست  ل ، وب عد الا0.7674معياري )
  3.26المكافأة بمتوسط يسابي )ب عد وبمستوى متوسط خيرة  ال في المرتب  الأو 

  .0.9836) وانيراف معياري

تلك ال دارة المطلوب  لتنفيذ وظيفتي بشكل امأن الف رة "  5ويبين ال دول رقم )
  من بين الف رات التي 4.30"، قد يازت على أعلى متوسط يسابي وم داره )متميز

تراتي ي  إس أبعادأيد عن تصورات المبيوثين لبعد ال دارة بوصفها خصصت للإ اب  
   عمان الكبرى. أمانفي الإداري التمكين 

ي  في تيديد أسلوب أدال ست  لأامتلك ف رة "  أن ال6بينما يبين ال دول رقم )
  من بين الف رات التي 3.72"، قد يازت على أعلى متوسط يسابي وم داره )وظيفتي

 بعادأأيد ي  بوصفها ست  لتصورات المبيوثين لبعد الا عنخصصت للإ اب  
   عمان الكبرى. أمانفي الإداري التمكين إستراتي ي  
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 المديري  وكأنها أهدافأسعى لتي يق ين أن الف رة "  ف د ب7أما ال دول رقم )
  من بين الف رات التي 4.07"، قد يازت على أعلى متوسط يسابي وم داره )يأهداف

أيد ا بوصفهالمنظم   أهدافتبني تصورات المبيوثين لبعد  عنخصصت للإ اب  
   عمان الكبرى.أمانفي الإداري التمكين إستراتي ي   أبعاد

 أعمالاشعر بأن دوري م ثر في قرارات   يظهر أن الف رة "8قم )وفي ال دول ر 
  من بين الف رات التي 4.09"، قد يازت على أعلى متوسط يسابي وم داره )المديري 

ستراتي ي  إ أبعادأيد عن تصورات المبيوثين لبعد التأثير بوصفها خصصت للإ اب  
   عمان الكبرى.أمانفي الإداري التمكين 

، "أتبادل المعلومات مع  ميع موظفي المديري   أن الف رة "9ل رقم )ويشير ال دو 
  من بين الف رات التي خصصت 3.93قد يازت على أعلى متوسط يسابي وم داره )

تراتي ي  إس أبعادأيد المبيوثين لبعد تبادل المعلومات بوصفها تصورات عن للإ اب  
   عمان الكبرى.أمانفي الإداري التمكين 

 أشارك المديرين في صنع ال رارات  يتبين أن الف رة "10ال دول رقم )إلى  وبالر و 
  من بين 4.09"، قد يازت على أعلى متوسط يسابي وم داره )المتعل   بالمديري 

ل رار ين لبعد المشارك  في صنع اتصورات المبيوث عنالف رات التي خصصت للإ اب  
   عمان الكبرى.أمانفي ي الإدار التمكين إستراتي ي   أبعادأيد بوصفها 
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فريق العمل عملهم في  و  أعضالي دي   فيبين أن الف رة "11أما ال دول رقم )
  من بين الف رات التي 3.91"، قد يازت على أعلى متوسط يسابي وم داره )تعاوني

 أبعاديد أالمبيوثين لبعد تدريب فرق العمل بوصفها تصورات  عنخصصت للإ اب  
   عمان الكبرى.أمانفي الإداري ين التمكإستراتي ي  

در تي الوظيفي  قابل  للت دم نيو مراكز   يتبين أن الف رة "12وفي ال دول رقم )
  من بين الف رات 4.12"، قد يازت على أعلى متوسط يسابي وم داره )وظيفي  أعلى

وصفها بتصورات المبيوثين لبعد تطوير المسار الوظيفي  عنالتي خصصت للإ اب  
   عمان الكبرى.أمانفي الإداري التمكين إستراتي ي   أبعادأيد 

ة المديري  شعار: أن الأفعال إدار تتبع   يتبين أن الف رة "13وفي ال دول رقم )
  من 4.05"، قد يازت على أعلى متوسط يسابي وم داره )أعلى صوتا  من الأقوال

وصفها أيد بل دوة تصورات المبيوثين لبعد ا عنبين الف رات التي خصصت للإ اب  
   عمان الكبرى.أمانفي الإداري التمكين إستراتي ي   أبعاد

ت في المديري  آيعترف نظام المكاف  فيظهر أن الف رة "14أما ال دول رقم )
  من 3.35"، قد يازت على أعلى متوسط يسابي وم داره )بمساهم  الفرد في العمل

وصفها أيد ب المكافأةبيوثين لبعد تصورات الم عنبين الف رات التي خصصت للإ اب  
   عمان الكبرى.أمانفي الإداري التمكين إستراتي ي   أبعاد

اشعر بال وة بيكم خبراتي كمر ع في   يظهر أن الف رة "15وفي ال دول رقم )
  من بين الف رات التي 3.91"، قد يازت على أعلى متوسط يسابي وم داره )المديري 
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راتي ي  إست أبعادبوصفها أيد   وةمبيوثين لبعد التصورات ال عنخصصت للإ اب  
   عمان الكبرى.أمانفي الإداري التمكين 

يمنح الموظفون فرص  التطور عبر   ن د أن الف رة "16ومن ال دول رقم )
  أيضا  3.91"، قد يازت على أعلى متوسط يسابي وم داره )تفويضهم الص ييات

وصفها بتصورات المبيوثين لبعد التفويض  عنمن بين الف رات التي خصصت للإ اب  
   عمان الكبرى.أمانفي الإداري التمكين إستراتي ي   أبعادأيد 

، "أراقب نتا ج أدا ي لتيملي المس ولي   ن د أن الف رة "17ويشير ال دول رقم )
" قد يازتا على أعلى متوسط يسابي المس وليات الهام  هي  زل من وظيفتيوالف رة "
ثين تصورات المبيو  عن  أيضا  من بين الف رات التي خصصت للإ اب  3.98وم داره )

 مان الكبرى.  عأمانفي الإداري التمكين إستراتي ي   أبعادبوصفها أيد لبعد المس ولي  

عمان  ةأمانفي مديرين : ما تصورات الالسؤال الثانيثانيا: النتائج المتعلقة ب
 ؟التنظيمية هدافالأحقيق لتالكبرى 

التنظيمي  هي الأغراض التي  هدافلأاإط   أفراد عين  الدراس  على أن  ل د تم
د / موار  نتاجن المدخ ت التنظيمي  )عناصر الإوأة نيوها، دار يتم تو يه نظام الإ

 ،ي التنظيم هدافالأإلى   ل الوصولأكلها تو د من  المنظم  ، والعمليات، والمخر ات
ي ، والكفاي  التنظيمي ، وزيادة نتا فاي  الإالك)على مستوى المنظم :  هدافوهي الأ

ف د تم  ،هذا الس ال عن وللإ اب ،  الا تماعي المس ولي  و  والابتكارات، والنمو، يرادالإ
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  مانايتساب المتوسطات اليسابي  والانيرافات المعياري  لتصورات العاملين في الأ
  .18م )تي في  دول رقالآالتنظيمي  على النيو  هدافتعظيم الأ أبعادلمستوى تطبيق 

 أبعادلمستوى تطبيق   أن المتوسط اليسابي العام 18يتبين من ال دول رقم )
  وانيراف 3.63بلغ ) إذ كان مرتفعا    عمان الكبرى مانالتنظيمي  لأ هدافتعظيم الأ
، أهمي  بدر   مرتفع  الهالتنظيمي   هدافتعظيم الأ ، مما يشير أن 0.9223معياري )
  وانيراف 3.77لى بمتوسط يسابي بلغ )و بالمرتب  الأالابتكار لمتغير الفرعي وقد كان ا
  3.74ي  بمتوسط يسابي )نتا متغير الكفاي  الإ ، يلي ذلك 0.8342معياري )

  3.71 ، ت ه متغير الكفاي  التنظيمي  بمتوسط يسابي )3.74وبإنيراف معياري )
  كان متغير النمو بمتوسط يسابي  ، وفي المرتب  الرابع0.7809بانيراف معياري )

ت التالي  ف د كانت بمستوى متوسط،  ، أما المتغيرا0.7657  وانيراف معياري )3.59)
  وانيراف معياري 3.48وهي متغير المس ولي  الا تماعي  بمتوسط يسابي )

  3.46)بمتوسط يسابي ات يرادزيادة الإخيرة ب عد و ال في المرتب  الأ ، 0.9408)
 . 0.8479معياري ) وانيراف

أن  ميع الأبعاد كانت ذات متوسطات يسابي    19فيتبين من ال دول رقم )
دى لمرتفع  باستثنال ث ث ف رات كانت عند المستوى المتوسط، كما يتبين أن الف رة "

" قد يازت على أعلى متوسط يسابي، المديري  كفاي  إنتا ي  من ييث تنو  المصادر
ناك مردود اي ابي على زيادة إيرادات المديري  من خ ل تنويع هبينما كانت الف رة "

 " ذات أقل متوسط يسابي.خدماتها
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 :الفرضيات اختبار

 ق  لا يو د عالتي تصنت على أنه " لىو الفرضية الرئيسة الأ  اختبارلغايات 
التمكين إستراتي ي   أبعاد  بين  (α = 0.05عند مستوى دلال  إيصا ي  ذات دلال  

المنظم ، والتأثير، وتبادل  أهدافي ، وتبني ست  لالآتي : )ال دارة، والاي الإدار 
المعلومات، والمشارك  في صنع ال رار، وتدريب فرق العمل، وتطوير المسار الوظيفي، 

  ماني  لأالتنظيم هدافي يق الأ، وال وة، والتفويض، والمس ولي   وتالمكافأةوال دوة، و 
 عمان الكبرى"

 ما يلي:إلى   20الواردة في ال دول رقم )يصا ي  الإ تشير النتا ج

لمتغير المست ل لع ق  فيما يتعلق بالفرضي  الفرعي  التي تنص على أنه لا يو د  -1
برى،   عمان الكمانالتنظيمي   لأ هدافالأي يق )ال دارة  في المتغير التابع )ت

الميسوب  بلغت   Tقيم  )رضي  العدمي  إذ إن صي  الفإلى  فإن النتا ج تشير
 يساوي أو أكبرمن قيمتها ال دولي  على مستوى دلال   أكبر  وهي 0.313)
   .0.05من مستوى الدلال  ) أكبر  0.757  كما أن مستوى المعنوي  )0.05)

لمتغير المست ل لع ق  فيما يتعلق بالفرضي  الفرعي  التي تنص على أنه لا يو د  -2
مان الكبرى،   عمانالتنظيمي   لأ هدافالأي يق ع )تي   في المتغير التابست  ل)الا

  الميسوب  بلغت Tقيم  )إذ إن صي  الفرضي  العدمي  إلى  فإن النتا ج تشير
 يساوي أو أكبرمن قيمتها ال دولي  على مستوى دلال   أكبر  وهي 1.136)
  .0.05من مستوى الدلال  ) أكبر  0.265  كما أن مستوى المعنوي  )0.05)
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لمتغير المست ل لع ق  ا يتعلق بالفرضي  الفرعي  التي تنص على أنه لا يو د فيم -3
  مانالتنظيمي   لأ هدافالأي يق المنظم   في المتغير التابع )ت أهداف)تبني 

  T) قيم إذ إن صي  الفرضي  العدمي  إلى  عمان الكبرى، فإن النتا ج تشير
 دولي  على مستوى دلال  من قيمتها ال أكبر  وهي 0.604الميسوب  بلغت )

من مستوى  أكبر  0.550  كما أن مستوى المعنوي  )0.05يساوي ) أو أكبر
  .0.05الدلال  )

لمتغير المست ل لع ق  فيما يتعلق بالفرضي  الفرعي  التي تنص على أنه لا يو د  -4
لكبرى،   عمان امانالتنظيمي   لأ هدافالأي يق )التأثير  في المتغير التابع )ت

  الميسوب  بلغت Tقيم  )إذ إن صي  الفرضي  العدمي  إلى  إن النتا ج تشيرف
 يساوي أو أكبرمن قيمتها ال دولي  على مستوى دلال   أكبر  وهي 0.004)
  .0.05من مستوى الدلال  ) أكبر  0.997  كما أن مستوى المعنوي  )0.05)

لمتغير المست ل لع ق   فيما يتعلق بالفرضي  الفرعي  التي تنص على أنه لا يو د -5
  عمان انمالتنظيمي   لأ هدافالأي يق )تبادل المعلومات  في المتغير التابع )ت

  الميسوب  Tقيم  )إذ إن صي  الفرضي  العدمي  إلى  الكبرى، فإن النتا ج تشير
ساوي ي أو أكبرمن قيمتها ال دولي  على مستوى دلال   أكبر  وهي 1.564بلغت )

  .0.05من مستوى الدلال  ) أكبر  0.129ستوى المعنوي  )  كما أن م0.05)

لمتغير المست ل لع ق  فيما يتعلق بالفرضي  الفرعي  التي تنص على أنه لا يو د  -6
  مانيمي   لأالتنظ هدافالأي يق )المشارك  في صنع ال رار  في المتغير التابع )ت
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  T) قيم إذ إن ي  صي  الفرضي  العدمإلى  عمان الكبرى، فإن النتا ج تشير
من قيمتها ال دولي  على مستوى دلال   أكبر  وهي 0.971الميسوب  بلغت )

من مستوى  أكبر  0.340  كما أن مستوى المعنوي  )0.05يساوي ) أو أكبر
  .0.05الدلال  )

لمتغير المست ل لع ق  فيما يتعلق بالفرضي  الفرعي  التي تنص على أنه لا يو د  -7
  عمان مانالتنظيمي   لأ هدافالأي يق مل  في المتغير التابع )ت)تدريب فرق الع

  الميسوب  Tقيم  )إذ إن صي  الفرضي  العدمي  إلى  الكبرى، فإن النتا ج تشير
ساوي ي أو أكبرمن قيمتها ال دولي  على مستوى دلال   أكبر  وهي 0.509بلغت )

  .0.05لدلال  )من مستوى ا أكبر  0.615  كما أن مستوى المعنوي  )0.05)

لمتغير المست ل لع ق  فيما يتعلق بالفرضي  الفرعي  التي تنص على أنه لا يو د  -8
  ماني   لأالتنظيم هدافالأ ي يق)تطوير المسار الوظيفي  في المتغير التابع )ت

  T) قيم إذ إن صي  الفرضي  العدمي  إلى  عمان الكبرى، فإن النتا ج تشير
من قيمتها ال دولي  على مستوى دلال   أكبروهي   1.746الميسوب  بلغت )

من مستوى  أكبر  0.091  كما أن مستوى المعنوي  )0.05يساوي ) أو أكبر
  .0.05الدلال  )

لمتغير المست ل لع ق  فيما يتعلق بالفرضي  الفرعي  التي تنص على أنه لا يو د  -9
رى، فإن   عمان الكبمانلأالتنظيمي    هدافالأ ي يق)ال دوة  في المتغير التابع )ت

  الميسوب  بلغت Tقيم  )إذ إن صي  الفرضي  العدمي  إلى  النتا ج تشير
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 يساوي أو أكبرمن قيمتها ال دولي  على مستوى دلال   أكبر  وهي 1.012)
  .0.05من مستوى الدلال  ) أكبر  0.320  كما أن مستوى المعنوي  )0.05)

لمتغير المست ل لع ق  تي تنص على أنه لا يو د فيما يتعلق بالفرضي  الفرعي  ال -10
كبرى،   عمان المانالتنظيمي   لأ هدافالأ ي يق  في المتغير التابع )تالمكافأة)

قيم  ذ إن إرفض الفرضي  العدمي  وقبول الفرضي  البديل  إلى  فإن النتا ج تشير
(T( ل  ى دلامن قيمتها ال دولي  على مستو  أكبر  وهي 2.366  الميسوب  بلغت

  أقل من مستوى 0.025  كما أن مستوى المعنوي  )0.05يساوي ) أو أكبر
  .0.05الدلال  )

لمتغير المست ل ل ع ق فيما يتعلق بالفرضي  الفرعي  التي تنص على أنه لا يو د  -11
ى، فإن   عمان الكبر مانالتنظيمي   لأ هدافالأ ي يق)ال وة  في المتغير التابع )ت

  الميسوب  بلغت Tقيم  )إذ إن صي  الفرضي  العدمي  لى إ النتا ج تشير
 يساوي أو أكبرمن قيمتها ال دولي  على مستوى دلال   أكبر  وهي 0.451)
  .0.05من مستوى الدلال  ) أكبر  0.655  كما أن مستوى المعنوي  )0.05)

لمست ل لمتغير ال ع ق فيما يتعلق بالفرضي  الفرعي  التي تنص على أنه لا يو د  -12
ان الكبرى،   عممانالتنظيمي   لأ هدافالأ ي يق)التفويض  في المتغير التابع )ت

  الميسوب  بلغت Tقيم  )إذ إن صي  الفرضي  العدمي  إلى  فإن النتا ج تشير
 يساوي أو أكبرمن قيمتها ال دولي  على مستوى دلال   أكبر  وهي 0.013)
  .0.05من مستوى الدلال  ) برأك  0.990  كما أن مستوى المعنوي  )0.05)
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لمتغير المست ل ل ع ق يما يتعلق بالفرضي  الفرعي  التي تنص على أنه لا يو د ف -13
الكبرى،    عمانمانالتنظيمي   لأ هدافالأ ي يق)المس ولي   في المتغير التابع )ت

قيم  ذ إن إرفض الفرضي  العدمي  وقبول الفرضي  البديل  إلى  فإن النتا ج تشير
(T( من قيمتها ال دولي  على مستوى دلال   أكبر  وهي 2.743  الميسوب  بلغت

  أقل من مستوى 0.010  كما أن مستوى المعنوي  )0.05يساوي ) أو أكبر
  .0.05الدلال  )

د فروق لا تو التي نصت على أنه " الفرضية الرئيسية الثانية اختبارلغايات 
  بين است ابات المشاركين (α = 0.05%عند مستوى دلال  إيصا ي  ذات دلال  

التنظيمي   هدافي يق الأوتالإداري التمكين إستراتي ي  بالدراس  يول مستوى تطبيق 
وى المست، و العمر، و   عمان الكبرى تعزى للعوامل الديمغرافي  الآتي : )ال ن مانلأ

 سنوات الخبرة "، و التعليمي

لتصورات إيصا ي  ذات دلال    أنه لا تو د فروق 21يتبين من ال دول رقم )
ر، ييث باخت ف متغير العمالإداري التمكين إستراتي ي  المبيوثين لمستوى تطبيق 

  وهذه النتي   غير معنوي  Sig.=0.181  ومستوى الدلال  )F=1.711و دت أن )
 ، كما يتبين من ال دول أنه لا تو د فروق 0.05يساوي ) أو أكبرعند مستوى دلال  

لتصورات المبيوثين باخت ف متغير المستوى التعليمي، ييث إيصا ي  ذات دلال  
  وهذه النتي   غير معنوي  Sig.=0.227  ومستوى الدلال  )F=1.512)و دت أن 

 ، كما يتضح من ال دول أنه لا تو د فروق 0.05يساوي ) أو أكبرعند مستوى دلال  
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الخبرة، ييث و دت أن لتصورات المبيوثين باخت ف متغير إيصا ي  ذات دلال  
(F=0.172(  ومستوى الدلال  Sig.=0.842 وهذه النتي   غير معنوي  عند مستوى  

  0.05يساوي ) أو أكبردلال  

لتصورات إيصا ي    أنه لا تو د فروق ذات دلال  22ويبين ال دول رقم )
  ومستوى الدلال  F=1.285)و دت أن المبيوثين تعزى ل خت ف بال ن ، ييث 

(Sig.=0.264  0.05يساوي ) أو أكبر  وهذه النتي   غير معنوي  عند مستوى دلال  

وفي ضول هذه النتا ج، ي تضى قبول الفرضي  العدمي  التي تنص على أنه لا 
تراتي ي  إسفي تصورات المبيوثين لمستوى تطبيق إيصا ي  تو د فروق ذات دلال  

غيرات والتي تعزى للمت ،نظر المديرين  عمان الكبرى من و ه  أمانفي الإداري التمكين 
 المستوى التعليمي .و الخبرة، و العمر، و الشخصي  )ال ن ، 

 مناقشة النتائج:

يص أهم نتا ج الدراس  وفق ما تم التوصل إليه من خ ل إ ابات عين  خليمكن ت
 لإستبان اوهم من ف   المديرين في أمان  عمان الكبرى، على ف رات  ،الدراس  المبيوث 

 عليهم ما يلي: اتم توزيعه التي

ي يظ من النتا ج التي توصلت إليها الدراس  من خ ل المتوسطات اليسابي  أن  -1
في أمان  ري الإداالتمكين إستراتي ي  أفراد العين  المبيوث  يواف ون على تطبيق 

 قد  التي تعرضت لها الدراسالإداري أن أبعاد التمكين و بدر   كبيرة، عمان الكبرى 
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 داره المرتب  الأولى بمتوسط م ال دارةايتل بعد ، إذ تفاوتت بمستويات التطبيق
ت ه بعد التأثير، ثم بعد تبني أهداف المنظم ، ثم بعد تطوير المسار ،  4.21)

ل، ال دوة، فبعد المس ولي ، ت ه بعد التفويض وبعد تدريب فرق العمالوظيفي، ثم بعد 
في  لمكافأةاد ال وة، فيعد الاست  لي ، بينما كان بعد ثم بعد تبادل المعلومات، ثم بع

  .3.26المرتب  الأخيرة وبمتوسط م داره )

بينت الدراس  من خ ل المتوسطات اليسابي  أن أفراد العين  المبيوث  يواف ون على  -2
مان  عمان الكبرى بدر   مرتفع ييث بلغ المتوسط تي يق الأهداف التنظيمي  لأ

 . 3.63اليسابي )

تي ي  إسترابين تطبيق إيصا ي  عدم و ود ع ق  ذات دلال  إلى  أشارت النتا ج -3
  هداف التنظيميوتي يق الأالإداري بين معظم أبعاد التمكين الإداري التمكين 

  ن معظم أفراد العينأإلى  والمس ولي ، وقد يعزى ذلك المكافأةستثنال بعدي اب
ال المهم  لفترات زمني  ميددة، ولم تكن المنتخبين لإشغ المديرينالمبيوث  من 

ي أمان  عمان فالإداري لديهم ت رب  ساب   وطويل  في بنال إستراتي يات التمكين 
 مع تي يق الأهدافالإداري ولهم و ه  نظرهم في ع ق  أبعاد التمكين  ،الكبرى

 التنظيمي .

اب   قد لدراسات السبم ارن  نتا ج الدراس  مع نتا ج الدراسات الساب   يتبين أن ا -4
تناولت و ه  نظر الموظفين والعاملين في المواقع التي أ ريت فيها هذه الدراسات 

، فكان برأيهم و ود ع ق  لأبعاد التمكين يرينبغض النظر عن إفراد رأي المد
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لع ق  مع افي المتغير التابع فيها، بينما لم يتوفر للبايثين دراس  تناولت الإداري 
  بينت 2017اف التنظيمي  لتلك الشرك  أو غيرها، فدراس  )مستورة، تي يق الأهد

في أبعاد  التنافسي  الميزة تي يق في العاملين لتمكينإيصا ي   دلال   ودو 
 العمل، فرقبعد  من لكل دور يو د لا، بينما والتيفيز والتدريب السلط  تفويض

مستوى مرتفع لتمكين   بينت و ود 2014، بينما دراس  )النوي  ، تصالالابعد و 
فرق العمل والتميز التنظيمي يسب ت دير المست يبين من  ميع ف ات العاملين، 

  ف د تبين أن تبنى سياس  التمكين بشكل 2013وبالم ارن  مع دراس  )بوسالم، 
دراك العمل لدى  ميع ف ات العاملين بمعنى وقيم  ا  شعور و إلى  مرتفع يعزى

 ن مستوى الميزة التنافسي  المستدام  كان متوسط بسببالوظا ف التي ي دونها، إلا أ
دراس  ت ، بينما توصلن ص الاهتمام بالبعد البي ي للميزة التنافسي  المستدام 

في السلوك الإداري لتمكين لأثر عدم و ود إلى   2011)المبيضين، الطراون  
فو دت   2010دراس  )النوفل، في بعد إثرال العمل، أما الإبداعي لدى العاملين 

مستوى أهمي  كل من المشارك  بالمعلومات واليري  والاست  لي  وال وة التنظيمي  أن 
متوسط ، بينما كان مستوى فرق العمل المدارة ذاتيا مرتفعا بشكل عام، وأن مستوى 

 ليها متوسطا.إالمشار ستراتي ي  الإالاهداف 

بيق لع ق  تطإيصا ي   تبين من نتا ج الدراس  بانه لا يو د فروق ذات دلال  -5
مع تي يق الأهداف التنظيمي ، وهذا يتفق مع دراس  الإداري  ينالتمكإستراتي ي  
عدم و ود فروق ذات دلال  إلى  توصلت التي  2009خو ارشيدة ا)المعاني، 
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صا صهم لختعزى الإداري في تصورات المبيوثين نيو مفهوم التمكين إيصا ي  
)ايمد،  دراس بينما ، تثنال متغيري العمر، وال ن وغرافي  والوظيفي  باسمالدي

ير التطو ستراتي ي  لإإيصا ي  ل  لاو ود أثر ذي دإلى  توصلت ف د  2016
 .ستراتي ي لإهداف االأالتنظيمي على 

 التوصيات

 الدراس  من نتا ج، فإنها توصي بما يلي: إليهفي ضول ما توصلت  

مشارك  في صنع واتخاذ ال رارات ضرورة منح العاملين المزيد من الفرص لل .1
ومنيهم المزيد من الص ييات  ،باست  لي ، مع توفير المرون  في أدال المهام

 لتنفيذ ال رارات والسياسات، وتيمل المس ولي  عن النتا ج.

بما يسمح من مشارك  المعلومات الإداري ضرورة تيسين عملي  الاتصال  .2
ات أمان  عمان الكبرى، وخار ها مع والبيانات، داخل كل مديري  من مديري

الم تمع الميلي، وتوفير المزيد من البنى التيتي  التكنولو ي  التي تمكن العاملين 
 لأدال مهامهم.كاف  من من معرف  المعلومات ال زم  

ضرورة تيسين مهارات العمل بفرق العمل، وتوفير المناخ المعرفي الداعم للعمل  .3
ل ن أساليب التيفيز المعنوي والمادي وبييث ترتبط بشكبنظام فرق العمل، وتيسي

 أكبر مع مستوى الأدال ونتا ج الأعمال.
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ضرورة إشراك الموظفين وتعريفهم بشكل أكبر بالأهداف التنظيمي  لأمان  عمان  .4
هدف زيادة الإيرادات، والمس ولي  الا تماعي ، بالإضاف  لأهداف  لا سيمّاالكبرى، 

 التنظيمي  والنمو والابتكار.الكفاي  الإنتا ي  و 

لتمكين اإستراتي ي   أبعادب هتمامعلى مستوى عال ومرتفع من الا ب الضرورة الإ .5
  عمان الكبرى التي تناولتها هذه الدراس  وتعريف الموظفين بها أمانفي الإداري 

 المنظم ، والتأثير، وتبادل المعلومات، أهدافي ، وتبني ست  لوهي ال دارة، والا
لمشارك  في صنع ال رار، وتدريب فرق العمل، وتطوير المسار الوظيفي، وا

 يق ي، وال وة، والتفويض، والمس ولي ، نظرا لأهميتها في تالمكافأةوال دوة، و 
   عمان الكبرى.مانالتنظيمي  لأ هدافالأ

على و ه الخصوص كونه كان بيدود المتوسط،  المكافأةببعد  هتمامضرورة الا .6
عن نظام اليوافز الذي  أكبربشكل  ع نالإ أوبضرورة و ود  سوال ما كان

 ما يتعلق بالترقي . أويكافئ الأدال المتميز ومساهمات الفرد في العمل، 

التنظيمي و الإداري المزيد من الدراسات التي تتناول موضو  التمكين  إ رالضرورة  .7
ي  الإدار ا ف   عمان الكبرى وغيرها من الم سسات، وعلى مستوى الوظأمانفي 

 التنفيذي . أوي  شرافلوظا ف الإلا سيما االأخرى 
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  ستير غير منشورة،  امع رسال  ماالوزارات اليكومي  الأردني  من و ه  نظر العاملين فيها، 

 .ردن، الأربدإ، اليرموك

  ة ال ودة الشامل  إدار في تطبيق مبادئ الإداري ، أثر التمكين  2006)الزيدانيين، ميمد مطر
 .دنر ي ، رسال  ما ستير غير منشورة،  امع  م ته، الكرك، الأردنفي الم سسات المالي  الأ

https://www.ammancity.gov.jo/site_doc/statigicplan2015.pdf
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 ( ارة الإستراتي ي ، عمان: دار وا ل للنشر والتوزيع،  ، أساسيات الإد2009السالم، م يد سعيد
 .28ص

 ( دراس  ميداني  في شرك-تنظيميفي التميز الالإداري  ، أثر التمكين 2010الض عين، علي  
 . 1، العدد37ي ، الم لد ردنال امع  الأ-ي دار العلوم الإ-ي ، م ل  دراساتردنتصالات الأالا

 الإدارة والأعمال، 2006ي، طاهر ميسن منصور )العامري، صالح مهدي ميسن والغالب ، 
 .204، صعمان: دار وا ل للنشر والتوزيع

 (  ي: دراس  ات اهات المديريندار ال يادي  والتمكين الإ نماط ، الع ق  بين الأ2007العتيبي، ه 
 .دنر ي ، عمان الأردني ، رسال  ما ستير غير منشورة، ال امع  الأردنفي الم سسات العام  الأ

 ( تمكين الموظفين لتيسين فعالي  إستراتي ي  دور تطبيق  ، 2016عري ات، أيمد نا ي، بيان
 ال امع  الأردني ،-العلوم الإداري -م ل  دراساتردن، المنظم  يال  دراسي : شرك  كوكا كولا الأ

 922-907، ص2، العدد43الم لد 

  في ال امعات كاديميادات الأ، التمكين الوظيفي لدى ال ي 2006)العساف، يسين موسى  
هي اتها  أعضالتزام التنظيمي والاست رار الوظيفي الطوعي لدى لي  العام  وع قته بالاردنالأ

 .ردنالتدريسي ، رسال  ما ستير غير منشورة،  امع  عمان العربي ، عمان الأ

 ( ر.ة الموارد البشري  المعاصرة، عمان: دار وا ل للنشإدار  ، 2005ع يلي، عمر 

 ( عمان: دار وا ل للنشر.عمال ، السلوك التنظيمي في منظمات الأ2008العميان، ميمود ، 

 ي  التنافسي وأثره على ال درة إدار ، تمكين العاملين كمدخل 2005يمد عبدالله، د أالفياض، ميم
 .ردنغير منشورة،  امع  عمان العربي ، عمان، الأ للمنظم ، رسال  دكتوراه



 ...إستراتيجية تطبيق واقع                                 الإنسانية والدراســات للبحــــــوث ربـــــدإ
 ردايدة، مراد وأنوار؛، العزام                                  2019 ،الثاني العدد ،(21) المجلد

 

 ة دار الشعور بالتمكن لدى المديرين من مستوى الإ" ، 2006والعنزي، عوض ) ال ريوتي، ميمد
الوسطى في دول  الكويت: دراس  ميداني "، م ل   امع  دمشق للعلوم الاقتصادي  وال انوني ، 

 .310-281، ص.ص 1، العدد22الم لد 

 (  وال يادة تمكين التأثير ث اف  " ، 2009الكساسبه، ميمد والفاعوري، عبير وعبدالله، كفاي
 لد ي ، المردن، ال امع  الأعمالة الأإدار ي  في ردنالتيويلي  على المنظم  المتعلم "، الم ل  الأ

 .45-19، ص.ص 1، العدد 5

 ( ي لدى بداعفي السلوك الإالإداري أثر التمكين  " ، 2011المبيضين، ميمد والطراون ، ميمد
، الم لد ي ردني ، ال امع  الأدار العلوم الإ-ل  دراساتي "، م ردنت اري  الألالعاملين في البنوك ا

 .505-480، ص.ص. 2، العدد 38

 ( سس  دراس  يال : م  - ، دور تمكين العاملين في تي يق الميزة التنافسي 2017مستورة، ياسمين
قديله للمياه المعدني   مورة بسكرة، رسال  ما ستير غير منشورة،  امع  ميمد خيضر، بسكرة، 

  ر.ال زا

  ،العاملين  إبدا في  هثار آو الإداري التمكين  " ، 2009يمن وأخو ارشيدة، عبداليكيم )أالمعاني
، ال امع  عمالة الأإدار ي  في ردنالم ل  الأ، ي : دراس  ميداني  تيليلي "ردنفي ال امع  الأ

 .259-234، ص.ص. 2، العدد 5ي ، الم لد ردنالأ

 دراس  ميداني  في -على الابدا  التنظيميالإداري مكين التثر أ،  2015) قدري ايمد، معراج
، سكرةب-ميمد خيضررسال  ما ستير غير منشورة،  امع  مديري  الصيان  بشرك  سوناطراك، 

 . زا رال

  ي معاصر، ال اهرة: المنظم  العربي  للتنمي  إدار  ، التمكين كمفهوم 2006)سليم مليم، يييى
 ي .دار الإ
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  ردن، التمكين من و ه  نظر ر سال ال امعات اليكومي  في الأ 2006)مليم، يييى سليم :
،  امع  2006والاقتصادي، نيسان الإداري والتيول  بدا دراس  كيفي  تيليلي  معم  ، م تمر الإ

 .ردنربد، الأإاليرموك، 

  ،تمكين الموارد البشري  وأثرها في تي يق الأهداف إستراتي ي   ، 2010) بدر عيسىنوفل
لشرق ارسال  ما ستير غير منشورة،  امع  ، في البنوك الت اري  في دول  الكويتتراتي ي  سالإ

 .ردن، الأالأوسط، عمان

 ( أثر تمكين فرق العمل في تي يق التميز التنظيمي في  امع  "   ،2014النوي  ، عطالله
، العدد 10ي ، الم لد نرد، ال امع  الأعمالة الأإدار ي  في ردنالطا ف: دراس  تطبي ي "، الم ل  الأ

 .452-426، ص.ص 3

 Ahmad Y. Areiqat, Bayan Naji, (2016),  "The Role of Employee’s 

Empowerment Strategy in Improving Organization’s Effectiveness", 

Dirasat, Administrative Sciences, Vol.(43), No.(2), 2016, P. 909. 
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the graduate faculty of Karachi university in partial fulfillments of the 
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 الم يق
 (1الجدول رقم )

 معامل الثبات للاتساق الداخلي لأبعاد إستراتيجية التمكين الإداري في أمانة عمان الكبرى
تسلسل  أبعاد إستراتيجية التمكين رقم

 فقرات
عدد 
 الفقرات

معامل الفا 
 كرونباخ للثبات

 0.8973 3 3-1 الجدارة 1
 0.8972 3 6-4 الاستقلالية 2
 0.9525 3 9-7 تبني أهداف المنظمة 3
 0.9381 3 12-10 التأثير 4
 0.9370 3 15-13 تبادل المعلومات 5
 0.7398 3 18-16 المشاركة في صنع القرار 6
 0.8844 3 21-19 تدريب فرق العمل 7
 0.8565 3 24-22 ر المسار الوظيفيتطوي 8
 0.9308 3 27-25 القدوة 9

 0.9341 3 30-28 المكافأة 10
 0.8650 3 33-31 القوة 11
 0.9724 3 36-34 التفويض 12
 0.9685 3 39-37 المسؤولية 13
 0.9263 39  فقرات الجزء الأول 

 (2الجدول رقم )

 لأهداف التنظيمية لأمانة عمان الكبرىمعامل الثبات للاتساق الداخلي لأبعاد تحقيق ا
أبعاد تعظيم قيمة  رقم

 الأهداف التنظيمية
تسلسل 
 فقرات

 معامل الفا كرونباخ عدد فقرات

 0.8973 3 3-1 الكفاية الإنتاجية 
 0.9124 2 5-4 الكفاية التنظيمية 
 0.9203 2 7-6 زيادة الإيرادات 
 0.9105 3 10-8 النمو 
 0.9592 3 13-11 الابتكار 
 0.9437 3 16-14 المسؤولية الاجتماعية 
 0.8701 16  فقرات الجزء الثاني 

 
 (3الجدول رقم )

 تحليل البيانات الشخصية
 نسبةتراكمية المجموع النسبة العدد البيان المتغير
 ذكر الجنس

 انثى
38 
5 

88.4% 
11.6% 

 
43 

88.4% 
100.0% 

 سنة 30إلى  20من  العمر
 سنة 40إلى  31من 
 سنة 50إلى  41 من

 سنة 50أكبر من 

1 
13 
18 
11 

2.3% 
30.2% 
41.9% 
25.6% 

 
 
 
43 

2.3% 
32.5% 
74.4% 

100.00% 
المستوى 
 التعليمي

 الثانوية
 الدبلوم

 بكالوريوس
 دراسات عليا

1 
4 
30 
8 

2.3% 
9.3% 

69.8% 
18.6% 

 
 
 
43 

2.3% 
11.6% 
80.4% 

100.0% 
 سنوات 5اقل من  الخبرة

 سنوات 10إلى  5من 
 سنوات 10ثر من اك

1 
7 
35 

2.3% 
16.3% 
81.4% 

 
 
43 

2.3% 
18.6% 

100.0% 
 مدير منطقة موقع العمل

 مدير مديرية
22 
21 

51% 
49% 

 
43 

51% 
100.0% 
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 (4الجدول رقم )

 المتوسطات الحسابية والانحرافات المعيارية لتصورات المبحوثين لأبعاد التمكين الإداري في أمانة عمان الكبرى
تسلسل 

 تفقرا
المتوسط  أبعاد إستراتيجية التمكين

 الحسابي
الانحراف 
 المعياري

 المستوى الترتيب التباين

مرتفع  1 0.529 0.7274 4.21 الجدارة 1-3
 جدا

 مرتفع 12 0.589 0.7677 3.69 الاستقلالية 4-6
 مرتفع 3 0.743 0.8622 4.01 تبني أهداف المنظمة 7-9
 مرتفع 2 0.638 0.7987 4.07 التأثير 10-12
 مرتفع 10 1.002 1.0009 3.82 تبادل المعلومات 13-15
 مرتفع 6 0.523 0.7235 3.95 المشاركة في صنع القرار 16-18
 مرتفع 9 0.519 0.7206 3.87 تدريب فرق العمل 19-21
 مرتفع 4 0.468 0.6839 3.98 تطوير المسار الوظيفي 22-24
 مرتفع 5 0.666 0.8159 3.97 القدوة 25-27
 متوسط 13 0.967 0.9836 3.26 المكافأة 28-30
 مرتفع 11 0.589 0.7674 3.81 القوة 31-33
 مرتفع 8 0.847 0.9205 3.87 التفويض 34-36
 مرتفع 7 0.661 0.8127 3.92 المسؤولية 37-39

المتوسط الكلي  
 للمتغيرالمستقل

 مرتفع   0.8823 3.88

 (5الجدول رقم )

نحرافات المعيارية لتصورات المبحوثين لبعد الجدار  من أبعاد إستراتيجية التمكين الإداري المتوسطات الحسابية والا

 في أمانة عمان الكبرى
 الأهمية التباين الانحراف المتوسط فقرات أبعاد إستراتيجية التمكين 
   المعياري الحسابي الجدارة 
امتلك الجدارة المطلوبة لتنفيذ وظيفتي  1

 بشكل متميز
مرتفع  0.502 0.708 4.30

 جدا
امتلك المهارات لتنفيذ وظيفتي بشكل  2

 جيد
مرتفع  0.754 0.868 4.23

 جدا
أعالج التحديات التي أواجهها في  3

 العمل من خلال استثمار قدراتي
 مرتفع 0.658 0.811 4.09

مرتفع    4.21 المتوسط العام لبعد الجدار  
 جدا

 (6الجدول رقم )

ة والانحرافات المعيارية لتصورات المبحوثين لبعد الاستقلالية من أبعاد إستراتيجية التمكين المتوسطات الحسابي

 الإداري في أمانة عمان الكبرى
 الأهمية التباين الانحراف المتوسط فقرات أبعاد إستراتيجية التمكين 
   المعياري الحسابي الاستقلالية 
أمتلك استقلالية في تحديد أسلوب أداء  4

 فتيوظي
 مرتفع 0.587 0.766 3.72

احدد كيفية تنفيذ وظيفتي بنفسي دون  5
 الرجوع للمسئول المباشر

 مرتفع 0.749 0.766 3.67

أمتلك صلاحية اتخاذ القرار بشكل ذاتي بما  6
 يخص وظيفتي

 مرتفع 0.796 0.892 3.67

 مرتفع   3.69 المتوسط العام لبعد الإستقلالية 
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 (7الجدول رقم )

ات الحسابية والانحرافات المعيارية لتصورات المبحوثين لبعد تبني أهداف المنظمة من أبعاد إستراتيجية المتوسط

 التمكين الإداري في أمانة عمان الكبرى
 الأهمية التباين الانحراف المتوسط فقرات أبعاد إستراتيجية التمكين 
   المعياري الحسابي تبني أهداف المنظمة 
من عمل تجاه تحقيق أهداف  أقتنع بما أقدمه 7

 المديرية
 مرتفع 0.828 0.910 3.93

 مرتفع 0.785 0.886 4.02 أفتخر بما يقدمه عملي من مساهمة للمديرية 8
 مرتفع 0.828 0.910 4.07 أسعى لتحقيق أهداف المديرية وكأنها أهدافي 9
 مرتفع   4.01 المتوسط العام لبعد تبني أهداف المنظمة 

 

 (8الجدول رقم )

المتوسطات الحسابية والانحرافات المعيارية لتصورات المبحوثين لبعد التأثير من أبعاد إستراتيجية التمكين الإداري 

 في أمانة عمان الكبرى
 الأهمية التباين الانحراف المتوسط فقرات أبعاد إستراتيجية التمكين 
   المعياري الحسابي التأثير 
العمل في أؤثر بشكل كبير على مجريات  10

 مديريتي
 مرتفع 0.685 0.828 4.07

أشعر بأن دوري مؤثر في قرارات أعمال  11
 المديرية

 مرتفع 0.705 0.840 4.09

أمتلك تفاعلاً قوياً مع ما يقع ضمن نطاق  12
 مهامي الوظيفية

 مرتفع 0.760 0.872 4.05

 مرتفع   4.07 المتوسط العام لبعد التأثير 

 

 (9الجدول رقم )

طات الحسابية والانحرافات المعيارية لتصورات المبحوثين لبعد تبادل المعلومات من أبعاد إستراتيجية التمكين المتوس

 الإداري في أمانة عمان الكبرى
 الأهمية التباين الانحراف المتوسط فقرات أبعاد إستراتيجية التمكين 
   المعياري الحسابي تبادل المعلومات 
 مرتفع 1.162 1.078 3.93 جميع موظفي المديرية أتبادل المعلومات مع 13
تتوفر لدي معلومات حول نتائج الأداء  14

 المرتبطة برسالة المديرية
 مرتفع 0.992 0.996 3.77

احصل على معلومات كافية عند اتخاذ  15
 القرار في المديرية

 مرتفع 1.230 1.109 3.77

 تفعمر   3.82 المتوسط العام لبعد تبادل المعلومات 

 

 (10الجدول رقم )

المتوسطات الحسابية والانحرافات المعيارية لتصورات المبحوثين لبعد المشاركة في صنع القرار من أبعاد إستراتيجية 

 التمكين الإداري في أمانة عمان الكبرى
 الأهمية التباين الانحراف المتوسط فقرات أبعاد إستراتيجية التمكين 
   المعياري لحسابيا المشاركة في صنع القرار 
يتم اتخاذ القرار بعد الاستماع لآراء  16

 الموظفين بالمديرية
 مرتفع 1.071 1.035 3.98

أشارك المديرين في صنع القرارات  17
 المتعلقة بالمديرية

 مرتفع 0.610 0.781 4.09

تتخذ قرارات المديرية من خلال التنسيق  18
 بين مختلف المستويات الإدارية

 مرتفع 0.707 0.841 3.77

المتوسط العام لبعد المشاركة في صنع  
 القرار

 مرتفع   3.95
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 (11الجدول رقم )

المتوسطات الحسابية والانحرافات المعيارية لتصورات المبحوثين لبعد تدريب فرق العمل من أبعاد إستراتيجية 

 التمكين الإداري في أمانة عمان الكبرى
 الأهمية التباين الانحراف المتوسط فقرات أبعاد إستراتيجية التمكين 
   المعياري الحسابي تدريب فرق العمل 
أتعلم مهارات جديدة من مدرب فريق  19

 العمل
 مرتفع 0.677 0.823 3.88

يمارس الموظفون أعمالهم من خلال  20
 فرق عمل

 مرتفع 0.679 0.824 3.81

يؤدي أعضاء فريق العمل عملهم في جو  21
 تعاوني

 مرتفع 0.563 0.750 3.91

 مرتفع   3.87 المتوسط العام لبعد تدريب فرق العمل 

 (12الجدول رقم )

المتوسطات الحسابية والانحرافات المعيارية لتصورات المبحوثين لبعد تطوير المسار الوظيفي من أبعاد إستراتيجية 

 التمكين الإداري في أمانة عمان الكبرى
 الأهمية التباين الانحراف لمتوسطا فقرات أبعاد إستراتيجية التمكين 
   المعياري الحسابي تطوير المسار الوظيفي 
تمنحني أعمال المديرية فرصة لتنمية  22

 صلاحياتي
 مرتفع 0.642 0.801 4.02

تعُِد المديرية موظفيها للمستويات الأعلى  23
 الأكثر تعقيداً مستقبلاً 

 مرتفع 0.754 0.868 3.77

 بلة للتقدم نحو مراكزدرجتي الوظيفية قا 24
 وظيفية أعلى

 مرتفع 0.724 0.851 4.12

المتوسط العام لبعد تطوير المسار  
 الوظيفي

 مرتفع   3.98

 (13الجدول رقم )

المتوسطات الحسابية والانحرافات المعيارية لتصورات المبحوثين لبعد القدو  من أبعاد إستراتيجية التمكين الإداري 

 في أمانة عمان الكبرى
 الأهمية التباين الانحراف المتوسط فقرات أبعاد إستراتيجية التمكين 
   المعياري الحسابي القدوة 
تتبع إدارة المديرية شعار: أن الأفعال  25

 أعلى صوتاً من الأقوال
 مرتفع 0.807 0.899 4.05

يتلقى الموظفون رسائل غير لفظية  26
 كالاقتداء بالأفعال المتميزة

 مرتفع 0.781 0.884 3.93

يتم تطوير الموظفين لتحسين سلوكهم  27
 بالاقتداء بالمدير النموذج

 مرتفع 0.685 0.828 3.93

 مرتفع   3.97 المتوسط العام لبعد القدو  

 

 (14الجدول رقم )

داري لإالمتوسطات الحسابية والانحرافات المعيارية لتصورات المبحوثين لبعد المكافأ  من أبعاد إستراتيجية التمكين ا

 في أمانة عمان الكبرى
 الأهمية التباين الانحراف المتوسط فقرات أبعاد إستراتيجية التمكين 
   المعياري الحسابي المكافأة 
يوجد في المديرية نظام حوافز يكافئ الأداء  28

 المتميز
 متوسط 1.087 1.043 3.23

يعترف نظام المكافئات في المديرية بمساهمة الفرد  29
 ملفي الع

 متوسط 1.185 1.089 3.35

 متوسط 1.012 1.006 3.19 تعتمد المديرية المكافئات من خلال قرارات الترقية 30
 متوسط   3.26 المتوسط العام لبعد المكافأ  
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 (15الجدول رقم )
الإداري في  ينالمتوسطات الحسابية والانحرافات المعيارية لتصورات المبحوثين لبعد القو  من أبعاد إستراتيجية التمك

 أمانة عمان الكبرى
 الأهمية التباين الانحراف المتوسط فقرات أبعاد إستراتيجية التمكين 
   المعياري الحسابي القوة 
 مرتفع 0.796 0.892 3.67 أمتلك إمكانية الجزاء للموظفين 31
لدي القدرة على تغيير مسار العمل في  32

 المديرية
 مرتفع 0.742 0.861 3.86

أشعر بالقوة بحكم خبراتي كمرجع في  33
 المديرية

 مرتفع 0.705 0.840 3.91

 مرتفع   3.81 المتوسط العام لبعد القو  
 (16الجدول رقم )

المتوسطات الحسابية والانحرافات المعيارية لتصورات المبحوثين لبعد التفويض من أبعاد إستراتيجية التمكين الإداري 
 في أمانة عمان الكبرى

 الأهمية التباين الانحراف المتوسط ت أبعاد إستراتيجية التمكينفقرا 
   المعياري الحسابي التفويض 
يمنح الموظفون فرصة التطور عبر  34

 تفويضهم الصلاحيات
 مرتفع 0.848 0.921 3.91

تمارس الإدارة التفويض في جميع  35
 المستويات الإدارية

 مرتفع 0.885 0.941 3.86

ية يتم كممارسة إدارية تفويض الصلاح 36
 مستدامة في المديرية

 مرتفع 0.949 0.974 3.84

 مرتفع   3.87 المتوسط العام لبعد التفويض 
 (17الجدول رقم )

المتوسطات الحسابية والانحرافات المعيارية لتصورات المبحوثين لبعد المسؤولية من أبعاد إستراتيجية التمكين 
 الإداري في أمانة عمان الكبرى

 الأهمية التباين الانحراف المتوسط فقرات أبعاد إستراتيجية التمكين 
   المعياري الحسابي المسؤولية 
تعَتبر المديرية الموظفين جديرين بتحمل  37

 المسؤولية
 مرتفع 0.631 0.794 3.81

 مرتفع 0.738 0.859 3.98 أراقب نتائج أدائي لتحملي المسؤولية 38
جزء من  المسؤوليات الهامة هي 39

 وظيفتي
 مرتفع 0.738 0.859 3.98

 مرتفع   3.92 المتوسط العام لبعد المسؤولية 
 (18الجدول رقم )

المتوسطات الحسابية والانحرافات المعيارية لتصورات المبحوثين لأبعاد تعظيم قيمة الأهداف التنظيمية في أمانة 
 عمان الكبرى

المتوسط  ةيأبعاد تعظيم قيمة الأهداف التنظيم الأسئلة
 الحسابي

الانحراف 
 المعياري

 المستوى الترتيب التباين

40-
42 

 مرتفع 2 0.543 0.7366 3.74 الكفاية الإنتاجية

43-
44 

 مرتفع 3 0.610 0.7809 3.71 الكفاية التنظيمية

45-
46 

 مرتفع 6 0.719 0.8479 3.46 زيادة الإيرادات

47-
49 

 مرتفع 4 0.586 0.7657 3.59 النمو

50-
52 

 مرتفع 1 0.696 0.8342 3.77 الابتكار

53-
55 

 مرتفع 5 0.885 0.9408 3.48 المسؤولية الاجتماعية

 مرتفع    3.63 المتوسط الكلي للمتغيرالتابع 
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 (19الجدول رقم )
المتوسطات الحسابية والانحرافات المعيارية لتصورات المبحوثين لكل فقر  من فقرات أبعاد تعظيم قيمة الأهداف 

 لتنظيمية في أمانة عمان الكبرىا
 المستوى التباين الانحراف المتوسط أبعاد تعظيم قيمة الأهداف التنظيمية 
   المعياري الحسابي  
 مرتفع 0.610 0.781 3.91 لدى المديرية كفاية إنتاجية من حيث تنوع المصادر 40
لدى المديرية كفاية إنتاجية من حيث تحسين مستوى  41

 ات المقدمة لطالبهاجودة الخدم
 مرتفع 0.671 0.819 3.74

لدى المديرية كفاية إنتاجية من حيث أسعار الخدمات  42
 المستهدفة

 مرتفع 0.681 0.825 3.56

لدى المديرية كفاية تنظيمية بحيث تحقق التكامل بين  43
 أنشطة المديرية وأقسام إدارتها

 مرتفع 0.692 0.832 3.70

ام للمديرية كان له الأثر الإيجابي إن تحقيق الهدف الع 44
 على كفايتها التنظيمية

 مرتفع 0.635 0.797 3.72

هناك مردود إيجابي أسهم في زيادة إيرادات المديرية  45
 من خلال تخفيض تكاليفها

 مرتفع 0.780 0.883 3.51

هناك مردود ايجابي على زيادة إيرادات المديرية من  46
 خلال تنويع خدماتها

 متوسط 0.773 0.879 3.42

إن الأثر الإيجابي على النمو الاقتصادي للمديرية من  47
 حيث تحسين الدخل للمديرية يعمل على زيادة النمو

 مرتفع 0.678 0.823 3.58

إن الأثر الإيجابي في تحسين العائد المالي في المديرية  48
 يعمل على زيادة النمو

 مرتفع 0.668 0.817 3.63

يجابي على التطور الإزدهاري للمديرية إن الأثر الإ 49
 يعمل على زيادة النمو

 مرتفع 0.729 0.854 3.56

إنتاج الخدمات الجديدة في المديرية يعمل على تفعيل  50
 الابتكار لديها

 مرتفع 0.726 0.852 3.81

تطوير الخدمات الموجودة لدى المديرية تعمل على  51
 تفعيل الابتكار لديها

 مرتفع 0.730 0.854 3.72

يؤدي تنويع الخدمات بما يخدم مصلحة المديرية  52
 وطالب الخدمة على تنشيط الابتكار لديها

 مرتفع 0.802 0.895 3.77

إيصال الخدمة للمناطق النائية تفعّل المسؤولية  53
 الاجتماعية لدى المديرية

 متوسط 0.967 0.983 3.44

 توفير برامج ومشروعات مناسبة للمجتمع تفعل 54
 المسؤولية الاجتماعية لدى المديرية

 مرتفع 0.922 0.960 3.51

إنشاء أماكن توفر خدمات لأفراد المجتمع تفعل  55
 المسؤولية الاجتماعية لدى المديرية

 متوسط 1.065 1.032 3.49

 
 (20الجدول رقم )

أمانة  ي تحقيق الأهداف التنظيمية فيتحليل نتائج الانحدار البسيط لاختبار علاقة أبعاد إستراتيجية التمكين الإداري ف
 عمان الكبرى ومن وجهة نظر المديرين

 B مصدر التباين
الخطأ 
 Beta المعياري

قيمة 
(T) 

مستوى 
 (Tدلالة )

 757. 313. 060. 169. 053. الجدارة

 265. 1.136 166. 122. 139. الاستقلالية

 550. 604.- 129.- 158. 096.- تبني أهداف المنظمة

 997. 004.- 001.- 203. 001.- تأثيرال

 129. 1.564 332. 136. 213. تبادل المعلومات

المشاركة في صنع 
 القرار

.191 .197 .216 .971 .340 

 615. 509. 094. 164. 083. تدريب فرق العمل
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تطوير المسار 
 الوظيفي

-.447 .256 -.477 -1.746 .091 

 320. 1.012 196. 152. 154. القدوة

 025. 2.366 291. 080. 190. مكافأةال

 655. 451.- 088.- 163. 074.- القوة

 990. 013.- 004.- 187. 002.- التفويض

 010. 2.743 631. 182. 498. المسؤولية

(Constant) .280 .561  .498 .622 

 
 (21الجدول )

مدى تطبيق إستراتيجية التمكين ( لفحص دلالة الفروق في One Way ANOVAنتائج اختبار التباين الأحادي )
 الإداري من وجهة نظر المديرين في أمانة عمان الكبرى وفق متغيرات العمر والمستوى التعليمي والخبر 

 مصدر التباين المتغير
مجموع 
 المربعات

درجات 
 الحرية

متوسط 
 المربعات

قيمة 
(F) 

مستوى الدلالة 
(Sig.) 

 181. 1.711 542. 3 1.626 بين المجموعات العمر

   317. 39 12.352 داخل المجموعات 

    42 13.978 المجموع 

المستوى 
 التعليمي

 بين المجموعات
1.456 3 .485 1.512 .227 

   321. 39 12.521 داخل المجموعات 

    42 13.978 المجموع 

 842. 172. 060. 2 119. بين المجموعات الخبرة

   346. 40 13.859 داخل المجموعات 

    42 13.978 المجموع 

 
 (22الجدول رقم )

( لفحص دلالة الفروق في مدى تطبيق إستراتيجية التمكين الإداري من وجهة نظر المديرين T Testنتائج اختبار )
 في أمانة عمان الكبرى وفق متغير الجنس

 

Levene's 
Test for 

Equality of 
Variances t-test for Equality of Means 

 F Sig. T df 
Sig. (2-
tailed) 

Mean 
Differe

nce 

Std. 
Error 

Differe
nce 

95% 
Confidence 

Interval of the 
Difference 

        Lower Upper 
Equal 

variances 
assumed 

1.28
5 .264 .156 41 .877 .0318 .20402 

-
.38020 .44384 

Equal 
variances 

not 
assumed 

  .171 
20.
88 .866 .0318 .18570 

-
.35451 .41814 
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 (2)لحق م
 لاشكالا
 (: إنموذج الدراسة1الشكل رقم )

 المتغير التابع    المتغير المست ل

 تي يق الأهداف التنظيمي     التمكين الإداريإستراتي ي  

 ال دارة .1
 ي  ست  لالا .2
 المنظم  أهدافتبني  .3
 التأثير .4
 تبادل المعلومات .5
 المشارك  بصنع ال رار .6
 فرق العمل تدريب  .7
 تطوير المسار الوظيفي .8
 ال دوة  .9
 المكافأة .10
 ال وة .11
 التفويض  .12
 المس ولي   .13

 ي نتا الكفاي  الإ .1   
 مي  الكفاي  التنظي .2
 اتيرادزيادة الإ .3
 النمو .4
  الابتكار .5
 الا تماعي المس ولي   .6

 
  



 
 


