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الملخص 1

هدفــت الدراســة إلــى بيــان أثـــر وأهميــة التمكيـــن الإداري والمتمثــل فــي )تفويــض الصلاحيــات، والتدريــب، وطــرق الاتصــال، 
والمشــاركة بالمعلومــات( فــي تحسيـــن أداء العامليـــن لــدى شــركة الاتصــالات الأردنيــة، وفيمــا إذا كان هنــاك أي أثـــر ذي دلالــة 
إحصائيــة فــي مســتوى أداء العامليـــن يعــزا للمتغيـــرات الشــخصية والوظيفيــة )النــوع، والعمــر، وســنوات الخبـــرة، والمســتوى 
التعليمـــي، والحالــة الاجتماعيــة(، وذلــك خــلال العــام 2016. اعتمــدت هــذه الدراســة علــى المنهــج الوصفــي التحليلــي، وأســلوب 
الدراســة الميدانية، والمســح الشــامل، فقد تم تطويـــر قائمة اســتبيان لغايات جمع المعلومات الأولية، أديـــرت بطريقة التوزيع 
والجمع المباشر، ووزعت على جميع العامليـن بالشركة بجميع مستوياتهم الوظيفية والبالغ عددهم )155( فردًا في مختلف 
مناطــق المملكــة، وذلــك خــلال العــام 2016، استـــردت جميعهــا، وتــم إخضــاع )148( قائمــة اســتبيان للتحليــل الإحصائــي، 

حيــث اعتبـــرت ســليمة وصالحــة للتحليــل. توصلــت الدراســة إلــى عــدة نتائــج بحثيــة كان أهمهــا:

جميــع المتغيـــرات أظهــرت وجــود أثـــر معنــوي بمســتوى مرتفــع وإيجابــي علــى مســتوى الأداء التنظيمـــي للعامليـــن، وجــاء  1-
بالمرتبــة الأخيـــرة. بالمرتبــة الأولــى، ومتغيـــر تفويــض الصلاحيــات  بالمعلومــات  متغيـــر المشــاركة 

وجــود أثـــر معنــوي ذي دلالــة إحصائيــة بيـــن العوامــل الشــخصية والوظيفيــة المتمثلــة فــي )العمــر، المســتوى التعليمـــي،  2-
والحالــة الاجتماعيــة( وبيـــن الأداء التنظيمـــي، وعــدم وجــود ذلــك الأثـــر بالنســبة لمتغيـــر النــوع وســنوات الخبـــرة.

الكلمات المفتاحية: التمكيـن الإداري، الأداء، شركة الاتصالات الأردنية.

المصطلحات والتعريفات الإجرائية

التمكيـــن: عمليــة إعطــاء المديـريـــن ســلطة أوســع وممارســة الرقابــة وتحمــل المســئولية واســتخدام مقدراتهــم مــن خــلال 	 
التشــجيع علــى اســتخدام القــرار.

نجــز، والــذي يتصــف بالشــمولية والاســتمرار، ويعتبـــر المحــدد 	 
ُ
الأداء: الفعــل الــذي يقــود إلــى إنجــاز الأعمــال كمــا يجــب أن ت

لبقــاء المؤسســة ونجاحهــا وبقائهــا فــي الأســواق، ويقتـــرن عــادة بمصطلحيـــن هاميـــن، همــا الكفــاءة والفاعليــة )الــداوي، 2010(.

التفويــض: هــو تخلــي الموظــف عــن قــدر معيـــن مــن ســلطته إلــى موظــف آخــر للقيــام بالنيابــة عنــه بممارســة أنشــطة العمــل 	 
المختلفة.

الصلاحيات: المقدار أو القوة الشرعية من الممارسات المشروعة الممنوحة للموظف عند أدائه لعمله.	 

تفويض الصلاحيات: نقل جزء من سلطات المديـر إلى الآخريـن.	 

 * تم استلام البحث في فبـرايـر 2017، وقبل للنشر في يوليو 2017.

DOI: 10.21608/aja.2019.48472 :)معرف الوثائق الرقمـي(  

هدفت الدراسة إلى بيان أثـر وأهمية التمكيـن الإداري والمتمثل في )تفويض الصلاحيات، والتدريب، وطرق الاتصال، والمشاركة 
بالمعلومــات( فــي تحسيـــن أداء العامليـــن لــدى شــركة الاتصــالات الأردنيــة، وفيمــا إذا كان هنــاك أي أثـــر ذي دلالــة إحصائيــة فــي مســتوى 
أداء العامليـــن يعــزا للمتغيـــرات الشــخصية والوظيفيــة )النــوع، والعمــر، وســنوات الخبـــرة، والمســتوى التعليمـــي، والحالــة الاجتماعيــة(، 
وذلــك خــلال العــام 2016. توصلــت الدراســة إلــى عــدة نتائــج بحثيــة كان أهمهــا: 1- جميــع المتغيـــرات أظهــرت وجــود أثـــر معنــوي بمســتوى 
مرتفع وإيجابي على مستوى الأداء التنظيمـــي للعامليـــن، وجاء متغيـــر المشاركة بالمعلومات بالمرتبة الأولى، ومتغيـــر تفويض الصلاحيات 
بالمرتبة الأخيـرة.  2- وجود أثـر معنوي ذي دلالة إحصائية بيـن العوامل الشخصية والوظيفية المتمثلة في )العمر، المستوى التعليمـي، 

والحالة الاجتماعية( وبيـــن الأداء التنظيمـــي، وعدم وجود ذلك الأثـــر بالنســبة لمتغيـــر النوع وســنوات الخبـــرة.
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الإطار النظري والدراسات السابقة

ــا نســبيًا فــي الإدارة، وهــو شــعور ودافــع داخلــي عــن تفويــض الســلطة، وهــو يطلــق 
ً
يعتبـــر مفهــوم التمكيـــن مفهومًــا حديث

الطاقــات الكامنــة لــدى العامليـــن، ويعمــل علــى تشــجيع وتحفيـــز العامليـــن علــى القيــام بالأعمــال الموكلــة إليهــم علــى أفضــل وجــه 
وفقًــا لمــا تؤهلــه لهــم قدراتهــم ومؤهلاتهــم، وهــو يعتمــد بشــكل أسا�ســي علــى إعطــاء الموظفيـــن حــق اتخــاذ القــرارات بمــا يجعلهــم 

قادريـــن علــى تقديــم المقتـــرحات التـــي ستؤثـــر فــي نجاحهــم الشــخ�سي، وبالتالــي نجــاح الشــركة التـــي يعملــون بهــا.

ويعني مفهوم التمكيـن إعطاء العامليـن الصلاحيات والمسئوليات، وتشجيعهم على المشاركة والمبادرة باتخاذ القرارات 
المناســبة، ومنحهــم الحريــة والثقــة لأداء العمــل بطريقتهــم دون تدخــل مباشــر مــن الإدارة، وإتاحــة الفرصــة للآخريـــن فــي زيــادة 
قدراتهــم وتقديــم أفضــل مــا لديهــم فــي مجــال المشــاركة بالمعلومــات والقــرارات والمهــام الإداريــة. ويهتــم مفهــوم التمكيـــن الإداري 
بشــكل رئيــس بإقامــة وتكويـــن الثقــة بيـــن الإدارة والعامليـــن، وكســر الحــدود الإداريــة والتنظيميــة بيـــن الإدارة والعامليـــن، 

فالشــركات باتــت تــدرك أن الاهتمــام بالعنصــر البشــري هــو الســبيل للمنافســة والنجــاح وتحقيــق التميـــز فــي عالــم الأعمــال.

ومــن هنــا فــإن هــذه الدراســة تهــدف إلــى بحــث تأثيـــر التمكيـــن علــى الأداء التنظيمـــي، وكذلــك معرفــة أهميــة التمكيـــن 
للعامليـــن وللمؤسســة، ســعيًا لخلق بيئة إبداعية تتما�ســى مع متطلبات العصر، وتكون قادرة على تحقيق الأهداف، وبالتالي 

النجــاح والاســتمرار فــي عالــم الأعمــال.

مفهوم التمكيـن

يُعــرف التمكيـــن لغــة بحســب مــا ورد فــي معجــم لســان العــرب )ابـــن منظــور، 1995( بمعنــى القــدرة. وفــي معجــم الوســيط: 
مكــن لــه فــي ال�ســيء، أي جعــل لــه عليــه ســلطانًا )وأمكنــه( مــن ال�ســيء أي جعــل لــه عليــه ســلطانًا وقــدرة وســهل ويســر عليــه.

يســمح التمكيـــن للعامليـــن بالمشــاركة فــي المعلومــات، وفــي التدريــب والتنميــة، والتخطيــط والرقابــة علــى مهــام وظائفهــم، 
بغيــة الوصــول إلــى النتائــج الإيجابيــة فــي العمــل، وتحقيــق الأهــداف الفرديــة والتنظيميــة، ويُعــد التمكيـــن أحــد الأدوات المهمــة 
فــي تحسيـــن جــودة الخدمــة، وتحقيــق رضــا العمــلاء ويـــزيد مــن الإنتاجيــة، كمــا إنــه يــؤدي إلــى الرضــا الوظيفــي لــدى العامليـــن، 
ممــا ينعكــس إيجابيًــا فــي تحقيــق الالتـــزام لديهــم، ويســاعدهم فــي الوصــول إلــى نتائــج إيجابيــة، وبالتالــي تحقيــق أهــداف العمــل.

مفهوم تمكيـن العامليـن

إلــى مجموعــة أو أفــراد لديهــم القــدرة علــى  بأنــه نقــل طوعــي لملكيــة الأعمــال أو الحــالات والظــروف  يُعــرف التمكيـــن 
التعامــل مــع الحالــة المناســبة فــي محيــط ممكــن، ويمتلكــون الســلطة والمســئولية والمهــارة والقــدرة والفهــم لمتطلبــات العمــل 

.)2003 )أفنــدي، 

د فقهــاء الإدارة علــى أهميــة الاعتمــاد علــى أفــكار وآراء ومهــارات كل العامليـــن، وأن إدراك عمليــة التمكيـــن لديهــم  وشــدَّ
تعنــي أن تكــون لديهــم القــدرة علــى تلبيــة متطلبــات المســتهلك، وبــدون الحاجــة إلــى الحصــول علــى إذن مــن الســلطة العليــا للقيــام 
بالأعمــال مــن أجــل التحسيـــن. وأشــاروا إلــى أن التحــول مــن الإدارة التقليديــة إلــى الاندمــاج ينتــج مــن إدراك العامليـــن بأنهــم 
يشــاركون وبقــوة فــي حــل المشــكلات، وأن الاندمــاج يتحــول إلــى التمكيـــن، والهــدف منــه الحصــول علــى إنتاجيــة أكبـــر وجــودة 
أفضــل، وتحقيــق رضــا المســتهلك، وأن التمكيـــن يعنــي تعظيــم وتعزيـــز الأداء الكلــي فــي المنظمــة، ومنــح الفرصــة لأي فــرد فــي 

المنظمــة للمشــاركة، ويمكــن للنجــاح أن يحقــق ويمنــح ســلطة دفــع اتخــاذ القــرارات فــي إنجــاز الأعمــال.

عتبـــر القــوى البشــرية فــي المنظمــة أســاس التطويـــر والنمــو، وأن مشــاركاتهم فــي صنــع واتخــاذ القــرارات تعــزز قــدرة المنظمــة 
ُ
ت

فــي تحقيــق متطلبــات الجــودة الشــاملة، وبالتالــي تعــزز قدرتهــا علــى التنافــس وتحقيــق مراكــز متقدمــة فــي عالــم الأعمــال. إن الهــدف 
الرئيس للتمكيـن يتمثل في تحسيـن الجودة وتحقيق رضا المستهلك، ويكون ذلك من خلال مشاركة العامليـن، وتـرسيخ الشعور 

بالانتمــاء للمنظمــة لــدى العامليـــن، وبالتالــي تكــون حافــزًا لهــم فــي تطويـــر مهاراتهــم وقدراتهــم، وتعــزز لديهــم الشــعور بالمســئولية.

ويـــرى خبـــراء مصــادر الطاقــة البشــرية أن بـــرامج الجــودة قــد تفشــل بــدون الحصــول علــى تمكيـــن العامليـــن، بينمــا يـــرى 
آخرون أن التمكيـن يحتاج إلى الهندرة )إعادة هيكلة المنظمة(؛ لتتناسب مع عملية التكيف، والتحول من الإدارة التقليدية 



المجلة العربية للإدارة، مج 39، ع 3 - سبتمبر )أيلول( 2019

81

إلــى المشــاركة والتمكيـــن. حيــث إن عمليــة التمكيـــن تهــدف إلــى تحقيــق ولاء وانتمــاء العامليـــن،  بحيــث يكرســون كل جهودهــم 
.)Spreitzer, 1996( وقدراتهــم ومهاراتهــم لخدمــة المنظمــة؛ مــن أجــل بقائهــا وازدهارهــا

والتمكيـــن يوضــح كيفيــة تبنــي المســئولية والثقــة، وهنــاك مفاتيــح ثلاثــة جوهريــة للاســتفادة مــن التمكيـــن فــي المنشــآت 
الكبيـــرة والصغيـــرة:

مشاركة المعلومات مع كل فرد.1- 

خلق وتعزيـز الاستقلال.2- 

استبدال التسلسل الوظيفي الهرمـي القديم بالفرق المدارة ذاتيًا )سن، 2002(. - 

أنواع التمكيـن

التمكيـــن مــن خــلال المشــاركة، التمكيـــن مــن خــلال الاندمــاج، التمكيـــن مــن خــلال الالتـــزام، التمكيـــن مــن خــلال تقليــل 
المســتويات الإداريــة.

متطلبات التمكيـن

الرؤية الواضحة والتحدي، الانفتاح وفرق العمل، النظام والتوجيه، الدعم والشعور بالأمان.

متطلبات تطبيق التمكيـن الإداري

إن تطبيــق التمكيـــن الإداري يتطلــب تهيئــة بيئــة المنظمــة، بحيــث تكــون بيئــة مشــجعة، ويكــون ذلــك مــن خــلال وضــع 
هيــاكل تنظيميــة تناســب متطلبــات العمــل، ووجــود قيــادة إداريــة تخلــق ثقافــة تنظيميــة تشــجع علــى ذلــك، وتشــكيل فــرق عمــل 
لديهــا المهــارات الكافيــة ومســتعدة للتعــاون، والاســتعداد لتبنــي التغييـــر، وتشــجيع العامليـــن فــي المشــاركة فــي اتخــاذ القــرار، 

وفيمــا يلــي توضيــح لهــذه المتطلبــات:

القيادة الإداريةأ- 

مــن  المجــالات الإداريــة  فــي كل  القيــادة ضروريــة  المنظمــات، أصبحــت  تمارســه  الــذي  النشــاط  نــوع  عــن  النظــر  بغــض 
تخطيــط وتنظيــم وحفــز ورقابــة، وخاصــة فــي الأمــور الإشــرافية، ويقــع علــى عاتــق القائــد مهمــة توجيــه جهــود العامليـــن نحــو 
تحقيــق الأهــداف مــن خــلال قدرتــه علــى التأثيـــر فــي ســلوكهم، وان أهميتهــا تكمــن فــي أنهــا تجعــل العمــل الإداري أكثـــر ديناميكيــة 

وفاعليــة )أبــو هتلــة، 2009(.

وبالتالــي، يصبــح دور المديـــر تســهيل الوصــول للمــوارد وليــس فقــط الاحتفــاظ بهــا دون أســباب مقنعــة. إن التغييـــر فــي دور 
 في أســلوب وســلوك القيادة الإدارية.

ً
ومســئوليات المديـــر في البيئة التـــي توصف بالتمكيـــن يتطلب تغييـــرًا مماثلا

الثقافة التنظيميةب- 

الثقافــة التنظيميــة: هــي مجموعــة القيــم والمعتقــدات والأحاســيس الموجــودة فــي داخــل المنظمــة، مثــل طريقــة تعامــل 
الأفــراد بعضهــم مــع بعــض، وتوقعــات كل فــرد مــن الآخــر ومــن المنظمــة، وكيفيــة تفسيـــرهم لتصرفــات الآخريـــن. ويتطلــب 
التمكيـــن الإداري فــي أيــة منظمــة أن تكــون القيــم الثقافيــة الســائدة ملائمــة وتشــجع وتحــث علــى العمــل بـــروح الفريــق وتبــادل 

الأفــكار ومســاعدة الآخريـــن.

الاستعداد للتغييـرج- 

تعرف عملية التغييـر التنظيمـي على أنها: إحداث تعديلات مقصودة وهادفة ومدروسة في عناصر الهياكل التنظيمية، 
أو فــي ســلوكيات الأفــراد العامليـــن والمرتبطــة بأســاليب وممارســة الأعمــال، أو فــي التكنولوجيــا المســتخدمة، لمواكبــة التغييـــرات 
البيئية المختلفة بشــكل يحقق التوازن والتكيف مع البيئة، وإزالة صعوبات ومشــكلات العمل، ويســاهم في تطويـــر وتحسيـــن 

أداء المنظمــة علــى المــدى الطويــل.

http://www.maktoobblog.com/search?s=+%D8%A7%D9%84%D8%AA%D9%85%D9%83%D9%8A%D9%86+%D8%A7%D9%84%D8%A7%D8%AF%D8%A7%D8%B1%D9%8A&button=&gsearch=2&utm_source=related-search-blog-2010-03-24&utm_medium=body-click&utm_campaign=related-search
http://www.maktoobblog.com/search?s=+%D8%A7%D9%84%D8%AA%D9%85%D9%83%D9%8A%D9%86+%D8%A7%D9%84%D8%A7%D8%AF%D8%A7%D8%B1%D9%8A&button=&gsearch=2&utm_source=related-search-blog-2010-03-24&utm_medium=body-click&utm_campaign=related-search
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معوقات تطبيق التمكيـن في المنظمات العربية

يعتبـــر نوع البناء التنظيمـــي الهرمـــي، وتفضيل أســلوب القيادة التقليدي، واتباع المركزية الشــديدة في اتخاذ القرارات، 
وتخــوف الإدارة العليــا مــن فقــدان الســيطرة، وعــدم رغبــة واســتعداد العامليـــن لعمليــة التغييـــر، وخــوف موظفــي الإدارة 
الوســطى مــن فقــدان وظائفهــم، واتبــاع التعليمــات والأنظمــة التـــي لا تشــجع علــى الإبــداع والابتــكار بحذافيـــرها ، والســرية فــي 
تبــادل المعلومــات، ووجــود خلــل فــي نظــام حوافــز العامليـــن، وعــدم رغبــة العامليـــن فــي تحمــل المســئولية بســبب ضعــف التدريــب 
وعــدم الثقــة بالقيــادة الإداريــة، كل ذلــك مــن شــأنه أن يعيــق ويؤخــر تطبيــق التمكيـــن فــي المنظمــات العربيــة. )أفنــدي، 2003(.

الدراسات السابقة

حظــي مفهــوم التمكيـــن بشــكل عــام بالمزيــد مــن اهتمــام الدارسيـــن والباحثيـــن، حيــث تناولــت دراســات عديــدة هــذا 
ا بموضوع البحث:

ً
الموضوع بالتحليل والبحث. وقد قام الباحثان بإجراء مســح لأهم وأحدث هذه الدراســات وأكثـــرها ارتباط

دراســة )المســعودي، 2013(، بعنــوان »أثـــر التمكيـــن لــدى فــرق العمــل فــي تعزيـــز أدائهــا بالمستشــفيات الأردنيــة... 1- 
دراسة حالة مستشفى الإسراء«. هدفت الدراسة إلى معرفة دور تمكيـن فرق العمل في تعزيـز أدائها في المستشفيات 

الأردنيــة. توصلــت الدراســة إلــى أن مســتوى تمكيـــن فــرق العمــل ومســتوى الأداء فــي مستشــفى الإســراء كان مرتفعًــا.

دراســة )عبــد الحسيـــن، 2012(، بعنــوان » أثـــر التمكيـــن الإداري علــى الرضــا الوظيفــي لــدى العامليـــن فــي هيئــة 2- 
التعليــم التقنــي«. هدفــت الدراســة إلــى معرفــة أثـــر التمكيـــن الإداري علــى الرضــا الوظيفــي للعامليـــن فــي هيئــة التعليــم 
التقنــي، وتحليــل ومعرفــة طبيعــة وقــوة العلاقــة الارتباطيــة بيـــن التمكيـــن الإداري وأبعــاده، وبيـــن الرضــا الوظيفــي. 

توصلــت الدراســة إلــى وجــود أثـــر للتمكيـــن الإداري علــى الرضــا الوظيفــي لــدى العامليـــن فــي هيئــة التعليــم التقنــي.

فــي  -  الشــاملة  الجــودة  إدارة  تطبيــق  علــى  الإداري  التمكيـــن  »أثـــر  بعنــوان   ،)2011 ونصيـــرات،  )ما�ضــي  دراســة 
مستشــفى الجامعــة الأردنيــة«. هدفــت الدراســة إلــى معرفــة أثـــر التمكيـــن الإداري علــى تطبيــق معاييـــر إدارة الجــودة 
الشــاملة واختبــار الفــروق فــي اتجاهــات المبحوثيـــن نحــو تطبيــق إدارة الجــودة الشــاملة تبعًــا لاختــلاف خصائصهــم 
الديمغرافية والوظيفية. توصل الباحثان إلى أن تطبيق إدارة الجودة الشاملة في المستشفى كان بدرجة متوسطة، 
وأن الموظفيـــن يشــعرون بمســتوى متوســط مــن التمكيـــن الإداري، ووجــود أثـــر دال إحصائيًــا للتمكيـــن الإداري علــى 
تطبيق إدارة الجودة الشاملة، كما بينت الدراسة عدم وجود فروق ذوات دلالة إحصائية في اتجاهات المبحوثيـن 

الديمغرافيــة باســتثناء متغيـــر المســتوى الوظيفــي.

دراســة )جــودة، 2010(، بعنــوان »أثـــر أبعــاد الهيــكل التنظيمـــي علــى الشــعور بالتمكيـــن، دراســة ميدانيــة علــى فنــادق 4- 
خمــس نجــوم فــي مدينــة عمــان«. هدفــت الدراســة إلــى معرفــة أثـــر أبعــاد الهيــكل التنظيمـــي علــى شــعور العامليـــن فــي 
فنــادق خمــس نجــوم فــي عمــان بالتمكيـــن. تــم اختيــار عينــة تكونــت مــن أربعــة فنــادق مــن فنــادق خمــس نجوم في عمان.  
توصلــت الدراســة إلــى وجــود تأثيـــر لتصميــم الهيــكل التنظيمـــي بأبعــاده )المركزيــة، الرســمية، الاتصــال، التخصــص، 
والمعياريــة( علــى تمكيـــن العامليـــن. وتوصلــت أيضًــا إلــى وجــود شــعور بدرجــة متوســطة بالتمكيـــن مــن قبــل المبحوثيـــن.

دراسة )المغربي، 2001(، بعنوان » تمكــيـن العاملــيـن في المصــالح الحكــومية ومنظمــات القطــاع الخــاص... دراسة  - 
تطبيقيــة علــى المنظمــات العامــة والخاصــة العاملــة بمحافظــة دميــاط«. هدفــت الدراســة إلــى التعــرف علــى أهميــة 
تمكيـــن العامليـــن فــي المصالــح الحكوميــة ومنظمــات القطــاع الخــاص فــي محافظــة دميــاط. قامــت الدراســة بتحليــل  
عوامل تمكيـــن العامليـــن في ثمانية أبعاد جوهرية، هي: )أ- وضوح الغرض. ب- الأخلاقيات. ج- العدالة والإنصاف. 
د- الاعتـــراف والتقديـــر. هـــ- العمــل الجماعــي.  و– المشــاركة.  ز- الاتصــالات الفعالــة. ح- البيئــة الصحيــة(. توصلــت 
ا جوهريًا بيـــن آراء العامليـــن في مختلف المصالح الحكومية العاملة بمحافظة دمياط 

ً
الدراسة إلى أن هناك اختلاف

نحو عوامل تمكيـــن العامليـــن، حيث تفتقر قطاعات الإدارة المحلية والزراعة إلى قوة عوامل التمكيـــن، وتنخفض 
بالنســبة  أفضــل  الاجتماعيــة  والشــئون  الصحــة  مجــال  ويعــد  أيضًــا،  التعليــم  قطــاع  فــي  التمكيـــن  أهميــة عوامــل 

لتمكيـــن العامليـــن مــن بقيــة القطاعــات فــي المصالــح الحكوميــة.
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 -6 Impact of the Administrative Empowerment in Organizational« بعنوان ،)Al-suhimat, 2016( دراسة
 .»Creativity: Analytical Study from the Perspective of Employees in University of Mutah in Jordan
هدفــت الدراســة إلــى تحليــل أثـــر التمكيـــن الإداري علــى الإبــداع التنظيمـــي لــدى العامليـــن فــي جامعــة مؤتــة. توصلــت 
الدراســة إلــى ضــرورة تبنــي مفهــوم التمكيـــن الإداري فــي الجامعــة؛ نظــرًا لأهميتــه فــي تحديــد التحديــات التـــي يجــب أن 
تؤخــذ بعيـــن الاعتبــار فــي الحفــاظ علــى مواصلــة تعزيـــز قــدرة الجامعــة للوصــول إلــى الإبــداع، كمــا يجــب علــى إدارة 
جامعــة مؤتــة تـــرسيخ مفهــوم التمكيـــن الإداري واعتمــاد السياســات والإجــراءات التـــي تـــزيد مــن مســتوى الوعــي بيـــن 

الموظفيـــن تجــاه أهميــة التمكيـــن الإداري مــن خــلال عقــد دورات تدريبيــة لموظفيهــا.

مشكلة الدراسة

تتمثــل مشــكلة الدراســة فــي محاولــة معرفــة أثـــر التمكيـــن الإداري والمتمثــل فــي )تفويــض الصلاحيــات، والتدريــب، وطــرق 
الاتصــال، والمشــاركة بالمعلومــات( فــي رفــع مســتوى أداء العامليـــن لــدى شــركة الاتصــالات الأردنيــة. وســتحاول الدراســة الإجابــة 

عــن الأســئلة التاليــة:

هل تطبق شركة الاتصالات الأردنية مفهوم التمكيـن الإداري؟1- 

هل يدرك مديـرو شركة الاتصالات الأردنية مفهوم التمكيـن الإداري وفوائده؟2- 

هل يؤثـر التمكيـن الإداري على أداء شركة الاتصالات الأردنية؟ - 

ما مدى اهتمام الإدارة العليا بسياسات التمكيـن الإداري؟4- 

ما هي الأسباب التـي تحول دون تمكيـن العامليـن؟ - 

أهداف الدراسة

تهدف الدراسة إلى تحقيق ما يأتـي:

بيان أهمية التمكيـن الإداري بالنسبة لشركة الاتصالات الأردنية وللعامليـن.1- 

والمشــاركة 2-  الاتصــال،  وطــرق  والتدريــب،  الصلاحيــات،  )تفويــض  فــي  والمتمثــل  الإداري  التمكيـــن  بيــان أهميــة 
الأردنيــة. الاتصــالات  شــركة  لــدى  العامليـــن  أداء  مســتوى  رفــع  فــي  بالمعلومــات( 

تـــزويد متخــذي القــرار بمعلومــات وبيانــات ميدانيــة حــول أثـــر سياســات التمكيـــن الإداري وأثـــره علــى تحسيـــن أداء  - 
العامليـــن لــدى شــركة الاتصــالات الأردنيــة.

فرضيات الدراسة

التمكيـــن الإداري )تفويــض الصلاحيــات، والتدريــب، وطــرق الاتصــال،  1- بيـــن  تأثيـــر ذو دلالــة إحصائيــة  لا يوجــد 
الأردنيــة. الاتصــالات  شــركة  لــدى  للعامليـــن  التنظيمـــي  الأداء  وتحسيـــن  بالمعلومــات(  والمشــاركة 

وينبثق عنها الفرضيات الفرعية التالية:

لا يوجد تأثيـر ذو دلالة إحصائية لتفويض الصلاحيات على الأداء التنظيمـي للعامليـن لدى شركة الاتصالات الأردنية.- 

لا يوجد تأثيـر ذو دلالة إحصائية للتدريب على الأداء التنظيمـي للعامليـن لدى شركة الاتصالات الأردنية.- 

لا يوجد تأثيـر ذو دلالة إحصائية لطرق الاتصال على الأداء التنظيمـي للعامليـن لدى شركة الاتصالات الأردنية.- 

لا يوجد تأثيـر ذو دلالة إحصائية للمشاركة بالمعلومات على الأداء التنظيمـي للعامليـن لدى شركة الاتصالات الأردنية.- 

ليــس مــن المتوقــع أن تؤثـــر المتغيـــرات الشــخصية والوظيفيــة )النــوع، العمــر، الحالــة الاجتماعيــة، المســتوى التعليمـــي،  2-
الخبـــرة الوظيفيــة( تأثيـــرًا معنويًــا ذا دلالــة إحصائيــة علــى مســتوى أداء العامليـــن لــدى شــركة الاتصــالات الأردنيــة.



أثر التمكين الإداري في تحسين الأداء التنظيمي ...

84

أهمية الدراسة

تكمن أهمية الدراسة في تسليط الضوء والاهتمام على التمكيـن الإداري المتمثل في )تفويض الصلاحيات، والتدريب، 
وطــرق الاتصــال، والمشــاركة بالمعلومــات( ودوره فــي تحسيـــن أداء العامليـــن لــدى شــركة الاتصــالات الأردنيــة، والوقــوف علــى 
واقــع الأداء الفعلــي لشــركة الاتصــالات الأردنيــة؛ لاعتبارهــا إحــدى شــركات الأعمــال العملاقــة، ممــا قــد يجعــل هــذه الدراســة 

تســاهم بدورهــا فــي الارتقــاء بأدائهــا، الأمــر الــذي ينعكــس إيجابيًــا  علــى جميــع أوجــه أنشــطتها.

تصميم الدراسة

مجتمع وعينة الدراسة

يتكــون مجتمــع الدراســة مــن جميــع العامليـــن فــي شــركة الاتصــالات الأردنيــة )أورانــج(، بجميــع مســتوياتهم الوظيفيــة، 
. حيث تكونت عينة الدراسة من جميع العامليـن بالشركة، 

ً
والموزعيـن في جميع مناطق المملكة، والبالغ عددهم )155( عاملا

تــم  بالكامــل، وبعــد الفحــص والتدقيــق  تــم توزيــع )155( قائمــة اســتبيان، استـــردت  ســلوب المســح الشــامل، 
ُ
أ وباســتخدام 

اســتبعاد )7( منهــا، واعتبـــر الباقــي )148( قائمــة اســتبيان ســليمة وصالحــة للتحليــل الإحصائــي.

طريقة جمع البيانات

اعتمــدت هــذه الدراســة فــي جمــع البيانــات علــى المنهــج الوصفــي التحليلــي، وأســلوب الدراســة الميدانيــة )المســح الشــامل( 
لجمــع البيانــات مــن مصادرهــا الأوليــة، حيــث تــم تشــكيل فريــق عمــل مكــون مــن ســتة مــن الطــلاب الجامعييـــن مــن مســتوى 
تــم تدريــب الفريــق علــى أســلوب  الســنة الرابعــة. ولكــون هــذا النــوع مــن الدراســات يتطلــب مهــارات أقــل مــن قبــل الفريــق، 
تقديــم قائمــة الاســتقصاء )قائمــة الاســتبيان(، وقــراءة جميــع الأســئلة للفريــق المشــارك وتوضيحهــا وتفسيـــرها، وذلــك فــي حــال 
الاستفســار مــن قبــل الأفــراد عينــة الدراســة.  ثــم تــم توزيــع الفريــق علــى المناطــق المختلفــة لفــروع الشــركة، كل بحســب مــكان 
ســكنه القريــب مــن مقــر فــرع الشــركة، وتــم ذلــك خــلال أســبوع عمــل رسمـــي، وخــلال العــام 2016، ولتقليــل التكلفــة والوقــت 

الــلازم لجمــع البيانــات، تمــت إدارة أداة الدراســة )قائمــة الاســتبيان( بأســلوب التوزيــع والجمــع المباشــر.

أداة الدراسة )قائمة الاستبيان(

قــام الباحثــان بتصميــم الأداة )قائمــة الاســتبيان( بالاعتمــاد علــى الدراســات الســابقة ذات العلاقــة بموضــوع التمكيـــن 
الإداري وأثـــره على الأداء في شــركات الاتصالات الأردنية، كدراســة )المســعودي، 2013(، ودراســة )المزجاجي، 2017(، ودراســة 

)عبدالحسيـــن، 2012(، ودراســة )الزعبي، 2013(.

تكونــت أداة الدراســة مــن قسميـــن: القســم الأول يتكــون مــن معلومــات عامــة عــن المستجيبيـــن، والقســم الثانــي يتكــون 
مــن فقــرات لقيــاس متغيـــرات الدراســة المســتقلة، حيــث تكونــت أداة الدراســة مــن )19( فقــرة لقيــاس المتغيـــرات المســتقلة، 
والمتغيـــر التابــع. وتــم تصميــم الأســئلة للكشــف عــن هــذه الأبعــاد وفقًــا لمقيــاس ليكــرت الخما�ســي، حيــث تتــدرج الإجابــات مــا 
بيـــن موافق بشــدة )5 درجات(، موافق )4 درجات(، محايد )3 درجات(، لا أوفق )درجتان(، ولا أوافق بشــدة )درجة واحدة(.

أساليب التحليل الإحصائي المستخدمة

الإحصاء الوصفي: تم استخدام الإحصاء الوصفي كالنسب المئوية والمتوسطات الحسابية والانحرافات المعيارية.1- 

الإحصاء التحليلي: حيث تم فيه استخدام تحليل الانحدار، وتحليل التبايـن، واختبار )T( للفرضيات.2- 

صدق وثبات الأداة

صدق الأداة 1-

تــم عــرض قائمــة الاســتبيان علــى عــدد مــن المحكميـــن فــي جامعــة جــرش واليـــرموك، لتقديـــر مــدى صــدق الفقــرات لقيــاس 
الأبعــاد المتعلقــة بهــا، وقــد اعتبـــرت الفقــرة صادقــة إذ حظيــت بإجمــاع المحكميـــن. وبعــد تعديــل بعــض فقراتهــا علــى ضــوء آراء 

المحكميـــن،  تــم تطويـــر الاســتبيان المشــار إليــه، ومــن ثــم تــم توزيــع )10( منهــا للتأكــد مــن وضــوح أســئلتها وصــدق فقراتهــا.
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ثبات الأداة 2-

SPSS- أمــا فيمــا يتعلــق بثبــات الأداة، فقــد تــم مــن خــلال الرزمــة الإحصائيــة
Version-10 اســتخدام معامــل )Cronbach’s Alpha( للاتســاق الداخلــي، حيــث 
كانت النتيجة )89 %(، وهي نســبة مقبولة من الثبات، والجدول رقم )1( يوضح 

معامــل الاتســاق الداخلــي لجميــع مجــالات الدراســة.

النتائج
وصف متغيـرات الدراسة واختبار الفرضيات

وصف متغيـرات الدراسة
والوظيفيــة  الشــخصية  الخصائــص  أهــم   )2( رقــم  الجــدول  يبيـــن 

يلــي: كمــا  وكانــت  الدراســة،  عينــة  لأفــراد 

النــوع: بلغــت نســبة الذكــور 0.69 بينمــا بلغــت نســبة الإنــاث 1 .0، وهــذا يــدل علــى أن الغالبيــة العظمــى مــن  مجتمــع 1- 
الدراســة مــن العامليـــن لــدى شــركة الاتصــالات الأردنيــة كانــت مــن الذكــور.

العمــر: كانــت الفئــة العمريــة )40-1 ( ســنة، وقــدرت بنســبة 0.41 النســبة الأكبـــر مــن مجتمــع الدراســة مــن   العامليـــن 2- 
لــدى شــركة الاتصــالات الأردنيــة، وهــذا يــدل علــى ان الغالبيــة مــن العامليـــن هــم مــن فئــة الشــباب.

الحالــة الاجتماعيــة: كانــت النســبة الأعلــى مــن مجتمــع الدراســة  - 
علــى  يــدل  وهــذا   ،0.64 وبلغــت   المتـزوجيـــن  مــن  العامليـــن  مــن 

عــالٍ. وظيفــي  اســتقرار 

ممــن 4-  العامليـــن  مــن  الأعلــى  النســبة  بلغــت  التعليمـــي:  المســتوى 
يــدل علــى أن  البكالوريــوس، وبلغــت   .0، وهــذا  يحملــون شــهادة 
الأردنيــة  الاتصــالات  شــركة  فــي  العامليـــن  مــن  العظمــى  الغالبيــة 

جامعيــة. شــهادات  يحملــون 

الخبـــرة: بلغــت النســبة الأعلــى مــن مجتمــع الدراســة مــن العامليـــن  - 
مــن ناحيــة الخبـــرة )6-10( ســنوات، وكانــت نســبتها  0.4، وهــذا 
الاتصــالات  شــركة  لــدى  العامليـــن  مــن  الغالبيــة  أن  علــى  يــدل 
الأردنية ذوي خبـرات متوسطة، مما يدل على دوران وظيفي عالٍ.

كمــا يبيـــن الجــدول رقــم )3( المتوســطات الحســابية والانحــراف المعيــاري 
الأداء   علــى  الصلاحيــات  تفويــض  بتأثيـــر  المتعلقــة  الفقــرات  مــن  فقــرة  لــكل 

تنازليًــا. تـــرتيبًا  الأردنيــة  مرتبــة  الاتصــالات  لــدى شــركة  للعامليـــن  التنظيمـــي 

ويظهــر الجــدول رقــم )3(: أن المتوســطات الحســابية لجميــع الفقــرات قــد 
جــاءت جميعًــا بدرجــة مرتفعــة. حيــث جــاءت الفقــرة: تمنــح الشــركة صلاحيــات 
للمرؤوسيـــن بالتصرف دون الرجوع للإدارة، بمتوسط حسابي )4.47( بالمرتبة 
افــات العمــل عنــد  الأولــى، تليهــا الفقــرة: إن امتــلاك الصلاحيــات يصحــح انحر
وقوعهــا دون الرجــوع إلــى الرئيــس المباشــر بمتوســط حســابي )4.20( بالمرتبــة 
الثانيــة، فــي حيـــن جــاءت الفقــرة: تمكننــي الشــركة مــن اتخــاذ قــرارات مهمــة دون 

الرجــوع إليهــا بالمرتبــة الأخيـــرة بمتوســط حســابي )20. (.                                                

أمــا المتوســط الكلــي لجميــع الفقــرات بلــغ ) 9. (، فــي حيـــن  تـــراوحت 
إلــى  وتــدل  بيـــن )0.98(- ) 0.8( وهــي متدنيــة نســبيًا  المعياريــة  الانحرافــات 
وجــود درجــة عاليــة مــن التوافــق والانســجام بيـــن إجابــات المبحوثيـــن حــول 

هــذا البعــد، أمــا الانحــراف المعيــاري الكلــي فبلــغ )0.89(.

الجدول رقم )1(
معامل الاتساق الداخلي كرونباخ ألفا لجميع 

عناصر التمكيـن الإداري والأداء التنظيمـي

معامل الاتساق المجالالرقم
الداخلي

0.88تفويض الصلاحيات1.

0.89التدريب2.

 0.9طرق الاتصال3.

 0.8المشاركة بالمعلومات4.

0.90الأداء التنظيمـي5.
معامل الاتساق الداخلي لجميع 

0.89الأبعاد )كرونباخ ألفا(

الجدول رقم )2( 
النسبةالعددالفئةالمتغيـر

النوع
1020.69ذكر
1 .460أنثى

1480.100المجموع

العمر

 2050.0 عامًا فأقل
30 – 21340.2 
40 – 31610.41
50 – 41400.27
5180.06 فأكثـر
148100.00المجموع

الحالة 
الاجتماعية

420.28أعزب/عزباء
940.64متـزوج/متـزوجة
 50.0مطلق/مطلقة

 70.0أرمل/أرملة
148100.00المجموع

المستوى 
التعليمـي

120.08ثانوية عامة فما دون
350.24دبلوم

  .790بكالوريوس
 220.1دراسات عليا

148100.00المجموع

سنوات 
الخبـرة

0 .450أقل من 5 سنوات
 6630.4 - 10 سنوات
11240.16 – 20 سنة
21160.11 سنة فأكثـر

148100.00المجموع
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المتوســطات   )4( التالــي  رقــم  الجــدول  يبيـــن  كمــا 
الحســابية والانحــراف المعيــاري لــكل فقــرة مــن الفقــرات 
المتعلقــة بتأثيـــر التدريــب فــي الأداء التنظيمـــي للعامليـــن 
تنازليًــا  تـــرتيبًا  مرتبــة  الأردنيــة   الاتصــالات  لــدى شــركة 

الحســابي. الوســط  حســب 

المتوســطات  أن   )4( رقــم  الجــدول  مــن  ويتبيـــن 
الحســابية لجميــع الفقــرات قــد جــاءت جميعًــا بدرجــة 
جميــع  الشــركة  تلــزم  الفقــرة:  ت  جــاء  حيــث  مرتفعــة. 
حســابي  بمتوســط  التدريبيــة،  بالــدورات  العامليـــن 
)  .4( بالمرتبة الأولى، تليها الفقرة: لدى الشــركة قســم 
بمتوســط  العامليـــن،  وتطويـــر  بتدريــب  متخصــص 
حسابي )4.18( بالمرتبة الثانية، في حيـــن جاءت الفقرة: 
بـــرامجها  لتقويــم  مســتمرة  بمتابعــة  الشــركة  تقــوم 
التدريبيــة بالمرتبــة الأخيـــرة، بمتوســط حســابي )60. (.

بلــغ  فقــد  الفقــرات  لجميــع  الكلــي  المتوســط  أمــا 
بيـــن  المعياريــة  الانحرافــات  تـــراوحت  حيـــن   فــي   ،) .98(
إلــى  وتــدل  نســبيًا،  منخفضــة  وهــي   ،)0.81(  -  )1.01(
وجــود درجــة عاليــة مــن التوافــق والانســجام بيـــن إجابــات 
المبحوثيـــن حــول هــذا البعــد، أمــا الانحــراف المعيــاري الكلــي 

.)0.9 ( بلــغ  فقــد 

الحســابية  المتوســطات   )5( رقــم  الجــدول  يبيـــن  كمــا 
والانحــراف المعيــاري لــكل فقــرة مــن الفقــرات المتعلقــة بتأثيـــر 
الاتصــالات  شــركة  لــدى  للعامليـــن  الأداء  فــي  الاتصــال  طــرق 

تـــرتيبًا تنازليًــا حســب الوســط الحســابي. الأردنيــة مرتبــة 

المتوســطات  أن   )5( رقــم  الجــدول  مــن  ويتبيـــن 
الحســابية لجميــع الفقــرات قــد جــاءت جميعًــا بدرجــة 
الاتصــال  يســاعد  الفقــرة:  ت  جــاء  حيــث  مرتفعــة. 
المنظمــة فــي تحقيــق أهدافهــا وزيــادة كفــاءة أنشــطتها، 
بمتوســط حســابي )4.60( بالمرتبــة الأولــى. يليــه الفقــرة:  
المنظمــة  لإدارة  المعلومــات  بتوفيـــر  الاتصــال  يقــوم 
حســابي  بمتوســط  بفاعليــة،  المــوارد  مختلــف  بــإدارة 
الفقــرة:  جــاءت  حيـــن  فــي  الثانيــة،  بالمرتبــة   )4.40(
التخطيــط  فــي  تســاعد  التـــي  بالمعاييـــر  الإدارة  تـــزود 
المســتقبلي، بالمرتبــة الأخيـــرة بمتوســط حســابي )80. (.

بلــغ  فقــد  الفقــرات  لجميــع  الكلــي  المتوســط  أمــا 
)4.20(، في حيـن  تـراوحت الانحرافات المعيارية من )0.70( 
- )0.89(، وهــي منخفضــة وتــدل إلــى وجــود درجــة عاليــة مــن 
هــذا  حــول  المبحوثيـــن  إجابــات  بيـــن  والانســجام  التوافــق 

.)0.79( فبلــغ  الكلــي  المعيــاري  الانحــراف  أمــا  البعــد، 

كما يبيـن الجدول رقم )6( المتوسطات الحسابية 
والانحــراف المعيــاري لــكل فقــرة مــن الفقــرات المتعلقــة 

الجدول رقم )5(

المتوسط نص الفقرة الرتبة
الحسابي

الانحراف 
المعياري

المستوى

يساعد الاتصال المنظمة في تحقيق 1
مرتفع 4.600.70أهدافها وزيادة كفاءة أنشطتها. 

يقوم الاتصال بتوفيـر المعلومات لإدارة 2
مرتفع 4.400.71المنظمة بإدارة مختلف الموارد بفاعلية.

يوفر الاتصال المعلومات للإدارة في 3
مرتفع 20.79 .4مختلف المستويات الإدارية.

يعكس الاتصال الاحساس الصادق في 4
مرتفع 4.100.81المنظمة عن جميع المستويات الإدارية.

يقوم الاتصال بتوفيـر المعلومات 5
للأطراف الخارجية ذات المصلحة في 

الشركة واستمرارها.
مرتفع 980.89. 

تـزود الإدارة بالمعاييـر التـي تساعد في 6
مرتفع 800.8. التخطيط المستقبلي.

مرتفع4.200.79الكلي

الجدول رقم )4(

المتوسط نص الفقرة الرتبة
الحسابي

الانحراف 
المعياري

المستوى

تلزم الشركة جميع العامليـن 1
بالدورات التدريبية 

مرتفع 1.01  .4

لدى الشركة قسم متخصص 2
بتدريب وتطويـر العامليـن 

مرتفع 4.180.81

تبدي الشركة اهتمامًا 3
بالعامليـن من خلال التدريب 

مرتفع4.000.94

تقوم الشركة بعقد دورات 4
تدريبية بشكل مستمر

مرتفع 800.91. 

تقوم الشركة بمتابعة مستمرة 5
لتقويم بـرامجها التدريبية

مرتفع600.86. 

مرتفع3.980.93الكلي

الجدول رقم )3(

المتوسط نص الفقرة الرتبة
الحسابي

الانحراف 
المعياري

المستوى

تمنح الشركة صلاحيات 1
للمرؤوسيـن بالتصرف دون 

الرجوع إلى الإدارة. 
مرتفع  4.470.8

ان امتلاك الصلاحيات يصحح 2
انحرافات العمل عند وقوعها دون 

الرجوع إلى الرئيس المباشر.
مرتفع 4.200.91

يمنحني رئيس المباشر حرية 3
مرتفع 4.100.89التصرف بأمور العمل. 

يقوم رئيس المباشر بتفويض 4
مرتفع 780.87. الصلاحيات اللازمة لأداء عملي.

تمكنني الشركة من اتخاذ قرارات 5
مرتفع 200.98. مهمة دون الرجوع اليها.

مرتفع3.950.89الكلي



المجلة العربية للإدارة، مج 39، ع 3 - سبتمبر )أيلول( 2019

87

التنظيمـــي  الأداء  فــي  بالمعلومــات  المشــاركة  بتأثيـــر 
مرتبــة  الأردنيــة   الاتصــالات  شــركة  لــدى  للعامليـــن 

تـــرتيبًا تنازليًــا حســب الوســط الحســابي.

ويتبيـــن مــن الجــدول رقــم )6( أن المتوســطات 
الحسابية لجميع الفقرات قد جاءت جميعًا بدرجة 
رئي�ضــي  يشــاركني  الفقــرة:  جــاءت  حيــث  مرتفعــة. 
التـــي تخــص عملــي بمتوســط  المباشــر بالمعلومــات 
يتــم  الفقــرة:  تليهــا  الأولــى،  بالمرتبــة   )4.7 ( حســابي 
تبــادل المعلومــات بيـــن جميــع المســتويات الإداريــة 
بمتوســط حســابي ) 4.4( بالمرتبــة الثانيــة، فــي حيـــن 

جــاءت الفقــرة: أحصــل علــى المعلومــات التـــي تخــص عملــي بســهولة، بالمرتبــة الأخيـــرة  بمتوســط حســابي )  .4(.

أمــا المتوســط الكلــي لجميــع الفقــرات فقــد بلــغ )1 .4(، فــي حيـــن  تـــراوحت الانحرافــات المعياريــة مــن )0.76(- )0.61(، 
وهــي منخفضــة وتــدل إلــى وجــود درجــة عاليــة مــن التوافــق والانســجام بيـــن إجابــات المبحوثيـــن حــول هــذا البعــد، أمــا الانحــراف 

المعيــاري الكلــي فقــد بلــغ )0.68(.

اختبار الفرضيات

لاختبــار الفرضيــة الرئيســة الأولــى، فقــد اســتخدم تحليــل الانحــدار الخطــي البســيط لبحــث تأثيـــر كل عامــل مــن عوامــل 
التمكيـــن الإداري علــى الأداء التنظيمـــي للعامليـــن لــدى شــركة الاتصــالات الأردنيــة.

الفرضية الرئيسة الأولى

لا يوجــد تأثيـــر ذو دلالــة إحصائيــة بيـــن التمكيـــن الإداري )تفويــض الصلاحيــات، التدريــب، طــرق الاتصــال، المشــاركة 
للعامليـــن  التنظيمـــي  الأداء  وتحسيـــن  بالمعلومــات( 

لــدى شــركة الاتصــالات الأردنيــة.

الفرضية الفرعية الأولى

لا يوجــد تأثيـــر ذو دلالــة إحصائيــة لتفويــض 
لــدى  للعامليـــن  التنظيمـــي  الأداء  علــى  الصلاحيــات 

الأردنيــة. الاتصــالات  شــركة 

الأداء  مســتوى  علــى  الصلاحيــات  تفويــض  لتأثيـــر  البســيط  الخطــي  الانحــدار  تحليــل  نتائــج   )7( رقــم  الجــدول  يبيـــن 
الأردنيــة. الاتصــالات  شــركة  لــدى  للعامليـــن  التنظيمـــي 

ويبيـــن الجــدول رقــم )7( وجــود تأثيـــر دال مــن الناحيــة الإحصائيــة، وذلــك لأن قيمــة مســتوى الدلالــة )0.001( والمرافقــة 
لقيمــة f البالغــة ) 10.1(، إذ كانــت أقــل مــن القيمــة  0.0. فقــد بلغــت قيمــة العلاقــة بيـــن المتغيـريـــن ) 0.4(، ممــا يعنــي وجــود 
تأثيـر ذي دلالة إحصائية لتفويض الصلاحيات على مستوى الأداء التنظيمـي للعامليـن لدى شركة الاتصالات الأردنية. كما 
يفسر هذا العنصر ما نسبته )22 %(  من التغيـر أو الاختلاف الذي قد يحصل في المتغيـر التابع )الأداء التنظيمـي للعامليـن 

لــدى شــركة الاتصــالات الأردنيــة(. بينمــا يؤثـــر هــذا العنصــر  فــي قيمــة المتغيـــر التابــع بنســبة 33 %.

كما تبيـن قيمة t المحسوبة )2.4( ومستوى دلالتها البالغ )0.001( وجود تأثيـر بيـن المتغيـريـن.

وبهذه النتيجة يتم رفض فرضية الدراسة التـي تشيـر إلى عدم وجود هذا التأثيـر. أي أنه:

)يوجد تأثيـر ذو دلالة إحصائية لتفويض الصلاحيات على الأداء التنظيمـي للعامليـن لدى شركة الاتصالات الأردنية(.

الجدول رقم )6(

المتوسط نص الفقرة الرتبة
الحسابي

الانحراف 
المعياري

المستوى

يشاركني رئي�سي المباشر بالمعلومات 1
التـي تخص عملي 

مرتفع 0.61 4.7

يتم تبادل المعلومات بيـن جميع 2
المستويات الإدارية

مرتفع 0.76 4.4

أحصل على المعلومات التـي تخص 3
عملي بسهولة

مرتفع 0.67  .4

مرتفع4.510.68الكلي

الجدول رقم )7(

RR2FSig fβTSig tنتيجة الفرضية
رفض2.40.001  .0.0010 0.2210.1 0.4

* دال إحصائيًا عند مستوى دلالة ) 0.0( فأقل.
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الفرضية الفرعية الثاني

لا يوجد تأثيـر ذو دلالة إحصائية للتدريب على الأداء التنظيمـي 
للعامليـن لدى شركة الاتصالات الأردنية.

يبيـن الجدول رقم )8( نتائج تحليل الانحدار الخطي البسيط لتأثيـر 
التدريب على الأداء التنظيمـي للعامليـن لدى شركة الاتصالات الأردنية.

الدلالــة )0.002(  الناحيــة الإحصائيــة، وذلــك لأن قيمــة مســتوى  مــن  تأثيـــر دال  )8( وجــود  رقــم  الجــدول  يبيـــن  كمــا 
والمرافقة لقيمة f البالغة ) 8.2(، إذ كانت أقل من القيمة  0.0. فقد بلغت قيمة العلاقة بيـــن المتغيـريـــن )0.28(، مما يعني 
وجود تأثيـر ذي دلالة إحصائية للتدريب على مستوى الأداء التنظيمـي للعامليـن لدى شركة الاتصالات الأردنية. كما يفسر 
هــذا العنصــر مــا نســبته )10%( مــن التغيـــر أو الاختــلاف الــذي قــد يحصــل فــي المتغيـــر التابــع )الأداء التنظيمـــي للعامليـــن لــدى 

شــركة الاتصــالات الأردنيــة(. بينمــا يؤثـــر هــذا العنصــر  فــي قيمــة المتغيـــر التابــع بنســبة %26.

كما تبيـن قيمة t المحسوبة )2.10( ومستوى دلالتها البالغ )0.002( وجود تأثيـر بيـن المتغيـريـن.

وبهذه النتيجة يتم رفض فرضية الدراسة التـي تشيـر إلى عدم وجود هذا التأثيـر. أي أنه:

)يوجد تأثيـر ذو دلالة إحصائية للتدريب على الأداء التنظيمـي للعامليـن لدى شركة الاتصالات الأردنية(.

الفرضية الفرعية الثالثة
لا يوجــد تأثيـــر ذو دلالــة إحصائيــة لطــرق الاتصــال علــى الأداء 

التنظيمـــي للعامليـــن لــدى شــركة الاتصــالات الأردنيــة.

يبيـــن الجــدول رقــم )9( نتائــج تحليــل الانحــدار الخطــي البســيط 
شــركة  لــدى  للعامليـــن  التنظيمـــي  الأداء  علــى  الاتصــال  طــرق  لتأثيـــر 

الأردنيــة. الاتصــالات 

كما يبيـن الجدول رقم )9( وجود تأثيـر دال من الناحية الإحصائية، وذلك لأن قيمة مستوى الدلالة )0.00( والمرافقة 
لقيمة f البالغة )17.11( كانت أقل من القيمة  0.0. فقد بلغت قيمة العلاقة بيـــن المتغيـريـــن )9 .0(، مما يعني وجود تأثيـــر 
ذي دلالة إحصائية لطرق الاتصال على مســتوى الأداء التنظيمـــي للعامليـــن لدى شــركة الاتصالات الأردنية. كما يفســر هذا 
العنصر ما نسبته )0 %(  من التغيـر أو الاختلاف الذي قد يحصل في المتغيـر التابع )الأداء التنظيمـي للعامليـن لدى شركة 

الاتصالات الأردنية(، بينما يؤثـــر هذا العنصر  في قيمة المتغيـــر التابع بنسبة 33 %.

كما تبيـن قيمة t المحسوبة )4.20( ومستوى دلالتها البالغ )0.00( وجود تأثيـر بيـن المتغيـريـن.

وبهذه النتيجة يتم رفض فرضية الدراسة التـي تشيـر إلى عدم وجود هذا التأثيـر. أي أنه:

)يوجد تأثيـر ذو دلالة إحصائية لطرق الاتصال على الأداء التنظيمـي للعامليـن لدى شركة الاتصالات الأردنية(.

الفرضية الفرعية الرابعة

لا يوجد تأثيـر ذو دلالة إحصائية للمشاركة بالمعلومات على الأداء التنظيمـي للعامليـن لدى شركة الاتصالات الأردنية.

يبيـــن الجدول رقم )10( نتائج تحليل الانحدار الخطي البســيط لبحث تأثيـــر المشــاركة بالمعلومات على الأداء الوظيفي 
للعامليـــن لدى شــركة الاتصالات الأردنية.

ويبيـــن الجــدول رقــم )10( وجــود تأثيـــر دال مــن الناحيــة الإحصائيــة 
وذلــك لأن قيمــة مســتوى الدلالــة )0.00(، فقــد بلغــت قيمــة العلاقــة بيـــن 
المتغيـريـــن )0.48(، والمرافقــة لقيمــة f البالغــة )14. 1( إذ كانــت أقــل مــن 
للمشــاركة  إحصائيــة  دلالــة  ذي  تأثيـــر  وجــود  يعنــي  ممــا   ،0.0  القيمــة 
الاتصــالات  شــركة  لــدى  للعامليـــن  التنظيمـــي  الأداء  علــى  بالمعلومــات 

الأردنيــة.

الجدول رقم )8(

RR2FSig fβtSig t نتيجة
الفرضية 

رفض0.0020.262.100.002 0.280.108.2
*  دال إحصائيًا عند مستوى دلالة ) 0.0( فأقل

الجدول رقم )9(

RR2fSig fβtSig t نتيجة
الفرضية 

رفض017.110.000.444.200.00 .90 .0
*  دال إحصائيًا عند مستوى دلالة ) 0.0( فأقل.

الجدول رقم )10(

RR2fSig fβtSig t نتيجة
الفرضية 

رفض140.000.414.010.00. 0.480.191
         *  دال إحصائيًا عند مستوى دلالة ) 0.0( فأقل.
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كما يفســر هذا العنصر ما نســبته )19%(  من التغيـــر أو الاختلاف الذي قد يحصل في المتغيـــر التابع )الأداء الوظيفي 
للعامليـــن لدى شركة الاتصالات الأردنية(. بينما يؤثـــر هذا العنصر  في قيمة المتغيـــر التابع بنسبة %41.

كما تبيـن قيمة t المحسوبة )4.01( ومستوى دلالتها البالغ )0.00( وجود تأثيـر بيـن المتغيـريـن.

وبهذه النتيجة يتم رفض فرضية الدراسة التـي تشيـر إلى عدم وجود هذا التأثيـر. أي أنه:

)يوجد تأثيـر ذو دلالة إحصائية للمشاركة بالمعلومات على الأداء التنظيمـي للعامليـن لدى شركة الاتصالات الأردنية(.

الفرضية الرئيسة الثانية

ليــس مــن المتوقــع أن تؤثـــر المتغيـــرات الشــخصية والوظيفيــة )النــوع، العمــر، الحالــة الاجتماعيــة، المســتوى التعليمـــي، 
الخبـــرة الوظيفيــة( تأثيـــرًا معنويًــا ذي دلالــة إحصائيــة علــى مســتوى أداء العامليـــن لــدى شــركة الاتصــالات الأردنيــة.

الشــخصية والوظيفيــة  بيـــن الخصائــص  العلاقــة  التبايـــن الخما�ســي لاختبــار  نتائــج تحليــل   )11( الجــدول رقــم  يبيـــن 
الأردنيــة. الاتصــالات  شــركة  لــدى  للعامليـــن  الوظيفــي  الأداء  ومســتوى 

النــوع والأداء التنظيمـــي، ممــا يعنــي قبــول  بيـــن  تأثيـــر ذو دلالــة إحصائيــة  أنــه لا يوجــد  ويلاحــظ مــن الجــدول رقــم )11( 
الفرضيــة المتعلقــة بالنــوع فــي هــذا الجانــب. وهــذه النتيجــة تعنــي أن الأداء التنظيمـــي لــدى العامليـــن لا يتأثـــر بالنــوع.  وقــد يعــزى 
الســبب فــي ذلــك إلــى أن الأداء التنظيمـــي ليــس مقصــورًا علــى فئــة الذكــور دون الإنــاث أو العكــس، بــل هــو فــي متنــاول الفئتيـــن... 

والإنــاث. الذكــور 

ويتضح من الجدول أيضًا أنه لا يوجد تأثيـر ذو دلالة إحصائية بيـن الخبـرة الوظيفية ومستوى الأداء التنظيمـي لدى 
العامليـــن، ممــا يعنــي قبــول الفرضيــة المتعلقــة بالخبـــرة الوظيفيــة فــي هــذا الجانــب. أي أن الأداء التنظيمـــي لــدى العامليـــن لا 
يتأثـــر بطــول أو قصــر ســنوات خبـــراتهم الوظيفيــة، وربمــا يـــرجع الســبب فــي ذلــك إلــى أن طــول فتـــرة الخبـــرة لا تســاهم فــي إضافــة 
الجديــد لمســتوى الأداء الوظيفــي، ومــا هــي إلا فتـــرة روتينيــة متكــررة تضــم مجموعــة مــن المهــام والواجبــات المتشــابهة التـــي لا 

تســاهم بشــكل أو بآخــر فــي زيــادة مســتوى الأداء التنظيمـــي.

كمــا يتضــح مــن الجــدول أن هنــاك تأثيـــرًا ذي دلالــة إحصائيــة بيـــن العمــر ومســتوى الأداء التنظيمـــي لــدى العامليـــن إذ 
بلغــت قيمــة )F= 2.210(، ومســتوى دلالــة )a = 0.040(، ممــا يعنــي رفــض الفرضيــة فيمــا يخــص جانــب العمــر.

ــرًا ذا  دلالــة إحصائيــة بيـــن المســتوى التعليمـــي ومســتوى الأداء التنظيمـــي  كمــا يتضــح مــن الجــدول أيضًــا أن هنــاك تأثيـ
لــدى العامليـــن، إذ بلغــت قيمــة ف )F=2.980( ومســتوى دلالــة ) a= 0.04(. وهــذا يعنــي رفــض الفرضيــة فيمــا يخــص هــذا 

الجانــب، ممــا يعنــي أن الأداء التنظيمـــي لــدى العامليـــن يتأثـــر بمســتويات العامليـــن العلميــة.

لــدى  التنظيمـــي  الأداء  ومســتوى  الاجتماعيــة  الحالــة  بيـــن  إحصائيــة  دلالــة  ذا   تأثيـــرًا  هنــاك  أن  أيضًــا  تبيـــن  كمــا 
العامليـــن، إذ بلغــت قيمــة ف )F= .  0(، ومســتوى دلالــة )a = 0.000(، ممــا يعنــي رفــض الفرضيــة الفرعيــة فيمــا يخــص 
هــذا الجانــب. الأمــر الــذي يعنــي أن الأداء التنظيمـــي لــدى العامليـــن يتأثـــر بحالتهــم الاجتماعيــة، وربمــا يـــرجع الســبب فــي ذلــك 
إلــى أن هــذه الفئــة التـــي تشــكل الغالبيــة العظمــى منهــم مــن عينــة الدراســة متـــزوجون بنســبة )64%(، والتـــي تحــاول وبشــتى 

الوســائل التـــرقي والتــدرّج فــي ســلم الوظائــف لتحسيـــن ظروفهــا 
الوظيفيــة الماديــة والمعنويــة، لهــذا تـــراهم يحاولــون جاهديـــن 
إثبــات جدارتهــم وكفاءتهــم لإقنــاع مرؤوســيهم بأنهــم جديـــرون 
أنهــم  عــن   

ً
فضــلا هــذا  عليــا،  إداريــة  مناصــب  إلــى  بالارتقــاء 

الحوافــز  بنظــام  جديـــرون  بأنهــم  رؤســائهم  إقنــاع  يحاولــون 
نظــرًا لكثـــرة الالتـــزامات التـــي علــى عاتقهــم.

النتائج

توصلت الدراسة إلى النتائج الآتية:

التنظيمـــي 1-  الأداء  مســتوى  أن  الدراســة  بينــت 
للعامليـــن في شــركة الاتصالات الأردنية كان إيجابيًا 

الجدول رقم )11(

مجموع المتغيـر
المربعات

متوسط 
المربعات

درجات 
الحرية

قيمة 
ف

مستوى 
الدلالة

0.172 1011.82 .100 .0النوع

0.040*00.76022.110 1. العمر

 0.04*32.980 2.7601.21المستوى التعليمـي

00.690  .2020 .8.1602الخبـرة الوظيفية

0.002*0  . 402 .1 80. الحالة الاجتماعية

49 1 .0 0 . 11الكلي
دال إحصائيًا عند مستوى دلالة ) 0.0( فأقل.
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وذا مســتوى مرتفــع، وجــاءت جميعًــا أعلــى مــن المتوســط المحايــد )3(، إذ احتــل بُعــد المشــاركة بالمعلومــات المرتبــة 
الأولــى بمتوســط حســابي )1 .4( وانحــراف معيــاري )0.68(، ثــم تــلاه بالمرتبــة الثانيــة بُعــد طــرق الاتصــال بمتوســط 
حســابي )4.20( وانحــراف معيــاري )0.79(، وجــاء بعــد التدريــب بالمرتبــة الثالثــة إذ بلــغ المتوســط الحســابي لإجابــات 
أفــراد عينــة الدراســة )98. ( وانحــراف معيــاري ) 0.9(، فــي حيـــن جــاء بالمرتبــة الأخيـــرة بعــد تفويــض الصلاحيــات 
بمتوســط حســابي ) 9. ( وانحــراف معيــاري )0.89(. وتتفــق هــذه النتائــج مــع دراســة )المســعودي،2013(، ودراســة 

والشــمري،2010(. )درويــش  ودراســة  الحسيـــن،2012(،  )عبــد 

لتفويــض 2-  فأقــل(   a = 0.0 ( عنــد مســتوى دلالــة  معنــوي  ذي دلالــة إحصائيــة  تأثيـــر  الدراســة  وجــود  أظهــرت 
الأردنيــة. الاتصــالات  شــركة  فــي  للعامليـــن  التنظيمـــي  الأداء  مســتوى  علــى  الصلاحيــات 

تأثيـــر معنــوي  ذي دلالــة إحصائيــة عنــد مســتوى دلالــة ) a = 0.0 فأقــل( لطــرق  -  كشــفت الدراســة عــن وجــود 
الأردنيــة. الاتصــالات  فــي شــركة  للعامليـــن  التنظيمـــي  الأداء  علــى مســتوى  الاتصــال 

كشــفت الدراســة عن وجود تأثيـــر معنوي  ذي دلالة إحصائية عند مســتوى دلالة ) a = 0.0 فأقل( للتدريب على 4- 
مستوى الأداء التنظيمـي للعامليـن في شركة الاتصالات الأردنية.

كشــفت الدراســة عــن  وجــود تأثيـــر معنــوي  ذي دلالــة إحصائيــة عنــد مســتوى دلالــة ) a = 0.0 فأقــل( للمشــاركة  - 
بالمعلومــات علــى مســتوى الأداء التنظيمـــي للعامليـــن فــي شــركة الاتصــالات الأردنيــة.

كشفت الدراسة عن عدم وجود تأثيـر معنوي  ذي دلالة إحصائية عند مستوى دلالة ) a = 0.0 فأقل( بيـن العوامل 6- 
الشــخصية والوظيفيــة )النــوع، الخبـــرة الوظيفيــة( وبيـــن الأداء التنظيمـــي. ممــا يعنــي أن الأداء التنظيمـــي لا يتأثـــر بالنــوع 

فهــو ليــس مقصــورًا علــى الإنــاث دون الذكــور أو العكــس، كمــا إنــه لا يتأثـــر بطــول أو قصــر ســنوات خبـــرة العامليـــن.

أظهــرت الدراســة وجــود تأثيـــر معنــوي  ذي دلالــة إحصائيــة عنــد مســتوى دلالــة )a=  0.0 فأقــل( بيـــن العوامــل 7- 
الشــخصية والوظيفيــة )العمــر، والمســتوى التعليمـــي، والحالــة الاجتماعيــة( وبيـــن الأداء التنظيمـــي. ممــا يــدل بشــكل 

واضــح علــى أن الأداء التنظيمـــي للعامليـــن يتأثـــر بأعمارهــم ومســتوياتهم العلميــة والحالــة الاجتماعيــة.

التوصيات

استنادًا إلى النتائج التـي توصلت إليها الدراسة، فإنها تو�سي بما يأتـي:

التأكيــد علــى أهميــة التمكيـــن الإداري، ومراجعــة أبعــاده بشــكل مســتمر لتعزيـــز جوانبــه الإيجابيــة ومعالجــة جوانبــه 1- 
الســلبية، إذ إن التمكيـــن الإداري يعتبـــر متطلبًا أساســيًا في تحقيق الأداء الوظيفي المتميـــز.

استمرار إدارة الشركة بتحفيـز الأفراد وتشجيعهم على تحسيـن الأداء بتطبيقها لمفهوم التمكيـن الإداري.2- 

استمرار المسئوليـن المباشريـن في الاهتمام بـرغبات العامليـن والتعرف على احتياجاتهم والعمل على تحقيقها. - 

اعطاء العامليـن مزيدًا من تفويض الصلاحيات في اتخاذ القرارات المهمة ولزيادة ثقتهم بأنفسهم.4- 

زيادة الاهتمام بالعنصر البشري والعمل على تحديد احتياجات العامليـن بشكل مستمر. - 

تصميم البـرامج التدريبية الملائمة للعامليـن والتـي تمكنهم من تحسيـن الأداء.6- 

تشجيع العامليـن على إبداء الرأي وطرح كل ما هو جديد وعدم الخوف من الفشل وما يتـرتب على ذلك من مخاطر.7- 

إجــراء المزيــد مــن الدراســات حــول التمكيـــن الإداري لتشــمل أبعــادًا أوســع مــن الأبعــاد التـــي تناولتهــا الدراســة كنمــط 8- 
الأشــراف، نمــط اللامركزيــة، نمــط القيــادة، التكنولوجيــا المســتخدمة، إذ إن ذلــك مــن شــأنه الإحاطــة بأهــم العوامــل 

التـــي توفــر قاعــدة يتحقــق مــن خلالهــا الأداء التنظيمـــي الملائــم.
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ABSTRACT

This study has been aimed at explore the impact and importance of administrative empowerment 
that included: )delegating authority, training, communication methods, and sharing information( on im-
proving job performance of the Jordan Telecommunications Company from viewpoint of its personnel 
In Jordan within the year 2016. And trying to find out the influences that carry statistical implications at 
the level )∞ = 0.0  or less( to personal and work variables )I.e., sex, age, experience, educational levels, 
and martial status(.

A )1  ( questionnaire was designed and administered among personnel, a )148( were considered 
as acceptable.

The most important findings of the study were as follows:

- All variables show that there is a strong statistical significant positive influence at )∞ = 0.0  or less( 
for employees on organizational performance. Sharing information variable became first, while del-
egating authority variable became last.

- The results also show a statistical significant influence at )∞ = 0.0  or less( on organizational perfor-
mance due to )age, educational level, and martial status( variable, while these significant differences 
do not appear for )sex, and experience( variable.
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