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العلاقة بين مستوى الإدراك فوق المعرفي للأهداف الاستراتيجية وتمكين العاملين:
دراسة ميدانية على موظفي الهيئة الملكية للجبيل وينبع

د. سليمان بن عبدالرحمن آل الشيخ
 أستاذ مساعد - قسم إدارة الأعمال

 كلية الاقتصاد والإدارة - جامعة الملك عبدالعزيز
المملكة العربية السعودية

سفر بن مسفر عائض الحارثي
 أخصائي تطوير استثمارات
 الهيئة الملكية للجبيل وينبع
المملكة العربية السعودية

ملخص:
هدفــت هــذه الدراســة إلــى الكشــف عــن العلاقــة بيــن مســتوى الإدراك فــوق المعرفــي للعامليــن بالمنظمــة نحــو أهدافهــا 
بأبعــاده: )تفويــض  لهــم  الممنــوح  التمكيــن الإداري  بأبعــاده: )التخطيــط، والمراقبــة والتحكــم، والتقييــم( ومســتوى  الاســتراتيجية 
الســلطة، وفــرق العمــل، والتدريــب، والاتصــال الفاعــل، والتحفيــز، وتقويــم الأداء الوظيفــي(. وقــد شــارك فــي الدراســة )212( 

موظفــاً مــن موظفــي الهيئــة الملكيــة للجبيــل وينبــع مــن خــلال الإجابــة علــى اســتبانة تــم تصميمهــا لهــذا الخصــوص. 
توصلــت الدراســة إلــى عــدة نتائــج كان مــن أبرزهــا: أن هنــاك مُؤشــرات جيــدة تبيــن تمتــع أفــراد العينــة بمهــارات الإدراك فــوق 
المعرفــي للأهــداف الاســتراتيجية، فــي حيــن كان مســتوى تمكينهــم الإداري أقــل مــن المأمــول. كمــا كشــفت النتائــج عــن وجــود 
علاقــة ارتباطيــة طرديــة ذات دلالــة إحصائيــة بيــن مســتوى توفــر عناصــر التمكيــن الإداري ومســتوى الإدراك فــوق المعرفــي 
للأهــداف الاســتراتيجية، فــي حيــن بينــت الدراســة أن هنــاك اختلافــات فــي العلاقــة الارتباطيــة بيــن مســتوى الإدراك فــوق المعرفــي 

للأهــداف الاســتراتيجية والتمكيــن الإداري تُعــزى لعمــر الموظــف أو مؤهلــه العلمــي أو خبرتــه الوظيفيــة.
بنــاءً علــى هــذه النتائــج، قدمــت الدراســة عــدد مــن التوصيــات كان مــن أبرزهــا ضــرورة الاهتمــام بمنهــج التمكيــن الإداري، 
ووضــع اســتراتيجيات شــاملة تســمح بتطبيقــه فــي الهيئــة الملكيــة للجبيــل وينبــع، وضــرورة التوعيــة بمفهــوم الإدراك فــوق المعرفــي 

والحــرص علــى تنميــة مهــارات التفكيــر فــوق المعرفــي لــدى الموظفيــن بالهيئــة الملكيــة للجبيــل وينبــع.
مقدمة:

اهتــم علمــاء الســلوك الإداري بدراســة عمليــات التفكيــر الذهنــي لأفــراد المنظمــة لمــا لــه مــن أثــر واضــح فــي تنميــة طاقــات 
الإبــداع لديهــم، حيــث أنــه يُمكّنهــم مــن التعامــل بفاعليــة مــع المشــكلات والمواقــف التــي تواجههــم أثنــاء العمــل ويزيــد مــن قدراتهــم 
علــى الأداء الناجــح. ويبــرز فــي هــذا الموضــوع نمــط تفكيــري فائــق التأثيــر علــى عمليــات التفكيــر الذهنــي يطلــق عليــه مصطلــح 
»الإدراك فــوق المعرفــي«، فهــذا النمــط لا يقتصــر فقــط علــى امتــلاك المعرفــة بــل يتجــاوز إلــى مــا وراء المعرفــة. فهــو يشــمل 
أنشــطة عقليــة متنوعــة مثــل التخطيــط، ومراقبــة التقــدم، وبــذل جهــود ذهنيــة لتقويــم طريقــة وســرعة الأداء، واتخــاذ القــرارات، 
واختبــار ســلامة العمــل وجــودة الاســتراتيجيات المســتخدمة فــي الأداء )Perkins, 1992(. كمــا أنــه يتضمــن وعيــاً متناميــاً 
جراءاتهــا النوعيــة، وأكثــر مــن ذلــك وعــي المُتعلــم بنفســه كمُفكــر ومُمــارس للعمليــات المعرفيــة، وفاهمًــا  بعمليــات التفكيــر ذاتهــا واإ

لماهيــة عمليــات التفكيــر المختلفــة، ممــا يُــؤدى إلــى تزايــد قدرتــه علــى فهمهــا وتطبيقهــا )يونــس، 1997(.
ويُؤكــد العديــد مــن العلمــاء بــأن البيئــة التنظيميــة لديهــا الكثيــر مــن العوامــل التــي تُؤثــر بشــكل كبيــر علــى مســتوى الإدراك 
فــوق المعرفــي )Kumar, 1998(، لــذا فإنــه لا يمكــن اكتســاب مهــارات الإدراك فــوق المعرفــي وتنميتهــا بمعــزل عــن البيئــة 
المحيطــة، حيــث لا تحــدث تلــك التنميــة بالنُضــج فقــط، بــل يجــب توفيــر وتهيئــة العوامــل والظــروف المناســبة. كمــا بيــن تقريــر 
المعرفــة العربــي الأول لعــام 2009 )نحــو تواصــل معرفــي منتــج( بــأن مهــارات التفكيــر والبحــث عــن المعرفــة واكتســابها لا يمكــن 

أن تتــم إلا مــن خــلال بُنيــات تمكينيــة ومحفــزات مؤسســاتية )المالكــي، 2015(.
وقــد جــاء هــذا البحــث ليؤكــد أهميــة العلاقــة بيــن الإدراك فــوق المعرفــي للفــرد وبيــن البيئــة التنظيميــة التــي يعمــل ضمنهــا، 
وذلــك بدراســة العلاقــة بيــن مســتوى الإدراك فــوق المعرفــي لموظفــي الهيئــة الملكيــة للجبيــل وينبــع بالمملكــة العربيــة الســعودية وبيــن 

مســتوى التمكيــن الإداري الــذي يتمتعــون بــه داخــل هــذه المنظمــة.

* تم تسلم البحث في سبتمبر 2015، وقُبل النشر في نوفمبر 2015.
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مشكلة الدراسة:
ازداد اهتمــام الباحثيــن بدراســة وعــي الأفــراد نحــو تفكيرهــم فــوق المعرفــي وتأثيــره علــى المنظمــات التــي يعملــون بهــا، حيــث 
يجــاد الحلــول للمشــكلات والمواقــف التــي  أنــه يُتيــح لهــم القــدرة علــى إدارة الــذات المعرفيــة وتنظيمهــا، ويســاعدهم علــى التخطيــط واإ
تواجههــم، وبالتالــي الوصــول إلــى مســتوى عــال مــن الأداء والإنجــاز. وجديــر بالإشــارة أن تلــك المهــارات العليــا ترتبــط بالبيئــة 
مكاناتهــا، فــلا يُمكــن اكتســابها وتنميتهــا بمعــزل عــن البيئــة المحيطــة للفــرد، وهــو مــا يُعــرف فــي أدبيــات الإدارة بمــدى  التنظيميــة واإ
ممارســة التمكيــن الإداري، ولكــن لــم يُحــدد العلمــاء طبيعــة هــذه العلاقــة، وماهيــة العناصــر التمكينيــة المرتبطــة بهــا وكيفيــة حــدوث 
ذلــك التأثيــر. ونظــراً لأهميــة كلا المفهوميــن )الإدراك فــوق المعرفــي للأهــداف الاســتراتيجية وتمكيــن العامليــن( ودورهمــا الأســاس 
في مواكبة التقدم العلمي والمعرفي والارتقاء بالمنظمات على كافة أشــكالها ومســتوياتها، ونتيجة لنقص الدراســات التي تناولت 
المتغيريــن أو قامــت بالربــط بينهمــا، فقــد أتــت هــذه الدراســة لتســلط الضــوء عليهمــا، وخاصــة فــي الهيئــة الملكيــة للجبيــل وينبــع، 

بهدف تحسيـــن الإنتاجية والأداء ودعـــم مستقبـــل الاقتصاد السعودي.
أهمية الدراسة:

يتنــاول هــذا البحــث موضوعــاً حديثــاً فــي علــم النفــس المعرفــي، وهــو »التفكيــر فــوق المعرفــي«، والــذي يعتبــر أداة مهمــة 
للوصــول إلــى التفكيــر الســليم المنظــم علــى مســتوى الســلوك الواعــي للأفــراد. وعلــى الرغــم مــن وضــوح أثــر التفكيــر فــوق المعرفــي 
علــى تحســين أداء الأفــراد والمنظمــات التــي يعملــون بهــا، إلا أننــا بحاجــة إلــى مزيــد مــن الدراســات للتعــرف علــى أثــر البيئــة 
التنظيميــة فــي زيــادة قــدرات أفــراد المنظمــة علــى تطويــر مهــارات التفكيــر فــوق المعرفــي لديهــم. تأتــي هــذه الدراســة لتضيــف مزيــداً 
مــن الضــوء علــى هــذا الموضــوع مــن خــلال دراســة العلاقــة بيــن التمكيــن الإداري للموظفيــن ومســتوى الإدراك المعرفــي لديهــم. 
كمــا أن لهــذه الدراســة أهميــة تتمثــل فــي تكييــف أداة لقيــاس مســتوى مهــارات التفكيــر فــوق المعرفــي للأهــداف الاســتراتيجية لــدى 

العامليــن فــي المنظمــات بكافــة أشــكالها، وذلــك وفــق أســس علميــة يمكــن الاعتمــاد عليهــا.
أهداف الدراسة:

تهدف هذه الدراسة إلى ما يلي:
تسليط الضوء على أهمية الإدراك فوق المعرفي في الارتقاء بأداء الأفراد، وأثر التمكين الإداري لهم في تحقيق ذلك. 1-
قياس رأي واتجاه العاملين حول مدى توفر أبعاد التمكين الإداري بالهيئة الملكية للجبيل وينبع. 2-
قيــاس رأي واتجــاه العامليــن حــول مــدى توفــر أبعــاد الإدراك فــوق المعرفــي للأهــداف الاســتراتيجية بالهيئــة الملكيــة  3-

للجبيــل وينبــع.
-4 

دراســة العلاقــات الارتباطيــة بيــن أبعــاد الإدراك فــوق المعرفــي للأهــداف الاســتراتيجية وبيــن أبعــاد التمكيــن الإداري 
للعامليــن بالهيئــة الملكيــة للجبيــل وينبــع.

حدود الدراسة:
اقتصــرت الدراســة الحاليــة فــي التعــرف علــى العلاقــة بيــن مســتوى الإدراك فــوق المعرفــي للأهــداف الاســتراتيجية وبيــن 
مســتوى التمكيــن الإداري الــذي يتمتــع بــه العاملــون فــي الهيئــة الملكيــة للجبيــل وينبــع بالمملكــة العربيــة الســعودية. وقــد تــم تنفيــذ 

الدراســة خــلال الفتــرة مــن شــهر صفــر إلــى شــهر ربيــع الآخــر لعــام 1436هـــ.
الإطار النظري للدراسة:

أولًا - مفهوم الإدراك فوق المعرفي للأهداف الاستراتيجية:
يعتبــر مفهــوم الإدراك فــوق المعرفــي )Metacognition( أحــد المصطلحــات الحديثــة التــي أثــارت الكثيــر مــن الانتبــاه 
خــلال العقديــن الماضييــن، نظــراً لارتباطــه بوعــي الفــرد الذاتــي وتنميــة تفكيــره ليُصبــح أكثــر قــدرة علــى تحقيــق أهدافــه ومواجهــة 
الصعوبــات والمشــكلات التــي تعتــرض ســبيله فــي جميــع مناحــي الحيــاة. وقــد تنوعــت تعريفــات العلمــاء لهــذا المصطلــح، فعلــى 
ســبيل المثــال يعــرف )Flavel and Wellman, 1977( الإدراك فــوق المعرفــي بأنــه »أعلــى مســتويات النشــاط العقلــي الــذي 
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يُبقــي علــى وعــي الفــرد لذاتــه ولغيــره أثنــاء التفكيــر فــي حــل المشــكلة«. كمــا عرفــه )Sternberg, 1984( بأنــه »عبــارة عــن 
عمليــات تحكــم عليــا وظيفتهــا التخطيــط والمراقبــة والتقييــم لأداء الفــرد فــي حــل المشــكلة، كمــا أنهــا أحــد أهــم مكونــات الأداء الذكــي 
فــي معالجــة المعلومــات«. وعليــه فــإن الإدراك فــوق المعرفــي »يمثــل قدراتنــا علــى صياغــة خطــة عمــل ومراجعتهــا ومراقبــة تقدمنــا 
نحــو تنفيــذ هــذه الخطــة وتحديــد أخطــاء العمــل والقيــام علــى معالجتهــا والتأمــل فــي تفكيرنــا قبــل إنجــاز العمــل وفــي أثنائــه وبعــده 
ومــن ثــم تقييــم تفكيرنــا مــن أولــه لآخــره، كمــا يُمكــن القــول بأنــه يــؤدي إلــى إدارة عمليــة التفكيــر بشــكل جيــد« )زيتــون، 2008(. 
كمــا عرفــه )جــروان، 2015( بأنــه »مهــارات عقليــة معقــدة تعــد مــن أهــم مكونــات الســلوك الذكــي فــي معالجــة المعلومــات، وتنمــو 
مــع التقــدم فــي العمــر والخبــرة، وتقــوم بمهمــة الســيطرة علــى جميــع نشــاطات التفكيــر العاملــة الموجهــة لحــل المشــكلة واســتخدام 

القــدرات أو المــوارد المعرفيــة للفــرد بفاعليــة فــي مواجهــة متطلبــات مهمــة التفكيــر«.

وبنــاءاً علــى مــا ســبق، يعــرف الباحثــان الإدراك فــوق المعرفــي للأهــداف الاســتراتيجية بأنــه »أعلــى مســتويات الوعــي 
دارة مهــارات التفكيــر المختلفــة بكفــاءة وفاعليــة نحــو ضمــان  الاســتراتيجي لتنظيــم أداء الفــرد ونشــاطاته العقليــة والســيطرة عليهــا، واإ

تحقيــق الأهــداف الاســتراتيجية، ويشــتمل علــى ثــلاث مهــارات رئيســة هــي التخطيــط، والمراقبــة والتحكــم، والتقييــم«.

ورغــم تبايــن وتعــدد تعريفــات مفهــوم »الإدراك فــوق المعرفــي« بيــن الباحثيــن، إلا أن مُجمــل التعريفــات يؤكــد أنــه عمليــة 
عقليــة عليــا تتضمــن التفكيــر فــي المعرفــة والتفكيــر فــي التفكيــر ذاتــه. فهــو عمليــة نشــطة تحــدث قبــل وأثنــاء وبعــد المعالجــة 
 Hacker,( المعرفيــة، ويقــوم الفــرد أثنائهــا بــأدوار مختلفــة؛ فهــو مُولّــد للأفــكار ومُخطــط وناقــد ومُراقــب ومُوجّــه لهــا. وقــد أجمــل
1996( خصائــص الأفــكار فــوق المعرفيــة فــي أنهــا ســلوكيات ذهنيــة هادفــة، مُخططــة وقصديــة، مُحــددة الهــدف، مُســتقبلية 
التوجــه، يمكــن توظيفهــا مــن أجــل تحقيــق هــدف معرفــي محــدد. ويحتــوي »التفكيــر فــوق المعرفــي« علــى بعــد محيطــي، فــلا تحــدث 
عمليــة التفكيــر فــي فــراغ بــل تحــدث مــن خــلال تفاعــل الفــرد مــع مثيــرات البيئــة التــي يعيــش فيهــا، حيــث أنــه عبــارة عــن عمليــة 

عقليــة تشــترك فــي إحداثهــا عــدة عناصــر وعوامــل مترابطــة داخليــة وخارجيــة.
أهمية الإدراك فوق المعرفي للأهداف الاستراتيجية:

رغم أهمية المعارف المخزونة لدى الفرد في عملية التفكير، إلا أن مهارات الإدراك فوق المعرفي أكثر أهمية، إذ أنها تمكنه 
مــن اكتســاب معــارف جديــدة للاســتفادة منهــا فــي اتخــاذ القــرارات المســتقبلية. فهــي تُعــد بمثابــة الأدوات الإدراكيــة التــي يســتخدمها الفــرد 
فــي التعامــل بفعاليــة مــع المعلومــات والمتغيــرات البيئيــة المحيطــة بــه )Sternberg, 1984(. لــذا فــإن »الإدراك فــوق المعرفــي« يحقــق 
.)Costa and Kallick, 2000; Sternberg, 1988( و ،)للفرد الكثير من الفوائد والمزايا، منها: )الشربيني والطنطاوي، 2006

أنه يُمثل أداة مهمة جدا للوصول إلى التفكير السليم المنظم على مستوى السلوك الواعي للأفراد. 1-
يُمكّن الفرد من توليد الأفكار الإبداعية، والوعي بأساليب المعالجة الدماغية، وتنمية التفكير الناقد والتفكير الابتكاري. 2-
يقلل من الوقت والجهد المبذول لإنجاز الأهداف نتيجة لفهم الفرد وتفكيره الواعي لآليات ما يفعله. 3-
يجعل الفرد أكثر إدراكاً لأفعاله، ومن ثم تأثيرها في الآخرين وفي البيئة التي يعيش فيها. 4-
يُمكّن الأفراد من مراقبة الخطط أثناء تنفيذها، مع الوعي بإمكانية إجراء التصحيح اللازم عند الحاجة.  5-
يعمــل علــى تنميــة قــدرة الفــرد علــى عمليــة التقويــم الذاتــي التــي تعــد مــن العمليــات العقليــة العُليــا والتــي يقــوم بهــا الفــرد  6-

بهــدف تحســين الأداء.
مكونات الإدراك فوق المعرفي للأهداف الاستراتيجية:

تعددت النماذج التي تناولت مكونات الإدراك فوق المعرفي، ومن أشهرها النماذج الآتية:

النمــوذج الأول: نمــوذج )Flavell, 1979(: حيــث يُقســم الإدراك فــوق المعرفــي إلــى عمليتيــن رئيســتين همــا معرفــة مــا 
وراء المعرفــة وخبــرات مــا وراء المعرفــة، وفيمــا يلــي شــرح مختصــر لــكل منهمــا:

معرفــة مــا وراء المعرفــة )أو المعرفــة الإدراكيــة(: وتشــير إلــى مــا يخزنــه الفــرد مــن معلومــات ومــدركات عــن ذاتــه  1-
وعــن العالــم المحيــط بــه، وهــي المعــارف التــي يســتخدمها كأدوات معرفيــة عنــد تعاملــه مــع المهــام والأهــداف والأفعــال 

والخبــرات. وتتكــون مــن ثلاثــة متغيــرات رئيســة هــي: 
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المعرفــة بمتغيــرات الشــخص: وتُشــير هــذه المتغيــرات إلــى معرفــة الفــرد لمســتوى تعلّمــه وخبراتــه وقدراتــه ومعلوماتــه 	 
عندمــا يتفاعــل مــع المواقــف المختلفــة، وذلــك بوصفــه مُعالجــاً للمعرفــة.

المعرفــة بمتغيــرات المهمــة: وتُشــير إلــى المعرفــة المتعلقــة بطبيعــة المهمــة والمتوافــرة لــدى الفــرد خــلال إنجــازه لهــا، حيــث 	 
تقــوده هــذه المعرفــة نحــو كيفيــة معالجــة المهمــة وتُــزوده بالمعلومــات عــن احتمــالات النجــاح فــي تحقيــق ذلــك، إذ أن 

الأنــواع المختلفــة مــن المهــام تتطلــب أنماطــاً مختلفــة مــن المعالجــة.
المعرفــة بمتغيــرات الاســتراتيجية: وتُشــير إلــى مــا يمتلكــه الفــرد مــن معلومــات عــن الاســتراتيجيات فــوق المعرفيــة مــن 	 

حيــث ظروفهــا الزمانيــة والمكانيــة وكيفيــة اســتخدامها والتــي يُمكــن عــن طريقهــا أن ينجــح فــي تحقيــق أهــداف معينــة 
مهمــة بالنســبة لــه.

خبرات ما وراء المعرفة )أو الخبرة الإدراكية(: وتشمل أي خبرات معرفية أو وجدانية تصاحب ممارسات الفرد للنشاطات  2-
العقليــة بهــدف التأكــد مــن تحقــق الأهــداف المــراد الوصــول إليهــا، حيــث تســاعد الفــرد فــي اختيــار الاســتراتيجيات المُثلــى 

عنــد مواجهــة مهمــة مــا بحيــث تجعلــه يُفاضــل بيــن عــدد مــن الاســتراتيجيات وبالتالــي الوصــول إلــى الحلول الســليمة.

النمــوذج الثانــي: نمــوذج )Paris and Winograd, 1990(: حيــث أشــارا إلــى أن مصطلــح الإدراك فــوق المعرفــي 
يتكــون مــن مكونيــن أساســيين همــا التقديــر الذاتــي للمعرفــة والإدارة الذاتيــة للمعرفــة، وفيمــا يلــي شــرح مختصــر لــكل منهمــا:

التقديــر الذاتــي للمعرفــة: وهــي الانطباعــات الشــخصية التــي يملكهــا الفــرد عــن نفســه فيمــا يتعلــق بقدراتــه ومحتــواه  1-
المعرفــي، ومــن المُمكــن تصنيفهــا إلــى ثلاثــة أشــكال معرفيــة هــي: 

المعرفــة التقريريــة: وتنطــوي علــى الحقائــق وتُعبــر عمــا هــو معــروف فــي مجــال معيــن وتُجيــب عــن الســؤال مــاذا 	 
)What(، حيــث تُعبّــر عــن وعــي الفــرد بالمهــارات والاســتراتيجيات اللازمــة للتعامــل مــع موقــف مــا أو اللازمــة لإنجــاز 

المهمــة.
المعرفــة الإجرائيــة: وتُجيــب عــن الســؤال كيــف )How(، حيــث تُعبّــر عــن مجموعــة الإجــراءات والوســائل التــي 	 

تـُـؤدي إلــى تحقيــق الأهــداف، مثــل عمليــة التخطيــط للعمــل المطلــوب إنجــازه والتخطيــط للحركــة القادمــة واختيــار 
إلــى اســتراتيجيات أخــرى. المناســب وتحديــد الجهــد المطلــوب والمراجعــة والتغييــر  الاســتراتيجيات وتحديــد الوقــت 

المعرفــة الشــرطية: وهــي تُجيــب عــن الســؤال لمــاذا )Why(، وتُشــير إلــى إدراك الفــرد لأســباب اختيــار اســتراتيجية مــا 	 
أو تغييــر تلــك الاســتراتيجية واســتخدام اســتراتيجية بديلــة.

الإدارة الذاتية للمعرفة: وهي سلسلة من العمليات العقلية التي تُساعد الفرد على تنظيم حل المشكلة. وتشمل:  2-
التخطيــط: حيــث يتــم تحديــد الأهــداف واختيــار الاســتراتيجيات اللازمــة والإجــراءات المرتبطــة بإنجــاز المهمــة وتحديــد 	 

الصعوبــات وطــرق التغلــب عليهــا والتنبــؤ بالنتائــج. 
التقييــم: وهــي عمليــة داخليــة تبــدأ قبــل الشــروع بالمهمــة وتســتمر أثنــاء إنجازهــا وبعــد الانتهــاء منهــا، ويتــم خلالهــا التحقــق 	 

مــن مــدى الوصــول للأهداف.
التنظيــم: ويتضمــن التحقــق مــن مــدى التقــدم نحــو تحقيــق الأهــداف الفرعيــة ومــن ثــم مراجعــة الخطــط والاســتراتيجيات 	 

وتعديلهــا بنــاء علــى ذلــك.

ويؤكــد )Livingston, 1997( أنــه مــن أجــل توظيــف مكونــات الإدراك فــوق المعرفــي الســابقة علــى أكمــل وجــه فــلا بــد 
للفــرد مــن إتقــان عــدد مــن المهــارات الأساســية لمســاعدته فــي تحقيــق أهدافــه، إضافــة إلــى إتقــان عــدد مــن الاســتراتيجيات فــوق 
المعرفيــة للتأكــد مــن تحقــق تلــك الأهــداف. حيــث تتطلــب عمليــات الإدراك فــوق المعرفــي وجــود عــدد مــن المهــارات العليــا تقــوم 

 :)Sternberg, 1984( :بــإدارة نشــاطات التفكيــر وتوجيههــا، والتــي يمكــن تصنيفهــا فــي ثــلاث فئــات رئيســة، هــي
 التخطيط: أن يختار الفرد مسار الأهداف والإجراءات المتبعة خلال التمهيد والتخطيط للمهمات.	 
 المراقبــة والتحكــم: لضبــط ومراقبــة تنفيــذ الخطــة المحــددة ســلفاً، وتتضمــن مراقبــة الــذات والخطــوات التــي يتبعهــا الفــرد 	 

لتحقيــق الأهــداف.
 التقييــم: لإنجــازات الفــرد ذاتيــاً للتعــرف علــى عناصــر القــوة والضعــف فــي تفكيــره، إضافــة إلــى التأكــد مــن مــدى تحقــق 	 

الأهــداف المحــددة ســلفاً.
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ثانياً - مفهوم التمكين الإداري:
ينظــر بعــض علمــاء الإدارة إلــى مفهــوم التمكيــن الإداري باعتبــاره فلســفة إداريــة تقــوم علــى منهــج الإدارة المفتوحــة، فمنهــم 
مــن نظــر إليــه علــى أنــه وســيلة مــن وســائل الإدارة الحديثــة، ومنهــم مــن أعتبــره ممارســة تُشــجّع الأفــراد علــى الابتــكار والإبــداع 
فــي العمــل. فعلــى ســبيل المثــال، يُعــرف )Zemke and Schaaf, 1989( التمكيــن الإداري بأنــه »تحريــر الإنســان مــن القيــود، 
وتشــجيع الفــرد وتحفيــزه ومكافأتــه علــى ممارســة روح المبــادرة والإبــداع«. والتمكيــن عنــد آخريــن هــو تحريــر الفــرد مــن الرقابــة 
الصارمــة والتعليمــات الجامــدة والسياســات المحــددة واإعطــاءه الحريــة فــي تحمــل المســئولية عــن التصرفــات والأعمــال التــي يقــوم 
بهــا، وهــذا بــدوره يُحــرر إمكانيــات الفــرد ومواهبــه الكامنــة )ملحــم، 2009(. وعرفــه )Griffin and Moorhead, 2001( بأنــه 
»تخويــل العامليــن صلاحيــات وضــع الأهــداف الخاصــة بعملهــم واتخــاذ القــرارات التــي تتعلــق بإنجــازه وحــل المشــكلات التــي تعيــق 
تحقيقهــا«. كمــا عرفــه )Cook and Hunsaker, 2000( بأنــه »تهيئــة الظــروف التــي يمــارس الأفــراد مــن خلالهــا كفاءاتهــم 

وقدراتهــم فــي الرقابــة علــى عملهــم، ممــا يقــوي روح المبــادرة والإصــرار علــى أداء مهــام ذات معنــى«.
أهمية التمكين الإداري:

تهتــم المنظمــات بتبنــي المفاهيــم الإداريــة الحديثــة لتحقيــق الميــزة التنافســية، وعلــى رأس هــذه المفاهيــم )مفهــوم التمكيــن 
الإداري(، وذلــك لمــا لــه مــن أثــر فعــال علــى تحســين الأداء والرضــا الوظيفــي، حيــث يعمــل مفهــوم التمكيــن بشــكل عــام علــى 
إقامــة وتكويــن الثقــة بيــن الإدارة والعامليــن وتحفيزهــم ومشــاركتهم فــي اتخــاذ القــرار وكســر الحــدود الإداريــة والتنظيميــة الداخليــة 
بيــن الفريقيــن، فالشــركات والمؤسســات الرائــدة تــدرك أن الاهتمــام بتمكيــن العنصــر البشــري هــو الســبيل للمنافســة وتحقيــق التميــز. 
ورغــم تعــدد آراء العلمــاء حــول ماهيــة التمكيــن، إلا أن أدبيــات الإدارة تنــزع إلــى وجهــة نظــر شــاملة فيمــا يتعلــق بالمفهــوم علــى 

.)Wilkinson, 1998( »أنــه »مُلائــم لجميــع المنظمــات فــي مختلــف الظــروف
وقــد أشــار )ملحــم، 2009( إلــى أن التمكيــن يحقــق مزايــا وفوائــد عديــدة للمنظمــات والأفــراد، والتــي منهــا: أنــه يــؤدي إلــى 
التحســين فــي مســتوى إنتاجيــة العامــل كمّــاً ونوعــاً، ويحقــق الاســتفادة مــن مجــالات قــوة كل فــرد، كمــا أنــه يُســاهم فــي زيــادة فــرص 
الإبــداع والابتــكار نتيجــة لحريــة التصــرف وتشــجيع العامليــن علــى روح المبــادرة والتفكيــر الخــلاق. وعلــى المســتوى الاســتراتيجي 
فــإن التمكيــن الإداري يســاهم فــي تنميــة طريقــة تفكيــر المديريــن وتطويــر قدراتهــم الإبداعيــة، ممــا يســمح بإتاحــة وقــت أكبــر أمامهــم 
للتركيــز فــي الشــئون الاســتراتيجية كوضــع الرؤيــة وصياغــة الرســالة ورســم الخطــط طويلــة الأجــل بمــا يُــؤدي إلــى تحقيــق الميــزة 
التنافســية. وقــد كشــف )Lee, 2005( فــي دراســته الميدانيــة عــن وجــود علاقــة طرديــة بيــن تمكيــن العامليــن وزيــادة دافعيتهــم 

وحماســهم وشــعورهم بالرضــا. 
ويشــير العتيبــي )2004( إلــى وجــود معوقــات تحــد مــن قــدرة المنظمــات العربيــة علــى تطبيــق تمكيــن العامليــن كالبنــاء 
التنظيمــي الهرمــي والمركزيــة الشــديدة فــي ســلطة اتخــاذ القــرارات وخــوف الإدارة العليــا مــن فقــدان الســلطة، وهــذا بــدوره يؤثــر علــى 
كفــاءة تنميــة المــوارد البشــرية. وأوصــى بضــرورة الاتجــاه نحــو البنــاء التنظيمــي المــرن والتحــول لتطبيــق مفهــوم القيــادة التحويليــة 

وبنــاء المنظمــة التــي تشــجع علــى التعلــم الذاتــي.
عناصر وأبعاد التمكين الإداري:

يُؤكــد كثيــر مــن الباحثيــن علــى أهميــة تطويــر بعــض المقومــات التنظيميــة الأساســية قبــل تمكيــن العامليــن فــي المنظمــة 
)العتيبــي، 2004؛ الــدوري وصالــح، 2009؛ راضــي، 2010(، ويأتــي فــي مقدمــة هــذه المقومــات:

تفويــض الســلطة: تقــوم الفكــرة الأساســية لمفهــوم التمكيــن الإداري علــى أن تتــم عمليــة تفويــض الصلاحيــات إلــى  1-
المســتويات الإداريــة الدنيــا، إذ يصبــح للعامليــن القــدرة علــى التأثيــر علــى القــرارات المتعلقــة بأدائهــم لعملهــم وكذلــك 

علــى القــرارات الاســتراتيجية فــي المســتويات العليــا للمنظمــة.
فــرق العمــل: يجــب أن يشــعر العاملــون الممكنــون فــي وحداتهــم بإمكانيــة حــل مشــاكل العمــل وبشــكل جماعــي وبــأن  2-

أفكارهــم يتــم احترامهــا وتؤخــذ علــى محمــل الجــد. ويتطلــب تحقــق ذلــك مســتوى عــال مــن الثقــة بيــن أفــراد المنظمــة وتوفــر 
قائــد قــوي قــادر علــى تقديــم التوجيهــات والتشــجيع والدعــم لأعضــاء الفريــق.

التدريــب: إذ ينبغــي للمنظمــة توفيــر نظــام متكامــل لتطويــر العامليــن يُزوّدهــم بالمعرفــة والمهــارات الضروريــة التــي  3-
يتطلبهــا التمكيــن الإداري.
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الاتصــال الفاعــل: إن نجــاح التمكيــن يتطلــب توفيــر مزيــد مــن المعلومــات للعامليــن علــى كافــة المســتويات الإداريــة  4-
للوصــول إلــى الاســتعداد الكامــل لتحمــل المســئولية وتحريــر الطاقــات المبدعــة.

التحفيــز: يتضمــن التمكيــن مشــاركة فــي المخاطــر ومحاســبة علــى النتائــج وتحمــل للمســئولية بشــكل يســاوي التفويــض  5-
المعطــى للموظــف. وبمــا أن الأمــر كذلــك، فــلا بــد مــن نظــام للحوافــز يشــجع العامليــن علــى تحمــل المســئولية بشــكل 

صحيــح، علــى أن تكــون الحوافــز مرتبطــة بشــكل مباشــر بــأداء المُمكنيــن مــن العامليــن.

أســلوب تقييــم الأداء الوظيفــي: )وهــذا البُعــد تــم إضافتــه مــن وجهــة نظــر الباحثيــن( فالهــدف الرئيــس مــن عمليــة تقييــم  6-
الأداء هــو إعطــاء العامليــن تغذيــة عكســية Feedback عــن مــدى كفاءتهــم فــي القيــام بواجباتهــم الوظيفيــة، وكذلــك 

توجيههــم فــي تطويــر أدائهــم مســتقبلًا. ومــن هنــا تأتــي أهميــة تقييــم أداء العامليــن كأحــد أبعــاد التمكيــن الإداري.
ثالثاً - العلاقة بين مستوى الإدراك فوق المعرفي للأهداف الاستراتيجية وتمكين العاملين:

تظهر القيمة الجوهرية للتمكين الإداري في إحداث الوعي لدى العاملين نحو تحقيق أهداف المنظمة وذلك بإطلاق طاقات 
 Davenport,( ويؤكــد .)الإبــداع والابتــكار لديهــم وعــدم الارتبــاط بالسياســات والإجــراءات المقيــدة غيــر المرنــة )ملحــم، 2009
2001( بأنــه إذا أرادت المؤسســات أن تكــون ناجحــة فــي القــرن الواحــد والعشــرين فعليهــا أن تشــجع موظفيهــا علــى إبــداع المعرفــة 
واستحداث الأفكار الكبيرة والصغيرة على حدٍ سواء. كما أكدت دراسة )عبدالرحمن، 2013( على مجموعة من شركات البترول 
بمحافظــة الســويس علــى وجــود علاقــات قويــة ذات دلالــة إحصائيــة بيــن التمكيــن الإداري ومســتوى التفكيــر الابتــكاري، والــذي يُعتبــر 
مــن المتغيــرات الفرعيــة لــإدراك فــوق المعرفــي. كمــا توصلــت دراســة )صالــح والمبيضيــن، 2009( إلــى أنــه كلمــا زادت ممارســة 
التمكين الإداري زاد تجسيد الأهداف الاستراتيجية من قِبل العاملين، ويُقصد بالتجسيد هنا المعرفة العميقة للأهداف الاستراتيجية 
وهــي تقابــل إحــدى درجــات الإدراك فــوق المعرفــي. وأفــاد )شــاهين، 2002( بــأن التمكيــن الإداري يُســهم فــي تحقيــق التنميــة الفكريــة 

الذاتيــة للعامليــن، كمــا يُــؤدي إلــى تدعيــم الاتجاهــات الإيجابيــة نحــو العمــل الإبداعــي والابتــكاري.

وقــد أشــار )Sasmita and Nayantara, 2003( إلــى أن أهــم الخطــوات التــي ينبغــي اتباعهــا فــي بنــاء المنظمــات المتميــزة 
بداعيــة.  هــي تمكيــن الموظفيــن، حيــث يُــؤدي ذلــك إلــى تعزيــز قدراتهــم علــى التفكيــر الاســتراتيجي ويُشــجعهم لطــرح أفــكار جديــدة واإ
وخلــص )المبيضيــن والطراونــة، 2011( إلــى نفــس النتيجــة فــي الدراســة التــي أجرياهــا علــى )391( موظفًــا وموظفــة يعملــون فــي 
المصــارف الأردنيــة، حيــث كشــفا عــن وجــود أثــر ذا دلالــة إحصائيــة لمجــالات تمكيــن العامليــن علــى ســلوكهم الإبداعــي. وقــد أجــرى 
)Kumar, 1998( دراسة على عينة مكونة من )31( مدير شئون موظفين في كبريات الشركات الدولية بالإضافة إلى )285( 
موظفًــا فــي أقســام التوظيــف الخاصــة بتلــك الشــركات، وخلصــت الدراســة إلــى وجــود علاقــة مهمــة ذات دلالــة إحصائيــة بيــن مهــارات 

التفكيــر فــوق المعرفــي بأبعــاده الثلاثــة )تنظيــم المعرفــة، معرفــة المعرفــة، معالجــة المعرفــة(، وعمليــة صنــع القــرارات الإداريــة.



المجلة العربية للإدارة، مج 37، ع1 - مارس )آذار( 2017

9

نســتنتج ممــا ســبق، أن هنــاك علاقــة مباشــرة بيــن مســتوى الإدراك فــوق المعرفــي للأهــداف الاســتراتيجية وتمكيــن العامليــن 
)انظــر شــكل 1(، إذ أن التمكيــن الإداري يــؤدي إلــى توســيع مــدارك وآفــاق وعقــول الأفــراد، وتجــاوز مســاحة تفكيرهــم إلــى مــا وراء 
المعرفــة، بمــا يدفعهــم إلــى تقديــم أفضــل مــا لديهــم مــن طاقــات إبداعيــة، وتحقيــق أقصــى نتائــج ممكنــة. وعليــه تكــون الفرضيــة 

الأولــى للدراســة كالتالــي:
الفرضيــة رقــم )1(: »لا توجــد علاقــة ذات دلالــه إحصائيــة بيــن مســتوى الإدراك فــوق المعرفــي للأهــداف الاســتراتيجية 

الإداري«.  والتمكيــن 
وتنبثق من هذه الفرضية ثلاث فرضيات فرعية على النحو التالي:

لا توجــد علاقــة ذات دلالــه إحصائيــة بيــن عناصــر التمكيــن الإداري وعنصــر التخطيــط )مــن متغيــر الإدراك فــوق 	 
المعرفــي للأهــداف الاســتراتيجية(.

لا توجــد علاقــة ذات دلالــه إحصائيــة بيــن عناصــر التمكيــن الإداري وعنصــر المراقبــة والتحكــم )مــن متغيــر الإدراك 	 
فــوق المعرفــي للأهــداف الاســتراتيجية(.

لا توجد علاقة ذات دلاله إحصائية بين عناصر التمكين الإداري وعنصر التقييم )من متغير الإدراك فوق المعرفي 	 
للأهداف الاستراتيجية(.

ويعتقــد الباحثــان أن هــذه العلاقــة بيــن مســتوى الإدراك فــوق المعرفــي للأهــداف الاســتراتيجية وتمكيــن العامليــن يمكــن أن 
تتأثــر بالخصائــص الديموغرافيــة للأفــراد العامليــن فــي المنظمــة، مثــل العمــر والمســتوى الإداري والمســتوى التعليمــي والخبــرة 

الإداريــة. وعليــه فقــد تــم وضــع الفرضيــة الثانيــة للدراســة كمــا يلــي:
الفرضيــة رقــم )2(: »لا توجــد اختلافــات فــي العلاقــة الارتباطيــة بيــن مســتوى الإدراك فــوق المعرفــي للأهــداف الاســتراتيجية 
والتمكيــن الإداري تعــزى للمتغيــرات الديموغرافيــة )العمــر، المســتوى الإداري، المســتوى التعليمــي، والخبــرة فــي الهيئة الملكية(«.

منهج الدراسة:
اعتمــدت الدراســة علــى المنهــج الوصفــي التحليلــي لتفســير العلاقــة بيــن الإدراك فــوق المعرفــي والتمكيــن الإداري، حيــث 
أنــه المنهــج الملائــم فــي مثــل هــذه الدراســات لأنــه يُركــز علــى وصــف الظاهــرة وتشــخيص أســبابها وبيــان العلاقــة بيــن متغيراتهــا. 
وتألــف مجتمــع الدراســة مــن جميــع موظفــي الهيئــة الملكيــة للجبيــل وينبــع البالــغ عددهــم أكثــر مــن )6,000( موظــف، ولظــروف 
الوقــت والتكلفــة تــم دعــوة )350( فــرداً منهــم للمشــاركة فــي الدراســة، وبلــغ عــدد الــردود المُســتردة للاســتبانة والقابلــة للتحليــل 

)212( مفــردة، لتصبــح نســبة الاســتجابة الكليــة لعينــة البحــث )%60.6(.
تــم اســتخدام الأســلوب الميدانــي لجمــع المعلومــات عــن طريــق اســتبانة تــم إعدادهــا مــن قبــل الباحثيــن، التــي تكونــت مــن 
ثلاثــة أجــزاء رئيســة، يجمــع الأول المعلومــات الديموغرافيــة للمشــاركين فــي الدراســة، ويقيــس الثانــي مســتوى التمكيــن الإداري لــكل 
منهــم حســب الأبعــاد الســتة المذكــورة آنفــاً وهــي: )تفويــض الســلطة، وفــرق العمــل، والتدريــب، والاتصــال الفاعــل، والتحفيــز، 
لــكل منهــم حســب الأبعــاد المذكــورة آنفــاً وهــي:  وتقويــم الأداء الوظيفــي(، ويقيــس الثالــث مســتوى الإدراك فــوق المعرفــي 
)التخطيــط، والمراقبــة والتحكــم، والتقييــم(. وقــد اســتعان الباحثــان فــي تصميــم عبــارات الاســتبانة بعــدد مــن الدراســات الســابقة، مثــل 
 )Schraw and Dennison, 1994; Sternberg, 1988; Flavell, 1979; Thomas and Velthouse, 1990(
)القحطانــي، 2013(، )راضــي، 2010(. كمــا اعتمــد الباحثــان فــي جمــع البيانــات الأوليــة مــن عينــة الدراســة علــى اســتبيان 
إلكترونــي تــم تحميلــه علــى شــبكة الإنترنــت، وتــم إرســال الرابــط الإلكترونــي لاســتبانة هــذه الدراســة إلــى الموظفيــن بشــكل عشــوائي 

مــن خــلال بريدهــم الإلكترونــي الشــخصي وبرامــج التواصــل الاجتماعــي.
اختبار صدق وثبات أدوات جمع البيانات:

تم التأكد من الصدق الظاهري لأداة الدراســة وذلك بعرضها على مجموعة من ذوي الاختصاص والخبرة في هذا المجال، 
حيث تم عمل التعديلات المناســبة على الأداة بناءً على ملاحظات المحكمين. كما قام الباحثان بحســاب الاتســاق الداخلي لأداة 
الدراسة عن طريق حساب معاملات ارتباط كل فقرة مع الدرجة الكلية للبعد الذي تنتمي إليه باستخدام معامل الارتباط بيرسون، 
حيث كانت جميع عبارات الاســتبيان ترتبط عند مســتوى دلالة )0.01( مع الدرجة الكلية للبعد الذي تنتمي إليه وبقيم معاملات 

ارتباط تراوحت ما بين )0.67( و )0.92(، وهذا يشــير إلى أن جميع فقرات الاســتبانة تتمتع بدرجة عالية من الصدق.



العلاقة بين مستوى الإدراك فوق المعرفي للأهداف الاستراتيجية ...

10

وللتأكــد مــن ثبــات أداة الدراســة، قــام الباحثــان بحســاب معامــل ألفــا كرونبــاخ لدرجــات كل محــور مــن محــاور الاســتبيان 
حيــث بلــغ معامــل ثبــات ألفــا كرونبــاخ لمحــور الإدراك فــوق المعرفــي للأهــداف الاســتراتيجية )0.97( ولمحــور التمكيــن الإداري 
)0.95( ولــلأداة ككل )0.97(. تشــير هــذه النتائــج إلــى تحقــق درجــة عاليــة مــن الثبــات لأداة الدراســة، ممــا يطمئــن إلــى ســلامة 
إجــراءات بنائهــا بمــا يحقــق الوثــوق بنتائــج الدراســة. كمــا تــم اســتخدام طريقــة التجزئــة النصفيــة لقيــاس ثبــات الاســتبيان وذلــك مــن 
خــلال حســاب معامــل الارتبــاط بيرســون ومعامــل الارتبــاط ســبيرمان بــراون للتصحيــح بيــن الدرجــة الكليــة للبنــود الزوجيــة والدرجــة 
الكليــة للبنــود الفرديــة، حيــث بلغــت قيمــة معامــل الارتبــاط بيرســون )0.98( بينمــا بلغــت قيمــة معامــل ســبيرمان بــراون )0.97(، 

وبالتالــي نســتنتج مــن ذلــك أن أداة الدراســة )الاســتبيان( تحقــق درجــة عاليــة مــن الثبــات.
صفات عينة الدراسة:

جدول رقم )1(: المعلومات الديموغرافية لعينة الدراسة

النسبة المئوية %التكرارحالات المتغيرالمتغير

العمر

5,7 %12أقل من 25 سنة

56,6 %120من 25 إلى أقل من 35 سنة

27,4 %58من 35 إلى أقل من 45 سنة

10,3 %22من 45 إلى أقل من 55 سنة

100 %212المجموع

المستوى الإداري

2,8 %6مدير إدارة

10,4 %22رئيس قسم

15,1 %32مشرف/ مشرف وحدة

71,7 %152موظف

100 %212المجموع

المستوى التعليمي

26,4 %56ثانوية

10,4 %22دبلوم عالي

50,9 %108بكالوريوس

12,3 %26ماجستير

100 %212المجموع

سنوات الخبرة

48,1 %102أقل من 5 سنوات

21,7 %46من 5 إلى أقل من 10 سنوات

12,3 %26من 10 إلى أقل من 15 سنة

10,4 %22من 15 إلى أقل من 20 سنة

7,5 %2016 سنة فأكثر

100 %212المجموع
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يتضــح مــن جــدول )1( أن غالبيــة موظفــي الهيئــة الملكيــة هــم مــن فئــة الشــباب الذيــن تقــل أعمارهــم عــن )45( ســنة حيــث 
يشــكلون قرابــة )90%( مــن إجمالــي أفــراد العينــة، ونســتنتج مــن ذلــك تحقــق أحــد أهــداف الدراســة المتمثــل بالتركيــز علــى الشــباب 
القابليــن للتعلــم والذيــن يمثلــون القيــادة المســتقبلية للهيئــة الملكيــة، ممــا يســتوجب التخطيــط لتنميتهــم وتدريبهــم علــى اســتعمال 
مهــارات الإدراك فــوق المعرفــي لقيــادة العمــل الإداري بالمنظمــة. كمــا أن غالبيــة أفــراد العينــة المشــاركين فــي الدراســة هــم مــن 
فئــة )الموظفيــن( حيــث أنهــم المعنيــون فــي هــذه الدراســة باكتســاب مهــارات الإدراك فــوق المعرفــي وذلــك مــن أجــل تمكينهــم لقيــادة 
العمــل الإداري فــي المســتقبل. كمــا أن المســتوى التعليمــي لغالبيــة أفــراد العينــة ملائــم لأهــداف الدراســة حيــث أن قرابــة )%75( 
منهــم قــد تلقــى تعليمــا يزيــد علــى درجــة الثانويــة، ممــا يتيــح الفرصــة لتمكيــن نســبة كبيــرة منهــم وكذلــك لاكتســابهم مهــارات الإدراك 
فوق المعرفي للأهداف الاســتراتيجية. كما أن هناك نســبة )48.1%( من إجمالي المشــاركين في الدراســة لديهم خبرة تقل عن 
)5( ســنوات، ويمكــن تعليــل ذلــك بوجــود ســببين رئيســين، أولهمــا أن الهيئــة الملكيــة بطبيعتهــا تميــل إلــى الاســتثمار فــي العنصــر 
البشــري علــى المــدى البعيــد ولذلــك تســعى إلــى توظيــف صغــار الســن وحديثــي التخــرج، وثانيهمــا أن الهيئــة الملكيــة شــهدت فــي 
نشــاءها لمدينــة رأس  الســنوات الأخيــرة توســعاً ملحوظــاً جــداً وخاصــة بعــد اعتمــاد خطتهــا الاســتراتيجية الشــاملة عــام 2007 واإ
الخيــر الصناعيــة. لــذا فــإن هنــاك حاجــة كبيــرة لإكســاب هــذه الشــرائح مــن الموظفيــن مهــارات الإدراك فــوق المعرفــي للأهــداف 

الاســتراتيجية، ممــا يســتوجب تمكينهــم إداريــاً.

تحليل وتفسير آراء العينة المتعلقة بفقرات أبعاد محاور الدراسة
المحور الأول - )الإدراك فوق المعرفي للأهداف الاستراتيجية(:

يوضــح جــدول )2( المتوســطات الحســابية والانحرافــات المعياريــة لأبعــاد الإدراك فــوق المعرفــي للأهــداف الاســتراتيجية 
المتمثلــة فــي )التخطيــط، المراقبــة والتحكــم، والتقييــم( لــدى الموظفيــن العامليــن بالهيئــة الملكيــة للجبيــل وينبــع مــن وجهــة نظــر 
أفــراد العينــة، حيــث يتضــح مــن النتائــج أدنــاه أن قيمــة المتوســط الحســابي العــام لمتغيــر الإدراك فــوق المعرفــي للأهــداف 
الاســتراتيجية )3.65( بانحــراف معيــاري قــدره )0.69(، فكانــت درجــة الاســتجابة المرجحــة لأبعــاد الإدراك فــوق المعرفــي 

للأهــداف الاســتراتيجية مجتمعــة )موافــق(.
جدول رقم )2(

المتوسطات الحسابية والانحرافات المعيارية لأبعاد الإدراك فوق المعرفي للأهداف الاستراتيجية
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أوافق3,570,671التخطيـطالبعد الأول

أوافق3,740,653المراقبة والتحكمالبعد الثاني

أوافق3,630,742التقويــمالبعد الثالث

أوافق3.650.69المتوسط الحسابي المرجح العام

أما على مســتوى أبعاد الإدراك فوق المعرفي للأهداف الاســتراتيجية فقد كانت درجة اســتجابة أفراد العينة لجميع الأبعاد 
)موافــق(، حيــث بلغــت قيمــة المتوســط الحســابي لبُعــد التخطيــط )3.57( بانحــراف معيــاري قــدره )0.67(، فــي حيــن بلغــت قيمــة 
المتوســط الحســابي لبُعــد المراقبــة والتحكــم )3.74( بانحــراف معيــاري قــدره )0.65(، كمــا بلغــت قيمــة المتوســط الحســابي لبُعــد 

التقييــم )3.63( بانحــراف معيــاري قــدره )0.74(.

نســتنتج مــن ذلــك أن موظفــي الهيئــة الملكيــة للجبيــل وينبــع بشــكل عــام يتمتعــون بمهــارات الإدراك فــوق المعرفــي للأهــداف 
الاســتراتيجية المتمثلــة فــي التخطيــط، والمراقبــة والتحكــم، والتقييــم، وهــذا يشــير إلــى إمكانيــة الاســتفادة مــن هــذه القــدرات فــي حــل 

المشــكلات واتخــاذ القــرارات الهامــة المتعلقــة بالأهــداف الاســتراتيجية للمنظمــة.
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المحور الثاني - )آراء العينة المتعلقة بفقرات أبعاد التمكين الإداري(:
يســتعرض جــدول )3( درجــة ومســتوى ممارســة أبعــاد اســتراتيجية التمكيــن الإداري بالهيئــة الملكيــة للجبيــل وينبــع مــن وجهــة 
نظــر أفــراد العينــة، حيــث يتضــح أن قيمــة المتوســط الحســابي العــام لأبعــاد متغيــر التمكيــن الإداري فــي الهيئــة الملكيــة للجبيــل 
وينبــع بلغــت )2.78( بانحــراف معيــاري قــدره )0.79(، فكانــت درجــة الاســتجابة المرجحــة لأبعــاد التمكيــن مجتمعــة مــن وجهــة 

نظــر مفــردات العينــة )محايــد(.
جدول رقم )3(

المتوسطات الحسابية والانحرافات المعيارية لفقرات أبعاد التمكين الإداري
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محايد3,170,912تفويض السلطةالبعد الأول
محايد3,390,861فريق العملالبعد الثاني
محايد2,621,124التعليم والتدريبالبعد الثالث
محايد2,670,963الاتصال الفاعلالبعد الرابع

لا أوافق2,560,775تحفيز العاملينالبعد الخامس
لا أوافق2,511,056تقويم الأداء الوظيفيالبعد السادس

محايد2.780.79المتوسط الحسابي المرجح العام للتمكين الإداري

أمــا علــى مســتوى أبعــاد التمكيــن الإداري، فقــد كانــت درجــة اســتجابة أفــراد العينــة )محايــد( لأبعــاد تفويــض الســلطة وفريــق 
العمــل والتعليــم والتدريــب والاتصــال الفاعــل، فــي حيــن انخفضــت درجــة اســتجابتهم إلــى )غيــر موافــق( لبُعــدي تحفيــز العامليــن 
وتقويــم الأداء الوظيفــي. نســتنتج مــن ذلــك أن مســتوى التمكيــن الإداري لموظفــي الهيئــة الملكيــة للجبيــل وينبــع بشــكل عــام 
منخفــض وبالــذات فيمــا يتعلــق ببُعــدي تحفيــز العامليــن وتقويــم الأداء الوظيفــي. عليــه يــرى الباحثــان أن هــذه النتائــج لا تشــجع 
الموظفيــن علــى أداء مهامهــم وواجباتهــم بالشــكل المطلــوب، كمــا أنهــا لا تنســجم مــع مســتوى المهــام والأعمــال المنوطــة لهــم فــي 

إطــار منظومــة الخطــة الاســتراتيجية الشــاملة، ممــا ينعكــس ســلباً علــى تحقيــق الأهــداف الاســتراتيجية.
نتائج اختبار فروض الدراسة: 

نتيجة اختبار الفرضية الرئيسة الأولى:
تنــص هــذه الفرضيــة علــى أنــه »لا توجــد علاقــة ذات دلالــة إحصائيــة بيــن مســتوى الإدراك فــوق المعرفــي للأهــداف 

الإداري«.  والتمكيــن  الاســتراتيجية 

وتنبثــق مــن هــذه الفرضيــة ثــلاث فرضيــات فرعيــة، ســيتم التحقــق مــن صحتهــا باســتخدام معامــل الارتبــاط بيرســون علــى 
النحــو التالــي:

الفرضيــة الفرعيــة الأولــى: »لا توجــد علاقــة ذات دلالــة إحصائيــة بيــن عناصــر التمكيــن الإداري وعنصــر التخطيــط )مــن 
متغيــر الإدراك فــوق المعرفــي للأهــداف الاســتراتيجية(«.

يتبيــن مــن جــدول )4( وجــود علاقــة ارتباطيــة طرديــة ذات دلالــة إحصائيــة عنــد مســتوى المعنويــة )0.01( بيــن المتغيــرات 
الفرعيــة المكونــة لمتغيــر التمكيــن الإداري وعنصــر التخطيــط مــن متغيــر الإدراك فــوق المعرفــي للأهــداف الاســتراتيجية، وعلــى 
هــذا الأســاس تُرفــض الفرضيــة الصفريــة وتُقبــل الفرضيــة البديلــة التــي تنــص علــى: »وجــود علاقــة ذات دلالــة إحصائيــة بيــن 

عناصــر التمكيــن الإداري وعنصــر التخطيــط )مــن متغيــر الإدراك فــوق المعرفــي للأهــداف الاســتراتيجية(«. 
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جدول رقم )4(
علاقات الارتباط بين المتغيرات الفرعية المكونة لمتغير

التمكين الإداري وعنصر التخطيط من متغير الإدراك فوق المعرفي للأهداف الاستراتيجية

تفويض متغيرات الدراسة
السلطات

فرق
العمل

التدريب 
والتعليم

الاتصال 
الفاعل

تحفيز 
العاملين

تقويم الأداء 
الوظيفي

**0,52**0,57**0,56**0,60**0,35**0,54عنصر التخطيط

الفرضيــة الفرعيــة الثانيــة: »لا توجــد علاقــة ذات دلالــة إحصائيــة بيــن عناصــر التمكيــن الإداري وعنصــر المراقبــة والتحكــم 
)مــن متغيــر الإدراك فــوق المعرفــي للأهــداف الاســتراتيجية(«.

جدول رقم )5(
علاقات الارتباط بين المتغيرات الفرعية المكونة لمتغير

التمكين الإداري وعنصر المراقبة والتحكم من متغير الإدراك فوق المعرفي للأهداف الاستراتيجية

تفويض متغيرات الدراسة
السلطات

فرق
العمل

التدريب 
والتعليم

الاتصال 
الفاعل

تحفيز 
العاملين

تقويم الأداء 
الوظيفي

**0,38**0,52**0,50**0,53**0,27**0,44المراقبة والتحكم

بينــت نتائــج التحليــل الإحصائــي بجــدول )5( أن هنــاك علاقــة ارتبــاط ذات دلالــة إحصائيــة عنــد مســتوى المعنويــة 
)0.01( بيــن المتغيــرات الفرعيــة المكونــة لمتغيــر التمكيــن الإداري وعنصــر المراقبــة والتحكــم كأحــد أبعــاد الإدراك فــوق المعرفــي 
للأهــداف الاســتراتيجية، وعلــى هــذا الأســاس تُرفــض الفرضيــة الصفريــة وتُقبــل الفرضيــة البديلــة التــي تنــص علــى: »وجــود علاقــة 
ذات دلالــة إحصائيــة بيــن عناصــر التمكيــن الإداري وعنصــر المراقبــة والتحكــم )مــن متغيــر الإدراك فــوق المعرفــي للأهــداف 

الاســتراتيجية(«.

الفرضيــة الفرعيــة الثالثــة: »لا توجــد علاقــة ذات دلالــة إحصائيــة بيــن عناصــر التمكيــن الإداري وعنصــر التقييــم )مــن 
متغيــر الإدراك فــوق المعرفــي للأهــداف الاســتراتيجية(«.

جدول رقم )6(
علاقات الارتباط بين المتغيرات الفرعية المكونة لمتغير

التمكين الإداري وعنصر التقييم من متغير الإدراك فوق المعرفي

تفويض متغيرات الدراسة
السلطات

فرق
تقويم الأداء تحفيز العاملينالاتصال الفاعلالتدريب والتعليمالعمل

الوظيفي
**0,51**0,48**0,48**0,47**0,21**0,34التقييــم

يظهــر الجــدول رقــم )6( أعــلاه أن هنــاك علاقــة ارتبــاط ذات دلالــة إحصائيــة عنــد مســتوى المعنويــة )0.01( بيــن 
المتغيــرات الفرعيــة المكونــة لمتغيــر التمكيــن الإداري وعنصــر التقييــم كأحــد أبعــاد الإدراك فــوق المعرفــي للأهــداف الاســتراتيجية، 
وعلــى هــذا الأســاس تُرفــض الفرضيــة الصفريــة وتُقبــل الفرضيــة البديلــة التــي تنــص علــى: »وجــود علاقــة ذات دلالــة إحصائيــة 

بيــن عناصــر التمكيــن الإداري وعنصــر التقييــم )مــن متغيــر الإدراك فــوق المعرفــي للأهــداف الاســتراتيجية(«.

نســتنتج مــن نتائــج اختبــار الفرضيــات الفرعيــة الثــلاث المكونــة للفرضيــة الرئيســة، رفــض الفرضيــة الصفريــة وقبــول 
الفرضيــة البديلــة التــي تنــص علــى أنــه »توجــد علاقــة ذات دلالــة إحصائيــة بيــن مســتوى الإدراك فــوق المعرفــي للأهــداف 

الإداري«. والتمكيــن  الاســتراتيجية 
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نتائج اختبار الفرضية الرئيسة الثانية
تنــص هــذه الفرضيــة علــى أنــه »لا توجــد اختلافــات فــي العلاقــة الارتباطيــة بيــن مســتوى الإدراك فــوق المعرفــي للأهــداف 
الاســتراتيجية والتمكيــن الإداري تعــزى للمتغيــرات الديموغرافيــة )العمــر، المســتوى الإداري، المســتوى التعليمــي، والخبــرة فــي الهيئــة 
الملكيــة(. وتنبثــق مــن هــذه الفرضيــة أربــع فرضيــات فرعيــة، حيــث ســيتم التحقــق مــن صحتهــا باســتخدام اختبــار كروســكال ولاس 

)Wallis	 Kruskal( علــى النحــو التالــي:

الفرضيــة الفرعيــة الأولــي: »لا توجــد اختلافــات فــي العلاقــة الارتباطيــة بيــن متغيــري مســتوى الإدراك فــوق المعرفــي 
العمــر«. تُعــزى لمتغيــر  للأهــداف الاســتراتيجية والتمكيــن الإداري 

جدول رقم )7(
نتائج اختبار »كروسكال ولاس« لدلالة الفروق بين آراء العينة

باختلاف العمر في العلاقة الارتباطية بين متغيري مستوى الإدراك المعرفي والتمكين الإداري

متوسط العددالفئات العمرية
الرتبة

درجة 
الحرية

χ 2

قيمة 
الدلالة 
الإحصائية

الإدراك فوق 
المعرفي

2512106,0 سنة فأقل

3

2,360,50
120109,05من 25 إلى أقل من 35 سنة
58108,50من 35 إلى أقل من 45 سنة
2287,59من 45 إلى أقل من 55 سنة

التمكين الإداري

2512130,00 سنة فأقل

11,70**0,008
120115,12من 25 إلى أقل من 35 سنة
5884,60من 35 إلى أقل من 45 سنة
22103,32من 45 إلى أقل من 55 سنة

يتضــح مــن النتائــج بجــدول )7( عــدم وجــود فــروق ذات دلالــة إحصائيــة بيــن آراء العينــة نحــو متغيــر مســتوى الإدراك 
فــوق المعرفــي للأهــداف الاســتراتيجية تُعــزى لاختــلاف العمــر، كمــا كشــفت النتائــج عــن وجــود فــروق ذات دلالــة إحصائيــة بيــن 
آراء العينــة فــي مســتوى التمكيــن الإداري لموظفــي الهيئــة الملكيــة للجبيــل وينبــع تُعــزى لاختــلاف العمــر، وعلــى هــذا الأســاس 
تــم رفــض الفرضيــة الصفريــة وقبــول الفرضيــة البديلــة التــي تنــص علــى: »وجــود اختلافــات فــي العلاقــة الارتباطيــة بيــن متغيــري 

مســتوى الإدراك فــوق المعرفــي للأهــداف الاســتراتيجية والتمكيــن الإداري تُعــزى لمتغيــر العمــر«.

الفرضيــة الفرعيــة الثانيــة: »لا توجــد اختلافــات فــي العلاقــة الارتباطيــة بيــن متغيــري مســتوى الإدراك فــوق المعرفــي 
الإداري«. المســتوى  لمتغيــر  تُعــزى  الإداري  والتمكيــن  الاســتراتيجية  للأهــداف 

بينــت النتائــج بجــدول )8( وجــود فــروق ذات دلالــة إحصائيــة بيــن آراء العينــة نحــو متغيــر مســتوى الإدراك فــوق المعرفــي 
للأهــداف الاســتراتيجية تُعــزى لاختــلاف المســتوى الإداري، كمــا كشــفت النتائــج عــن وجــود فــروق ذات دلالــة إحصائيــة بيــن 
آراء العينــة فــي مســتوى التمكيــن الإداري لموظفــي الهيئــة الملكيــة للجبيــل وينبــع تُعــزى لاختــلاف المســتوى الإداري، وعلــى هــذا 
الأســاس نقبــل الفرضيــة الصفريــة التــي تنــص علــى: »عــدم وجــود اختلافــات فــي العلاقــة الارتباطيــة بيــن متغيــري مســتوى الإدراك 

فــوق المعرفــي للأهــداف الاســتراتيجية والتمكيــن الإداري تُعــزى لمتغيــر المســتوى الإداري«.

الفرضيــة الفرعيــة الثالثــة: »لا توجــد اختلافــات فــي العلاقــة الارتباطيــة بيــن متغيــري مســتوى الإدراك فــوق المعرفــي 
التعليمــي«. المؤهــل  لمتغيــر  تُعــزى  الإداري  والتمكيــن  الاســتراتيجية  للأهــداف 

أظهــرت النتائــج بجــدول )9( عــدم وجــود فــروق ذات دلالــة إحصائيــة بيــن آراء العينــة نحــو متغيــر مســتوى الإدراك فــوق 
المعرفــي للأهــداف الاســتراتيجية تُعــزى لاختــلاف المؤهــل التعليمــي لأفــراد العينــة، بينمــا كشــفت النتائــج عــن وجــود فــروق ذات دلالــة 
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إحصائيــة بيــن آراء العينــة فــي مســتوى التمكيــن الإداري لموظفــي الهيئــة الملكيــة للجبيــل وينبــع تُعــزى لاختــلاف المؤهــل التعليمــي، 
وعلــى هــذا الأســاس تــم رفــض الفرضيــة الصفريــة وقبــول الفرضيــة البديلــة التــي تنــص علــى: »وجــود اختلافــات فــي العلاقــة 
الارتباطيــة بيــن متغيــري مســتوى الإدراك فــوق المعرفــي للأهــداف الاســتراتيجية والتمكيــن الإداري تُعــزى لمتغيــر المؤهــل التعليمــي«.

الفرضيــة الفرعيــة الرابعــة: »لا توجــد اختلافــات فــي العلاقــة الارتباطيــة بيــن متغيــري مســتوى الإدراك فــوق المعرفــي 
للأهــداف الاســتراتيجية والتمكيــن الإداري تُعــزى لمتغيــر الخبــرة ».

جدول رقم )8(
نتائج اختبار »كروسكال ولاس« لدلالة الفروق بين آراء العينة

باختلاف المستوى الإداري في العلاقة الارتباطية بين متغيري مستوى الإدراك المعرفي والتمكين الإداري

χدرجة الحريةمتوسط الرتبةالعددالمستوى الإداري 2

الدلالة الإحصائيةقيمة 

الإدراك فوق 
المعرفي

6161,83مدير إدارة

3

17,25**0,001
2262,32رئيس قسم

32115,81مشرف/ مشرف وحدة
152108,75موظف

التمكين 
الإداري

6175,50مدير إدارة

16,71**0,001
2274,32رئيس قسم

3291,25مشرف/ مشرف وحدة
152111,64موظف

جدول رقم )9(
نتائج اختبار »كروسكال ولاس« لدلالة الفروق بين آراء العينة

باختلاف المؤهل التعليمي في العلاقة الارتباطية بين متغيري مستوى الإدراك المعرفي والتمكين الإداري

χدرجة الحريةمتوسط الرتبةالعددالمؤهل التعليمي 2

الدلالة الإحصائيةقيمة 

الإدراك فوق 
المعرفي

56112,46ثانوية

3

1,490,69
22106,32دبلوم عالي
108106,28بكالوريوس
2694,73ماجستير

التمكين 
الإداري

56109,18ثانوية

8,66*0,034
22108,68دبلوم عالي
108112,57بكالوريوس
2673,65ماجستير

أظهــرت النتائــج بجــدول )10( عــدم وجــود فــروق ذات دلالــة إحصائيــة بيــن آراء العينــة نحــو متغيــر مســتوى الإدراك 
فــوق المعرفــي للأهــداف الاســتراتيجية تُعــزى لاختــلاف الخبــرة لأفــراد العينــة، بينمــا كشــفت النتائــج عــن وجــود فــروق ذات دلالــة 
إحصائيــة بيــن آراء العينــة فــي مســتوى التمكيــن الإداري لموظفــي الهيئــة الملكيــة للجبيــل وينبــع تعــزى لاختــلاف الخبــرة، وعلــى 
هــذا الأســاس تــم رفــض الفرضيــة الصفريــة وقبــول الفرضيــة البديلــة التــي تنــص علــى: »وجــود اختلافــات فــي العلاقــة الارتباطيــة 

بيــن متغيــري مســتوى الإدراك فــوق المعرفــي للأهــداف الاســتراتيجية والتمكيــن الإداري تُعــزى لمتغيــر الخبــرة«.
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جدول رقم )10(
نتائج اختبار »كروسكال ولاس« لدلالة الفروق بين آراء العينة

باختلاف الخبرة في العلاقة الارتباطية بين متغيري مستوى الإدراك المعرفي والتمكين الإداري

درجة متوسط الرتبةالعددالخبرة
الحرية

χ 2

الدلالة الإحصائيةقيمة 

الإدراك فوق 
المعرفي

102109,30أقل من 5 سنوات

4

3,190,53
46103,89من 5 إلى أقل من 10 سنوات
26107,96من 10 إلى أقل من 15 سنة
2287,50من 15 إلى أقل من 20 سنة

2016119,88 سنة فأكثر

التمكين 
الإداري

102116,77أقل من 5 سنوات

10,55*0,032
46105,11من 5 إلى أقل من 10 سنوات
2673,88من 10 إلى أقل من 15 سنة
2299,41من 15 إلى أقل من 20 سنة

2016107,75 سنة فأكثر

ملخص لأهم النتائج:
في ضوء تحليل بيانات الدراسة وتفسيرها واختبار فرضياتها، فقد توصلت الدراسة إلى النتائج التالية:

وجــود مؤشــرات إيجابيــة تُبيــن مــدى تمتــع أفــراد عينــة الدراســة مــن موظفــي الهيئــة الملكيــة للجبيــل وينبــع بمهــارات 	 
الإدراك فــوق المعرفــي للأهــداف الاســتراتيجية والمتمثلــة فــي )التخطيــط، والمراقبــة والتحكــم، والتقييــم(، حيــث جــاءت 
درجــة الاســتجابة المرجحــة لــكل الأبعــاد الثلاثــة )موافــق(، ممــا يــدل علــى توفــر هــذه المهــارات لــدى الموظفيــن، وهــذا 
يشــير إلــى إمكانيــة الاســتفادة مــن هــذه القــدرات فــي اتخــاذ القــرارات الهامــة المتعلقــة بالأهــداف الاســتراتيجية للمنظمــة. 
ولكــن مــع ذلــك كان هنــاك نقــص فــي امتــلاك الموظفيــن لبعــض المهــارات فــوق المعرفيــة، خاصــة فيمــا يخــص 

مشــاركتهم فــي تحديــد الأهــداف والفتــرة الزمنيــة لتحقيقهــا. 
وجــود ضعــف فــي مســتوى ممارســة أبعــاد التمكيــن الإداري بالهيئــة الملكيــة للجبيــل وينبــع )وذلــك مــن وجهــة نظــر أفــراد 	 

عينــة مــن موظفــي الهيئــة الملكيــة(، حيــث جــاءت درجــة الاســتجابة المرجحــة لأبعــاد التمكيــن مجتمعــة )محايــد(. وتتفــق 
هــذه النتيجــة مــع نتائــج دراســة )المطيــري، 2009( التــي تــم تطبيقهــا علــى القطاعــات الرئيســة للهيئــة الملكيــة، كمــا تتفــق 
مع نتائج الدراســة التي قام بها( فريق إدارة التغيير )أحد فرق تطبيق الاســتراتيجية الجديدة للهيئة الملكية لتقييم مدى 
جاهزيتهــا للتغييــر، حيــث توصــل الفريــق إلــى عــدة نتائــج كان مــن بينهــا ضعــف مشــاركة الموظفيــن فــي عمليــة اتخــاذ 
القــرارات )الهيئــة الملكيــة، 2008(. ويــرى الباحثــان أن هــذا الواقــع غيــر مرغــوب بــه ودون مســتوى الطمــوح، حيــث إنــه 
يخالــف التوجهــات الإداريــة الحديثــة التــي تشــير إلــى أهميــة تمكيــن العامليــن فــي دعــم كفــاءة وفاعليــة الأداء والإنتاجيــة 

.)Wilkinson, 1998; Laschinger et al., 2001( فــي منظمــات الأعمــال فــي القطاعيــن العــام والخــاص
وجــود علاقــة ارتباطيــة طرديــة ذات دلالــة إحصائيــة بيــن مســتوى توفــر عناصــر التمكيــن الإداري )المتمثلــة فــي تفويــض 	 

الســلطة، فرق العمل، التدريب، الاتصال الفاعل، التحفيز، أســلوب تقويم الأداء الوظيفي(، ومســتوى مهارات الإدراك 
فــوق المعرفــي للأهــداف الاســتراتيجية المتمثلــة فــي )التخطيــط، المراقبــة والتحكــم، التقييم(.

وجــود اختلافــات فــي العلاقــة الارتباطيــة بيــن متغيــري مســتوى الإدراك فــوق المعرفــي للأهــداف الاســتراتيجية والتمكيــن 	 
الإداري تعــزى لعمــر الموظــف أو مؤهلــه التعليمــي أو خبرتــه الوظيفيــة. وهــذا يعنــي أن مســتوى الإدراك فــوق المعرفــي 
لــدى الموظفيــن يختلــف عــن مســتوى التمكيــن الإداري لديهــم، ممــا يؤثــر ســلباً علــى مســاهمتهم فــي تحقيــق الأهــداف 
الاســتراتيجية، إذ أن توافــق التمكيــن الإداري مــع مســتوى الإدراك فــوق المعرفــي للأهــداف الاســتراتيجية يســاعد ويفعــل 

دور الموظفيــن فــي المشــاركة فــي تحقيــق تلــك الأهــداف.
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التوصيــات:
على ضوء النتائج التي توصل إليها البحث، تم الخروج بالتوصيات الآتية:

ضــرورة رفــع مســتوى وعــي الموظفيــن بكافــة مســتوياتهم )وخاصــة الإدارة العليــا( بمفهــوم وأهميــة مهــارات الإدراك فــوق 	 
المعرفــي فــي معالجــة المعلومــات وتحقيــق الأهــداف. وكذلــك الاهتمــام بتنميــة المهــارات فــوق المعرفيــة لهــم لمــا لهــا 
مــن أثــر كبيــر فــي رفــع مســتوى وعيهــم بأنفســهم، بالإضافــة إلــى أنهــا ستُحســن مــن قدرتهــم علــى أداء مهامهــم الوظيفــة 
دراكهــم فــوق المعرفــي للأهــداف  بأفضــل طريقــة ممكنــة، وعــلاج العوائــق النفســية والتنظيميــة التــي تحــول بيــن الأفــراد واإ

الاســتراتيجية للمنظمــة.
ضــرورة اهتمــام منظمــات الأعمــال بمنهــج التمكيــن الإداري، ووضــع اســتراتيجيات شــاملة تســمح بتطبيــق مفهومــه فكريــاً 	 

وعمليــاً، وحــث المديريــن علــى تقديــم الدعــم المعنــوي للعامليــن بإظهــار الثقــة فــي قدراتهــم ومهاراتهــم، وتقديــر مــا يبذلونــه 
مــن جهــود، وتقديــم المســاندة لهــم لتحقيــق الأهــداف بطريقــة أفضــل، ممــا يدعــم شــعورهم بفاعليتهــم الذاتيــة، ومــن ثــم 
زيــادة تمكينهــم مــن وظائفهــم، والــذي ســينعكس بــدوره علــى تحقيــق أعلــى مســتويات الإبــداع والابتــكار داخــل المنظمــات.

ضــرورة اطــلاع العامليــن علــى الغايــات والأهــداف الاســتراتيجية التــي تســتهدفها منظماتهــم والقيــم التــي تحكــم إرشــاداتها 	 
العمليــة والصــورة الذهنيــة المســتقبلية التــي تطمــح للوصــول إليهــا وهيكلهــا التنظيمــي والأدوار المســندة للعامليــن ومــا 

يحكمهــا مــن نظــم، والعمــل علــى ترســيخها داخــل عقولهــم وضمــن منظومــة تفكيرهــم.
أن تعمــل الإدارة علــى تشــجيع العامليــن علــى إبــداء آرائهــم فــي تخطيــط العمــل وتنفيــذه وتوســيع المشــاركة فــي اتخــاذ 	 

القــرارات وزيــادة قنــوات الاتصــال وتقليــل المركزيــة الإداريــة.
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ABSTRACT

The purpose of this study is to investigate the relationship between Metacognition over 
organizational strategic objectives )i.e., planning, monitoring, evaluation( and the level of em	
ployee empowerment they are given by the organization )i.e., delegation of authority, team	
work, training, effective communication, motivation, performance evaluation(.

A sample of )212( employees of the Royal Commission for Jubail and Yanbu had partici	
pated in the study by responding to a questionnaire designed especially for this purpose.

Results revealed that employees in general show an acceptable level of Metacognition 
regarding organizational strategic objectives. However, the level of empowerment they were 
given by the organization was less than expected. Results also indicated some differences in the 
relationship between employee Metacognition and their empowerment due to employee age, 
education, and experience.

The authors propose few recommendations, among which are providing special care to 
employee empowerment and developing a comprehensive strategy for empowerment at the 
Royal Commission for Jubail and Yanbu. In addition, it is important to raise awareness regard	
ing the concept of Metacognition and improve Metacognition skills for employees at the Royal 
Commission for Jubail and Yanbu.


