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     This research aims to identify the impact of employee empowerment on 

job satisfaction through: 

1- Empowering employees working in sports clubs in the State of Kuwait. 

2- The extent of job satisfaction among employees working in sports clubs 

in the State of Kuwait. 

3- The extent of the relationship between the dimensions of employee 

empowerment and job satisfaction among employees of sports clubs in the 

State of Kuwait. 

The researcher used the descriptive approach (survey method), on a sample 

of workers in sports clubs in the State of Kuwait, numbering (55) 

administrators in addition to (15) employees, to conduct the exploratory 

study for the research. In this study, the researcher used the questionnaire of 

job satisfaction and administrative control as a tool for collecting data for 

the study. From ten basic axes Record (satisfaction with work in unions - 

we talk about salary - we talk about work relations - we talk about leadership 

at work - we want about performance evaluation - we want about the work 

environment - we want about the work environment - we want about 

invisible services and incentives - we talk about services - we want to 

welcome In my opinion - we want guidance and technical supervision), and 

look for the need for the institution to be more empowered and the changes 

that occur within it. 

2- He highlighted the number of administrative levels in all specializations 

related to sports institutions and the overlap that occurs in the numbers
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"التمكين الإداري وتاثيرة على  فاعلية اتخاذ القرار الادارى لدى 

 العاملين بالاندية الرياضية بدولة الكويت" 

 د/ محمد خليل العلي
الهئية العامة للتعليم التطبيقى  -التربية الاساسية كلية -استاذ مشارك بقسم التربية البدنية

  دولة الكويت -والتدريب

 يهدف هذا البحث للتعرف على أثر تمكين العاملين على الرضا الوظيفي وذلك من خلال:
 إبعاد تمكين العاملين لدى العاملين بالاندية الرياضية بدولة الكويت. -1
 لدى العاملين بالاندية الرياضية بدولة الكويت.مدى توافر الرضا الوظيفي للعاملين  -2
مددى العلاةدة بين أبعداد تمكين العداملين والرضددددددددددا الوظيفي داخدل لددى العداملين بدالاندديددة  -3

 الرياضية بدولة الكويت.
استخدم الباحث المنهج الوصفي )الأسلوب المسحي(، علي عينه من العاملين بالاندية الرياضية 

( من العاملين لاجراء الدراسة الاستطلاعية 15( ادارى بالإضافة الى )55بدولة الكويت وعددهم )
للبحث، اسددتخدم الباحث في هذا الدراسددة اسددتبانة الرضددا الوظيفي والتكيمن الادارل كعدا  لجم  

ا الرضدد –بيانات الدراسددة وةد تكونت من عةددر  محاور أسدداسددية وهى )الرضددا عن العمل بالاندية 
 -الرضدا عن تيييم الأداء -الرضدا عن اليياد  في العمل -علاةات العملالرضدا عن  -عن الراتب

الرضا عن  -الرضا عن الخدمات -الرضا عن الجوانب المادية والحوافز -الرضا عن بيئة العمل
الرضددددددددا عن التوجيه والإةددددددددراف الفني( ، واسددددددددتنتج الباحث حاجة  -التعهيل والتدريب المهني

 جابة للمجتم  وما يحدث به من تغيرات.المؤسسات إلى أن تكون أكثر است
تخفيض عدد المسددددددتويات الإدارية فى الهياكل التنظيمية المعيد  والمرتبطة بالمؤسددددددسددددددات  -2

 الرياضية وما يحدث من تداخل فى الاختصاصات
حاجة المؤسدددسدددات الرياضدددية إلى عدم إنةدددغال الإدار  العليا بالأمور اليومية وتركيزها على  -3

 .الاستراتيجية طويلة المدلاليضايا 
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"التمكين الإداري وتاثيرة على  فاعلية اتخاذ القرار الادارى لدى 

 العاملين بالاندية الرياضية بدولة الكويت" 

 المقدمة ومشكلة البحث :
تعتبر الإدار  الحديثة عملية أسددداسدددية تعتمد عليها الهيئات والكوادر الإدارية في تحيي  

ذلك إلى الدعامات اليانونية والأسددددددددة العلمية والخبرات المرتبطة بالعمل أهدافها مسددددددددتند  في 
 الإدارل.

ويةدددددهد العالم اليوم تحولات سدددددريعة وعميية  ير مسدددددبوةة بدأت في العيد الأخير من 
اليرن الماضدددددددددي نتيجة ةول ومتغيرات بالغة التعثيرات مثل العولمة وتكنولوجيا المعلومات وحد  

ار  و يرها من العوامل التي بدأت تفرز بيئة أعمال مختلفة عن تلك التي المنافسدددددة وتحرير التج
سادت في العيود السابية، وأنتيل العالم من عصر الصناعة إلى عصر المعلومات وهو ما عرف 
بالموجة الثالثة للإدار  والتي بدأت م  بدابة السدددددبعينات من اليرن الماضدددددي، وةد رصدددددد بعض 

ائص هذا الحيبة الجديد  التي تلعب فيها الييم  ير الملموسة دور المهتمين بالإدار  بعض خص
حيوياً في نجاح المؤسدددددسدددددات ومن هذا الييم المعرفة والالتزام الذاتي والجود  وتمكين العاملين. 

(22 :3 ) 
ويعتبر تمكين العاملين هو الصدديحة التي تتردد مؤخراً في مجال تطور الفكر الإدارل بعد 

تمددامدداً من نموذظ منظمددة التحكم والأوامر إلى مددا يسدددددددددمى ا ن بددالمنظمددة أن تحول الاهتمددام 
الممكنة، ومن هذا السيا  يجئ مدخل تمكين العالمين ذو صلة كبير  باتجاهات التطوير السائد  
والمتعلية بتنمية الجانب الإنسددددداني داخل المنظمة، فتمكين العاملين يعد من الموضدددددوعات التي 

ناحية النظرية والتطبييية، ويتميز هذا المدخل  برزت على السدددددددددداحة ولاةت جاً كبيراً من ال روا
نما على العاملين  بفلسفة جديد  ةوامها ألا يكون تركيز المدير على التنظيمات داخل المؤسسة وا 

 (9: 21في الميام الأول. )
والتمكين حالة عيلية ونفسدددددية بطيئة التكوين يعخذ عد  أةدددددكال ويتحي  بعد  وسدددددائل 

تفويض السددددددلطة وتحفيز وتصددددددميم الوظائف بطريية تمكن العاملين من توظيف إبداعهم  أهمها
وييوم التمكين على تكوين فر  عمل فعالة يطل  عليها مجموعات العمل المسدددددددددتيلة، ويرتكز 
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عمال العيل  مضدددددمون التمكين على فكر  الالتزام الداخلي ويعني الالتزام توليد الطاةة البةدددددرية وا 
 (   110:  7رتبط التمكين بعنصر الثية المتبادلة بين الرؤساء والمرؤوسين . ) البةرل، كما ي

أن التمكين هو مكون تحفيزل ذو أرب  أبعدداد م(2003)كمددا ترى وخولددة خمية عبيدددو 
الأهميدة ، الكفداء ، اليددر  على الاختيدار، والتدعثيرو ويؤهدل العداملين لامتلاك ةددرات مسدددددددددتيلدة 

 (89: 5بما يتناسب م  أهداف المنظمة. )تمكنهم من اتخاذ اليرار 
أن التمكين في المجال الرياضددددي ييصددددد به م( 2007) ويوضددددم وجمال محمد علىو   

جعل العاملين في المجال الرياضددددي ةادرين على وضدددد  الأهداف الخاصددددة بعملهم واليدر  على 
في نطا   اتخاذ اليرار ومعرفة الطر  العلمية لحل المةدددددددددكلات في المجال الرياضدددددددددي وذلك

 (101: 4مسئوليتهم وسلطاتهم.)
ويعتبر تمكين العاملين هام وضددرورى لمديريات الةددباب والرياضددة وذلك لأنها مؤسددسددة 
رياضية مسئولة عن الأنةطة المختلفة التي تنظمها الأندية ومراكز الةباب ومسئولة أيضاً عن 

 الصدددددددددحيم في إدار  النمو الةدددددددددامل والمتكامل والمتزن للفرد في ضدددددددددوء الأسدددددددددلوب العلمي 
 (. 1: 3الأنةطة.  )

لذا فإن مديريات الةباب والرياضة في حاجة ماسة إلى أجهز  إدارية ذات فاعلية أكبر، 
وأكثر كفاء  وميدر  على ةياد  العمل الةددبابي والرياضددي، وحتمت هذا الأسددباب ضددرور  إحداث 

الرياضددددددة من مواكبة الفكر تنمية إدارية بصددددددور  دائمة ومسددددددتمر  لتمكين العاملين بالةددددددباب و 
 الإدارل المتحضدددددددددر وتمكينددده من النهوض بوظدددائفددده والإسدددددددددهدددام في التنميدددة الةدددددددددددداملدددة 

 (.2: 14للدولة. )
و إلى تعثير أبعاد التمكين الأربعة )المعنى، التعثير،  Bennisو وبينةوتةددددددير دراسددددددة و

ن الأبعاد الأربعة للتمكيالاختيار، اليدر ( على الكفاء ، والرضدددددا الوظيفي، والضدددددغط الوظيفي أن 
 مطلوبة حتى تتحي  المخرجات المطلوبة من عملية التمكين مثل الرضا الوظيفي.

  (20  :115 ) 
وهناك العديد من العوامل التي تسددددددددداهم في التعثير على الرضدددددددددا الوظيفي ل فراد في 

ية التعليم، أهموظائفهم منها ما هو متعل  بالفرد نفسددده مثل )السدددن، النو ، مد  الخدمة، درجة 
ومنها ما هو متعل  بالوظيفة مثل )السددددددددديطر  على الوظيفة، ةدددددددددعور الفرد بإنجاز في  )العمل



 
- 191 - 

 

الوظيفة، مدى اسددددتغلال الفرد ليدراته، المةدددداركة في اتخاذ اليرار، زمن الترةي، الأجر والحوافز، 
بالمنظمة مثل )سدددددددددداعات العمل، ظرو  ها ما هو متعل   ف العمل العلاةات م  ا خرين(، ومن

جراءات العمدددددل، نمط الأةددددددددددراف( وأخيراً العوامدددددل المتعليدددددة   المددددداديدددددة، أسددددددددددددداليدددددب وا 
 بدددددالبيئدددددة الخدددددارجيدددددة مثدددددل )الرضدددددددددددددا عن الحيدددددا ، نظر  المجتم  للموظف، الانتمددددداء 

 ( .27:  8الديموحرافي(. )
ورضدددددددددا العملاء الخارجيين لا يمكن تحيييه دون أن يتحي  رضدددددددددا العملاء الداخليين 

( والددذل يعتبر مفتدداح المنظمددة نحو تحيي  خدددمددة متميز ، ومن العوامددل الهددامددة التي )العدداملين
تسددددددداعد على تحيي  رضدددددددا العاملين زياد  تدخل العاملين في اتخاذ اليرارات ووضددددددد  الأهداف 

 (. 117:  15والسياسات وكذلك تيييم الأداء. )
 ر في الفرد والمنظمةوترج  أهمية الرضدددددددددا الوظيفي أنه يعتبر من المفاهيم بالغة الأث

والمجتم ، فالفرد عندما يةددعر بالرضددا ينعكة ذلك على أدا  لعملة فيؤديه بنجاح وينعكة كذلك 
على جوانب حياته الأسرية والاجتماعية فيةعر بالسعاد  والنجاح، والمنظمة التي يكون موظفوها 

حي  اجية عالية وتراضدددددديين عن وظائفهم تتمت  بالاسددددددتيرار واليدر  على تحيي  مسددددددتويات إنت
الأهداف الموضدددوعة، والمجتم  الذل يكون أفرادا راضددديين عن وظائفهم وجوانب حياتهم الأخرى 
يكون مجتمعاً متيدماً لذا فإن الفهم الصدددددددحيم للرضدددددددا الوظيفي ضدددددددرورل لكل مصدددددددلحة الفرد 

 (20:  18والمنظمة والمجتم . )
الظواهر والتي يمكن من خلالها من خلال خبرا الباحث توصل الباحث إلى مجموعة من 

براز أهميتها وهي ضددعف مةدداركة العاملين في اتخاذ اليرارات المتعلية  توضدديم مةددكلة البحث وا 
بوظائفهم وذلك بسددبب عدم الإةتنا  الكافي لمديرل الإدار  العليا بيدر  المرؤسددين فى المسددتويات 

لمطلوبددددة والتى تعود بددددالنف  على الإداريددددة الأدني على اتخدددداذ اليرارات التى تحي  النتددددائج ا
المديريات دون إى انحرفات، حيث يسددددود اعتياد لدى المديرين بعن مةدددداركة العاملين فى اتخاذ 
اليرارات وتفويض السدددددلطة لهم سدددددوف يؤدل إلى فيدهم النفوذ والسدددددلطة التى يتمتعون بها فى 

اليرارات دون الرجو  وظائفهم، كما أن هناك تخوف لدى المرؤسددددددين من تحمل مسددددددئولية اتخاذ 
إلى رؤسددددددائهم خوفاً من وةوعهم فى الأخطاء ومعاةبتهم عليها، وذلك بسددددددبب نيص المعلومات 
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وعدم وضددوح خطوط الاتصددال من الإدار  العليا إلى المرؤسددين، مما يؤدل إلى ةصددور فى إدراك 
 العاملين لمدل تحديد علاةة وظيفتهم بالهدف العام للمؤسسة التى يعملون بها.

 ف البحـث:هد
 يهدف هذا البحث للتعرف على أثر تمكين العاملين على الرضا الوظيفي وذلك من خلال:

  إبعاد تمكين العاملين لدى العاملين بالاندية الرياضية بدولة الكويت. -1
 مدى توافر الرضا الوظيفي للعاملين لدى العاملين بالاندية الرياضية بدولة الكويت. -2
تمكين العداملين والرضددددددددددا الوظيفي داخدل لددى العداملين بدالاندديدة مددى العلاةدة بين أبعداد  -3

 .الرياضية بدولة الكويت
 تساؤلات البحث:

 ما درجة توافر أبعاد تمكين العاملين لدى العاملين بالاندية الرياضية بدولة الكويت ؟  -1
  ما درجة توافر الرضا الوظيفي لدى العاملين بالاندية الرياضية بدولة الكويت ؟   -2
ل هناك علاةة بين أبعاد تمكين العاملين والرضا الوظيفي لدى العاملين بالاندية الرياضية ه  -3

    بدولة الكويت ؟
 مصطلحات البحث:

 :Empowerment التمكين  -1
التمكين هو إعطاء العاملين الصددلاحيات والمسددئوليات ومنحهم الحرية لأداء العمل بطرييتهم 

فير كافة الموارد وبيئة العمل المناسددددددددبة وتعهيلهم فنياً دون تدخل مباةددددددددر من الإدار  م  تو 
 ( .  243:  4وسلوكياً لأداء العمل بطرييتهم م  الثية المطلية فيهم. ) 

 : Job satisfaction الرضا الوظيفي           -2
هو الةددعور النفسددي باليناعة والارتياح لإةددبا  الحاجات والر بات والتوةعات م  العمل  

نفسددددددددده )محتوى العمل( وبيئة العمل م  الثية والولاء والانتماء للعمل م  العوامل وم  المؤثرات 
 (. 78:  19البيئية الداخلية والخارجية ذات العلاةة. ) 
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 إجراءات البحث
 استخدم الباحث المنهج الوصفي )الأسلوب المسحي(.  منهج البحث :

( ادارى بالإضافة الى 55وعددهم ) العاملين بالاندية الرياضية بدولة الكويت مجتمع البحث :
 ( من العاملين لاجراء الدراسة الاستطلاعية للبحث. 15)

 

 أدوات جمع البيانات
التمكين  ومسددتوى الوظيفي الرضددا مسددتوى على التعرف هو الدراسددة هذا من الهدف إن

 كعدا  الاستبانة الدراسة هذا في الباحث فيد استخدم الأهداف هذا العاملين ولتحيي  لدى الادارى

 –عةددر  محاور أسدداسددية وهى )الرضددا عن العمل بالاندية  من تكونت وةد الدراسددة بيانات لجم 
الرضددا عن تيييم  -لعملالرضددا عن اليياد  في ا -الرضددا عن علاةات العمل -الرضددا عن الراتب

 -الرضددددا عن الخدمات -الرضددددا عن الجوانب المادية والحوافز -الرضددددا عن بيئة العمل -الأداء
ر وتم عرض المحاو  الرضددا عن التوجيه والإةددراف الفني( -الرضددا عن التعهيل والتدريب المهني

( خبراء في 10المكونة لاسدددتمار  تحديد مسدددتوى الرضدددا الوظيفي على السددداد  الخبراء وعددهم )
 -مجال الإدار  لتحديد مدى مناسبة المحاور لاستمار  ةيد البحث:

 (3جدول )
 10ن= نسبة أراء الخبراء حول محاور استمار  ةياة مستوى الرضا الوظيفي

 النسبة المئوية التكرارات المحاور م

 %100 10 الرضا عن المهنة  1

 %50 5 الرضا عن الراتب 2

 %60 6 العملالرضا عن علاقات  3

 %90 9 الرضا عن القيادة في العمل 4

 %40 4 الرضا عن تقييم الأداء 5

 %100 10 الرضا عن بيئة العمل 6

 %90 9 الرضا عن الجوانب المادية والحوافز 7

 %70 7 الرضا عن الخدمات 8

 %100 10 الرضا عن التأهيل والتدريب المهني 9

 %100 10 الفنيالرضا عن التوجيه والإشراف  10

( أنة تراوحت أراء الساد  الخبراء حول محاور استمار  ةياة الرضا 3يتضم من جدول )
( فما فو  ليبول المحاور %90( وةد ارتضددددى الباحث نسددددبة )%100إلى  %40الوظيفي من )
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الرضدددا عن علاةات  -الرضدددا عن الراتب( محاور وهى )4المكونة للاسدددتمار  وبذلك تم اسدددتبعاد )
( محاور أسدددداسددددية 6( وتم الإبياء على )الرضددددا عن الخدمات -الرضددددا عن تيييم الأداء -العمل

 لبناء عبارات الاستمار  في صورتها الأولية.
( حول 22(،)20(، )17(،)8(،)6اطل  الباحث على العديد من الدراسات والمراج  العلمية ) -2

حيث ضدددم محور الرضدددا عن محور إبعاد وعبارات الرضدددا الوظيفي وتم تعديد عبارات مكونة لكل 
( عبار ، ومحور الرضدددددا عن بيئة العمل 21( عبار ، والرضدددددا عن اليياد  في العمل )14مهنة ) 

( عبار ، ومحور الرضددا عن 23( عبار ، واحتل محور الرضددا عن الجوانب المادية والحوافز )14)
بار  ، وتم عرض تلك ( ع16( عبار ، ومحور الرضددددا عن المهنة )16التوجيه والإةددددراف الفني )

العبارات على السددددداد  الخبراء لتحديد مدى مناسدددددبتها للمحور المكون لاسدددددتمار  ةياة الرضدددددا 
 الوظيفي.                          
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 (2جدول )
 10اتفا  الساد  الخبراء حول عبارات استمار   الرضا الوظيفي    ن= 

 التوجيه والإشراف الفني التأهيل والتدريب المهني الجوانب المادية والحوافز  الرضا عن بيئة العمل الرضا عن القيادة الرضا عن مهنة 

 النسبة تكرار م النسبة تكرار م النسبة تكرار م النسبة تكرار م النسبة تكرار م النسبة تكرار م

1 10 100% 1 4 40% 1 9 90% 1 8 80% 1 9 90% 1 9 90% 

2 9 90% 2 8 80% 2 10 100% 2 8 80% 2 10 100% 2 10 100% 

3 9 90% 3 8 80% 3 8 80% 3 10 100% 3 8 80% 3 8 80% 

4 10 100% 4 10 100% 4 8 80% 4 10 100% 4 8 80% 4 8 80% 

5 8 80% 5 10 100% 5 8 80% 5 10 100% 5 8 80% 5 5 50% 

6 8 80% 6 10 100% 6 9 90% 6 10 100% 6 5 50% 6 5 50% 

7 8 80% 7 10 100% 7 10 100% 7 5 50% 7 8 80% 7 9 90% 

8 5 50% 8 9 90% 8 4 40% 8 5 50% 8 8 80% 8 5 50% 

9 8 80% 9 9 90% 9 9 90% 9 6 60% 9 9 90% 9 9 90% 

10 9 90% 10 5 50% 10 5 50% 10 8 80% 10 8 80% 10 10 100% 

11 10 100% 11 5 50% 11 9 90% 11 8 80% 11 8 80% 11 8 80% 

12 10 100% 12 9 90% 12 10 100% 12 9 90% 12 6 60% 12 8 80% 

13 9 90% 13 10 100% 13 8 80% 13 5 50% 13 5 50% 13 8 80% 

14 6 60% 14 10 100% 14 8 80% 14 5 50% 14 8 80% 14 9 90% 

   15 9 90%    15 9 90% 15 8 80% 15 5 50% 

   16 7 70%    16 10 100% 16 5 50% 16 5 50% 

   17 9 90%    17 10 100%       

   18 10 100%    18 9 90%       

   19 10 100%    19 9 90%       

   20 9 90%    20 9 90%       

   21 9 90%    21 6 60%       

         22 10 100%       

         23 7 70%       
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( لعبارات استمار  ةياة الرضا الوظيفي وةد ارتضى الباحث %100إلى  %40( أنة انحصرت أراء الساد  الخبراء من )4يتضم من جدول )
-10-1والتدريب الفني ،وعبارات )( لمحور الرضددددا عن التعهيل 14-8( ليبول العبارات ةيد البحث وبذلك تم اسددددتبعاد عبارات أرةام )%80نسددددبة )

( لمحور 23-21-14-13-8-7( لمحور الرضددددددددا عن بيئة العمل، وعبارات )10-8( لمحور الرضددددددددا عن اليياد  في العمل، وعبارات )11-16
( لمحور 16-15-8-6-5( لمحور الرضا عن التوجيه والإةراف الفني، وعبارات )16-13-12-6الرضا عن الجوانب المادية والحوافز،وعبارات )

 الرضا عن المهنة كعمل داخل الاندية.
 (3جدول )

 استمار  ةياة مستوى الرضا الوظيفي  معاملات الارتباط بين كل عبار  من عباراتو
 10ن =  ووالدرجة الكلية للبُعد الذل تنتمي إليه

 التوجيه والإشراف الفني التأهيل والتدريب المهني الجوانب المادية والحوافز  الرضا عن بيئة العمل الرضا عن القيادة الرضا عن مهنة 

معامل  م

 الارتباط

معامل  م الدلالة 

 الارتباط

معامل  م الدلالة 

 الارتباط

معامل  م الدلالة 

 الارتباط

معامل  م الدلالة 

 الارتباط

معامل  م الدلالة 

 الارتباط

 الدلالة 

 دال 0.79 1 دال 0.86 1 دال 0.77 1 دال 0.79 1 -- -- 1 دال 0.74 1

 دال 0.74 2 دال 0.75 2 دال 0.74 2 دال 0.83 2 دال 0.78 2 دال 0.71 2

 دال 0.72 3 دال 0.78 3 دال 0.77 3 دال 0.91 3 دال 0.74 3 دال 0.77 3

 دال 0.86 4 دال 0.94 4 دال 0.81 4 دال 0.86 4 دال 0.76 4 دال 0.81 4

 -- -- 5 دال 0.96 5 دال 0.72 5 دال 0.75 5 دال 0.77 5 دال 0.72 5

 ---  6 --- --- 6 دال 0.77 6 دال 0.78 6 دال 0.75 6 دال 0.76 6

 دال 0.79 7 0.74 0.74 7 --- -- 7 دال 0.94 7 دال 0.77 7 دال 0.78 7

 --- --- 8 0.79 0.79 8 --- -- 8 -- -- 8 دال 0.79 8 --- --- 8

 دال 0.83 9 0.81 0.81 9 --- -- 9 دال 0.79 9 دال 0.74 9 0.74 0.74 9

 دال 0.91 10 0.76 0.76 10 دال 0.86 10 -- -- 10 -- --- 10 0.79 0.79 10

072. 11 دال 0.75 11 دال 0.77 11 --- --- 11 0.81 0.81 11  .072  دال 0.86 11 

 دال 0.75 12 --- --- 12 دال 0.78 12 دال 0.74 12 دال 0.78 12 0.76 0.76 12

13 .072  .072  دال 0.78 13 --- --- 13 -- --- 13 دال 0.77 13 دال 0.74 13 

 دال 0.94 14 دال 0.86 14 -- --- 14 دال 0.81 14 دال 0.76 14 --- --- 14

 --- --- 15 دال 0.75 15 دال 0.86 15    دال 0.77 15   

 --- --- 16 --- --- 16 دال 0.75 16    --- --- 16   

       دال 0.78 17    دال 0.79 17   
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       دال 0.94 18    دال 0.83 18   

       دال 0.96 19    دال 0.91 19   

       دال 0.78 20    دال 0.86 20   

       --- --- 21    دال 0.75 21   

       دال 0.86 22         

         23 --- ---       

 0.632=  0.05ةيمة )ر( الجدولية عند 
لأبعاد الاستمار  الميترحة ليياة الرضا الوظيفي كانت أن معاملات الإرتباط بين درجة كل عبار  وبين مجمو  الدرجات الكلية  (4يتضم من جدول )

 اكبر من ةيمة )ر( الجدولية مما يدل على أن وجود ارتباط بين عبارات الميياة وبين المحاور الأربعة للميياة.  
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 (5جدول )
 والدرجة الكلية للميياة ةياة مستوى الرضا الوظيفيلاستمار  معاملات الارتباط بين درجات كل بُعد 

 10ن =     
 الدلالة معامل الارتباط عدد العبارات الأبـعــاد م

 دال 0.84 14 الرضا عن مهنة  1

 دال 0.78 21 الرضا عن القيادة 2

 دال 0.73 14 الرضا عن بيئة العمل 3

 دال 0.72 23 الجوانب المادية والحوافز  4

 دال 0.75 16 والتدريب المهني التأهيل 5

 دال  0.81 16 التوجيه والإشراف الفني 6

 0.632= 0.05ةيمة )ر( الجدولية عند 

( أن  معاملات الارتباط بين الأبعاد والدرجة الكلية للميياة دالة 5يتضم من جدول )
 مما يدل على صد  الميياة لما وض  من اجله. 0.05إحصائياً عند مستوى 

 ميياة الرضا الوظيفي:ثبات  -ب:
ية ( ةام الباحث باستخدام طريمستوى الرضا الوظيفي) استمار  لإبعادلإيجاد معامل الثبات 

برأون  –التجزئة النصفية لإجابات عينة الدراسة بالنسبة لكل بُعد باستخدام معادلة سبيرمان 
Spearman- Prawn وجتمان ،Guttman الزوجية  لإيجاد معامل الارتباط بين العبارات

 التالية توضم ذلك. والجداول والعبارات الفردية لكل ميياة
 (6جدول )

 الرضا الوظيفي لدى العاملينميياة لإبعاد معامل الثبات بالتجزئة النصفية 
 10ن =     بالاندية الرياضية بدولة الكويت       

 عدد العبارات عدد المحاور م
 التجزئة النصفية

 جتمان سبيرمان

 0.69 0.75 14 الرضا عن مهنة  1

 0.85 0.87 21 الرضا عن القيادة 2

 0.75 0.72 14 الرضا عن بيئة العمل 3

 0.73 0.76 23 الجوانب المادية والحوافز  4

 0.72 0.75 16 التأهيل والتدريب المهني 5

 0.78 0.71 16 التوجيه والإشراف الفني 6

 0.632= 0.05ةيمة )ر( الجدولية عند 
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 ما تراوحتةد  ل بعاد( أن معاملات الارتباط بين نصفي الميياة 6يتضم من جدول )
( بمعادلة جتمان 0.85 – 69بين ) تراوحتون وةد ابر  –( بمعادلة سبيرمان 0.87 –0.72بين )

 مما يدل على أن الميياة ذو معامل ثبات عالي.
 مقياس التمكين الإداري 

 حساب المعاملات  العلمية لمقياس التمكين الإداري 
 -اولًا : حساب معامل الصد   لميياة  التمكين الإدارل:

 (  7جدول ) 
 ( 10) ن = ةيم الأرتباط بين درجة كل  عبار   ودرجة البعد التي تنتمي إليه 

 الأبعــــاد                           

 العبـارات               

 التأثير  الكفاءة  المرونة التنظيمية  معني العمل 

1 0.528* 0.490* 0.100 0.495* 

2 0.500* 0.530* 0.529* 0.627* 

3 0.484* 0.536* 0.600* 0.503* 

4 0.544* 0.501* 0.178 0.538* 

5 0.623* 0.483* 0.246 0.555* 

6 0.301 0.400 0.491* 0.578* 

7 0.121 0.587* 0.537* 0.601* 

8 0.572* 0.271 0.502* 0.496* 

9 0.546* 0.183 0.522* 0.558* 

10 0.527* 0.628* 0.110 0.486* 

11 0.493* 0.571* 0.485* 0.611* 

12 0.005 0.573* 0.526* 0.575* 

13 0.629* 0.603* 0.622* 0.497* 

14 0.410 0.482* 0.498*  

15 0.296 0.511* 0.531* 

16 0.604*  0.602* 

17 0.256  

18 0.147 

  ( = الجدولية ) (  0.444ةيمة ) ر 
( عبار   14يوجد إرتباط دال إحصائيا بين درجة كل عبار  والبعد  التي تنتمي إليه عدا عدد ) 

( عبار  موزعة علي  48 ير دالة إحصائياً لتصبم الصور  النهائية للميياة مكونة من عدد  ) 
 أبعاد أساسية .(  4عدد  )  

  



 
- 200 - 

 

 -ثانياً : حساب معامل الثبات  لميياة  التمكين الإدارل للمديرين :
 (  8جدول ) 

 ( 20) ن = الثبات بطريية التجزئة النصفية لحساب  ثبات الميياة 
 القيمـــــــــــة البيـــــــــــــان

 0.8111 معامل الأرتباط بين الجزئين

 0.7562 معامل جتمان

 عبارة  24 عبارات الجزء الأولعدد 

 عبارة  24 عدد عبارات الجزء الثاني

 0.7051 معامل الفا للجزء الأول

 0.6993 معامل الفا للجزء الثاني

( ومعامل الفا  0.8111( أنه معامل الأرتباط بين الجزئين  )  8يتضم من جدول )  
(، وهي ةيم مرضية ليبول  0.6993(  ومعامل الفا للجزء الثاني )  0.7051للجزء الأول  ) 

 ثبات الميياة وبذلك تم التوصل إلي ميياة التمكين الإدارل للمديرين في صورته النهائية .

 تطبي  الاستبيان:
ل الإدارات مدير بتطبي  الاسددتبيان في صددورته النهائية على أفراد العينة من  ثةام الباح 

ت بالاندية الرياضددية بدولة الكوي والإداريين العاملينورؤسدداء الأةسددام والإخصددائيين الرياضدديين 
 :  ة، واتب  الباحث الخطوات التالي( فردا 120عددهم )

 بتوزي  الإستبيان على العينة . ةام الباحث - 1
يضاح الهدف من البحث. - 2  تم ةرح محتوى الإستبيان للعينة وا 
 ةرح أسلوب الإجابة على العبارات. - 3
  امض وتوضيحه. ءةيتفسير كل  - 4
لضددمان الدةة في البيانات را  الباحث أن يكون كتابة الاسددم اختيارياً، وان المعلومات التي  - 5

 سيدلى بها في الإستبيان سرية، والغرض منها تحيي  الهدف من البحث.
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 المعالجات الإحصائية المستخدمة :
بعد جم  البيانات وجدولتها تم معالجتها إحصددائيا، ولحسدداب نتائج البحث اسددتخدم الباحث       

رتباط معامل الإ  –الميزان التيديرى  -الانحراف المعيارى  -الأساليب الإحصائية ا تية: المتوسط 
 . SPSS v. 10استخدام البرنامج الإحصائي وتم النسبة المئوية  -لسبيرمان 

 (9جدول )
 تمكين العاملين ل المحور الأول )حرية الاختيار(توافر  درجةالدرجة المقدرة والنسبة المئوية ل

 

 داخل المحاور  الاستبيانالدرجة المقدرة والنسبة المئوية لعبارات  المحور

ة 
ري

ح
 (

ل 
و
لأ
 ا
ور

ح
لم

ا

) 
ار

تي
خ

لإ
ا

 

 9 8 7 6 5 4 3 2 1 العبارة

 173 182 106 197 48 100 107 135 150 الدرجة المقدرة

 79.36 83.49 48.62 90.37 22.02 45.87 49.08 61.93 68.81 النسبة المئوية

  مجموع 16 15 14 12 12 11 10 العبارة

 2075 درجة م 71 162 188 103 146 58 149 الدرجة المقدرة

 59.49 نسبة م 32.57 74.31 86.24 47.25 66.97 26.61 68.35 النسبة المئوية

نسدددددددددبة اسدددددددددتجابات العينة على درجة توافر المحور الأول )حرية الاختيار( لتمكين العاملين  -
( كمدددا بلغدددت النسدددددددددبدددة المئويدددة لمجمو  المحور  %95.33 - %18.67تراوحدددت مدددا بين )

(59.46%. ) 
 (10جدول )

 الدرجة المقدرة والنسبة المئوية لدرجة توافر المحور الثاني )الفعالية الذاتية( لتمكين العاملين 

 داخل المحاور  الاستبيانالدرجة المقدرة والنسبة المئوية لعبارات  المحور

ي 
ان

لث
 ا
ور

ح
لم

ا

ة(
تي

ذا
ال
ة 

لي
عا

لف
)ا

 

 9 8 7 6 5 4 3 2 1 العبارة

 130 159 128 132 117 166 96 80 122 الدرجة المقدرة

 59.63 72.94 58.72 60.55 53.67 76.15 44.04 36.7 55.96 النسبة المئوية

  مجموع المحور 15 14 12 12 11 10 العبارة

 1896 الدرجة المقدرة 88 129 190 146 73 140 الدرجة المقدرة

 57.98 المئويةالنسبة  40.37 59.17 87.16 66.97 33.49 64.22 النسبة المئوية

 ( ما يلي:12يتضم من جدول )
أن نسددبة اسددتجابات العينة على درجة توافر المحور الثاني )الفعالية الذاتية( لتمكين العاملين  -

( كمدددا بلغدددت النسدددددددددبدددة المئويدددة لمجمو  المحور  %87.16 - %33.49تراوحدددت مدددا بين )
(57.98%. ) 
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 (11جدول )

 الدرجة المقدرة والنسبة المئوية لدرجة توافر المحور الثالث )معنى العمل( لتمكين العاملين 

 داخل المحاور  الإستبيانالدرجة المقدرة والنسبة المئوية لعبارات  المحور

ى 
عن

)م
ث 

ال
لث

 ا
ور

ح
لم

ا

ل(
عم

ال
 

 =
ن

( 
نا

ق
1

0
9

) 

 9 8 7 6 5 4 3 2 1 العبارة

 181 142 73 104 139 179 189 165 160 الدرجة المقدرة

 83.03 65.14 33.49 47.71 63.76 82.11 86.7 75.69 73.39 النسبة المئوية

  مجموع المحور    12 11 10 العبارة

 1878 الدرجة المقدرة    181 186 179 الدرجة المقدرة

 71.79 النسبة المئوية    83.03 85.32 82.11 النسبة المئوية

 ( ما يلي:11جدول ) يتضم من
أن نسددددددبة اسددددددتجابات العينة على درجة توافر المحور الثالث )معنى العمل( لتمكين العاملين  -

( كمدددا بلغدددت النسدددددددددبدددة المئويدددة لمجمو  المحور  %86.70 - %33.49تراوحدددت مدددا بين )
(71.79%. ) 

 (11جدول )
 الدرجة المقدرة والنسبة المئوية لدرجة توافر المحور الرابع )التأثير( لتمكين العاملين 

 داخل المحاور  الاستبيانالدرجة المقدرة والنسبة المئوية لعبارات  المحور

ر 
و
ح

لم
ا

ع 
اب
لر

ا (
ير

أث
لت

ا
) 

  مجموع 7 6 5 4 3 2 1 العبارة

 995 م درجة 192 187 168 125 111 81 131 الدرجة المقدرة

 65.2 نسبة م 88.07 85.78 77.06 57.34 50.92 37.16 60.09 النسبة المئوية

 ( ما يلي:11يتضم من جدول )
حت ( لتمكين العاملين تراو التعثيرأن نسدددبة اسدددتجابات العينة على درجة توافر المحور الراب  ) -

 ( .%65.2) ( كما بلغت النسبة المئوية لمجمو  المحور %88.07 - %37.16ما بين )
 -ما درجة توافر أبعاد الرضا الوظيفي للعاملين بالاندية الرياضية بدولة الكويت: -2
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 (12جدول )
 الدرجة الميدر  والنسبة المئوية لدرجة توافر المحور الأول )الرضا العام عن الوظيفة(

 للرضا الوظيفي  
 داخل المحاور  الاستبيانالدرجة المقدرة والنسبة المئوية لعبارات  المحور

ر 
و
ح

لم
ا

ل 
و
لأ
ا

ا 
ض

لر
)ا

ن 
ع

م 
عا

ال

ة(
يف

ظ
و
ال

 

  مجموع 7 6 5 4 3 2 1 العبارة

 988 درجة م 105 122 165 123 143 149 181 الدرجة المقدرة

 64.74 نسبة م 48.17 55.96 75.69 56.42 65.6 68.35 83.03 النسبة المئوية

 ( ما يلي:12يتضم من جدول )
اسددتجابات العينة على درجة توافر المحور الأول )الرضددا العام عن الوظيفة( للرضددا أن نسددبة  -

( كما بلغت النسددددددددبة المئوية لمجمو  المحور  %83.03 - %48.17الوظيفي تراوحت ما بين )
(64.74%. ) 

 (13جدول )
عمل( الدرجة المقدرة والنسبة المئوية لدرجة توافر المحور الثاني )الرضا العام عن محتوى ال

 للرضا الوظيفي

 داخل المحاور  الاستبيانالدرجة المقدرة والنسبة المئوية لعبارات  المحور

ر 
و
ح

لم
ا

ي 
ان
لث

ا

ا 
ض

لر
)ا

ن 
ع

م 
عا

ال

ى 
و
حت

م

ل(
عم

ال
 

  مجموع 6 5 4 3 2 1 العبارة

 755 درجة م 105 124 180 129 99 118 الدرجة المقدرة

 57.72 نسبة م 48.17 56.88 82.57 59.17 45.41 54.13 النسبة المئوية

 ( ما يلي:13يتضم من جدول )
أن نسدددبة اسدددتجابات العينة على درجة توافر المحور الثاني )الرضدددا العام عن محتوى العمل(  -

( كما بلغت النسددددددددبة المئوية لمجمو  %82.57 - %45.41للرضددددددددا الوظيفي تراوحت ما بين )
 ( .%57.72المحور )

 (14جدول )
والنسبة المئوية لدرجة توافر المحور الثالث )الرضا العام عن الترقية( للرضا الدرجة المقدرة 

 الوظيفي
 داخل المحاور  الاستبيانالدرجة المقدرة والنسبة المئوية لعبارات  المحور

ر 
و
ح

لم
ا

ث 
ال
لث

ا

ا 
ض

لر
)ا

ن 
ع

م 
عا

ال

ة(
قي

تر
ال

 

  مجموع 8 7 6 5 4 3 2 1 العبارة

 992 درجة م 132 144 154 129 134 148 151 158 الدرجة المقدرة

 56.88 نسبة م 60.55 66.06 70.64 59.17 61.47 67.89 69.27 72.48 النسبة المئوية

 ( ما يلي:14يتضم من جدول )
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أن نسددبة اسددتجابات العينة على درجة توافر المحور الثالث )الرضددا العام عن الترةية( للرضددا  -
( كما بلغت النسدددددددددبة المئوية لمجمو  المحور %72.48 - %59.17الوظيفي تراوحت ما بين )

(56.88%. ) 
 (15جدول )

الدرجة المقدرة والنسبة المئوية لدرجة توافر المحور الرابع )الرضا العام عن نمط الإشراف( 
 للرضا الوظيفي

 داخل المحاور الاستبيانالدرجة المقدرة والنسبة المئوية لعبارات  المحور

ر 
و
ح

لم
ا

ع 
اب
لر

ا

ا 
ض

لر
)ا

ن 
ع

م 
عا

ال

ط 
نم

ف(
را

ش
لإ
ا

 

  مجموع 4 3 2 1 العبارة

 411 درجة م 114 98 89 110 الدرجة المقدرة

 47.13 نسبة م 52.29 44.95 40.83 50.46 النسبة المئوية

 ( ما يلي:15يتضم من جدول )
 الإةراف(أن نسبة استجابات العينة على درجة توافر المحور الراب  )الرضا العام عن نمط  -

( كما بلغت النسددددددددبة المئوية لمجمو  %52.29 - %40.83للرضددددددددا الوظيفي تراوحت ما بين )
 ( .%47.13المحور )

 (16جدول )
الدرجة المقدرة والنسبة المئوية لدرجة توافر المحور الخامس )الرضا العام عن الراتب( للرضا 

 الوظيفي 
 

 داخل المحاور  الاستبيانالدرجة المقدرة والنسبة المئوية لعبارات  المحور

ر 
و
ح

لم
ا

س 
ام

خ
ال

ا 
ض

لر
)ا

ن 
ع

م 
عا

ال

ب(
ات
لر

ا
 

  مجموع 6 5 4 3 2 1 العبارة

 547 درجة م 72 66 104 119 92 94 الدرجة المقدرة

 41.82 نسبة م 33.03 30.28 47.71 54.59 42.2 43.12 النسبة المئوية

 ( ما يلي:16)يتضم من جدول 
أن نسبة استجابات العينة على درجة توافر المحور الخامة )الرضا العام عن الراتب( للرضا  -

( كما بلغت النسددددددبة المئوية لمجمو  المحور %54.59 - %30.28الوظيفي ا تراوحت ما بين )
(41.82%. ) 
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 (17جدول )
( الرضا العام عن زملاء العمل) السادسالدرجة المقدرة والنسبة المئوية لدرجة توافر المحور 
 للرضا الوظيفي

 داخل المحاور الاستبيانالدرجة المقدرة والنسبة المئوية لعبارات  المحور

ر 
و
ح

لم
ا

س 
اد

س
ال

ا 
ض

لر
)ا

ن 
ع

م 
عا
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ء 
لا

زم

ل(
عم
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  مجموع 4 3 2 1 العبارة

 695 درجة م 182 184 184 145 الدرجة المقدرة

 79.7 نسبة م 83.49 84.4 84.4 66.51 النسبة المئوية

 ( ما يلي:17يتضم من جدول )
أن نسددبة اسددتجابات العينة على درجة توافر المحور السددادة )الرضددا العام عن زملاء العمل(  -

( كما بلغت النسدددددددددبة المئوية لمجمو  %84.4 - %66.51للرضدددددددددا الوظيفي تراوحت ما بين )
 ( .%79.7المحور )

 أبعاد تمكين العاملين والرضا الوظيفي؟هل هناك علاةة بين  -3
 (18جدول )

  أبعاد محاور تمكين العاملين ومحاور الرضا الوظيفي معامل الارتباط بين 

 تمكين العاملين

 الرضا الوظيفي
 التأثير في القرارت معنى العمل الفعالية الذاتية حرية الإختيار

 *0.90- *0.89 *0.96 0.12- محور الرضا الوظيفي

 0.514=  0.05 عند مستوىو ر و ةيمة * 
بين محور  0.05( عدم وجود علاةة إرتباطية دالة إحصدائيا عند مسدتوى 18يوضدم الجدول ) -

 ( .0.12-الرضا الوظيفي وحرية الاختيار حيث بلغت ةيمة ر )
بين  0.05وجود علاةة إرتباطية إيجابية دالة إحصائيا عند مستوى  كما يوضم الجدول أيضاً  -

 التعثير في اليرارات( –معنى العمل  –محور الرضدددددددددا الوظيفي وكل من محور )الفعالية الذاتية 
 .(0.96،  0.89حيث تراوحت ةيمة ر ما بين )

 ثانياً: مناقشة النتائج:
يتضددددم من الجداول السددددابية الدرجة الميدر  للنسددددبة المئوية لدرجة توافر أبعاد تمكين  

( إلى %57.98حيث بلغت نسددددبة هذا الأبعاد ما بين )بالاندية الكويتية بدلو  الكويت  العاملين 
( ، وحصددددددددل بعد )معنى العمل( على أعلى نسددددددددبة وبعد )الفعالية الذاتية( على أةل 71.79%)

 (.%68.33( إلى )%59.46نسبة من بين هذا الأبعاد، كما تراوحت نسبة هذا الأبعاد ما بين )
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من خلال هذا النسدددب أن بعد )معنى العمل( حصدددل على أعلى نسدددبة  وةد لاحظ الباحث 
( من بين الأبعاد الأربعة لتمكين العاملين كما حصددددل بعد )الفعالية الذاتية( على أةل 71.79%)

 نسبة.
كما يتضددم من الجداول السددابية النسددبة المئوية لمدى توافر بعد )حرية الاختيار( حيث 

( وحصدددلت على أعلى نسدددبة، كما %59.49( إلى )%58.44) تراوحت النسدددبة المئوية ما بين
 حصلت على أةل نسبة.

( إلى %53.81أما بعد )الفعالية الذاتية( فيد حصدددددددددل على نسدددددددددب تراوحت ما بين ) 
  ( على أعلى نسبة.65.11%)
ونستنتج من خلال النتائج السابية أن ترتيب فى المجمو  الكلي الإبعاد تمكين العاملين  

 .أنه ةد حصلت على أعلي نسبةتنازلياً 
ة بالاندية الكويتييتضددددم من الجداول ارتفا  درجة الرضددددا الوظيفي إلى حد ما للعاملين  

( للمحور الأول %70.38( إلى )%55.41حيث تراوحت النسبة المئوية ما بين )بدولة الكويت 
ب ة وكان ترتيللرضدددا الوظيفي وهو )الرضدددا العام عن الوظيفة( على أعلى نسدددبة على أةل نسدددب

 المديريات في درجة توافر المحور الأول )الرضا العام عن الوظيفة( 
أما المحور الثاني وهو )الرضا عن محتوى العمل( للرضا الوظيفي حيث تراوحت النسبة  

 ( %60.12( إلى )%46.19المئوية ما بين )
نسبة هذا المحور  أما المحور الثالث وهو )الرضا العام عن الترةية( للرضا الوظيفي أن 

 ( على أةل نسبة.%67.08( إلى )%53.48تراوحت ما بين )
أما المحور الراب  وهو )الرضا عن نمط الإةراف( الرضا الوظيفي حيث تراوحت النسبة  

 ( %61.16( إلى )%37.14المئوية لهذا المحور بالمديريات ما بين )
ظيفي أن النسدددبة المئوية لهذا أما المحور الخامة وهو )الرضدددا عن الراتب( للرضدددا الو  

 ( %41.82( إلى )%34.42المحور تراوحت ما بين )
أما المحور السددددادة لمدى توافر )الرضددددا العام عن زملاء العمل( للرضددددا الوظيفي فيد  

 (.%80.67( إلى )%69.46تراوحت النسبة المئوية لهذا المحور ما بين )
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 بالانديةتمكين العاملين والرضدددددددددا الوظيفي التسددددددددداؤل الثالث: هل هناك علاةة بين أبعاد  -3
 ؟الرياضية بدولة الكويت

للإجابة على هذا التسدداؤل ةام الباحث بدراسددة العلاةة بين أبعاد تمكين العاملين والرضددا  
 الوظيفي على النحو التالي:

ةام الباحث بتحليل العلاةة بين أبعاد التمكين والرضددددددددددا الوظيفي ومدى جوهريتها وتم  
عامل الارتباط سدددددواء بين أبعاد التمكين وبعضدددددها البعض أو بين أبعاد التمكين والرضدددددا إعداد م
 الوظيفي.

ووجد من خلال تحليل العلاةة بينهما أنه لا يوجد علاةة ارتباطية ذات دلالة إحصددددددائية  
بين محاور الرضدددا الوظيفي وحرية الاختيار وانه يوجد علاةة ارتباطية ذات دلالة إحصدددائية بين 

ور الرضدددددددددا الوظيفي وكلًا من ابعاد الفعالية الذاتية، معني العمل، التعثير فى اليرارات حيث محا
 (.0.96،  0.89تراوحت نسبتها ما بين )

وتتف  نتائج هذا الدراسدددددة م  دراسدددددة وسدددددبريتزرو حيث توصدددددلت إلى نفة نتائج هذا  
ت المطلوبددة من عمليددة البحددث المتمثلددة في أهم الأبعدداد الأربعددة للتمكين في تحيي  المخرجددا

التمكين مثل الرضدددددا الوظيفي والكفاء  والدافعية للإنجاز، كما اتفيت م  نتائج هذا الدراسدددددة في 
أن بعد )معنى العمل( هو أكثر الأبعاد علاةة بالرضا الوظيفي يليه بعد الفاعلية الذاتية ثم التعثير 

ها أحساة الفرد بمعني وظيفته وةيمتفي اليرارات ثم حرية الاختيار وهذا يوضم ان معني العمل و 
 تؤدل إلى الالتزام والر بة فى المةاركة والتركيز فى العمل.

في وجود  (7م()2002)وتتف  أيضددا نتائج هذا الدراسددة م  دراسددة وسددالي علي محمدو 
علاةة جزئية بينهما فى ةو  تعثير بعد معنى العمل على الرضددددددا الوظيفي وتختلف معها فى عدم 

ة ذات دلالة معنوية لبعد حرية الاختيار في الرضدددا الوظيفي ولكن فى دراسدددة وسدددالى وجود علاة
على محمدو أثبتت وجود علاةة بين هذا البعد والرضدددا الوظيفي ويرج  الباحث هذا الاختلاف إلى 

 .الاندية الرياضية بدولة الكويتاختلاف طبيعة العمل بين 
 Anvamcevich من وكما تختلف نتائج هذا الدراسة م  دراسة كل  
حيث توصدددلت نتائج هذا الدراسدددة إلى عدم وجود علاةة ذات تعثير معنول بين  (16م()1996)و
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كل من بعد حرية الاحتيار والرضدددا الوظيفي، ولكن دراسدددة هيكمان ولولر أثبتت وجود علاةة ذات 
افية أو لديموجر تعثير معنول بين المتغيرين، وةد يرج  هذا الاختلاف إلى الاختلاف في العوامل ا

 إلى الاختلاف في مجتم  وعينة البحث أو طبيعة المؤسسة التي تم تطبي  البحث بها.
كما أثبتت هذا الدراسة وجود علاةة ارتباط طردل في أبعاد التمكين والرضا الوظيفي  

رجب  ، وبذلك تتف  نتائج هذا الدراسة م  كل منبالاندية الرياضية بدولة الكويتللعاملين 
(15)(م2005، سناء مصطفي )(13)(م1995سوسن عبد الفتاح )(، 6)(2007ن )حسني

( حيث تةير نتائج هذا الدراسة، 1998وآخرون ) Arend (10)(م1993سعود محمد ) 
إلى وجود علاةة وتعثير بين كل من تمكين العاملين وسلوكيات العاملين والرضا الوظيفي للعاملين، 

للتمكين حتى تتحي  المخرجات المطلوبة من عملية التمكين مثل وضرور  وجود الأبعاد الأربعة 
 الرضا الوظيفي.

 الاستنتاجات والتوصيات
 حاجة المؤسسات إلى أن تكون أكثر استجابة للمجتم  وما يحدث به من تغيرات. -1
تخفيض عدد المسددددددتويات الإدارية فى الهياكل التنظيمية المعيد  والمرتبطة بالمؤسددددددسددددددات  -2

 وما يحدث من تداخل فى الاختصاصات  الرياضية
حاجة المؤسدددسدددات الرياضدددية إلى عدم إنةدددغال الإدار  العليا بالأمور اليومية وتركيزها على  -3

 اليضايا الاستراتيجية طويلة المدل.
الحاجة إلى الاسدددتغلال الأمثل لجمي  الموارد المتاحة وخاصدددة الموارد البةدددرية للحفاظ على  -4

 تطوير المنافسة.
أهمية السددرعة فى اتخاذ اليرارات ومةدداركة العاملين فيها وخاصددة المتعلية بصدديانة وتطوير  -5

 المنةعت الرياضية.
 إطلا  ةدرات الأفراد الإبداعية والخلاةه للارتياء بععمالهم. -6
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 أولا: المراجع العربية:

التركي فارو  ياسددددين: دور العلاةات العامة في تحيي  الرضددددا الوظيفي على العاملين في الخطوط  -1
 م. 1998السعودية، رسالة ماجستير، كلية الإعلام، جامعة الياهر ، 

المجلة  ،بمحافظة أسدددددديوط جمال محمد علي: السددددددلوك التنظيمي فى مديرية الةددددددباب والرياضددددددة، -2
 م.1997أسيوط،  كلية التربية، جامعةالعلمية، 

جمال محمد علي: وتيييم فاعلية برامج التنمية الإدارية لمسددتول الإدار  الوسددطي بمديريات الةددباب  -3
 ،مجلة علوم وفنون التربية الرياضددددية، كلية التربية الرياضدددديةوالرياضددددةو، 

 م.2002
، الطبعة الأولى، الحديث فى الإدار  الرياضية والإدار  العامة، مركز الكتاب للنةرجمال محمد علي:  -4

 .م2007
ارف صدددددددراسددددددة تحليلية على الم –خولة خمية عبيد: أثر الثيافة التنظيمية على تمكين العاملين  -5

الأجنبية والعربية بدولة الإمارات العربية المتحد ، رسدددددالة ماجسدددددتير، كلية 
 م.2003التجار ، عين ةمة، 

العلاةة بين متغيرات ضددغوط العمل  : تعثير الرضددا عن العمل كمتغير وسدديط فىىرجب حسددنين رفاع -6
والاحترا  النفسددددددي لدل الأطباء، دراسددددددة ميدانية، آفا  جديد  للدراسددددددات 

 م.2004التجارية، كلية التجار  جامعة المنوفية، 
سالى على محمد: العلاةة بين أبعاد تمكين العاملين ودرجات الرضا الوظيفي، دراسة ميدانية بيطا   -7

 م.2002كلية التجار ، جامعة عين ةمة،  البترول، رسالة ماجستير،
سدددامية فريد محمد: العلاةة بين الثيافة التنظيمية وتمكين العاملين بالاتحاد المصدددرل للكر  الطائر ،  -8

كلية التربية ، 3، ظ22مجلة أسددديوط لعلوم وفنون التربية الرياضدددية، العدد 
 م.2006 جامعة أسيوط، الرياضة،

رك جي: السلوك التنظيمي والأداء، ترجمة جعفر الياسم، الرياضي، ستزلافي، أندرو دل ودالاة، ما -9
 م.1991معهد الإدار  العامة، الياهر ، 

سدددعود محمد النمر: الرضدددا الوظيفي للموظف السدددعودل فى اليطاعين العام والخاص، مجلة جامعة  -10
 م.1993الملك سعود للعلوم الإدارية، المجلد الخامة،
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 م.1998سرفية للاستةارات والتطوير الإدارل، الياهر ، 

سددناء مصددطفي محمد محمد: اسددتراتيجيات التكيف م  مصددادر ضددغوط العمل بالتطبي  على إدارات  -12
ةددئون الطلاب بجامعات أسدديوط والمنيا وجنوب الوادل، رسددالة ماجسددتير، 

 م.2005ية التجار ، جامعة أسيوط، كل
اخ السلوك الييادل والمن أنماط: أثر التفاعل بين أنماط السلوك بين أحمد سوسن عبد الفتاح -13
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