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  دراسة ميدانية تحليلية :التمكين الإداري وآثاره في إبداع العاملين في الجامعة الأردنية

  

  لحكيم عقلة أخو ارشيدةأيمن عوده المعاني وعبد ا
 

  صـلخم
  

اختبار الفروق  إبداعهم الإداري، وفيتهدف هذه الدراسة تعرف تصورات العاملين في الجامعة الأردنية نحو مفهوم التمكين الإداري وأثر ذلك 
 موظفاً من العاملين في )295(شملت الدراسة عينة عشوائية بلغت . في تلك التصورات تبعاً لاختلاف خصائصهم الديمغرافية والوظيفية

 T.Test .واختبار) ANOVA) التحليل الإحصائي الوصفي، ومعامل الانحدار، وتحليل التباين الأحادي: الجامعة، واعتمد تحليل بياناتها على
وكانت أهم نتائجها وجود أثر ذي دلالة إحصائية للتمكين الإداري  في مستوى الإبداع الإداري الذي يشعر به المبحوثون، وعدم وجود فروق 
ذات دلالة إحصائية في تصورات المبحوثين نحو مفهوم التمكين الإداري تعزى لخصائصهم الديمغرافية والوظيفية باستثناء متغيري العمر،  

العمل على نشر ثقافة التمكين الإداري لدى العاملين في الجامعة، :  العديد من التوصيات أهمهاإلىوخلصت الدراسة . وع الاجتماعيوالن
  .وإعادة النظر في الرواتب والحوافز، ووضع برامج ترقية واضحة وتطبيقها بعيداً عن المحسوبية

   . التمكين، الإبداع، الإدارة: الكلمـات الدالـة

  
  مقدمـةلا

يشهد العصر الذي نعيش فيه تغيرات كبيرة وسريعة في 
معظم مناحي الحياة؛ فقد تطورت التكنولوجيا، وتطور معها 
مستوى الإنتاج وأساليبه ووسائل تقديم الخدمات، ونمت 

التنظيمات الضخمة وازدادت أهميتها فأصبحت تعد - 
ر ما وبمقدا.  ظاهرة العصر-بمصاحبة التكنولوجيا المتقدمة

 أصبح التنظيم مهماً لحياة الفرد، فإن التنظيمات غدت تعد
الأفراد الأساس الذي يعتمد عليه في تحقيق أهدافها المختلفة، 
فأخذت تبذل الجهد والمال وتصرف الوقت لاختيار أفضلهم 
كفاءة، وتعمل على تمكينهم، فتوفر لهم التدريب المناسب، 

م في سد احتياجاتهم وتمنحهم مزيداً من الحوافز التي تسه
المختلفة، وتفوضهم المزيد من الصلاحيات، التي تمكنهم من 
اتخاذ القرارات المتعلقة بعملهم، وتشجعهم على المبادأة 

وهكذا تزايد الاهتمام بمفهوم التمكين الإداري منذ . والإبداع
أواخر القرن العشرين، فاعتبر أحد فلسفات الإدارة الحديثة 

يق الإدارة المنفتحة بتعزيز قدرات التي تقوم على تطب

العاملين ومنحهم حرية التصرف واتخاذ القرارات وتحقيق 
  . المشاركة الفاعلة في إدارة المنظمات

  أهمية الدراسة
التمكين "تستمد هذه الدراسة أهميتها من أهمية موضوع 

في حياة المنظمات على اختلافها وآثاره الواضحة في " الإداري
وتأثيره في .  وتحقيق أهدافها بفاعلية وتميزتسيير أعمالها،

درجة إبداع العاملين الذي ينعكس على تميز تلك التنظيمات 
إنها تبحث في أحد المفاهيم التنظيمية الجديدة . التي يعملون فيها

الذي توليه التنظيمات اليوم أهميتها وتعتبره من العوامل 
افسة مما جعلها الأساسية لتميزها واستمرار نجاحها في بيئة متن

تولي العاملين جل عنايتها من حيث تدريبهم وصقل قدراتهم 
وتفويضهم مزيداً من الصلاحيات، كوضع الأهداف الخاصة 
بعملهم واتخاذ القرارات المناسبة التي تتعلق بإنجازها وحل 

 في حدود -وقد تعد هذه الدراسة. المشكلات التي تعوق تحقيقها
ي تتناول موضوع مستوى التمكين  الأولى الت-علم الباحثين

. الإداري في الجامعة الأردنية وآثاره في إبداع العاملين فيها
آملين أن تسهم نتائجها في توفير قاعدة بيانات تسهم في ترسيخ 

 .25/2/2009 وتاريخ قبوله 2/7/2008 تاريخ استلام البحث   ". التمكين الإداري " مفهوم 

 .جميع الحقوق محفوظة. الجامعة الأردنية/ عمادة البحث العلمي2009©



�
f\�1אh`�א*��%y،��א��������fh*2009، 2العدد  ،5المجلّد א 

- 235  -  

  
  مشكلة الدراسة

تشهد المنظمات التي تسعى نحو التميز في العصر 
 إلى" منظمة التحكم والأوامر"نموذج الحالي تحولاً من 

 Empowerment" المنظمة المتمكنة"نموذج 
Organization . التمكين " اعتبار إلىحيث اتجه العديد منها

استراتيجية تنظيمية هدفها تزويد العاملين مختلف " الإداري
 ومنحهم الحرية اللازمة لأداء تالصلاحيات والمسؤوليا

دارة المباشر وتوفير العمل بأساليبهم من غير تدخل الإ
الموارد كافة وتهيئة بيئة العمل المناسبة لتأهيلهم مهنياً 

إلا أن بعض . ة واقتدارومسلكياً للقيام بمسؤولياتهم بثق
لا تزال تتجاهل ذلك، – وبخاصة في الدول النامية–التنظيمات

فهي ترى أن تمكين العاملين قد يحد من سلطة الإدارة فيها 
ا يجعلها لا تتجه نحو تبني هذا ويقلص من نفوذها مم

المفهوم، فيؤثر ذلك سلباً في أدائها وقدرتها على تحقيق 
ومن هذا المنطلق فإن مشكلة . أهدافها بكفاءة وفاعلية

ما مستوى : الدراسة تكمن في الإجابة عن التساؤل الآتي
التمكين الإداري في الجامعة الأردنية، وما مدى آثاره في 

  ى العاملين فيها؟  الإبداع الإداري لد
  

  أهداف الدراسة
  :إلىتهدف هذه الدراسة 

" التمكين الإداري"ضوء على مفهوم إلقاء ال -1
 ،وعناصره وفوائده وأهم معوقات تطبيقه في التنظيمات

  .وذلك من خلال مراجعة أدبيات الموضوع
 في الجامعة "التمكين الإداري" تعرف مستوى  -2

 .هاالأردنية من وجهة نظر العاملين في
تعرف مستوى الإبداع الإداري لدى العاملين في  -3

 .الجامعة الأردنية
في الإبداع لدى " التمكين الإداري " تعرف أثر  -4

 .العاملين في الجامعة الأردنية
 تحسين مستوى إلىالتوصيات المناسبة التي تهدف  -5

في الجامعة الأردنية والاستفادة منها في " التمكين الإداري"
 .مشابهةالتنظيمات ال

 الحصول على إجابة إلىتسعى الدراسة : أسئلة الدراسة

  :الأسئلة الآتية
 ما مستوى التمكين الإداري في الجامعة الأردنية من -1

  وجهة نظر العاملين فيها؟
 ما مستوى الإبداع الإداري لدى العاملين في الجامعة -2

  الأردنية من وجهة نظرهم؟
 على الفرضيات تقوم هذه الدراسة: فرضيات الدراسة

  :الآتية
لا يوجد أثر ذو دلالة إحصائية عند : الفرضية الأولى

 :لأبعاد التمكين الإداري الآتية) α ≥ 0.05(مستوى دلالة 
وفرق العمل، والتدريب، والاتصال الفعال،  تفويض السلطة،(

في مستوى الإبداع لدى العاملين في الجامعة ) وحفز العاملين
  . الأردنية

لا يوجد فروق ذات دلالة إحصائية عند : ثانيةالفرضية ال
لمستوى التمكين الإداري في ) α ≥ 0.05(مستوى دلالة 

  الجامعة الأردنية
: تعزى لتأثير المتغيرات الديمغرافية والوظيفية الآتية

المؤهل العلمي، ومدة الخدمة،  والنوع الاجتماعي،(
ويتفرع عن هذه الفرضية ). والمستوى الوظيفي، والعمر

  :مجموعة الفرضيات الفرعية الآتية
لا توجد فروق ذات :"Ho1 الفرضية الفرعية الأولى -

في مستوى ) α ≥0.05(دلالة إحصائية عند مستوى دلالة 
التمكين الإداري في الجامعة الأردنية تعزى لمتغير المؤهل 

  ".العلمي 
لا توجد فروق ذات : " Ho2 الفرضية الفرعية الثانية -

في مستوى ) α ≥0.05( عند مستوى دلالةدلالة إحصائية
التمكين الإداري في الجامعة الأردنية تعزى لمتغير مدة 

  ".الخدمة 
 لا توجد فروق ذات: "Ho3 الفرضية الفرعية الثالثة -

في مستوى ) α ≥0.05(دلالة إحصائية عند مستوى دلالة 
التمكين الإداري في الجامعة الأردنية تعزى لمتغير المستوى 

  ".في الوظي
لا توجد فروق ذات : "Ho 4 الفرضية الفرعية الرابعة -

في مستوى ) α ≥0.05(دلالة إحصائية عند مستوى دلالة 
   ".رالتمكين الإداري في الجامعة الأردنية تعزى لمتغير العم

لا توجد فروق : "Ho 5 الفرضية الفرعية الخامسة -
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في ) α ≥0.05(ذات دلالة إحصائية عند مستوى دلالة 
ستوى التمكين الإداري في الجامعة الأردنية تعزى لمتغير م

  ".النوع الاجتماعي 
  :التعريفات الإجرائية

 إلىهو استراتيجية تنظيمية تهدف : التمكين الإداري-
إعطاء العاملين الصلاحيات والمسؤوليات ومنحهم الحرية 
لأداء العمل بطريقتهم من غير تدخل مباشر من الإدارة، مع 

وارد كافة وبيئة العمل المناسبة لتأهيلهم مهنياً توفير الم
). 2006الطراونة،  (لأداء العمل مع الثقة التامة بهموسلوكياً 

وفي هذه الدراسة يقاس التمكين بأبعاده المختلفة بالدرجة 
الكلية التي يحصل عليها المستجيب على فقرات أداة 

  .الدراسة
بعض أن يعهد الرئيس الإداري ب:  تفويض السلطة-

  .اختصاصاته لأحد العاملين من المستويات الإدارية المتتالية
وهو وسيلة لتزويد الفرد بالمعارف :   تدريب العاملين-

والمهارات، وتطوير قدراته بغرض تأهيله للقيام بمهام وظيفته 
  .الحالية والمستقبلية،  وتأدية واجباته بقدر عال من الكفاءة

 التي تحرك قدرات وهي مجموعة العوامل: الحوافز -
  .العاملين لبذل جهد أكبر لتحقيق نتائج أفضل

مجموعة من الأفراد يعملون مع بعضهم :  فرق العمل-
 & ,Kinicki (.بعضاً لأجل تحقيق أهداف محددة ومشتركة

Williams, 2006(  
 عملية نقل هادفة للمعلومات من : الاتصال الفعال-

 المتبادل  آخر بغرض إيجاد نوع من التفاهمإلىشخص 
  ).Robbins & Coulter , 2003(بينهما 
كيفية التفكير بعيداً عن السياقات : " الإبداع الإداري-

التقليدية مع استحضار كل أشكال المغامرة من تبني عمليات 
التغيير ودعمه بما يحقق تحولات إبداعية في بيئة المنظمات 

ين، الزيداني(" إلى بيئتهاوعملياتها فضلاً عن مخرجاتها 
الطريق "بأنه ) (Goetsh&Davis,2006وعرفه  ).2006

وعرف كذلك ".  إلى حل المشكلات وصنع القراراتالأصيل
عملية عقلية للفرد تتميز بالحساسية للمواقف والأصالة " بأنه 

والمرونة تجاهها، واتجاه الحالات والمشكلات التي تجابه 
د، جوا(" الفرد أو المنظمة، وبشكل متفرد غير مألوف 

القدرة على ابتكار "  بأنه )1988بدران، (وعرفه ). 2000

أساليب ووسائل وأفكار  مفيدة للعمل، بحيث تلقى هذه 
الأفكار والأساليب التجاوب الأمثل من قبل العاملين وتحفز 

هداف الإنتاجية ما لديهم من قدرات ومواهب لتحقيق الأ
 American Society Forوعرفته " والأدائية الفضلى

Training and Development, 1989) (عملية " بأنه
وعرف  ".ضعها في طرق جديدة إنتاج أفكار أو أشياء وو

السلوك المميز الذي يمارسه الفرد أو الجماعة في موقع "بأنه 
 والإسهام تبني التغيير :ل، وقد يتخذ أحد الأشكال الآتيةالعم

ة في القدرة على التكيف والمرونوفي نشره داخل المنظمة، 
 في حل المشكلات وتحمل المجازفة، والإسهامموقع العمل، 

عدم قبول واستخدام وتوظيف الأساليب الجديدة في العمل، و
). 2000القطاونة، " (ممارسات التي تحد من تفكير الفردال

وفي هذه الدراسة يقاس الإبداع الإداري بالدرجة الكلية التي 
  .لدراسةيحصل عليها المستجيب على فقرات أداة ا

 قدرة الفرد على تغيير وجهة نظره نحو :ة المرون-
.  من زوايا مختلفةإليهاالمشكلة التي يعالجها، وذلك بالنظر 

 إلىوهي عكس التصلب العقلي الذي يتجه الشخص بمقتضاه 
تبني أنماط فكرية محددة ليوجه بها مواقفه المختلفة 

(Malcom&Peter,2004) 
زمام المبادرة في تبني  أخذ الفرد : روح المجازفة-

 إلىالأفكار والأساليب الجديدة والبحث عن حلول لها، إضافة 
أن الفرد يكون قابلاً لتحمل المخاطرة الناتجة من الأعمال 

 لمواجهة المسؤوليات المترتبة الاستعدادالتي يقوم بها ولديه 
  .)2006الزعبي، (على ذلك 

قدرة : ت المنهجية العلمية في التفكير وحل المشكلا-
ورغبة الفرد في استخدام الأساليب العلمية في العمل، 
والقدرة على حل المشكلات واتخاذ القرارات السليمة المبنية 

  ).1991عودة، (على الدراسات العلمية 
 الآخرين والاستفادة إقناعقدرة الفرد على :  الإقنــاع-

 ).1991عودة، (يز وجهة نظره من أفكارهم في تعز
  :راسةمنهجية الد

يتكون مجتمع الدراسة من : مجتمع وعينة الدراسة -
) 960(الموظفين المصنفين في الجامعة الأردنية ويبلغ عددهم 

 ونظراً لكبر حجم .2008/ 5/ 21موظفاً وموظفة حتى تاريخ 
مجتمع الدراسة أخذت عينة عشوائية حدد حجمها بالرجوع 
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 Population ample Size For a( جدول حجم العينات إلى
Given S( لدى Sekaran , 2003)(أن حجم العينة   وتبين

  28أي بنسبة  مفردة278الممثلة لمجتمع الدراسة وفقاً للجدول 
ولضمان تمثيل أفضل لمجتمع الدراسة، ولتعزيز الثقة في . %

من % 35 إلىتعميم نتائجها، فضل الباحثان زيادة هذه النسبة 
 استبانة كان العائد منها )335(حيث تم توزيع . المجتمع الكلي

وهي % 88استبانة صالحة للتحليل الإحصائي بنسبة ) 295(
  . نسبة جيدة لغايات هذه الدراسة
اعتمدت الدراسة الأسلوب : أساليب جمع البيانات

الوصفي التحليلي، والأسلوب المكتبي لجمع المعلومات 
  : اللازمة لإتمامها، وذلك على النحو الآتي

وتعتمد على البيانات التي تم جمعها : ليةالمصادر الأو- أ
  .من عينة الدراسة بواسطة الاستبانة المعدة لهذه الغاية

لتغطية الجانب النظري من هذه : المصادر الثانوية-ب
الدراسة، وذلك بالاعتماد على المصادر الجاهزة المتمثلة في 

الكتب، والدوريات المتخصصة، : المقتنيات المكتبية، مثل
  . الجامعيةوالرسائل

 ، بعد استقراء العديد من الدراسات السابقة:أداة الدراسة
تم تصميم استبانة خاصة من النوع المقفل كأداة لجمع 

  : البيانات من عينة الدراسة، وتتكون الاستبانة من قسمين
العوامل – ويحتوي على البيانات الشخصية:القسم الأول

وع الاجتماعي، لنا:  وهي،للمبحوثين–الديمغرافية والوظيفية
  .العمروالمؤهل العلمي، ومدة الخدمة، والمستوى الوظيفي، و

  : ويحتوي على: القسم الثاني
 تعرف مستوى التمكين إلى أربع وعشرين فقرة تهدف - أ

، وقد تم تحديد الإداري الذي يشعر به أفراد عينة الدراسة
اختيارها بناءً على مراجعة أدبيات هذا خمسة أبعاد تم 

وضوع التي يعتقد أنها تشمل أهم عناصر التمكين، وقد الم
وزعت هذه الفقرات على أبعاد التمكين الإداري التي تم 

  :اختيارها في هذه الدراسة كما يأتي
 .)5–1(وتمثله الفقرات المرقمة من : تفويض السلطة -1
  .)10-6(وتمثله الفقرات المرقمة من : فرق العمــل -2
 ).15 -11(ات المرقمة من وتمثله الفقر: تدريب العاملين -3
 ).19–16(وتمثله الفقرات المرقمة من : الاتصال الفعال -4
 ).24–20(وتمثله الفقرات المرقمة من : حفـز العاملين -5

 تعرف مستوى الإبداع إلى ثلاث عشرة فقرة تهدف -ب
الإداري الذي يشعر به أفراد عينة الدراسة، موزعة على أبعاد 

  :تيارها في هذه الدراسة كما يأتيالإبداع الإداري التي تم اخ
  .)28–25(وتمثله الفقرات المرقمة من :  روح المجازفة-1
  .)31–29(وتمثله الفقرات المرقمة من :  المرونــة-2
  .)33 –32(وتمثله الفقرات المرقمة من :  الإقنــاع-3
وتمثله :  المنهجية العلمية في التفكير وحل المشكلات-4

 .)37–34(الفقرات المرقمة من 
وقد تم اختيار تلك الأبعاد بعد الاطلاع على العديد من 
الدراسات السابقة في هذا الموضوع، وتعرف ما استخدمته 
تلك الدراسات من مقاييس لمستوى الإبداع الإداري لدى 

 )2000القطاونة، (دراسة : العاملين في التنظيمات، ومنها
 والقدرة على تبني التغيير،: التي اعتمدت الأبعاد الآتية

التكيف والمرونة، وتحمل المخاطرة، ورفض الرتابة في 
 التي  اعتمدت الأبعاد )2006الزعبي، (ودراسة . العمل
الانفتاح على التغيير، وتقبل وجهات نظر الآخرين، : الآتية

ودراسة . فكار جديدة، وتقديم حلول جديدةوالخروج بأ
ع الإداري  التي قاست مستوى الإبدا)1991عودة، محمود (

الانتماء المؤسسي، وروح التعاون، : من خلال الأبعاد الآتية
. والمنهجية العلمية في العمل، والمرونة، والثقة، والإقناع

 التي  اعتمدت الأبعاد الآتية في )2003الحوامدة، (ودراسة 
روح المجازفة، وحل : قياس مستوى الإبداع الإداري

لاتصالات، والقابلية  واتخاذ القرارات، وسعة ا،المشكلات
 التي اعتمدت مقياس )1995ذياب، (ودراسة . للتغيير

Ettlie&Okeefe,1982)(إذ توصل لمستوى الإبداع ؛ 
القدرة على حل : الإداري من خلال دراسة الأبعاد الآتية

المشكلات واتخاذ القرارات، والقدرة على التغيير، وجدولة 
) 2003في، الصير(دراسة .الأولويات وفق برامج محددة
الانتماء للمنظمة، والعقلية : التي اعتمدت الأبعاد الآتية

العلمية في التعامل مع المشكلات، واحترام الرأي والرأي 
وقد تم تحديد أوزان . الآخر، والإيمان بمواهب الآخرين

) Likert Scale(فقرات الاستبانة وفقاً لمقياس ليكرت 
خمس نقاط إعطاء : الخماسي الرتب على النحو الآتي

أربع نقاط، ) موافق(، وإعطاء الإجابة )موافق بشدة(للإجابة  
غير (ثلاث نقاط، والإجابة )  حد ماإلىموافق (والإجابة 
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.  نقطة واحدة)غير موافق بشدة( نقطتين، والإجابة )موافق
أمام كل فقرة، ) ×(وقد طلب من المبحوثين وضع إشارة 

  .وتحت الإجابة التي يرونها مناسبة
تم استخدام الأساليب الإحصائية : وب تحليل البياناتأسل

  :الآتية لأغراض الدراسة
 Descriptive مقياس الإحصاء الوصفي -1

Statistic Measures : وذلك لوصف مجتمع الدراسة
وإظهار خصائصه، بالاعتماد على النسب المئوية 
والتكرارات، واستخدامه للإجابة عن أسئلة الدراسة، وذلك 

جابات أفراد العينة على الفقرات الواردة في استبانة بتحليل إ
الدراسة، وترتيب متغيراتها حسب أهميتها النسبية بالاعتماد 

  .على المتوسطات الحسابية والانحرافات المعيارية
 وذلك :Regression تحليل الانحدار المتعدد –2

تفويض السلطة، : (لاختبار أثر المتغيرات المستقلة الآتية
عمل، وتدريب العاملين، والاتصال الفعال، وحفز وفرق ال
  .على المتغير التابع وهو الإبداع الإداري) العاملين

:  One Way (ANOVA) تحليل التباين الأحادي-3
وذلك لمعرفة ما إذا كانت هناك فروق ذات دلالة إحصائية 
في تصورات المبحوثين لمفهوم التمكين الإداري تعزى 

المؤهل : مغرافية والوظيفية الآتيةلاختلاف العوامل الدي
  .العلمي، ومدة الخدمة، والمستوى الوظيفي، والعمر

-Independent للعينات المستقلة T اختبار -4
Samples T-Test: لمعرفة ما إذا كانت هناك فروق ذات 

دلالة إحصائية في تصورات المبحوثين لمفهوم التمكين 
  . ماعيالإداري تعزى لاختلاف عامل النوع الاجت

 Variance اختبار معامل تضخم التباين  -5
Inflation Factor –VIF  به واختبار التباين المسموح

Tolerance  للتأكد من عدم وجود ارتباط عالٍ بين
  .متغيرات الدراسة المستقلة 

لأجل التحقق : "Skewness"اختبار معامل الالتواء  -6
  "Normal Distribution"من التوزيع الطبيعي للبيانات 

 للتأكد من مدى : Reliabilityتحليل الاعتمادي -7
  . ثبات أداة القياس بالاعتماد على معامل كرونباخ ألفا

) Validity (بصدق الأداةيقصد : صدق الأداة وثباتها
. قدرة الاستبانة على قياس المتغيرات التي صممت لقياسها

وللتحقق من صدق الاستبانة المستخدمة في الدراسة، 
عرضت على هيئة محكمين من الأكاديميين المختصين في 

وقد .  حقل الإدارة الذين يعملون في الجامعات الأردنية
استقر رأيهم على تلك العبارات التي احتوتها الاستبانة 

فيقصد بها ) Reliability (الأداة ثباتأما . الملحقة بالدراسة
ي مدى الحصول على النتائج نفسها لو كررت الدراسة ف

وفي هذه الدراسة تم . ظروف مشابهة وباستخدام الأداة نفسها
قياس ثبات التجانس لأداتها باستخدام معامل الارتباط 

Cronbach's Coefficient Alpha حيث بلغت قيمة ألفا 
  .وهي نسبة مقبولة لغايات هذه الدراسة% 93.6

 تم توزيع الاستبانة على المبحوثين :إدارة الاستبانة
أعطوا الوقت المناسب للإجابة عنها، ثم أعيد مباشرة، و

استبانة ) 295(استلامها منهم مباشرة، حيث تم استعادة 
استبانة تم ) 335(صالحة للتحليل الإحصائي من أصل 

  .توزيعها
  



�
f\�1אh`�א*��%y،��א��������fh*2009، 2العدد  ،5المجلّد א 

- 239  -  

  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  

    
  
  
  
  

  نموذج الدراسة      
  

  ت الدراسةمحددا
راد مجتمع الدراسة عن تعبئة اعتذر العديد من أف -1

  .الاستبانة بسبب ضيق الوقت وكثرة العمل
اقتصار الدراسة على بعض عناصر التمكين  -2

الإداري بينما لم يتم التطرق للعديد من العناصر الأخرى 
  .لصعوبة الإحاطة بها في دراسة واحدة

  :الإطار النظري للدراسة
القوة في اللغة المكنة والاستطاعة و" التمكين"يعني 

وهو مفهوم ظهر الاهتمام به أواخر . )1972أنيس، (والشدة 
القرن الماضي بسبب تحول التنظيمات من منظمة الأمر 
والتحكم إلى منظمة التمكن والتعلم، التي ترى في العنصر 
البشري مورداً أساسياً من مواردها تسعى إلى الاستثمار فيه 

بتعزيز ويكون ذلك . )2005عقيلي، (واعتباره كشريك 
قدرات العاملين ومنحهم حرية التصرف واتخاذ القرارات 

بشكل مستقل وتحقيق المشاركة الفعلية في إدارة منظماتهم 
وحفزهم مما يقوي العلاقات الإنسانية فيما بينهم ويزيد من 

  . إنتاجيتهم وإبداعهم في العمل
لقد تعددت التعريفات التي تشرح مفهوم التمكين الإداري 

فقد عرفه . دد الباحثين والزوايا التي ينظرون منهاتبعاً لتع
تخويل العاملين صلاحية وضع الأهداف " بعضهم بأنه 

الخاصة بعملهم، واتخاذ القرارات التي تتعلق بإنجازها، وحل 
 & Moorhad" (المشكلات التي تعوق تحقيق تلك الأهداف 

Griffin , 2001 .( تزويد العاملين " وعرفه آخرون بأنه
لطة والمعرفة والمصادر اللازمة لتحقيق أهداف المنظمة بالس
) "Goetsck & Stanly ,2006 .( وعرفه)Murrel & 

Meredeth , 2000 ( تمكين شخص ما ليتولى القيام " بأنه
بمسؤوليات وسلطات أكبر من خلال التدريب والثقة والدعم 

إعطاء الأفراد " بأنه ) 2003الأفندي، (ويعرفه ". العاطفي 

 المتغير المستقل

 التمكين الإداري

 تفويض السلطة

 تدريب العاملين

 الاتصال الفعال

 فرق العمل

 حفز العاملين

  الإداريالإبداع

 روح المجازفة

 المرونة

المنهجية العلمية في التفكير وحل 

 المشكلات

 الإقناع

 التابعالمتغير 

  مدة الخدمة

  يالمؤهل العلم

  المستوى الوظيفي

  الاجتماعي النوع

 العمر
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ة أوسع في ممارسة الرقابة وتحمل المسؤولية واستخدام سلط
وعرفه ".قدراتهم من خلال تشجيعهم على استخدام القرار 

)Noe et al , 2008( إعطاء العاملين المسؤولية "  بأنه
استراتيجية "ويرى الباحثان بأنه ".  القرارات والسلطة لاتخاذ

المنظمة تنظيمية تهدف إلى منح العاملين حرية واسعة داخل 
في اتخاذ القرارات وحل المشكلات وذلك من خلال توسيع 
نطاق تفويض السلطة، وتدريب العاملين، وزيادة مشاركتهم 
في إدارة المنظمة وحفزهم، وتأكيد أهمية العمل الجماعي، 

  وتوفير الموارد اللازمة وبيئة العمل المناسبة لتحقيقه 
التمكين "يلاحظ من التعريفات السابقة أنها تبحث في 

  :  من بعدين رئيسين" الإداري
 البعد المهاري، ويقصد به إكساب العاملين مهارات -1

العمل الجماعي من خلال التدريب، وخاصة مهارات 
  .  والقيادة، وبناء الثقة،وحل النزاع التوافق،

 البعد الإداري، ويقصد به إعطاء العاملين حرية - 2 
عضاء في المنظمة التصرف، وصلاحية اتخاذ القرارات كأ

  . في ما يتعلق بأعمالها
وهي المرتكزات الأساسية : عناصر التمكين الإداري
ويمكن تحديد أبرز العناصر . لنجاح تطبيق مفهوم التمكين

  :الأساسية للتمكين الإداري بما يأتي
هو أن يفوض الرئيس الإداري :  تفويض السلطة- 1 

لتي أحد مرؤوسيه ممارسة بعض اختصاصات وظيفته ا
فيكون للمفوض إليه اختصاص إصدار قرارات . يشغلها

 ويرى. فوض باتخاذها دون الرجوع إلى الرئيس
(Lawler,1994) أن الفكرة الأساسية لمفهوم التمكين 

الإداري أن تتم عملية تفويض الصلاحيات إلى أقل مستوى 
إداري في المنظمة، حيث يتبع النظام اللامركزي في اتخاذ 

ا يتطلب التوسع في تفويض الصلاحيات كي وهذ. القرارات
يتاح للعاملين في المستويات الإدارية الدنيا صلاحيات أوسع 
في وضع الأهداف وحرية التصرف واتخاذ القرارات 

  .وتحقيق المشاركة الفعلية في إدارة المنظمة
يعد الإنسان بطبيعته مخلوقاً اجتماعياً :  فرق العمل-2

 كي يتمكن من ؛ق مع آخرينيدرك أنه بحاجة إلى الوفا
ولكي تتصف الجماعة المنظمية بالكفاءة . تحقيق أهدافه

والفاعلية فإنها لا بد من أن تكون محققة لتطلعات الإدارة 

المتعلقة بدور الجماعة وقدرتها على الإسهام في تحقيق 
فالجماعة الناضجة هي التي تسود . غايات النظام وأهدافه

وثقة متبادلة، والقادرة على وضع بين أفرادها علاقات قبول 
قرارات وتطوير الدوافع الجماعية إضافة للدوافع الفردية، 
التي تقل فيها الحاجة إلى ممارسة ضبط خارجي نظراً 

وبذلك يكون . لممارسة أفرادها لضبط ذاتي نابع من أنفسهم
إنجاز المجموعة أعلى من الإنجاز الفردي للأعضاء بسبب 

ويؤكد . )2006الطويل، ( ما بينهم التنسيق والتعاون في
)Hachman, 1987 ( أن فعالية المجموعة تتحقق من خلال

خصائص المنظمة التي تتضمن ثقافة المنظمة وهيكلها 
التنظيمي ونشاط التدريب والتعليم ودرجة تمكين العاملين 

ويرتبط موضوع التمكين عند العديد من الباحثين . فيها
 ويقصد )Little & Ferris , 2002(بتنظيم فرق العمل 

مجموعة من الأفراد يعملون معاً لأجل تحقيق " بفريق العمل 
 , Kinicki  & Williams (" أهداف محددة ومشتركة 

 Kinichia , Kreitner & Cole, 2003(ويرى . )2006
بأن فريق العمل يجب أن يتمتع بمهارات متكاملة، ويلتزم )

، وله سلطة في بتحقيق هدف مشترك، ومسؤولية جماعية
 تشكيل فرق العمل إحدى يعدولذلك . اتخاذ القرارات التنفيذية

  .الآليات المهمة لتطبيق التمكين الإداري في المنظمات
الجهود الهادفة إلى تزويد "  وهو :تدريب العاملين -3

العامل بالمعلومات والمعارف التي تكسبه المهارة في أداء 
وخبرات باتجاه زيادة العمل أو تنمية مهارات ومعارف 

فالمنظمة . )2005الهيتي، (" كفاءته الحالية والمستقبلية 
المعاصرة اليوم تعد منظمة تعلم تتصف بوجود جهود 
مستمرة فيها من أجل تعليم مواردها البشرية وعلى نحوٍ دائم 
أشياء جديدة، وكيف يتم تطبيق ما تعلموه في واقع عملهم، 

دمه من سلع أو خدمات وذلك بهدف تحسين جودة ما تق
فنجاح المنظمة . )2005عقيلي، (وتحقيق رضا مخدوميها 

في تحقيق أهدافها يعود إلى أنها تتيح لعامليها كافة سبل 
التعلم من خلال التدريب والتجريب والتعلم الجماعي وإدارة 

 أن من بين )Dimitiriades ,2005(ويرى . المعرفة
ج تدريبية لتدريب خصائص المنظمات الممكنة توفير برام

 الصراع وحل ةالعاملين على مهارات اتخاذ القرارات وإدار
  .المشكلات ومهارات الاتصال والعمل مع فرق العمل
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وهي العملية التي تهدف إلى نقل :  الاتصال الفعال-4
المعلومات وتبادلها التي بموجبها تتوحد المفاهيم وتتخذ وتنفذ 

ت وتمريرها من شخص القرارات، وهي عملية فهم المعلوما
فالاتصال الفعال اتصال ذو اتجاهين يتيح للعاملين . إلى آخر

فرص إبداء الرأي وتبادل الأفكار والآراء والمعلومات 
وهذا يتطلب تعريف العاملين جميعهم ). 8200العميان، (

بأهداف المنظمة ورسالتها، وتعريف كل موظف بدوره 
بإيجاد وسائل اتصال لتحقيق هذه الأهداف، واهتمام الإدارة 

فعالة بين العاملين على اختلاف مستوياتهم، وتوفير فرصة 
الوصول للمعلومات التي تساعدهم على أداء أعمالهم، وسهولة 

  .وصول الموظف إلى أصحاب القرار وشرح مواقفهم
للحوافز من دور فاعل  ما من المعلوم:  حفز العاملين-5

 والعاملين فيه، فهي في تعزيز العلاقات في ما بين التنظيم
وهذه . التي تحفز القوى الدافعة بغية تحقيق أهداف التنظيم

الحوافز تكون مادية أو معنوية، فردية أو جماعية يتوقف 
تأثيرها في قدرتها على إثارة الدافعية للأفراد وتعزيز 

كما يتوقف تأثيرها في . حماسهم وثقتهم بالتنظيم وولائهم له
 التي تراعي أهداف ،ة في تنفيذهانجاعة الأساليب المتبع

التنظيم وأهداف العاملين فيه لتحقيق الولاء والشعور 
ويعرف . بالمسؤولية والشعور بالرضى وتحقيق الذات

مجموعة العوامل التي تحرك قدرات العاملين "الحافز بأنه 
إن . )1996المعاني، (" لبذل جهد أكبر لتحقيق نتائج أفضل 

م في جذب الأفراد والتحاقهم بالتنظيم نظام الحوافز الجيد يسه
وإشباع حاجاتهم ويعزز من استمرارهم في العمل، ويثير 
المنافسة فيهم وبذل الجهد لتحسين أدائهم والإبداع فيه، ويوفر 
لهم المناخ التنظيمي الإيجابي ويشعرهم بالرضا والثقة ويرفع 
من روحهم المعنوية ويقوي ولاءهم للتنظيم ورغبتهم في 

ومن هذا نجد . ص على تحقيق أهدافه بكفاءة وفاعليةالحر
أنه تقع على التنظيمات مسؤولية الاهتمام بالإنسان وتمكينه 
من تحقيق أهداف التنظيم من خلال تحقيق أهداف الفرد في 
العمل وتأمين مصالحهم، مما يشعر العاملين أن نجاح التنظيم 

  .مرتبط بمدى رضاهم وتأمين مطالبهم
إن انتهاج المنظمات الإدارية : ن الإداريفوائد التمكي

لفلسفة التمكين تحقق العديد من المزايا على مستوى الفرد 
فعلى مستوى المنظمة يسهم التمكين الإداري في . والمنظمة

تحسين جودة المنتج أو الخدمة المقدمة، وتقليص التكاليف، 
 وزيادة القدرة التنافسية، والاستغلال الأمثل للموارد، وخفض

نسبة دوران العمل، وزيادة فعالية الاتصال بين المنظمة 
أما في ما يتعلق بالفرد، فإن التمكين يفيد في . والمخدومين

إشباع حاجاته، وتحسين قدرته على مقاومة ضغوط العمل، 
وزيادة ثقته بنفسه، وتشجيعه على الإبداع والمبادأة، والالتزام 

نمية شعوره بروح الفريق، ورفع دافعيته الذاتية، وت
 , Schermerhorn(بالمسؤولية، وتعزيز ولائه التنظيمي 

J., Hunt , J, &.Obson, R.,2000) ( ،) ،2006ملحم( ،
  .)2008درة والصباغ، (

تواجه المنظمات العديد : معوقات تحقيق التمكين الإداري
من المعوقات التي تعوق تطبيق مفهوم التمكين لعل من 

،  )2007العتيبي، (، )Danbom , 2007(: أبرزها ما يأتي
) Greasley & King , 2005(:  
 . عدم قناعة الإدارة العليا بأهمية التمكين -1
 .حرص المديرين على مراكزهم ومناصبهم الوظيفية -2
ضعف مهارات العاملين وعجزهم عن تحمل  -3

 .المسؤولية
 .رتابة الهيكل التنظيمي وتعدد مستوياته الإدارية -4
حي، مما ينعكس سلباً على المناخ التنظيمي غير الص -5

 .معنويات العاملين ومستوى أدائهم
 .عدم عدالة نظام الحوافز -6

إن نجاح برامج التمكين الإداري تتطلب بالدرجة الأولى 
اقتناع الإدارة بفلسفة التمكين الإداري والتزامها بتطبيق هذه 

وعلى عاتقها تقع مسؤولية منح الموظفين . الفلسفة ودعمها
شاطاتهم والحرية في اتخاذ القرارات المهمة السيطرة على ن

إن إشراك الموظف وتمكينه يعتبر . والمسؤولية عن أفعالهم
التزاماً طويل المدى، وطريقة جديدة في تسيير العمل، 

والموظفون الذين أعطوا . وتغييراً أساسياً في ثقافة المنظمة
الصلاحيات بعد تدريبهم وجرى تقدير إنجازهم ينظرون إلى 

فلم يعودوا يقتصرون العمل على . هم من منظار مختلفعمل
بل أصبحوا . تنفيذ ما يطلب منهم، ويتعجلون انتهاء دوامهم

يمتلكون المنظمة، ويشعرون بأنهم مسؤولون شخصياً عن 
 ). 1998جورج و يمرزكيرتش، (أدائها 
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  الدراسات السابقة
  :الدراسات العربية: أولا
العلاقة بين التمكين "ن بعنوا )2004العبيديين،(دراسة -

الإداري وخصائص الوظيفة في كل من شركة مصانع 
دراسة (الأسمنت الأردنية ومؤسسة الموانئ الأردنية 

هدفت إلى اختبار العلاقة بين التمكين الإداري . ")مقارنة
وقد صممت الباحثة . وخصائص الوظيفة في كلتا المنظمتين

اسبية مكونة من استبانة خاصة وزعتها على عينة طبقية تن
.  موظفاً من العاملين في المنظمتين المذكورتين457

وخلصت الدراسة إلى وجود علاقة ذات دلالة إحصائية بين 
وأن مستوى إدراك . التمكين الإداري وخصائص الوظيفة

المبحوثين للتمكين الإداري وأبعاده كان متوسطاً، بينما 
 وأوصت .مستوى إدراكهم لخصائص الوظيفة كان مرتفعاً

   .الدراسة بزيادة الاهتمام بتمكين العاملين
تمكين الموظفين " بعنوان ) 2005الفياض، ( دراسة -

 وقد. كمدخل إداري وأثره على القدرة التنافسية للمنظمة
هدفت تلك الدراسة إلى بناء أنموذج نظري يتضمن متغيري 
التمكين والقدرة التنافسية وتطبيقه على الشركات الصناعية 

 التي تتعامل مع طين ،ردنية العاملة في منطقة عمانالأ
وذلك . البحر الميت وأملاحه وعددها أربعين شركة

. لاستقصاء أثر التمكين في القدرة التنافسية في هذه الشركات
كما هدفت إلى رصد الفرق بين الشركات في مجالي التمكين 

 وخلصت إلى وجود علاقة طردية بين .والقدرة التنافسية
اد التمكين والقدرة التنافسية وأوضحت ضعف الشركات أبع

وأوصت الدراسة بزيادة .  عام في تمكين موظفيهاعلى نحوٍ
مستوى تمكين العاملين في الشركات الصناعية، وحثها على 
رفع مستوى التعاون فيما بينها وبين الباحثين لتنفيذ البحوث 

  .الإجرائية في هذا المجال
أثر " بعنوان )2006هيتي، الحراحشة و ال(دراسة  -

التمكين الإداري والدعم التنظيمي في السلوك الإبداعي كما 
 وهدفت "يراه العاملون في شركة الاتصالات الأردنية

الدراسة إلى معرفة اتجاهات العاملين في شركة الاتصالات 
الأردنية نحو أثر التمكين الإداري والدعم التنظيمي في 

الباحثان الاستبانة لجمع  خدماست وقد. السلوك الإبداعي
وخلصت .  عاملا235ًالمعلومات من عينة الدراسة البالغة 

التمكين الإداري والدعم (إلى أن متغيرات الدراسة المستقلة 
. )السلوك التنظيمي( تؤثر في المتغير التابع )التنظيمي

  . وأوصت الدراسة بتشجيع العاملين لتقبل فكرة التمكين
العلاقة بين " بعنوان ) 2006 الطراونة،(دراسة -

 وهدفت ".التمكين الإداري وفاعلية عملية اتخاذ القرارات 
إلى تعرف طبيعة العلاقة بين التمكين الإداري وبين فاعلية 
عملية اتخاذ القرارات لدى مديري المدارس الحكومية في 

 مديراً  وخلصت 286شملت الدراسة . إقليم جنوب الأردن
مديرين لأبعاد متغير التمكين الإداري إلى أن تصورات ال

. ولأبعاد متغير فاعلية عملية اتخاذ القرار كان متوسطاً
وأشارت إلى وجود علاقة ايجابية بين التمكين الإداري 

وقد أوصت . وفاعلية عملية اتخاذ القرارات لدى المبحوثين
الدراسة بضرورة تشخيص العوائق التنظيمية التي تحد من 

مكين وتشجيع المديرين لتقبل فكرة التمكين من نشر ثقافة الت
  .خلال تعزيز أساليب المشاركة في اتخاذ القرار

أثر التمكين " بعنوان ) 2006الزيدانيين، (دراسة -
الإداري في تطبيق مبادئ إدارة الجودة الشاملة في 

شملت الدراسة عينة من . "المؤسسات المالية الأردنية
ؤسسات العامة المالية في المموظفاً يعملون في ) 553(

وقد طور الباحث استبانة خاصة بدراسته لتعرف أثر . عمان
التمكين الإداري في تطبيق مبادئ إدارة الجودة الشاملة في 

وخلصت إلى أن تصورات . المؤسسات المالية الأردنية
. المبحوثين للتمكين الإداري والجودة الشاملة كان مرتفعاً

لة إحصائية لأبعاد التمكين الإداري في وأن هنالك أثراً ذا دلا
. إدارة الجودة الشاملة في المؤسسات المالية الأردنية

وأوصت الدراسة بضرورة تعزيز المناخ التنظيمي الموجود 
في إدارات تلك المؤسسات لتطبيق مفهوم التمكين الإداري 

   .نظرياً وعملياً
 التمكين الوظيفي" بعنوان ) 2006العساف، ( دراسة -

لدى القيادات الأكاديمية في الجامعات الأردنية العامة 
وعلاقته بالالتزام التنظيمي والاستقرار الوظيفي الطوعي 

 وقد هدفت إلى الكشف عن مستوى "لدى هيئاتها التدريسية 
التمكين الوظيفي لدى القيادات الأكاديمية في الجامعات 

الاستقرار الأردنية العامة، وعلاقته بالالتزام التنظيمي، و
وقد صمم الباحث استبانة خاصة . الطوعي لدى المبحوثين
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بدراسته وزعها على عينة عشوائية من أعضاء هيئة 
التدريس الأردنيين العاملين في الجامعات الرسمية بلغت 

وخلصت الدراسة .  عضواً من أعضاء هيئة التدريس541
إلى أن مستوى ممارسة التمكين الوظيفي لدى القيادات 

. كاديمية في الجامعات الأردنية العامة جاء متوسطاًالأ
وكذلك وجود علاقة ايجابية بين مستوى ممارسة التمكين 
الوظيفي لدى القيادات الأكاديمية في الجامعات الأردنية 
العامة والالتزام التنظيمي والاستقرار الوظيفي الطوعي لدى 

وأوصت الدراسة بضرورة . أعضاء هيئة التدريس فيها
ارسة التمكين الوظيفي من قبل القيادات الأكاديمية في مم

  .الجامعات الأردنية العامة بأبعاده كافة
العلاقة بين الأنماط " بعنوان) 2007العتيبي، ( دراسة -

دراسة اتجاهات المديرين في : القيادية والتمكين الإداري
هدفت الدراسة إلى تعرف . "المؤسسات العامة الأردنية 

يادي السائد في المؤسسات العامة، ومعرفة مدى النمط الق
إدراك المديرين لمفهوم التمكين الإداري، والوقوف على 
معوقات تطبيق التمكين الإداري من وجهة نظر القادة 

وقد صممت الباحثة استبانة خاصة بدراستها . الإداريين
 مديراً ومساعداً من العاملين في 491شملت عينة مكونة من 

وخلصت الدراسة إلى . لعامة الأردنية في عمانالمؤسسات ا
وجود علاقة ذات دلالة إحصائية بين الأنماط القيادية 

بينما لا . والتمكين الإداري في المؤسسات العامة الأردنية
توجد فروق في العلاقة بين الأنماط القيادية والتمكين 

. الإداري تعزى للمتغيرات الديمغرافية موضع الدراسة
زيز الأنماط القيادية المشاركة الداعمة للعاملين، وأوصت بتع

من خلال المشاركة في اتخاذ القرارات، والتفويض، 
وعقد ورش عمل حول . والاستقلالية في انجاز المهام

التمكين، وإزالة معوقات تطبيق التمكين الإداري في 
  .المؤسسات العامة الأردنية

  :الدراسات الأجنبية: ثانيا
  :بعنوان) Mene , 2001( دراسة -

" Employee Empowerment: An Integrative 
Psychological Approach"  

هدفت الدراسة إلى تعرف اتجاهات التمكين المدركة لدى 
وقد صمم الباحث استبانة . العاملين في الجامعات الكندية

 موظفاً 355خاصة بدراسته شملت عينة عشوائية عددها 
الجزئي في أربع جامعات كندية ممن يعملون بنظام الدوام 

ضمن مقاطعتين إحداهما يتحدث سكانها اللغة الفرنسية 
وخلصت الدراسة إلى وجود . والأخرى اللغة الإنجليزية

  .اتجاهات ايجابية قوية لدى المبحوثين نحو التمكين
  بعنوان) Psoinos & Smithson , 2002(دراسة -

 Employee empowerment in manufacturing: 
a study of organizations in the UK"  

هدفت الدراسة إلى تحليل التمكين الإداري لدى العاملين 
في الشركات الصناعية في بريطانيا، وذلك من خلال دراسة 

اللامركزية في اتخاذ القرارات، ونظم : تأثير العوامل الآتية
وقد شملت الدراسة . المعلومات، وبيئة العمل، وفرق العمل

 موظف ممن يعملون في 500عشوائية مكونة من عينة 
وجمع الباحث معلومات . الشركات الصناعية البريطانية

الدراسة من خلال الاستبانة، ثم أتبعها بإجراء مقابلات مع 
وخلصت الدراسة .  شركة مختارة17عينة من الموظفين في 

إلى أن الشركات البريطانية تقوم بتحسين بيئة العمل فيها، 
لى تطبيق برامج الجودة الشاملة لتحسين مستوى وتعمل ع

إنتاجيتها، وخفض نفقاتها، وأن هذه التغيرات تتطلب إتباع 
اللامركزية في اتخاذ القرارات، وإعطاء الصلاحيات الأوسع 

وهذا أدى على . للعاملين للتصرف في حل مشكلات العمل 
   .نحوٍ مقصود أو غير مقصود إلى تمكين العاملين فيها

 :بعنوان ) Janssen, 2004(سة  درا-
"The barrier effect of conflict with superiors 
in the relationship between employee 
empowerment and organizational 
commitment"    

وهي تهدف إلى البحث في الصراع بين الموظفين 
والمشرفين وأثره في العلاقة بين التمكين الإداري والولاء 

وقد افترض الباحث أن الصراع بين المشرفين . تنظيميال
والموظفين يشكل عائقاً للعلاقة بين التمكين والولاء 

شملت الدراسة عينة عشوائية من المعلمين عددها . التنظيمي
.  مدرسة ثانوية في هولندا91 معلماً ممن يعملون في 206

عون وخلصت إلى أن المشرفين في الإدارة العليا عادة ما يتاب
تنفيذ أهداف التنظيم والقيم الواجب أن يلتزم بها العاملون في 
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المستويات الإدارية الدنيا، وأن الصراع بين هذين المستويين 
الإداريين يعوق تطبيق عملية التمكين الإداري لدى العاملين، 

  . ويؤثر سلباً في ولائهم التنظيمي
 :بعنوان) Greasly et al, 2005( دراسة -

"Employee Perceptions of empowerment "" 
اختبار مدى إدراك العاملين في قطاع  وهي تهدف إلى

وقد استخدم . في بريطانيا لمفهوم التمكين الإنشاءات
الباحثون أسلوب المقابلات الشخصية لجمع المعلومات من 
عينة الدراسة المكونة من الموظفين في أربعة مشروعات 

وخلصت إلى وجود علاقة ذات . إنشائية كبيرة في بريطانيا
دلالة إحصائية بين التمكين الإداري والدور المباشر للمدير 

كما أن لعوامل الصحة . في تحقيق التمكين الإداري لموظفيه
والسلامة العامة دور بارز في الحد من تحقيق التمكين لدى 
العاملين، وذلك بسبب إجراءات الصحة والسلامة العامة مما 

  . لعاملين في التصرف في العمليحد من حرية ا
 , Ogden, Glaister & Marginson( دراسة -
  :بعنوان) 2006

“Empowerment and Accountability: 
Evidence from the Privatized Water 
Industry"    
وهدفت إلى الكشف عن مستوى إدراك المبحوثين لمفهوم 

. يهمالتمكين، وبيان أثره في قدرتهم على مساءلة مرؤوس
. وتوضيح كيف يمكن للتمكين أن يصبح فعالاً في التنظيمات

 مديراً 558وقد أجريت الدراسة على عينة عشوائية عددها 
بمستوى الإدارتين العليا والوسطى ممن يعملون في سبع 
شركات للمياه في بريطانيا كانت قد خضعت سابقاً لعملية 

ت واستخدم الباحثون في دراستهم الاستبانا. خصخصة
المرسلة بوساطة البريد الإلكتروني بالإضافة إلى المقابلات 

وخلصت الدراسة إلى أن ممارسات المديرين . الشخصية
تتفاوت حسب إدراكهم لمفهوم التمكين، وأن المساءلة تلعب 
دوراً مهماً في تشجيع المديرين على الانخراط في عملية 

   .التمكين الإداري
 :بعنوان) Logan & Ganster, 2007( دراسة -

"The effects of Empowerment on Attitudes 
and Performance: The Role of Social 

Support and Empowerment "   
 في أثر التمكين في اتجاهات وأداء مديري الدراسةبحثت 

. الشحن الكبيرة العاملة في أمريكا والمكسيك مشاريع شركات
رين يمثلون تلك الشركات واختار الباحثان مجموعتين من المدي

إحداهما مجموعة تجريبية تضم ثمانية وثلاثين مديراً 
وقد استخدم . والأخرى مجموعة ضابطة عددها ثلاثون مديراً

الباحثان الاستبانة والمقابلات عبر الاتصال الهاتفي لجمع 
وتبين أن تلك الشركات تعاني . المعلومات من المبحوثين

فين، ونسبة دوران عمل عالية مركزية شديدة من قبل المشر
. بين السائقين، ومشكلات في الصيانة  ونقص في الخدمات

كما أن مديري المشاريع يعانون عدم الرضا، وضغوط العمل، 
وقد . وقلة الرواتب، ومحدودية فرص التطور الوظيفي

: أخضعت المجموعة التجريبية لبرنامج إعداد خاص شمل
فسي، وإعطاءهم صلاحيات تدريب المديرين على التمكين الن

واسعة في اتخاذ القرارات من قبل الإدارة العليا، وتسهيل 
وبعد . وصولهم للمعلومات، والحصول على الموارد الكافية

أربعة أشهر من انتهاء البرنامج تم إعادة تقييم المجموعتين 
فتبين أن المديرين في المجموعة التجريبية قد ازداد رضاهم 

توى أدائهم، واتجاهاتهم نحو العمل، الوظيفي، وتحسن مس
   .وإدراكهم لضبط الصيانة وتقديرهم للذات،

) Faulkner & Laschinger, 2008( دراسة -
  :بعنوان

"The effects of structural and psychological 
empowerment on perceived respect in acute 
care nurses"  

 التمكين النفسي اختبار العلاقة بينإلى هدفت الدراسة 
والهيكلي وتأثيرهما في إدراك الممرضين العاملين في 

وقد شملت الدراسة عينة . المستشفيات لعامل الاحترام
 ممرض قانوني ممن يعملون في 500عشوائية عددها 

وخلصت إلى أن العوامل النفسية . المستشفيات الكندية
عور والهيكلية للتمكين لها تأثير ذو دلالة إحصائية في ش

وأن الممرضين الذين يتم تمكينهم . المبحوثين باحترام الذات
. يميلون للشعور بالاحترام على نحوٍ أكبر في أماكن العمل

وأوصت الدراسة إدارات التمريض إحداث تغييرات على 
ظروف العمل وأدوار الممرضين لزيادة شعورهم باحترام 
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   .الذات وانعكاسه إيجابياً على مستوى أدائهم
خلال مراجعة الدراسات السابقة وتعرف إجراءاتها من 

وأدواتها ونتائجها ومقارنتها بعضها ببعض، يمكن استنتاج 
 :الأمور الآتية

 على الرغم من اختلاف البيئات التي أجريت فيها -1
تلك الدراسات وتنوع أنشطة التنظيمات التي طبقت عليها 

 التنظيمات على وتنوع الثقافات التنظيمية، فإنها تشير إلى أن
تمكين العاملين فيها لما لهذه اختلافها تسعى إلى زيادة 

 . ستراتيجية من فوائد كبيرة على المنظمة والعاملينالا
 على الرغم من تعدد عناصر التمكين التي أشارت -2

إليها تلك الدراسات، فإنها أظهرت عناصر مشتركة للتمكين 
تنمية العاملين، تفويض السلطة، وتدريب و: الإداري أهمها

 . والعمل الجماعي، وحفز العاملين، وثقافة المنظمة
 أوصت معظم الدراسات العربية والأجنبية موضع -3

الدراسة بتحسين المناخ التنظيمي، والاهتمام بتدريب العاملين 
وتمكينهم، وتفويضهم المزيد من الصلاحيات، وزيادة قدرتهم 

 في وضع أهداف  مستقل، وإشراكهمعلى نحوٍعلى التصرف 
  .المنظمة، ومنحهم الحوافز المناسبة 

 ندرة الدراسات التي تبحث في العلاقة بين التمكين -4
 .الإداري وإبداع العاملين في التنظيمات

  :إن ما يميز هذه الدراسة عن الدراسات السابقة أنها

 من الدراسات القليلة التي بحثت في التمكين الإداري -1
عاملين في تنظيمات القطاع العام، بينما معظم  الإبداعوآثاره في 

  . الدراسات السابقة أجريت على تنظيمات في القطاع الخاص
 تعد من الدراسات العربية القليلة التي ربطت بين -2

التمكين الإداري وإبداع العاملين، في حين ركزت الدراسات 
السابقة على دراسة علاقة التمكين الإداري بأمور متعددة، 

خصائص الوظيفة، والقدرة التنافسية، والدعم التنظيمي، :منها
والالتزام التنظيمي، والصراع التنظيمي، والاستقرار 

  .الوظيفي، وأنماط القيادة، والصراع التنظيمي، وغيرها
 بحثت الدراسة في بعض متغيرات التمكين الإداري -3

التي لم تتطرق لها الدراسات السابقة التي اطلع عليها 
  .فرق العمل، والاتصال الفعال: باحثان، مثلال

 التي - في حدود علم الباحثان- تعد الدراسة الأولى-4
درست موضوع التمكين الإداري وآثاره في إبداع العاملين 
في الجامعة الأردنية كمؤسسة عامة أكاديمية، وذلك من 

بداع، وكذلك مجتمع الدراسة ها بين التمكين والإحيث ربط
  .  لكادر الإداري للجامعةالذي شمل ا

  
  :تحليل البيانات واختبار الفرضيــــات وأسئلة الدراسة

  :خصائص عينة الدراسة–أ

  
  ) 295= ن(توزيع أفراد عينة الدراسة حسب العوامل الديمغرافية ): 1(الجدول 

  %النسبة   العدد  الفئة  العامل

  51.8  153  ذكر
  النوع الاجتماعي

  48.2  142  أنثى

  19.3  57  ثانوية عامة

  26.8  79  دبلوم كلية مجتمع

  47.8  141  بكالوريوس

  لعلميالمؤهل ا

  6.1  18  دراسات عليا
  32.5  96   سنوات5أقل من   مدة الخدمة
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  %النسبة   العدد  الفئة  العامل

أقل من – سنوات5من
  20.4  58  سنوات10

أقل من – سنوات10من 
  11.5  34   سنة15

  36.3  107   سنة15أكثر من 
  5.4  16  مدير

  5.1  15  مساعد مدير
  15.9  47  رئيس شعبة

  58.3  172  موظف إداري

المستوى 
  الوظيفي

  15.3  45  موظف فني
 25أقل من –18من 
  10.2  30  سنة

 30أقل من –25من 
  23.7  70  سنة

  35أقل من –30من 
  19.3  57  سنة

 40أقل من –35من 
  13.6  40  سنة

 45أقل من –40من 
  13.9  41  سنة

 50أقل من –45من 
  10.8  32  نةس

  العمر

  8.5  25        سنة     فأكثر50

أن خصائص عينة الدراسة كما ) 1(يتضح من الجدول 
 :يأتي

من % 51.8بلغت نسبة الذكور : النوع الاجتماعي .1
وهذا يعني أن ما يزيد على نصف . مجموع المبحوثين

علماً أن نسبة الإناث . المبحوثين هم من الذكور
  .  من مجموع العاملين %47.5العاملات في الجامعة 

من أفراد عينة  % 47.8تبين أن : المؤهل العلمي .2
وإذا ما .الدراسة هم ممن يحملون درجة البكالوريوس

مما % 53.9أضفنا حملة الدراسات العليا تصبح النسبة 
يدل على أن الجامعة تركز على استقطاب الكوادر من 

 تتميز حملة الشهادات الجامعية، وهي الفئة التي غالباً ما

بسعة الإدراك وتقبلهم للتغيير الذي يتطلبه تطبيق مفهوم 
  .التمكين الإداري

من المبحوثين تزيد % 36.3تبين أن : مدة الخدمة .3
وقد يعود ذلك إلى .  سنة15سنوات خدماتهم على 

المكتسبات التي تتحقق للموظف ذي الخدمة الطويلة، 
ه،  الاحتفاظ بحقه في التأمين الصحي بعد تقاعد:مثل

 .ومكافأة نهاية الخدمة، وغيرها
تبين أن معظم المبحوثين هم من : المستوى الوظيفي .4

وهذا يبين %. 58.3الموظفين الإداريين؛ إذ تبلغ نسبتهم 
لنا العلاقة العكسية بين عدد الأفراد في العينة والمستوى 
الإداري، بحيث كلما ارتفع المستوى الإداري قل حجم 
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نطقي تفرضه الطبيعة الهرمية العينة منه، وهذا أمر م
كما أن هذه النسبة . التنظيمية في المنظمات جميعها

تزيد على نحوٍ كبير عن نسبة الموظفين الفنيين، ولعل 
هذا يتناسب مع واقع العمل في الجامعة كمؤسسة عامة 
أكاديمية؛ إذ يتطلب العمل وجود العديد من الإدارات 

 إدارية تقتضيها المساعدة والخدمية التي تقوم بوظائف
 .مصلحة العمل

من أفراد عينة الدراسة % 23.7يلاحظ أن : العمر .5
وتبلغ نسبة من .  سنة30-25تتراوح أعمارهم بين 

ولعل سبب . فقط% 8.5 عاما 50تزيد أعمارهم على 
تدني نسبة هذه الفئة العمرية هو قربها من سن التقاعد، 

ة عند مما يؤدي إلى خروج كثير من العاملين من الخدم
 . بلوغ خدماتهم مستوى هذه الفئة

  :الإجابة عن أسئلة الدراسة–ب
تم استخدام الإحصاء الوصفي باستخراج المتوسط 

لإجابات ) 5-1على مقياس (الحسابي والانحراف المعياري 
أفراد عينة الدراسة عن فقرات الاستبانة المتعلقة بمفهوم 

المتوسط  يكون نوقد تقرر أ. التمكين والإبداع الإداري
 أقل من - 1(الحسابي لإجابات المبحوثين عن كل فقرة من 

 -2.5(دالاً على مستوى منخفض من القبول، ومن ) 2.5
دالاً ) 5-3.5(دالاً على مستوى متوسط، ومن ) 3.5أقل من 

 تلك النتائج )3(و) 2 (نويظهر الجدولا. على مستوى مرتفع
  :كما يأتي

  
لإداري في الجامعة  ما مستوى التمكين ا:السؤال الأول

  الأردنية من وجهة نظر العاملين فيها؟
  

  المتوسطات الحسابية والانحرافات المعيارية والأهمية النسبية لإجابات أفراد عينة الدراسة عن فقرات مقياس التمكين): 2(الجدول 
رقم 
  الفقرة

  الالمج
المتوسط 
  الحسابي

الانحراف 
  المعياري

الأهمية 
  النسبية

مستوى 
  القبول

  مرتفع  1    3.56  تفويض السلطة  #
  مرتفع  2  1.07  3.62 تفوضني الإدارة سلطات كافية لإنجاز مهام وظيفتي  1
  مرتفع  1  0.91  4.05 تثق الإدارة في قدرتي على أداء المهام الموكولة إلي  2
  متوسط  4  1.02  3.30 لا يمارس رؤسائي الصلاحيات المفوضة إلي خلال فترة التفويض   3
  مرتفع  3  1.07  3.60  للتصرف في أداء مهامية الإدارة المرونة المناسبتمنحني  4
  متوسط  5  1.12  3.22  توفر لي وظيفتي الفرصة لاتخاذ القرارات باستقلالية    5
  متوسط  2    3.38  فرق العمل  #
  مرتفع  1  1.09  3.71 تتوافر أجواء من التعاون والمساعدة بين زملاء العمل     6
  متوسط  2  1.19  3.40 لى أداء الفريق بدلا من الأداء الفردي   تركز الإدارة ع  7
  متوسط  5  1.13  3.11 تسود الثقة بين أعضاء جماعات العمل داخل المنظمة  8
  متوسط  4  0.95  3.31 فرق العمل في المنظمة قادرة على تنفيذ ما تتخذه من قرارات  9

  متوسط  3  1.05  3.37 تدعم الإدارة تشكيل فرق العمل 10
  متوسط  3    3.14  التدريب  #
  متوسط  5  1.12  3.02 تتبنى المنظمة خطة واضحة للتدريب  11
  متوسط  4  1.27  3.10 توفر لي المنظمة دورات تدريبية لتطوير مهاراتي  12
  متوسط  2  1.11  3.20 تشجع المنظمة العاملين على تبادل الخبرات فيما بينهم  13
  متوسط  1  1.22  3.24 ياء جديدة في مجال العمليتاح للعاملين فرص التعلم واكتساب أش  14
  متوسط  3  1.24  3.17 تسعى المنظمة إلى تطوير العاملين فيها  15
  متوسط  4    3.22  الاتصال الفعال  #
  متوسط  3  1.17  3.18  .تتميز التعليمات والإجراءات في المنظمة بالوضوح  16
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رقم 
  الفقرة

  الالمج
المتوسط 
  الحسابي

الانحراف 
  المعياري

الأهمية 
  النسبية

مستوى 
  القبول

17  
هم من يستطيع الموظفون الوصول إلى أصحاب القرار وشرح مواقف

 غير صعوبة
3.30  

1.17  
  

  متوسط  1

  متوسط  2  0.83  3.29 تهتم الإدارة بإيجاد وسائل اتصال فعالة ومتطورة  18

  متوسط  4  1.13  3.09 يوجد نظام معلومات يوفر المعلومة على نحوٍ سريع لأصحاب القرار  19

  متوسط  5    2.81  حفز العاملين  #
  متوسط  1  1.11  3.22  تقدر المنظمة جهودي في العمل  20

21  
يسمح لي نظام العمل المتبع في المنظمة بالمشاركة في اتخاذ 

 القرارات 
  متوسط  2  1.05  2.90

  متوسط  4  1.11  2.60 يتناسب الراتب الذي أتقاضاه مع الجهود التي أبذلها في العمل   22

  متوسط  5  1.20  2.53 أشعر بعدالة وموضوعية نظام الترقيات في المنظمة   23
  متوسط  3  1.38  2.81 فاءة العاملين معياراً مهماً في نظام الترقيةتعد ك  24
  متوسط  -    3.22         التمكين الإداري على نحوٍ عام  #

أن ) 2(نلاحظ من الجدول : تفويض السلطة -1
مجال تفويض السلطة جاء بالترتيب الأول من حيث الأهمية 

متوسط  النسبية المعطاة له من قبل عينة الدراسة؛ إذ بلغ ال
ووفقاً لمقياس ). 3.56(الحسابي للإجابات عن هذا المجال 

كما . الدراسة فإن هذا المجال يشير إلى نسبة قبول مرتفعة
نلاحظ من متوسط إجابات أفراد عينة الدراسة على فقرات 
مقياس مجال تفويض السلطة أنها تشكل قبولاً مرتفعاً، حيث 

تراوحت و) 4.05-3.22(تراوحت المتوسطات ما بين 
مما يدل على ). 1.12-0.91(بين انحرافاتها المعيارية ما 

 الإدارة تدرك أهمية تفويض السلطة في تمكين العاملين، أن
) 2006الزيدانيين، (: وهذا يتفق مع ما توصلت إليه دراسة 

 .)2007العتيبي، (و
أن مجال ) 2( نلاحظ من الجدول :فرق العمل -2

ن حيث الأهمية النسبية؛ إذ فرق العمل جاء بالترتيب الثاني م
ووفقا لمقياس ). 3.38(بلغ المتوسط الحسابي لهذا المجال 

. الدراسة فإن هذا المجال يشير إلى نسبة قبول متوسطة
ويتضح من الجدول نفسه أن فقرات مقياس فرق العمل تشكل 
في معظمها قبولاً متوسطاً لدى أفراد عينة الدراسة، حيث 

، وبلغت )3.71-3.11 (تراوحت متوسطاتها ما بين
وتشكل الفقرة السادسة ). 1.19-0.95(انحرافاتها المعيارية 

أعلى قبول ضمن هذا المجال؛ إذ بلغ متوسطها الحسابي 
مما يدل على أن ) 1.09(وانحرافها المعياري ) 3.71(

 أساسي يلتزم به التعاون بين الزملاء في العمل هو أمر
كل أقل قبول ضمن هذا الفقرة الثامنة فتشأما . المبحوثون

) 1.13(بانحراف معياري ) 3.11(المجال؛ إذ بلغ متوسطها 
مما يحتم على الإدارة في الجامعة بذل جهد أكبر في تعزيز 

 .الثقة بين جماعات العمل
أن مجال التدريب ) 2( يظهر الجدول :التدريب -3

جاء بالترتيب الثالث من حيث أهميته النسبية للمبحوثين، فقد 
) 1.00(بانحراف معياري ) 3.14(طه الحسابي بلغ متوس

. ووفقاً لمقياس الدراسة فإن هذا المجال يشكل قبولاً متوسطاً
ونلاحظ من متوسط إجابات أفراد عينة الدراسة عن فقرات 
مقياس التدريب أنها تشكل قبولاً متوسطاً؛ فقد تراوحت هذه 

وتراوحت انحرافاتها ) 3.24-3.02(المتوسطات ما بين 
وكان أعلى متوسط للفقرة ). 1.27-1.11(يارية ما بين  المع

حيث ) 1.22(بانحراف معياري ) 3.24(الرابعة عشرة  
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واكتساب أشياء يشعر المبحوثون بأنه تتاح لهم فرص التعلم 
بينما كان أقل متوسط للفقرة الحادية عشرة . جديدة في العمل

، حيث يرى المبحوثون )1.12( بانحراف معياري )3.02(
ن الجامعة لا تتبنى خطة واضحة للتدريب مما يوجب على أ

 . الإدارة الاهتمام بهذا الجانب
لقد جاء هذا المجال بالترتيب : الاتصال الفعال -4

، فقد )2الجدول (الرابع من حيث أهميته النسبية للمبحوثين 
ووفقاً لمقياس هذه الدراسة ). 3.22(بلغ متوسطه الحسابي 

وكان أعلى .  نسبة قبول متوسطةفإن هذا المجال يشير إلى
 بانحراف معياري )3.30(متوسط للفقرة السابعة عشرة 

 وتشير إلى إمكانية وصول العاملين إلى أصحاب )1.17(
 صعوبة، مما يدل على انفتاح من غيرالقرار وشرح مواقفهم 

  . الإدارة وعدم وجود فواصل رئاسية
أن هذا ) 2( نلاحظ من الجدول :حفز العاملين -5

جال جاء بالترتيب الخامس من حيث أهميته النسبية؛ إذ الم
، ووفقاً لمقياس الدراسة فإن هذا المجال )2.81(بلغ متوسطه 

وقد تراوحت متوسطات إجابات أفراد . يشكل قبولاً متوسطاً
) 3.22-2.53(عينة الدراسة عن فقرات هذا المقياس ما بين 

أعلى وكان ). 1.20-1.11(وانحرافها المعياري ما بين 

) 1.11(بانحراف معياري ) 3.22(متوسط للفقرة العشرين 
. التي تشير إلى أن الجامعة الأردنية تقدر جهود العاملين فيها

 بانحراف )2.53(وكان أقل متوسط للفقرة الثالثة والعشرين 
التي تشير إلى مدى شعور العاملين بعدالة ) 1.20(معياري 

    .نظام الترقيات في الجامعة
قدم نجد أن مستوى التمكين الإداري في الجامعة ومما ت

الأردنية جاء بدرجة متوسطة وفقاً لمقياس الدراسة؛ إذ بلغ 
متوسط إجابات المبحوثين عن أبعاد التمكين الإداري مجتمعة 

يلاء مفهوم التمكين إمما يوجب على إدارة الجامعة . )3.22(
جاء في اهتماماً أكبر، وخاصة في مجال حفز العاملين الذي 

. المرتبة الأخيرة مقارنة بالمجالات الأخرى موضع الدراسة
العساف، (: وهذا يتفق مع ما توصلت إليه دراسة كل من

  .)2004العبيديين، (،)2006
  

ما مستوى الإبداع الإداري لدى العاملين : السؤال الثاني
   في الجامعة الأردنية من وجهة نظر المبحوثين؟

، تم استخراج المتوسطات  وللإجابة عن هذا السؤال
الحسابية والانحرافات المعيارية لإجاباتهم عن فقرات مقياس 

  :الإبداع، وهي كما يأتي
  

  المتوسطات الحسابية والانحرافات المعيارية والأهمية النسبية لإجابات أفراد عينة الدراسة عن فقرات مقياس الإبداع): 3(الجدول 
رقم 
  الفقرة

المتوسط   الالمج
  يالحساب

الانحراف 
  المعياري

الأهمية 
  النسبية

مستوى 
  القبول

  مرتفع  4    3.66  روح المجازفة  #
  مرتفع  1  1.04  3.81 امتلك الشجاعة للقيام بأعمال إبداعية وتحمل نتائجها   25
  مرتفع  2  1.15  3.66 أرغب في العمل ضمن فريق تسوده روح المجازفة  26
  مرتفع  2  1.04  3.77 لمنظمة   أرفض ما هو خاطئ وإن كان شائعاً في ا  27

28(*)  
الخوف من الفشل يجعلني أتردد أحياناً في اقتراح أفكار جديدة 

  مرتفع  4  1.12  3.52 لتطوير العمل

  مرتفع  3    3.95  المرونة  #
  مرتفع  1  0.82  4.03  أسعى إلى إيجاد طرق جديدة أكثر فعالية لتحقيق العمل  29
  مرتفع  2  0.91  3.97 ى المنظمة التكيف معه  أرى بأن التغيير ظاهرة طبيعية عل  30
  مرتفع  3  0.90  3.85  أجرب الأفكار الجديدة البناءة ولا أحكم عليها مسبقاً  31
  مرتفع  1    4.13  اعالإقن  #
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رقم 
  الفقرة

المتوسط   الالمج
  يالحساب

الانحراف 
  المعياري

الأهمية 
  النسبية

مستوى 
  القبول

  مرتفع  1  0.97  4.16  أرى بأن سياسة فرض الآراء على الآخرين تعرقل سير العمل  32
  مرتفع  2  0.81  4.09  ة من أفكارهمأحاول إقناع الآخرين بوجهة نظري والإفاد  33
  مرتفع  2    4.12  المنهجية العلمية في التفكير وحل المشكلات  #
  مرتفع  4  0.84  3.97  لدي القدرة على تطوير بدائل عديدة للتعامل مع المشكلات  34
  مرتفع  1  0.77  4.36حينما تواجهني مشكلة في أثناء عملي أحاولً  أن أصل إلى حل لها    35

36  
 واحلل البيانات والمعلومات المتعلقة بالمشكلات قبل اتخاذ أجمع

  مرتفع  2  0.86  4.13  قرار حيالها

  مرتفع  -    3.97  الإبداع الإداري بشكل عام  #
  تم عكس السؤال لغايات التحليل الإحصائي* 

أن مجال الإقناع ) 3(يظهر الجدول :  الإقنــــاع-1
بية للمبحوثين؛ إذ جاء بالترتيب الأول من حيث أهميته النس

). 4.13(بلغ المتوسط الحسابي للإجابات عن هذا المجال 
ووفقا لمقياس الدراسة فإن هذا المجال يشعر المبحوثين 

ونلاحظ من متوسط إجابات أفراد . بدرجة إبداع مرتفعة
عينة الدراسة عن فقرات مقياس الإقناع أنها تشكل مستوى 

 . إبداع مرتفع 
 جاء :في التفكير وحل المشكلات المنهجية العلمية -2

هذا المجال بالترتيب الثاني من حيث أهميته النسبية 
مما يشعر ) 4.12(للمبحوثين، فقد بلغ متوسطه الحسابي 

المبحوثون بمستوى مرتفع من الإبداع الإداري وفقاً لمقياس 
أن الفقرة الخامسة ) 3(ونلاحظ من الجدول . الدراسة

للإبداع ضمن هذا المجال والثلاثين تشكل أكبر مصدر 
، حيث )0.77(وانحراف معياري ) 4.36(بمتوسط حسابي 

يشعر المبحوثين بمستوى مرتفع من الإبداع بسبب محاولتهم 
أما الفقرة الرابعة . حل المشكلات التي تعترض عملهم

والثلاثون فتشكل أقل مصدر للإبداع ضمن هذا المجال؛ إذ 
 وتتعلق )0.84(ي  بانحراف معيار)3.97(بلغ متوسطها 

 .بقدرتهم على تطوير بدائل للتعامل مع المشكلات
أن هذا ) 3(نلاحظ من الجدول :  روح المجازفة-3

المجال جاء بالترتيب الرابع من حيث أهميته النسبية 
ووفقاً لمقياس ). 3.66(للمبحوثين، فقد بلغ متوسطه الحسابي 

 فقرات الدراسة فإن متوسط إجابات أفراد عينة الدراسة عن
مقياس هذا المجال تسبب درجة مرتفعة من الإبداع الإداري، 

) 3.81 -3.52(حيث تراوحت هذه المتوسطات ما بين 
وقد جاءت الفقرة ). 1.12 -1.04(بانحرافات معيارية 

الخامسة والعشرون بأعلى مستوى من الإبداع ضمن هذا 
بانحراف معياري ) 3.81(المجال؛ إذ بلغ متوسطها 

يث يشعر المبحوثون بمستوى أبداع مرتفع نتيجة ، ح)1.04(
بينما . امتلاكهم الشجاعة للقيام بأعمال إبداعية وتحمل نتائجها

 بانحراف )3.52(كان أقل متوسط للفقرة الثامنة والعشرين 
 ورغم ذلك فهي تشير إلى درجة إبداع )1.12(معياري 

عالية يشعر بها المبحوثون، مما يعني أنهم يترددون في 
 . ح الأفكار الجديدة لتطوير العملطر

جاء هذا المجال بالترتيب الثالث من حيث : ة المرون-4
، فقد بلغ متوسطه )3الجدول (أهميته النسبية للمبحوثين 

ووفقاً لمقياس الدراسة يشعر المبحوثون ). 3.95(الحسابي 
وكان أعلى متوسط . بمستوى مرتفع من الإبداع الإداري

 )0.82( بانحراف معياري )4.03(شرين للفقرة التاسعة والع
حيث يشعر المبحوثون بمستوى إبداع مرتفع ناجم عن 
قناعتهم بأن التغيير يعد ظاهرة طبيعية على الجامعة التكيف 

بينما جاءت الفقرة الواحدة والثلاثون بأقل متوسط . معه
، )0.90( بانحراف معياري )3.85(ضمن هذا المجال 

  . ب الأفكار الجديدةوتشير إلى إمكانية تجري
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ومما سبق يتضح أن مستوى الإبداع الإداري لدى 
قياس العاملين في الجامع الأردنية جاء مرتفعاً وفقاً لم

وتنسجم هذه النتيجة مع دراسة ). 3.97(الدراسة؛ إذ بلغ 
  .)2006الحرحشة والهيتي، (

لأجل ضمان ملاءمة البيانات  :اختبار الفرضيات–ج
م التأكد من عدم وجود ارتباط عال بين لتحليل الانحدار، ت

متغيرات الدراسة المستقلة؛ وذلك بإجراء اختبار معامل تضخم 
 واختبار "Variance Inflation Factor –VIF" التباين

لكل عنصر من عناصر  " Tolerance "  التباين المسموح به
ويفترض ألا يتجاوز معامل تضخم التباين . المتغير المستقل

، وأن تزيد قيمة التباين المسموح )10( المستقلة عن للمتغيرات
لعناصر  " VIF"أن قيمة ) 4(ويظهر الجدول ) 0.05(به عن 

) 10(التمكين الإداري جميعها في هذه الدراسة أقل من
كما أن قيمة التباين ) 2.82–1.79(وتراوحت قيمها بين 

؛ إذ )0.05(المسموح به لتلك المتغيرات كانت أكبر من 
مما يشير إلى عدم وجود ) 0.55 –0.35( قيمها بين تراوحت

ولأجل التحقق من . ارتباط عال بين المتغيرات المستقلة
تم " Normal Distribution"التوزيع الطبيعي للبيانات 

للمتغيرات " Skewness"احتساب قيمة معامل الالتواء 
المستقلة، ومن المعلوم أن البيانات تقترب من التوزيع الطبيعي 

) 1(ا كانت قيمة معامل الالتواء للمتغيرات جميعها أقل من إذ
مما ) 1(أن قيمة معامل الالتواء أقل من ) 4(ويظهر الجدول 

ويعد . يشير إلى أن بيانات الدراسة تتوزع على نحوٍ طبيعي

ذلك شرطاً لإجراء تحليل الإنحدار لضمان الوثوق بنتائجه 
  ).2003الزعبي، والطلافحة، (

  
 نتائج اختبار معامل تضخم التباين والتباين :)4(الجدول 

  المسموح به ومعامل الالتواء

التباين   المتغيرات
  المسموح به

معامل 
تضخم 
  التباين

معامل 
  الالتواء

تفويض 
  0.56  1.79 0.558  السلطة

  0.36  2.82  0.354  فرق العمل
تدريب 
  0.17  2.50 0.399  العاملين

الاتصال 
  0.13  2.72  0.367  الفعال

  0.16  2.13  0.468  فز العاملينح
  

  :نتائج اختبار فرضية الدراسة الأولى: أولا
Ho" : لا يوجد أثر ذو دلالة إحصائية عند مستوى دلالة

)α ≥ 0.05 (لعناصر التمكين الإداري الآتية) : تفويض
السلطة، وفرق العمل، وتدريب العاملين، والاتصال الفعال، 

 الإداري الذي يشعر به  على مستوى الإبداع)العاملين وحفز
  .العاملون في الجامعة الأردنية

  
  للتأكد من صلاحية النموذج لاختبار فرضية الدراسة الأولى نتائج تحليل التباين للانحدار): 5(الجدول 

درجة   مصدر التباين
  الحرية

مجموع 
  المربعات

متوسط 
مستوى  Fقيمة   المربعات

  الدلالة
  0.001  5.68  1.90  9.52  5  الانحدار

      0.33  96.85  289  الخطأ
        106.38  294  المجموع الكلي

  R2 = (0.084(معامل التحديد 

 Fيتضح أن قيمة ) 5(من خلال النتائج الواردة في الجدول 
وحيث إن مستوى الدلالة ) 0.001(ومستوى الدلالة ) 5.68(

فإننا نستدل من ) α ≥ 0.05(أقل من مستوى الدلالة المعتمدة 
  . لاحية النموذج لاختبار الفرضية الأولىذلك على ص
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نتائج تحليل الانحدار المتعدد لبيان أثر مجالات التمكين الإداري موضوع الدراسة في مستوى الإبداع الإداري ): 6(الجدول 
  الذي يشعر به المبحوثون

  Tقيمة   B  Beta  مصدر التباين
 المحسوبة

مستوى 
  الدلالة

الارتباط 
)R(  

معامل 
  التحديد

R2 

  0.068  0.26  *0.034  4.61  0.26 0.19  تفويض السلطة
  0.048  0.22  0.628  3.84  0.22  0.15  فرق العمل

  0.062  0.25  *0.000  4.41  0.25  0.14  تدريب العاملين
  0.055  0.24 0.578  4.41  0.24  0.14  الاتصال الفعال

  0.056  0.24 0.330  4.18  0.24  0.15  حفز العاملين
  0.084 0.29 *0.001  5.09    0.22  حوٍ عامالتمكين الإداري على ن

  α ≥ 0.05ذات دلالة عند مستوى * 

استخدم تحليل الانحدار المتعدد لاختبار فرضية الدراسة 
الأولى، وقد تبين من خلال نتائج هذا التحليل الواردة في 

  :ما يأتي) 6(الجدول 
 α(يوجد أثر ذو دلالة إحصائية عند مستوى دلالة  .1

 )كمجموعة( المستقل التمكين الإداري للمتغير) 0.05≤
على مستوى الإبداع الإداري الذي يشعر به أفراد عينة 

بمستوى دلالة ) T) 5.09الدراسة؛ إذ بلغت قيمة 
 إلى أن قوة العلاقة بين Rوتشير قيمة ) 0.001(

في ما فسر متغير التمكين الإداري ) 0.29(المتغيرين 
 الإداري  من التباين في مستوى الإبداع%) 8.4(

وبالتالي نرفض الفرضية . R2بالاعتماد على قيمة 
وتطابقت هذه النتيجة مع دراسة . بصيغتها العدمية

  .)2006الحراحشة والهيتي، (
عند بحث أثر كل مجال من مجالات مفهوم التمكين  .2

الإداري موضوع الدراسة على نحوٍ مستقل في مستوى 
ود أثر ذي الإبداع الذي يشعر به المبحوثون، تبين وج

) α ≥ 0.05(دلالة إحصائية عند مستوى دلالة 
. )تفويض السلطة، وتدريب العاملين: (للمتغيرين الآتيين

:  دلالة إحصائية للمتغيرات الآتيةوبينما لا يوجد أثر ذ
 .) الفعال، وحفز العاملينلوالاتصا فرق العمل،(

ولبيان أهمية كل متغير مستقل على حدة في الإسهام في  .3
ذج الرياضي الذي يمثل أثر التمكين الإداري في النمو

الإبداع، استخدم تحليل الانحدار المتعدد التدرجي 
Stepwise(( فتبين من خلال نتائج هذا التحليل الواردة 

 أن قوة العلاقة بين متغير تفويض )7(في الجدول 
 وفقاً لما تشير إليه )0.26(السلطة ومستوى الإبداع 

من التباين في  % 6.8ا المتغير بينما فسر هذ. Rقيمة 
كما أن . R2، وذلك بالاعتماد على قيمة عمستوى الإبدا

قوة العلاقة بين المتغيرين المستقلين تفويض السلطة 
الابداع -وتدريب العاملين مجتمعين وبين المتغير التابع

 من التباين ) %8.4( وقد فسرا )0.29(بلغت - الإداري
 من معادلة الانحدار بينما خرج. في مستوى الإبداع

فرق العمل، والاتصال : المتغيرات المستقلة الآتية
الفعال، وحفز العاملين؛ إذ لم يكن لها دور مهم في 

 .تفسير بيانات المتغير التابع
  

نتائج تحليل الانحدار المتعدد التدريجي  ):7(الجدول 
Stepwise) ( لمجالات التمكين الإداري موضع الدراسة
ياً في مستوى الإبداع الإداري الذي يشعر به المؤثرة إحصائ

  المبحوثون
  معامل التحديد  الارتباط  المتغير المستقل
  0.068  0.26  تفويض السلطة
+ تفويض السلطة
  0.084  0.29  تدريب العاملين
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وقد جاءت هذه النتيجة منسجمة مع نتائج دراسة 
)Psoinos & Smithson ,2002(و )Logan & 

Ganster,2007(   
  :نتائج اختبار الفرضية الثانية: ياًثان

Ho" : لا توجد فروق ذات دلالة إحصائية عند مستوى
في مستوى التمكين الإداري في الجامعة ) α ≥0.05(دلالة 

الأردنية تعزى لتأثير المتغيرات الديمغرافية والوظيفية 

النوع الاجتماعي، والمؤهل العلمي،ومدة الخدمة، : (الآتية
  ).، والعمروالمستوى الوظيفي

لا توجد :"Ho1نتائج اختبار الفرضية الفرعية الأولى –1
) α ≥0.05(فروق ذات دلالة إحصائية عند مستوى دلالة 

في مستوى التمكين الإداري في الجامعة الأردنية تعزى 
  ".لمتغير المؤهل العلمي 

  
   في مستوى التمكين الإداري لاختبار الفروق ANOVA (F-Test(نتائج تحليل التباين الأحادي : )8(الجدول 

  حسب متغير المؤهل العلمي
  مستوى الدلالة  Fقيمة   متوسط المربعات  مجموع المربعات  درجات الحرية  مصدر التباين

  0.054  2.57  1.49  1.49  3  بين المجموعات
      0.58  0.58  291  داخل المجموعات

        173.47  294  المجموع
)α ≥0.05(  

لاختبار ) ANOVA(لأحادي استخدم تحليل التباين ا
وقد تبين من خلال النتائج . الفرضية الفرعية الأولى

 وجود م يظهر عدFأن اختبار ) 8(الموضحة في الجدول 
، حيث %)95(فروق ذات دلالة إحصائية عند مستوى ثقة 

والدلالة الإحصائية ) 2.57( المحسوبة Fبلغت قيمة 
المؤهل مما يشير إلى عدم وجود أثر لمتغير ) 0.054(

العلمي في مستوى التمكين الإداري في الجامعة الأردنية من 

وبالتالي نقبل الفرضية بصيغتها . وجهة نظر المبحوثين
  .)2007العتيبي، (وتتفق هذه النتيجة مع دراسة . العدمية
لا توجد : "Ho2نتائج اختبار الفرضية الفرعية الثانية –2

في ) α ≥0.05(فروق ذات دلالة إحصائية عند مستوى دلالة
مستوى التمكين الإداري في الجامعة الأردنية تعزى لمتغير 

  ".مدة الخدمة 

  
   لاختبار الفروق في مستوى التمكين الإداري )ANOVA(نتائج تحليل التباين الأحادي : )9(الجدول 

  حسب متغير مدة الخدمة
  مستوى الدلالة Fقيمة   متوسط المربعات  مجموع المربعات  درجات الحرية  مصدر التباين

  0.088  2.20  1.28  1.28  3  بين المجموعات
      0.58  0.58  291  داخل المجموعات

        173.47  294  المجموع
)α ≥0.05(  

لاختبار ) ANOVA(استخدم تحليل التباين الأحادي 
الفرضية الفرعية الثانية، فتبين من خلال النتائج الموضحة 

 فروق ذات دلالة  لم يظهر أيFأن اختبار ) 9(في الجدول 

) F(، حيث بلغت قيمة %)95(إحصائية عند مستوى ثقة 
مما يشير ) 80.08(والدلالة الإحصائية ) 2.20(المحسوبة 

إلى عدم وجود أثر لمتغير مدة الخدمة في مستوى التمكين 
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. الإداري في الجامعة الأردنية من وجهة نظر المبحوثين
ويتناسب .  العدميةوبالتالي يمكن قبول هذه الفرضية بصيغتها

  .)2007العتيبي، (ذلك مع دراسة 
لا توجد " :Ho3نتائج اختبار الفرضية الفرعية الثالثة –3

) α ≥0.05(فروق ذات دلالة إحصائية عند مستوى دلالة 
في مستوى التمكين الإداري في الجامعة الأردنية تعزى 

  ".لمتغير المستوى الوظيفي

  
  لاختبار الفروق في مستوى التمكين الإداري) ANOVA(اين الأحادي نتائج تحليل التب): 10(الجدول 

  حسب متغير المستوى الوظيفي
  مستوى الدلالة Fقيمة   متوسط المربعات  مجموع المربعات  درجة الحرية  مصدر التباين

  0.557  1.79  0.46  2.34  5  بين المجموعات
      0.59  171.13  289  داخل المجموعات

        173.47  294  المجموع
)α ≥0.05(  

لاختبار ) ANOVA(استخدم تحليل التباين الأحادي 
الفرضية الفرعية الثالثة، وتبين من خلال النتائج الموضحة 

 يظهر عدم وجود فروق ذات Fأن اختبار ) 10(في الجدول 
 F، حيث بلغت قيمة %95دلالة إحصائية عند مستوى ثقة 

ما يشير م) 0.557(والدلالة الإحصائية ) 1.79(المحسوبة 
إلى عدم وجود أثر لمتغير المستوى الوظيفي في مستوى 

وهذا يجعلنا نقبل . التمكين الإداري لدى أفراد عينة الدراسة
  . الفرضية بصيغتها العدمية

لا : "Ho 4 نتائج اختبار الفرضية الفرعية الرابعة -4
 α(توجد فروق ذات دلالة إحصائية عند مستوى دلالة 

مكين الإداري في الجامعة الأردنية في مستوى الت) 0.05≤
  " رتعزى لمتغير العم

  
  حسب متغير العمرفي مستوى التمكين الإداري لاختبار الفروق ) ANOVA(نتائج تحليل التباين الأحادي : )11(الجدول 
  مستوى الدلالة Fقيمة   متوسط المربعات  مجموع المربعات  درجة الحرية  مصدر التباين

  0.014  2.700  1.53  9.23  6  بين المجموعات
      0.57  164.23  288  داخل المجموعات

        173.47  294  المجموع
)α ≥0.05(  

لاختبار ) ANOVA(استخدم تحليل التباين الأحادي 
الفرضية الفرعية الرابعة، وتبين من خلال النتائج الموضحة في 

 أظهر فروقاً ذات دلالة إحصائية Fأن اختبار ) 11(الجدول 
) 2.700( المحسوبة F، حيث بلغت قيمة %95ثقة عند مستوى 

مما يشير إلى وجود أثر لمتغير ) 0.014(والدلالة الإحصائية 
العمر في مستوى التمكين الإداري في الجامعة الأردنية، وهذا 

وتنطبق هذه النتيجة . يجعلنا نرفض الفرضية بصيغتها العدمية
  ).2006الزيدانيين، (مع دراسة 

لا " :Ho 5الفرضية الفرعية الخامسة  نتائج اختبار -5

 α(توجد فروق ذات دلالة إحصائية عند مستوى دلالة 
في مستوى التمكين الإداري في الجامعة الأردنية ) 0.05≤

  ".تعزى لمتغير النوع الاجتماعي
  

في لاختبار الفروق ) T(نتائج اختبار ): 12(الجدول 
  اعي حسب متغير النوع الاجتممستوى التمكين الإداري

مستوى الدلالة  Tقيمة 
  المحسوبة

مستوى الدلالة 
  المعتمدة

2.06  0.04  α ≥0.05  
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  لاختبارIndependent-Samples T-Testاستخدم 
الفرضية الفرعية الخامسة، ووجد من خلال النتائج 

 ومستوى )2.06( Tأن قيمة ) 12(الموضحة في الجدول 
روق ذات ، مما يشير إلى وجود ف)0.04(الدلالة المحسوبة 

في في ) α ≥0.05(دلالة إحصائية عند مستوى دلالة 
مستوى التمكين الإداري في الجامعة الأردنية تعزى لمتغير 

 بدليل ارتفاع رالنوع الاجتماعي، وهي لصالح الذكو
 بينما كان للإناث )3.31(المتوسط الحسابي لإجاباتهم 

وهذه النتيجة . وبذلك نرفض الفرضية العدمية. )3.13(
) 2006الزيدانيين، (طابق مع ما جاءت به دراسة تت
  .)2006الطراونة، (و

  
  عرض النتائج وتفسيرها

  :توصلت الدراسة إلى النتائج الآتية
أظهرت الدراسة أن العاملين في الجامعة الأردنية  -1

يشعرون بمستوى متوسط من التمكين الإداري وفقاً لمقياس 
عض العوامل التي وقد يرجع السبب في ذلك إلى ب. الدراسة

عدم عدالة : يعاني منها العاملون في الجامعة، مثل
وموضوعية نظام الترقيات، وضعف المشاركة في صنع 
القرارات، وتدني الرواتب وعدم كفايتها، وضعف نظام 

  .المعلومات، وعدم تبني خطط واضحة للتدريب
أظهرت الدراسة أن الجامعة الأردنية تلتزم بأبعاد  -2

داري التي تم دراستها بمستوى متوسط وفقاً التمكين الإ
ويمكننا ترتيبها وفقاً لأهميتها النسبية . لتصورات المبحوثين

تفويض السلطة، و فرق العمل، وتدريب العاملين، : كما يأتي
   نوالاتصال الفعال، وحفز العاملي

أظهرت الدراسة أن عناصر الإبداع الإداري  -3
جميعها مصدراً يشعر المفترضة التي تم دراستها تعد 

. العاملين في الجامعة الأردنية بمستوى مرتفع من الإبداع
الإقناع، : ويمكننا ترتيبها وفقاً لأهميتها النسبية كما يأتي

والمنهجية العلمية في التفكير وحل المشكلات،  والمرونة، 
  .وروح المجازفة

أظهرت الدراسة وجود أثر ذي دلالة إحصائية عند  -4
لمجالات التمكين الإداري موضع ) α ≥0.05(لة مستوى دلا

في مستوى الإبداع الإداري لدى العاملين ) مجتمعة(الدراسة 

وعند دراسة أثر كل مجال على نحوٍ . في الجامعة الأردنية
منفرد أظهرت الدراسة وجود أثر ذي دلالة إحصائية عند 

  :لعناصر التمكين الإداري الآتية) α ≥0.05(مستوى دلالة 
من % 6.8وقد فسر هذا المتغير :  تفويض السلطة- أ

وترى الدراسة أن ذلك . التباين في مستوى الإبداع الإداري
قد يعود إلى ممارسة إدارة الجامعة لتفويض السلطة وثقتها 
بقدرات العاملين على أداء المهام الموكولة إليهم، ومنحهم 

ف ومن المعرو.  الحرية المسؤولة للتصرف في أداء مهامهم
أن تفويض السلطة يمنح الموظف مساحة من الحرية قد 
تساعده على ابتكار أساليب جديدة في العمل أو حل 
المشكلات التي تعترض عمله بطريقة مبتكرة مما يزيد من 

  .إبداعهم الإداري
من % 8.2وقد فسر هذا المتغير :  تدريب العاملين-ب

 أن سبب وترى الدراسة. التباين في مستوى الإبداع الإداري
ذلك قد يعود إلى أن التدريب يكسب العاملين معارف 
ومهارات تسهم في تطوير قدراتهم وتمكنهم من ابتكار 

ورغم ذلك فإن . وسائل وطرق جديدة لإنجاز أعمالهم
وإن كانت -الدراسة ترى أن القوة التفسيرية لتلك العوامل

ذات دلالة إحصائية يمكن من خلالها التنبؤ بالتغيرات في 
إلا أنها قوة ضعيفة نسبياً، -)الإبداع الإداري(لمتغير التابع ا

مما يشير إلى وجود عوامل أخرى لم تتطرق لها الدراسة قد 
 .تكون سبباً لارتفاع مستوى الإبداع الإداري لدى المبحوثين

 عدم وجود فروق ذات دلالة إحصائية في مستوى -5
:  غيراتالتمكين الإداري في الجامعة الأردنية تعزى لمت

 . المؤهل العلمي، ومدة الخدمة، والمستوى الوظيفي
 وجود فروق ذات دلالة إحصائية في مستوى التمكين -6

 العمر، والنوع :ي الجامعة الأردنية تعزى لمتغيريالإداري ف
 . الاجتماعي

في ضوء نتائج هذه الدراسة يوصي : التوصيات
  :الباحثان بما يأتي

مكين الإداري بين العاملين العمل على نشر ثقافة الت -1
في الجامعة الأردنية من خلال تعزيز القيم والتقاليد التنظيمية 

  .التي تحث على ذلك
 إعادة النظر في سلم الرواتب والأجور بما يتماشى -2

مع الارتفاع المضطرد في تكاليف المعيشة، ويتناسب مع 
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  .حجم الأعمال التي يكلف بها الموظفون وطبيعتها
ع في تفويض الصلاحيات للعاملين وإشراكهم التوس -3

في رسم السياسات وصنع القرارات التي تتعلق بعملهم، 
سواء من خلال فرق العمل أو اللجان، مما يرفع من روحهم 
المعنوية ويدعم أجواء الثقة والتعاون المتبادل بينهم ويحفز 

 . قدراتهم الإبداعية ويحسن مستوى أدائهم
درات العاملين وتدريبهم وفقاً  الاهتمام بتطوير ق-4

لخطط واضحة وبرامج علمية مدروسة تهدف إلى تنمية 
 . قدراتهم وتحسين مستوى أدائهم

 وضع برامج ترقية واضحة وتطبيقها بعيداً عن -5
المحسوبية والتحيز، وإفساح فرص الترقية والتقدم أمام 

العاملين المجدين، مما يؤدي إلى تحسين معنوياتهم، وإيجاد 
 وإشعارهم بالطمأنينة ،افز قوي لبذل المزيد من الجهودح

  .نتيجة تحقيق تقدم مستمر في وظائفهم
 زيادة فعالية نظم الاتصال في الجامعة، وذلك - 6 

بتطوير نظم معلومات إدارية محوسبة تسهل عملية صنع 
  .القرارات وسرعة إنجاز العمل بكفاءة عالية

 الميدانية في  إجراء المزيد من الدراسات والبحوث-7
منظمات القطاع العام حول مفهوم التمكين الإداري، وإمكانية 

وذلك بدراسة متغيرات أخرى لم ترد في هذه  الاستفادة منها،
  .الدراسة
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The Impact of Managerial Empowerment on Employees Innovation at The 

University of Jordan  
 

Ayman O. Al-Maany and Abdel-Hakim O. Akhoershaideh 

 

ABSTRACT 
 

This study aims at identifying the impact of the Managerial Empowerment on employees Innovation, and 
testing the differences among those directions according to the diverse demographic characteristics. The study 
was conducted on a random sample of 295 employees from The University Jordan; its data analysis was 
based on: descriptive methods, regression, T- test and one way (ANOVA) analysis.  
The study's primary findings show that the perceptions of the respondent toward the Empowerment concept 
was moderate. Statistically proven impacts of the Empowerment on the level of employees Innovation were 
identified; on the other hand, the fact that there were no significant differences in the employee's perceptions 
of Empowerment concept is interpreted to be due to their demographic characteristics with the exception of 
age and gender variables. The study concluded the following recommendations: 
Encouragement of employee to accept the Managerial Empowerment culture should be enhanced. 
It is important to start reconsidering of employee's salaries and incentive system. 
Application of impartial and clear promotional programs. 
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