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 ممخص الدراسة

المفاىيم الحديثة التي اىتمت بتطبيقيا عدد من المؤسسات  التمكين الوظيفي أحديعد      
العالمية، واظيرت نتائج العديد من الدراسات فائدتيا وعلاقتيا بتحسين مستوى الإنتاج كما ونوعا، 
وفي المجتمعات العربية والمجتمع السعودي ظيرت العديد من الدراسات الأخرى التي بحثت مدى 

يثة في العمل وبحثت العوامل المؤثرة والمتأثرة بيا داخل التنظيم. تطبيق ىذه الاستراتيجية الحد
وىدفت ىذه الدراسة الى معرفة علاقة تطبيق التمكين الوظيفي بعدد من المخرجات الوظيفية 
المرغوبة مثل الرضا الوظيفي والانتماء التنظيمي، واعتمدت ىذه الدراسة عمى مراجعة الدراسات 

 ، وطبقتيت حول ىذا الموضوع في المجتمع السعودي والعربي والعالميالتي أجر  المتاحة السابقة
، وخمصت الدراسة الى ارتباط الدراساتىذه  الباحثة منيج تحميل المضمون لاستخلاص نتائج 

التمكين الوظيفي إيجابا بتطوير ميارات العاممين وتحفيز الابداع ولابتكار لدييم، كما اتضح 
ابا بالرضا الوظيفي لمعاممين كما اتضح زيادة مستوى الانتماء ارتباط التمكين الوظيفي إيج

وظيفيا وذلك كما اشرت نتائج الدراسات التي تمت مراجعتيا،  نالوظيفي لدى العاممين الممكني
الأخرى ان تطبيق التمكين  ةتضح من مراجعتنا لنتائج ىذه الدراسات والمصادر الثانوياكما 

لتقميدية ما يستدعي قيام مزيدا من ابات خاصة في التنظيمات الوظيفي قد يواجو بعدد من الصعو 
الدراسات الميدانية التي تبحث في أسموب مواجية ىذه الصعوبات وتقديم المقترحات لتفعيل 

  تطبيق التمكين الوظيفي فييا.
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 مقدمة:

نظرا لما   المعاصرة،المجتمعات يعد تطوير منظمات العمل أحد ركائز التنمية الأساسية في      
لأىمية دورىا في تنشيط الجانب الاقتصادي في الدول، حيث تساىم في رفع الدخل القومي من 

لدورىا اليام في استقطاب القوى العاممة كان نظرا  جية وتوفير فرص العمل من جية أخرى، و
ما يعترييا من الأىمية دراسة كل ما يخص التفاعلات البشرية داخل منظومة العمل واكتشاف 
 ،منظومةالمن مشكلات قد تؤثر سمبا عمى مستوى الإنتاج وعمى استمرار القوى العاممة في 

تحسين العلاقات   استراتيجيات من شأنياالوصول الى  الاستفادة من ىذه الدراسات في  ومحاولة
 الجيدبذل مزيد من  القوى العاممة عمى والوصول الى استراتيجيات تحفز ، داخل مؤسسة العمل

بالعديد من المفاىيم والاستراتيجيات  وتزخر ادبيات عمم اجتماع التنظيم والعمل ،في العمل
العلاقات داخل في تحسين  نتائج الدراسات وأثبتت فاعميتيان الحديثة التي أشار ليا الباحثي

 الوظيفي.كين مفيوم التمىو  وأحد ىذه المفاىيم الإنتاجيةمستوى منظومة العمل ورفع 

 موضوع الدراسة:

ما جعل الابتكار والابداع  يشيد العالم الحديث منافسة قوية بين مؤسسات العمل المختمفة،     
؛ ركائز قوية تعتمد عمييا المؤسسات في خوضيا ليذه المنافسة وتحسين جودة الخدمات المقدمة

 والابتكارالاستمرار في البقاء في سوق العمل، وحتى تحصل المؤسسات عمى الجودة ومحاولة 
 .والابداع المطموب فيي تحتاج الى التركيز عمى تطوير العنصر البشري لدييا بالدرجة الأولى

لتحقيق المستوى الإبداعي في العمل يتطمب وجود عمالة  اللازمةوجود ىذه الميارات إن       
في الوقت  المناسبةلاتخاذ القرارات  والاستقلاليةاز بالجرأة والثقة تفسية عالية تمذات قدرة تنا

الى نظام العمل  الحاجةحرية والتفويض دونما المناسب وىو ما يستدعي وجود مستوى من ال
التي المصطمحات  أحدالتقميدي الصارم وىو ما يندرج ضمن مفيوم التمكين الوظيفي، وىو 

 .والعملفي ادبيات التنظيم عشرين وأصبح ضمن المفاىيم التي تدرس ظيرت خلال القرن ال

في العديد من المؤسسات العالمية نجاحا في تطوير  الوظيفي نالتمكي تطبيقشيد  وقد      
فيو  منظمات العملفي  تطبيقووحتى يتم ىذه المؤسسات، اىداف  مميارات العاممين بما يخد

وبالنسبة لمجتمعاتنا العربية فقد أجريت  ،مرنة قادرة عمى التجديد لتمكين موظفييا إدارةيحتاج الى 
عمى المؤسسات التي المخرجات العائدة ، و  تنفيذهالعديد من الدراسات التي قامت بدراسة مدى 
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قامت بتطبيقو فعميا ، كما ان ىناك من الدراسات التي حاولت الكشف عن الصعوبات التي 
وعالمنا العربي يندرج ضمن ما يسمى بدول العالم الثالث النامية التي تحتاج  تطبيقو ، واجيت

في  االعالم، لتوظيفي لدى دول وكفاءتيايا حت التي ثبت نجااميار الالى تطبيق الاستراتيجيات و 
لمراجعة ما تم من دراسات عالمية  الدراسة ت ىذهدفع التنمية الى المستوى المأمول لذا كان

 تطبيقواىم الإيجابيات التي نتجت عن  صالوظيفي لتخمي التمكينوعربية ومحمية حول موضوع 
 في ىذا التطبيق. المؤثرةوتمخيص اىم العوامل 

 الدراسة: موضوع أىمية

مات تتضح أىمية موضوع الدراسة من خلال معرفة أىمية تطبيق التمكين الوظيفي في منظ     
ايجابي متوقع من تطبيقو عمى العاممين وعمى  أثرالعمل في الوقت الحالي وذلك لما ليا من 
( " يعد طريقة جديدة لتغيير المنظمات باتجاه 4002منظمة العمل نفسيا، اذ كما يشير )الدوري ،

مستقبل أكثر منافسة وأكثر تعقيدا من أي وقت مضى كما انو يجعل المنظمات غاية في المرونة 
نافسة وتمبية طمبات الزبائن والمحافظة عمى حصتيا والقدرة عمى التعمم والتكيف بغية المحاق بالم

 ( 51: 4002السوقية وتوسيعيا" )الدوري ،

( في استعراضيا لأىمية التمكين الوظيفي أنو اصبح يعد "جزءا 4051كما تذكر )الزنيدي،      
أساسيا من المنظمات المعاصرة وقد برز كأحد الحمول للأداء المتفوق لممنظمات وكأجوبة قابمة 
لمتطبيق عمى الأسئمة الخاصة بتحفيز العاممين والكفاءة التنظيمية...والغالبية يتفق عمى أىمية 
التمكين وفوائده العديدة عمى المستوى الفردي والجماعي والتنظيمي وخصوصا في ظل المنافسة 

 ( 53:  4051الحادة والبيئة المتزايدة التعقيد" )الزنيدي ، 

أشاروا الى أىمية التمكين الوظيفي بوصفة استراتيجية عمل تساعد  ونلاحظ أن الباحثين قد     
الواقع ان ىذه السمات  وفي، الإنتاجيةالمنظمات عمى الاستمرار وتحفيز العاممين لمزيد من 

أىمية  أكثرالناتجة عن تطبيق التمكين الوظيفي في العمل تجعل من تطبيقو في الوقت الحاضر 
من سمبيات اقتصادية انعكست عمى  53لأخيرة مرض كوفيد خاصة مع ما نتج عن الجائحة ا

الامر الذي يجعل من استراتيجية التمكين الوظيفي ضرورة  العمل،مؤسسات  عمىوجو التحديد 
 ممحة مع ما تعكسو عمى ىذه المؤسسات من فوائد تساعدىا عمى البقاء وتطوير انتاجيا.
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 مفيوم التمكين الوظيفي:

التمكذذين الذذوظيفي ىذذو "تشذذجيع العذذاممين عمذذى الانيمذذاك فذذي أن  (4002يذذذكر )فتحذذي، "
العمذذذذذل والمشذذذذذاركة فذذذذذي اتخذذذذذاذ القذذذذذرارات والنشذذذذذاطات التذذذذذي تذذذذذؤثر فذذذذذي أدائيذذذذذم لمميذذذذذام ومتطمبذذذذذات 

 (52: 4055وظائفيم..." )انظر: النفيسة، 

( بأنذذو الطريقذذة التذذي مذذن شذذأنيا زيذذادة دافعيذذة العمذذل الفعميذذة Robbins,1993"ويعرفذذو )
( فذذي العمميذذة Potochny,1998ريذذة لذذدى العاممين...ويتمثذذل تمكذذين العذذاممين كمذذا يشذذير )والجوى

التي يسمح من خلاليا لمعاممين بالمشاركة في المعمومات وفي التدريب والتنمية والتخطيط والرقابة 
عمذذذذى ميذذذذام وظذذذذائفيم بغيذذذذة الوصذذذذول إلذذذذى نتذذذذائج إيجابيذذذذة فذذذذي العمذذذذل وتحقيذذذذق الأىذذذذداف الفرديذذذذة 

ة. ويعذذد مذذدخل تمكذذين العذذاممين أحذذد المذذداخل الحاكمذذة لتحسذذين جذذودة الخدمذذة وتحقيذذق والتنظيميذذ
رضذذذذا العمذذذذلاء وزيذذذذادة الإنتاجيذذذذة والرضذذذذا الذذذذوظيفي لذذذذدى العذذذذاممين والالتذذذذزام التنظيمذذذذي والفاعميذذذذة 

 (24-21: 4054التنظيمية )انظر: أبو ىتمو،

واسذعة داخذل المنظمذة  ( التمكين الوظيفي "بمنح الأفراد حرية4002)البشابشة، ويعرف 
فذذي اتخذذاذ القذذرارات مذذن خذذلال توسذذيع نطذذاق تفذذويض السذذمطة وزيذذادة المشذذاركة والتحفيذذز الذذذاتي، 
وتأكيذذذذد أىميذذذذة العمذذذذل الجمذذذذاعي، وتذذذذوفير بيئذذذذة تسذذذذاعد عمذذذذى تطذذذذوير الشخصذذذذية وتنميذذذذة السذذذذموك 

 (52: 4055الإبداعي" )انظر: النفيسة، 
 أىداف الدراسة:

 المؤثرة في تطبيق التمكين الوظيفيالتعرف عمى المتغيرات  -5
 التعرف عمى علاقة التمكين الوظيفي بأداء العاممين -4
 بالرضا الوظيفي الوظيفي التعرف عمى علاقة التمكين -2
 التنظيميبالانتماء  التمكين الوظيفي التعرف عمى علاقة -2

 :الدراسةت تساؤلا

 ؟المتغيرات المؤثرة في تطبيق التمكين الوظيفيما  -5
 ؟العاممين بأداءعلاقة ين الوظيفي تمكىل لم -4
 ؟علاقة بالرضا الوظيفيىل لمتمكين الوظيفي  -2
 ىل لمتمكين الوظيفي علاقة بالانتماء التنظيمي؟ -2
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 نوع الدراسة:

من المصادر الثانوية )الادبيات  تيدف الى جمع المعموماتتعد الدراسة دراسة وصفية تحميمية 
وىذا النوع  ،حول موضوع الدراسة ومعرفة اىم المتغيرات المؤثرة والمتأثرة فيو والدراسات العممية(

 من الدراسات قد يشكل نواة لدراسات ميدانية تفسيرية أخرى.

 منيج الدراسة:

تحميل المضمون لا يقوم بدراسة ( ان منيج 5333منيج تحميل المضمون ويذكر )الحسن ،     
الاجتماعية بصورة مباشرة ولكن يقوم بدراستيا بصورة غير مباشرة  والظواىرالسموك الإنساني 

بتحميل  ةحيث تقوم الباحث (521: 4054الخطيب،  :)انظرعن طريق مصادر غير بشرية 
مضمون ما توصمت لو نتائج الدراسات المختمفة ومقارنتيا واستخلاص نتائج ىذه المقارن 

 .في الإجابة عمى أسئمة الدراسة لوالتحمي

 عينة الدراسة:و مجتمع 

ذات الصمة  لدراساتمجتمع الدراسة وىو المصادر الثانوية من الادبيات واوحيث ان      
اتبعت ىذه الدراسة  ؛غير محدود ولا يمكن حصره في قائمة محددةمجتمع  بموضوع الدراسة

أحيانا يطمق عمييا  وConvenience sampling  والعينة الميسرة . ()المتاحةالعينة الميسرة 
يدرس الباحث العينة الموجودة والمتاحة  حيثىي احد انوع العينات غير الاحتمالية المتاحة 

قامت الباحثة بالبحث عن موضوع الدراسة في الادبيات  وقد .(434: 4054امامو )الخطيب، 
أتيح ليا من ، وقد شممت ىذه الدراسة كل ما والعالمية العربية ،والدراسات العممية المحمية

 المصادر والدراسات العممية ذات الصمة بموضوع الدراسة.

وفيما يمي نناقش من خلال المحور الأول ما جاء في بعض الادبيات العممية حول موضوع 
 التمكين الوظيفي. 

 المحور الأول: قراءة نظرية في موضوع التمكين الوظيفي

 بداية ظيور مصطمح التمكين الوظيفي أولا 

يعد مصطمح التمكين عموما ومصطمح التمكين الوظيفي عمى وجو التحديد من      
( أن مصطمح 4002يذكر )الدوري ،المصطمحات الحديثة والتي ظيرت في القرن العشرين ، اذ 

التمكين الوظيفي قد ظير في اواخر القرن العشرين كمفيوم يؤسس الى إدارة العمال لأنفسيم، 
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( حول مفيوم التمكين الوظيفي حيث (Hellriegelm1994اء بو كما يشير الدوري   الى ما ج
يذكر" أن الباحث ...رأى أن نماذج السموك التي جرى تطويرىا في التسعينات قد افرزت نموذج 
التمكين بوصفو نموذجا جديدا لعكس مشاركة المسؤول في التأثير والسيطرة عمى التابعين لو 

شراك الموظفين في تقرير كيفية تحقيق اىداف المنظمة" وأثناء أداء ذلك فإن المسؤول يقوم با
 ( 52: 4002)الدوري، 

( الى ان مصطمح التمكين الوظيفي نابع من نظريات الإدارة القائمة عمى 4005ويشير )السيد،
المشاركة والتي تدعو المديرين الى اقتسام سمطة اتخاذ القرار مع الموظفين لزيادة رضاىم 

      م في العمل.الوظيفي وتحسين أدائي

 أىداف التمكين الوظيفي

( الى أنو يمكن تحديد أىداف التمكين الوظيفي من خلال ما يراه 4051يشير )الطريس،      
( عن ما يمكن أن يفيد بو التمكين Umiker,1992( و ) Robert & Marie,1990كلا من )

 الوظيفي لكل من الفرد والمؤسسة وىو كما يمي: 

لمعمل لدى الموظفين وتقميل نسبة الأخطاء نتيجة تحمل الموظفين مسئولية زيادة الحافز -5
 قراراتيم.

 زيادة فرص الابتكار والابداع لدى الموظفين-4

 المساعدة في تحسين المنتجات والخدمات-2

 زيادة رضاء العملاء الذي ينتج عن زيادة قدرة العاممين عمى اتخاذ القرارات السريعة-2

 عن طريق احترام الموظف لذاتو  زيادة الإنتاجية-1

تخفيض الميام الرقابية للإدارة العميا والوسطى ما يوفر ليم المزيد من الوقت لمتخطيط -4
 الاستراتيجي

 الحفاظ عمى القدرة التنافسية لممنظمة وزيادتيا -1

 انخفاض نسبة الغياب ومعدل دوران العمل -2

 ( 54: 4051لطريس، انظر: احل المشكلات )زيادة التعاون بين المديرين والموظفين عمى -3
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والتي  وما سبق يوضح النتائج التي يستيدفيا التمكين الوظيفي عمى مستوى الفرد العامل     
تعود ثمارىا الإيجابية بدايةً عمى العامل نفسة اذ تساىم في اعلاء دوافعو وشحذ ىمتو لبذل مزيد 

كار في تأدية العمل وىو ما ينتج عن رفع مستوى ثقة العامل بنفسو تمن الجيد بل والابداع والاب
العائد من تمكينو وظيفيا، ىذه النتائج الإيجابية في مستوى العامل تعود عمى منظمة العمل برفع 
مستوى انتاجيا وتطوير مستوى العمل المقدم أي ان تمكين الموظفين يسيم في رفع مستوى انتاج 

الأمر الذي يستدعي من منظمات العمل الحرص عمى تطبيق التمكين  المنظمة كما وكيفا وىو
وعمى قد تصطدم في الواقع  إنيافالا انو مع حرص بعض المنظمات عمى تطبيقو  يالوظيف

لا يخمو والذي  المؤسسات التقميدية ذات الطابع اليرمي بنظام العمل التقميدي فيمستوى المنظمة 
تطبيق التمكين الوظيفي ونستعرض ىذه ان تعرقل من بعض الصعوبات التي من الممكن 

 فيما يمي. المعوقات 

 معوقات التمكين الوظيفي: 

رغم الأىداف الإيجابية التي يمثميا التمكين الوظيفي إلا أنو قد يواجو عمى أرض الواقع 
 ( عددا من ىذه المعوقات نمخصيا فيما يمي:4002بعدد من المعوقات وقد ذكر )العتيبي،

 التنظيمي اليرمي والمركزية الشديدة في اتخاذ القراراتالبناء  -5
خذوف الإدارة العميذا مذذن فقذدان السذذمطة وخذوف الإدارة الوسذطى مذذن فقذدان وظذذائفيم  -4

 والسمطة.
عدم الرغبة في التغيير، ووجود الأنظمة والإجراءات الصذارمة التذي لا تشذجع عمذى  -2

 الابتكار والابداع.
 مسؤولية.خوف العاممين من تحمل السمطة وال -2
 ضعف نظام التحفيز، وعدم ملائمة نظام المكافآت.  -1
 تفضيل أسموب الإدارة التقميدية، وضعف التدريب والتطوير الذاتي. -4
 السرية في تبادل المعمومات وعدم الثقة الإدارية. -1
 (.555-5550: 4002اختلاف في أىداف كل من الإدارة والعاممين. )العتيبي،  -2

مما سبق نستنتج ان التمكين الوظيفي يتعارض مع الفكر التنظيمي القائم عمى                  
من اعمى المركز اليرمي في المؤسسات، حيث يتبنى مفيوم  المركزية في اتخاذ القرارات

وظيفي فكرة ان يتخذ الموظفون القرارات المناسبة في العمل وفقا لما يرونو لالتمكين ا
ولا يواجو التمكين الوظيفي في التنظيمات التقميدية  ،مناسبا لتحقيق اىداف المنظمة
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قد يعارضون تطبيقو خوفا من تحمل  مرتيا فحسب بل ان الموظفين انفسيارفضا من اد
المسئولية الناتجة عن قراراتيم وىو ما يمكن اعتباره ضعفا في ثقة الموظف بقدراتو 

من جية أخرى، وىو الامر الوظيفية من جية ، وضعفا باىتمام بالصالح العام لممؤسسة 
يتيح تبادل المعمومات داخل ؛ إذ انو الذي يضاعف من أىمية تطبيق التمكين الوظيفي 
كما يساىم في زيادة الانتماء  العامميننظام العمل ما يزيد في مستوى الثقة الإدارية بين 

طة ومنحيم السماىداف المؤسسة  تحديدلممؤسسة ، إضافة الى ان اشراك العاممين في 
ىذه الأىداف، وحتى تستطيع المؤسسات  لإنجازلتحقيقيا، يزيد من دافعيتيم  المطموبة

فانو من  وتحقيقتطبيق التمكين الوظيفي وتتجاوز الصعوبات التي تقف في طريق 
الخاصة بالتمكين  المتطمباتلتنفيذه عبر تطبيق تتخذ خطوات تمييديو  الأىمية ان

 الوظيفي وىي كالاتي

 كين الوظيفيمتطمبات التم

 :يمي( بالتفصيل متطمبات التمكين الوظيفي ونمخصيا فيما 4005وقد ذكر )السيد،

 الثقة الإدارية والتي تمنح من المديرين لموظفييم -5
الدعم الاجتماعي اذ يحتاج الموظفون الى الدعم الاجتماعي ليس فقط من رؤسائيم بل  -4

 أيضا من زملائيم ومرؤوسييم
المستقبمية إذ يتطمب التمكين الوظيفي إدراك الموظفين لأىداف الإدارة الأىداف والرؤيا  -2

 .العميا واستراتيجية المنظمة
فرق العمل حيث تحتاج المنظمة الى دعم الإدارة لبناء ىذه الفرق ومنح الثقة والسمطة -2 

 ليم.

 الاتصال الفعال وىو الامر الذي ينبغي توفيره بين مختمف الإدارات عمى اختلاف-1 
 .مستوياتيا في المنظمة

الضبط والرقابة اذ كما يتطمب التمكين الوظيفي منح الثقة والسمطة لمموظفين فانو في  -4 
الجانب المقابل يضح حدود لمسمطة وذلك بإتاحتيا ضمن الأىداف المحددة لممنظمة 
 وتوضيح حدود الحريات ومدى المسؤولية في اتخاذ القرارات ومسؤوليات الاخرين لإنجاز

 .العمل
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التدريب المستمر اذ يجب ان يتوفر لدى الموظفين المعرفة اللازمة لأداء وظائفيم  -1 
والمسؤوليات المطموبة منو والتي تتغير باستمرار ما يتطمب استمرارية التدريب لكل ما يستجد 

 من مسئوليات وميارات مطموبة.

تشجيع ليم للاستمرار في تأدية مكافأة الموظفين يحتاج الموظفين الى المكافأة كتقدير و -2 
 (221-243: 4005)السيد،  .الميام الطموبة منيم

 بتوفيران تنفيذىا حيث يتضح مما سبق اىم النقاط التي عمى الإدارة ان تحرص عمى 
قد وفرت الأرض الخصبة لزرع استراتيجية التمكين في تكون المنظمة المتطمبات السابقة 

الوظيفي خاصة في المنظمات التقميدية يحتاج الى التدريج في اذ ان تطبيق التمكين المنظمة 
مة من العاممين غير المدركين لفاعميتو. لذا تعتبر ىذه المتطمبات او تنفيذه حتى لا يواجو بمق

 الوظيفي.كين تممضرورية قبل التنفيذ الفعمي ل

 المحور الثاني الإجابة عمى تساؤلات الدراسة:

 ؟العوامل المؤثرة في تطبيق التمكين الوظيفي لمدراسة: ماالإجابة عمى التساؤل الأول -

أجريت عدة دراسات في المجتمع السعودي لقياس مدى تطبيق التمكين الوظيفي وذلك في     
عدة مؤسسات، وقد سعت بعض من ىذه الدراسات أيضا لاختبار تأثير عدد من المتغيرات في 

( عن "أثر السياسات 4054دراسة )أبو ىتمو،تطبيق التمكين الوظيفي، من ىذه الدراسات: 
التنظيمية عمى التمكين الوظيفي" والتي تم تطبيقيا عمى عينة من الموظفين بالمؤسسات الحكومية 

 بمنطقة تبوك وتوصمت الدراسة الى ان مستوى التمكين الوظيفي جاء بدرجة مرتفعة.

ئية في مستوى التمكين الوظيفي كما توصمت الدراسة الى انو يوجد فروق ذات دلالة إحصا     
سنة فأكثر يتمتعون بمستوى من  10لمموظفين حسب العمر حيث وجدت الدراسة ان الافراد من 

التمكين الوظيفي أكثر من الفئات العمرية الأخرى، كما وجدت الدراسة فروقا حسب المؤىل 
جد فروق ترجع الى العممي وذلك لصالح الموظفين أصحاب المؤىل العممي دراسات عميا ولا تو 

 النوع الاجتماعي او المسمى الوظيفي او الخبرة الوظيفية. 

أشارت الدراسة الى تأثير متغير العمر في تمكين الموظفين وىو ما قد يعود الى تقدير      
المؤسسات لأصحاب ىذه الفئة العمرية واعتبارىم ذو خبرة تؤىميم لمتمكين كما ان الدراسة اشارت 

المؤىلات العميا وذلك لارتباط القطاع الحكومي في السمم الوظيفي بالدرجة  لتمكين أصحاب
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داعما لو في عممية  ؛العممية التي يحصل عمييا الموظف ما يجعل حصولو عمى شيادة أعمى
 التمكين الوظيفي. 

( حول موضوع "إدراك التمكين 4055ومن الدراسات في ىذ المجال؛ دراسة )النفيسة،     
رضا الوظيفي" والتي طبقت عمى عينة من الاداريات بجامعة الممك سعود وقد وعلاقتو بال

توصمت الدراسة الى ان متوسط ادراك التمكين لدى افراد العينة كان مرتفعا ،  ومن الدراسات  
( عن موضوع "التمكين وعلاقتو بالرضا الوظيفي لأعضاء ىيئة 4052أيضا دراسة )الحربي،

يقة والناشئة" والتي طبقت عمى أعضاء ىيئة التدريس في عدد من التدريس في الجامعات العر 
الجامعات السعودية العريقة والناشئة ومن اىم النتائج التي توصمت ليا الدراسة كانت كما يمي: 

ان نوع الجامعة )عريقة ام ناشئة( كان مؤثرا في تطبيق التمكين وذلك لصالح الجامعات -5
تطبيق التمكين بين أعضاء ىيئة التدريس حسب الجنسية  أن ىناك فروقا في -4العريقة ، 

 )سعودي وغير سعودي( لصالح أعضاء ىيئة التدريس من السعوديين. 

( عن "أثر التمكين عمى سموك المواطنة التنظيمية" الى وجود 4051وتشير دراسة )الزنيدي،
 مستوى متوسط من التمكين في الأجيزة لمحكومية بمدينة الرياض.

بجامعة حائل  الأكاديميين( عن "التمكين الوظيفي لدى القادة 4054رت دراسة )الشمري،كما اشا 
كما وجدت الدراسة  عالية،وعلاقتيا بالإبداع الوظيفي لدييم" ان درجة التمكين الوظيفي جاءت 
الرتبة الاكاديمية والتمكين  علاقة ارتباط بين المتغيرات الديموغرافية كالجنس، المنصب الإداري،

 لوظيفي.ا

ومن الدراسات العربية التي تناولت موضوع تأثير بعض العوامل الشخصية والمينية عمى  
أن درجة -5( والتي توصمت لعدد من النتائج من أىميا 4054التمكين الوظيفي دراسة )عريقات،

لا يوجد فروق بين عينة الدراسة في  -4ممارسة عينة الدراسة لمتمكين الوظيفي كانت متوسطة 
توى التمكين الوظيفي ترجع لمجنس او العمر بينما وجدت فروق بين عينة الدراسة في تطبيق مس

 التمكين الوظيفي ترجع لممؤىل العممي، المسمى الوظيفي، الخبرة. 

 والالتزام الوظيفيموضوع العلاقة بين التمكين الإداري  ( عن4053أخيرا اشارت دراسة )المطري،
الى وجود مستوى متوسط لمتمكين الإداري لدى موظفي وزارة الإسكان بالسعودية ولم تيدف 
الدراسة لمعرفة الفروق بين إجابات المبحوثين حسب متغيرات محددة. ويتضح لنا من الدراسات 
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أعلاه اختلاف درجة تطبيق التمكين الوظيفي فبعض الدراسات اشارت الى ارتفاع تطبيقو بينما 
 .رى تطبيقو بدرجة متوسطةذكرت أخ

كما يتضح من مراجعتنا لمدراسات أعلاه انيا اختمفت في نتائجيا حول تأثير بعض المتغيرات 
( الا انو كان ذا اثر 4054في دراسة )أبو ىتمة، أثرفمتغير الجنس عمى سبيل المثال لم يكن ذا 

ات التنظيمية المدروسة ( وىو ما يمكن تعميمو باختلاف طبيعة المؤسس4054)الشمري، في دراسة
إضافة حيث أجريت الدراسة الأولى في مؤسسة إدارية بينما أجريت الثانية في مؤسسة اكاديمية 

مكان الدراسة حيث أجريت الأولى في مدينة تبوك بينما أجريت الثانية في مدينة حائل  لاختلاف
 وأخيرا فان ىناك فارق زمني بين الدراستين. 

في تطبيق التمكين الوظيفي كانت المؤىل الدراسي  المؤثرةن المتغيرات وبشكل عام يتضح ا     
اذ كمما ارتفعت كمما زاد مستوى التمكين الوظيفي لمموظفين، ونشير ىنا الى  الوظيفي،والمسمى 

فإن ذلك يستدعي ان تطبق عمى  منو،انو حتى يؤتي تطبيق التمكين الوظيفي النتائج المستيدفة 
ف مراتبيم الوظيفية ودرجاتيم العممية كلا حسب مجالو مع الاىتمام بعممية جميع العاممين بمختم

التواصل بين الدرجات المختمفة لمموظفين واستمرار تدريبيم وتأىيميم لتحقيق الفائدة القصوى 
 المرجوة.

 ؟بأداء العاممين علاقة تمكين الوظيفيىل لمالإجابة عمى التساؤل الثاني لمدراسة: -

تناولت العديد من الدراسات علاقة التمكين الوظيفي بأداء العاممين وذلك من خلال ربطو      
( 4050بعدة متغيرات مثل الابداع، الابتكار، إدارة الأداء ...الخ من ىذه الدراسات دراسة )نافع،

التمكين الوظيفي عمى أداء العاممين في جامعة الطائف" وقد وجد الباحث ان ىناك  أثرعن" 
 قة ذات دلالة إحصائية بين المتغيرين.علا

( دراسة العلاقة بين التمكين الوظيفي وسموك المواطنة 4051دراسة )الزنيدي،  وتناولت     
التنظيمية وتوصمت النتائج الى وجود علاقة ارتباط إيجابية ذات دلالة إحصائية بين المتغيرين. 

وع درجة التمكين الوظيفي وعلاقتو عن موض (4054كما اشارت النتائج في دراسة )الشمري، 
ىناك علاقة بين التمكين والابداع  حائل انبجامعة  الأكاديميينطبقت عمى القادة  بالإبداع والتي

 عالية.التمكين الوظيفي كانت عالية وبالمثل كانت درجة الابداع الوظيفي  وقد درجةالوظيفي 

مكين الوظيفي عمى التطوير الإداري " أثر الت ( عن4051كذلك اشارت دراسة )الطريس،      
ان ىناك ارتباط طردي  ،بالجامعات السعودية" والتي طبقت عمى الموظفين الإداريين بجامعة شقرا
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وفي الدراسات العربية تشير دراسة )بضياف  العاممين،قوي بين التمكين الوظيفي وتطوير أداء 
بإحدى الجامعات الجزائرية وجود  ( والتي طبقت عمى عدد من رؤساء الأقسام4051والعايب ، 

 علاقة إيجابية قوية بين التمكين الوظيفي وتنمية القدرات الإدارية.

التي اىتمت بدراسة "تأثير   (Min and others,2016)وفي الدراسات العالمية تشير دراسة  
التنظيمية والتمكين الوظيفي عمى النزعة الإبداعية"  أن الموظفين اكثر قابمية لارتفاع  القيادة

 Ravisha and)النزعة الإبداعية لدييم اذا توفرت الفرصة لمتمكين الوظيفي ،كما ذكرت دراسة 
Pakkerappa,2017)   عن "أثر التمكين الوظيفي عمى إدارة الأداء" أن من اثار التمكين

مى إدارة الأداء انو يؤدي الى سرعة اتخاذ القرارات و تحفيز الموظفين لأداء الميام الوظيفي ع
 الصعبة ومواصمة النمو في أداء الموظفين.

التي اىتمت بدراسة "مشاركة وتمكين  (Sergio and Rylova ,2018)وأكدت دراسة   
الوظيفي ساىمت في  الموظفين كاستراتيجية لمنع تسرب الموظفين" عمى أن المشاركة والتمكين

( Srivastava and Madan,2018اتسام الموظفين بسرعة اتخاذ القرار، كما ذكرت دراسة )  
 حول "مقياس التمكين الوظيفي في محيط العمل" ان التمكين الوظيفي يعمي من دافعية العمل.

بعنذوان "فوائذد وعيذوب التمكذين الذوظيفي  (Turkmenoglu,2019) بينما أشارت دراسة
القطذذذاع الصذذذحي "أن التمكذذذين الذذذوظيفي يذذذؤدي إلذذذى زيذذذادة مذذذدخلات الأفكذذذار ونمذذذو العلاقذذذات فذذذي 

الشخصية والميارات القيادية. مما سبق من نتائج الدراسات السابقة يتضح الأثر الإيجابي لتطبيق 
التمكين الوظيفي عمى أداء الموظفين حيث نمت لدييم ميارات الابداع والابتكار؛ ما يخمذق أفكذارا 

ديذذده واثرائيذذة فذذي منظمذذة العمذذل، كمذذا يتضذذح ان تطبيذذق التمكذذين الذذوظيفي انعكذذس فذذي زيذذادة ثقذذة ج
المذذوظفين بذذأدائيم الأمذذر الذذذي يذذدفعيم لبذذذل مزيذذد مذذن الجيذذد فذذي العمذذل مذذن جيذذة واتخذذاذ القذذرارات 
التذذي تصذذب فذذي مصذذمحة العمذذل مذذن جيذذة أخذذرى. كمذذا يتضذذح أثذذر التمكذذين الذذوظيفي فذذي تحسذذين 

 ل منظمة العمل؛ ما يعود بالنفع والفائدة عمى منظمة العمل كميا.العلاقات داخ
 ي؟بالرضا الوظيفعلاقة متمكين الوظيفي ىل ل الإجابة عمى التساؤل الثالث لمدراسة -

ان ما يؤدي لو تطبيق التمكين الوظيفي من نزعة إبداعية وابتكارية يتضح لنا مما سبق      
والمسئولية لدى الموظفين؛ يرفع من درجة الرضا الوظيفي لدييم وتطوير في الاداء والمشاركة 

وىو ما اثبتتو الدراسات السابقة التي تناولت موضوع " العلاقة بين التمكين الوظيفي والرضا 
( المطبقة عمى عينة من الاداريات بجامعة الممك سعود 4055الوظيفي" ومنيا: دراسة )النفيسة،

ارتباطية متوسطة ذات دلالة إحصائية بين التمكين والرضا والتي اشارت الى وجود علاقة 
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( والتي طبقت عمى اعضاء ىيئة التدريس بالجامعات 4052الوظيفي، و اشارت دراسة )الحربي،
 السعودية العريقة والناشئة ان التمكين يرتبط إيجابيا بالرضا الوظيفي.

وان " التمكين الإداري كمتغير ( بعن4054وأخيرا في الدراسات العربية اشارت دراسة )سعيد، 
وسيط في العلاقة بين القيادة التحويمية والرضا الوظيفي " الى أن العلاقة بين القيادة التحويمية 

 والرضا الوظيفي تصبح أفضل عندما يتوسط التمكين العلاقة. 

ق التمكين لو سابقا من انعكاس الاثار الإيجابية لتطبي أشرناتؤكد ما أعلاه ان نتائج الدراسات  
، وىو امر يشكل غاية في الأىمية اذا ان الرضا الوظيفي الوظيفي عمى الرضا الوظيفي لمعاممين

يدفع بالموظفين الى تحقيق تطمعات مؤسساتيم وتنفيذ أىدافيا حيث يعود الشعور بالرضا عن 
ينية يقوم التنظيمي فلا يعود العمل مجرد ميام روت ءالعمل إيجابا عمى شعور الموظفين بالانتما

، بل يصبح الموظف الممكن  لأىدافيابيا الموظف دون اىتمام بتحقيق بمدى تحقيق المؤسسة 
في تحقيق تطمعات منظومة عممو وىو ما يقودنا الى إجابة السؤال  ومسؤوليتوظيفيا يستشعر 
 التالي في الدراسة

 التنظيمي؟بالانتماء والولاء  علاقةمتمكين الوظيفي الإجابة عمى التساؤل الرابع لمدارسة ىل ل-

أشارت الكثير من الدراسات إلى ان تطبيق التمكين الوظيفي ينعكس عمى الموظفين بزيادة      
الانتماء والولاء والالتزام لمنظمة العمل وىو الأمر الذي يساىم في قمة التسرب الوظيفي ومن ىذه 

( التي اشارت إلى وجود 4004لعساف،الدراسات التي أجريت في المجتمعات العربية : دراسة )ا
علاقة إيجابية ذات دلالة إحصائية بين مستوى ممارسة القيادات الاكاديمية في الجامعات 
الأردنية العامة لمتمكين الوظيفي والالتزام التنظيمي لدى أعضاء ىيئة التدريس فييا، كما أظيرت 

ى ممارسة التمكين الوظيفي والاستقرار النتائج وجود علاقة إيجابية ذات دلالة إحصائية بين مستو 
 الوظيفي الطوعي لدى أعضاء ىيئة التدريس.

( عن" توسيط التمكين النفسي في العلاقة بين 4052وتشير نتائج دراسة )نجم واخرون،     
التمكين التنظيمي والاستغراق الوظيفي: بالتطبيق عمى العاممين بالإدارات التعميمية بمحافظة 

التمكين الوظيفي لو تأثير مباشر عمى الاستغراق الوظيفي واظيرت النتائج ان ىذا الدقيمية "ان 
وفي المجتمع السعودي اشارت دراسة   .التأثير يزداد عند توسيط التمكين النفسي

( والتي طبقت عمى موظفي وزارة الإسكان ان ىناك علاقة طردية موجبة بين 4053)المطري،
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التنظيمي ووجود علاقة طردية موجبة بين ابعاد التمكين الإداري  التمكين الإداري ككل والالتزام
 والالتزام التنظيمي.

و التي  (Sergio and Rylova,2018)وعمى نطاق الدراسات العالمية توصمت دراسة       
اىتمت بدراسة" العلاقة بين مشاركة الموظفين وتمكينيم الوظيفي وبين تجنب تسرب الموظفين"  

روابط قوية بين المشاركة والتمكين الوظيفي وبين الاحتفاظ بالموظفين بالمؤسسة  الى : ان ىناك
اذ أوضحت الدراسة ان المشاركة والتمكين الوظيفي ساعد في تكوين الولاء والالتزام التنظيمي كما 

(  حول موضوع "مقياس التمكين الوظيفي srivastava and madan,2018اشارت دراسة )  
ن التمكين الوظيفي يزيد من الالتزام الوظيفي ويقمل من قابيمو التسرب من في بيئة العمل" ا

 مؤسسة العمل.

من الأثر الايجابي لتطبيق التمكين الوظيفي في الالتزام التنظيمي أعلاه إن ما ذكرت الدراسات  
والاستمرار في العمل يمقي الضوء عمى التمكين الوظيفي كأحد الحمول التي يمكن ان يستفاد من 

العمل مشكمة  دوران، حيث يشكل العاممينتجنب تسرب منظمات العمل المختمفة لتطبيقيا في 
 اللازمةنتظم الموظف في عممو ويحصل عمى الخبرات والميارات مؤرقة لممؤسسات، اذ بعد ان ي

في مؤسسة أخرى، وقد اثبتت نتائج الدراسات  بالعمللمقيام بالعمل قد يترك مؤسستو للانخراط 
ان تطبيق التمكين الوظيفي ساعد المؤسسات عمى الاحتفاظ بموظفييم اذ ساعد التمكين  هاعلا

 .ملفي رفع مستوى الانتماء لمؤسسة الع

  الخلاصة:

يتضح  من خلال الإجابات عمى أسئمة الدراسة ان لمتمكين الوظيفي دورا بارزا وىاما  وأخيرا     
في زيادة الرضا الوظيفي لمموظفين ما  تأثيراالابتكار والابداع لمموظفين، كما انو لو  تنميةفي 

يساىم في استقرار العمالة داخل المؤسسة ويحد من تسرب الموظفين، وقد اشارت النتائج ان 
في مدى تمكين الموظفين وىو  الشيادةنوع  ،الوظيفي المسمى مثللبعض لمتغيرات  تأثيراىناك 

جوىر  وىو ما يتعارض مع، قميديما يمقي الضوء عمى استمرار بعض أنماط التفكير الادري الت
، في قرارات المؤسسةجميعا  يكمن في تمكين الموظفين أي اشراكيم الذي التمكين الوظيفي 

كان من بين العاممين لذا  المتبادلةالثقة زرع و  مع المتابعة ، الاستقلاليةواعطائيم بعض من 
 . تالمؤسسامراعاة تجنب ىذه الإشكالية من قبل  الاىمية



 

222 
 

والعربية والعالمية  المحميةلعديد من الدراسات  الي اشارت مماو عمى الرغم كما نستخمص ان      
عمى العاممين ومنظمة العمل بشكل عام، ما زالت تواجو  إيجابي لتطبيق التمكين الوظيفي من أثر

ل، ىذه الاستراتيجية عددا من العراقيل التنظيمية التي تقف امام الاستفادة منيا بالشكل الأمث
الامر الذي يجعل من الأىمية القيام بالدراسات العممية التي تبحث ىذه المعوقات وتقترح الحمول 

 الأنسب لمواجيتيا. 
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