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الملخـــص:

ــن  ــدد تمكي ــد تح ــة، وق ــالات الاردني ــن للاتص ــركة زي ــدي ش ــي ل ــي الاداء الوظيف ــن ف ــن العاملي ــر تمكي ــد اث ــي تحدي ــث إل ــذا البح ــعي ه س
ــاد الآداء  ــا حــددت ابع ــر العمــل)، كم ــل، تطوي ــل، اســتقلالية العم ــاءة العم ــي العمــل، كف ــي (معن ــت ف ــي تمثل ــة الت ــاده الأربع ــن بأبع العاملي
الوظيفــي ببعديــه ( اداء المهمــة، الاداء الســياقي )، ولتحقيــق أهــداف البحــث تــم تطويــر إســتبانة لغــرض جمــع البيانــات مــن أفــراد العينــة، 
ــادا  ــتبانة، اعتم ــات الإس ــل بيان ــة (SPSS) لتحلي ــوم الاجتماعي ــي للعل ــج الإحصائ ــتخدام البرنام ــم اس ــخصاً، وت ــا (٣٨٥) ش ــغ تعداده وبل
ــا: ــن أبرزه ــج كان م ــن النتائ ــة م ــي مجموع ــد توصــل البحــث إل ــة والمســتخدمة بصــدد البحــث ، وق ــة المختلف ــي الوســائل الإحصائي عل

١.أن هناك أثر لكل من بعدي (معني العمل، واستقلالية العمل) علي الاداء الوظيفي لدي شركة زين للاتصالات الاردنية.
٢.أنه لا يوجد أثر لكل من بعدي (كفاءة العمل، وتطوير العمل) علي الاداء الوظيفي لدي شركة زين للاتصالات الاردنية.

ويوصــي البحــث بضــرورة الاهتمــام بتنميــة إدراك العامليــن لأبعــاد التمكيــن الأربعــة عمومــاً، وبعــدي (كفــاءة العمــل، وتطويــر العمــل) بشــكل 
خــاص، والتركيــز يتحــدد فــي المســتويات الإداريــة الدنيــا مــن خــلال تشــجيعهم علــي تحمــل المســئوليات والنظــر إلــي أخطاءهــم كفــرص 

للتطويــر مــن أجــل رفــع مســتوي الاداء الوظيفــي للمنظمــة.

 

أثــر تمكيــن العاملين فــي الأداء الوظيفي في منظمات الاعمال
«دراســة ميدانية علي عينة من العاملين في شــركة زين للاتصالات الاردنية»

          الأستاذ الدكتور زكـــريا مطـــلك الدوري
أســتاذ إدارة الأعمال / جامعة الاســراء - الاردن
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مقدمــة: 

ــن أهمهــا  ــا مــن المنظمــات بفلســفتها، وفــي ظــل المؤثــرات البيئيــة ( الداخليــة، والخارجيــة) ، والتــي م ــز كل منظمــة عــن غيره تتمي
قادريــن  يكونــوا  بحيــث  تنافســية  كأداة  العامليــن  اســتخدام  فــي  والبحــث  والاســواق،  العمليــات  وعولمــة  التكنولوجيــة  التطــورات 
علــي اتخــاذ القــرار الصحيــح فــي أقصــر وقــت دون الرجــوع الدائــم لقيادتهــم، وفــي الســنوات الاخيــرة ظهــر توجــه جديــد أطلــق 
عليــه «التمكيــن» الــذي يمثــل نقطــة ارتــكاز لإطــلاق القــدرات الإبداعيــة لــدي العامليــن، ووســيلة لخفــض النفقــات وخلــق آليــات 
الاخــري. الشــركات  مــع  التنافســية  القــدرة  لإمتــلاك  تكلفــة وصــولاً  وأقــل  يســر  أكثــر  بوســائل  الأعمــال  تنفيــذ  شــأنها  مــن  ذاتيــة 
ويعــد موضــوع الأداء الوظيفــي مــن المواضيــع الحيويــة فــي حيــاة الأفــراد والمنظمــات علــي حــد ســواء، ذلــك لأن الأداء الوظيفــي 
لــكل موظــف يقــاس بأســاليب كميــة تعكــس أولاً الاجتهــاد والمثابــرة ومــدي المهــارة التــي يمتلكهــا كل موظــف، وجديــة الموظــف 
منهــا  الســلوكية  وخاصــة  الإدارة  فــي  الحديثــة  الاتجاهــات  ركــزت  إذ  منهــا.  والاســتفادة  الــدورات  عبــر  الخبــرات  اكتســاب  فــي 
علــي ضــرورة الاهتمــام بالعنصــر البشــري ممــا أدي بكثيــر مــن الباحثيــن والأكاديمييــن إلــي الاهتمــام بموضــوع الأداء الوظيفــي.
يحتــوي البحــث الحالــي مــن اربعــة محــاور رئيســة، تضمــن المحــور الاول الاطــار العــام للبحــث ومنهجيتــة ، والمحــور الثانــي ركــز علــي 
الاطــار النظــري، وخصــص المحــور الثالــث لنتائــج البحــث وأختبــار الفرضيــات، واختتــم البحــث بمحــوره الرابــع بالإســتنتاجات والتوصيــات.

المحور الاول
 الاطار العام للبحث ومنهجيته

اولاً: الاطار العام للبحث

١.مشكلة البحث:
اســتمدت مشــكلة البحــث مــن خــلال الإطــلاع علــي الأدبيــات والدراســات الســابقة المتعلقــة بالتمكيــن الإداري ومــا يقتــرن بــه مــن موضوعــات 
ذات صلــة قريبــة منــه؛ وذلــك بهــدف تحديــد دوره فــي الاداء الوظيفــي، والــذي وعلــي الرغــم من شــيوع مفاهيمه فــي المنظمــات الإدارية إلا أن 
هنــاك نقــص معرفــي فــي إيجــاد المداخــل الإداريــة التــي تســاعد علــي تطبيقه بنجــاح في المنظمــة، ومن هنا فــإن التســاؤل الرئيســي يتبلور في: 

« هل هناك اثر لتمكين العاملين في الاداء الوظيفي لدي العاملين في شركة زين للاتصالات الاردنية؟.»

٢.أهمية البحث:
يعــد تمكيــن العامليــن موضوعــا هامــا، فهــو يمثــل احــد المجــالات الحديثــة نســبيا والمكملة لما ســبقها من الدراســات فــي أدبيــات إدارة الأعمال، 
وبالرغــم مــن توفــر عــدد مــن الدراســات حــول تمكيــن العاملين والجوانــب المرتبطة به، إلا أنهــا لم تحاول الربــط بينــه والاداء الوظيفي، ويعتبر 
موضــوع تمكيــن العامليــن موضوعــا حيــا للدراســة والبحــث فــي عالــم المنظمــات، لــذا فقــد اتخــذ هــذا البحــث موضــوع تمكيــن العامليــن واثــره 
فــي الاداء الوظيفــي فــي شــركة زيــن للاتصــالات الاردنيــة، ومــن هــذا المنطلــق جــاءت أهميــة البحــث وضرورتهــا، ويمكــن إيجازهــا فيمايلــي:
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ــد  ــه يشــكل أح ــل الادارة لكون ــي حق ــن ف ــري الإدارة والمختصي ــام مفك ــلال اهتم ــن خ ــن م ــن العاملي ــة بحــث موضــوع تمكي ــق أهمي ١- تنطل
ــال . ــم الأعم ــي عال ــة المعاصــرة ف التطــورات الفكري

٢- كونــه يطمــح إلــي إضافــة معرفيــة فــي مجــال الاداء الوظيفــي بمعالجتهــا لاثــر تمكيــن العامليــن فــي خلــق منظمــات متعلمــة فــي بيئــة عربيــة 
ممــا يســاعد المــدراء علــي إدراك ذلــك الاثــر الناجــم عــن تمكيــن العامليــن فــي التعامــل الســليم مــع تلــك القــرارات الخاصــة بنشــاطات بــالاداء 

الوظيفي.

٣.أهداف البحث:
يهدف البحث إلي تحقيق الأهداف الرئيسة التالية:

١- قياس اثر قيمة العمل في الاداء الوظيفي لدي شركة زين للاتصالات الاردنية. 
٢- قياس اثر إستقلالية العمل في الاداء الوظيفي لدي شركة زين للاتصالات الا ردنية. 

٣- قياس اثر كفاءة العمل في الاداء الوظيفي لدي شركة زين للاتصالات الاردنية. 
٤- قياس اثر تطوير العمل في الاداء الوظيفي لدي شركة زين للاتصالات الاردنية.

٥- الخــروج بنتائــج وتوصيــات تســاعد القيــادات الإداريــة علــي إدراك مفهــوم تمكيــن العامليــن وتنميــة مــدركات الأفــراد إتجــاه الاداء الوظيفــي 
ــات الاعمال.  لمنظم

٤.فرضيات البحث:
في ضوء مشكلة البحث وما أتت به الدراسات السابقة فقد صيغت فرضيات البحث علي النحو التالي:

 . (α ≤  0.05   ١.لا يوجد اثر لقيمة العمل في الاداء الوظيفي لدي شركة زين للاتصالات الاردنية عند مستوي دلالة
 α ≤  0.05) .  ٢.لا يوجد اثر لاستقلالية العمل في الاداء الوظيفي لدي شركة زين للاتصالات الاردنية عند  مستوي دلالة

α ≤  0.05) . ) ٣.لا يوجد اثر لكفاءة العمل في الاداء الوظيفي لدي شركة زين للاتصالات الاردنية عند مستوي دلالة
α ≤  0.05) . ) ٤.لا يوجد اثر لتطوير العمل في الاداء الوظيفي لدي شركة زين للاتصالات الاردنية عند مستوي دلالة

خامساً: انموذج البحث:  

شكل (١) انموذج البحث 

  ويتبيــن مــن المخطــط أعــلاة بأنــه يشــمل متغيريــن رئيســين همــا: المتغيــر المســتقل المتمثــل بـ(تمكيــن العامليــن) والمتغيــر التابــع (الاداء 
الوظيفــي)، وأن المتغيــر المســتقل يشــمل أربــع أبعــاد هــي (معنــي العمــل، كفــاءة العامليــن، اســتقلالية العمــل، تطويــر العمــل)؛ وذلــك اعتمــاد 

. Thomas & Velthouse,1990) :666-680) علــي النمــوذج الــذي أتــي بــه
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سادساً: التعاريف الاجرائية: 
      تم اعتماد التعريف الإجرائي الخاص بالمتغير المستقل (تمكين العاملين) من خلال الإطلاع علي ماجاء في المراجع العربية والأجنبية 

في هذا المجال.
Empowerment  Employees ١ –تمكين العاملين

ــة أخــري  هــو إعطــاء الموظفيــن صلاحيــة وحريــة أكبــر فــي مجــال الوظيفــة المحــددة حســب الوصــف الوظيفــي الخــاص بهــا، ومــن ناحي
ــة . ــات الوظيف ــق بســياق ومتطلب ــور تتعل ــي أم ــرارات ف ــرأي واتخــاذ الق ــداء ال ــة المشــاركة وإب ــن حري ــح الموظفي هومن

  وقد تم اعتماد تصنيف (Thomas & Velthouse) لأبعاد تمكين العاملين كمايلي:

of Employees Competences أ -كفايات العاملين
يشير هذا البعد إلي الدرجة التي يمكن فيها للفرد أن يؤدي أنشطة الوظيفة بمهارة عندما يحاول أن يفعل ذلك.

 Meaning fullness of Job ب -معني العمل
يشــير هــذا البعــد إلــي أن المهــام التــي يؤديهــا الفــرد هــي ذات معنــي وقيمــة بالنســبة لــه وللآخريــن، وبعبــارة أخــري فــإن الأهميــة تتضمــن 

الاعتنــاء الداخلــي للفــرد بشــأن الوظيفــة أو المهمــة المطلوبــة منــه، وشــعوره بالارتبــاط بالأحــداث الجوهريــة للعمــل. 

Self- Determination ت -استقلالية العمل
و يتضمــن هــذا البعــد المســؤولية الســببية عــن الأحــداث الشــخصية والتقريــر الذاتــي للمصيــر أي القــدرة علــي الاختيــار والــذي يزيــد مــن 

قــدرة الابتــكار والمبــادأة، وعلــي العكــس فــإن إحســاس الفــرد بــأن الأحــداث تتحكــم فيــه يــؤدي إلــي التوتــر ونقــص الثقــة فــي النفــس.

Development of  Job ث -تطوير العمل
هــذا البعــد يشــير إلــي الدرجــة التــي ينظــر عندهــا إلــي الســلوك علــي أنــه مميــز، أي أن يكــون فــي صــورة تحقيــق الغــرض مــن المهمــة أو 

الوظيفــة المحــددة، وأن يحــدث الفــرد تأثيــرات مرغوبــة فــي بيئــة عملــه.
كما أن المتغير التابع يحتاج إلي تعريف إجرائي كما يأتي:

٢– الأداء الوظيفــي Job Performance: درجــة قيــام العامليــن فــي المنظمــة بإنجــاز المهــام الموكولــة إليهــم، وتحقيــق الأهــداف التــي 
تســعي اليهــا منظماتهــم (المعانــي، ٢٠٠٩).

ويعُــرف إجرائيــاً بأنــه مجموعــة المســؤوليات والأنشــطة والمهــام الموكلــة للأفــراد العامليــن فــي شــركة زيــن للاتصــالات بمدينــة عمــان والتــي 
ينبغــي القيــام بهــا وإنجازهــا علــي أكمــل وجــه. وتــم قياســه مــن خــلال:

أ .أداء المهمــة Task Performance: مجموعــة مــن الســلوكيات الوظيفيــة المتخصصــة تتضمــن المســؤوليات الوظيفيــة الأساســية عندمــا 
يتأتــي للعامليــن اســتخدام مهاراتهــم الفنيــة ومعارفهــم لتقديــم الخدمــات أو عندمــا ينجــزون مهــام معينــة تدعــم الوظائــف التنظيميــة الرئيســية 

لشــركة زيــن للاتصــالات الاردنيــة فــي مدينــة عمــان.

ب .الأداء الســياقي Contextual Performance: مجموعــة مــن الجهــود الفرديــة والتــي لا ترتبــط مباشــرة بالوظائــف التنظيمية الرســمية 
لأنهــا تشــكل الســياق النفســي والاجتماعــي والتنظيمــي والــذي يعمــل كعامــل محفــز مهــم وأساســي للأنشــطة والعمليــات المتعلقــة بمهــام شــركة 

زيــن للاتصــالات الاردنيــة فــي مدينــة عمــان.

ثانيا:منهجية البحث
 اعتمد الباحث في منهج البحث علي المنهج الوصفي والتحليلي ووفق الخطوات الاتية:

١.مجتمع وعينة الدراسة: 
يتمثــل مجتمــع البحــث الأفــراد العامليــن فــي شــركة .زيــن للاتصــالات الاردنيــة مجمــل وحــدات الأعمــال لتكــون مجــال لتطبيــق الدراســة علــي 
اعتبــار أن هــذه الشــركة تقــع ضمــن بيئــة عربيــة، وأن هــذه الشــركة تتميــز بــالإدارة الرقميــة بشــكل أكثــر يجعلهــا تتميــز عــن غيرهــا مــن 
الشــركات الأخــري وذلــك لطبيعــة النشــاط الــذي تمارســه، وبهــذا تكــون مجــال مناســب لتطبيــق ودراســة الموضــوع، وســيعتمد الباحــث فــي 
هــذه الدراســة علــي عينــة عشــوائية مــن خــلال الرجــوع إلــي كتــاب (Uma Sekaran,2013:294) ،حيــث تــم توزيــع383 اســتبانة علــي 

عينــة الدراســة وأســتعيد منهــا ٣٥٢ إســتبانة وهــذا مــا يمثــل نســبة ٩٢٪ وهــي نســبة مقبولــة إحصائيــا لغايــات تعميــم نتائــج الدراســة.
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٢.منهج البحث:
ــه منهجــا  ــي، لكون ــا أن المنهــج المناســب للدراســة هــو المنهــج الوصفــي والتحليل ــي الدراســات الســابقة ظهــر جلي مــن خــلال الإطــلاع عل
مســاعدا علــي التحليــل الشــامل والعميــق للمشــكلة قيــد الدراســة، فعلــي صعيــد الدراســة الوصفيــة ســيتم الاعتمــاد علــي البحــوث النظريــة 

والميدانيــة فــي هــذا المجــال مــن خــلال المســح المكتبــي.
أمــا علــي صعيــد البحــث الميدانــي التحليلــي، فســيتم إجــراء الحــث ميدانيــاً بالاعتمــاد علــي اســتمارة الاســتبيان المعــدة لذلــك مــع تحليــل كافــة 

البيانــات باســتخدام الطــرق الإحصائيــة المناســبة لمعالجتهــا.

٣.أداة الدراسة: 
ســيتم إعــداد مقيــاس البحــث اســتنادا إلــي مقاييــس توصلــت إليهــا الدراســات الســابقة، وقــام الباحــث بتصميــم وتطويــر اســتمارة إســتبان 
Greenslade & (2007) ــاس ــي مقي ــن وعل ــن العاملي ــر تمكي ــاس متغي ــاس (Thomas & Velthouse,1990) لقي ــي مقي ــداً عل معتم
Jimmieson ) لقيــاس متغيــر الاداء الوظيفــي، لغــرض الإجابــة عــن تســاؤلات البحــث، وتــم اســتخدام برنامــج الحــزم الإحصائيــة للعلــوم 

ــات. ــار الفرضي ــة بالوصــف الاحصائــي وأختب ــج المتعلق ــة (Spss)، لاســتخراج النتائ الاجتماعي

ثبات أداة الدراسة:
 لقيــاس مــدي ثبــات أداة البحــث (الإســتبانة) اســتخدم الباحــث معامــل كرونبــاخ ألفــا (Cronbach Alpha) للتأكــد مــن ثبــات أداة الدراســة،  

وكانــت النتائــج كمــا هــي موضحــة فــي الجــدول (١) 

                        الجدول (١)
                      قيمة معامل الثبات للاتساق الداخلي لمتغيرات الدراسة

الإستبانة ككل   الاداء الوظيفيتمكين العامليناسم المتغير        
0.760.830.85معامل الثبات(كرونباخ ألفا)

يلاحــظ مــن الجــدول (١) أن معامــلات الثبــات لجميــع متغيــرات الدراســة مقبولــة وهــي أكبــر مــن ٠٫٦٠ حيــث بلــغ معامــل الثبــات لكافــة فقــرات 
الإســتبانة (٠٫٨٥) وهــي نســبة ثبــات يمكــن الاعتمــاد عليهــا فــي التطبيــق الميداني للدراســة.

المحور الثاني
 الإطار النظري

أولا: تعريف مفهوم تمكين العاملين
ــم  ــه المــدراء وأعضــاء التنظي ــن هــو أســلوب إداري يشــترك مــن خلال ــي أن التمكي يشــير كل مــن (Manuela&Bruce,2003 :103) إل
الآخــرون للتأثيــر فــي عمليــة اتخــاذ القــرار، بمعنــي أخــر هــو التعــاون فــي عمليــة اتخــاذ القــرارات التــي لا تحــدد بمواقــع القــوة الرســمية بقــدر 
مــا تحــدد بنظــم المعلومــات ونظــم التدريــب والمكافئــة والمشــاركة فــي الســلطة وأســلوب القيــادة والثقافــة التنظيميــة، ويتفــق هــذا التعريــف 
مــع التعريــف الــذي قدمــه (Darligton,2007:14) حيــث يؤكــد علــي أن التمكيــن هــو إشــراك ســلطة اتخــاذ القــرارات بيــن الإدارة والأفــراد 
 (Susan,2006:20) ــن يحــدد ــي حي ــا، ف ــي الإدارة العلي ــا إل ــوم مــن الإدارة الدني ــد ي ــوم بع ــرارات ي ــع الق ــي صن ــراد عل بشــكل يشــجع الأف
مفهومــه بأنــه الســماح للأفــراد بقــدر أكبــر مــن مســؤولية صنــع القــرارات، ويبــرز (Carole,2006:12) مفهومــه بأنــه توجيــه نشــاط الفــرد 
نحــو  مختلــف التحديــات مــن خــلال شــعوره الداخلــي بالقــدرة والســيطرة، وإحساســه بوجــود معنــي لارتبــاط أهدافــه بأهــداف المنظمــة، كمــا 
ــأن التمكيــن يتضمــن الثقــة والســلطة والمشــاركة فــي المعلومــات وصنــع القــرار والمســؤولية والمســاءلة،  يضيــف (David,2005:5) ب
ويــري كل مــن(Bowen & Lawler,1992:33) أن مفهــوم التمكيــن يعتمــد علــي أربعــة عناصــر مجتمعــة (المعلومــات، المعرفــة، 
ــع رأي  ــارض رأي (Spritzer,1995:1444) م ــا يتع ــن، كم ــوم التمكي ــود مفه ــي وج ــا ينف ــاب أي عنصــر منه ــوة) وأن غي ــآت، الق المكاف
ــود  ــي وج ــة لا ينف ــدركات الأربع ــذه الم ــن ه ــدرك م ــاب إي م ــته أن غي ــلال دراس ــن خ ــح Spritzer م ــث يوض Bowen & Lawler حي
مفهــوم التمكيــن تمامــا بــل يحــرف فــي معنــاه فقــط، وتضيــف (حســن،:200425) بــأن التمكيــن هــو أحــد الأســاليب الإداريــة الحديثــة لإدارة 
المــوارد البشــرية التــي تســاعد علــي اســتغلال الطاقــات الكامنــة لــدي العامليــن وتحفيزهــم ذاتيــا بتوفيــر عناصــر معينــة فــي وظيفــة الفــرد 
ــذات ممــا يحفــز  كالمعنــي والقــدرة والتأثيــر هــذه الحوافــز الذاتيــة للوظيفــة تــؤدي إلــي إشــباع حاجــات أساســية لــدي الفــرد مثــل إثبــات ال
ــا. ــا ومعنوي ــات مادي ــر المنظم ــي تطوي ــد عل ــز يعتم ــي للتحفي ــذا أســلوب ذات ــاءة وه ــة بكف ــق أهــداف المنظم ــكار وتحقي ــداع والابت ــي الإب عل
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ثانيا: أبعاد تمكين العاملين:
يري (Thomas & Velthouse,1990:669) أن تمكين العاملين يتكون من أربعة أبعاد أساسية هي:

 :(Choice) ١ حرية الاختيار)  
وتعكــس إحســاس الفــرد بالحريــة اتجــاه طريقــة أداءه لعملــه، ودرجــة الســماح لــه بتغييــر الجوانــب الملموســة وغيــر الملموســة فــي المنظمــة، 
ــدرواس، ١٣٣:٢٠٠٨) أن  ــة وأن ــن (المعايع ــار المســؤولية الســببية عــن الأحــداث الشــخصية ويشــير كل م ــة الاختي ــن حري ــث تتضم بحي
 (Deci&Ryan,1989:583) ــن ــد وجــد كل م ــا، وق ــل ومواصلته ــات العم ــي ســلوكيات وعملي ــي الشــروع ف ــي الاســتقلالية ف ــة تعن الحري
أن حريــة الاختيــار المدركــة لــدي الأفــراد تــؤدي إلــي زيــادة المرونــة والابتــكار وروح المبــادأة وأن إدراك الفــرد بــأن الأشــخاص 
ــه. ــرد لذات ــر الف ــرام وتقدي ــاض احت ــي انخف ــؤدي إل ــه وت ــي عمل ــر ف ــلبية تؤث ــاعر س ــي مش ــؤدي إل ــاره ي ــد اختي ــه تقي ــن حول ــداث م والأح
الضــروري  مــن  وأنــه  التمكيــن،  مفهــوم  تفســير  فــي  كبيــر  تأثيــر  لــه  الاختيــار  حريــة  بعــد  أن  الباحــث  ويــري 
الاختيــار. وتبعــات  مســؤوليات  وتحمــل  الحريــة  هــذه  قبــول  فــي  الفــرد  لــدي  الرغبــة  توافــر  مــن  التأكــد 

 :(Competence/ Self Efficiency) ٢ القدرات الكفاءة الذاتية) 
وتعني اعتقاد الأفراد بامتلاكهم المهارات اللازمة لأداء مهامهم بشكل جيد, ويعتبر هذا البعد من دعائم مفهوم التمكين فتزويد الفرد بمسؤوليات 
وصلاحيــات أكبــر لــن يعتبــره الفــرد تمكينــا فــي اداءه إلا إذا توفــر لديه عنصر الثقة في قدرتــه علي النجاح في التحكم في تلك المســؤوليات، وقد 
لاحــظ (Bandura,1977:195) أن الكفــاءة الذاتيــة (Competence/Self Efficiency) المنخفضــة تقــود الفرد إلــي تجنب المواقف التي 
تتطلب إظهار مهاراته وهذا الســلوك يحد من تطوير ذاته، ويري كل من (Gist & Mitchell,1992:186) أن تدريب الأفراد له أثر إيجابي 
فــي زيــادة المهــارات والمعرفــة العلميــة التــي تســاهم فــي دعــم الثقــة والقــدرة علــي تحمــل المســؤوليات وزيادة شــعور الفــرد بالفعاليــة الذاتية.

:(Meaning) ٣ المعني)
 ويعنــي الإحســاس بوجــود الغايــة والهــدف مــن الارتبــاط الشــخصي للأفــراد بالعمــل مــن خــلال الاعتنــاء الداخلــي للفــرد بشــؤون الوظيفــة أو 
 310Sjoberg) المهمــة، كمــا أن انخفــاض وجــود معنــي للعمــل يجعل الفرد يحس بالعزلة وعــدم الارتباط بالأحداث الجوهرية للوظيفــة، ويري
et al,1983:) أن زيــادة إحســاس الفــرد بقيمــة الوظيفــة يــؤدي إلي الالتــزام والرغبة في المشــاركة والتركيز، ويشــير (Bass,1990:23) أن 
هــذا البعــد يعتبــر مــن مخرجــات التمكيــن وليــس مــن مكوناتــه حيــث أن تمكين الأفــراد بإعطائهــم صلاحيات ومســؤوليات أكبــر في اتخــاذ القرار 
يــؤدي بهــم فــي النهايــة إلــي زيــادة المعرفــة العملية فــي أداء الوظيفة والــذي يؤدي إلي شــعور الفرد بأهميــة عمله في تحقيق أهــداف المنظمة.
التمكيــن،  مخرجــات  مــن  فقــط  وليــس  التمكيــن  عليهــا  يقــوم  التــي  الأركان  مــن  ركــن  هــو  العمــل  معنــي  أن  الباحــث  ويــري   
وبتطبيــق  التمكيــن،  لمفهــوم  الجيــد  التطبيــق  إلــي  يصــل  حتــي  العمــل  بأهميــة  الفــرد  يشــعر  أن  الضــروري  مــن  أنــه  حيــث 
المنظمــة. أهــداف  تحقيــق  إلــي  الوصــول  فــي  مســاهمته  ودرجــة  عملــه  بأهميــة  النهايــة  فــي  الفــرد  يشــعر  المفهــوم  هــذا 

  :(Development Of Job) ٤  تطوير العمل)  
 ويعنــي إدراك الفــرد بــأن لــه تأثيــر فــي القــرارات الجوهريــة داخل المنظمة ويــري كل من (المعايعــة وأنــدرواس،٢٠٠٨: ١٣٤) أن بعد التأثير 
يعكــس اعتقــاد الأفــراد باســتطاعتهم التأثيــر علــي النظــام الــذي يعملــون فيــه مــن خــلال التأثير علــي المخرجــات، كما أن إحســاس الفــرد بانعدام 
 (Rabindra&Kanungo,1992:415) دوره فــي التأثيــر علــي مجريــات أمــور وظيفتــه يــؤدي إلــي الاغتــراب الوظيفــي ويقــول كل مــن
بــأن شــعور   (William,1992:15) الوظيفيــة، ويــري الحيــاة  جــودة  الإنتاجيــة وعلــي  آثــار ســلبية علــي  لــه  الاغتــراب  هــذا  أن 
ــرد  ــؤدي بالف ــذي ي ــة وال ــداف المنظم ــق أه ــي تحقي ــي شــعوره بتضــاؤل دوره ف ــؤدي إل ــرارات ي ــي الق ــر ف ــي التأثي ــه عل ــدم قدرت ــرد بع الف
فــي النهايــة إلــي عــدم إحساســه بالمســؤولية الوظيفيــة وانخفــاض تقديــره لذاتــه وعــدم تحمســه لأخــذ المبــادرة وتحمــل المخاطــرة.

ثالثا:  الأداء الوظيفي:
يعكــس الأداء الوظيفــي الوصــف المنظــم لنواحــي القــوة والضعــف المرتبطــة بالوظيفــة ســواء بصــورة فرديــة أو جماعيــة بمــا يخــدم غرضيــن 
أساســيين فــي المنظمــات، تطويــر أداء العامليــن بالوظيفــة، بالإضافــة إلــي إمــداد المديريــن والعامليــن بالمعلومــات اللازمــة لاتخــاذ القــرارات. 
ومــن ثــم نجــد أن عمليــة تقييــم الأداء تشــير إلــي تلــك الوظيفــة المســتمرة والأساســية مــن وظائــف إدارة المــوارد البشــرية التــي تســعي إلــي 
ــة والحكــم علــي الأداء لبيــان مــدي التقــدم فــي العمــل بهــدف  ــة نقــاط القــوة والضعــف لــلأداء الجماعــي أو الفــردي خــلال فتــرة معين معرف
ــي  ــي، ٢٠٠٧). ف ــي المنظمــة (المغرب ــر مــن سياســات المــوارد البشــرية ف ــة بالكثي ــرارات المتعلق ــر الأســاس الموضوعــي لاتخــاذ الق توفي
حيــن حــدده العــزاوي وجــواد (٢٠١٠) بأنــه دالــة للقــدرة علــي تنفيــذ المهــام التــي يكلــف بهــا الموظــف والرغبــة فــي تأديــة هــذه المهــام 
ــل أي  ــة خاصــة داخ ــل مكان ــي يحت ــأن الأداء الوظيف ــم (٢٠١٥) ب ــد الكري ــد وعب ــاع بمســتوي أداء المنظمةوأوضــح محم ــوض والإرتف للنه
منظمــة باعتبــاره الناتــج النهائــي لمحصلــة جميــع الأنشــطة بهــا، وذلــك لأن المنظمــة تكــون أكثــر اســتقرارا وأطــول بقــاء حيــن يكــون أداء 

الموظفيــن أداء متميــزا،
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 ومــن ثــم يمكــن القــول بشــكل عــام أن اهتمــام إدارة المنظمــة وقيادتهــا بمســتوي الأداء عــادة مــا يفــوق اهتمــام الموظفيــن بهــا.
ــد  ــا بع ــن، هم ــاً لـــ Greenslade & Jimmieson (2007) ببعدي ــي وفق ــاس الأداء الوظيف ــاد قي ــد أبع ــم تحدي ــة، ت ــي الدراســة الحالي وف
ــي كلاً مــن أداء المهمــة والأداء الســياقي  ــز عل ــن فــي التركي ــن الباحثي ــاك إتفــاق واســع بي ــث ان هن أداء المهمــة وبعــد الأداء الســياقي. حي
ــلوك  ــن الس ــة م ــا معين ــمل أنماط ــذي يش ــك الأداء ال ــة ذل ــأداء المهم ــد ب ــوي، ٢٠٠٧). إذ يقص ــي (العط ــاس الأداء الوظيف ــي قي ــن ف كبعدي
ــات التنظيميــة (مرســي، ٢٠١٣).  ــي تدعــم بشــكل غيــر مباشــر العملي ــاج الســلع والخدمــات أو الأنشــطة الت والتــي تســهم مباشــرة فــي إنت

المحور الثالث
 تحليل نتائج اختبار فرضيات الدراسة

قبــل اختبــار الفرضيــات قــام الباحــث بالتأكــد مــن عــدم وجــود ارتبــاط عالــي بيــن المتغيــرات المســتقلة ، حيــث قــام الباحــث بإجــراء معامــل 
تضخــم التبايــن»Variance Inflation Factor» VIF، واختبــار التبايــن المســموح بــه  لــكل متغيــر مــن المتغيــرات المســتقلة، ويشــير 
ــن (٠٫٠٥)  ــل م ــموح بــه أق ــر يتجــاوز (١٠) وكانــت قيمــة التبايــن المس ــل التضخــم (VIF) للمتغي ــي أنــه إذا كان معام الجــدول (٢) إل
ــل  ــي تحلي ــكلة ف ــدوث مش ــي ح ــيؤدي إل ــي س ــري وبالتال ــتقلة أخ ــرات مس ــع متغي ــال م ــاط ع ــه ارتب ــر ل ــذا المتغي ــول أن ه ــن الق ــه يمك فإن
الانحــدار. وقــد تــم الاعتمــاد علــي هــذه القاعــدة لاختبــار الارتبــاط المتعــدد بيــن المتغيــرات المســتقلة. وكمــا يتضــح فــي الجــدول (٢) والــذي 
 (VIF) ــر، نلاحــظ أن قيمــة ــكل متغي ــه  ل ــن المســموح ب ــي المتغيــرات المســتقلة وقيمــة معامــل تضخــم التبايــن (VIF) والتباي يحتــوي عل
لجميــع المتغيــرات كانــت أقــل مــن (١٠) وتتــراوح مــا بيــن (١٫٠٢-١٫٤١) كمــا نلاحــظ أن قيمــة التبايــن المســموح بــه لجميــع المتغيــرات 
ــرات المســتقلة. ــن المتغي ــاط عــال بي ــد ارتب ــه لا يوج ــول أن ــن الق ــك يمك ــن (٠٫٧٠-٠٫٩٧) وبذل ــا بي ــراوح م ــن (٠٫٠٥) وتت ــر م ــت أكب كان
قيمــة  حســاب  إلــي  الاســتناد  تــم  فقــد  للبيانــات   Normal Distribution الطبيعــي  التوزيــع  افتــراض  مــن  التحقــق  أجــل  ومــن 
الدراســة  متغيــرات  لجميــع  الالتــواء  معامــل  قيمــة  فــإن    (٢) الجــدول  يوضــح  وكمــا  للمتغيــرات،   (Skewness) الالتــواء  معامــل 
كانــت تقــع ضمــن المجــال (٢,٢-) لذلــك يمكــن القــول بأنــه لا توجــد مشــكلة حقيقيــة تتعلــق بالتوزيــع الطبيعــي لبيانــات الدراســة.

(٢)  جدول 
اختبار معامل تضخم التباين والتباين المسموح به ومعامل الالتواء

          

(Multi Regression) نتائج تحليل اختبار الانحدار المتعدد

Tolerance
VIF

    Skewness

- 1.36

 -
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                جدول (٣)
     نتائج تحليل الانحدار المتعدد لاختبار دور تمكين العاملين بأبعاده المختلفة في الاداء الوظيفي 

(α ≤0.05) ذات دلالة إحصائية علي مستوي   *

• نتائج اختبار الفرضية الفرعية الأولي: لا يوجد اثر لمعني العمل في الاداء الوظيفي لدي شركة زين للاتصالات الاردنية.
 تشــير النتائــج الإحصائيــة فــي الجــدول (٣) إلــي وجــود أثــر للمتغيــر المســتقل (معنــي العمــل) فــي المتغيــر التابــع (الاداء الوظيفــي)، اســتنادا 
إلــي أن قيمــة T المحســوبة بلغــت (٤٫٤٦) وهــي أكبــر مــن قيمتهــا الجدوليــة علــي مســتوي دلالــة (α ≤0.05) كمــا أن مســتوي المعنويــة   
sig = 0.000 )  أقــل مــن مســتوي الدلالــة المعتمــد (٠٫٠٥) ممــا يقتضــي رفــض الفرضيــة العدميــة والتــي تنــص علــي أنــه لا يوجــد اثــر 

لمعنــي العمــل فــي الاداء الوظيفــي لشــركة زيــن للاتصــالات الاردنيــة عنــد مســتوي دلالــة(α ≤  0.05 )، وقبــول الفرضيــة البديلــة.

 نتائــج اختبــار الفرضيــة الفرعيــة الثانيــة: لا يوجــد اثــر لكفــاءة العامليــن فــي الاداء الوظيفــي لــدي شــركة زيــن للاتصــالات الاردنيــة عنــد 
(α ≤  0.05)  ــة مســتوي دلال

ــي  ــتنادا إل ــي ، اس ــي الاداء الوظيف ــن ف ــاءة العاملي ــر لكف ــد اث ــه لا يوج ــم (٣) أن ــدول رق ــي الج ــواردة ف ــة ال ــج الإحصائي ــن النتائ ــن م يتبي
قيمــة T المحســوبة التــي بلغــت (٠٫٠٢) وهــي أقــل مــن قيمتهــا الجدوليــة، علــي مســتوي دلالــة (α ≤0.05)، كمــا أن مســتوي المعنويــة                        
(sig = 0.981  )  أقــل مــن مســتوي الدلالــة المعتمــد (٠٫٠٥) ممــا يقتضــي قبــول الفرضيــة العدميــة التــي تنــص علــي أنــه لا يوجــد اثــر 

( α ≤  0.05)  ــة ــد مســتوي دلال ــة عن ــن للاتصــالات الاردني ــي لشــركة زي ــي الاداء الوظيف ــن ف ــاءة العاملي لكف

•نتائــج اختبــار الفرضيــة الفرعيــة الثالثــة: لا يوجــد اثــر لاســتقلالية العمــل فــي الاداء الوظيفــي لــدي شــركة زيــن للاتصــالات الاردنيــة عنــد 
 α ≤  0.05) .  مســتوي دلالــة

يتضــح مــن النتائــج الإحصائيــة الــواردة فــي الجــدول رقــم (٣) أنــه يوجــد اثــر لاســتقلالية العمــل فــي الاداء الوظيفــي ، اســتنادا إلــي قيمــة 
T المحســوبة التــي بلغــت (٤٫٣٧) وهــي أكبــر مــن قيمتهــا الجدوليــة، علــي مســتوي دلالــة (α ≤0.05)، كمــا أن مســتوي المعنويــة                          
(sig = 0.000 )  أقــل مــن مســتوي الدلالــة المعتمــد (٠٫٠٥) ممــا يقتضــي رفــض الفرضيــة العدميــة التــي تنــص علــي أنــه لا يوجــد اثــر 
ــة. ــة البديل ــة ( (α ≤  ٠٫٠٥ وقبــول الفرضب ــد مســتوي دلال ــة. عن ــن للاتصــالات الاردني ــي لشــركة زي ــي الاداء الوظيف لاســتقلالية العمــل ف

ــد  ــة عن ــن للاتصــالات الاردني ــدي شــركة زي ــي الاداء الوظيفــي ل ــر العمــل ف ــر لتطوي ــة الرابعــة: لا يوجــد اث ــة الفرعي ــار الفرضي ــج اختب نتائ
 α ≤  0.05) . ــتوي دلالــة مس

 T ــة ــي قيم ــي ، اســتنادا إل ــي الاداء الوظيف ــل ف ــر العم ــر لتطوي ــد اث ــه لا يوج ــي الجــدول (٣) أن ــواردة ف ــة ال ــج الإحصائي ــن النتائ ــن م يتبي
 sig =) ــة ــة (α ≤0.05)، كمــا أن مســتوي المعنوي ــي مســتوي دلال ــة، عل ــي بلغــت (٠٫٧٨) وهــي أقــل مــن قيمتهــا الجدولي المحســوبة الت
0.433  )  أكبــر مــن مســتوي الدلالــة المعتمــد (٠٫٠٥) ممــا يقتضــي قبــول الفرضيــة العدميــة التــي تنــص علــي أنــه لا يوجــد اثــر لتطويــر 

 α ≤  0.05) .  ــة ــد مســتوي دلال ــة عن ــن للاتصــالات الاردني ــي لشــركة زي ــي الاداء الوظيف العمــل ف

BBeta t
t

0.090.254.46*0.000

0.100.0010.020.981

0.050.244.37*0.000  

0.050.030.780.433
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المحور الرابع
 الاستنتاجات والتوصيات

Conclusions  الاستنتاجات

جــاءت هــذه الدراســة لتحديــد اثــر تمكيــن العامليــن فــي الاداء الوظيفــي لــدي شــركة زيــن للاتصــالات الاردنيــة، وقــد توصلــت الدراســة مــن 
خــلال اختبــار الفرضيــات إلــي عــدة اســتنتاجات نذكــر منهــا:

١-كشــفت نتائــج الدراســة عــن وجــود اثــر لــكل مــن أبعــاد تمكيــن العامليــن (معنــي العمــل، اســتقلالية العمــل) فــي الاداء الوظيفــي 
ــف المســتويات  ــي مختل ــن ف ــي إدراك العاملي ــود إل ــأن هــذه النتيجــة تع ــزو الباحــث ب ــة ، ويع ــن للاتصــالات الاردني ــي شــركة زي ــن ف للعاملي
التنظيــم. أفــراد  لــدي  متميــز  وظيفــي  اداء  تحقيــق  علــي  يســاعد  ممــا  المنظمــة  أهــداف  تحقيــق  فــي  وظائفهــم  الوظيفيــة لأهميــة 

الاداء  علــي  العمــل)  تطويــر  العمــل،  (كفــاءة  العامليــن  تمكيــن  لبعــدي  اثــر  وجــود  عــدم  الفرضيــات  اختبــار  نتائــج  مــن  ٢-تبيــن 
المســتويات  تعــدد  إلــي  يعــود  النتيجــة  هــذة  وراء  الســبب  ان  الباحــث  ويــري   ، الاردنيــة  للاتصــالات  زيــن  شــركة  لــدي  الوظيفــي 
الوســطي  الإداريــة  المســتويات  فــي  الأســفل  إلــي  الأعلــي  مــن  الأوامــر  عبرهــا  تنســاب  والتــي  المبحوثــة  الشــركة  فــي  الإداريــة 
للتنفيــذ لا تشــارك فــي وضــع الأهــداف وتطويــر برامــج العمــل وبالتالــي  لــدي العامليــن بأنهــم أدوات  والدنيــا ممــا يولــد شــعورا 
الشــركة. فــي  الوظيفــي  اداءهــم  علــي  يؤثــر ســلباً  العمــل، وبالتالــي  تطويــر  الكفــاءة والقــدرة علــي  بعــدم  الشــعور  لديهــم  يتولــد 

Recommendations  التوصيـات

في ضوء نتائج الدراسة الحالية توصي الدراسة بمايلي:
١-ضــرورة الاهتمــام بتنميــة إدراك العامليــن لأبعــاد التمكيــن الأربعــة وخاصــة فــي المســتويات الإداريــة الدنيــا مــن خــلال تشــجيعهم علــي 

ــي أخطاءهــم كفــرص لتعزيــز الاداء. تحمــل المســئوليات والنظــر إل

٢-ضــرورة اهتمــام إدارة شــركة زيــن للاتصــالات الاردنيــة ببعــدي الكفــاءة وتطويــر العمــل والتــي أثبتــت الدراســة عــدم وجــود اثــر مهــم لهــم 
فــي الاداء الوظيفــي.

ــة اســتبدالها بالهيــاكل الحديثــة التــي تميــل إلــي الأفقيــة أكثــر مــن الهرميــة بمــا  ــة التقليديــة ومحاول ــاكل التنظيمي ٣-إعــادة النظــر فــي الهي
ــي طــرق العمــل ممــا يدعــم شــعورهم بالكفــاءة والقــدرة علــي  يفســح المجــال أمــام العامليــن لإدراك قدراتهــم ومهاراتهــم فــي الســيطرة عل

ــر العمــل ويدعــم مهاراتهــم وقابلياتهــم فــي اداء اعمالهــم. تطوي

٤-يوصــي الباحــث الإدارة العليــا بتبنــي منــاخ تنظيمــي يســمح بحريــة تبــادل الأفــكار بيــن الرئيــس والمــرؤوس ممــا يدعــم الشــعور بالكفــاءة 
والقــدرة علــي التأثيــر فــي العمــل وتجســيد الخبــرة التراكميــة.
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