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تمكين العاملين كمدخل لتحسين جودة الحياة الوظيفية 
  )دراسة ميدانية(في قطاع الاتصالات 

  
  الدكتور أيمن حسن ديوب

  قسم إدارة الأعمال
  كلية الاقتصاد
  جامعة دمشق

  الملخص
تناول البحث العلاقة بين تمكين العاملين وجودة الحياة الوظيفية في شركات قطاع الاتصالات في 

لت أهداف الدراسة في تحديد طبيعة العلاقة بين تمكين العاملين وجودة الحياة الوظيفية، سورية إذ تمث
في المنظمات محل أفضل أشكال تمكين العاملين المطلوبة لتحقيق جودة حياة وظيفية تحديد و

متغيرات تمكين علاقة ذات دلالة معنوية بين وجود ، وقد تمثلت أهم نتائج الدراسة في الدراسة
ومشاركة العاملين في الملكية،  مشاركة العاملين في اتخاذ القرارات،تفويض السلطة، (لين العام

، في المنظمات محل الدراسةوجودة الحياة الوظيفية ) وتشجيع العاملين وتقدير أفكارهم واقتراحاتهم
الخدمة وتشير الدارسة إلى أن تقدير الإنجاز هو أكثر متغيرات تمكين العاملين ارتباطاً بجودة 

مشاركة العاملين بالملكية ومن ثم تفويض السلطة، وأوضحت الدراسة أن حياة الفرد والوظيفية يليه 
الأسروية بعيدة عن اهتمام الشركات محل الدراسة، كما أن برامج التأمين الصحي لا تنفذ بالشكل 

وافر لدى معظم الشركات ، علماً أنَّه  تت، على الرغم من عدالة نظام الأجور والتعويضات فيهاالسليم
  . استراتيجية لتفويض السلطة، وهناك مشاركة محدودة للعاملين في صناعة القرارات

  
تمكين العاملين، جودة الحياة الوظيفية، تفويض السلطة، المشاركة في اتخاذ  :الكلمات المفتاحية

  .القرارات، المشاركة في الملكية، تقدير الإنجاز
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  أهمية البحث .3
 فروض البحث .4

 ته وعينمجتمع البحث .5

 ات البحثتغيرم .6

    منهجية البحث  .7
 استمارة الاستقصاء .8
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  فروضالدراسة الميدانية واختبار ال: القسم الثالث

  النتائج والتوصيات
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  :ه وتساؤلاتتهومشكلالبحث مقدمة  -1
 وفـي ظـل     ،ات المتسارعة في بيئة الأعمال والضغوط المرافقة للمنافسة العالميـة         تغيرفي ظل  الم   

 فـإن   ، العنصر البشري  فيالضغوط التكنولوجية والتسويقية والإنتاجية والبشرية التي تؤثر غالبيتها         
 لبنـاء تتطلب منها أن تجد السياسات والاستراتيجيات     التي  يد من المخاطر    ده الع واجتالمنظمات اليوم   

عاملين ويوجد الاطمئنـان عنـدهم بعـدم اسـتغناء     الثقة بين المنظمات والعاملين فيها وبما يشجع ال   
  . الطويل أو القصيرمد سواء في الأالمنظمة عنهم

فية الداعم لإيجاد بيئة عمل آمنة وصحية ومناسـبة  جودة الحياة الوظي وفي هذا الاتجاه جاء الاهتمام ب     
من جهـة والاهتمـام     جميعها  تتوافر فيها أشكال مشاركة العاملين في عمليات الإدارة واتخاذ القرار           

امل في العمـل ومتطلباتـه   بالحياة الأسروية والعائلية من جهة أخرى بما يحقق التوازن بين بيئة الع          
ياة الوظيفية تمثل الأعمال والأفعال والممارسات التي تقـوم بهـا الإدارة    جودة الح لأن وذلك   ،العائلية

وشعورهم بالثقة والاطمئنان في حيـاتهم الوظيفيـة        لديها وإسعادهم   العليا من أجل إرضاء العاملين      
  .والأسرية
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يفيـة  ودة الحيـاة الوظ لتحقيق جالمطلوبة حد العناصر الرئيسة  تمكين العاملين أ   ديع الإطاروفي هذا    
أعمالهم أن يكونوا أكثر مقدرة وسلطة في أداء         على تمكين العاملين يهدف إلى مساعدة العاملين        لأن 

 أشكال مختلفـة   وذلك من خلال،، ومن ثم تحقيق أداء مؤسساتي وتنظيمي عالٍوتحقيق أفضل النتائج  
علـى  التي تمثـل أ   (ة   تفويض السلطة ومشاركة العاملين في اتخاذ القرارات وحتى في الملكي          : منها

  .ومن خلال الاهتمام والتقدير لأفكار العاملين واقتراحاتهم) درجات التمكين

  ، لعجلة الإنتاج والأربـاح  المحرك الرئيسهانَّلأما تمتلكه المنظمة    وأغلى   أهم   تعدالموارد البشرية   ف 
 ـ ( مثـل الدراسـات  ومـن خـلال مراجعـة العديـد مـن             ما ورد أعلاه  وبناء على     )2012،تمرس

 ) Boles& Sunoo,1997 ()Nguyen,2012 ( ) Zoe s. Dimitrides, 2001 ()2009الحلبــي، (
)Antonios K.Klidas,2002( ) Igbaria& Badway,1994(،)  ( و )2008 ، الـرب جـادIgbaria& 

Badway,1994( وظيفيـة الحيـاة  ال جودة تحسينن في   ه تمكين العاملي   البحث الدور الذي يؤدي    تناول 
  :الآتيةالتساؤلات ة عن من خلال الإجابفي قطاع الاتصالات  ملينللعا

  ؟  جودة الحياة الوظيفيةفيما أثر تفويض السلطة  .1
   جودة الحياة الوظيفية؟فيما أثر مشاركة العاملين في اتخاذ القرارات  .2
   جودة الحياة الوظيفية؟فيما أثر مشاركة العاملين في الملكية  .3
  جودة الحياة الوظيفية؟في) تقدير الإنجاز (دير أفكارهم واقتراحاتهم ما أثر تشجيع العاملين وتق .4

  :أهداف البحث -2
1- في المنظمات محل الدراسةتمكين العاملينه يؤديف الدور الذي تعر . 

2- المنظمـات محـل    ين وجودة الحياة الوظيفيـة فـي        لماتمكين الع على شكل العلاقة بين     ف  تعر
 .الدراسة

في المنظمـات محـل     لتحقيق جودة حياة وظيفية     المطلوبة  املين  أفضل أشكال تمكين الع   تحديد   -3
 .الدراسة

 :همية البحث من خلالتأتي أ :أهمية البحث -3

 ،سوريةفي تمكين العاملين وجودة الحياة الوظيفية  من تتناول كلاًمن الدراسات الأولى التي كونه  )1
داثة من حيث الاهتمام فيه بالح يتسم موضوعاً  ت تناول-على حد علم الباحث-فالدراسة الحالية 

  . وخاصة جودة الحياة الوظيفية في سورية
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 إليها في توجيه تُوصلَ  البحث على المستوى التطبيقي من خلال النتائج والتوصيات التي إسهام )2
 فتعرو ، تحويل المنظمات إلى منظمات ممكنة إلى أهميةالاتصالاتشركات اهتمام القائمين في 

بات التي يمكن أن  بها والعقيتمتعان  التي اتميز والدة الحياة الوظيفية وجومتطلبات التمكين
طبيعة عمل كل منها التي تتطلب التعامل المباشر بين العامل و وبما يتفق  تحول دون تطبيقهما

 .ن بشكل يومي الزبو

 :فروض البحث -4

فـي  الحياة الوظيفية   تمكين العاملين وجودة     لا توجد علاقة ذات دلالة  معنوية بين          :الفرض الأول 
  :الآتيةالفرض الفروض الفرعية عن  ويتفرع ، محل الدراسةالمنظمات

في المنظمات محل   تفويض السلطة وجودة الحياة الوظيفية      لا توجد علاقة ذات دلالة  معنوية بين          
  .الدراسة

اة الوظيفية وجودة الحيمشاركة العاملين في اتخاذ القرارات لا توجد علاقة ذات دلالة  معنوية بين         
  .في المنظمات محل الدراسة

فـي  وجودة الحياة الوظيفيـة  مشاركة العاملين في الملكية  لا توجد علاقة ذات دلالة  معنوية بين          
  .المنظمات محل الدراسة

تقـدير   (تشجيع العاملين وتقدير أفكـارهم واقتراحـاتهم        لا توجد علاقة ذات دلالة  معنوية بين          
 .في المنظمات محل الدراسةلوظيفية وجودة الحياة ا) الإنجاز

  : لا توجد اختلافات جوهرية بين المنظمات محل الدراسة  فيما يتعلق:الفرض الثاني

  .تمكين العاملين نحو ات اتجاهات المنظم-                    
  .جودة الحياة الوظيفية  -                    
  .ملين وجودة الحياة الوظيفية العلاقة بين تمكين العا-                   

 منهم في المنظمات محل الدراسة نحو ىوجد اختلافات جوهرية بين المستقصلا ت: الفرض الثالث
 ،العمرو ،الجنس(اتهم الديموغرافية تغيرمل تعزىتمكين العاملين وجودة الحياة الوظيفية  العلاقة بين

  ). سنوات الخبرةو ،المستوى التعليميو
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  :لبحثمجتمع وعينة ا -5

من  ة المكون  في الجمهورية العربية السورية    )*( جميعها الاتصالاتقطاع  شركات   علىا البحث    هذ طُبقَ
التي تحولت إلى شـركة مـساهمة       المؤسسة العامة للاتصالات سابقاً      –لاتصالات  ل الشركة السورية 

 ـإِذْ ، شركتي سيرتل وأم  تي أن      فضلاً عن   -  وفق قانون الشركات     حديثاً ـام الباحث بتوزيـع     قـ
في هذه    والإداريين العاملين في كل شركة على      ة   استمار  30 استمارة على هذه المنظمات بواقع       90

خضعت جميعها    - %  89 بواقع نسبة إجابة بلغت        - استمارة منها    80  استُرجِع منها  ،المنظمات
 .للتحليل الإحصائي

 :ات البحثتغيرم -6
مشاركة العاملين و ، تفويض السلطة:فياته الفرعية تغير متمثل وتاملينتمكين الع : المستقلتغيرالم

  . تقدير الإنجازو ،مشاركة العاملين في الملكيةو ،في اتخاذ القرارات

  .جودة الحياة الوظيفية : التابعتغيرالم

  :منهجية البحث -7
 تبني المنهج تم التحقق من الأهداف الموضوعة لهذا البحث واختبار مدى صحة الفروض من خلال

 في المنهج الوصفي على الكتب والدوريات والدراسات السابقة إِذْ اعتُمِد ،الوصفي والمنهج التحليلي
 كما ، بغرض تكوين الإطار النظري للبحثجودة الحياة الوظيفية وتمكين العاملين المرتبطة بكل من 

 ،العينة باستخدام قائمة الاستقصاءاعتمد الباحث في المنهج التحليلي على جمع البيانات من مفردات 
  . إتمام الدراسة الميدانيةمن أجل

 :استمارة الاستقصاء -8
  إلـى  قُسمتْ وقد   ،تمكين العاملين وجودة الحياة الوظيفية     عنقام الباحث بتصميم استمارة استقصاء      

المستوى و ،رالعمو ،النوعو ،المنظمةاسم  ( منه   ىبطاقة تعريف بالمستقص  :  الأول القسم: ثلاثة أقسام 
) 16(يتضمن   و تمكين العاملين    اتجاهات المنظمات نحو     : الثاني القسم   ،) سنوات الخبرة و ،التعليمي
 قـام الباحـث باسـتخدام       إِذْ ،رةعبا) 12(ويتكون من    جودة الحياة الوظيفية     : الثالث القسم ،عبارة

  .مقياس ليكرت الخماسي 

                                                
  .2012ات والإحصاءات الوارد في البحث جميعها عن شركات الاتصالات  وفق بيانات عام  البيان*
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قام الباحث باختبار مصداقية النتائج المحققة من لاختبار صدق المقاييس المستخدمة إحصائياً و
المقاييس المستخدمة من خلال استخدام معامل الاتساق الداخلي الذي يقيس مصداقية كل بند من بنود 

  .الاستقصاء وحساب مستوى معنويته

 هاجميعوقد اتضح من خلال نتائج التحليل الإحصائي لمصداقية بنود الاستقصاء أن بنود الاستقصاء 
 الاستمارة على مجموعة من المختصين في مجال البحث العلمي للتأكد من عرِضتِ كما ،معنوية

 وعليه ،أن المقاييس المستخدمة تتمتع بالمصداقية تبين إِذْ ،صياغة الأسئلة ومناسبتها للموضوع
 ثبات المقياس  وللتحقق من،ها معنويةلأنَّ منها  دون حذف أي جميعها بنود قائمة الاستقصاءاعتُمِدت

 تبين إِذْ ,SPSS(18.0)استخدم الباحث طريقة معامل الارتباط ألفا من خلال برنامج التحليل الإحصائي 
 وهو الحد المقبول لمثل هذه الدراسات كما يشير / 0.70/أكبر من  كلّها أن قيم معامل الارتباط ألفا 

(Hair,1998)، والجداول ،لثبات كما تمتعت بالصلاحيةاوهذا يعني أن المقاييس المستخدمة تتمتع ب 
   : ذلك توضح الآتية

درجة مصداقية النتائج المحققةح جدول يوض  
   معامل الاتساق الداخليممن كل بند من بنود الاستقصاء باستخدا

  معامل الاتساق رقم البند
 الداخلي

  معامل الاتساق رقم البند  المعنوية 
 الداخلي

  المعنوية 

  جودة الحياة الوظيفية  القسم الثاني  ن العاملينتمكي  الأولالقسم 
  0،001  0،316  17س  0،000  0،346  1س
  0،001  0،462  18س  0،000  0،362 2س
  0،000  0،689  19س  0،002  0،389 3س
  0،000  0،611  20س  0،000  0،889 4س
  0،000  0،569  21س  0،000  0،852 5س
  0،009  0،436  22س  0،000  0،324 6س
  0،000  0،589  23س  0،004  0،496 7س
  0،000  0،452  24س  0،000  0،564 8س
  0،000  0،231  25س  0،000  0،239 9س
  0،000  0،265  26س  0،000  0،654  10س
  0،002  0،324  27س  0،000  0،456  11س
  0،000  0،341  28س  0،005  0،376  12س
  0،000  0،456  13س
  0،000  0،876  14س
  0،000  0،652  15س
  0،000  0،612  16س
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اختبار :قيمة معامل ثبات المقياسح جدول يوض Cronbach's Alpha  

  قيمة معامل الثبات  عدد الأسئلة  المقياس
  88،51  16  تمكين العاملين

  76،64  12  جودة الحياة الوظيفية
  85،22  28  كامل الاستقصاء ما عدا الأسئلة التصنيفية

   تمكين العاملين وجودة الحياة الوظيفية:القسم الثاني
   : المتعلقة بتمكين العاملين وجودة الحياة الوظيفيةاسات السابقةمراجعة الدر -1

 جودة الحياة في )الحالة النفسية للعامل( السيكولوجي رأس المال  تأثيرعن) Nguyen،2012(دراسة 
 توصلت الدراسة إلى وجود تأثيرات إيجابية لجودة الحياة إِذْ ،للمسوقينالوظيفية وجودة الحياة 

وجود نظام واضح كما أكدت  ،للمسوقينالوظيفية  جودة الحياة فياء الوظيفي والأد فيالوظيفية 
 ، في أدائهم ذلك انعكس وقد،دة الحياة الوظيفية للمسوقينومحدد لإدارة الموارد البشرية يؤمن جو

 السبب الرئيس لكل من جودة الحياة يعد السيكولوجيكما أشارت الدراسة إلى أن رأس المال 
و جودة الحياة مهم  للتسويق في تحقيق الرفاهية لدور الفضلاً عن ا ،ل المسوقينالوظيفية وعم

  .الوظيفية

 تحسين جودة الخدمة في المصرف فيتناول الباحث أثر تمكين العاملين  :)2012،رستم(دراسة 
 ضعف واضح في المصرف فيما يتعلق بتشجيع  وجودوقد توصلت الدراسة إلى ،التجاري السوري

بيئة العمل في المصرف التجاري السوري لا كما أن  ،علإبداوالى ممارسة روح المبادرة العاملين ع
عدم إشراك العاملين في المصرف في عملية صياغة و ،تتسم بالتشجيع على النمو والتعلم الذاتي

  .وتحديد الأهداف

 ،اة الوظيفيةتطوير جودة الحياستخدام منهج التدريب الإداري في  عن) Ahmadi et al 2011(دراسة 
 في المستخدموأسلوبه للمديرين  التدريب الإداري  لنمطوجود دور معنويإلى وقد توصلت الدراسة 

مما ينعكس إيجاباً  وهو السبب الرئيس لتمكين العلاقات بين الأفراد ،تحقيق جودة الحياة الوظيفية
تقييم المديرين للعاملين  ضرورة بالحسبان مع الأخذ ،وتحقيق الأمان الوظيفيعلى الرضا الوظيفي 

  .بشكل دوري وإبلاغهم النتائج لتحقيق أهداف المنظمة

 ، رضا العملاءفي  للعاملين في الفنادق تأثير جودة الحياة الوظيفيةعن) Manjunah, 2011( دراسة 
من   المقدمةاتميز الرواتب والتعويضات وال كل منوقد توصلت الدراسة إلى وجود عدم رضا عن
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وجود علاقة قوية بين إلى  وأشارت الدراسة ،المشاركة في اتخاذ القرارات بيئة العملو ،مةقبل المنظ
 وضرورة شعور العاملين بنوع من الأمان الوظيفي مما ينعكس إيجاباً على الشركة ،العاملين والعملاء

  . والعملاء والعاملين

لتمكين من وجهة نظر موظفي  الأنماط القيادية وعلاقتها بمستويات اعن )2008،الجميلي(دراسة 
وجود علاقة ذات دلالة إلى  وقد توصلت الدراسة ،يةدمجلس الشوري في المملكة العربية السعو

  .  ووجود سبعة مستويات من التمكين،إحصائية بين مستويات التمكين والأنماط القيادية

إلى  توصلت وقد ، العاملينالتي تناولت العلاقة بين الدعم التنظيمي وتمكين) Tjosvold, 2006( دراسة
  . نجاح تمكين العاملين يتطلب توفير الدعم التنظيمي الفعالأننتيجة مهمة تشير إلى 

 أكد البحث أن نجاح تمكين وقد ،إطار لتمكين العاملينالتي سعت إلى تقديم ) 2005،العتيبي(دراسة 
لى بناء المنظمة المتعلمة التي تشجع العاملين في المنظمات يتطلب الانتقال من نمط الإدارة التقليدي إ

  .على التعلم الذاتي

اعي للعاملين في القطاع لابد تمكين العاملين لتشجيع السلوك اعن) Sergio &  Tima, 2003(دراسة 
ق ائطراكتشاف أجل مختلفة لتمكين العاملين من الممارسات ال استخدام ية من خلال معرفة كيف،العام

 بعض ممارسات إِذْ إن ،اعلابد لزيادة ات إلى أن تمكين العاملين يمثل مدخلاً وقد توصل،جديدة للعمل
  . اعلابد أمام ااً  وبعضها قد يمثل عائق،اعلابد افيثار مختلفة آتمكين العاملين له 

اولت تمكين العاملين في البيئة الثقافية الأوربيـة مـن   التي تن) Antonios K.Klidas,2002( دراسة 
 إِذْ ،ق الأمريكية العاملة فـي أوربـا  ادنللف من خلال دراسة مقارنة لتطبيق على صناعة الفنادقخلال ا 

ضـرورة وضـوح     وقد توصلت إلـى أن         ، للثقافات المتعددة  وفق إطار هوفستد    ذلك بحثت الدراسة 
 ـ  ،ة وفق كل بلدإجراءات التمكين في المنظمات محل الدراس   ة وبالنتيجة فإن الافتراضات الأكثـر أهمي
  في الثقافات ذات خطوط السلطة الطويلة ما لم يقـوم  تُدركلنظرية التمكين لن يكون من المحتمل أن    

 طويلة على التوجيه وعدم المشاركة باعتناقها أو الانخراط فيها وما لـم  مدةن الذين  اعتادوا  والمدير
هـات أن يرحبـوا بهـذه       ين الذين تطبعوا بثقافة الانتظار حتى تلقي الأوامـر والتوج         ويقم المرؤوس 
  .الافتراضات

 إِذْ ،التي سعت إلى تحديد العوامل الرئيسة التي تحدد نجاح التمكـين ) Anna Psoinos,2002( دراسة 
 التوظيف والمكافآت إجراءات منها ، نجاح تمكين العاملين يرتبط بالعديد من الإجراءات  أنتوصلت إلى   

  . الموظف والإدارة كما يتوقف على نجاح العلاقة بين،والتدريب
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تناولت تمكين العاملين كمدخل لإدارة الجودة الشاملة مـن  التي ) Zoe s. Dimitrides, 2001(دراسة  
خلال تقديم إطار مفاهيمي لتمكين العاملين وعرض تطبيقات اسـتراتيجية لإدارة الجـودة الـشاملة                

  ارجية لإدارة الجـودة الـشاملة      وقد توصل البحث إلى أن مواجهة التحديات الداخلية والخ         ،للمديرين
 التمكين  أنوقد أكدت الدراسة     ،تكون من خلال تمكين العاملين ومشاركتهم في اتخاذ القرار وصناعته         

 أنأكـدت ضـرورة     لتغيير أدوار كل من  المديرين والعاملين وسلوكهم          و ،فلسفة إدارية وليس تقنية   
  .لعاملينل وليس فقط  معاًلهما مطلوبة هاوتكوينالمهارات عملية بناء 

 وقد توصلت ، جودة الحياة الوظيفيةفي تأثير الثقافة التنظيمية عن) Goodman  et al, 2001(دراسة 
 ،تمكين العـاملين  و ،تضمينات العمل و ، كل من الانتماء التنظيمي    في القيم الثقافية تؤثر إيجاباً      أنإلى  

  . معدلات دوران العملفي وسلباً ،الرضا الوظيفيو

 وتحديد التأثير المتبادل بـين    ،التعريف بأسلوب تمكين العاملين   التي هدفت إلى    )  2001باعثمان،  ( راسةد
 وقد خلـصت الدراسـة إلـى أن التمكـين يحقـق      ،مجموعة من العوامل التنظيمية وتمكين العاملين   

بتكاري لحـل  الاالاستغلال الكامل للمقدرات والكفاءات التي تكمن داخل الأفراد ويشجعهم على التفكير            
  كلها عوامل ، والأنظمة وتقليل عدد المستويات التنظيمية  إن مرونة اللوائح   ،المشكلات واتخاذ القرار  

   .تساعد على التطبيق الناجح التمكين

علـى  أالتي تناولت دور جودة الحيـاة الوظيفيـة فـي تحقيـق أداء     ) Lau & May,1998 (دراسة 
ية بين جودة الحيـاة الوظيفيـة وأداء        دوجود علاقة تأثيرية طر    وقد توصلت الدراسة إلى      ،للمنظمات
  . مكونات برامج جودة الحياة الوظيفيةأهم الأمان الوظيفي  أحد وعد ،المنظمات

 وقـد  ،التي تناولت جودة الحياة الوظيفية في المنظمـات البايانيـة  )  Boles& Sunoo,1997(دراسة 
 تـأمين مات في اليابان بجودة الحياة الوظيفية من حيث ال        أكدت الدراسة وجود اهتمام كبير لدى المنظ      

  .سرهملأم  سواء للعاملين أالصحي أكثر من المنظمات الأمريكية

التي ركزت على دراسة العلاقة بين مشاركة العاملين في اتخاذ ) Igbaria& Badway,1994( دراسة 
دية بين درجة المشاركة في اتخاذ     وقد توصلت إلى وجود علاقة طر      ،القرارات وجودة الحياة الوظيفية   
  .القرارات وجودة الحياة الوظيفية

 يعـد  تمكين العاملين   على أن    هااتفاق معظم : طلاع على الدراسات السابقة لاحظ الباحث     من خلال الا  
 البشرية المؤهلة في الأطر في إعداد  لدوره، في المنظمةهمةمالو الأدوات الاستراتيجية المؤثرة     إحدى

ات الحالية  تغير لمواجهة الم  مثل إستراتيجية في يد المنظمة    ي كونهو ،لمجالات الإدارية والفنية  مختلف ا 
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 هذا البحث عن الدراسات السابقة أنه يتناول العلاقة التأثيريـة بـين تمكـين               ميزوما ي  ،والمستقبلية
 ،دة حياة وظيفيـة دور تمكين العاملين في تحقيق جوف تعرالعاملين وجودة الحياة الوظيفية من خلال  

  .وهذا ما لم تتناوله الدراسات السابقة بشكل واضح ومحدد

  : والأشكالوالممارسات  المفهوم والتعريف:تمكين العاملين -2
تداولها بين المنظمات والذي يقوم على إعطاء العاملين      جريييمثل تمكين العاملين أحد المفاهيم التي       

عمال بطريقتهم دون تـدخل الإدارة الـذي يعنـي          اء الأ لمسؤوليات ومنحهم الحرية لأد   الصلاحيات وا 
تعددت تعريفات  هذا وقد ،إعطاء الثقة للعاملين والحرية  والموارد ليتصرفوا طبقاً لأحكامهم الشخصية   

 من نظر إليه من جانب إداري فيما يتعلق بالمـشاركة فـي الـسلطة واتخـاذ                 تمكين العاملين فهناك  
من نظر إليه على أنه وسـيلة مـن    وهناك ،)Sergio & Tima, 2003( خر سيكولوجيآالقرارات  و

ه ممارسة ثقافية تشجع الأفراد على تحمل     عدخر  آ و ، نظر إليه نظرة فلسفية    هم وبعض  ،وسائل الإدارة 
  نظرة إدراكية  يتكون مـن        همبعض ينظر إليه    في حين    ،المسؤولية الشخصية لتطوير طريقة عملهم    

  .)2001،السيد(  )أثر الوظيفة و،التصميم الذاتيو ،الكفاءةو ،لمعنىا( هي إدراكيةأربعة أبعاد 

 العملية التي تمكن وتدعم الموارد البشرية للمنظمة  بحيث تـستطيع صـنع             بأنَّه التمكين   يعرفهذا و 
 ـ       وذات جـودة عاليـة  تـؤدي إلـى تحـسين الجـودة بـشكل مـستمر             ،ةوءقرارات فعالـة وكف

)(Dimitriades 1999 ،فه  في حين يعر)أي مـنحهم الفرصـة   ،بأنه تقوية الأفراد) 2005 ،السلمي 
 ،الإنتاجيـة  العمـل وتحـسين      كلاتللمشاركة والانطلاق باستغلال طاقاتهم الذهنية كاملة في حل مش        

وبشكل جوهري فإن التمكين يتضمن نقل سلطة ومسؤولية اتخـاذ القـرارات مـن المـديرين إلـى              
 ـو ، التفـويض   نهوم أوسع بكثير م    فإن التمكين هو مف    ومن ثم  ،الموظفين  والإدارة  ،راء العمـل  إث

  . م أضيق من مفهوم التزام الموظفينهو مفهووبالمقابل بالمشاركة 

 والتي من ،الة التي يقوم بها القادة في المنظمة تجاه العاملين     المبادرات الفع  بأنَّه إحدى ويمكن تعريفه   
 مع ضرورة تعهد العاملين بمسؤولية الاسـتخدام        ،همأعمالشانها منحهم مزيداً من السلطات في أداء        

2008 ،جاد الرب(ال لهذه السلطات الفع.(  

 هما الاتجاه التحفيزي والاتجاه  العمل بيئة في للتمكين عامان اتجاهان حددالتمكين  أدبيات خلال منو
 تشارك عندما التمكين  يتمإلى أسفل حيث أعلى من تتم التي العملية الاتصالي بالاتجاه ويقصد ،الاتصالي

 ممارسات التمكين يتضمن ومن ثم ،السلطة في الدنيا المستويات التنظيمي الهيكل في العليا المستويات

 اتجاه على فيركز التحفيزي النموذج اأم ،فرق العمل واستقلالية ،الذاتية الإدارة فرق و،الوظيفة إثراء
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 على بالقدرة الشعور و،المهام أداء على القدرة في الثقة واية،الكف في الذي يظهر التمكين نحو العاملين

 & Conunger( للعمل بأهمية المهام والشعور أداء كيفية في الاختيار حرية ,،العمل في التأثير

Kanungo,1988(،) Dimitriades  1999(، )2004 ،العتيبي(.  

لتطوير والتحسين الإداري  لالاً فعة ومدخلاًاستراتيجية  تنظيمية ومهارة جديد   تمكين العاملين    يعدهذا و 
 يتمثل في منح العاملين المزيد من قوة التصرف واتخاذ القرارات والمشاركة الفعليـة مـن              ،المستمر

 تفويض سلطة اتخاذ القرار إلـى       يتضمن التمكين بشكل رئيس    إِذْ ،نب العاملين في إدارة المنظمات    جا
دارة الإشرافية بما يمكنهم من الاسـتجابة الفوريـة لحاجـات           الموظفين في الخط الأمامي أو في الإ      

 لأدوار العمل لكل من المديرين والمرؤوسـين     اً عميق اًا يتطلب تغيير  مم هم؛ ومطالب همومشكلاتالعملاء  
 ، بالمرؤوسـين  ن يجب أن يتحولوا من إصدار الأوامر والرقابـة إلـى التفـويض والثقـة              وفالمدير

تباع الأوامر والتعليمات إلى صنع القرارات الخاصة بهم وحتـى          اا من   ن يجب أن يتحولو   ووالمرؤوس
التمكين يحفز تحول نمط القيـادة مـن القيـادة التقليديـة         ف ،كسر قواعد العمل إن كان ذلك ضرورياً      

كمـا   ،)Antonios K.Klidas,2002 ( توقراطية والموجهة إلى القيادة  الديموقراطية والمـشاركة الأ
 الاحترام والتقدير الـذي  ،من خلال زيادة درجة مشاركة العاملين في ملكية المنظمة يشار إلى التمكين    

 كلّهـا    ومن خلال المشاركة في اللجان بأنواعها      ، ومقترحاتهم تبديه المنظمة نحو أفكار العاملين فيها     
 : مداخل لتمكين العـاملين تتمثـل فـي        أربعة) Lawsan,2006( في حين تقترح     ،)2008 ،جاد الرب (

تزويـد العـاملين   و ،مشاركة العاملين في عمليات التخطـيط   و ،كة  العاملين في اتخاذ القرارات     مشار
  .الثناءات المتواصلة للعاملين الجيدينو ،بالتدريب والدعم التنظيمي المتواصل

 للهيكل التنظيمي ولدرجة مركزية السلطة ولدرجـة رسـمية          جذرياً يقترح التمكين تغييراً  وفي الغالب   
 أو مستويات أقل في الهيكـل       اً مسطح اً تنظيمي ما أن التمكين يتطلب هيكلاً    لاسيوفي المنظمة   العمليات  

ا يسمح للمنظمة أن تكون مرنـة        مم ،الهرمي مع طبقات أقل في  الإدارة الوسطى والإدارة الإشرافية         
سطيح للهـرم   ومثل هذا الت   ،ات السريعة في الظروف البيئية وفي طلبات المستهلك       تغيرومتكيفة مع ال  

ما لاسـي والتنظيمي يؤدي إلى عدم مركزية السلطة وإلى انتشار سلطة صنع القـرار فـي المنظمـة              
 بيئة صـياغة القـانون بـشكل    عقيدة التمكين أيضاً هذا وتدعم ،تويات الدنيا في الهرم التنظيمي لمسا

مـوظفين بالمرونـة    تكون فيه كتيبات السياسة والإجراءات المفصلة والقواعد موجودة بما يسمح لل          
 لإدارة الأفراد  يتمثل في نقـل  اًالتمكين يمثل منهجف ،)Antonios K.Klidas,2002 (ليمارسوا المبادرة
لعاملين لكي يتمكنوا من أداء المهام الموكولة إليهم بحرية دون تـدخل مباشـر   إلى االسلطات الكافية  

لواسعة في وضـع الأهـداف الخاصـة     مع ضرورة إعطاء العاملين الصلاحية والسلطة ا     ،من الإدارة 
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وفي هذا الاتجاه يرى كـل   ،بعملهم واتخاذ القرارات وحل المشكلات في نطاق مسؤولياتهم وسلطاتهم       
 يتطلـب تـوفير  برامج تمكين العـاملين  نجاح أن ) 2006 ،ملحم(و) Bowen & Lawer 1995( من  

  : مجتمعةالآتيةعناصر المعادلة 

   المكافآتX المعرفة  X المعلوماتXالقوة = التمكين 

 ، فغياب أحدها يجعل الناتج صفراً،ة وليس فقط  أحدهاتوافر من أن تكون العناصر الأربعة ملا بدأي 
 غياب الحافز أوغياب المعلومات أو المعرفة أو المهارة ظل فتوفير عنصر السلطة والقوة لا يكفي في 

أسس الثقة والمعرفة ونشر القوة والمشاركة في   فنجاح التمكين لا يتم بتوفير ،ذا باقي العناصركوه
  .ملين والإدارة ومعتقداتهم وسلوكياتهمانيات الع من التغيير في لا بد ف، فقطالرؤية والمعلومة

  :أبعاد التمكين -3
 ،)2004 ،العتيبي (،) lashely & McGoldrick,1994)(،)  Dimitriades,  1999اتفق كل من 

  : هيللتمكين  أبعاد ةخمس على وجود ) 2012،رستم (،)2009 ،الحلبي(
  . المهام أداء من تمكينه تم الذي للفرد تسمح التي التصرف بحرية يهتموالمهمة  :الأول البعد
مجموعة  أو الموظف عنها المسؤول الاستقلالية  كميةبالحسبانيأخذ الذي تحدید المهمة  :الثاني البعد

لإنجاز  إذن على لحصولإلى ا يحتاجون و  توجيههم يتم مدى أي إلى  أي،عملهم بمهام للقيام الموظفين
 .به القيام يجب ما هاوإجراءات المنظمة سياسات توضح درجة أي وإلى ،بها يقومون التي المهام

وهذا  ،تمكينهم نتيجة الأفراد يمتلكها التي الشخصية بالقوة الشعور بالحسبان يأخذ القوة :الثالث البعد
 .بالتمكين شعورهم وتعزيز السلطة في العاملين لمشاركة   الإدارة جهوديعني

 والخضوع الأفراد التزام مصادر عن الافتراضات اكتشاف بالحسبان يأخذ الذي الالتزام :الرابع البعد

 .للتمكين محدد التنظيمي لأسلوب

يمكن  مدى يأ إلى  بالتمكين الشعور المنظمة ثقافة زيمدى تعز في الذي يبحث الثقافة: الخامس البعد
  .التحكم أو ،للمهمة والأدوار بالموجهة ،بالبيروقراطية الثقافة وصف

 : والعناصر المفهوم والأهمية:جودة الحياة الوظيفية -4

الموارد مفهوم جودة الحياة الوظيفية من المفاهيم الحديثة في منظمات الأعمال وفي مجال إدارة يعد 
  )Ahmadi et al  2011 (من القرن العشرينات يوبداية السبعينات يلستينته إلى نهاية ايا تعود بداإِذْ ،البشرية

 صحة العامل فيمن خلال التركيز على أثر التوظف و ،تأكيد جودة الحياة في مكان العملمن خلال 
) 2008 ،جاد الرب(كل من يرى  ف،أثناء العملفي ق التي تؤدي إلى تحسين أداء الفرد ائالطرف تعرو
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 في الولايات المتحدة الأمريكية نتيجة زيادة السلوكيات تة الوظيفية نشأن جودة الحياأ) Anderson(و
 ،متعمد في العملالتخريب ال و،السالبة في بيئة العمل الأمريكية مثل زيادة معدلات الغياب والشكاوى

 وقد تعدد هذا ، وغيرهاالإنتاجارتفاع تكاليف و ،زيادة الشعور السالب من قبل العمل تجاه المشرفينو
أن مفهوم جودة الحياة ) Middlemist & Hitt(فيرى    هذا المفهومعنآراء الكتاب والباحثين 

 أنها محاولة لتحسين الجودة الشاملة لحياة هم فيما يرى بعض، الرضا الوظيفيلىعالوظيفية يتركز 
 & Considine(و) Porkiani, et al 2011 (فقاً لــكل من  جودة الحياة الوظيفية و وتعرف،العاملين

Callus, 2002 (عمليات وتركيبة بيئة العمل  المحفزة والمحقق و ، مكان العملت أنها استراتيجياعلى
  .وفعاليتهاوحالتها  للرضا الوظيفي التي تعتمد أساساً على وضع المنظمة 

 المخططة ات المتكاملة مجموعة من العمليبأنَّهاجودة الحياة الوظيفية ) 2008 ،جاد الرب(ويعرف 
 الحياة الوظيفية للعاملين وحياتهم فيالتي تستهدف تحسين مختلف الجوانب التي تؤثر والمستمرة 
 رىوي ،نظمة والعاملين والمتعاملين معها مما يسهم في تحقيق الأهداف الاستراتيجية للم،الشخصية

)Hayrol et al. 2010 (  المنظمة ونمط الإدارة أن جودة الحياة الوظيفية تتمثل في علاقات وسياسات
  ،في  في المنظمة وفي بيئة العملظيوالدعم التنظيمي والحياة الشخصية والعائلية والأمان والرضا الو

أنها تعني استجابة المنظمة لاحتياجات العاملين لديها من خلال تطوير آليات  ) Robbins(ويرى 
أن جودة الحياة ) Nguyen,2012(يرى  في حين ،يهمفتضمن مشاركة العاملين في القرارات المؤثرة 

الأمان ( مجموعة الاحتياجات الإنسانية تأمين تتعلق برفاهية العاملين التي ترتبط بالرضا عن الوظيفية
  ،حاجات تقدير الذاتو ،الاحتياجات الاقتصادية والعائلية والاجتماعيةو ،الصحيو ،الوظيفي

 ترتبط إِذْ ،نتيجة المشاركة في العمل) حتياجات الجماليةت المعرفية والا والاحتياجا،الإدراكاحتياجات و
) leu &may(وفي هذا الإطار يشير ،جودة الحياة الوظيفية بأداء العاملين وإنتاجيتهم وولائهم الوظيفي

إلى أن جودة الحياة الوظيفية يمثل عملية استجابة المنظمة لحاجات العاملين عن طريق تطوير وإيجاد 
 ويرى بعض الباحثين ،المشاركة كلياً في اتخاذ القرارات وصيانة حياتهم في العملآليات تسمح لهم ب

 تدعم وتزيد من رضا العاملين التي أن جودة الحياة الوظيفية تتعلق بالظروف والبيئة المناسبة للعمل 
 ،عن طريق توفير بيئة عمل آمنة ونظم ملائمة للمكافآت وفرص متاحة للتطوير الوظيفي والنمو

 بينالعلاقات و ، المكافآت: منتتضمن جودة الحياة الوظيفية كلاً) Arzil et al. 2010(سب حبو
الدعم و ،سياسات المنظمة وإدارتهاو ،الرضا الوظيفي والأمان الوظيفيو ،بيئة العملو ،الأشخاص
  وفقجودة الحياة الوظيفية  كما تتضمن ،حياة الأفراد الشخصية والعائلية والصحيةو ،التنظيمي

(Pranee,2010)تطوير الموارد البشرية من خلال رفاهية الأفراد وتقييمهمو ، المخاطر المهنية، 
  .ظروف العمل واستشارات العملو ،التدريب الاحترافيو
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 ,.Akranaviciutë & Ruževicius،   2007; Arts et al)وفقاً لكل من  ) Porkiani, et al 2011 (ويحدد 

2001; Gilgeous, 1998; Schoepke et al., 2003 ( تعويضات :عناصر جودة الحياة الوظيفية في 
 ،الحوافزو ،الضغوطو ،التقديرو ،الإدراك(وية للأفراد  الحالة العاطفية والمعن،العمل المادية والمعنوية

المهارات و ،فرص التطور الوظيفي(التطوير والتحسين و ،)الأمان الوظيفيو ،الرضا لوظيفيو
 ،التفاوضو ،العلاقة مع الرؤساء والزملاء(العلاقات الاجتماعية في المنظمة و ،)ةوالمعارف المكتسب

المشاركة في و ،التطور الوظيفي(تحقيق الذات و ،) تقسيم العمل،الأوامر والتعليماتو ،الاتصالاتو
تراق الاحو ،التعب والإرهاقو ،الضغوط(الحالة الفيزيائية للأفراد و ،)الثقة بالنفسو ،صناعة القرارات

   .مان الوظيفي في بيئة العمل الأ،)حجم العملو ،الوظيفي

 وطويلة الأجلنها عملية واعية مخططة على أ وبالنتيجة ينظر الباحث إلى جودة الحياة الوظيفية
هادفة إلى التغيير تمثل الجهاز المسؤول عن تحقيق الرضا الوظيفي للعاملين وإحداث التوازن جماعية 

 ، تقوم على العدالة الاجتماعية والحفاظ على كرامة العاملين، والأسرية للعاملينبين الحياة الوظيفية
 ظروف تأمين من خلال ،بما يتفق مع الاستراتيجية العليا في المنظمة ومع ثقافة المنظمة السائدة

 من أجل رفع مستوى العاملين وتوفير البيئة التنظيمية الملائمة من أجل نقل ،عمل مناسبة وآمنة
نظمة إلى وضعية مستقبلية متطورة تسمح لها بمزيد من التطور والنجاح في العمل بطريقة تؤمن الم

  .المقدرة الاستراتيجية والأداء التنافسي في المنظمة

 : ومعاييرهامؤشرات جودة الحياة الوظيفية -5
 )Lussier, 1996(و) Suhuler & Jackson,1996 ()2008،جاد الرب(و) 2006 ،النجار(كل من دد ـح
أهم مؤشرات جودة الحياة  )Porkiani, et al 2011( و )Sirgy et al,2001 )( )Nguyen,2012 و

الرضا عن المردود (وعدالتهما جور والتعويضات  مدى كفاية نظام الأ:ومعاييرها بالآتيالوظيفية 
توافر و ،مشاركة أكبر في الثروة والعائدو ،إتاحة فرص النمو والتطوير الوظيفيو ،)المادي العمل

تحقيق مستوى و ،تحقيق ربحية عاليةو ، وتدريبهمفرص تنمية العاملينو ،فرص عمل صحية أمنة
 بسبب تخفيض أيام الغياب الإنتاجيةزيادة  و،ثقة الإدارة بالعاملينو ،من الرضا الوظيفي عالٍ

الجودة في  تبنيو ،المسؤولية الاجتماعية للمنظمةو ،اتخاذ القرارات في أقل المستوياتو ،والمرض
إيجابية عمل الفرص و ، عن طريق فرق العمل والإدارة الذاتيةمشكلاتحل الو ،نظام إنتاجي فعال

 خارج العمل توفير وقت كافٍو ، وجود حواجز اصطناعية وتقيل التفاوت بين المراكزعدمو ،لعائلته
الفرد والوظيفية وحياته التوازن بين حياة و ،التكامل الاجتماعي في عمل المنظمةو ،لاستمتاع بالحياةل

ثقافة تنظيمية داعمة و ،نظام تغذية مرتدة فعالو ،تخفيض معدلات الشكاوى والحوادثو ،الشخصية
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 تقليل معدلات ،زيادة الكفاءة التنظيمية وتحسين جودة المنتجو ،تقليل معدلات الإضرابو ،للعاملين
د على الاستثمار والعائد على الملكية ارتفاع معدلات النمو الاقتصادية مثل العائو ،العمل و،دوران

ونمو المبيعات والسعر السوقي للسهم  والمركز التنافسي للمنظمة  وقدرة المنظمة على إحداث 
  . ونمو إنتاجية العاملين والتطوير التنظيميالتغيير 

  :مبررات تمكين العاملين لتحقيق جودة الحياة الوظيفية -6
كلية لإحراز تقدم منظم في مجالات الفاعلية الإنتاجية وخدمة  من خطوةاً تمكين العاملين جزءيعد 

 تعد والمنظمة الممكنة تحتاج إلى أهداف واضحة وإدارة حاسمة و،العميل واستمرارية التطوير
ها لصنع قرارات تتعلق بسير  إليالمنظمة ممكنة عندما يحصل الأفراد على المعلومات التي يحتاجون

 سواء للعاملين أو للمنظمة تمكن في اتميزتمكين العاملين يقدم العديد من الف ،العمل الذي يقومون به
 مشاركة العاملين وتمكينهم فعلية ما دامتمجملها من نجاح تطبيق برامج جودة الحياة الوظيفة 

  :)2006 ،ملحم(و)  2008 ،جاد الرب( و) 2003 ،أفندي(كما يرى كل من  ومنها ،وحقيقة
 وخاصة الموظف المـدرب والمؤهـل   ،ن قبل المنظمة أطول وقت ممكنالمحافظة على الموظف م   -1

 ويـسهم فـي   ،لموظفإلى ا فالتمكين يسهم في تحقيق الانتماء الداخلي بالنسبة    ،وصاحب الكفاءة 
 . زيادة انتمائه للمنظمة ولفريق العمل الذي ينتمي له، ومن ثمزيادة انتمائه للمهام التي يقوم بها

 الأمر الذي يحقق نتائج أداء جيدة مـن       ،اجات العميل دون الرجوع للمدير    استجابة أكثر سرعة لح    -2
 .حيث جودة الأداء والربحية والحصة السوقية وسمعة المنظمة وتحقيق مؤشرات مالية أفضل

 والاستغلال الأمثـل للمـوارد المتاحـة        ،سرعة اتخاذ القرارات والإدارة الجيد لوقت الإدارة العليا        -3
 . على تطوير المنافسةوخاصة البشرية للحفاظ

 وقبول التحدي نحو اتخـاذ القـرارات        والإبداعفادة من خبرات العاملين ومهاراتهم في التفكير        الإ -4
 .وحل المشكلات على مستواهم التنفيذي

حسب الطلب لقدرة الموظف المتمكن من مراعاة الاختلافـات فـي           بحصول الزبائن على خدمات      -5
 .حسب الطلبب مرغبات الزبائن وتقديم ما يلبي احتياجاته

 ،بناء الإحساس بالانتماء والالتزام تجاه المنظمة وزيادة ولاء العميل وتحسين سمعة المنظمـة             -6
 .لتمكين عن طريق اتُشبعفالقبول والملكية تمثل احتياجات إنسانية أساسية 

 أكبـر   مـسؤولاً  يمارسون عملاًإذتحسين العلاقة بين العامل والإدارة وشعور العاملين بالرضا          -7
 وشعور العاملين بمعنى الوظيفية نتيجـة إعطـائهم مـسؤولية أكبـر             ،ويطورون مهارات جديدة  

 .وتمكينهم من اكتساب إحساس أكبر بإنجاز عملهم
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عمل والنقابة يؤدي إلى التكامل والتوحد والتنسيق وبناء     إن الاندماج الثلاثي بين العامل وصاحب ال       -8
  .والعملية والإنسانية الفعالة نسيج متكامل من العلاقات الصناعية 

 ،اعية والخلاقة لابد وإطلاق قدرات الأفراد ا    ،تخفيض عدد المستويات الإدارية في الهياكل التنظيمية       -9
 وتخفيض معدلات الحـوادث والإهمـال       ،يبوتخفيض معدلات دوران العمل ومعدلات الغياب والتغ      

 . نتيجة الأمن الوظيفي في بيئة العمل وعدم الخوف،والسرقة والتلف
 .لتولي المناصب والمواقع القيادية في المنظمة مستقبلاًوتأهيلهم بناء المساعدين  -10

ريـة  وبالنتيجة فإن نجاح تطبيق برامج جودة الحياة الوظيفية فـي بيئـة العمـل التـشغيلية والإدا                 
 تمكـين   لأن ،حقيقيـة فـي الإدارة    والإشرافية كونها جميعاً تتوقف على مشاركة العاملين الفعلية وال        

ه يتعلق بتقوية العـاملين     لأنَّالعاملين هو أحد المحاور الرئيسة والأهم لتحقيق جودة الحياة الوظيفية           
قيـق  م  وأعمـالهم وتح    بكل ما يسهم في جعلهم أكثر قدرة وسلطة ومرونة في أداء مهامه           ودعمهم  

 يرتقي إليه الفـرد  اًه يمثل سلملأنَّ ، كما أن تمكين العاملين يحتاج إلى بيانات ومعلومات   ،أفضل النتائج 
رج حتى نـصل   وهذا يتطلب العمل معها بحذر وتد،والمنظمة معاً حتى نصل إلى أعلى درجات التمكين     

  .إلى التمكين المناسب 
  ة واختبار الفروض الدراسة الميداني:القسم الثالث

  :الإحصاءات الوصفية -1
  %النسبة   راالتكر  تغيرالم

  %35  28  الشركة السورية للاتصالات
  %31.25  25  سيرتل

  المنظمة

  %33.75  27  أم تي أن
  النوع  %40  32  أنثى
 %60 48  ذكر
  %30  24  30أقل من 

30-40  33  41.25%  
40-50  18 22.50%  

  العمر

  %6.25  5  50أكثر من 
  %17.50  14  دراسات عليا
 %60  48  مؤهل جامعي

  المستوى التعليمي

  %22.50 18  مؤهل متوسط
  %35  28  أقل من خمس سنوات

  %31.25  25   سنوات5-10
  %30  24   سنة10-15

  سنوات الخبرة

  %3.75 3   سنة15أكثر من 
  %100  80  المجموع

دة من الشركة السورية للاتصالات مفر) 28(من الجدول السابق نلاحظ أن عينة البحث تضمنت 
من العينة ذكور والباقي % 60ن  كما أ،إنمن شركة أم تي ) 27(مفردة من شركة سيرتل و) 25(و
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 كما أن ،%)71(بة وصلت أعمارهم لا تتجاوز أربعين سنة وبنس وغالبية أفراد عينة البحث ،إناث
 نحون  كما نلاحظ أ، دراسات عليالونيحم% 17 واً جامعي مؤهلاًًيحملونفراد عينة البحث من أ% 60
وبالتحديد الشركات الاتصالات شركات لحداثة عمر  وهذا يعود ، سنواتعشرخبرتهم أقل من % 66

  .الخاصة مجال البحث
  : ومتغيراتهلأسئلة البحثف المعياري ارالوسط الحسابي والانح -2

راته عنبحث  الوسط الحسابي والانحراف المعياري لأسئلة الالآتيح الجدول يوضتمكين ومتغي 
  :العاملين وجودة الحياة الوظيفية

الوسط   العبارة    
  الحسابي

الانحراف 
  المعياري

  المتوسط العام

  0،372  3.88   إستراتيجية واضحة لتفويض السلطةالشركةيوجد لدى 
  0,456  4.19  وبثقة الإدارةيتمتع العاملون بصلاحيات واسعة 

  0,468  3.23 ن اتخاذ قرارات بشأنها دون الرجوع للإدارة العلياوهناك أعمال يستطيع الموظف

  تغيرمتوسط م
  تفويض السلطة

3,76  
  0,567  3.67   والأهدافيشارك العاملون في إعداد الخطط والاستراتيجيات

  0,613  3.53  تتخذ القرارات في أقل المستويات قدر الإمكان
  0,389  4.33 تتوافر المعلومات للعاملين بما يساعد على اتخاذ القرارات الصحيحة

  0,879  3.82  مناطة بالإدارة العلياالشركة ليست إن عملية اتخاذ القرارات في 

  تغيرمتوسط م
المشاركة في 
  اتخاذ القرارات

3,83  
  0,567  2.55 ملكية المنظمةتتضمن المكافآت الممنوحة للعاملين المشاركة في 

  0,456  2.97  الإدارة العاملين في مجالس الإدارة كملاك تعامل
  0,643  3.50  تشارك الإدارة عامليها بالعوائد المتحققة

  0,768  3.97   عن طريق فرق العمل والإدارة الذاتيةمشكلات التُحلُّ 

  تغيرمتوسط م
المشاركة في 

  ةالملكي
3,24  

  0,369  4.15   الحوارات واللقاءاتتأمينتعمل الإدارة على 
  0,345  3.15 العاملينقدرات تطور  والإبداع الشركة تشجع إدارة 

  0,512  3.25  هناك فرص متاحة للترقي والتطوير والنمو الوظيفي
  0,679  3.49 تشجيعهاوتعمل على  من قبل الأفراد لإنجازات المحققة ا  الإدارة تدعم

  0,321  4.35  تقديراً لهمكلّها   العاملين في اللجان بأشكالهاالشركةتشارك 

  تغيرمتوسط م
  ر الانجازتقدي

3,67  

 على  مشجعةبيئة العملأي  ( الإدارة المعرفة والمهارة المتخصصة للعاملينتوافر
  )النمو والتعلم الذاتي

4.00  0,568  

  0,581  3.15  تهتم الشركة بتحقيق التكامل الاجتماعي في عملها
  0,782  4.05   المتبعة وكفاية لنظم الأجور والتعويضاتهناك عدالة

  0,345  3.18   وآمنة للعاملين بيئة عمل صحيةالشركة توافر
  0,498  3.53  .لحوادث المهنية  لتقليل استخدم الشركة تجهيزات ومعدات حديثةت

  0,683  3.72  . على تمكين العاملين لجعل الموظف يتحمل مسؤولية تصرفاته الشركة تعتمد 
  0,222  3.63   حياة الفرد العائلية  مثل حياته الوظيفيةالشركةتراعي 

  0,239  3.95  . يولد الثقة بين الإدارة والعاملا ممالاتصالات واضحة وسريعة بين العاملين والإدارة
  0,654  4.10  هناك رقابة ذاتية على عمل الأفراد ومجموعات العمل

  0,271  3.35   جميعاًسر العاملين الصحي لأتأمين الالشركة تقدم
  0,765  3.78  معدلات الغياب في الشركة منخفضة 

 والمـساواة والتعبيـر عـن الـرأي         ةحقوق العاملين القانونية في الشركة مثل الخصوصي      
  .متاحة

3.43  0,491  

  
  
  
  
  
  تغيرمتوسط م

جودة الحياة 
  الوظيفية

  
3,66  
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  :الآتيمن الجدول السابق نستنتج 

 ،تعمل على تشجيعهم وتنمية إبداعاتهمتهتم الإدارات في الشركات محل الدراسة بآراء العمال و 
 والتطوير والنمو فرص للترقيالتتيح لهم ولكن لا  الحوارات واللقاءات معهم تأمينوتعمل على 

 ).3.67 ( نجازتقدير الإ تغيرمالعام لمتوسط ال بلغ إذ ،الوظيفي

 المستويات  كما أن القرارات تتخذ في أقل ، الخطط والاستراتيجياتإعداديشارك العاملون في  
المشاركة  تغيربلغ المتوسط العام لم فقد ،ة للجميع من أجل اتخاذ القراراتتوافرحيث المعلومات م

 ) .3,86(في اتخاذ القرارات 

على الرغم من  ، استراتيجية متبعة لتفويض السلطة ولكنها غير محددة لدى معظم الشركاتتتوافر 
ويمكن للعاملين ،اك ثقة متبادلة بين الإدارة والعاملين بصلاحيات واسعة وهن يتمتعون ني العاملأن 

 ).3.76(تفويض السلطة  تغير بلغ المتوسط العام لموقد ،اتخاذ القرارات دون الرجوع للمدير

عدم ن يتحولوا إلى ملاك نتيجة  مع العاملين بالعوائد ولكن دون أتشارك الشركات محل الدراسة ت 
 ولا تقوم ، الشركة بل تقتصر المكافآت على الماديات في أو أسهمتوزيع المكافآت كحصص

 .)3.24(بالملكية   المشاركةتغيربلغ المتوسط العام لم فقد ،الشركات بمشاركة العاملين بالملكية

 المشاركة في اتخاذ القرارات يليه تفويض تغير هو ماًتوافر ات تمكين العاملينتغيركثر مإن أ 
 .ومن ثم المشاركة في الملكية ،يليه تقدير الإنجاز ،السلطة

 وقد  المطلوبىتهتم الشركات محل الدراسة بجودة الحياة الوظيفية للعاملين ولكن دون المستو 
على الرغم من عدالة نظام الأجور والتعويضات في الشركات محل الدراسة ف ،)3.66(بلغ المتوسط 

 بيئة مشجعة تأميناسة إلى  وعلى الرغم من سعي الشركات محل الدر،)4.05( بلغ المتوسط إذ
 في تهوبيئالعمل   نلاحظ أن ظروف  ولكن،)4.00( بلغ المتوسط إِذْعلى النمو والتعلم الذاتي 

 كما أن حياة الفرد الأسروية بعيدة عن ،)3.18(بلغ المتوسط إِذْ الشركات غير آمنة وغير صحية 
 لا تنفذ الصحي تأمينن برامج الكما أ ،)3.63(بلغ المتوسط إِذْ اهتمام الشركات محل الدراسة 

امل الاجتماعي في عملها بشكل  كما أن الشركات محل الدراسة لا تهتم بتحقيق التك،بالشكل السليم
 . فالشركات محل الدراسة لا تراعي الحياة الشخصية للعامل مثل حياته الوظيفية،جيد

 .)4.10( بلغ المتوسط إذرقابة ذاتية على عمل الأفراد ومجموعات العمل ال 

 . وهذا دليل جيد لتحقيق مستوى معين من جودة الحياة الوظيفية،معدلات الغياب منخفضة 
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تمكين العاملين وجودة الحياة معنوية بين لا توجد علاقة ذات دلالة  :اختيار صحة الفرض الأول -3
 لوظيفية تمكين العاملين وجودة الحياة ا العلاقة بينلدراسة  :في المنظمات محل الدراسةالوظيفية 

 فكانت مصفوفة الارتباط  كما ،قام الباحث بحساب معامل الارتباط البسيط  وتحليل الانحدار البسيط
الآتيح الجدول يوض: 

  جودة الحياة الوظيفية    ات المستقلةتغيرالم
  

  نموذج الانحدار

  **0.458  معامل الارتباط
  0.000  ةالمعنوي

 تفويض السلطة
 

  معنوي  الدلالة

R2= 0.210 
F= 9.562  

Sig= 0.000  
  **0.283  معامل الارتباط

  0.000  المعنوية
المشاركة في اتخاذ 

  القرارات
  معنوي  الدلالة

R2= 0.080  
F= 11.712  
Sig= 0.000  

  **0.481  معامل الارتباط
  0.001  المعنوية

  المشاركة في الملكية

  معنوي  الدلالة

R2= 0.231  
F= 32.313  
Sig= 0.001  

  **0.504  معامل الارتباط
  0.000  المعنوية

  تقدير الإنجاز

  معنوي  الدلالة

R2= 0.254  
F= 10.296  
Sig= 0.000  

  **0.597  معامل الارتباط
  0.000  المعنوية

   تمكين العاملين

  معنوي  الدلالة

R2= 0.356  
F= 13.897  
Sig= 0.000  

  %  99تعني ارتباط معنوي عند   ** 

 ة الوظيفيةوجودة الحيا تمكين العاملينأشكال لسابق نلاحظ وجود ارتباط معنوي بين من الجدول ا
وحده  ويفسر بجودة الحياة الوظيفية اً الأكثر ارتباطتقدير الإنجاز يعد خرىومن جهة أ ،جميعها

ه نسبتويفسر ما المشاركة في الملكية يليه ،جودة الحياة الوظيفيةات في تغيرمن ال% 25.4نسبته ما
من % 21 يليه  تفويض السلطة ويفسر ما نسبته ،جودة الحياة الوظيفيةات في تغيرمن ال% 23.1

لمرتبة الأخيرة  في ااتخاذ القرارات جاءت المشاركة في في حين ،ات في جودة الحياة الوظيفيةتغيرال
ت تمكين اتغير وبشكل عام فإن م،ات في جودة الحياة الوظيفيةتغيرمن ال% 8وتفسر مانسبته 

ات الحاصلة في جودة الحياة تغيرمن ال% 35.6 تفسر مجتمعة ما نسبته درِستْالعاملين التي 
  .الوظيفية

 أشكال تمكين العاملين المطلوب لتحقيـق جـودة          أفضل ولتحديد الإحصائي   ومن خلال نتائج التحليل     
ها مـن حيـث قيمـة    منذج حصل الباحث على أربعة نماذج للانحدار كان أفضل نمو    ،الحياة الوظيفية 

ح هـذه   يوضالآتي والجدول ،)0.356( بلغت قيمة معامل التحديدإِذْ معامل التحديد هو النموذج الرابع   
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حـسب معامـل    بات التي تتضمنها من أجل اختيـار الأفـضل          تغيرالنماذج وقيمة معامل التحديد والم    
  :التحديد

  ات تمكين العاملينتغير المتعلقة بممعاملات التحديد لنماذج الانحدار

   جودة الحياة الوظيفيةفيالمؤثرة  
  اتتغيرالم R2معامل التحديد  النموذج

  المشاركة في الملكية  0.231  1
   تقدير الانجاز ،المشاركة في الملكية  0.312  2
   تفويض السلطة،نجاز تقدير الإ،المشاركة في الملكية  0.341  3
   المشاركة في اتخاذ القرارات ، تفويض السلطة،نجاز تقدير الإ،المشاركة في الملكية  0.356  4

 ،المشاركة فـي الملكيـة     :التنوع في استخدام أشكال تمكين العاملين وهي      تضمن  يوالنموذج الأفضل   
ات الأربعـة    تغيـر نلاحظ أن الم  إِذْ   ،المشاركة في اتخاذ القرارات   و ،تفويض السلطة و ،تقدير الانجاز و

 هو نمـوذج    والنموذج ككل  ،جودة الحياة الوظيفية  ات الحاصلة في    يرتغمن ال % 35.6تفسر مجتمعة   
  :الآتيكما في الجدول  الفُضلىللنموذج  وقد كانت نتائج الانحدار ،0.01معنوي عند مستوى 

   جودة الحياة الوظيفيةفيتمكين العاملين المؤثرة ات تغير لم Stepwiseنتائج الانحدار المتدرج
 الدلالة  المعنوية   المحسوبة T دارمعامل الانح اتتغيرالم

  -----  0.000  0.345  0.043  الثوابت
  جوهرية  0.000  5.651  0.342  المشاركة في الملكية

  جوهرية  0.000  3.531  0.279  تقدير الإنجاز
  جوهرية  0.004  3.615  0.213  تفويض السلطة

  جوهرية  0.005  1.390  0.129  المشاركة في اتخاذ القرارات
  0.456=    الخطأ المعياري للنموذج،R2  =0.356ديدمعامل التح

  0.000=    المعنوية ،13.897= المحسوبة Fقيمة 

تمكين العاملين وجودة  علاقة ذات دلالة معنوية بين وجودنرفض الفرض الأول  القائل بعدم  ومن ثم
  . مثل هذه العلاقة ونقبل الفرض البديل القائل بوجودفي المنظمات محل الدراسةالحياة الوظيفية 

  :لا توجد اختلافات جوهرية بين المنظمات محل الدراسة  فيما يتعلق :اختبار صحة الفرض الثاني -4

  .تمكين العاملين نحو ات اتجاهات المنظم-                    
  .جودة الحياة الوظيفية  -                    
  .لين وجودة الحياة الوظيفية العلاقة بين تمكين العام-                   
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  :الآتيلاختبار هذا الفرض قام الباحث بإجراء تحليل التباين أحادي الجانب كما في الجدول 

ح نتائج تحليل التباين جدول يوضANOVAللفرض الثاني   
مجموع   مصدر التباين  تغيرالم

  المربعات
درجات 
  الحرية

  الدلالة  المعنوية Fقيمة 

  2 5.583  بين الفئات
  77 81.015  داخل الفئات

اتجاهات المنظمات 
   تمكين العامليننحو

 79 86.598  التباين الكلي

 جوهرية 0.000 9.678

  2 12.212  بين الفئات
  77 120.345  داخل الفئات

جودة الحياة 
  الوظيفية

 79 132.557  التباين الكلي

 جوهرية 0.003 11.675

  2 7.423  بين الفئات
  77 90.789  داخل الفئات

العلاقة بين تمكين 
ن وجودة العاملي

 79 98.212  التباين الكلي  الحياة الوظيفية

  جوهرية 0.009 6.234

من الجدول السابق نلاحظ وجود اختلافات جوهرية بين المنظمات محل الدراسة فيما يتعلق باتجاهاتها 
 ،علاقة بين تمكين العاملين وجودة الحياة الوظيفيةالو ،جودة الحياة الوظيفيةو ،تمكين العامليننحو 

 الفرض وقبول اختلافات جوهرية بين المنظمات  القائل بعدم وجود الفرض الأساسيرفضوهذا يعني 
ولمعرفة إلى أي شركة من شركات  ، بين المنظمات  القائل بوجود مثل هذه الاختلافاتالبديل

 وكانت النتائج كما في الجداول TUKEY تحليل بإجراءث الاتصالات تعود هذه الاختلافات قام الباح
  :ةالآتي

   تمكين العامليننحومحل الدراسة  نتائج اختبار توكي فيما يتعلق باتجاهات الشركات

الشركة السورية  الشركة
 للاتصالات

 أم  تي أن  سيرتل

الشركة السورية 
 للاتصالات

-  
- 

0.189*  
0.001 

0.243*  
0.000 

  *0.189 سيرتل
0.001 

-  
- 

0.123  
0.765 

  *0.243 أم  تي أن 
0.000 

0.123  
0.765 

-  
- 

  .0.05تعني وجود اختلافات جوهرية عند مستوى معنوية * 
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   في الشركات محل الدراسةنتائج اختبار توكي فيما يتعلق بجودة الحياة الوظيفية

 أم  تي أن  سيرتل الشركة السورية للاتصالات الشركة
  - تصالاتالشركة السورية للا

- 
0.230*  
0.001 

0.415*  
0.000 

  *0.230 سيرتل
0.001 

-  
- 

0.178  
0.435 

  *0.415 أم  تي أن 
0.000 

0.178  
0.435 

-  
- 

  .0.05تعني وجود اختلافات جوهرية عند مستوى معنوية * 

حـل   في الشركات منتائج اختبار توكي فيما يتعلق بالعلاقة بين تمكين العاملين وجود الحياة الوظيفية           
  الدراسة

 أم  تي أن  سيرتل الشركة السورية للاتصالات الشركة
  - الشركة السورية للاتصالات

- 
0.333*  
0.000 

0.129*  
0.001 

  *0.333 سيرتل
0.000 

-  
- 

0.098  
0.512 

  *0.129 أم  تي أن 
0.001 

0.098  
0.512 

-  
- 

  .0.05تعني وجود اختلافات جوهرية عند مستوى معنوية * 

   :ل نتائج التحليل السابقةنلاحظ من خلا

فيما يتعلق بتمكـين العـاملين        شركتي سيرتل  وأم تي أن     بين  كل من     ختلافات  لاعدم جوهرية ا   
 .وجودة الحياة الوظيفية والعلاقة بين تمكين العاملين وجودة الحياة الوظيفية

فيمـا    ،نالشركة السورية للاتصالات وكل من سـيرتل و أم تـي أ       بين   وجود اختلافات جوهرية   
    يتعلق بتمكين العاملين وجودة الحياة الوظيفية والعلاقة بين تمكين العاملين وجودة الحياة الوظيفية 

 منهم في المنظمات محل ى لا توجد اختلافات جوهرية بين المستقص:صحة الفرض الثالث اختبار -5
اتهم الديموغرافية تغير مىتمكين العاملين وجودة الحياة الوظيفية تعز العلاقة بينالدراسة نحو 

  ).سنوات الخبرةو ،المستوى التعليميو ،العمرو ،الجنس(

  :الآتيلاختبار هذا الفرض قام الباحث بإجراء تحليل التباين أحادي الجانب كما في الجدول 
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ح نتائج تحليل التباين جدول يوضANOVAللفرض الثالث   

مجموع   مصدر التباين  تغيرالم
  المربعات

درجات 
  حريةال

  الدلالة  المعنوية Fقيمة 

  1 10.010  بين الفئات
  78 171.152  داخل الفئات

  الجنس

 79 181.153  التباين الكلي

 جوهرية 0.008 11.234

  2 12.225  بين الفئات
  77 190.300  داخل الفئات

  العمر

 79 202.525  التباين الكلي

 جوهرية 0.005 5.689

  2 20.110  بين الفئات
  77 273.321  داخل الفئات

  المستوى التعليمي

  79 293.431  التباين الكلي

  جوهرية 0.002 9.679

  3 11.444  بين الفئات
  76 256.122  داخل الفئات

  سنوات الخبرة

  79 267.566  التباين الكلي

  جوهرية 0.009 17.231

دراسة فيما ية بين أفراد عينة البحث محل الالجدول السابق نلاحظ وجود اختلافات جوهرخلال من 
حسب الجنس والعمر ب العلاقة بين تمكين العاملين وجودة الحياة الوظيفية يتعلق باتجاهاتها نحو
 القائل بعدم وجود هذه الفرض الأساسيرفض  وهذا يعني ، وسنوات الخبرةوالمستوى التعليمي

العلاقة نحو   منهمى بين المستقصل هذه الاختلافات القائل بوجود مث البديلالاختلافات وقبول الفرض
 ،العمرو ،الجنس(اتهم الديموغرافية تغير متمكين العاملين وجودة الحياة الوظيفية تعزى بين
  ). سنوات الخبرةو ،المستوى التعليميو

  :النتائج والتوصيات
 .تفويض السلطة وجودة الحياة الوظيفية توجد علاقة ذات دلالة  معنوية بين  

 .وجودة الحياة الوظيفيةمشاركة العاملين في اتخاذ القرارات  معنوية بين توجد علاقة ذات دلالة 

 .وجودة الحياة الوظيفية مشاركة العاملين في الملكية توجد علاقة ذات دلالة  معنوية بين  

الحياة وجودة تشجيع العاملين وتقدير أفكارهم واقتراحاتهم توجد علاقة ذات دلالة  معنوية بين  
 .الوظيفية
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على تشجيعهم وتنمية وتعمل واقتراحاتهم تهتم الإدارات في الشركات محل الدراسة بآراء العمال  
 . الحوارات واللقاءات معهمتأمينى تعمل عل كما ،إبداعاتهم

 . للترقي والتطوير والنمو الوظيفيالمناسبة الفرص  المنظمات للعاملين  لا تتيح  

كما أن القرارات  ، الخطط والاستراتيجياتإعدادة في ركات محل الدراسالشيشارك العاملون في  
 . من أجل اتخاذ القرارات بحدها الأدنىة للجميعتوافرالمستويات حيث المعلومات متتخذ في أقل 

 يتمتع العاملون في الشركات إِذْ ،لدى معظم الشركاتهناك استراتيجية متبعة لتفويض السلطة  
مكن العاملين من اتخاذ  مما ي،والعاملينة وهناك ثقة متبادلة بين الإدارة الثلاث بصلاحيات واسع

 .دون الرجوع للمستويات العلياالقرارات من 

فعليين  العاملين بالعوائد ولكن دون أن يتحولوا إلى ملاك  معشارك الشركات محل الدراسةتت 
 ،افآت على المادياتتصر المك في الشركة بل تق أو أسهمتوزيع المكافآت كحصصعدم نتيجة 

 .مشاركة العاملين بالملكية لا تعتمد على   الشركاتف

 .تهتم الشركات محل الدراسة بجودة الحياة الوظيفية للعاملين ولكن دون المستوى المطلوب  

ن الشركات محل الدراسة   كما أ، في الشركات محل الدراسة هناك عدالة نظام الأجور والتعويضات 
 .ئة مشجعة على النمو والتعلم الذاتي  بيتأمينتعمل على 

 محل الدراسة غير آمنة تماماً وغير صحية تماماً في الشركات وبيئته  ظروف العمل إن . 

 الصحي لا تأمين كما أن برامج ال، محل الدراسةحياة الفرد الأسروية بعيدة عن اهتمام الشركات 
 .بالشكل السليم تنفذ 

 .شخصية للعامل مثل حياته الوظيفية لحياة الالشركات محل الدراسة لا تراعي ا 

 المشاركة في الملكية تغير جودة الخدمة الوظيفية هو مفي اًات تمكين العاملين تأثيرتغيرإن أكثر م 
 .يليه تقدير الإنجاز ثم تفويض السلطة ثم المشاركة في اتخاذ القرارات 

تمكين  نحو اتاتجاهات المنظمبتعلق توجد اختلافات جوهرية بين المنظمات محل الدراسة  فيما ي 
 .العلاقة بين تمكين العاملين وجودة الحياة الوظيفيةو ،جودة الحياة الوظيفيةو ،العاملين
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تمكين  العلاقة بين منهم في المنظمات محل الدراسة نحو ىتوجد اختلافات جوهرية بين المستقص 
المستوى و ،العمرو ،الجنس(رافية اتهم الديموغتغير مالعاملين وجودة الحياة الوظيفية تعزى

  ). سنوات الخبرةو ،التعليمي

  :بالآتيوبناء على ذلك يوصي الباحث   

v لتمكين العاملين في الشركات محل  طوية الأجلجية واضحةيضرورة العمل على بناء استرات 
ادلة بين  تقوم على زيادة الثقة المتبمحل الدراسة  هاوقيم من رؤية الشركات اً تشكل جزءالدراسة

ل اشك وتتسم بالتنوع في أ،العاملين والإدارة من جهة وعلى سرعة الاتصالات من جهة ثانية
  .تمكين العاملين من جهة أخرى

v ضرورة إتاحة الفرص للعاملين :زيادة الاهتمام بجودة الحياة الوظيفية لدى العاملين من حيث 
زيادة و  ،حية للعاملين آمنة وصتوفير ظروف وبيئة عملو ،للترقي والنمو والتطور الوظيفي

 الصحي تأمينوتنفيذ برامج الالاهتمام بحياة الفرد الأسروية والشخصية مثل حياته الوظيفية 
 . جميعاً للفرد ولأفراد عائلتهبالشكل السليم

v  منح العاملين المزيد من السلطات والصلاحيات بما يمكنهم من حل المشكلات و اتخاذ القرارات
 .طبيعة عمل الشركات محل الدراسة إلى  ة المناسبين نظراًبالسرعة والدق

v من خلال ( من أن تعمل الشركات محل الدراسة على تحويل العاملين لديها إلى ملاك فعليين لا بد
في الشركة لما له من )  في الشركة وليس فقط مشاركتهم بالأرباحوأسهم امتلاك العامل لحصص 

  .فية  جودة حياتهم الوظيفيأثر كبير 

v  المشاركة في اتخاذ و ،تفويض السلطة(التنوع في أشكال تمكين العاملين المقدمة من قبل الشركات
مع التركيز على مشاركة العاملين في ملكية الشركة كأفضل أشكال ) تقدير الإنجازو ،القرارات

 .تمكين العاملين لتحقيق جودة حياة وظيفية 

v لعاملين وخاصة فيما يتعلق بتوفير الدعم التنظيمي اللازمتوفير الظروف المناسبة لتطبيق تمكين ا، 
 مع ضرورة إمداد الأفراد ، عن إخضاع التمكين للمزاج الفردي للمدير-قدر الإمكان -والابتعاد 

حسن  وتوجيههم نحو ،العاملين بالقدرات والمهارات والمعارف والتدريب اللازم لنجاح التمكين
ن تتوافر على حسن اختيار المديرين على أالعمل وهذا يتطلب  ،استخدام السلطة الممنوحة لهم
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هداف فيهم القدرة والمهارة على تشجيع العاملين على المشاركة في صناعة القرارات وصياغة الأ
 .والاستراتيجيات والخطط

v  الأمر الذي ينعكس وتطويرها ضرورة قيام إدارة الشركات الثلاث بتنمية العلاقة مع العاملين فيها
  . على جودة الحياة الوظيفية لهمومن ثم ،جاباً على موضوع تقديم  الخدمةإي

v  وذلك ؛نوعهم ومستوى خبرتهم وعمرهمحسب ب بين العاملين الفرديةضرورة مراعاة الاختلافات 
 .ثر في تحقيق أفضل النتائج لما لذلك من أ،تمكين العاملينممارسات عن القيام ب

v  المطبق والتعويضات المبني على المهارات والمعارف والقدراتالاستمرار بتطبيق نظام الأجور 
 .بالشركات وبالتحديد الشركات الخاصة

v من ة لدى الشركات وتعزيزها وحسن استخدامها توافرلمحافظة على متطلبات تمكين العاملين الما
 . أجل تحويل هذه المنظمات إلى منظمات ممكنة

v ا كانبين كل من العوامل البيئية المتعددة ونوع الهيكل  من الممكن وجود علاقة سببية ولم 
 ،التنظيمي والثقافة التنظيمية من جهة وتمكين العاملين وجودة الحياة الوظيفية من جهة ثانية

  .ات في بحوث مستقبلية تغير هذه المرشَتُد الباحث أن اقترح
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  استمارة الاستقصاء

  : أخي الكريم،أختي الكريمة

  : تحية طيبة وبعد

 غاليـاً  نقـدر وإذ تمكين العاملين وجودة الحياة الوظيفية  ة علمية حولـث بإجراء دراس  ـقوم الباح ي
نرجـو التكـرم    لذا ،تعاونكم البناء في الاستجابة لمفردات هذا الاستقصاء على أساس أرائكم  الفعلية    

 كمـا أن    ،علمي فقط  البيانات سوف تستخدم لأغراض البحث ال      أنعلماً  الاستقصاء،   هذه   نبالإجابة ع 
  .   تعاونكم يعد أساسياً لإنجاح هذه الدراسة

  وتفضلوا بقبول وافر الاحترام والتقدير

أيمن حسن ديوب. د/  ثالباح    

  :بطاقة تعريف: أولاً

  ....................... اسم المنظمة  -1

  أنثى(   ) ذكر                 (  ) :     النوع-2

  :     العمر -3

  . سنة 40 أقل من  – 30من   (    )                   .       سنة  30    أقل من (    )     

  .  سنة50أكثر من (    )              .   سنة50أقل من   – 40 من        (    )

    : المستوى التعليمي-4

  مؤهل متوسط   (    )               مؤهل جامعي  (    ) راسات عليا         د      (    ) 

  :                                     عدد سنوات الخبرة -5

 سنوات  إلى  5من (    )   أقل من خمس سنوات                                          (    ) 
  . سنوات 10أقل من 

  .   سنة15ن أكثر م           (    )   ة سن15سنوات  إلى  أقل من  10من           (    )   
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تمكين العاملين وجـودة الحيـاة   ي مجموعة من العبارات التي توضح توجهات المنظمة نحو       أت فيما ي  - ثانياً
  :أمام الإجابة المناسبة) X( الرجاء تحديد درجة توافرها في شركتكم وذلك بوضع علامة الوظيفية،

درجة   العبارة
كبيرة 
  جدا

  درجة 
  كبيرة

  درجة
  متوسطة

  درجة 
  منخفضة

درجة 
منخفضة 

  جداً

  )نجاز مشاركة في القرارات، مشاركة في الملكية، تقدير الإالسلطة،تفويض  ( تمكين العاملين
             إستراتيجية واضحة لتفويض السلطةالشركةيوجد لدى  .1
            وبثقة الإدارةيتمتع العاملون بصلاحيات واسعة  .2
ون ن اتخـاذ قـرارات بـشأنها د       وهناك أعمال يستطيع الموظف    .3

 الرجوع للإدارة العليا
          

             والأهدافيشارك العاملون في إعداد الخطط والاستراتيجيات .4
            تتخذ القرارات في أقل المستويات قدر الإمكان .5
تتوافر المعلومات للعاملين بما يساعد علـى اتخـاذ القـرارات           .6

 الصحيحة
          

           الإدارة العليامناطة بليست  الشركة إن عملية اتخاذ القرارات في  .7
           ملكية المنظمةتتضمن المكافآت الممنوحة المشاركة في  .8
             الإدارة العاملين في مجالس الإدارة كملاكتعامل .9

            تشارك الإدارة عامليها بالعوائد المتحققة .10
            تُحلُّ المشكلات عن طريق فرق العمل والإدارة الذاتية .11
            لحوارات واللقاءاتتعمل الإدارة على تأمين ا .12
           العاملينقدرات تطور  الابداع والشركة تشجع إدارة  .13
            هناك فرص متاحة للترقي والتطوير والنمو الوظيفي .14
وتعمل علـى    من قبل الأفراد    لإنجازات المحققة   ا  الإدارة    تدعم .15

 .تشجيعها
          

            اً لهم كلّها تقدير  العاملين في اللجان بأشكالهاالشركةتشارك  .16
  جودة الحياة الوظيفية

بيئـة  أي   (توافر الإدارة المعرفة والمهارة المتخصصة للعاملين      .17
  ) على النمو والتعلم الذاتي مشجعةالعمل

          

            تهتم الشركة بتحقيق التكامل الاجتماعي في عملها .18
            هناك عدالة وكفاية لنظم الأجور والتعويضات المتبعة .19
             وآمنة للعاملين بيئة عمل صحيةالشركةتوافر  .20
            ستخدم الشركة تجهيزات ومعدات حديثة لتقليل الحوادث المهنية ت .21
 على تمكين العـاملين لجعـل الموظـف يتحمـل      الشركةتعتمد   .22

  .مسؤولية تصرفاته 
          

             حياة الفرد العائلية  مثل حياته الوظيفيةالشركةتراعي  .23
 ممـل يولـد      بين العاملين والإدارة   الاتصالات واضحة وسريعة   .24

  .الثقة بين الإدارة والعامل
          

            هناك رقابة ذاتية على عمل الأفراد ومجموعات العمل .25
             جميعاً التأمين الصحي لأسر العاملينالشركة تقدم .26
            معدلات الغياب في الشركة منخفضة .27
 ةحقوق العاملين القانونيـة فـي الـشركة مثـل الخـصوصي            .28

  .والمساواة والتعبير عن الرأي متاحة
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