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ن مستوى الإدارة مالشعور بالتمكن لدى المديرين 

 دراسة ميدانية: الوسطى في دولة الكويت
 

 عوض خلف العنزي الدكتور  حمد القريوتيأمحمد قاسم  الدكتور

  جامعة الكويت- كلية العلوم الإدارية-قسم الإدارة العامة

 

 الملخص

دراسـة  :  الوسطى في دولة الكويتالشعور بالتمكن الوظيفي لدى المديرين من مستوى الإدارة    

 شخصاً من   455 الدراسة على عينة عشوائية طبقية تناسبية مكونة من          هميدانية تم إجراء هذ   

فئة المديرين من مستوى الإدارة الوسطى في مختلف الأجهزة الحكومية في دولـة الكويـت،               

.  والهيئات الملحقـة   وهي الوزارات والإدارات الحكومية والمؤسسات ذات الميزانيات المستقلة       

وتهدف الدراسة إلى التعرف على مستوى الشعور بالتمكن لدى هذه الفئة،  ونظـرة العـاملين      

فيها لمقدار توافر العوامل المعززة للشعور بالتمكن الوظيفي، وعلاقة هذه النظرة بعـدد مـن               

، والحالـة   جهة العمل، والعمر، والجنس، والمستوى التعليمـي      : المتغيرات الديموغرافية وهي  

وقـد  . الاجتماعية وعدد سنوات الخدمة، وذلك من خلال فحص عدة فرضيات عن الموضـوع            

فر العوامل المعززة للشعور بالتمكن الوظيفي، وأن هناك تفاوتاً في آراء أفراد        ابينت الدراسة تو  

ر، العينة تعزى بدرجة أساسية لمتغيرات جهة العمل، والمستوى التعليمي، ومدة الخدمة، والعم           

 دور لعامل الجنس أو الحالة الاجتماعية للموظف على النظرة لأهمية           أيفي حين لم يكن هناك      

 .  .العوامل المعززة للشعور بالتمكن
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 :مقدمة

 وفي الدول النامية على وجه التحديد، برفع كفايـة  الدول، وبشكل مطرد في معظم هناك اهتمام متزايد 

 بتحقيق أهداف  ليتمثمهم   تقوم بدور ى الإدارة الحكومية لكونها     الإدارة وفاعليتها وخاصة على مستو    

تلـف   المعنيون بالتطوير الإداري بالتعرف على مخ      يهتمومن هنا   . تنموية طموحة في تلك المجتمعات    

 ولما كانت الموارد البشرية مـن أهـم   .الهدفهم في الوصول إلى هذا  العوامل التي من شأنها أن تس     

 هناك ضرورة للتعـرف     فإن والفعالية بشكل كبير،     مستوى الكفاية لى ضوئها   المدخلات التي يتحدد ع   

 وزيادة اهتمامهم أعمال، من يقومون بهعلى الآلية التي يمكن من خلالها زيادة تفاعل العاملين مع ما           

لبشرية في كثيـر مـن       إمكانيات الموارد ا   إذ إن .  على الأداء  الشخصي بها، لأن ذلك سينعكس إيجابياً     

لتركيز عليها في هذه الدراسة،  وأهمهـا        ل مجال   لا مما يستغل منها لأسباب عدة،         اًكثيروال أكبر   الأح

 على الوصول بالعاملين إلى الشعور بالتمكن       -على اختلاف مسمياتها  -عدم قدرة كثير من المنظمات      

 ).والتي ستستعمل في هذه الدراسة كمترادفات) (Empowerment(أو التمكين 

 تحقيق هذا الهدف هو أساليب الإشراف التقليدية التي تعتمد على           قسباب المهمة التي تعي    إن أحد الأ  

 بـدل إعطـائهم الثقـة وتعزيـز         ، وشكلياتها التعليمات وتقييدهم بحرفية    العاملين،إحكام الرقابة على    

 ـ       .  وتعزيز مفهوم الرقابة الذاتية لديهم     بالمسؤولية،شعورهم   ا وقـد اهتمـت الـدول المتقدمـة إداري

حيث تم اعتماد أساليب عديدة تعزز شعور العـاملين         . والباحثون فيها بهذه القضية ومنذ زمن طويل      

وتراوحت تلك الأساليب ما بين إشراك العاملين       .بالتمكن،  وبالانتماء المؤسسي،  والإخلاص في العمل       

، إلـى  (Management by Objectives (بالأهداف تباع أسلوب الإدارة افي عملية اتخاذ القرارات، إلى 

 إلى مفهوم ، إلى تفويض الصلاحيات، وصولاً(Quality Circles) أو حلقات النوعية بنظام دوائرالأخذ 

 .(Empowerment)  وهو التمكينحديث نسبياً

ء المديرين في    آرا لتعرف على وا وتهدف هذه الدراسة إلى التعريف بماهية مفهوم التمكن أو التمكين           

 تم اختيار عينة عشوائية طبقية      وقد .به توافر العوامل التي تعزز الشعور        مقدار عن الجهاز الحكومي 

، مـدير  ، نائب أو مساعد مدير إدارة، مراقـب إدارةمدير (من الموظفين من مستوى الإدارة الوسطى      

 ـ  الـوظيفي  ىمستو ال  في م ومن ه  رئيس أو مدير مكتب   / مركز  الـوزارات  مـن % 50 فـي    ،)ه نفس

ولين ؤأن هذه الفئة من المس      باعتبار  ، والهيئات الملحقة  المستقلة، والمؤسسات   ،الحكوميةوالإدارات  

 بشـكل   الأداء العـام  مستوى  يعتمد على مستوى أداء أفرادها       العمود الفقري في أي منظمة،  و       تمثل

كمـا أن   . الدراسـات  الدراسة مهمة لافتقار المكتبة الإدارية الكويتية لمثل هذا النوع من            دوتع .كبير
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  من المعنيين  تأتي في وقت تحاول فيه دولة الكويت تعظيم قدرات الموارد البشرية فيها إدراكاً            لدراسة  ا

 وتعطيهـا ميـزة      للـبلاد  ة تمثل الثروة الأساسية   وءية الكف  الموارد البشر  الحكومي بأن بتطوير الأداء   

  أو سياسة التوطين  تنفيذفي   مما يفسر التركيز المتزايد على تطوير هذه الموارد سعياً         تنافسية كبيرة 

 . للدولةة كأحد الأهداف الاستراتيجيإحلال العمالة الوطنية محل العمالة الوافدة

 الإطار النظري للدراسة

 :مشكلة الدراسة

 بـالتمكن    عاليـاً  شـعوراً  الكويتي المدير    ليس لدى   بأن ين من شعور الباحث   هذه الدراسة جاءت فكرة   

ستعداد لبذل أقصى الجهود في العمل بالمقارنـة        لا ومن ا  المبادرة، على   القدرة يحد من    مما الوظيفي،

 وحـوافز ماديـة     ميـزات  وما يتمتع به من      ، له من إمكانيات مادية في بيئة العمل       فرامتومع ما هو    

يتجاوز مجـرد الانطباعـات     ،   توجيه الاهتمام لهذا الموضوع ودراسته بشكل علمي       يحتّم مما   مجزية

 .د أن يكون فيه الاحتكام للعلم وأساليبه الأساس في كل عملوالتخمينات، في عصر لا ب

 :أهمية الدراسة

العوامـل  فر ا بمدى الشعور بالتمكن وتو من الموضوع الذي تعالجه، والذي يتصلتأتي أهمية الدراسة 

الشعور ب لدى العاملين،  مما يساعد فـي أداء الأعمـال وإنجازهـا، وصـولا إلـى                  هذا  التي تعزز   

 ممـا يفجـر     ، تتجاوز الحدود الدنيا وتقترب من المستويات العالميـة لمعـدلات الأداء           مستويات أداء 

بسيطة في هذا المجـال     خطوة  ولو   يشكل    قد إن تبين حقيقة هذا الوضع    .  الطاقات الإبداعية للعاملين  

ن  العوامل المساعدة على تعزيز الشعور بـالتمك       فراتويرون  أن المديرين    إذا ما بينت الدراسة   م،  همال

 .  الصورة المطلوبةه إن كان على غير هذ الواقع تصويب تحفيز المعنيين على، أويهملد

 :أهداف الدراسة

، من حيث توافر العوامل التي تعـزز        ةالكويتيالإدارة  تهدف الدراسة إلى تشخيص الوضع الراهن في        

الدراسة ستكون من    باعتبار أن    أهمية علمية، ، وهو أمر ذو      من وجهة نظر المديرين    الشعور بالتمكن 

 أما علـى    .التنظيمي السلوك   من مجالات ة في هذا المجال المهم      الكويتي الإدارة ا  عنالدراسات الرائدة   

المستوى العملي فإنه يؤمل أن تسفر الدراسة عن تشخيص للواقع الإداري الموجود وتقـديم بعـض                
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ع لما له من دور في تحقيـق         إلى أهمية الموضـو   الباحثين والمسـؤولين  وتوجيه أنظار    المقترحات،

  .المنشودالتطـوير الإداري 

 :محددات الدراسة

 كان لديهم بعـض     إذ ،أهمها الحصول على تعاون أفراد عينة الدراسة      الصعوبات   بعض   انواجه الباحث 

الجهـاز   أهداف الدراسة لكونها تأتي في وقت يكثر فيه الحديث عن إصلاحات إدارية في               عنالشكوك  

وقد تطلب ذلك الاتصال بالإدارات العليا فـي        .  وعن تقليص عدد العاملين في الدولة      ي الحكوم الإداري

التعـاون فـي    على   من مستوى الإدارة الوسطى      لمديرينلتشجيع ا  هذه الأجهزة للحصول على دعمها    

 المناسبة مع أفراد العينة لإعطائهم الاستبيانات ومن        ت ومن ثم جدولة الأوقا    الاستبيانات، الإجابة عن 

 أما الصعوبة الأخرى فتمثلت بقلة الأدبيات المنشورة عـن هـذا الموضـوع باللغـة                .ثم استرجاعها 

 .العربية

 :مفهوم التمكن

 عوامل أهمهـا مـا أكدتـه عـدد مـن الدراسـات،              التمكن لعدة يعود الاهتمام بموضوع التمكين أو      

(Marchington, et. al., 1992)وبـين  ،ممارسـات  الإشـرافية   عن العلاقة بين الفاعلية التنظيمية وال 

 تنميـة   فـي ، ولما للشعور بالتمكن من أثر إيجابي         )Kanter,1983),(Spector,1986)الشعور بالتمكن     

الدوران الـوظيفي وزيـادة   وزيادة الثقة بين العاملين، وتقليل  ،)Neilsen, 1986(وإدامة روح الفريق 

 ـ.  زيادة الإنتاجيـة   فير مباشرة     ، ولما لهذه العوامل من تأثيرات مباشرة وغي       الانتماء  مفهـوم  دويع

مـن أوائـل   (Conger&Kanungo,1988) لعل كونغر  و.الإدارة أدبيات  في نسبياًحديثاًالتمكن مفهوما 

عـن   ، نوعيـاً    ومختلفاً   متطوراً  داخلياً  أو دافعاً  الباحثين الذين تناولوا هذا المفهوم  باعتباره شعوراً       

، ودوائر  (Management by Objectives)ويض السلطة، والإدارة بالأهداف تف: منه مثل مشابهةمفاهيم 

وغير ذلك من وسـائل أو آليـات خارجيـة،  تهـدف إلـى تعزيـز دور       ) Quality Circles(النوعية

 وإطـلاق    Potter,1994)( إلى الشعور بـالتمكن       في قيامهم بالأعمال المسندة إليهم وصولاً      وسينؤالمر

المسـتهدف   فهو الغاية  (Foy, 1994) أما الشعور بالتمكن). Hidden Potentials(م الطاقات الكامنة فيه

علـى  وتحفيزهم تشجيع العاملين   والتي من شأنها أن تؤدي إلى        الوسائل، استعمال تلك  جراء   تحقيقها

 ,Guest).  وفق ما تؤهلهم لـه قـدراتهم ومـؤهلاتهم   وجه،القيام بالأعمال الموكلة إليهم على أفضل 

 . ومن ثم إلى إطلاق الطاقات الكامنة الموجودة لديهم(Pickard,1993) و(1993
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 ,Blanchard(إعطاء الموظفين حق اتخاذ القرارات: مفهوم التمكين لتشمل بشأن اتوقد تعددت التعريف

Carlos&Randolph, 1998( ويصبحون قادرين وظائفهم،، أو تحقيق الشعور للموظفين بأنهم يمتلكون 

 ونجـاح الشـركات أو المؤسسـات التـي          الشخصي، نجاحهم   فيمقترحات التي ستؤثر    على تقديم ال  

 بهم  إلى درجة الشعور بـأنهم شـركاء وليسـوا    أو الوصول، )Caudron 1995, p28(يعملون فيـها 

بينما يرى آخرون أن الشعور ). ,P.1ُEttoree, 1997 ( .مجرد  أجراء في المؤسسات التي يعملون فيها

ين فـي المعلومـات الخاصـة بـأداء المؤسسـة، وإدراك            وسؤللمرم مشاركة الإدارة    بالتمكن يستلز 

الموظفين للعلاقة بين المكافآت والأداء، إلى جانب الشعور بالقدرة على التـأثير فيمـا يجـري فـي                  

لتمكن  للشـعور بـا   أخرىويضيف آخرون أبعاداً).(Spreitzer, 1995:1442المنظمة التي يعملون فيها  

 (Energy)جانب القدرة على اتخاذ القرارات وتطوير المهارات، زيادة الطاقة الدافعة للعمل            تتضمن إلى   

 .(Thomas &Velthouse, 1990 وزيادة الالتزام بتحقيق الأهداف التنظيمية

 أمر مختلف عن العوامل الخارجيـة مثـل    داخلياًبصفته شعوراً للشعور بالتمكن و    الأساسية لميزةإن ا 

ونفسـية   فهو حالـة ذهنيـة   )  Mc Connell. 1995(ك من وسائل التحفيز الأخرى التفويض وغير ذل

يؤدونهـا   الأدوار التـي     والإحسـاس بأهميـة    ، تتمثل بزيادة درجة الدافعية لـدى العـاملين        داخلية

)(Conger&Kanungo,1988:475،    ر قدراتهم وقدرتهم على    ي إلى زيادة مهاراتهم وتطو    بهم   مما يؤدي

فـالفرق بـين تلـك    .  (Thomas & Velthouse 1990) وفيما يدور حـولهم   ات العملالتأثير في مجري

 أن (VanOudsdstshroom&Thomas, 1993) ور بـالتمكن ها ومفهوم الشعالمفاهيم المختلفة المشار إلي

 ـ يمكن أن تقود إلى الشعور بالتمكن باعتباره يشكل عنصراً         (Techniques)تلك المفاهيم تقنيات      اًمهم

 تطور أساليب ليقوموا بمبادراتوتحفزهم ،  (Ripley&Ripley, 1993  ونوعاًكماًين إنتاجيتهم في تحس

 رضـى  بما ينعكس إيجابيا في تحقيق    (Bowen &Lawler, 1992) ,(Plunkett&Fourneir, 1991)العمل 

ذلك فإنه  ل . التي يعملون فيها أيا كانت طبيعة عملها       اتئن أو المنتفعين من خدمات المؤسس     أفضل للزبا 

تقوية لسلطاتهم   وعلى عكس ما يظن بعض الرؤساء فإن في تمكين الموظفين وزيادة ثقتهم بأنفسهم            

 وتوفير كل ما يسهل قيـامهم       ، وتبادل المعلومات معهم   ، زيادة الدعم الممنوح للعاملين    إذ إن , وقوتهم

 ,Kanter, 1979(.يرين أنفسهم مما يحسب للمدلى الإنجازيد قوة وتأثير التنظيم وقدرته عبمهامهم سيز

p.79(،) Randolph, 1995, p.23.( 

 في زيادة قدرة العاملين على تحديد العوامل التي تحد من           بالتمكن، نتائج هذا الشعور الداخلي      رسخوتت

 ,Conger &Kanungo الرسمية وغير الرسمية قائ الطر بجميع وإزاحتهاوالإبداع،قدرتهم على الخلق 

لك في تزايد قدرتهم  على التغلب على الشعور بالعجز وانعدام التأثير فيمـا يـدور                ، وكذ )(479:,1988
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 على أقصى الجهـود وإطـلاق   من الموظفينذلك لأنه من الصعب الحصول  .(Lashley, 1995)حولهم 

الطاقات الكامنة فيهم والحصول على أقصى درجات التفاعل منهم مع ما يقومون بـه مـن أعمـال،                  

(McKenna, 2000) خلال الاعتماد فقط على الإجراءات والتعليمات المكتوبة، والتي تنطلق أساسـاً من  

بقليـل أو   معهم  من منطلق التعامل    حسب ما يراه بعض الدارسين من افتراض سوء النية بالعاملين و          

وتتمثل أهم الأسباب التي تعيق عملية تمكـين العـاملين          ). (Zemk&Schaaf,1989  عدم الثقة  كثير من 

 Blanchard(ن سـلطاتهم ونفـوذهم   ين بـالتمك  بعض الرؤساء من أن يهدد شـعور العـامل  بتخوف

&Bowels, 1998(وتـأهيلهم   في تحمل النفقات التي تستلزمها عملية تـدريب العـاملين   هم، أو لتردد

كمـا قـد لا تلاقـي    ). Conger & Kanungo, 1988,p.480.(لزيادة قدراتهم بما يتواءم وعملية التمكين

 في تحمـل مسـؤوليات جديـدة        رغبتهمحماس بعض العاملين إما لعدم      يادة الشعور بالتمكن    زعملية  

)Appel, 1997, p.1(،  أو لأن ذلك سيعني من وجهة نظرهم تشتت السلطة وعدم حصرها في مسـتوى 

 ).(Bridges, 1991,p.76واحد بحيث يصبح للموظف أكثر من رئيس 

 وإعطـاء مزيـد مـن    (Mckenna, 2000) ،السلطةتفويض بالتمكن ومن أهم العوامل المعززة للشعور 

 الأداء عـن ، وتـوفير المعلومـات   (Bowen &Lawler, 1992) اتخاذ القـرارات  والمرونة فيالحرية 

المؤسسي والفردي، وإعطاء الثقة للعاملين بدل الاعتماد على أسـلوب الرقابـة الخارجيـة بدرجـة                

 ـ لـلأداء المؤسسـي  لمكافآت وفقاواوتوفير الحوافز  ) (Stenberg, 1992أساسية   المجـال  ة، وإتاح

 الأسـهم،  أو توزيـع  ح المشاركة بالأرباوتطبيق نظم (Wagner, 1994)للمشاركة في اتخاذ القرارات 

 لزيـادة الشـعور     هذه الوسائل  وإلى جانب    .Alpander) (1994:20  داخليا وخارجياً تدريب العاملين   و

الموضوعية للعاملين، التي تضمن انتقاء أفضـل الكفـاءات          والتدريب   سياسات الاختيار بالتمكن فإن   

 وتوفير المـوارد اللازمـة للعمـل،        التعاون، ووجود ثقافة تنظيمية تشجع المبادرة وروح        والخبرات،

 ـ(Neilsen, 1986)  ومراعاة التناسب بين السـلطات والمسـؤوليات  مفتوحة،واتباع أنظمة اتصال   د تع

 .عاملين إلى مرحلة الشعور بالتمكنأيضا سياسات مساعدة للوصول بال

 أكبر  أن فرص الوصول لمرحلة الشعور بالتمكن تجد لها مجالاً) (Miller, 2002  الدارسينويرى بعض

 يكون العاملون على حيث (Hubrecht & &Teare,1993) ,(Sparrow,1994) ،الخدماتللتحقق في قطاع 

 كما  (Barbee&Bott,1994)خدمة ومن يقدمها ،   يصعب الفصل بين ال   وتماس مباشر مع أفراد الجمهور      

بكل حرية  في هذه المجالات     يتصرف  الموظف     إذهو الحال في الخدمات السياحية والفندقية والصحية        

 كأنه صاحب المشروع وليس مجرد موظفيبدو  من الخيال والإبداع، و كبيراًوحماس ، ويمارس قدراً

&Fottler,1995) Ford.( وأن  الأفـراد،  على أن القدرات الإبداعية موجودة لدى         التمكين ويؤكد مفهوم 
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  وتتصـرف بكفـاءة وفعاليـة       الموارد والفرص لها لكي تنطلـق مـن عقالهـا          هو توفير المطلوب  

(Ackerson&Harrison, 2000). 

 السـابق   تأكيد الإشارة وإلى جانب ما تقدم من عوامل معززة للشعور بالتمكن فإن من الأهمية بمكان              

 Quinn)تـدعم جهـود التمكـين    ) (Organizational Culture وجود ثقافة تنظيميـة مية أهعنذكرها 

&Spreitzer, 1997, p.40)  تغييـر  عمليـة تصـادف  التي  في التعامل مع الصعوبات دتساعوهي كذلك 

 Mallak)وقد طور . (Spreitzer &Quinn, 1996:234) الثقافة التنظيمية السائدة المقاومة لعملية التمكين

&Kurstedt, 1996) ًكما قدم .التمكين لتطوير الثقافة التنظيمية يعزز عملية نموذجا (Shipper & Manz, 

إلغـاء الألقـاب الوظيفيـة،      :ذلك لخصائص المؤسسات التي تؤمن بثقافة التمكين ومن         ، وصفاً (1992

كل ما يتصل    وتعريفه ب   وربط كل موظف بمدرب يتولى تدريبه وتعليمه       كشركاء،والتعامل مع العاملين    

 .بشؤون العمل

وفي ضوء ما تقدم يمكن تعريف مفهوم التمكن بأنه تمكن الشعور لدى الموظف بأن لديه القدرة على                 

 الأمر  ،أجيراً وكأنه يعمل لنفسه وليس بصفته       ،التأثير في مجريات العمل الذي يقوم به بشكل ملموس        

 ويساعده  ،ق أفضل الطاقات الكامنة لديه    طلاإ وفي   ،الذي يقوي لديه روح المبادرة والرغبة في العمل       

 . مما ينعكس ايجابيا على أدائه في العمل،على النمو والتطور الشخصي

 مع جاء في    لتشمل وتمشياً  التمكن في الدراسة الحالية    العوامل المعززة للشعور ب    وقد تم تحديد مفهوم   

 ,Konczak)موضـوع  متخصصة لعدد من البـاحثين الـذين اهتمـوا بدراسـة هـذا ال     عدة دراسات 

et.al.2000), (Ford & Fotter, 1995) يأت عناصر تتمثل بما يليشمل عدة: 

 السلطة بما يتناسب مع المهمات الموكلة لكل        المرؤوسين يتقاسم الرئيس و   السلطة بحيث تفويض   )1

 .طرف

  .عن نتائج الأعمال التي يقومون بهاللمرؤوسين  مساءلة الرئيس  )2

 . التي يواجهونها العمل ومعالجة المشاكل القرارات بشأن في اتخاذ المرؤوسينحرية  )3

  منتظم  بشكلالمرؤوسينوتبادل المعلومات بين الرئيس  )4

 .  واكتساب المهارات والمعارف للتطورفرصاًللمرؤوسين توفير الرئيس  )5

 وقبولهم لمبدأ احتمال المخاطرة، بما يمكن أن        التفكير والإبداع، على  للمرؤوسين  تشجيع الرؤساء    )6

 . في بعض الأخطاءالمرؤوسين وقوع ذلك منينتج عن 
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 الدراسات السابقة
 هـذا الموضـوع     عنرغم تزايد الاهتمام بدراسة موضوع الشعور بالتمكن إلا أن الدراسات الميدانية            

 أما على مستوى الدول الأقـل  .المتقدمةحتى في الدول (Conger & Kanungo, 1988:480) قليلة نسبياً

الإشارة إلى أهم الدراسات الميدانية التي أجريـت        ي  أت فيما ي  وستتم. أيضاًراسات نادرة    فهذه الد  تقدماً

 :الآتيفي الدول المتقدمة ذات الصلة بموضوع هذه الدراسة بإيجاز مصنفة على النحو 

 :دراسات للتعرف على العوامل المساعدة على الشعور بالتمكن

 (Conger, 1989) :دراسة
 التنفيذيين يمثلون عددا من الشركات الأمريكيـة        المديرين لآراء ثمانية من     شملت الدراسة استطلاعاً  

وقد اتبع الباحث   . ونه عوامل معززة للشعور بالتمكن    دفي حقول الصناعة المختلفة للتعرف على ما يع       

 العمـل   التنفيـذيين وزمـلاء    يرينلمـد ا مع ا  أجرى مقابلات    إذ أسلوب المقابلات    منها عدة أساليب 

 ت ومراجعة السجلات للسـلوكيا    المباشرة،الملاحظة  اليب أخرى منها     هذا إلى جانب أس    ،ينالمرؤوسو

 المعـززة   العوامـل وقد أفاد هؤلاء أن من أهم تلك        . القيادية التي تعزز الشعور بالتمكن لدى العاملين      

ظم، إلـى   وإثارة الدافعية بشكل منـت     ،   المعلومات ل، وتباد ، والتشجيع الدعم العاطفي  :للشعور بالتمكن 

 لإنجاز مهـام متميـزة       والعمل على اعتماد استراتيجية تحقق للعاملين فرصاً       ، السلطة جانب تفويض 

 مكافـأتهم عـن     ومن ثم  ، عن أداء المهام الموكلة إليهم     المرؤوسينمساءلة  و صغيرة،حتى لو كانت    

قيق المزيد منهـا     مما يشجع على تح    الأداء،الأداء المتميز، وكذلك محاسبتهم عن نواحي القصور في         

 . وبشكل تراكمي

  (Parker & Price, 1994) :دراسة
 ة عشـر  ىحـد إتناولت هذه الدراسة عينة من العاملين والمديرين في مجال الخدمات الاجتماعية في             

 شعور العاملين بـالتمكن يتحقـق إذا        فرضية أن مقاطعة في ولاية متشيجان الأمريكية، بهدف فحص        

لهم توفير الدعم   واءهم متمكنون إلى درجة توفر لهم سلطة اتخاذ القرار،          توفر لديهم شعور بأن رؤس    

 وكذلك توفير الحوافز المناسبة المشجعة على       ،من خلال إتاحة الحرية اللازمة لهم في اتخاذ القرارات        

 . الدراسة صحة الفرضيةوقد أكدت العمل،

  :دراسات تتصل بالعلاقة بين الشعور بالتمكن والعوامل الشخصية

  ( Spreitzer, 1995) :دراسة
 لمفهوم الـتمكن شـمل عوامـل تتصـل بـنمط            طور الباحث للقيام بهذه الدراسة مقياساً      

 إتاحـة    تلـك العوامـل     ومن .العملالشخصية،  وأخرى تتصل بالعوامل الموقفية التي تخص ظروف          
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 بـين الرؤسـاء    إلى جانب تبـادل المعلومـات  للعاملين،الفرص التي تسمح بالتطور الذاتي والمهني    

 . مثل هذه الظروف عوامل معززة للشعور بالتمكنفر حيث بين أن توا،المرؤوسينو

 :(Schriesheim, et. al. 1998 )دراسة

 في مؤسسة للاستيراد والتصـدير تميـزت         عاملاً 116باستطلاع آراء    في هذه الدراسة     قام الباحثون 

 عملية  في المرؤوسين بين الرؤساء و    العلاقات تأثير للتعرف على    ،بدرجة عالية من الدوران الوظيفي    

 مـن    بـالتمكن   شعور العاملين بالتمكن،  وما يترتب على الشـعور          وفي السلطة،الرغبة في تفويض    

 من الدراسة أن هناك علاقة إيجابية بين تفـويض السـلطة وبـين              نوتبي. تحسن في مستوى الأداء   

 .الشعور بالتمكن

 :(Konczak, et. al. 2001 )دراسة 

 مسـتقل،  تحقيق الشعور بالتمكن كعامل      فيتناولت الدراسة العلاقة بين السلوك القيادي الذي يساعد         

 إلـى أن  وقد توصل الباحثون    .تابعة الموظفين، ومستوى الالتزام التنظيمي كعوامل       ىرضوبين درجة   

 .هناك علاقة إيجابية بين المتغيرين

 :ور بالتمكندراسات للتعرف على النتائج المترتبة على الشع

 (Fagan & Stevenson, 2002 )  :دراسة

تناولت هذه الدراسة الميدانية التي أجريت في الولايات المتحدة الأمريكية أثر استراتيجية التمكين التي             

 تعلـيم أبنـائهم الملتحقـين       في مجموعة من الآباء الأمريكيين من أصل إفريقي،         اعتمادها لتدريب تم  

 حيث تمت دراسة أثـر التمكـين فـي    ،(Head Start Program )المدرسة  ببرنامج ما قبل سن دخول

تجريبيـة  مجموعـة    من خلال تقسـيم الآبـاء إلـى مجمـوعتين،            ،تحفيز الآباء على تعليم أطفالهم    

)Experimental Group)، ومجموعة ضابطة )Control Group .(تـم تـدريب أفـراد المجموعـة     إذ 

 أداء الآبـاء   الدراسـة أن     بينـت و. يز الشعور بالتمكن لـديهم    التجريبية على أساليب تهدف إلى تعز     

 لديهم إحساسا باحترام الذات،      ووفر ،كان أفضل  أولادهمالمشاركين في التدريب من حيث عملية تعليم        

 . البرنامج التدريبييشاركوا في  بالمقارنة مع نظرائهم ممن لم الأبوة، عن دور رضىوبال

 مفهـوم   عـن  نظرية   طلاع على دراسة  إلا عن الا   ينسفر جهود الباحث  أما عن الدراسات العربية فلم ت     

 يؤكد أهمية بحث هـذا الموضـوع وحاجـة          العاملين مما التمكن، وأهمية وأسباب ومستويات تمكين      

 ).2003عطية حسين أفندي (المكتبة العربية لدراسات فيه 
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 :فرضيات الدراسة
 المساعدة على الشعور توافر العوامل عنتهدف الدراسة إلى التثبت من صحة عدد من الفرضيات 

 :ية وعلى النحو التاليلكويتبالتمكن في الإدارة ا

 ـؤللمرهناك علاقة بين الصـلاحيات المفوضـة        :الأولىالفرضية                    بالعمـل وشـعورهم   ين للقيـام    وس

 . بالتمكن

 الأعمـال التـي     ين عن وسؤللمرء  هناك علاقة بين وجود مساءلة كافية من الرؤسا       : الفرضية الثانية 

 .بالتمكنيقومون بها وبين الشعور 

 للقرارات بشأن الأمور التي     المرؤوسينهناك علاقة بين وجود حرية كافية في اتخاذ         : الفرضية الثالثة 

 .يقومون بها وبين الشعور بالتمكن

لتطـوير مهـاراتهم    وين  وسؤللمرهناك علاقة بين وجود فرص كافية للتطور الذاتي         :الفرضية الرابعة 

  الشعور بالتمكن وبين

ين تمكنهم من أداء أعمالهم     وسؤللمرهناك علاقة بين توفير الرؤساء معلومات كافية        : الفرضية الخامسة 

 على الوجه المطلوب وبين الشعور بالتمكن 

داء  يمكنهم من الأ   ين بما وسؤللمرهناك علاقة بين تقديم الرؤساء التشجيع والدعم         :الفرضية السادسة 

 المبدع وبين الشعور بالتمكن

بـين شـعور    .) 05( معنويـة    عند مستوى  فروق ذات دلالة إحصائية      ليست هناك : الفرضية السابعة 

والمؤهـل   والجـنس،  والعمـر،  جهة العمل،  :العاملين بالتمكن، وبين العوامل التي تتصل بمتغيرات      

 .العلمي، والحالة الاجتماعية، وعدد سنوات الخبرة

 : البياناتأسلوب جمع
بيانات ب النوع الأول منها تمثل نوعين من البيانات، اعتمدت الدراسة منهجية وصفية ميدانية تبعتا

 الصلة بموضوع الإدارية ذات تمثلت بأهم الأدبيات جاهزة،ثانوية تم الحصول عليها من مصادر 

عينة الدراسة بواسطة  وتمثل النوع الثاني بالبيانات الأولية التي تم جمعها من أفراد .الدراسة

 تألّف وقد .العينة توزيعه بشكل مباشر على أفراد  تم ومن ثمالغاية،استبيان تم تصميمه لهذه 

 بما في ذلك صفحة التقديم التي أربع صفحات، من قسمين رئيسين في  المرفق نسخة منهالاستبيان

 على أسئلةلأول من الاستبيان وقد اشتمل القسم ا. هانعرفت بالدراسة وأهدافها وتعليمات الإجابة ع

 ى، والمستوس، والجنلعمرتتصل بالمعلومات الشخصية الخاصة بالموظف من حيث جهة العمل، وا

 عن الراتب والأمن الوظيفي رضى، ومدى ال وعدد سنوات الخدمةة،لاجتماعياالتعليمي، والحالة 
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  أبعاداًشملت نوع الأسئلة المقفلة،  منسؤالاً )17( من فيتألفأما القسم الثاني . العمل الأخرىوميزات

 من الأولى المجموعة إذ شملت .من وجهة نظر المديرينمختلفة للعوامل التي تعزز الشعور بالتمكن 

البعد الثاني، والمجموعة ) 6-4( المجموعة الثانية من الأسئلة وشملتالبعد الأول، ) 3-1(الأسئلة 

البعد الرابع، ) 11-10(لمجموعة الرابعة من الأسئلة  واالثالث،البعد ) 9-7(الثالثة من الأسئلة 

-15( والمجموعة السادسة من الأسئلة الخامس،البعد ) 14-12 ( والمجموعة الخامسة من الأسئلة

 توافر هذه العوامل عن قياس درجةوقد تم  (.بعاد المعززة للشعور بالتمكنلأالبعد السابع من ا) 17

 جهود باحثين  علىاعتماداً) Konczak et al. 2000 ()هذه الغاية لطريق ترجمة استبيان وضعه وطوره

 تمت إذ). (,Spreitzer.1996  (Ford&Fotter, 1995) (Manz&Sims, 1990). نفسهآخرين في المجال

همت في سأا مشكورين بعض الاقتراحات التي  من قبل مختصين قدموترجمة الاستبيان وتحكيمه

 الدراسة التجريبية أكدتكذلك . أفراد مجتمع الدراسة على عينة من نكما تم اختبار الاستبيا. تطويره

 أسئلته  عنبالإجابة مجتمع الدراسة الذين تكرموا مشكورين على عدد من أفرادالأولية التي أجريت 

 تم استخدام مقياس دوق.  ومناسبته للأغراض المتوخاة منهوضوح وتوزيعه اعتماده يتم أنقبل 

لإجابة غير ) 1( حيث أعطيت علامة .الأسئلة درجات بالنسبة للإجابات عن ليكرت المكون من خمس

لإجابة )4( لإجابة لا رأي لي، وعلامة) 3(  وعلامةموافق، لإجابة غير) 2 (، وعلامةموافق أبداً

 .لإجابة موافق تماماً) 5(  وعلامةموافق،

 : وثباتهاصدق أداة الدراسة
ة واتساق أسئلتها عرض الاستبيان على عدد من الـزملاء          تم ولغايات التحقق من صدق أداة الدراس      

 الذين تكرموا مشكورين ببعض الملاحظات التي تم الأخـذ          جامعة الكويت في كلية العلوم الإدارية في      

 ـ       . الأداة) Validity(بها بما ضمن صدقيه       تمـت إعـادة     دولغايات التحقق من ثبات أداة الدراسـة فق

 بفاصل زمني مدته شهران وتـم احتسـاب معامـل    الدراسة، مجتمع  من أفرادفردا 30الاختبار على   

 . أمر مقبول إحصائياًو وه(904.)(الثبات كرونباخ ألفا، وبلغ معامل 

 : وعينتهامجتمع الدراسة
مدير إدارة، نائب أو مساعد مدير إدارة،       ( من مستوى الإدارة الوسطى      كافةًالمديرين  شملت الدراسة   

 الجهـات   جميعفي  ) ه نفس  هم في المستوى الوظيفي     مراقب ومن  مكتب،ر  رئيس أو مدي  / مدير مركز 

 ، المسـتقلة   ذات الميزانيـات   والمؤسسـات  ، والإدارات الحكومية  ،الحكومية موزعة حسب الوزارات   

 :الآتي النحو الموزعة على و، الملحقةوالهيئات

 



 دراسة ميدانية: الشعور بالتمكن لدى المديرين من مستوى الإدارة الوسطى في دولة الكويت

 292 

 العدد الجهات
 17  الوزارات-1
 10  الإدارات الحكومية-2
 13 الميزانيات المستقلة ذات مؤسسات ال-3
 11 الهيئات الملحقة -4

 51 المجموع

مـن  % 50  مستوى الإدارة الوسطى في    المديرين من وقد تم اختيار عينة عشوائية طبقة تناسبية من         
 6 إدارات حكومية و   5و) باستثناء وزارة الدفاع    (  وزارات   8 شملت عينة الدراسة     وقد .الجهاتهذه  

فئة المديرين مـن مسـتوى      وقد تم حصر العاملين في        . ملحقة  عامة  هيئات 7 و ،مستقلة مؤسسات
بالنسـبة للـوزارات     للمعلومات المتوافرة في سجلات ديوان الخدمـة المدنيـة            وفقاً الإدارة الوسطى 

 هم بلغ عدد  إذ الملحقة، المستقلة والهيئات     ذات الميزانيات  وسجلات المؤسسات  ،والإدارات الحكومية 
 .مثلون كامل مجتمع الدراسة ي شخصا1944ً

تحديد الحجم المناسـب  تم ) Creative Research Systems, 2003 ( وبالرجوع إلى المراجع الإحصائية
 459 ب Confidence Interval) 4(وفترة الثقـة  % Confidence Level 95 مستوى الثقة للعينة عند

 على عينة عشوائية طبقيـة      ياناستب 500تم توزيع    من الاستبيانات لضمان جمع هذا العدد     و. شخصاً
 اًاني استب25 تم استبعاد التدقيق وبعد .منها 480تم استرداد و،  في كل جهة   الموظفينمع عدد    تناسبت

 44 الـوزارات،  من  استبيانا243ً:الآتيلتي تم جمعها على النحو  انات ا يالاستب توزعتو .مكتملةغير  
 الهيئـات   من  استبياناً 124 على المؤسسات المستقلة، و    اناً استبي 44 الإدارات الحكومية،    من استبياناً

 %.23.4الدراسة وبذلك تكون نسبة العينة لكامل مجتمع  ،العامة الملحقة
 عن طريق الاتصال المباشـر مـع        2004وقد تم توزيع الاستبيانات وجمعها مباشرة في صيف عام          

 ، مساعدي البحث بالوصول لأفراد العينـة      حيث قام الباحثان وبمساعدة اثنين من     . أفراد مجتمع العينة  
 .ا ورد فيها من أسئلةمعتمت إجابتهم  بعد أن جمعها، و عليهموتوزيع الاستبيانات
ن فـي   و المدير إذ ألّف .  توزيع أفراد العينة حسب مختلف المتغيرات الشخصية       )1(ويبين الجدول رقم    

المؤسسـات ذات  فـي  و ،%9.7 كوميـة  الإدارات الح، وفـي  مجمل أفراد العينةمن %53.4 الوزارات 
أمـا توزيـع    .  %27.3فألّفوا لهيئات العامة الملحقة  االمديرون فيأما  .  %9.7الميزانيات المستقلة 

 ممـن تتـراوح   %39.3، و  عامـاً 30قل من أ من هم  % 16.5 ألّفَ  فقد،أفراد العينة من حيث السن
 لمـن  %7.3، بينما كانت أقل نسـبة   عاما49ً -40ما بين   %36.9، و عاما39ً-30أعمارهم ما بين 

 من أفراد  %67.5الذكور ألّفَ أما توزيع أفراد العينة من حيث الجنس فقد .  فأكثر عاما50ً أعمارهم 
 الحاصلون على الدرجـة  فقد شكل مستوى التحصيل العلمي أما من حيث . %32.5الإناث  تألّفَالعينة 

حملـة شـهادة   ف ، %24.8 يليهم حملة دبلوم كليـات المجتمـع   %54.5الجامعية الأولى النسبة الأكبر 
أمـا  . %10.1 ) ماجستير أو دكتوراه   (الشهادة الجامعية الثانية  حملة  و %10.5 الدراسة الثانوية العامة  



  عوض العنزي-       محمد القريوتي               2006-الأول العدد -22مجلد  ال–مجلة جامعة دمشق للعلوم الاقتصادية والقانونية

 

 293 

 وغيـر   %87.7المتزوجـون   ألّـفَ    من حيث توزيع أفراد العينة من حيث الحالة الاجتماعيـة، فقـد           
 مـن   %45.7 فقد كانت مدة خدمة       أفراد العينة على أساس مدة الخدمة      توزيعأما  . %12.3المتزوجين  

 سنة 14-10 الخدمات التي تتراوح ما بين     وذو  %22، يليهم مباشرة     عاماً 15 لىأفراد العينة تزيد ع   
، انتهاء بذوي الخدمة التي تقل      ) %21.5(  سنوات   9-5 الخدمات التي تتراوح ما بين       و، ومن ثم ذو   

 .(%10.8) سنوات 5عن 
   توزيع أفراد العينة المتغيرات الشخصية)1 (ل رقمجدو

 النسبة المئوية التكرار فئات المتغير الرئيسي المتغير الرئيسي
 53.7 243 وزارة جهة العمل

 9.7 44 إدارة حكومية  
 9.7 44  مستقلة. ممؤسسة  
 27.3 124 هيئة عامة ملحقة 
 100 455 المجموع 

 16.5 75  سنة30أقل من  العمر
 39.3 179  سنة30-39 
 36.9 168  سنة40-49 
 7.3 35  سنة فأكثر50 
 100 455 المجموع 

 67.5 307 ذكر الجنس
 32.5 148 أنثى 
 100 455 المجموع 

 10.5 48 ثانوية عامة المؤهل العلمي
 24.8 113 دبلوم كلية مجتمع 
 54.5 248 شهادة جامعية أولى 
 10.1 46 ةشهادة جامعية ثاني 
 100 455 المجموع 

 12.3 56 أعزب الاجتماعيةالحالة 
 82.7 399 متزوج 
 100 455 المجموع 

 10.8 49  سنوات5أقل من  دمةعدد سنوات الخ
 21.5 98  سنوات5-9 
 22.0 100  سنة10-14 
 45.7 208  سنة فأكثر15 
 100 455 المجموع 

 9.9 45  جداًراضٍ خرى العمل الأوميزات عن الراتب رضىمدى ال
 9.9 45  جداًراضٍ 
 56.5 257 راضٍ 
 19.5 89 غير راضي 
 14.1 64  أبداًغير راضٍ 
 100 455 المجموع 
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 :أساليب تحليل البيانات
 البيانات تم ترميز المتغيرات التي تضمنتها الاستبيانات، ومن ثم تـم إدخالهـا فـي                البدء بتحليل قبل  

في تحليل البيانـات    ) SPSS( تم استخدام البرنامج الإحصائي    إذ.  وتحليلها اجتهالحاسب الآلي لتتم معال   
 والمتوسـطات   المئويـة،   والنسـب     التكرارية،واستخراج الجداول الإحصائية التي شملت التوزيعات       

 ).Way ANOVA) One  وتحليل التباين الأحاديالارتباط، والانحرافات المعيارية، ومعاملات الحسابية،

 : وتحليلهاياناتعرض الب
 أسئلة الاستبيان أن الأوساط الحسابية لأسئلة الاسـتبيان وكمـا           جميعيتضح من التحليل الإحصائي ل    

) 4.31(الأعلـى و  درجة وفي حدها    ) 3.84(تتراوح في حدها الأدنى ما بين       ) 2( رقم   ليتبين من الجدو  
هناك عوامل معززة للشعور  بأن  أما الوسط الحسابي العام للشعور      . درجة على سلم من خمس درجات     

  3وكما هو مبين فـي الجـدول رقـم          فقد بلغ   )  في الجداول   لاحقاً إليهكما سيشار   . ع.ح.و(بالتمكن  
أمـا الأوسـاط الحسـابية      %. 82 زهاء أي بقوة موافقة تصل      ، درجة من أصل خمس درجات     (4.12)

على نحو  ) 3(رقم  بين من الجدول     وكما يت  فقد كانت  بالتمكن المعززة للشعور    الفرعية المختلفة للأبعاد  
بالتمكين راد العينة كعوامل معززة للشعور      ـدرجة التي يعطيها أف   ) 4.24( الأولىيدل على أن المرتبة     

 التـي يقومـون بهـا بموجـب         لين عـن الأعما  وسؤللمر الرؤساء    تفويض السلطة من    لأهمية هي
رجة أهميـة المسـاءلة مـن الرؤسـاء         د) 4.23 (وفي المرتبة الثانية   يليها   لهم،السلطات المفوضة   

درجـة أهميـة تـوفير      ) 4.19(في المرتبة الثالثة    وتأتي   بها،ين عن الأعمال التي يقومون      وسؤللمر
درجة ) 4.08(أما المرتبة الرابعة    .  كافية للتطور الذاتي وتطوير المهارات     ين فرصاً وسؤللمرالرؤساء  

لقيام لين تمكنهم من اتخاذ القرارات و     وسؤللمرعلومات   من الم   كافياً همية توفير الرؤساء قدراً   لأ فكانت
  .المرؤوسين، ولأهمية تبادل المعلومات بين الرؤساء وبأعمالهم بالشكل المطلوب

  الأسئلة المختلفة للاستبياننالأوساط الحسابية والانحرافات المعيارية للإجابات ع  )2(جدول رقم 
 ريالانحراف المعيا الوسط الحسابي رقم السؤال

1 4.31 .87 
2 4.17 .96 
3 4.24 .87 
4 4.27 .83 
5 4.24 .82 
6 4.18 .87 
7 4.06 .99 
8  4.03  .93 
9 4.15 .92 
10 4.13 95 
11 4.04 .92 
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12 4.29 .85 
13 4.09 .93 
14 4.19 .90 
15 3.84 1.08 
16 3.91 1.06 
17 4.03 1.02 

درجة، من حيث أهميتها كعامل معزز للشعور بـالتمكين مـن           ) 3.96(أما المرتبة السادسة والأخيرة     

من أجل أداء   ين  وسؤللمروجهة نظر أفراد  العينة فكانت لدور التشجيع والدعم الذي يقدمه الرؤساء             

 .إبداعي

 الحسـابية والانحرافـات المعياريـة،       ط لاحتساب الأوسا  SPSS)( وقد تم استخدام الحزمة الإحصائية      

 مجموعـات الأسـئلة   عن للإجابات (One way ANOVA)الأحادي تحليل التباين ومعاملات الارتباط و

  والتي تناولتهـا فرضـيات       بالتمكن،المختلفة التي تقيس الأبعاد المختلفة للعوامل التي تعزز الشعور          

 حيث تم احتساب معامل الارتباط للتعرف على مدى الاتساق العام بـين مختلـف العوامـل                 .الدراسة

 ذات دلالة إحصـائية بـين       هناك فروق  هل وتحليل التباين الأحادي للتعرف      بالتمكن،ور  المعززة للشع 

 إليه الدراسة وسيتم تناول ما توصلت     .  للمتغيرات الشخصية الخاصة بأفراد العينة     الإجابات تعزى نمط  

 . التي استهدفت الدراسة فحصها تالياًتلك الفرضياتبخصوص 

 بعاد المختلفة للتمكينالأوساط الحسابية للأ )3(ل رقم جدو
 

 الأبعاد المختلفة للتمكين
 

 5من  الوسط الحسابي
 

النسبة المئوية لدرجة 
 %الموافقة 

 84.8 4.24 تفويض السلطة :البعد الأول

 84.6 4.23 المساءلة عن الأداء :البعد الثاني

 81.6 4.08 حرية اتخاذ القرارات: البعد الثالث
 81.6 4.08 اتيفرص التطور الذ: البعد الرابع

 83.8 4.19 تبادل المعلومات: البعد الخامس
 78.6 3.96 التشجيع والدعم من أجل التميز والإبداع: البعد السادس

 82.4 4.12 الوسط الحسابي العام

 :مناقشة فرضيات الدراسة

 ـؤللمرهناك علاقة بين الصلاحيات المفوضة      : الفرضية الأولى  ين للقيـام بأعمـالهم وشـعورهم       وس

 .بالتمكن 
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تم احتساب الوسط الحسابي للإجابات عن المجموعة الأولى من أسئلة الاستبيان والتي تقيس مـدى               

) 3(وكما يتبين من الجدول رقم      . ن بالتمك ركعامل معزز للشعو  للمرؤوسين   تفويض الصلاحيات    أهمية

 وقد  %.84.4 زهاء درجة أو بموافقة تصل   ) 4.24(فقد بلغ الوسط الحسابي للإجابات عن هذه الأسئلة         

 وكمـا  ، وتبـين  وبين الوسط الحسابي العام للشعور بالتمكن   التفويض احتساب معامل الارتباط بين   تم  

ذات دلالة إحصائية عند مسـتوى      .+) 72(أن هناك علاقة ارتباط إيجابية قوية       ) 4(يبين الجدول رقم    

 وجود سلطة كافية لدى     إن إذ   .أن هذه نتيجة منطقية   ولا شك   .رضيةمما يؤكد صحة الف   .) 01(معنوية  

           :من تولد لديه شعورا بالتمكن كما دللت على ذلك دراسات كل وسؤالمر

  (Conger, 1989) و ، (Bowen & Lawler 1992) و ( Shriesheim et.al. 1989  وهــذا يؤكــد أهميــة

 .تفويض السلطة كعامل معزز للشعور بالتمكن

ين عن الأعمـال التـي      وسؤللمرين وجود مساءلة كافية من الرؤساء       هناك علاقة ب  : الفرضية الثانية 

 .يقومون بها وبين الشعور بالتمكن

ين وسؤللمربلغ الوسط الحسابي للإجابات عن الأسئلة التي تقيس أهمية وجود مساءلة من الرؤساء              

درجـة،  ) 4.23(فقد بلغ الوسط الحسـابي      ) 3(وكما يبين الجدول رقم     . لشعور بالتمكن كعامل معزز ل  

 مجموعـات الأسـئلة     جميععلى درجة بين    والأ،  وهي درجة عالية نسبياً   % 84.6وبموافقة تصل إلى    

 للعلاقـة بـين الوسـط        الدلالة الإحصـائية   قدار م للتعرف على و. المتصلة بالأبعاد المختلفة للتمكين   

بـين الوسـط     تم احتساب معامل الارتبـاط بينـه و        الحسابي لأهمية المساءلة وبين الشعور بالتمكن     

فقد وجد أن هنـاك علاقـة ارتبـاط         ) 4(وكما يتبين من الجدول رقم      . الحسابي العام للشعور بالتمكن   

مما يـدلل   .+). 01( هذه العلاقة ذات دلالة إحصائية عند مستوى معنوية          وأن+) .91(إيجابية وقوية   

 ) و (Conger 1989وتتفق هذه النتيجة مع ما وصلت إليه دراسـات كـل مـن     .على صحة الفرضية

Wagner 1994)للاعتراف ن تؤكدان أهمية المساءلة في دعم الشعور بالتمكن ، لأنها تتيح مجالاًا اللت 

 .   شعورهم بالتمكنومن ثم منبحالات نجاح الموظفين حتى وإن كانت صغيرة مما يزيد 
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 والمتغيرات الشخصيةمعامل ارتباط بيرسون بين الأوساط الحسابية المختلفة للتمكين  )4(جدول رقم 

 لأفراد عينة الدراسة

 

  (0.05)مستوى معنوية    *                                       (0.01)مستوى معنوية    ** 
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 فـي اتخـاذ القـرارات بشـأن         المرؤوسينهناك علاقة بين وجود حرية كافية لدى        : الفرضية الثالثة 

 .تمكنالأعمال التي يقومون بها وبين الشعور بال

ين فـي   وسؤللمرفر حرية كافية    امدى أهمية تو  بلغ الوسط الحسابي للإجابات عن الأسئلة التي تقيس         

 موافقة  ، وبقوة درجة من أصل خمس درجات    ) 4.08) (3(الجدول رقم    وكما يتبين من     تاتخاذ القرارا 

سـابي العـام    وبين الوسـط الح   بين هذا البعد     تم احتساب معامل الارتباط      وقد  %.  81.6 زهاءتصل  

أن هـذا   ، و )4(كما يتبين من الجدول رقـم       .+) 91(للشعور بالتمكن ووجد أن هناك ارتباطا قويا جدا         

وتتفـق هـذه    . مما يؤكد صحة الفرضـية    .+). 01(الارتباط ذو دلالة إحصائية عند مستوى معنوية        

 المرؤوسـين عـم   في دراسته التي تؤكد أهميـة د (Parker & Price 1994 )النتيجة مع ما وصل إليه 

 .وتوفير الحرية لهم في اتخاذ القرارات وكذلك توفير الحوافز الأخرى مما يعزز شعورهم بالتمكن

ين ولتطوير مهـاراتهم    وسؤللمر علاقة بين وجود فرص كافية للتطور الذاتي         كهنا: الفرضية الرابعة 

 . في العمل وبين الشعور بالتمكن

) 3(هذا الجانب، وكما يبين الجدول رقم       أهمية  ة التي تقيس    بلغ الوسط الحسابي للإجابات عن الأسئل     

 من مدلولات ذلك تم احتساب معامل الارتبـاط         للتأكدو%. 81.6 بقوة موافقة تصل     ، أي ) درجة 4.08(

وكما يبين الجدول رقـم     .  وبين الوسط الحسابي العام للشعور بالتمكن      لهذا البعد بين الوسط الحسابي    

مما يؤكد  .).01( دلالة إحصائية عند مستوى معنوية       اذ.+) 77 (يجابياًإ تباطاًارفقد وجد أن هناك     ) 4(

 عـن  (Alpander 1994 ) و،(Spreitzer 1995 )وتتفق هذه النتيجة مع ما توصل إليـه  . صحة الفرضية

أهمية ظروف العمل التي توفر فرصا للتطور الذاتي والتطور المهني في عملية تعزيز شعور العاملين               

 .بالتمكن

وسيهم بشكل يمكنهم من أداء ؤهناك علاقة بين توفير الرؤساء معلومات كافية لمر      : الفرضية الخامسة 

 .أعمالهم على الوجه المطلوب وبين الشعور بالتمكن

) 3(بلغ الوسط الحسابي للإجابات عن الأسئلة التي تقيس هذا الجانب وكما يتبين من الجـدول رقـم                  
على أهمية توفير الرؤساء للمعلومات     % 83.8 بقوة موافقة     أي ،صل خمس درجات  أمن  )  درجة 4.19(

ولدى احتساب معامل الارتباط بين الوسط الحسابي لهـذا         . وسيهم كعامل معزز للشعور بالتمكن    ؤلمر
 أن هناك ارتباطـا  ) 4( للشعور بالتمكين وجد وكما يتبين من الجدول رقم          الحسابي العام البعد والوسط   

 .ويدلل ذلك على صحة الفرضية    .). 01( ذو دلالة إحصائية عند مستوى معنوية        .+)83 ( قوياً ايجابياً
 Stenberg) و،(Spreitzer 1995)و (Conger 1989 )دراسـات   وتتفق هذه النتيجة مع ما توصلت إليـه 

 . ودور ذلك في تعزيز شعور العاملين بالتمكنالمرؤوسين أهمية تبادل المعلومات بين الرؤساء وعن (1992
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ين بمـا يمكـنهم مـن       وسؤللمر التشجيع والدعم    ءهناك علاقة بين توفير الرؤسا    : ية السادسة الفرض
 .الأداء المبدع وبين الشعور بالتمكن

) 3(بلغ الوسط الحسابي للإجابات عن الأسئلة التي تقيس هذا البعد وكما يتبين مـن الجـدول رقـم                   
د علاقة بـين ذلـك وبـين الشـعور           من وجو  تأكدولل%. 78.6 زهاء بموافقة تصل    ، أي  درجة (3.93)

هذا البعد وبـين الوسـط الحسـابي العـام          لبالتمكن تم احتساب معامل الارتباط بين الوسط الحسابي         
 دلالـة   اذ.+) 66(فقد وجـد أن هنـاك ارتباطـا          ) 4(وكما يتضح من الجدول رقم      . للشعور بالتمكن 

وتتفق هذه النتيجة مع ما توصلت      .  ذلك صحة الفرضية   دويؤك.). 01(ة عند مستوى معنوية     إحصائي
ين في مختلف المجالات ودور ذلك في وسؤللمر أهمية دعم الرؤساء زهاء (conger 1989)إليه دراسة 

 . هذا الموضوععن) Parker & Price(دراسة وكذلك  بالتمكن،عملية تعزيز شعورهم 
 المختلفة من   ت المجموعا نت ع  الحسابية للإجابا  طويتبين من التدقيق في علاقات الارتباط بين الأوسا       

 هنـاك    أن )4(إذ يبين الجدول رقم     .  بين مختلف الأوساط الحسابية     وانسجاماً الأسئلة أن هناك اتساقاً   
 كمـا  (39.+)كن يتراوح في حده الأدنى ما بـين ارتباطا إيجابيا بين كافة العوامل المعززة للشعور بالتم   

لبعـد  بالنسبة ل  وكذلك الأمر،  .في حده الأعلى  ) 53.+(و  مع البعد الخاص بتبادل المعلومات       هو الحال 
 واضحا ذا    ايجابياً كما أن هناك ارتباطاُ    .الفرص المتاحة للتطور الشخصي و تطوير المهارات      بالخاص  

لشعور بالتمكن وبين الوسط الحسـابي      المختلفة المعززة ل  بين الأبعاد    (01.)دلالة عند مستوى معنوية     
 كما هو الحال بالنسبة للبعد الخاص بالتوجيه من اجل أداء           (66.+)الأدنى بين    يتراوح في حده     ،  العام

 بأهميـة المسـاءلة مـن       ة الخاص على كما هو الوضع بالنسبة للجوانب     الأد   في الح  (91.+)إبداعي و   
  . وبحرية اتخاذ القرارات مما يؤكد صدق الفرضيةوسؤللمرالرئيس 

بـين شـعور    . 05لة إحصائية عند مسـتوى معنويـة         فروق ذات دلا   ليست هناك : الفرضية السابعة 
جهة العمل، والعمر، والجـنس،  والمؤهـل العلمـي، والحالـة            : المديرين بالتمكن باختلاف كل من    

 .ة، وعدد سنوات الخدمةالاجتماعي
 في طبيعة العلاقات بين الجوانب المختلفة للشعور بالتمكن، وبينهـا وبـين المتغيـرات               قلدى التدقي 
أن هناك علاقـات ارتبـاط      ) 4( رقم الجدولمبين في    وكما هو    يتبينخاصة بأفراد العينة     ال الشخصية

نوع جهـة العمـل     وكل من    بين بعد تفويض السلطة      (01.)وذات دلالة وعند مستوى معنوية       إيجابية
كـل مـن     وكذلك بين أهمية وجود المساءلة و      ، (20.)ةدمالخ، ومدة   (23.)، والمستوى التعليمي    (22.)

، (14.)متغيـر العمـر     كل من   ،ومدة الخدمة ، وكذلك بين أهمية تبادل المعلومات و         (18.)العمر  متغير  
، ومـدة    (21.) متغير العمر    كل من جل أداء مبدع و   أ وكذلك بين أهمية التوجيه من       (15.)ومدة الخدمة   

مع الشـعور   مة  متغير العمر ومدة الخد   كل من    ل (21.+) يجابي الإ من الارتباط ويتأكد ذلك   . (29.)الخدمة
 . (01.) مستوى معنوية إحصائية عند دلالةبالتمكن وب

يجابية بين متغيرات العمر ومدة الخدمة والجوانـب المختلفـة للشـعور             ويمكن تفهم هذه العلاقة الإ    
فر لديـه حريـة     اتوت بأن   بالتمكن من أنه كلما نضج الموظف وتراكمت لديه الخبرة كان أكثر اهتماماً           
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 على عكس الوضع بالنسـبة للموظـف        الأمور،بأنه قادر على التأثير في مجريات        رالتصرف والشعو 
 صـا  اهتماما بالنواحي الماديـة وحر أكثر  التعيينإذموظف  حيث يكون ال   .الخبرةحديث التعيين وقليل    

كـذلك  .  المعنوية مثل الشعور بـالتمكن الـوظيفي       يالنواح من الحرص على     أكثر الوظيفي   أمنهعلى  
 الجهات الحكوميـة مثـل      لأن ذلك   .العملبي بين الشعور بالتمكن وبين جهة       لرتباط الس يمكن تفهم الا  

 لا يولد لدى العاملين فيها      ا وفق روتين وقواعد عمل تفصيلية مم      لالحكومية تعم الوزارات والإدارات   
  بالتمكن الوظيفي بالمقارنة مع زملائهم ممن يعملون فـي المؤسسـات ذات الميزانيـات               قوياً شعوراً

 .كبر في العملأالمستقلة والهيئات الملحقة ممن تتوافر لديهم مرونة 
 بـين  (0ne Way ANOVA)ولمزيد من التأكد من صحة هذه الفرضية تم إجراء تحليل التباين الأحادي 

 وكما يتبين من قراءة الجدول رقم       .الشخصيةالجوانب المختلفة للشعور بالتمكن الوظيفي والمتغيرات       
ن واضح بين مختلف جوانب الشعور بالتمكن كما يعكس ذلك الوسط الحسـابي العـام               هناك تباي ) 5(

 :الآتي وعلى النحو  المتغيرات الشخصيةتبعا لمعظمللشعور بالتمكن 
 وبدلالـة  ،تتباين آراء أفراد العينة في النظرة لأهمية التفويض كعامل معزز للشـعور بـالتمكن     .1

فاوت متغيرات مدة الخدمة، والمسـتوى التعليمـي،         تبعا لت  (01.)إحصائية عند مستوى معنوية     
 . تبعا لاختلاف جهة العمل(04.)عند مستوى معنوية و، والعمر

تتباين آراء أفراد العينة في النظرة لأهمية بعد المساءلة عـن الأداء كعامـل معـزز للشـعور                   .2
 .ة الخدمةباختلاف جهة العمل، والعمر، ومد،   (01.)بالتمكن وبدلالة إحصائية عند مستوى 

راء أفراد العينة في النظرة لأهمية الحرية في اتخاذ القرارات كعامـل معـزز للشـعور                آتتباين   .3
 . جهة العمل، والعمر، والمستوى التعليمي، باختلاف(01.)بالتمكن وبدلالة إحصائية عند مستوى معنوية 

تي وبدلالة إحصائية عند    راء أفراد العينة في النظرة لأهمية الفرص المتاحة للتطور الذا         آتتباين   .4
 . حسب تفاوت العمر ومدة الخدمة (04.)عند مستوى و  باختلاف جهة العمل،(01.)مستوى معنوية 

أفراد العينة في النظرة لأهمية تبادل المعلومات كعامل معـزز للشـعور بـالتمكن              تتباين آراء    .5
لخدمـة، وبدلالـة     باختلاف جهة العمـل، ومـدة ا       (01.)وبدلالة إحصائية عند مستوى معنوية      

 . لمتغير العمر تبعاً(03.)إحصائية عند مستوى معنوية 
ين من أجـل أداء     وسؤللمروتشجيعهم  تتباين آراء أفراد العينة في النظرة لأهمية دعم الرؤساء           .6

 تبعـا لاخـتلاف جهـة العمـل، والعمـر،           (01.)إبداعي وبدلالة إحصائية عند مستوى معنوية       
 .دمةوالمستوى التعليمي، ومدة الخ

 من حيث وجود علاقة ذات دلالة إحصائية بين الشعور          يتبين مما تقدم صحة الفرضية السابعة عموماً      
ولكن لم يثبت وجود مثل هـذه العلاقـة بـين           . بالتمكن وبين جهة العمل، والعمر، والمستوى العلمي      

قال لمناقشة هـذه     وسيتم الآن الانت   .الشعور بالتمكن وبين متغير الجنس والحالة الاجتماعية للموظف       
  . إلى الاستنتاجات والتوصياتالنتائج وصولاً
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 تحليل التباين الأحادي بين الأبعاد المختلفة للتمكين وبين المتغيرات الشخصية )5( رقم جدول

الأبعاد المختلفة لتعزيز 
 الشعور بالتمكن

مجموع  المتغيرات الشخصية
 المربعات

درجات 
 الحرية

مستوى  ) ف(قيمة 
 المعنوية

 *04. 2.704 3 27.259 جهة العمل 1بعد التفويض 
 **00. 10.469 3 100.427 العمر 
 98. 000. 1 002 الجنس 
 **00. 10.847 3 103.818 التعليم. م 
 94. 006. 1 019. ةالاجتماعيالحالة  
 **00. 6.827 3 67.13 مدة الخدمة 

 **00. 3.912 3 36.705 جهة العمل 2بعد المساءلة 
 **00. 5.764 3 53.437 مرالع 
 90. 015. 1 047. الجنس 
 41. 962. 3 9.200 المستوى التعليمي 
 13. 2.253 1 7.162 ةالاجتماعيالحالة  
 **00. 5.858 3 54.277 مدة الخدمة 

 **00. 3.912 3 36.705 جهة العمل 3بعد حرية اتخاذ القرارات 
 **00. 5.764 3 53.437 العمر 
 90. 015. 1 047. الجنس 
 41. 962. 3 9.200 المستوى التعليمي 
 13. 2.253 1 7.162 ةالاجتماعيالحالة  
 **00. 5.858 3 54.277 مدة الخدمة 

 **00. 5.035 3 24.633 جهة العمل 4بعد فرص التطور الذاتي 
 *04. 2.667 3 13.248 العمر 
 68. 162. 1 271. الجنس 
 76. 382. 3 1.927 المستوى التعليمي 
 93. 007. 1 012. الاجتماعيةالحالة  
 *04. 2.748 3 13.644 مدة الخدمة 

 **00. 5.946 3 54.179 جهة العمل 5بعد تبادل المعلومات 
 *03. 2.952 3 27.423 العمر 
 69. 153. 1 482. الجنس 
 45. 874. 3 8.232 المستوى التعليمي 
 72. 123. 1 388.  الاجتماعيةالحالة 
 **00. 4.777 3 43.857 مدة الخدمة 

بعد الدعم والتشجيع من 
 6أجل أداء إبداعي 

 **00. 4.740 3 63.104 جهة العمل

 **00. 7.178 3 94.088 العمر 
 81. 055. 1 249. الجنس 
 **00. 7.672 3 100.240 المستوى التعليمي 
 30. 1.047 1 4.762 ةالاجتماعيالحالة  
 **00. 9.788 3 126.196 مدة الخدمة 

 (0.05)مستوى معنوية      *(0.01)مستوى معنوية ** 
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 مناقشة النتائج

 تفترض وجود علاقة بـين الشـعور        الأولى التي  الإحصائي صحة الفرضيات الست      من التحليل تبين  

 الرؤساء عن   أمامللمرؤوسين   ووجود مساءلة    السلطة،تفويض  : بالتمكن وبين العوامل التي تتصل ب     

حرية كافية في اتخاذ القـرارات، وتـوفير        للمرؤوسين   وإعطاء الرؤساء    بها، التي يقومون    الأعمال

تمكنهم مـن   للمرؤوسين   وتوفير معلومات كافية     ين،للمرءوسفرص التطور الذاتي وتطوير المهارات      

  بلغ إذ  .الأداءبما يمكنهم من الإبداع في      للمرؤوسين   وتوفير الرؤساء الدعم والتشجيع      أعمالهم،أداء  

 التي يعطيها أفراد العينة لأي جانب من الجوانب المعززة للشعور بالتمكن            ةأدنى وسط حسابي للأهمي   

البعد الذي يتصل بالتشـجيع والـدعم الـذي يقدمـه الرؤسـاء          ( درجة من أصل خمس درجات       3.93

أهميـة  ب بلغ أعلى وسط حسابي وكان للبعد الخاص         في حين ). لى الإبداع إلدرجة تقودهم   للمرؤوسين  

بلغ أما المستوى العام للشعور بالتمكن فقد       .درجة ) 4.24(للمرؤوسين   من الرؤساء    تفويض السلطة 

  . عاليةوهي درجة%) 82.4 (زهاء

 مـن    أن كثيراً  سببها المبالغة فيه   يان وير  غير المتوقعة   هذا النمط من الإجابات    انولا يستغرب الباحث  

 وأنهـا   بسـرية، أن المعلومات التي سـيقدمونها سـتعامل         يثقون ب  النامية لا المستجوبين في الدول    

 م هناك في الغالب شك كبير من جـانبه        إذ. لأغراض بحثية فقط رغم التطمينات التي يقدمها الباحثون       

 ـل  الطويلة يديالأبأن إجاباتهم ستكون معروفة وستصل إلى        لوصـول   والتـي تسـتطيع ا     ولينؤلمس

ديد هوية الموظفين الذين لا يـرون فـي كـل سـلوكهم           تح قادرين على  وأنهم سيكونون    للمعلومات،

 ول هـي  ؤمجاملة المس  ويرى كثير من الموظفين بأن       .ذلكإيجابيات ومن ثم سيحاسبونهم على ضوء       

 إذ للترقي، لغياب أو تغييب المعايير الموضوعية كأساس         نظراً الوظيفة،الطريق المضمون للترقي في     

 يغلـب   وهذا أمر تتسم به الثقافة العربيـة التـي        . مل الشخصية  والعوا ذلك للمزاجية يتم الاحتكام بدل    

 مإيجابياتهم حقيقيـة كانـت أ   التملق للرؤساء، والتغني بالاجتماع طابع وكما يرى بعض علماء  عليها

 وممـا  . الشخصيةةملاحظال وةخبرالواقع  من ان الباحثتفق معه وهو رأي ي(Sharabi, 1988)صورية 

 أن الرؤسـاء يقـدمون       علـى  )3.93 (موافقة درجة   أعطوا أدنى راد العينة    أن أف  هذا الاستنتاج يعزز  

حـول  لسؤال على ا بينما أعطوا أعلى درجة موافقة      المبدع، على العمل    مالدعم والتشجيع  لمرؤوسيه   

 ين وهذا في رأي الباحث    الأداء، عن   المرؤوسينما إذا كان الرؤساء يحرصون على مساءلة ومحاسبة         

 ـ. المرؤوسين ب علاقة الرؤساء  إيجابي في بي أكثر منه    يعكس وجود اتجاه سل     ذه النتيجـة تـرجح    فه

 . ن الدرجات المعطاة لا تعبر حقيقة عن وجود معززات للشعور بالتمكن بشكل كبيرالرأي بأ
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 توافر العوامل المساعدة على تعزيز      عن آراء المديرين    فيأما فيما يتصل بتأثير المتغيرات الشخصية       

جهة لمتغيرات  ن آراء أفراد عينة الدراسة تعزى        بي فقد ظهر واضحا أن هناك فروقاً     الشعور بالتمكن،   

 حول مختلف الجوانب ومنها نظرة أفـراد العينـة          العمل، والمستوى التعليمي، والعمر، ومدة الخدمة،     

لأهمية التفويض، والمساءلة عن الأداء، وحرية اتخاذ القرارات، ووجود فرص للتطور الذاتي وتطوير            

 تعليمـاً و  تفهمـاً   الأكثر ص لأن الأشخا  منطقية،وهذه نتيجة   . ارات العمل، وأهمية تبادل المعلومات    مه

مـع   بالشعور بأهمية الأدوار التي يؤدونها في العمل مقارنـة           عادة أكثر اهتماماً  في ال  يكونون   وتأهيلاً

 . من الأقل تعليماًغيرهم

كون المفترض أن ي   من   ن بأ مية الشعور بالتمكن،   نظرة المديرين لأه   فييمكن تفهم تأثير جهة العمل      و

يتمتعون بظروف  المؤسسات ذات الميزانيات المستقلة     ت العامة أو    لهيئا يعملون في ا   الموظفون الذين 

 مقارنة   لديهم لشعور بالتمكن مما يعزز ا    والإمكانيات،  حيث الرواتب والموازنات    من أفضل مادياً  عمل

في ظل قوانين وإجراءات رقابية أكثـر        التي تخضع وتعمل     لأخرىة ا  الحكومي تلجهامع زملائهم في ا   

 ذلـك لأن المبـرر      . في مجالات التعيين والترقية وتقييم الأداء ونظـم الرواتـب           وأقل مرونة  تفصيلاً

 المرونـة فـي      مزيد من   هو توفير  التنوع في المؤسسات الحكومية وأساليب عملها     الأساسي لإيجاد   

 وتفعيل مبدأ المساءلة    المعلومات،ار، وتشجيع المبادرة، وتسهيل انسياب       اتخاذ القر   في العمل، وحرية 

  .عن الأداء، وتقديم الدعم للمبدعين، وإيجاد فرص للتطور الشخصي وتطوير المهارات

 النظرة لأهمية العوامـل المعـززة للشـعور         فيوينطبق ما تقدم على أثر التحصيل العلمي للمديرين         

 المعنوية وبأن يكون لـه      ر بالأمو  أصبح أكثر اهتماماً   لموظفصيل العلمي ل  كلما ارتفع التح   ف .بالتمكن

 المادية الأخرى   والميزات على الراتب    يعود جل همه قاصراً    بحيث لا    القرارات،دور ملموس في اتخاذ     

وينطبق ذلك على الكويت بشكل خاص حيث لا يشـكو معظـم            . أقل تعليماً لمن هم    أكبر    هماً دالتي تع 

 عمـل   ميـزات  للموظفين في الأجهزة الإدارية الحكومية    توفر  لأن الدولة   ن قلة الرواتب    الموظفين م 

  .  رنة مع معظم الدول في المنطقة العربيةاوتأمينات جيدة بشكل عام مق

 النظرة لأهمية العوامل المعـززة للشـعور        في فإنه يمكن تفسير تأثير متغير العمر ومدة الخدمة          ككذل

 نضج الإنسان وزادت خبرته تطورت على الأغلب معارفه ومهاراته أخـذ نفسـه              نه كلما إإذ  . بالتمكن

ن يفـوض بعـض     لأ و ،والاستماع لآرائـه   أكثر وأصبح يتطلع إلى اعتراف الآخرين بمساهماته         جدياً

الأولـى مـن    مراحـل   ال في   على عكس الإنسان  هذا  . الصلاحيات التي تترجم ثقة متزايدة في قدراته      

 علـى    بالأمن الوظيفي وأكثر حرصاً     يكون أكثر اهتماماً   إذ. ت المبكرة من حياته   الوظيفة أو في الفترا   

 فـي تحمـل     ، وأكثـر تـردداً     المادية التي توفر له القدرة على تأمين احتياجاته الضـرورية          الميزات
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 يتمتع بعض الموظفين حديثي التخرج      إذ.  قاعدة  هناك بالطبع استثناءات لكل    وليات جديدة، ولكن  ؤمس

فر لدى الكبار وذوي الخدمة الطويلة التي قـد لا تعكـس            السن بقدرة على الإبداع قد لا تتو      وصغار ا 

 . خبرة فعلية

  عنه الدراسة فيما يتعلق بأثر المتغيرات الشخصية هو حياديـة عامـل الجـنس              تولعل أهم ما كشف   

 ـلأي منه  همن أي نوع ل    وعدم وجود أي تأثير   وعامل الحالة الاجتماعية     عناصـر   أي مـن ال    فـي ا  م

 النظـرة للعوامـل المعـززة للشـعور         فيويمكن تفسير عدم تأثير الجنس      . بالتمكن للشعور   ةالمعزز

في أوساط كثيرة فـي      وممارسات   على خلاف ما هو سائد من اعتقادات      بالتمكن بأن المرأة الكويتية و    

 تشـكل   المـرأة كما أن   . الرجل العمل بمساواة كاملة مع      وميزات في مجال حقوق      تتمتع الناميةالدول  

 في تباين النظرة للعوامل المعززة      لا يجعل للجنس أثراً   ما   م الحكومي، في تشكيلة القطاع      أساسياً جزءاً

 فـي )  غيـر متـزوج    م أ متزوجاً(أما بالنسبة لعدم تأثير الحالة الاجتماعية للموظف        . للشعور بالتمكن 

إمكانية الزواج في الكويت     لأن    نظراً كفهم ذل تالنظرة لأهمية العوامل المعززة للشعور بالتمكن فيمكن        

مما يعني أن تلك القضية     لسكن   آخر ل   وقرض جقرض الزوا  تقديم   متيسرة وتدعمها الحكومة من خلال    

وكذلك فإن فـرص    .  كما هو الحال في مختلف دول العالم       المرأةلا تشكل عبئا لا على الرجل ولا على         

 فليس هناك أي سـبب      ومن ثم .  كان أو أنثى   ذكراًالعمل متوافرة لكل مواطن كويتي يرغب في العمل         

 .موضوعي لاختلاف نظرة الرجل أو المرأة لأهمية العوامل المعززة للشعور بالتمكن

 الاستنتاجات والتوصيات

 :الآتي لما تدل عليه التحليلات عن عدة نتائج وعلى النحو الدراسة ووفقاًتكشف هذه 

د العينة أن المديرين راضون عموما عن الحوافز التي توفرهـا           يتبين من إجابات أفرا   : النتيجة الأولى 

أنهم راضون أو راضون عـن      ) 1( منهم وكما يبين الجدول رقم       %66.4الوظيفة الحكومية حيث عبر     

 وهو واقع يختلف عن واقع العمـل فـي دول أخـرى ذات              ،الحوافز المقدمة لهم وعن ظروف العمل     

 تعزيز الشعور بـالتمكن ضـمن إطـار          يعني وجوب العمل على    هوهذا يعني أن  .قلالأمالية  الموارد  ال

 الموجـودة ، حيث توفر العوامل الموضوعية والمادية       المادية إطار الحوافز    المعنوية وخارج الحوافز  

 . لمعظم الموظفين المعنويلتحفيزل اًأساس

ي عام ولمختلف    بوسط حساب  يعتقد المديرون أن هناك عوامل معززة للشعور بالتمكن       : الثانيةالنتيجة  

جب النظر  يولكن   .درجة من أصل خمس درجات     )4.12 ( بواقع الإجابات عن مجموعات الأبعاد الستة    

عكـس  ت من المبالغة أكثر مما      اًنوع  مثل تلك الإجابات   عكست ما    فكثيراً .التحفظلهذه النتيجة بنوع من     
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 بـالتمكن    عوامل معززة للشـعور    د وجو عن مقدار  فإن هذه النتيجة     ومن ثم  . حقيقياً  أو واقعاً  شعوراً

 لأنه لو توافر مثل هذا الشعور القوي بـالتمكن          ،الكويت يجب أن تقرأ بعناية كافية     لدى المديرين في    

لدى المديرين لما كانت الإدارة الكويتية وبما يتوفر لها من إمكانيات مادية على الحال التي هي عليه                 

 .داريلإصلاح الإباوالذي يفسر المناداة المتكررة 

 العاملين في جهـات العمـل        نظرة بينإحصائية   فروق ذات دلالة     د الدراسة وجو  بينت :النتيجة الثالثة 

 فـي الكويـت وهـي الـوزارات، والإدارات الحكوميـة،             التي شملتها الدراسـة    الحكومية المختلفة 

 و  .بالتمكنشعور  معززة لل  للعوامل ال   والهيئات الملحقة  المستقلة،والمؤسسات العامة ذات الميزانيات     

إذ . الجهات الحكومية المختلفـة وجود فروق جوهرية في ظروف العمل في بيمكن تفسير هذه النتيجة  

 في  اًاختلاف، إلاٌ أن هناك     المالية الكافية  الموارد   فر لديه اتتو بلد صغير المساحة و    لكويت ا  ورغم أن  إنّه

 للـذين   النتيجة مفاجـأة   تمثل هذه    لا ومن المفروض أن  . الجهات الحكومية   مختلف شروط العمل بين  

 كأساس لإحداث مؤسسات ذات الميزانيات المستقلة أو الهيئات الملحقة        لا تباع نمط ا  على يعولون كثيراً 

 موجهـة بدرجـة   الكويتن جهود الإصلاح الإداري في   لأ. نقلة نوعية في الأداء الإداري والاقتصادي     

 لتقـارب معـايير   هاق أسس ومعايير العمل المتبعة في   أساسية نحو إعادة هيكلة الجهاز الحكومي ليطب      

 وقد يكون الرهان على مثل هذه المؤسسـات صـحيحاً          .العمل فيها مما هو متبع في القطاع الخاص       

 .هذه الجهـات   في درجة الشعور بالتمكن بين المديرين في         نظراً للاختلاف  ويستحق النظر إليه بعناية   

  كوسيلة لتحسـين (Privatization) خصخصةلا  بعض أشكال نحو التحولمثل ذلك الاختلاف    قد يبرر    إذ

 أخرى   أن هناك أسباباً   ، رغم الإنتاجية، لأن هناك علاقة بين الإنتاجية ودرجة شعور الموظف بالتمكن         

  . مدى شعورهم بالتمكنوفي  سلوك العاملينفيلتدني الإنتاجية في قطاعات العمل المختلفة تؤثر 

 بـالتمكن،  معـززة للشـعور   الوامل  النظرة للع  وجود ارتباط قوي بين   لدراسة  بينت ا : ةلرابعالنتيجة ا 

 دلالات إحصائية بين    يالمستوى التعليمي للمديرين، حيث ظهرت تلك العلاقة واضحة بشكل قوي وذ          و

وهـذا يسـتلزم    . المستوى التعليمي للمديرين وبين مختلف الأبعاد المختلفة المعززة للشعور بالتمكن         

 وعلى أسس تنافسـية      العلمي همية اختيار القيادات الإدارية على أسس الكفاءة والتأهيل       التأكيد على أ  

  بوجود عوامل تعـزز الشـعور    على الشعور   لأن ذلك سينعكس إيجابياً    ،تضمن اختيار أفضل الكفاءات   

 .  الإنتاجيةمما يساعد على زيادةبالتمكن 

 أو  ،والإنـاث  فـرق بـين الـذكور        م وجود عدبينت الدراسة وبشكل لا يقبل الشك       : لخامسةالنتيجة ا 

 وقد سبق أن أشير إلى      .لشعور بالتمكن لمعززة  العوامل   ال عنالأشخاص المتزوجين وغير المتزوجين     

 وحقوق العمل أو فرص التوظيف على مستويات الإدارة الوسـطى بـين             ميزاتعدم وجود فروق في     
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تختلف النظرة لطبيعـة العوامـل المعـززة         لا   أن فمن الطبيعي    ومن ثم . الرجال والنساء في الكويت   

 .    أو غير المتزوجينالمتزوجين منهملذكور والإناث،  اللشعور بالتمكن ما بين 

 :التوصيات

 :يأتبما ي وعلى المستوى العملي انفي ضوء النتائج التي توصلت إليها الدراسة يوصي الباحث

زيادة الشعور بالتمكن في نفـوس  إلى   بتوفير مزيد من الظروف التي تؤدي     ضرورة اهتمام الدولة   -

لاء هـذا الموضـوع الأهميـة       ي ويمكن تحقيق ذلك من خلال إ      .تحديداً والمديرين   العاملين عموماً 

 هناك وكما أشـارت بعـض       لأن .الحكومي برامج وجهود التطوير الإداري في الجهاز        اللازمة في 

 وحريـة العمـل     ،)الإنتاجيةلزيادة  هم  موهو عامل   ( الدراسات علاقة واضحة بين الشعور بالتمكن     

 Ozer) ,(Wallace, 1993). تستهدفها جهود التطوير الإداري من بين الجوانب الأخرىوالمرونة التي

& Bandura, 1990) . توافر الموارد المادية في الكويت  ظل  فيالعمل عليه يمكن مرهذا أأن ويبدو

  التي تمر بها الـبلاد     جيدةوف الاقتصادية ال   في الوقت الراهن بسبب الظر     كوسائل أساسية للتحفيز  

 . بسبب الوفرة النفطية وارتفاع أسعار النفط عالمياً

 تعيينهم  توافرها فيمن يتم  التأكيد على ضرورة اعتماد المؤهلات العلمية المناسبة كمتطلبات ينبغي           -

 ـ  وتأهيل المديرين الحاليين وذلك للعلاقة الواضـحة بـين            إدارية،في وظائف    ل المعـززة   العوام

 .(Marchington, et. al. 1992) لشعور بالتمكن ومستوى التأهيل العلميل

 تعيينإتاحة فرص أكبر لمشاركة العنصر النسائي في الوظائف القيادية عند اتخاذ القرارات بشأن               -

 وليس هناك أساس علمـي أو       ،القياديين لأنه ليس هناك علاقة بين الجنس وبين الشعور بالتمكن         

فليس هنـاك أي مبـرر       .ستمرار تحجيم دور العنصر النسائي في تقلد الوظائف الإدارية        أخلاقي لا 

 علـى أسـاس     في التعيين في الوظائف القياديـة      موضوعي لسياسات التمييز بين الذكور والإناث     

وهذا على أي حال موضـوع أكـده        . وجود فرق في اختلاف درجة الشعور بالتمكن بين الجنسين        

 عدم وجود فروق بين الجنسين في القدرات القياديـة أو مسـتويات             ىا إل دارسون آخرون توصلو  

 عموما، وأصحاب سلطة اتخاذ الكويتيالمجتمع افما زال  .(Robbins 1998:42) الذكاء بين الجنسين

كما يتضح ذلك من دور      .القرار فيه تحديدا غير متقبلين له بدرجة كافية ولا حياديي النظرة تجاهه           

الألفية الثالثة من أبسط    ونحن في    وحرمانها   اركة المرأة في الوظائف القيادية    محدود لمستوى مش  

 لتولي الأعمال القياديـة منهـا       إذ لا يزال ينظر للإناث بأنهن أقل قدرة وتلاؤماً        . حقوق السياسية ال

 . على وجه التحديد، وهو أمر يجب تغييره على ضوء ما تؤكده الدراسة
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 أهمية إجراء دراسات تتناول بشـكل واضـح      ان فيرى الباحث  لبحثيالأكاديمي وا أما على المستوى     -

 مثل تلـك الدراسـات      إنإذ  .  ودرجة الشعور بالتمكن   الكويتيالمدير  /العلاقة بين إنتاجية الموظف   

.  الإنتاجيـة  فيبالغة الأهمية لإقناع المعنيين بأهمية الشعور بالتمكن لدى العاملين وأثره الإيجابي            

داخل كـل    لإجراء دراسات محددة تتناول الفروق في درجة الشعور بالتمكن           كما أن هناك ضرورة   

تعطـي   هنفس إذ قد تتكشف فروق فيما بين المؤسسات ضمن القطاع           .الحكومية الجهات   جهة من   

 .  درجة الشعور بالتمكنفي طبيعة عمل الجهة وطبيعة نوع الأعمال وأثر ذلك عندلالات 
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