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Abstract 

           This study aimed to identify empowerment level among Palestinian 

Police employees in Gaza using both of administrative, and psychological 

dimensions of empowerment and its relationship with  job performance.  The 

importance of this study came from the fact that Police organization is a 

professional specialized in pursuit of the outlaws and bring them to justice, 

and consequently some administrative and field officers must be empower to 

do their work in the best way  . The population of the study encompass 1206 

officers ranked from lieutenant to Major General who hold job titles. 

The researcher used descriptive analytic approach to reach the research 

results, the stratified random sampling has been used to select the sample of 

the study, and the questionnaire has been used as a study tool. A total of 350 

questionnaires were received from 450 delivered questionnaires with a 

response rate of 77%. Data analysis and explaining was conducted using 

SPSS package. 

The study revealed a group of results and the most important were : There is 

high level of empowerment practices among police officers. It was concluded 

that the level of psychological empowerment practices was relatively higher 

than that of the administrative empowerment, this can be explained by that 

psychological empowerment practices related to persons and requires 

administrative support and facilitating environment while administrative 

empowerment requires more logistic and operational preparations to enable 

employee to do their work and there is high level of job performance among 

police officers, this because of the suitability between their educational 

qualifications and capabilities and their tasks, added to the availability of 

training and motivating from the leadership of the police. And the study 

revealed that there is a direct positive relationship between empowerment 

with its both dimensions and job performance.  

The study recommended the following: sustaining empowerment as real 

practices in the Palestinian police which would have positive effect in 

improving and developing job performance, granting the Palestinian Police 

employees wider delegations and developing specialized training programs, 

improving material and moral incentives that impact employees personalities, 

and increasing employees participation in managing the police. 
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 د تقدير و شكر

 ىػ الممخص بالمغة العربية
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  الأولالأولىىالفصلالفصل

ىىللدرادةللدرادةىىالعامالعامىىالإطارالإطار
ىى  لمقدمةا

الاىتماـ بو وتنميتو وتطويره  دارةويات التي يجب عمى الإوليعتبر المورد البشري مف أىـ الأ
حيث يمثؿ العنصر البشري أعظـ القوي المؤثرة في تحديد ىوية المنظمة  وتييئة بيئة عمؿ مناسبة لو،

عف نجاح وفشؿ أي منظمة، فتحقيؽ  أخيراً  و أولاً ىو المسئوؿ  نوالحديثة ورسـ معالـ مستقبميا، وذلؾ لأ
صبح لدى المنظمات أيحدث في غياب العنصر البشري، ف أفالمنظمة لا يمكف  أىداؼأي ىدؼ مف 

 أجؿتميز والمنافسة الاىتماـ الواضح بالموارد البشرية وبذؿ الماؿ والوقت والجيد مف التي تبحث عف ال
يـ كفاءة والعمؿ عمى تمكينيـ مف خلاؿ التدريب والمشاركة في صنع القرارات التي تيـ أفضماختيار 

 ةالمبادأالمنظمة وتحفيزىـ مادياً ومعنوياً ومنحيـ المزيد مف تفويض الصلاحيات وتشجيعيـ عمى 
 .  الإبداعو 

الموارد البشرية بالنسبة لممنظمات باعتبارىا أحد العناصر الحاكمة التي  أىميةومف منطمؽ 
 أفتساعد في تحقيؽ النجاح لممنظمة المعاصرة وتعزيز قدرتيا التنافسية ، تعززت قناعة المنظمات ب

اء والنمو؛ وىذا ما أصبح البق أجؿفي صراعيا مف  الاستراتيجية الأسمحةالموارد البشرية تعتبر أحد 
يفرض عمييا ضرورة اعتبار ىذه الموارد بمثابة شريؾ استراتيجي لو دوره الحيوي ضمف استراتيجية 

             لموارد البشرية. شطة اأنالمنظمة مع  أىداؼت و اياالمنظمة وىذا مف خلاؿ ربط غ
 (2، ص2014، )البيطار

،  دارةمى اتخاذ القرارات بنفسو وبدوف إرشاد الإوالمقصود مف تمكيف الموظؼ ىو رفع قدرتو ع
يساىموا بأقصى طاقاتيـ في  أففاليدؼ الرئيسي مف التمكيف توفير الظروؼ لمسماح لكافة الموظفيف ب

مصطمح التمكيف يتضمف مشاركة عممية اتخاذ القرار مع  فإجيود التحسيف المستمر وبالتالي ف
مف مجرد التفويض، فالموظؼ يشعر بالمسئولية كذلؾ  أكثريعني  أنو، و الأخرىة داريالإالمستويات 

 (    2، ص2012.)العطار، أفضؿخارج حدود وظيفتو بحيث تعمؿ المنظمة كميا بشكؿ  عماؿالأعف 

دعوات   إلىلا بد ليا مف الاستجابة  افوفي ظؿ سعي المنظمات لمواكبة النمو والتطور، ك
، وتفويض الصلاحيات والمشاركة في صنع القرارات، وصولًا المفتوحة واللامركزية دارةتطبيؽ مبادئ الإ

 (.2004)العبيديف،  داريالإدرجة المعرفة والميارة والاحتراؼ  إلى

ة داريالإدراسة تمكيف العامميف ضرورة ممحة نظراً لما تشيده البيئة  أف  ((Wilkinsonويرى 
صبح معو مف أية ، والتي شكمت مأزقاً ثار والظواىر السمبحداث، وتطورات رافقيا العديد مف الآأمف 

جديدة  أىداؼالعمؿ تغيرت وظيرت قيـ وعادات و  أساليبتعمؿ المنظمة عمى مواجيتو، ف أفالضروري 
تمكيف العامميف  أفت بيئة المنظمة مف الفوضى والارتباؾ رغـ انجواء علممنظمة، وفي ظؿ ىذه الأ

 (64، ص2010يف ،)الضلاع.  ملائـ لجميع المنظمات في مختمؼ الظروؼ
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  الأولالأولىىالفصلالفصل

ىىللدرادةللدرادةىىالعامالعامىىالإطارالإطار
سمع وتقديـ  لإنتاجقوى عاممة ذات قدرات فاعمة  إيجادىو  فرادفاليدؼ الرئيس لتمكيف الأىى

 ( 2007)المحاسنة،. و تزيد عمييا أخدمات تمبي توقعات المواطنيف 

لاحتكاكيـ المباشر بالتغيرات  ىولالألمعامميف في الخطوط  الاستراتيجية ىميةوقد تصاعدت الأ
و فرص أرجية مما اقتضى تمكنيـ مف التصرؼ مباشرة في الامور التي تعكس مخاطر البيئية الخا

 . (98، ص2007جوىرية لممنظمة )آؿ سمير، 

 جرامية المختمفة ،الإيتصدى لمعديد مف الظواىر ىو جياز ميني جياز الشرطة الفمسطينية و 
التصدي ليذه المخاطر  إفلذا  ف ،وفانوالخارجيف عف الق ماط مختمفة مف المجرميفأنويتعامؿ مع 

 الشرطة لقادةعطاء الثقة والدعـ إيستوجب  عمى مستوى الخارج أوت عمى مستوى الداخؿ انسواء ك
جرامية ضرورة لمواجية الظواىر الإحيث يعد ذلؾ ، استراتيجيةمنية أييف وفقاً لرؤية انيف والميدداريالإ

عطاؤىـ مف الصلاحيات ما يعينيـ عمى ا  يتـ تمكينيـ و  أشخاصمف خلاؿ مؤسسات احترافية يقودىا 
 مف المجتمع الفمسطيني. أالقضاء عمى ما يكدر صفو و 

 مشكمة الدراسة:
تعيش المنظمات الحالية في ظروؼ بالغة التعقيد والتغير مما يفرض عمييا تحديات عديدة لـ 

ؿ ثورة مما يحتـ عمييا مواجية ىذه التحديات بسرعة وميارة عالية. ومف خلاتشيدىا مف قبؿ 
العامة دفع بكثير مف التحديات  فكارالمعمومات والاتصالات وما رافقيا مف تغير في السياسات والأ

 تحسيف وجودة خدماتيا المقدمة لمجميور . أجؿماـ منظمات الخدمات بشكؿ عاـ مف أ

 الأدوات أفضؿفي ظؿ سعي المنظمات الدؤوب نحو التميز في خدماتيا والبحث عف 
حيث تعتبر الموارد البشرية  ،الميمة الأدواتىـ تمؾ أاستراتيجية تمكيف العامميف كأحد  تأتي ،والوسائؿ

 والرئيس ليذا النجاح . وؿمنظمة بؿ وتعتبر المحدد الأ يأكأحد المقومات الرئيسة لنجاح 
 أىداؼيا وتحقيؽ أعمالتوافر قوي عاممة كفؤة وممكنة ومسئولة يمكنيا مف القياـ بأعباء  إف
  كفاءة ممكنة. أكبرات المادية المتاحة بانمكالمرسومة واستخداـ الإالمنظمة 

طة الفمسطينية بغزة كغيرىا مف الشر  أفلمكتابة في موضوع تمكيف العامميف ىو  الباحث اما دع
ت مف ىذه التغيرات في ظؿ ثورة المعمومات والاتصالات، وتتمثؿ ىذه انة عداريالإ الأمنية الأجيزة

جياز  إدارةة مف توسيع نطاؽ مشاركة العامميف في داريالإبعض القيادات التغيرات في تخوؼ 
ضافية خوفاً مف الخطأ إوا لا يرغبوف في تولي مسؤوليات انبعض المدراء ك أف إلى إضافةالشرطة، 
صبح يمقى عمى عاتقيا ميمة السعي لتحقيؽ التقدـ والنمو والتطور الوظيفي أفي الوقت الذي والعقاب 
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  الأولالأولىىالفصلالفصل

ىىللدرادةللدرادةىىالعامالعامىىالإطارالإطار
ىى بداعية ا  ذوي ميارات عقمية و  اً أفرادالتمكيف يتطمب  أفخلاؿ تمكيف منتسبييا، خصوصاً و  مف داريالإو 

 ، وبالتالي يمكف صياغة مشكمة الدراسة مف خلاؿ التساؤؿ التالي:

 ؟  الوظيفي دا الأب وعلاقتوتمكين العاممين في جياز الشرطة الفمسطينية بغزة  واقعما 
 ية التالية:الفرع سئمةويتفرع عف ىذا السؤاؿ الأ

  ىـ؟الفمسطينية بغزة مف وجية نظر ما مستوى ممارسة التمكيف النفسي لمعامميف بجياز الشرطة  -1
  ىـ؟الفمسطينية بغزة مف وجية نظر لمعامميف بجياز الشرطة  داريالإما مستوى ممارسة التمكيف  -2
 ؟ىـينية بغزة مف وجية نظر الوظيفي لمعامميف بجياز الشرطة الفمسط داءالأما مستوى  -3

 
 الدراسة: أىداف

 تحقيؽ ما يأتي: إلىتيدؼ الدراسة 
جياز الشرطة مف وجية نظر العامميف ب مستوى ممارسة التمكيف ببعديو النفسي والإداري معرفة  -1

 طينية في غزة.الفمس
 تحديد مستوى الأداء الوظيفي لمعامميف بجياز الشرطة الفمسطينية بغزة. -2
 بكلا بعديو ومتغير الأداء الوظيفي. تحديد العلاقات بيف متغيرات التمكيف -3
تعزى لممتغيرات  العامميف والأداء الوظيفي تمكيففي متغيري  تحديد فيما إذا كاف ىناؾ اختلافات -4

 الديموغرافية.
 

 الدراسة:متغيرات 
 : )التمكين النفسي(  ولالمستقل الأ لمتغير ا -

                       .(معنى العمؿ، التأثيرحرية الاختيار، الفعالية الذاتية، التالية: ) بعادويتضمف الأ
Thomes & Velthouse,1995  ) ) 

 ( داريالإ)التمكين  : يانالث المتغير المستقل -
، تنمية اف)تفويض السمطة، تطوير الشخصية، التقميد والمحاكاة المميز  :التالية بعادويتضمف الأ 

 ( 2010)الضلاعيف،  ي، المشاركة(.الإبداعالسموؾ 
 ( الوظيفي دا الأ): تغير التابع الم  -
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  الأولالأولىىالفصلالفصل

ىىللدرادةللدرادةىىالعامالعامىىالإطارالإطار
 متغيرات الدراسةيبين  (11.شكل رقم )ىى
 

 
 
 
 
 
 

 التقميد وال
 
 
 
 
 
 
 

 
 

 ،(2013، بواسطة الباحث المصدر: )جرد
 ( 2010)الضلاعيف،     (،  (Thomes & Velthouse,1995 عمى اعتماداً 

 
 فرضيات الدراسة:

 (α≤ 0.05)ة عند مستوى دلال إحصائيةلاقة طردية ذات دلالة توجد ع : ىولالأ الفرضية الرئيسية 
 .دائيـ الوظيفيأو  جياز الشرطة الفمسطينية بقطاع غزةب لمعامميف النفسي تمكيفال مستوى ممارسة بيف

 ويتفرع عن ىذه الفرضية الرئيسية  الفرضيات الفرعية التالية:
حرية بيف بعد  (α≤ 0.05) عند مستوى دلالة إحصائيةتوجد علاقة طردية ذات دلالة   -1

 دائيـ الوظيفي.أالاختيار لمعامميف بجياز الشرطة الفمسطينية بقطاع غزة و 
 معنى العمؿبيف بعد  (α≤ 0.05)عند مستوى دلالة  إحصائيةتوجد علاقة طردية ذات دلالة  -2

 دائيـ الوظيفي.ألمعامميف بجياز الشرطة الفمسطينية بقطاع غزة و 

 غرافٌةوالمتغٌرات الدٌم      

 التابعالمتغٌر  المتغٌر المستقل

 المتغٌرات الدٌموغرافٌة

 المتغٌر التابع المتغٌر المستقل

 التقلٌد والمحاكاة
 المشاركة

تنمٌة السلوك 

 الإبداعً

 التمكٌن النفسً

 الإداريالتمكٌن 

التمكٌن بكلا 

 بعدٌه

 وظٌفًال الأداء

 حرٌة الاختٌار

 لفعالٌة الذاتٌةا

 معنى العمل

 التؤثٌر

 تفوٌض السلطة

 تطوٌر الشخصٌة
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  الأولالأولىىالفصلالفصل

ىىللدرادةللدرادةىىالعامالعامىىالإطارالإطار
بيف بعد الفعالية  (α≤ 0.05)عند مستوى دلالة  إحصائيةلة توجد علاقة طردية ذات دلا -3ىى

 دائيـ الوظيفي.أالذاتية لمعامميف بجياز الشرطة الفمسطينية بقطاع غزة و 
بيف بعد التأثير  (α≤ 0.05)عند مستوى دلالة  إحصائيةتوجد علاقة طردية ذات دلالة  -4

 في.دائيـ الوظيألمعامميف بجياز الشرطة الفمسطينية بقطاع غزة و 
 (α≤ 0.05)عند مستوى دلالة  إحصائيةتوجد علاقة طردية ذات دلالة  ية :انالفرضية الرئيسية الث

  دائيـ الوظيفي.ألمعامميف بجياز الشرطة الفمسطينية بقطاع غزة و  داريالإالتمكيف  مستوى ممارسة بيف

 ويتفرع عن ىذه الفرضية الرئيسية  الفرضيات الفرعية التالية:
بيف تفويض السمطة  (α≤ 0.05)عند مستوى دلالة  إحصائيةردية ذات دلالة توجد علاقة ط -1
 الوظيفي لمعامميف في جياز الشرطة الفمسطينية بقطاع غزة. داءالأو 
بيف تطوير الشخصية  (α≤ 0.05)عند مستوى دلالة  إحصائيةتوجد علاقة طردية ذات دلالة  -2
 ة بقطاع غزة.الوظيفي لمعامميف في جياز الشرطة الفمسطيني داءالأو 
 داءالأبيف المشاركة و  (α≤ 0.05)عند مستوى دلالة  إحصائيةتوجد علاقة طردية ذات دلالة  -3

 الوظيفي لمعامميف في جياز الشرطة الفمسطينية بقطاع غزة.
بيف التقميد والمحاكاة  (α≤ 0.05)عند مستوى دلالة إحصائيةتوجد علاقة طردية ذات دلالة  -4
 في جياز الشرطة الفمسطينية بقطاع غزة.الوظيفي لمعامميف  داءالأو 
بيف تنمية السموؾ  (α≤ 0.05)عند مستوى دلالة إحصائيةتوجد علاقة طردية ذات دلالة  -5

 الوظيفي لمعامميف في جياز الشرطة الفمسطينية بقطاع غزة. داءالأو ي الإبداع
 (α≤ 0.05)دلالة  عند مستوى إحصائية: توجد علاقة طردية ذات دلالة  الفرضية الرئيسية الثالثة

الوظيفي لمعامميف في جياز الشرطة  داءالأو ( داريالإالتمكيف بكلا بعديو )النفسي و  مستوى ممارسة بيف
 الفمسطينية بقطاع غزة.

 
بيف  (α≤ 0.05)عند مستوى دلالة إحصائيةلا توجد فروؽ ذات دلالة  : الرابعة الفرضية الرئيسية

لمعامميف  (داريالإ)النفسي و  التمكيف بكلا بعديو توى ممارسةطات استجابة عينة الدراسة حوؿ مسمتوس
)الجنس ، العُمر ، الرتبة ،  التالية:بجياز الشرطة الفمسطينية بقطاع غزة تعزى لمسمات الشخصية 

 .، المستوى التعميمي ، الخِبرة ( داريالإالمستوى 
بيف  (α≤ 0.05)مستوى دلالة  عند إحصائيةلا توجد فروؽ ذات دلالة الفرضية الرئيسية الخامسة : 

الوظيفي لمعامميف بجياز الشرطة الفمسطينية  داءالأمتوسطات استجابة عينة الدراسة حوؿ مستوى 
، المستوى  داريالإبقطاع غزة تعزى لمسمات الشخصية التالية: )الجنس ، العُمر ، الرتبة ، المستوى 

 التعميمي ، الخِبرة (.



 

 

 

7 
 

  الأولالأولىىالفصلالفصل

ىىللدرادةللدرادةىىالعامالعامىىالإطارالإطار
 الدراسة أىميةىى

 :بالنسبة لمباحث
 أكثرمف موقع قيادي في الشرطة عمى مدى  أكثرالذي مارس حد ضباط الشرطة أكوف الباحث 

ة داريالإطة مف النواحي عشر عاماً وعمى دراية واطلاع عف قرب بتسيير مؤسسة الشر  تسعةمف 
 -ىذه الدراسة: إفوالعممية ف
 إلى ضافةإالدولة والحكـ الرشيد كونيا تخصصو  إدارةقد تفيد الباحث في مجالات  -1

ذه الدراسة استكمالًا لمتطمبات الحصوؿ عمى درجة الماجستير في تخصص ى وفك
 الدولة والحكـ الرشيد. إدارة

دارةاؾ علاقة قوية ومباشرة بيف موضوع التمكيف و نى أفيعتقد الباحث ب -2 الدولة والحكـ الرشيد  ا 
قمية ىائمة، وقادريف ات عانممكنيف ومبدعيف، وذوي إمك أشخاص إلىالدولة تحتاج  إدارة فلأ

 .  أعمىة إداريمستويات  إلىدوف الرجوع  الصعبة القراراتالكثير مف عمى اتخاذ 
مف تطور ىذه الدراسة قدرات الباحث في مجاؿ البحث العممي، كما تضيؼ معرفة جديدة  -3

 والعممية. الناحية النظرية
 بالنسبة لممجتمع:

عمى التقميؿ  حسيف أداء الشرطة،  والعمؿت إلىتخرج بتوصيات تؤدي  أفىذه الدراسة يمكف 
لأف المجتمع في النياية ىو المستفيد جاز معاملات المواطنيف إنمف العمميات البيروقراطية التي تعيؽ 

 مما يؤدي إلى رضا الجميور عف الشرطة والحفاظ عمى ىيبتيا وسمعتيا.،  مف خدمات الشرطة
 بالنسبة لجياز الشرطة:

يف العامميف بجياز الشرطة الفمسطينية بغزة مف وجية نظرىـ لمتعرؼ عمى الدراسة تمك تتناوؿ   
القرار لتعزيز تطبيؽ التمكيف   صحابدرجة تطبيؽ التمكيف وطبيعتو لتقديـ توصيات ومقترحات لأ

 .العامميف أداء تحسيف إلىمما يؤدي  الشرطة المختمفة بغزة إداراتة في إداريكممارسة 
 احثين:بالنسبة للأكاديميين والب

 التي -في حدود عمـ الباحث -نياً فمسطي ىولالأى الدراسات العربية و أولىذه الدراسة تعد مف   -1
موضوع تمكيف العامميف عمى مستوى جياز الشرطة الفمسطينية بقطاع غزة، وىي بذلؾ  تتناوؿ

 في ىذا المجاؿ. دارةفي مكتبة الإ تساىـ في سد الفجوة المحمية خصوصاً 
 أفحيث  الوظيفي داءالأو س العلاقة بيف موضوعيف حيوييف ىما تمكيف العامميف ىذه الدراسة تدر  -2

 الباحث. حسب عمـخصوصاً في المجاؿ الشرطي  الدراسات التي تربط بيف ىذيف المجاليف قميمة
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  الأولالأولىىالفصلالفصل

ىىللدرادةللدرادةىىالعامالعامىىالإطارالإطار
 خلاصة:ىى

ىدؼ ىذا الفصؿ إلى التعرؼ عمى الإطار العاـ لمدراسة مف خلاؿ الخطة المنيجية، والوقوؼ عمى 
عمى الأداء  مكيف العامميف في جياز الشرطة مف خلاؿ ضباطو واكتشاؼ معوقات تطبيقوواقع ت
، وتتمثؿ مشكمة الدراسة في السؤاؿ الرئيس التالي: ما ىو واقع تمكيف العامميف بجياز  الوظيفي

الشرطة بغزة وعلاقتو بالأداء الوظيفي؟ كمت تـ تحديد أىداؼ و أىمية الدراسة حيث أنيا تيدؼ إلى 
ضيح مفاىيـ مفردات الدراسة والتعرؼ عمى أىـ معوقاتيا، كما أنيا توفر مرجعاً عممياً وأكاديمياً تو 

، وتـ توضيح لمساعدة الباحثيف والدارسيف في تحسيف المعرفة حوؿ واقع التمكيف بالشرطة الفمسطينية
  متغيرات وأىداؼ الدراسة.
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ىىالثانيالثانيىىالفصلالفصل
ىى

 

 

 

 

 يانالفصل الث
 الإطار النظري

 
 

 التمكين :ولحث الأ المب

 الوظيفي دا الأي: انالمبحث الث

 المبحث الثالث: جياز الشرطة الفمسطينية
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ىىالثانيالثانيىىالفصلالفصل
ىى

  ولالمبحث الأ 
 التمكين

 مقدمة

يعتبر مفيوـ التمكيف مف المفاىيـ الحديثة في الفكر الإداري ، ومف الأساليب التي تساعد الإدارة عمى 
مـ وخبرة ومجيود وتوفر مناخ تنظيمي يتسـ بالمشاركة إطلاؽ القوى الكامنة لدى العامميف مف ع

تاحة الفرصة للأفراد لتقديـ أفضؿ ما عندىـ مف مجيودات وخبرات، فعندما والتفاىـ وحرية الرأي ، وا 
يمتمؾ الموظفوف سمطة اتخاذ القرار بشأف مياميـ، يصبحوف أكثر قدرة عمى اتخاذ القرار بشأف 

دارة وتنظيـ عمميـ ذاتياً، ويشعروف بممكيتيـ بنتائج عمميـ، ويصبحوف أكثر قدرة عمى أ ،مياميـ
فالموظفوف الذيف يتمتعوف بالسمطة يكونوف قادريف عمى مواجية المواقؼ الصعبة، والذي أصبح 
ضرورة لتحقيؽ الكفاءة والفاعمية في الأداء وسرعة التعامؿ والتفاعؿ مع المتغيرات العالمية والاستجابة 

 ( 23، ص 2010عملاء. )الرقب، لمتطمبات السوؽ وال

 : مفيوم التمكينأولاً 
اً انمكف لو في الشيء أي جعؿ لو عميو سمط إفيعرؼ التمكيف لغةً حسب ما ورد في معجـ الوسيط ف

 (2000، معجـ الوسيط  ( .اً وقدرة وسيؿ ويسر عميوانمف الشيء أي جعؿ لو عميو سمط وأمكنو
ما تـ ربطو بالتفويض، حيث  غالباً لتمكيف في عدد مف القواميس و جميزية فقد ورد انأما بالنسبة لمغة الإ

 يكوف التعريؼ المقابؿ لمكممة كالتالي: 
Empower: To give someone official authority to the freedom to do (something). 

 (47، ص 2008دراوس ومعايعة، ان)

 الاستثمار إلى تشير انيإف كميزينالإ أكسفورد معجـ في(  Empower) كممة عف البحث وعند
 ( السماح) و( الترخيص) و( التخويؿ) و (السمطة) خلاؿ مف ونيانالق أو الرسمي

(Long,1996,P.5) (Lashle,2001, P.2) 

القرف الماضي بسبب تحوؿ التنظيمات مف منظمة الأمر  أواخروىو مفيوـ ظير الاىتماـ بو 
 إلىياً مف مواردىا تسعى أساسترى في العنصر البشري مورداً  منظمة التمكف والتعمـ، التي إلىوالتحكـ 

( ويكوف ذلؾ بتعزيز قدرات العامميف ومنحيـ حرية 2005الاستثمار فيو واعتباره كشريؾ )عقيمي، 
منظماتيـ وحفزىـ مما يقوى  إدارةيؽ المشاركة الفعمية في قالتصرؼ واتخاذ القرارات بشكؿ مستقؿ وتح

بداعيـ في العمؿ.إنيما بينيـ ويزيد مف ية فانسنالعلاقات الإ  تاجيتيـ وا 
  (239، ص 2009ي وارشيدة، ان)المع
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ىىالثانيالثانيىىالفصلالفصل
ىى

( حوؿ تعريفو حيث Standardفكرة التمكيف لكنو لا يوجد اتفاؽ معياري ) انتشاربالرغـ مف و 
 تعكس التعريفات وجيات النظر المختمفة.

( 360البيت الأبيض ) كممة التمكيف استخدمت بشكؿ رسمي مف أف ( ,Perkin 1995)يقوؿ
( مره مف قبؿ الكونغرس مما يدؿ عمى شيوع 3769( واستخدمت )1994-1992مرة خلاؿ الأعواـ )

ف خلاؿ مراجعة الأدب التنظيمي و السموكي خلاؿ الأعواـ . ومي ودلالات مختمفةانالمفيوـ بمع
مختمفة حوؿ ( مقالة و مطبوعة 30,000( تبيف وجود ) ,1999Wetlaufer( يقوؿ )1995-1999)

 (.Empowerment Eraوصفو بعصر التمكيف ) إلىالزيادة الكبيرة و الاىتماـ دعتو  وىذهالتمكيف، 
المبالغة في وصؼ وتحديد  فتعدد التعريفات أمر جيد لأ أففيقولوف  (Lincoln et. al., 2002)أما 

تماد عمي تعريؼ واحد ي منو و بالتالي الاعساسالتمكيف يجعؿ منو مفيوما جامدا و يعيؽ اليدؼ الأ
 (499، ص 2010)أبا زيد، غير دقيؽ.

تزويد العامميف بالسمطة : أنوبالتمكيف  ( Goetsch& Stanley, 2001, P.199)وقد عرؼ 
 المنظمة . أىداؼوالمعرفة والمصادر اللازمة لتحقيؽ 

، فرادالأتحرير الطاقات الكامنة لدى  إلىاستراتيجية تيدؼ  بأنو ويعرؼ براوف وىارؼ التمكيف
شراكيـ في عمميات بناء المنظمة، باعتبار  مع  فرادنجاح المنظمة يعتمد عمى تناغـ حاجات الأ أفوا 

 (Brown & harve, 2006, P.241) .يا البعيدةأىدافرؤية المنظمة و 

إعطاء صوت حقيقي لمعامميف بحيث يتـ ذلؾ مف خلاؿ بناء  أنوويعرفو المدىوف عمى 
ف وتسمح لمموظؼ باتخاذ قرارات نيائية ليا علاقة بتحسيف العمميات وتصميـ العمؿ بطريقة تمك

 (77-78، ص ص1999الوظيفية التي تخصو ضمف مقاييس وأطر إرشادية محددة . )المدىوف،

نقؿ المسؤولية والسمطة، ودعوة لمعامميف لممشاركة في  أنوبما العتيبي فيعرؼ التمكيف أ
اتيا، وفي تحميؿ المشكلات، وصنع القرارات، انة عبر قاعدة بيالمعمومات والمعرفة التي توفرىا المنظم

، أعماؿوبالتالي في سمطة اتخاذ القرار، ليصبح المرؤوس مسؤولا عف جودة ما يقرر أو ما يؤديو مف 
 (6، ص2004)العتيبي، .الموظؼ نفسو بشكؿ نسبي إلىنقؿ السمطة مف الرئيس  إلىوىو ما يؤدي 

ة التي يتـ بموجبيا الاىتماـ بالعامميف داريالإالعممية  ":أنوف عمى فقد عرؼ التمكيالرشودي أما 
وتنمية قدراتيـ الفردية ، وتشجيعيـ عمى المشاركة وتوفير  اء معموماتيـ، وزيادة مياراتيـأثر مف خلاؿ 

 (10، ص2009، الرشودي) ."ات اللازمة ليـ بما يحفزىـ عمى اتخاذ القرارات المناسبة انالإمك
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ىىالثانيالثانيىىالفصلالفصل
ىى

  خلال التحفيز )التمكين النفسي(: التمكين من
ويعرؼ  ،فراديسمى التمكيف مف خلاؿ ىذا الأسموب بالتمكيف النفسي أو التمكيف مف منظور الأ

مفيوـ تحفيزي يتمحور ويتمركز حوؿ الدافعية عند  أنوالتمكيف مف ناحية نفسية )سيكولوجية( عمى 
تحقيؽ مستويات عالية مف  أجؿدى العامميف مف يشكؿ دافعية ل أنونحو الكفاءة والاقتدار، أي  افسنالإ

 . (5، ص 2004)العتيبي،  الكفاءة

 أنومف رواد ىذا الأسموب حيث عرفا التمكيف عمى   (Conger & Kanugo,1988)ويعد 
الكتابات التي وصفت  انتقداوقد  التمكيف عبارة عف بناء تحفيزي،  أفتعزيز الكفاءة الذاتية وقد اقترحا 

التمكيف يتضمف عامؿ حفز ودافعية مف خلاؿ تفعيؿ قدراتو  أفحيث  ،تفويض السمطة أنوبالتمكيف 
  (Delegation)وليس التفويض   (Enabling)القدرة  فرادالتمكيف يكوف بمنح الأ إفوبذلؾ ف ،الذاتية

المياـ عف طريؽ تطوير  لإنجازفالقدرة تعني إيجاد ظروؼ لزيادة الدافع  لمقياـ بمياـ محددة فحسب
 .التفويض أو مشاركة الموارد ما ىي إلا واحدة مف شروط التمكيف أفبالكفاءة الذاتية، و  لإحساسا

في مفيوـ التمكيف مف خلاؿ استعراض القوة   (Thomas & Velthouse,1990)وقد توسع 
فقد عرفا التمكيف عمى   .، لإثارة الدوافع الجوىرية الميمةدراؾكطاقة ومحفز ووضع نموذج لعممية الإ

تعكس موقؼ الفرد لمدور الذي  أبعادالمحفزات الجوىرية الداخمية لمعامميف، والتي تتجمى في أربعة  أنو
وىي  (Task Assessment)الأربعة بتقييـ المياـ  بعادوقد سميت ىذه الأ يقوـ بو في عممو، 

، Impact)والتأثير ) ،(Choice)الاختيار ،(Competence)الكفاءة ،(Meaning)المعنى :كالتالي
عمى ما جاء بو ثوماس  اً حيث عرفت التمكيف بناء  (Spreizer,1995)بعدىا جاءت دراسةو 

 ،المقدرة ،ية الأربعة )المعنىدراكالإ بعادبناء متكامؿ يظير ويبرىف مف خلاؿ الأ أنووفيمتياوس عمى 
فالأربعة مجتمعة تشكؿ مفيوـ التمكيف،  بعادىذه الأ أفوالتأثير( و ، الاستقلالية ضعؼ أحدىا  وا 

 .سيضعؼ الشعور بالتمكيف بشكؿ عاـ

 الدراسة : التمكين النفسي التي تم الاعتماد عمييا في ىذه أبعاد
 بذلؾ الحكـ العمؿ، ويكوف مف اليدؼ وقيمة الميمة بقيمة العامؿ يشعر أف بو يقصد :ىالمعن 

 الفرد بو يقوـ التي العمؿ متطمبات بيف توافقاً  يتطمب وىذا بالفرد، خاصة معايير طريؽ عف
 تانك فإذا  (Spritzer, 1995. )أخرى جية مف وسموكياتوو وقيم الفرد واعتقادات، جية مف

ذا ذات شؾ بلا الوظيفة إفف منسجمة، الاعتبارات ىذه جميع  ة، فيذاضمتناق تانك قيمة، وا 
 أفب العامموف يقوؿ ما وكثيرا ليا معنى لا الوظيفة أف أي ، ىالمعن نقصب العامؿ شعور يكرس
 أو قدراتو أو وقيم مع عممو يتوافؽ لا عندما أو روتينية تكوف عندما ليا معنى لا وظيفتي
 .(29، ص 2006)ممحـ، .مبادئو
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ىىالثانيالثانيىىالفصلالفصل
ىى

 الذاتية بالكفاءة يسمى ما أو:  المقدرة Self-efficacy عمى بقدراتو وثقتو الفرد افإيم وىو 
 التي المياـ يجيدوف ـأنيب يشعروف ءةبالكفا يتمتعوف الذيف فرادعالية، فلأ بميارة بعممو القياـ

 فالكفاية جيداً  بذلوا ىـ إف افبإتق المياـ تمؾ يؤدوا أف يمكف ـأنيب جيداً  ويعرفوف بيا يقوموف
 (96، ص 2004)العتيبي،  .بميارة اختارىا التي المياـ أدائو عند بالإنجاز الفرد شعور

 بالاختيار بحريتو الفرد شعور عف برتع الاستقلالية:  التصرف / الإرادة وحرية الاستقلالية 
 لتنفيذ المناسب البديؿ اختيار في الحؽ لو فيصبح الأشياء، وعمؿ بالإنجاز الأمر يرتبط عندما

 (30، ص 2006)ممحـ، .الخاص وتقديره نظره، وجية مع يتناسب بما العمؿ، 
 ةداريالإو  ستراتيجيةالا المؤسسة نتائج في التأثير يستطيع درجة لأي الفرد إدراؾ وىو:  التأثير 

 السيطرة نطاؽ مختمفة، مثؿ مسميات عدة تحت لمتأثير العامة الفكرة دُرست والتشغيمية، وقد
 يكوف التأثير أف بحيث السيطرة، نطاؽ عف أيضاً  ومختمؼ العجز عكس ىو والعجز، والتأثير

 في تعمؿ التي لمشخصية العامة السمة ىي الداخمية السيطرة أف حيف في ،العمؿ سياؽ في
 (Lee& Koh, 2001).الحالات جميع

 عممو دور تشكيؿ مف تمكنو ورغباتو الفرد مشاعر أف إذ ،فعالاً  توجيا تعكس الأربعة بعادالأ ىذه فإ
 .وسياقو

 (Spreizer) و (Conger & Kanugo) و (Thomas & Velthouse) إفف وبالتالي
 عممية عف ناتجة لمعامميف نفسية حالة فالتمكي أف عمى التركيز في   Perception aspectيتبعوف
 بانالج عمى يعتمد ذكرىـ السابؽ الباحثيف عند التمكيف أف أي ،المشرؼ بيا يقوـ التي التمكيف
 .النفسي( لمتمكيف( التحفيزي

 :داريالإمفيوم التمكين 
ينيات، ولاقى ىذا المفيوـ شيوعاً ورواجاً في فترة انفي نياية الثم ظير مفيوـ التمكيف

نوعيا ، وجاء  افك أياً لتسعينيات، وىذا ناتج عف زيادة التركيز عمى العنصر البشري داخؿ المنظمة ا
الحديث خصوصاً في مجاؿ التحوؿ مف منظمة التحكـ  داريالإىذا المفيوـ نتيجة لمتطور في الفكر 

                                       المنظمة الممكنة، وما يترتب عمى ذلؾ مف تغيرات في بيئة المنظمة. إلىوالأوامر 
 (71، ص 2010عيف، )الضلا

 :داريالإتعريفات التمكين 
 يف خر ىو إعطاء الصلاحيات الواسعة والكاممة لمعامميف، واستثمار قدرات ومواىب الآ لتمكيفا

 . (302، ص2011أىميتيـ )صلاح، شعارىـ با  ومشاركتيـ في الوظيفة و 



 

 

 

14 
 

ىىالثانيالثانيىىالفصلالفصل
ىى

  اء معموماتيـ وزيادة أثر لتي يتـ بموجبيا الاىتماـ بالعامميف مف خلاؿ ة اداريالإىو العممية التمكيف
ات اللازمة ليـ بما يحفزىـ انمياراتيـ، وتنمية قدراتيـ الفردية، وتشجيعيـ عمى المشاركة وتوفير الإمك

 ( .32، ص2014عمى اتخاذ القرارات المناسبة )البيطار، 
  اء معموماتيـ ومعارفيـ ومياراتيـ، لصقؿ أثر توسيع صلاحيات العامميف و  أنوبويعرؼ التمكيف

خبراتيـ، وتنمية قدراتيـ عمى المشاركة في اتخاذ القرارات وتنفيذىا في الظروؼ العادية والطارئة، 
 (8، ص 2012بيدؼ رفع مستوى أدائيـ في العمؿ ومواجية المشكلات )العطار، 

 المنظمة أىداؼ تزويد العامميف بالسمطة والمعرفة والمصادر اللازمة لتحقيؽ                      . 
(Goetsck & Stanly, 2000 ) 
 ،سمطة أوسع في ممارسة الرقابة وتحمؿ المسؤولية  فرادإعطاء الأ أنوب(  2003ويعرفو )الأفندي

 واستخداـ قدراتيـ مف خلاؿ تشجيعيـ عمى استخداـ القرار. 
  داءالمسؤوليات ومنحيـ الحرية لأو يات إعطاء العامميف الصلاح إلىتنظيمية تيدؼ  استراتيجيةىو 

، مع توفير الموارد كافة وبيئة العمؿ المناسبة دارةالعمؿ بطريقتيـ مف غير تدخؿ مباشرة مف الإ
 (2006العمؿ مع الثقة التامة بيـ )الطراونة،  داءلتأىيميـ مينياً وسموكياً لأ

   

كيف نظراً لتعدد الكتاب، تعدد تعريفات التمالسبب في  فأ( Hennestad, 1998ويرى )  
وف نظرة فمسفية، وىناؾ آخر ، في حيف نظر اليو دارةوسيمة مف وسائؿ الإ أنوفمنيـ مف نظر اليو عمى 

عمى تحمؿ المسئولية الشخصية لتطوير الطريقة التي  فرادمف عده ممارسة ثقافية تشجع الأ أيضاً 
مكف أالمستويات الدنيا، كمما  إلىارات يؤدوف بيا عمميـ، مف خلاؿ تفويض المسئولية في اتخاذ القر 

الموظفيف  إلى دارةالتمكيف ىو عبارة عف النقؿ المراقب لمسمطة مف الإ أفوف آخر اب ت  ذلؾ. كما رأى كُ 
 ( 55، ص 2008دراوس ومعايعة، انفي مصمحة العمؿ ككؿ عمى المدى الطويؿ. )

 بالآتي: يتصف  داريالإالتمكين  أنمن خلال التعريفات السابقة نلاحظ 
 داءوفرؽ العمؿ بإعطائيـ المزيد مف الحرية لأ فراديحقؽ )التمكيف( زيادة النفوذ الفعاؿ للأ -1

 مياميـ.
 في حؿ مشاكؿ العمؿ والأزمات. فراديركز )التمكيف( عمى القدرات الفعمية للأ -2
 استغلالًا كاملًا. فرادالكفاءة التي تكمف داخؿ الأ استغلاؿيستيدؼ )تمكيف العامميف(  -3
نشاطيـ ويعطييـ السمطات الكافية  إدارةفي  دارةعمى الإ اعتماداً  أقؿ فرادجعؿ )التمكيف( الأي -4

 في مجاؿ خدمة العميؿ.
 . وقراراتيـ يـأعمالمسئوليف عف نتائج  فراديجعؿ )التمكيف( الأ -5

  (16، ص2008وف، آخر )الإبراىيـ و                                                        
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ىىالثانيالثانيىىالفصلالفصل
ىى

منح  إلىاستراتيجية تنظيمية تيدؼ " أنوب بجياز الشرطة الفمسطينية ويرى الباحث التمكين  
العامميف حرية واسعة في اتخاذ القرارات وحؿ المشكلات وذلؾ مف خلاؿ توسيع نطاؽ تفويض السمطة، 

ر الموارد العمؿ الجماعي، وتوفي أىميةوحفزىـ، وتأكيد  دارةالإوتدريب العامميف، وزيادة مشاركتيـ في 
 ."اللازمة وبيئة العمؿ المناسبة لتحقيقو

  التمكين أىميةياً: انث
التمكيف يعود لثلاثة أسباب ىو: تحسيف  استراتيجيةاستخداـ  أىمية أفيرى الدوري وصالح 

قامة منظمة  أجؿفي نفس المجاؿ، ومف  الأخرىمنتجات المنظمة، مواجية منافسة المنظمات  خمؽ وا 
وابتكارات  مكانياتلإ افالتمكيف يطمؽ العن فلأ عالية، نظراً  أداءعيا مع قدرات تعميـ فريدة مف نو 

العامميف وتحفيزىـ ويفتح مجاؿ التدريب ليـ ويعطييـ حرية التصرؼ وفؽ معارفيـ لمسعي لتحسيف 
 (.2009 )الدوري وصالح، .ونجاح المنظمة التي ينتموف ليا

 أفالتمكيف التي يمكف  أىمية( Schermerhorn, Jr., 1999, P. 201ويرى شيرميرىوـ  )
 تبرز في الحالات الآتية:

 :أسفؿ  إلىنقؿ القوة  إلى دارةبمجوء الإ ممارسة لتغيير الوضع القائم ليرم القوة في المنظمة
 اليرـ التنظيمي، وتغيير الوضع القائـ ليرـ القوة في المنظمة.

 تحقيؽ  إلىمف خلاؿ التمكيف  دارةالإ : تسعىممارسة لتوسيع دائرة الإيفا  بالتزامات الأدوار
 استجابة للأدوار والمياـ عبر الوظائؼ التنظيمية المختمفة. أفضؿ

 :يقترف التمكيف بدعـ العامميف بسمطات إضافية  أفإذ لابد  ممارسة لتوسيع نطاق السمطة
تمنحيـ الحؽ في إصدار الأوامر في الحدود المسموح بيا وىو أحد أوجو التحديات التي 

 عامؿ معيا العامموف.يت

 مستويات التمكين ثالثاً: 
تطبػػؽ كثيػػر مػػف المنظمػػات اليػػوـ بػػرامج التمكػػيف، لكػػف ذلػػؾ يػػتـ بػػدرجات متفاوتػػة، ففػػي بعػػض 

، بينمػا يحػػتفظ المػديروف بالسػمطة الأخيػػرة فكػارالمنظمػات يعنػي التمكػيف تشػػجيع العػامميف عمػى طػػرح الأ
يف إعطػػاء العػػامميف حريػػة وسػػمطة كاممػػة لاتخػػاذ القػػرار يعنػػي التمكػػ أخػػرىلاتخػػاذ القػػرار، وفػػي منظمػػات 

 :التمكيف الحالية في تسمسؿ كما ىو موضح بالشكؿ التالي  أساليبوتجربة التصورات وتسير 
 (141، ص 2008دراوس ومعايعة ، ان )                                                  
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ىىالثانيالثانيىىالفصلالفصل
ىى

 ة()مستويات التمكيف المختمف (2.1شكؿ رقـ )
 
 عاؿ 
 
 
 درجة 

 التمكيف
 
 
 

 منخفض
 

 قميمة                    الميارات المطموبة مف الموظؼ                 كثيرة ومعقدة      
 (38ـ، ص2003، القاىرة، المنظمة العربية لمتنمية الإدارية، تمكين العاممين مدخل لمتحسين والتطوير المستمر:)  أفندي، عطية، المصدر

 
سمطة العامميف، ينتيػي بػالتمكيف الكامػؿ إذ يشػارؾ  انعداـتدرج في مستويات التمكيف مف يبدأ ال

 ( 39ص ،2003 لممنظمة، ووضع المكافآت والجزاءات )أفندي، الاستراتيجياتالعامموف في وضع 

سمسمة التمكيف بأربعة مراحؿ رئيسية كما في ( Daft, 2001, P.P. 505-506) وقد حدد
بما  ( Job Redesign) عماؿالأمع إعادة تصميـ  ىولالأيث تبدأ المرحمة ( ح2.2رقـ )الشكؿ 

ية انالقائميف بيا وتتضمف المرحمة الث عماؿالأاء مسؤوليتيـ تجاه أثر يحقؽ الإغناء الوظيفي لمعامميف و 
( في حيف يحتفظ المديروف Suggestion Programsتشجيع العامميف عمى تقديـ المقترحات )

فتختص   (Participations Groups)القرارات، أما المرحمة الثالثة  لاتخاذائية بالصلاحيات الني
وتسمى المرحمة الرابعة  ،بمنح العامميف الذيف يمتمكوف الميارة والقدرة عمى المشاركة في اتخاذ القرارات

صنع واعيا المختمفة إذ يشارؾ العامموف بشكؿ فاعؿ في أنبالتمكيف الكمي الذي يتضمف فرؽ العمؿ ب
منحيـ القوة في التأثير والتغيير في مجالات المنظمة المختمفة  إلى ضافةواتخاذ القرارات، بالإ

تدرج الميارات  أيضاً ( 2.2ويلاحظ مف الشكؿ ) المكافآت. أنظمةالتنظيمية واليياكؿ و  ىداؼكالأ
شطة الاعتيادية التي نلإكساب العامميف القدرات اللازمة لتمكينيـ، فيي تبدأ بالميارات البسيطة ذات الأ

تكوف فييا درجة التمكيف منخفضة وتنتيي بالميارات المتعددة والمعقدة التي تكوف فييا درجة التمكيف 
 عالية. 

 إدارة ذاتية
 فرق عمل ذاتية الإدارة

 
 

 صورة فرق العمل في
 
 

 نظم لقياس الجودة
 ومجموعات مشاركة

 
 برامج مقترحة

 
 

 تعليمات 
 قهرية

 مسئولون عن عملٌة
 ستراتٌجٌة اتخاذ القرارإو

 يصنعون القرار

 يقدمون المعطيات

 يشاركون في القرارات

صنع  ليس لهم مشاركة في

 القرارات
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ىىالثانيالثانيىىالفصلالفصل
ىى

 (سمسمة التمكيف ) (2.2شكؿ رقـ )
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

Source :  Daft, R., "Organization Theory and Design", 7th ed., South Western‌‌  Publishing, U.S.A., 

New York, 2001, P.505. 

 سباب ومبررات التمكينأرابعاً: 
 (،2001(، )المغربي، 2000(، )اليواري،143، ص 1999، )الموزي،( Thomson, 1990يرى  )
 مبررات التمكيف تكمف في:أسباب و ىـ أ أف( 143، ص 2008(، )الموزي وحمود،2003)أفندي، 

 مع الدقة الكاممة.متطمبات السرعة الفائقة  -
 متطمبات زيادة الفعالية التنظيمية. -

 

 التمكين

مسئول عن 

 قرارات

    العملية 

 الإستراتيجيةو
 

 صنع القرار

 

 مشاركة

 فً القرارات

 

 إغناء

 وظٌفً

 

 نشاطات

 عادٌة

 فرق المشاركة الخاصة

 فرق العمل ذاتٌة القٌادة

 فرق المهمات الخاصــة

 فرق حل المشكلات

 فرق المهام المتعددة وحلقات

 مشاركة

 نظم

 إعادة

 عالً

 درجة

 التمكٌن

 منخفض

 قلٌلة

 بسٌط
 المهارات

 متعددة

 معقدة
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ىىالثانيالثانيىىالفصلالفصل
ىى

شباع المتطمبات البشرية والمتعمقة بفريؽ العمؿ و  -  .الاىتماماتومشاركة  احتياجاتو ا 
 زيادة الاحتياجات الفردية والشخصية لتطوير جودة الحياة. -
 الاحتياجات المتزايدة مف قبؿ العملاء والمستفيديف مف الخدمات. -
 النمو والارتقاء لدى العامميف. إلىحاجات المتزايدة ال -
  الرغبة في المنتجات الجديدة وتنمية الربحية. -
 الاستجابة لمظروؼ، والمتغيرات الطارئة. إلىحاجة المنظمة  -
 ة في الييكؿ التنظيمي.داريالإتقميؿ عدد المستويات  -
 .جؿطويمة الأ الاستراتيجية ايازىا عمى القضالعميا بالأمور التقميدية، وتركي دارةالإ انشغاؿعدـ  -
الأمثؿ لجميع الموارد المتاحة، خاصة الموارد البشرية لمحفاظ عمى تطور  الاستغلاؿضرورة  -

 وتميزىا. المنظمة
 الحد مف التكاليؼ، وسرعة اتخاذ القرارات. أىمية -
 والتحفيز الوظيفي. والانتماء فرادإطلاؽ قدرات الأ -
 ، والتحفيز الوظيفي.والانتماءالرضاء ب انتقوية جو  -
حساساً  أكبرمسؤولية  فرادإعطاء الأ -   .جاز في عمميـنبالإ أكثروا 
لتمبية  شخاصمف الأ أكبراتساع نطاؽ الخدمات وتشعبيا وسع نطاؽ توزيع السمطة عمى عدد  -

 . الاحتياجات المتجددة
 . واقعية أكثرمعنى وحرية و  أكثر شخاصجازه مف قبؿ الأإنالمراد  داءالأجعؿ  إلىيؤدي التمكيف  -
 . ويض الآثار المتعمقة بالإحباط أو الضغوط المرتبطة بالعمؿقيساىـ التمكيف بت -

 الأخرىالفرق بين التمكين وبعض المفاىيم  خامساً:
 التمكين والتفويض 

حيث تضع ، دارةب الإانومحاسبتيـ عمييا مف ج شخاصإسناد مياـ لأ : يقصد بالتفويض ىو
ىو: منح المدير لممرؤوسيف صلاحيات  أيضاً والتفويض  (2004نقط متابعة ومراقبة.)العبيديف، دارةلإا

 (223، ص2002)اليواري، محددة لمدة محددة وىدؼ محدد.

ميمات معينة ولكف يمكف ليا  داءإعطاء السمطات لممرؤوسيف لأ: التفويض ىو أفويرى ممحـ 
 ض يعتبر ىو المفكر وصاحب المبادرة والمسؤولية.حيث في التفوي دارةتسحب مف قبؿ الإ أف

 ( 2006)ممحـ،

ببعض اختصاصاتو لأحد  داريالإيعيد الرئيس  أف: التفويض ىو أفي وارشيدة انويرى المع
 (2009ي وارشيدة، ان)المع.ة المتتاليةداريالإالعامميف مف المستويات 
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ىىالثانيالثانيىىالفصلالفصل
ىى

مف  أكثرمؿ مف التفويض فيو شأالتمكيف مفيوـ أوسع و  أفويختمؼ التمكيف عف التفويض في 
 (Conger & Kanungo.1988)وجوىر الدافعية والابتكار والذاتية  أساسمجرد تفويض وىو 

 :أىـ الفروؽ الرئيسية بيف التمكيف والتفويض (2.1)ويوضح جدوؿ 

 الفرق بين التفويض والتمكين  (2.1)جدول
 التمكين التفويض المقارنة أساس

 .ليقدر فيقرر، إتاحة الفرصة لممرؤوس .رؤوسملاحيات لمنقؿ جزء مف الص الصلاحيات
تفويض السمطة في مجالات محددة بدرجة  السمطة

 .عمؽ محددة
في  لممبادأةتتاح صلاحيات لمعامميف 
 .نطاؽ أوسع ومتفؽ عميو

والفشؿ ،  النجاح ينسب لمموظؼ الممكف .تظؿ المسؤولية مسؤولية مف فوض المسؤولية 
 .مسؤوليتو

 .تتاح لمموظؼ قيادة ذاتية .يقاد الموظؼ ،في التفويض القيادة
المعمومات عمى المشاع بيف الرئيس  .المعمومات تتاح عمى قدر جزئية التفويض المعمومات 

 .والمرؤوس
المحاسبة عمى 

 الأخطاء
 .أخطأ الفرد يتحرى السبب ويعالج إف .أخطأ الفرد قد يسحب التفويض  إف

وقد يمغي أو ،  قتاً التفويض قد يكوف مؤ  الزمف
 .يعدؿ نطاقو أو عمقو

 دائـ والتمكيف يمثؿ قناعة وخياراً 
 .مستمراً  استراتيجيا

 (130 ص، 2005 القاىرة، للإدارة، العربية الجمعية ،السموكية ومياراتو المدير ،سيد أحمد مصطفى،: )المصدر

 التمكين والمشاركة 
مموظؼ بالتعبير عف وجية نظره دوف السماح لا أني  (Schermerhom) أما المشاركة فيرى

 (77، ص1999، باعتمادىا )المدىوف الالتزاـ
شراؾ الموظفيف يعني الحصوؿ عمى معطياتيـ التي يقوموف  يـأعمالدوف إعطائيـ ممكية ، وا 

بحيث يكونوف مسئوليف عف البضائع  يـأعمالبينما يعطي الموظفوف في عممية التمكيف ممكية  بأدائيا
بضرورة التحسيف  ممحاً  الشعور بالممكية يخمؽ إحساساً  إف .عماؿالأتنتج عف ىذه والخدمات التي 

ىذا العمؿ  لأفالمستمر لمعمؿ وتطوير العمميات والمنتجات والخدمات، والحفاظ عمى رضا المستيمؾ 
مف المشرؼ عميو أو  أكثرالموظؼ المتمكف سوؼ ييتـ بجودة عممو  إفي، لذا فأفكار يحمؿ توقيعي و 

 (117، ص 2010 ،دحمو الشيخ و ) تماـ المدير العاـ لممنظمة.حتى اى
  دماجنالتمكين والا 

التفكير الجماعي لمعامميف، حيث يتـ دعوة العامميف في مجموعات عمى   :دماجنويقصد بالا
قرارات ذات  إلىلمتوصؿ  وليس فردياً، جميع المستويات في المنظمة لاجتماعات التفكير جماعياً،
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ىىالثانيالثانيىىالفصلالفصل
ىى

التمكيف يعبر عف إعطاء صوت حقيقي لمعامميف  أفبقبوؿ الجميع، في حيف  تحظى أفضؿنوعية 
يائية ليا علاقة بتحسيف بحيث يتـ بناء وتصميـ العمؿ بطريقة تسمح لمموظؼ باتخاذ قرارات ن

 (77، ص 1999. )المدىوف،العمميات
  الإبداعالتمكين و 

مف  الإبداعلناجحة تشجع روح ، فالمنظمات االإبداعوجود ارتباط قوي بيف التمكيف و  إلىيشار 
وتوفير  مجمؿ اليرـ التنظيمي إلىوالريادية  الاستقلاليةخلاؿ التمكيف، وذلؾ لا يتـ إلا بدفع مقومات 

 أو يواجو العملاء وجياً لوجو الأماميةىذه المعمومات لدى الموظؼ المباشر الذي يعمؿ عمى الخطوط 
 الإبداعيكمف سر  "البحث عف التميز"في كتابيما  افحؿ مشاكميـ وكما يقوؿ توـ بيترز ووترم ويحاوؿ

 (278ص،  2006بحرية وشفافية. )ممحـ، داءالأفي تفجير طاقات البشر، وتمكينيـ مف 

 التمكين أبعادسادساً: 
 ( وىي: 132، ص 2008دراوس ومعايعة، انية لمتمكيف كما ورد في )أساس أبعادىناؾ أربعة 

عكس )المعنى( احساساً بوجود الغاية أو الارتباط الشخصي وي :بالجدوى( الإحساسالمعنى )أو  -1
قيمة ىدؼ أو غاية الميمة كما يحكـ عميو الفرد في سياؽ العلاقة  إلىلمعمؿ، كما ويشير ىذا البعد 

ما بيف متطمبات دور العمؿ ومعتقدات وقيـ وسموكيات  بالانسجاـبمثمو أو معاييره، ويرتبط ىذا البعد 
 ح المعنى مع مصطمح "المعنى المدرؾ" الفرد. ويترادؼ مصطم

(Thomas & Velthouse1990, Spreizer 1995, Mishra & Spreizer, 1998) 
 داءـ يمتمكوف الميارات والخصائص اللازمة لأأنيبيعتقدوف  فرادالأ أف إلىوتشير )المقدرة(  المقدرة: -2

ـ بميارة، ويتماثؿ ىذا البعد مع فعاليات الميا أداءعمميـ بشكؿ جيد، وىو اعتقاد الفرد بقدرتو عمى 
الشخصي أو الفاعمية الذاتية، وتتفؽ مختمؼ الأبحاث التي أجريت في مجالات متنوعة مثؿ  افالإتق

                   .التربوية، أو عمـ النفس العيادي عمى تعريؼ المقدرة دارةعمـ النفس المؤسسي، الإ
              (Mishra&Spreizer,1998, Lee&Koh,2001)  

لعمميـ، ويعني الاستقلالية في  فرادالأ أداءويعكس إحساساً بالحرية إزاء طريقة  :الشخصية  دارةحق الإ -3
الشروع في سموكيات وعمميات العمؿ ومواصمتيا، وييتـ ىذا البعد بموقع السببية الذي يشير مسألة 

 .ذاتي التحديد أنوسموؾ الفرد يدرؾ عمى  افتحديد فيما إذا ك
(Mishra&Spreizer,1998, Lee&Koh,2001) 

 إدراؾـ يستطيعوف التأثير عمى النظاـ الذي يعمموف في إطاره وىو أنيب فرادالأ اعتقادفيعكس  :التأثير -4
ة أو داريالإ، الاستراتيجيةيؤثر عمى النتائج )المحصلات(  أفالدرجة التي يمكف مف خلاليا لمفرد 

 العممياتية )التشغيمية( في العمؿ.
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ىىالثانيالثانيىىالفصلالفصل
ىى

توفر  أفلمتمكيف يمكف  أبعادخمسة   (2004، العتيبي)و (Lashely& McGoldrick, 1994) وحدد
 :باختصار بعادوسيمة أو تحديد ىيئة التمكيف المستخدـ في أي منظمة وفيما يأتي عرض ليذه الأ

المياـ التي  أداءييتـ بحرية التصرؼ التي تسمح لمفرد الذي تـ تمكينو مف : الميمة  ولالبعد الأ 
ب الممموسة وغير الممموسة في انأي مدى يسمح لمفرد الممكف مف تفسير الجو  إلى ;ياأجمؼ مف وظ

 المنظمة كرضا العامميف عمى سبيؿ المثاؿ.
يأخذ بعيف الاعتبار كمية الاستقلالية المسؤوؿ عنيا الموظؼ أو مجموعة ي: تحديد الميمة  انالبعد الث

جاز إنيتـ توجيييـ، أو يحتاجوف لمحصوؿ عمى إذف ب أي مدى إلىالموظفيف لمقياـ بمياـ عمميـ، 
ـ ثأي درجة توضح سياسات و إجراءات المنظمة ما يجب القياـ بو، ومف  إلىالمياـ التي يقوموف بيا؟ 

أي مدى يوجد تضارب بيف مسؤولية استقلالية  إلىجاز المياـ؟ إنالموظفيف يقوموف ب أفتدرؾ 
 الفعاؿ؟ داءالأتحقيؽ مديريف لالمرسومة مف قبؿ ال ىداؼوالأ

نتيجة تمكينيـ،  فرادالشعور بالقوة الشخصية التي يمتمكيا الأ الاعتباريأخذ بعيف  البعد الثالث: القوة 
أي مدى تكوف السمطة التي يمتمكيا الفرد محدد في  إلىالممكنيف؟  فرادما المياـ التي يقوـ بيا الأ

 العامميف وتعزيز شعورىـ بالتمكيف؟ بجيود لمشاركة دارةأي مدى تقوـ الإ إلىالمياـ؟ 
 افوالإذع فرادالأ التزاـعف مصادر  الافتراضات اكتشاؼيأخذ بعيف الاعتبار البعد الرابع: الالتزام  

 التنظيمي لأسموب محدد لمتمكيف.
أي مدى يمكف  إلىأي مدى تعزز ثقافة المنظمة الشعور بالتمكيف؟  إلىيبحث البعد الخامس: الثقافة 

 افة كبيروقراطية، موجية لمميمة، والأدوار، أو التحكـ؟وصؼ الثق
الافتراضات التي تستند إلييا  أف (2000، عبد الوىاب)( و المشار إليو في Handyوقد اقترح )

 المنظمات التمكينية ىي:
 أدنىيؤدوا ويعمموا في نطاؽ أىميتيـ مع حد  أفلموظفيف يمكف ا أفب الاعتقاد الأىمية: ولالبعد الأ  - أ

 لإشراؼ.مف ا
يؤدوا  أفوحسب بؿ و بالثقة ب فرادليس مف الضروري الاعتقاد بأىمية الأي: الثقة  ناالبعد الث - ب

 وظائفيـ.
تحؿ مف خلاؿ شخص يعمؿ  أفالمشاكؿ التنظيمية القميمة يمكف  إف عمل الفريق  البعد الثالث: - ت

يجتمعوا في فرؽ  أفيجب  فرادالأ إفبمفرده، ولكف في ظؿ التحديات الجديدة  والمشاكؿ التي تظير، ف
 وقيـ المنظمة. أىداؼلحؿ المشكلات في نطاؽ  رميةة أو اليانمرنة دوف حواجز المك

 داريالإالتمكين  أبعاد
 :ىذه الدراسة التي تـ الاعتماد عمييا في  داريالإالتمكيف  أبعاد تناوؿفيما يمي سيتـ 

 داريالإالتمكيف  أبعادد مف بع أكثر)ركز الباحث عمى بعد تفويض السمطة ك تفويض السمطة 
 حيث يوجد خمط  لدى البعض بيف مفيوـ التمكيف ومفيوـ التفويض(. 
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ىىالثانيالثانيىىالفصلالفصل
ىى

صدار الأوامر ويستمد الفرد انىي الجيد الق أنوبتعرؼ السمطة  السمطة: وي أو الشرعي في التصرؼ وا 
     سمطتو وحقو في التصرؼ أو إصدار الأوامر مف وظيفتو التي يشغميا. داريالإفي الجياز 

 (166، ص2010)كموب، 
  إعطاء المرؤوسيف سمطة اتخاذ القرارات وتطبيقيا. إلىيشير مصطمح تفويض السمطة 

 ( 56، ص2008دراوس، ومعايعة، ان)

: إعطاء حؽ التصرؼ واتخاذ القرارات في نطاؽ محدد و بالقدر اللازـ أنوب افوتعرفو الدى
جاز عمؿ ما. و تفويض إن أجؿمف  آخرشخص  إلىجاز ميمات معينة. أو نقؿ السمطة الرسمية نلإ

في في الييكؿ التنظيمي لممنظمة، حتى و أساسالسمطة أمر  المدير مُمـ فمف يجد الوقت الكافي  افك ا 
 أساليبالتفويض أسموب مف  أفوحيث . (8، ص 2005،افلذلؾ. وىذا صُمب عمؿ التمكيف. )الدى

كثرة ضغط العمؿ والبت في  إلىمما يؤدي لجميع السمطات في يد المدير،  داريالإعدـ التركيز 
التفويض تحديد الوقت  أىميةومف ، (27، ص2010)الجعبري،  الأمور دوف فحص ودراسة كافية.

في  يذلؾ توفير النمو التنظيم إلى إضافةوالطاقة البشرية لكؿ فرد في المنظمة وتحديد مجاؿ الرقابة، 
 .داريالإستويات التنظيمية الدنيا وتوفير فرص التطوير في الم أيضاً معامميف وزيادة التنافس لالمنظمة 

 (8، ص 2006)النجار،

 أسس تفويض السمطة:
يكوف تفويض السمطة واضحاً بما يمنع مف تمييع المسؤولية ووجود تنازعات  أفيجب  -1

 وتداخلات بيف المواقؼ المعنية.
ر المستويات المساعديف عب أدنى إلىىناؾ خط واضح لمسمطة مف الرئيس  يكوف أفيجب  -2

 إلى أعمىة المختمفة، فخط السمطة ىو الطريؽ الذي تتبعو الأوامر والتعميمات مف داريالإ
 .أدنى

المستوى  إلىيتخذ بنفسو كؿ القرارات التي تدخؿ في سمطتو ولا يرجع  أفيجب عمى كؿ مدير  -3
 ييا.قرار ف اتخاذالذي فوضو إلا في الموضوعات التي تمنعو محددات السمطة مف  عمىالأ

لتحقيؽ النتائج المتوقعة مف المدى والأسموب الضروري  إلىفوض السمطة تُ  أفيجب  -4
 (157، ص 2000)عشماوي،  التفويض.
 شروط التفويض:

تفويض أية صلاحية إذا لـ يكف  ومكنالمدير لا يُ  أفوىذا يعني  ،ونياً انيكوف التفويض ق أف -1
 ونية.انونياً بتفويضيا ومف مصدر مادة قانمخولًا ق
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ىىالثانيالثانيىىالفصلالفصل
ىى

ليكوف قرينة مف قرائف الإثبات في حالة وجود خلاؼ أو نزاع حوؿ  ،ً يكوف التفويض مكتوبا أف -2
عرضة لمتحريؼ والجدؿ في  تجاوزىا بعكس التفويض الشفوي فيوتفسير الصلاحيات أو 

 المواقؼ المستقبمية.
شخص معيف يحتؿ منصباً  إلىيكوف التفويض شخصياً، حيث يصدر التفويض محدداً  أف -3

 اً.معين
والإشيار في التفويض أمر ضروري لكي يعمـ كؿ مف  فالإعلا إفيكوف التفويض عمنياً،  أف -4

الموظؼ التي فوضت إليو صلاحيات معينة سوؼ يمارسيا وعمى جميع  أفييمو الأمر ب
 (76، ص 2007)عبيدات،  بتوجيياتو. والالتزاـلأوامره  افمرؤوسيو الإذع

 :معوقات تفويض السمطة 
ض المديريف إعطاء فرصة لممرؤوسيف خوفاً مف ظيورىـ ثـ منافسة المدير عدـ رغبة بع -1

 ض شخصياً بعد ذلؾ.المفوِ 
وحب الظيور بمظير صاحب يف في تركيز السمطة في أيدييـ داريالإرغبة بعض الرؤساء و  -2

 والقوة في المنظمة. افالسمط
 عدـ وجود الثقة بيف الرؤساء والمرؤوسيف. -3
يضعؼ مركزىـ في المنظمة إذا ما فوضوا غيرىـ مف مرؤوسييـ  أفيف داريالإخوؼ الرؤساء   -4

 اليامة أو البارزة. عماؿالأفي القياـ ببعض 
، 2004ا، )شيح. الجيؿ بأحكاـ وقواعد التفويض ونقص الوعي والنضج الحقيقي لدى الرؤساء -5

 (267ص 

  يالإبداعتنمية السموك 
قوية ومؤثرة يجب ألا تقؼ عند حد  بقائيا واستمرارىا افضم أجؿالمؤسسات الناجحة ومف  إف
ىو  الإبداعوالتجديد ىي السمات المميزة لأدائيا وخدماتيا ف الإبداعو  الابتكاريصبح  أفالكفاءة ، و 

 (216، ص 2007والمنظمات )البشابشة، عماؿالأ إدارةية في ساسحدى الضرورات الأإ
ي التفكير والتعمـ تغير عمى إيجاد طرائؽ جديدة ف : ( ىوCortese,2001, P.158عند ) الإبداع

 . نحو رئيس عمميات المنظمة ومخرجاتيا

 ، معير بعيداً عف السياقات التقميديةكيفية التفك: ( ىوZipple,2001, P.411عند ) الإبداعو 
في بيئة كؿ أشكاؿ المغامرة مف تبني عمميات التغيير ودعمو بما يحقؽ تحولات إبداعية  استحضار

 بيئتيا. إلىعف مخرجاتيا  لاً المنظمات وعممياتيا فض
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ىىالثانيالثانيىىالفصلالفصل
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ىو السموؾ أو التصرؼ المميز الذي يمارسو الفرد أو المجموعة في موقع  ي:الإبداعمفيوم السموك 
في  الإبداعسموؾ يسبؽ  أنوينجـ عنو نتائج أو خدمات أو سمع جديدة. إذ  أفالعمؿ وليس بالضرورة 

مرة في المنظمة.  وؿتو عندما يمارسو الفرد لأصيغتو النيائية وقد يكوف ىذا السموؾ إبداعاً في حد ذا
 ( 100، ص 1999)السالـ، 
نتيجة الظروؼ التي تفرضيا التغيرات في بيئة المنظمة  الإبداع إلىتظير الحاجة  : الإبداع أىمية

المنظمة الفعمي  أداءمثؿ التغيرات التكنولوجية ، وتغير أذواؽ المستيمكيف ، أو نتيجة التفاوت بيف 
و أسد الفجوة  تحاوؿا نيإلمعمؿ، ف أفضؿالمرغوب فيو ، أو توافر معمومات حوؿ أسموب  داءالأو 

يعمؿ عمى تعزيز علاقة التفاعؿ بيف المنظمة والبيئة التي تعمؿ بيا حيث   الإبداعتقميصيا مف خلاؿ 
يجاد الحموؿ لمشكلاتيا الداخمية والخارجية التي تواجييا، بالإ ى مواكبة قدرة المنظمة عم إلى ضافةوا 

ىا عمى التفكير والتخطيط أفرادت والتحديات مف خلاؿ الاعتماد عمى كفاءتيا، وقدرة جداً المست
 ( 291، ص 1999)الموزي والتحميؿ.

اً عمى إيجابي دوراً ية التي تؤدي ساسمف قبؿ المنظمات يعد مف المفاىيـ الأ الإبداعاعتماد  إف
ستمراريتيامستوى نشاط المنظمة وحياتيا  لا سيما في الوقت الحاضر ، حيث التنافس الشديد عمى ،  وا 

ية ، وتبني ىذا المفيوـ يتطمب الإبداعىو جوىر العممية  افسنالإ أفتنمية العنصر البشري ، باعتبار 
  :، ومف ىذه المبادئ الإبداعتحقيؽ  إلىتوافر مجموعة مف القيـ والمبادئ التي تسعى 

 (17، ص1999)الطيب،
عطاء مزيد مف الأ نجازللإالرغبة والميؿ  -1 ،  افلمجاالتحميؿ و  أعماؿمف  أكثر داءوية للأول، وا 

 وكذلؾ العمؿ عمى تنمية الصلات ، والعلاقات مع المستيمكيف . 
 .  الإبداعة ، بما يشجعيا عمى التفكير و داريالإ قساـإعطاء الاستقلالية لموحدات ، والأ -2
 تاجية . ندؼ زيادة الاتنمية البيئة التنظيمية ، وقدرة المرؤوسيف ، بي -3
ومتجدداً  ظيفياً و اعتماد المنظمة عمى مبدأ المشاركة في نظاميا التنظيمي ، واعتبار التدريب واجباً  -4

 والتقييـ . داءالأت اياموضوعية لغ أنظمةلكؿ العامميف واعتماد 
 المشاركة 

ة التي تواجيو اريدالإؿ بيـ ، لمناقشة المشاك والالتقاءتعني المشاركة دعوة القائد لمرؤوسيو 
الحموؿ الممكنة ليا ، مما يساعد عمى زيادة الثقة لدييـ  أفضؿ إلىالوصوؿ  ومحاولة، وتحميميا
 (260، ص 2006ة .)عباس، داريالإمع القائد في وضع الحموؿ الملائمة لممشاكؿ  لاشتراكيـ

قصد بو ىنا فؽ واسع مف الممارسات ، ويأ إلىوتعتبر مشاركة المستخدميف مفيوـ واسع يمتد 
ب  انما الجو أممارسة المستخدميف لمتأثير عمى الكيفية التي يتـ فييا تنظيـ وتنفيذ عمميـ.  أنوعمى 
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ىى

القرار،  اتخاذبيا في مشاركة المستخدميف فيي عمى مستوى المساىمة،  الاىتماـ دارةالتي عمى الإ
 (45، ص 2008دراوس و معايعة، ان) دة.انوالدعـ والمس الاستشارة

رجة المشاركة في درجة المنظمة تعتمد عمى نمط سموؾ القائد ، فمنيـ القائد الذي يتيح د إف
الفرصة لمرؤوسيو لممشاركة في عممية صنع القرار مف خلاؿ وضعو لممشاكؿ التي تواجيو أماـ 

يغامر ىو في اتخاذ قرار قد  أفمرؤوسيو ، وبالتالي الطمب منيـ مشاركتو في إيجاد حؿ مناسب دوف 
غير مقبوؿ منيـ . ومنيـ القائد الذي يضع حدوداً معينة ويطمب مف مرؤوسيو باتخاذ القرار  يكوف

يكوف ىذا القرار  أفضمف ىذه الحدود . ومنيـ القائد الذي لا يتيح لمرؤوسيو اتخاذ القرار، ولكف ييتـ ب
حيـ الفرصة لإثارة لاتخاذ القرار ويمن اقتضتومقبولَا عند مرؤوسيو ، وبالتالي يعمميـ بالظروؼ التي 

لمعرفة مدى قبوليـ لمقرار . ومنيـ القائد الذي يتخذ القرار ويعطي مرؤوسيو الفرصة في تقرير  سئمةالأ
خير مف القادة الذي يسمح لمرؤوسيو بعممية صنع القرار الطريقة التي سينفذ بيا القرار . والنوع الأ

 (220، ص2009، اف، وبعدىا يقوـ ىو بالموافقة عميو .)كنع بأنفسيـ
 تطوير الشخصية 

عف طريؽ تطوير ميارات العامميف  الباحث في تعريؼ تطوير الشخصية تبناهحسب التعريؼ الذي 
 بالتدريب والحوافز المادية والمعنوية.

 :التدريب -1
وأراء  أفكارىو تمؾ العممية المنظمة المستمرة التي تكسب الفرد معرفة أو ميارة أو قدرة أو 

ة داريالإالتدريب ىو الجيود  إفف آخرمعيف أو بموغ ىدؼ محدد أو بتعريؼ عمؿ  داءلألازمة 
عمؿ معيف أو القياـ بدور محدد في المنظمة  أداءعمى  الإنسافتحسيف قدرة  إلىالتنظيمية التي تيدؼ 

 ( 16، ص 2007ي، ان) الطع  التي يعمؿ بيا.

 دأي مؤسسة، فلابد عن واع النشاط المقصود والمخطط فيأنالتدريب ىو نوع مف  أفوبما 
تأخذ بعيف الاعتبار جميع العناصر والقوى والعوامؿ  أفالشروع في تخطيط عممية التدريب وتنفيذىا، 

 إلى إضافةيكف اليدؼ مف التدريب واضحاً وقابلًا لمتطبيؽ،  أفالتي تؤثر في تمؾ العممية، و 
 أفتدريب كافة المستويات الوظيفية، و يشمؿ ال أفالاستمرارية في التدريب لتطوير العامميف وتنميتيـ، 

يمبي احتياجات  أفصعوبة، و  كثريكوف متدرجاً في المواضيع فمثلًا يبدأ بالمواضيع البسيطة ثـ الأ
 (31، ص 2002ي، ان)الطع المتدربيف الفعمية ويتناسب مع مستوياتيـ.

ي مواقع اليدؼ مف التدريب ىو منح العامؿ ميارات متعددة، حتى يتمكف مف العمؿ ف إف
ببقاء العامؿ في  أكبرمختمفة، وىذا بدوره يساىـ في القضاء عمى الروتيف في العمؿ، يعطي فرصة 

نحو العمؿ،  ةيجابييعمؿ عمى تنمية اتجاىات العامميف الإ أنو إلى ضافةالعمؿ وعدـ الاستغناء عنو بالإ
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ىىالثانيالثانيىىالفصلالفصل
ىى

يتعيف  ىداؼىذه الأ إلىوؿ الفرد، لموص أداءوزيادة قدرة الفرد عمى التفكير المبدع، ورفع مستوى 
يُمنح العامؿ بعد تدربو السمطة، أو الفرصة  أفواقع عممي، وبالتالي يجب  إلىجمة نتائج التدريب تر 

لتطبيؽ ما توصؿ إليو مف حموؿ عممية أو اقتراحات بناءة في مجالات العمؿ بصفة عامة وفي نطاؽ 
 (2006)ممحـ،  عممو بصفة خاصة.
 ة تدريب العامميف تعني زيادة معرفتيـ، وزيادة معرفتيـ تعني زيادة تمكينيـ.زياد أفوخلاصة القوؿ ىي 

 :الحوافز -2
فالحوافز ىي  .شباع التي تـ بموجبيا الإ داة، أو الأإشباع عبارة عف وسيمة  الحافز ىو

يا عف طريؽ إشباع إلىالتي يسعوف  فرادمجموعة الظروؼ التي تتوفر في جو العمؿ وتشبع رغبات الأ
 (2006)ابف بشر،  العمؿ.

: حوافز مادية وحوافز إلىىا شيوعاً ىو تقسيميا أكثر واع ولكف أنعدة  إلىوتقسـ الحوافز 
العامميف المادية فقط دوف  احتياجاتقصد بالحوافز المادية: مجموعة الحوافز التي تشبع يمعنوية، و 

فز الفرد عمى بذؿ مزيد مف غيرىا، ومف ىذه الحوافز مثلًا: الأجور العادلة، ديمومة العمؿ التي تح
الجيد لمحفاظ عميو. أما الحوافز المعنوية: فيقصد بيا فمسفة التنظيـ التي تشكؿ مع غيرىا بيئة العمؿ 

التقدـ في العمؿ، طبيعة العمؿ، طرؽ الإشراؼ في المنظمة، ، في المنظمة، ومنيا فرص الترقية 
 (30، ص2007د الرحمف، )عب المنظمة. وفمسفةفي المنظمة،  فرادالجماعات و الأ

، لذلؾ فرادفي حياة الأ دوراً ا تمعب أنيوتعتبر الأجور والرواتب مف أىـ الحوافز المادية، بحيث 
معظـ الخلافات  فلأ ىميةالاىتماـ والعناية بوضع خطة وأجور عادلة وسميمة أمر في غاية الأ إفف

 لمعامميف. والاجتماعيستوى المعيشي الأجر يتوقؼ عميو الم فسببيا الأجور لأ دارةالإالعمالية مع 
 (43، ص2008)أبو زايد، 

الحوافز  أفالحوافز تكوف بشكؿ فردي أو بشكؿ جماعي، وبالرغـ مف  أفالدراسات  أوضحتو 
التي تبنى عمى عمؿ المنظمة ككؿ أو عمؿ الفريؽ ككؿ تكوف فعالة، ولكنيا لا تعطى الفرصة لمفرد 

، أفضؿالحوافز الفردية تعتبر  إف، وبالتالي فداءالأفآت التابعة ليذا ليربط بيف أدائو العالي وبيف المكا
                     بالكفاءة يزيد مف الشعور بالتمكيف.عف طريؽ تعزيز الشعور  داءالأالربط بيف المكافآت و  أفحيث 

(Saltar et. al., 2007, P. 75 ،) مف  آخر ىناؾ نوعاً  إفالنوعيف السابقي الذكر، ف إلى ضافةبالإ
، ويقصد بو تقديـ حوافز مادية وحوافز معنوية في وقت واحد  الحوافز، وىو ما يسمى بالتحفيز المتلازـ

 (21، ص 2003. )مرعي، المنظمة أىداؼبذؿ الجيود في سبيؿ تحقيؽ  إلىبيؼ دفع العامميف 

عمقة بالشخص والتي يمكف الحصوؿ عمييا تالحوافز ىي الأمور الم أفومف ىنا يتضح 
 فإالدافع عنصراً داخمياً في تكويف الفرد، ف افواستخداميا لتحريؾ دوافعو نحو سموؾ معيف، فإذا ك
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استثمار الدوافع  دارةالحافز ىو عنصر خارجي يخاطب الدافع باتجاه سموؾ معيف لذلؾ يجب عمى الإ
 (32، ص2010 )الجعبري، الدوافع وبالتالي الحصوؿ عمى النتائج المرجوة. شباع وتقديـ الحوافز لإ

  انالتقميد والمحاكاة المميز 
يف في خر ويقصد بو تعمـ واكتساب ميارات جديدة مف خلاؿ تقميد السموؾ المميز لمموظفيف الآ

 (2007المنظمة. )البشابشة، 
: اكتساب ميارات جديدة مف خلاؿ تقميد السموؾ الجيد لمموظفيف داخؿ أنوب( 2007ويعرفو )المحاسنة، 

 المنظمة.

 نماذج تمكين العاممينسابعاً: 
العديد مف الكتاب عرضوا نماذج  أف اتضح عماؿالأ إدارةدبيات في الكثير مف الأ إلىبالرجوع 

ب معينة تعبر عف وجية نظره في انلمتمكيف، وقد ركز كؿ كاتب في النموذج الذي عرضو عمى جو 
التي تترتب عمى تطبيقو،   تمكيف العامميف ، كيؼ يتـ وماىي العوامؿ التي تؤثر فيو وما ىي النتائج

 تباعو حتى تتمكف مف تطبيقو بنجاح.إالمنظمة  إدارةوما يجب عمى 
 راء بعض الكتاب: آاذج تمكيف العامميف كما وردت في ويعرض الباحث فيما يمي بعض مف نم

  Conger & Kanungo,1988 نموذج 
 افوتبنى الكاتب مكيف كمفيوـ تحفيزي لمفاعمية الذاتية .الت Conger & Kanungoعرؼ 

نموذج التحفيز الفردي لمتمكيف حيث تـ تعريؼ التمكيف : كعممية لتعزيز الشعور بالفاعمية الذاتية 
الظروؼ التي تعزز الشعور بالضعؼ والعمؿ عمى إزالتيا  والتغمب  إلىلمعامميف مف خلاؿ التعرؼ 

ديـ معمومات التي تعتمد عمى تقعمييا بواسطة الممارسات التنظيمية الرسمية والوسائؿ الغير رسمية 
 التمكيف مماثؿ لمفيوـ القوة حيث يمكف النظر إليو مف زاويتيف:  أف افواقترح الكاتب .عف الفاعمية الذاتية

 فالتمكيف يدؿ ضمناً عمى تفويض القوة .  اتصالييمكف النظر لمتمكيف كمركب  :ىولالأ 
يزي . فالتمكيف يدؿ ضمناً وبكؿ بساطة عمى كمركب تحف أيضاً فيمكف النظر لمتمكيف  ية :انأما الث
 افمف معنى المشاركة في القوة أو السمطة ، ويظير ذلؾ جمياً في التعريؼ الذي تبناه الكاتب أكثر

 ونجر . انككونجر و 
ونجر خمس مراحؿ لعممية التمكيف، انكتقدير مستوى التمكيف في أي منظمة، حدد كونجر و ول

 وتتضمف: 
القوة بيف العامميف .  افيص الظروؼ داخؿ المنظمة التي تسبب في الشعور بفقدتشخ :ىولالأ المرحمة 

، الرئيسية ، والمناخ البيروقراطي عوامؿ تنظيمية كالتغيرات التنظيمية إلىويمكف تصنيؼ ىذه العناصر 
والضغوط التنافسية ، وضعؼ نظاـ الاتصالات ، والمركزية العالية في توزيع الموارد . أما عناصر 

لممكافآت ، وضعؼ  الاعتباطيموب الإشراؼ ونظاـ المكافآت فتشمؿ : التسمط ، والسمبية، والتحديد أس
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. وتشمؿ عناصر تصميـ العمؿ : غياب وضوح الدور، وضعؼ أو  الإبداعقيـ التحفيز ، وغياب 
 ىداؼغياب التدريب والدعـ الفني ، ونقص السمطة المناسبة ، وعدـ التحديد المناسب لمموارد ، والأ

ة والعامميف ، والروتيف الشديد في العمؿ ، داريالإالغير واقعية ، ومحدودية الاتصاؿ بيف القيادات 
 وضعؼ التنوع في العمؿ . 

الحاجة لتبني التمكيف تكوف ضرورية عندما يشعر العامموف بضعفيـ وعجزىـ داخؿ  إف
ذلؾ الشعور  إلىلأسباب التي أدت ا إلىعمى التقصي التعرؼ  دارةتعمؿ الإ أفالتنظيـ وليذا لا بد 
 تمؾ الظروؼ. زالةلمتمكيف لإ استراتيجيةتتبنى  أفممنظمة لتمؾ الظروؼ يمكف  إلىوعندما يتـ التعرؼ 

اء أثر بالمشاركة ومتطمباتو كتحديد اليدؼ، و  دارةة مثؿ الإإداري أساليباستخداـ  ية:انالمرحمة الث
 إزالة الاستراتيجياتتمؾ  استخداـألا يكوف اليدؼ مف  ويجب داءالأالوظيفة، والمكافآت المرتبطة ب

 أيضاً القوة فقط ولكف يجب استخداميا  افالظروؼ والعوامؿ الخارجية المسببة لشعور العامميف بفقد
 وبشكؿ رئيس في تزويد المرؤوسيف بمعمومات عف فعاليتيـ الذاتية.

مميف وذلؾ باستخداـ أربعة مصادر ىي: تقديـ معمومات عف الفاعمية الذاتية لمعا المرحمة الثالثة:
 المكاسب الغير فعالة ، والتجارب المنجزة ، والإقناع المفظي . والاستثارة العاطفية.

ونتيجة لاستقباؿ المرؤوسيف لتمؾ المعمومات سيشعر المرؤوسوف بالتمكيف مف خلاؿ  المرحمة الرابعة:
 د بالفاعمية الذاتية.، والاعتقاداءالأالزيادة في الجيد المبذوؿ، وتوقعات 

الميمة  أىداؼ لإنجازالمرؤوسيف  ومبادأةالتغير في السموؾ مف خلاؿ إصرار  المرحمة الخامسة:
 المعطاة.

  Thomas & Velthouse, 1990نموذج 
( بإكماؿ العمؿ 2008 ،دراوس ومعايعةان)المشار الييما في   Thomas & Velthouseقاـ 

زيادة في  أنوبي، وعرفا التمكيف دراكفبنيا نموذج التمكيف الإ( Conger & Kanungoه )أنجز الذي 
تحفيز المياـ الداخمية و التي تتضمف الظروؼ العامة لمفرد والتي تعود بصفة مباشرة لمميمة التي يقوـ 

يبدأ مف الذات ونظاـ المعتقدات  أفالتمكيف يجب  أف إلىبيا والتي بدورىا تنتج الرضا والتحفيز وأشارا 
نظاـ المعتقدات كيفية النظرة لمعالـ الخارجي ومفيوـ الذات الذي يشجع السموكيات اليادفة ويتضمف 

نفسية  أبعادأربعة  افومنيجيات التمكيف التي تطبؽ في المنظمة وحدد الباحث أىداؼوربطيا مع 
 لتمكيف العامميف. اً أساسلمتمكيف تمثؿ 

 أنولدرجة التي ينظر بيا لمسموؾ عمى ا يويقصد بالتأثير الحسي  دراكالتأثير الحسي أو الإ -1
دورىا تحدث التأثير باليدؼ أو الميمة التي  بإنجازفيما يتعمؽ  تعمؿ اختلافاً  افيمكف 

يف و خر يؤثر في عمؿ الآ أفالفرد يمكف  أفالمقصود في بيئة الفرد ويقيـ التأثير بالاعتقاد ب
 تتخذ عمى كؿ المستويات. أفكذلؾ القرارات التي يمكف 
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 بالمحاولةشطة بميارة عالية عندما يقوـ نالأ أداءويقصد بيا الدرجة التي تمكف لمفرد  اية الكف -2
ـ يجيدوف المياـ التي يقوموف بيا ويعرفوف جيداً أنيالذيف يتمتعوف بالكفاءة يشعروف  فرادفالأ
عند  بالإنجازىـ بذلوا جيداً فالكفاية شعور الفرد  إف افيؤدوا تمؾ المياـ بإتق أفـ يمكف أني

المياـ  أداءب الإحساسشطة المياـ التي اختارىا بميارة، والشعور بالكفاية يتضمف أنأدائو 
 المياـ. أداءبشكؿ جيد، والجودة في 

معايير أو  ؿتيتـ بقيـ اليدؼ أو المياـ التي يتـ الحكـ عمييا مف خلا إعطا  معنى لمعمل -3
ات دور العمؿ ومعتقدات الفرد مبالفرد ويشمؿ إعطاء معنى لمعمؿ مقارنة بيف متط أفكار

يشعر  أففإعطاء معنى لمعمؿ تعني  ،المياـ التي يقوـ بيا ذات قيمة أف الفرد مثلاً  كاعتقاد
الفرد بالفرصة بممارسة ميامو لأغراض نبيمة فالشعور بالمعنى لمعمؿ يمثؿ إحساساً لدى الفرد 

 ات قيمة.يؤدي رسالة ذ أنو في طريؽ يستحؽ جيده ووقتو ، أنوبحيث يشعر 
يشعر الفرد بالفرصة في اختيار  أفتتضمف المسؤولية المسببة لتصرفات الفرد  الاختيار  -4

حر  أنوبالمياـ ذات المعنى لو وأدائيا بطريقة تبدو ملائمة وىذا الشعور بالاختيار يشعر الفرد 
قادر عمى استخداـ حكمو الشخصي والتصرؼ مف خلاؿ تفيمو  أنوب الإحساسفي اختياره، و 

 (158-157، ص ص 2008دراوس ومعايعة، ان)  مميمة التي يقوـ بيا.ل

  Gandz, 1990نموذج 
 ( والذي يقترح الخطوات التالية لمتمكيف: 2008،دراوس ومعايعةان)الوارد في 

طلاقة مف نتبدأ العممية بتعديؿ حماسي مفتوح لمحاجة والرغبة في ظيور التمكيف ، وتأتي ىذه الا -1
يقدـ كبار  أففي المؤسسة ، ولابد ىنا  دارةمختمؼ فرؽ الإ إلىمف إيصاليا قائد المؤسسة ولابد 

المديريف أمثمة يوضحوف مف خلاليا مدى جديتيـ في التعامؿ مع ىذا الموضوع ، ومف الأمثمة التي 
لمعمؿ في إطار  فرادنشير إلييا في ىذا المجاؿ التخمص مف أليات الضبط ، وتمكيف الأ أفيمكف 

لمضبط والإشراؼ ،  الأخرىفقة عمييا ، والتخمص مف البطاقات الزمنية والرموز خطط تمت الموا
 ورفع الحدود بيف تصنيفات والوظائؼ.

مف تمكيف  أكبرتنتفع بشكؿ  أفتتمثؿ الخطوة التالية في التركيز عمى عمميات العمؿ التي يمكف  -2
، مثؿ فتح حسابات جديدة تكوف ىذه العمميات ىامة ويدرؾ الجميع أىميتيا  أفموظفيف ، ويتوجب 
تاجية ، والاستجابة لشكاوى الزبائف ، وطرح منتجات جديدة في الأسواؽ وما ن، وتقميص الدورة الإ

 ذلؾ. إلى
كبيرة فيما يتعمؽ بنجاح المؤسسة وىي تشتمؿ عمى وظائؼ  أىميةمثؿ ىذه العمميات تكتسب  إف

 متعددة داخؿ المؤسسة.
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تكوف ىذه الرؤى شيئاً  أفواحدة مف ىذه العمميات ولكف لابد بعد ذلؾ يجب وضع رؤية واضحة لكؿ  -3
 يثير حماس الموظفيف ويجدوف فيو قيمة.

الذيف يكوف ليـ أي ارتباط مف أي شكؿ بيذه العمميات وطرح  فرادالخطوة التالية ىي جمع الأ -4
ف السمطة التحدي التالي عمييـ : كيؼ يمكف تحسيف ىذه العمميات إذا لـ تكونوا تمتمكوف المزيد م

مف خارج  أفراديشارؾ الموظفوف في ورشات يساعدىـ فييا  أفعمى اتخاذ الأفعاؿ؟ وكبداية يجب 
المؤسسة عمى تحميؿ العمميات وتحديد كيفية تحقيؽ التطور فييا مف خلاؿ التمكيف وفي البدء يجب 

 ؿ تغييرات جذريةي التمكيف قد تمثوية فانكؿ شيء حتى الزيادات الث فتكوف التغييرات بسيطة لأ أف
 إفما  فرادوا يعمموف في ظؿ أليات ضبط صارمة. ولكف ىؤلاء الأانك فراد)أو متطرفة( بالنسبة لأ

يطرحوا توصياتيـ )حوؿ نطاقات التمكيف( ويتـ قبوليا حتى يصبح مف الممكف السعي نحو تحقيؽ 
 تغييرات أوسع.

عف قرارات  ف، إذ يتوجب الإعلا تستجيب لمتوصيات بشكؿ مفتوح وسريع ومباشر أفعمى المؤسسة  -5
 التمكيف لمجميع في المؤسسة وتوضيح الاتجاه الذي تريد المؤسسة السير فيو.

 أفتعمف عف القرارات والنتائج وفي ىذا السياؽ يجب عمى المؤسسة  أفبعد ذلؾ عمى المؤسسة  -6
المديريف الذيف في المؤسسة وتعترؼ  بجيود  أكبرالممكنيف الذيف يساىموف بشكؿ  فرادتحتفي بالأ

عمى  إفيسيموف في تحقيؽ ذلؾ مف خلاؿ وحداتيـ ، وعندما يتـ تكريـ الموظفيف وترقيتيـ ف
التمكيف ومعايير التمكيف ، وفي إطار ذلؾ لابد مف توليد زخـ يدعـ ىذه  اياتوضح مز  أفالمؤسسة 

 الممكنيف . فراديف عمى الاقتداء بالأخر العممية مف خلاؿ حث الآ
اعتادت وعمى  دارةالإ أفتواصؿ المؤسسة ىذه العممية حتى نيايتيا ، ذلؾ  أفرة ىي الخطوة الأخي -7

الجمع ما  إفمدى سنوات الفصؿ ما بيف التفكير والعمؿ ، ما بيف صنع القرارات وتنفيذىا ، ولذلؾ ف
      إلىبيف ىذه العناصر سيستغرؽ شيئاً مف الزمف. إذ لا يمكف تحقيؽ ذلؾ مف خلاؿ برنامج يمتد 

 دارةىذه طريقة جديدة لإ أفتوضح المؤسسة لموظفييا ب أفيوماً( ومف الميـ في ىذا السياؽ  90)
العميا  دارةالإ أفالأمر قد يتطمب عدة سنوات لبموغ النطاؽ الكمي ليا ، ومف  أفعمؿ المؤسسة و 

 (161 -160، ص ص 2008)اندراوس ومعايعة،   ممتزمة بيذا الاسموب الجديد.
 

  Spritzer,1995نموذج 
ىناؾ عدة عوامؿ تؤدي  أفعمى ( 2.3في الشكؿ رقـ )   (Spritzer, 1995)يوضح نموذج 

خصائص شخصية الفرد مثؿ مركز  إلىعوامؿ ترجع  إلىالتمكيف . ىذه العوامؿ يمكف تقسيميا  إلى
خصائص الوظيفة مثؿ مشاركة المعمومات والحرية  إلىالتحكـ وتقدير الفرد لذاتو . وعوامؿ ترجع 

أربعة  أبعادالتمكيف يتكوف مف  أفالحصوؿ عمييا ونظاـ المكافآت والحوافز المطبؽ ، كما يرى الباحث 
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عممية التمكيف وىما  افويلاحظ وجود عنصريف ىاميف يدعم الإبداعو الكفاءة  إلىىي المعنى والقدرة 
  رغبة الجماعة واستقرار المنظمة .

 
 يةيبين التمكين كعممية إدراك (2.3)شكل رقم 

 
 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 Source : Spreitzer , G.M, "Psychological Empowerment In The Workplace :Dimensions Measurement 

, and Valid , "Academy of Management Journal,vol.38,N.5,1995. 
 Bowen & lawler,  1995نموذج 

عامميف ، فأوكؿ المسؤولية تأثير المناخ التنظيمي عمى درجة تمكيف الوضح ىذا النموذج 
التقميدية  ساليبة ليا وتخمييا عف الأداريالإعادة صياغة الفمسفة إالعميا، حيث تقع عمى عاتقيا  دارةللإ

خمؽ بيئة عمؿ تشجع العامميف عمى التفكير ي أفوتعضيد المشاركة في القرار ىذا مف الممكف 
عف جودة العمؿ الذي يؤودنو ، ومف ثـ تحقيؽ بالمسئولية  ـإحساسي وارتفاعفي وظائفيـ  الإستراتيجي
المنظمة ورضا العامميف والعملاء ويقترح ىذا النموذج بعض الممارسات  أداءعف  ةيجابيالنتائج الإ

 لخمؽ حالة التمكيف عمى النحو الذي يعكسو الشكؿ التالي : يةساسالأة داريالإ

 

 التمكٌن السٌكولوجً

 المعنى. -        

 القدرة. -  

 .إثبات الذات -  

 التؤثٌر -  

 

 مركز التحكم

 

 تقدٌر الذات

 

 الحصول على المعلومات

 

 المكافآت

 

 ةالإدارٌالكفاءة 

 

 الإبداع

 

 رغبة الجماعة

 

 استقرار المنظمة
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 يوضح نموذج بوين ولولر (2.2رقم ) جدول
 النتائج تكوين التمكين ةريداالإالممارسات 

عف  دارةيجاد نقاط في ممارسة الإإ - أ
اء الوظيفي وتكويف فرؽ العمؿ ثر طريؽ الأ

 ذاتية الدفع وحمقات الجودة .
مداد ا  فتح قنوات الاتصاؿ و   - ب

العامميف بالمعمومات والوقوؼ عمى 
التغذية الراجعة عف طريؽ العملاء 

 .داءالأوالمنافسيف وقياس 
لعامميف وتحميؿ النتائج ا أداءتطوير  -ج 

 لتطوير بيئة العمؿ .
بجودة  داءالأالتحفيز مف خلاؿ ربط  -د

 والمجموعات . فرادالأ أداءالخدمة و 

 السيطرة والتجديد في العمؿ . -
 
 
بيئة العمؿ ومرونة  أكبروعي  -

 الوظائؼ . أداءفي  أكثر
 
 
زيادة إحساس العامميف  -

 بالمسئولية والعمؿ .
سيـ في بناء ثقافة تنظيمية ت -
  فرادفي عمؿ الأ الألفةشاعة جو إ

 رضا العامميف عف أدائيـ . -
 
 
 نحو العمؿ . أكثردافعية  -
 
 
 
 . والانتماءتحقيؽ الولاء  -
 
وفقا لممواصفات  داءالأتحقيؽ  -

المطموبة وتحقيؽ عوائد مجزية 
 . فرادالأ تماءانلممنظمة وتحقيؽ 

 Source  : Bowen & E.1 E.E.Lawer , "Empowering Service Employees ", Sloan Management Review , 
Summer,1995,p 84. 

لخمؽ وتدعيـ التمكيف لدى  دارةيتميز النموذج السابؽ بالبساطة و الوضوح ويرسـ خطوات محددة للإ
 (Bowen & lawler, 1995 )العامميف عف طريؽ تحسيف المناخ التنظيمي.

 

  Randolphs,1995دوليفس اننموذج ر 
التمكيف يتـ وفؽ  أف، ويرى الكاتب  1995حيث ظير ىذا النموذج عاـ  (2007، أيوب)في الوارد 

 ثلاث مراحؿ تتمثؿ في :
 لبناء الثقة . أساستوفير كافة المعمومات اللازمة لمعامميف لممشاركة الفعالة ك -
 وتوفير التدريب الفعاؿ . ىداؼتوضيح الأ -
   مشاركة فرؽ العمؿ في بناء الييكؿ التنظيمي . -
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ىىالثانيالثانيىىالفصلالفصل
ىى

 يبين نموذج راندوليفس (2.3) جدول رقم
 
 
 
 
 
 
 

 من خلال الييكل التنظيمي : الاستقلاليةخمق 
 خمؽ رؤية واضحة. -
 . ىداؼوالأدوار تحديد الأ -
 التمكيني. داءالأبناء وتأسيس عممية  -

 إعطا  العامل فرصة ليصبح جز ا من التنظيم:
 توفير التوجيو والتدريب لمميارات الجديدة . -
 تدريب والتشجيع اللازـ لمتغيير .توفير ال -
 تحوؿ القيادة . -
 وتوفير المعرفة اللازمة . -

 Source : Robert, Kritner &Anglo, Kinicki , "Organization Behavior", New York :Mc Graw Hill, 
1999.p 314. 

عممية التمكيف سيمة مف حيث تحديد الخطوات ولكنيا عممية  أفأوضح النموذج السابؽ 
جراءات لمبدء في مشاركة المعمومات وتدعيـ فرؽ بة مف حيث التنفيذ فيي تأخذ العديد مف الإصع

العمؿ وحثيـ عمى المشاركة وتقبؿ المزيد مف الحرية في العمؿ كما يأخذ مراحؿ طويمة لمتفويض وقياـ 
صعبة في التنفيذ القرارات ، وبالتالي فيي عممية  اتخاذالقيادة بإفساح المجاؿ لمعامميف بالمشاركة في 

 التدريب المستمر والتدرج في تنفيذىا . إلىتحتاج 

 Hartline & Ferrell ,1996نموذج 
بجودة الخدمة المقدمة لمعملاء أي  دارةالإ التزاـمف خلاؿ  داريالإوضح ىذا النموذج التمكيف 

وليس مخرجات  أساليباستخداـ  دارةلممنظمة ، وذلؾ يتطمب مف الإ استراتيجيالجودة كيدؼ  اختيار
في  دارةلممنظمة تحقيؽ جودة الخدمة وذلؾ يتطمب تدخؿ الإ افتتيح افالمت افىما الوسيمت – يـأعمال

 تحسيف المناخ التنظيمي لمعامميف مف خلاؿ :
 دوار الوظيفية لمنع الصراع وتحقيؽ المواءمة الوظيفية.الغموض في الأ إزالة -
 دوات التي يعمؿ بيا العامميف.الحفز والتدريب وجودة الأزيادة الفعالية الذاتية لمعامميف عف طريؽ  -

لمعملاء كما يتضح في  أفضؿالرضاء الوظيفي لمعامميف وتقديـ خدمة  ارتفاع إلىكؿ ذلؾ سيؤدي 
 الشكؿ التالي: 

 

 مشاركة المعمومات

  الأداءتخص مشاركة المنظمة في المعمومات التي  -
 في فيـ أعماليـ . فرادمساعدة الأ -
 .يؽ المشاركة في المعمومات الميمةبناء الثقة عف طر  -
 .افمكخمؽ الرقابة الذاتية بقدر الإ -
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ىىالثانيالثانيىىالفصلالفصل
ىى

 يبين نموذج ىارتمن وفيرل (2.4شكل رقم )
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

Source : H.Hartline &ferrel , "The management of Customer Contract Services Employees: An 
Empirical Investigation " Journal of Marketing , Vol.60, No.4, Oct.1996, p70. 

عرض النموذج السابؽ التمكيف مف مفيوـ تسويقي فينظر لو كعامؿ وسيط ضمف سياسات 
ىـ أفكار العامموف مف خلالو حيث يقدـ  –مدخؿ جديد  أنوشاممة تتبعيا المنظمة لتحقيؽ جودة الخدمة 

 إلىمدخؿ ييدؼ  أنولخبراتيـ وجيدىـ في تحقيؽ المصمحة المشتركة ليـ ولممنظمة  افويطمقوف العن
 (Hartline & Ferrell ,1996) .إطلاؽ الطاقات الكامنة لدى العامميف وتحفيزىـ ذاتياً 

 Davis,2001نموذج 
 أف إداريخلاؿ عممو كمدرب ومستشار مف  (2004، اليعقوب)اقترح ديفس والمشار إليو في 

 تباعيا لتمكيف موظفييـ وىي:إىناؾ عشر طرؽ يمكف لممديريف 
تكوف المياـ المطموبة مف الموظؼ معروفة  أفيجب التمكين من خلال المسؤوليات ،  -1

يوضح المدير لمموظؼ دوره في العمؿ وموقعو مف العمؿ في المنظمة ككؿ وىذا  أفومحددة يجب 
 ويزيد المسؤولية. ىميةوالأ بالامتلاؾحساس إويف تك إلىيؤدي 

لا يتـ التمكيف دوف الصلاحيات ، حيث يظير الموظفوف  التمكين من خلال الصلاحيات ، -2
بداعاً  عندما يكوف لدييـ بعض الصلاحيات المتعمقة بعمميـ، وعمى الرغـ مف ذلؾ  أكثرحماساً وا 

 بالعمؿ المباشر لمموظؼ نفسو. يكوف نطاؽ ىذه الصلاحية محددة فيما يتعمؽ أفيجب 

  

 

 

 العملاء إدراك

 لجودة الخدمة

 

 التمكٌن

 

 بجودة الخدمة دارةالتزام الإ

 

 التقٌٌم على أساس السلوك

 

 الدورصراع 

 

 غموض الدور

 

 لرضا الوظٌفًا

 

 ةالإدارٌالفاعلٌة 

 

 التؤقلم
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ىىالثانيالثانيىىالفصلالفصل
ىى

يجب وضع المعايير لتحفيز الموظفيف وتمكينيـ  المثالي ، دا الأالتمكين من خلال المعايير و  -3
يكوف ليا عدد مف الصفات مثؿ  أفية القصوى وىذه المعايير يجب انالإمك إلىمف الوصوؿ 

 افيكوف بالإمك أفوظؼ و عاؿٍ بحيث تستثير الم تكوف ذات مستوىً  أفالمصداقية والموضوعية ، و 
 تحقيقيا بنفس الوقت.

ي لتزويد الموظفيف بالثقة أساسالتدريب عنصر التمكين من خلال التدريب والتطوير ،  -4
تسعى المنظمة وتحرص عمى تطوير ميارات  أفلذا يجب  ;العمؿ  داءوالميارات اللازمة لأ

 موظفييا.
مف اتخاذ  واالمعرفة حتى يتمكن إلىجة الموظفوف بحاالتمكين من خلال المعرفة والمعمومات ،  -5

القرارات المتعمقة بعمميـ ، ودوف ذلؾ سيكوف موظفوف قاصريف في مقدرتيـ عمى القياـ بالمياـ 
 ية لنجاح التمكيف.أساسمشاركة المعمومات ناحية  أفوالمسؤوليات المطموبة منيـ. أي 

الموظؼ عنصر ىاـ لمتمكيف  ءأداالتغذية الراجعة عف  التمكين من خلال التغذية الراجعة ، -6
يكوف الموظؼ والمنظمة عمى عمـ بنقاط  أفينجح يجب  أفنمنح الموظؼ لمتمكيف و  أفردنا أإذا 

 الثنائية )مف طرفيف(. الاتصاؿضعفو ليقوـ بتقويتيا ومراجعتيا ويجب الحرص عمى عممية 
وتقدير الذات  اـباحتر يشعر  أف إلىيحتاج الموظؼ التمكين من خلال التقدير والاىتمام ،  -7

ولممدير لو دور ىاـ في ذلؾ ، مف خلاؿ إظيار تقديره واحترامو لمموظؼ مما يساعد في تعزيز 
 العمؿ. أداءو لذاتو وقدرتو عمى إدراكشعور الموظؼ ب

 فالاحتراـيعامموا باحتراـ وتقدير وكرامة ،  أفيرغب الموظفوف ن من خلال الاحترام ، يالتمك -8
 متميز. أداءـ وتقدير الذات وبالتالي إظيار يساعد في تعزيز واحترا

يركز الموظؼ  أف إلىذلؾ سيؤدي  إفعندما يثؽ المدير بموظفيو فالتمكين من خلال الثقة ،  -9
 تبرير كؿ خطوة يقوـ بيا. إلىالعمؿ بدلًا مف الخوؼ والسعي  أداءجيوده في 

جاح فالموظؼ الذي يعمـ ما يكوف الفشؿ مقدمة لمن اً كثير التمكين من خلال السماح بالفشل ،  -10
ذا فشؿ ف المحاولةيمكنو  أنو ذلؾ يؤدي  إفأي السماح بمبدأ المخاطرة ، ف أخرىسيمنح فرصة  أنووا 
فكرة المخاطرة  أفالنجاح والتميز عمى الرغـ مف صعوبة وجود بيئة تقبؿ المخاطرة ، عمماً ب إلى

 ضرورية للإبداع. افتكوف بعض الأحي

   Ford & Fottlerنموذج 
يف العػامميف ، فػي تية  لتنفيػذ عمميػة تمكػلخطوات الآوالذي يقترح ا (2004، العتيبي)لوارد في ا

وتنميػػة المػػوارد البشػػرية ، فػػي  دارةي عشػػر لمشػػبكة لإانالثػػ الإقميمػػي الاجتمػػاعورقػػة العمػػؿ المقدمػػة فػػي 
)تمكػػيف  افوىػي بعنػػو  2004ديسػػمبر  13 إلػػى 11، فػػي الفتػػرة الواقعػة مػػا بػيف  افسػػمطنة عمػ –مسػقط 
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ىىالثانيالثانيىىالفصلالفصل
ىى

( العديػػػػد مػػػػف الخطػػػػوات لتنفيػػػػذ عمميػػػػة تمكػػػػيف العػػػػامميف فػػػػي داريالإلمتطػػػػوير  كاسػػػػتراتيجيةالعػػػػامميف: 
 المؤسسات وىي: 

 : تحديد أسباب الحاجة لمتغييرىولالأ الخطوة 
يتبنػػى برنامجػػاً لتمكػػيف العػػامميف؟ وضػػح السػػبب أو  أفىػػا المػػدير: لمػػاذا يريػػد ر يقر  أفخطػػوة يجػػب  أوؿ

 ىؿ السبب؟ ،اء تبني التمكيفالأسباب مف ور 
 .تحسيف خدمة العملاء 
  .رفع مستوى الجودة 
 تاجية.نزيادة الا 
 .تنمية قدرات وميارات المرؤوسيف 
 .تخفيؼ عبء العمؿ عف المدير 

شػػرح وتوضػػيح ذلػػؾ لممرؤوسػػيف يسػػاعد فػػي الحػػد مػػف درجػػة  إفالسػػبب أو الأسػػباب، فػػ افكػػ يػػاً أو 
توقػػع مػػنيـ منحػػوىـ، ومػػا ال دارةتوقعػػات الإ عمػػىفػػي التعػػرؼ وعػػدـ التأكػػد، ويبػػدأ المرؤوسػػوف  ضالغمػػو 

شرح الييئة والشكؿ الذي سيكوف عميو التمكيف، كما يحتاج المديروف لتقديـ  أيضاً ويجب عمى المديريف 
يحػػدد المػػدير  أفلمسػػمطات، حيػػث لابػػد  ةأمثمػػة واضػػحة ومحػػددة لممػػوظفيف مػػا يتضػػمنو المسػػتوى الجديػػد

 تي ستعيد لمموظفيف مف جراء التمكيف.بشكؿ دقيؽ المسؤوليات ال
 التغيير في سموك المديرين ية:انالخطوة الث
يتغمب عمييا المديروف لإيجاد بيئػة عمػؿ ممكنػة تتصػؿ  أفأحد التحديات اليائمة التي يجب  إف

بتعمـ كيفية التخمي عف السمطة وقبؿ المضي قدماً وبشكؿ جدي فػي تنفيػذ برنػامج لتمكػيف ىنالػؾ حاجػة 
العديػػػػد مػػػػف  أف( Kizilos,1990محصػػػػوؿ عمػػػػى التػػػػزاـ ودعػػػػـ المػػػػديريف، فقػػػػد أشػػػػار كزيمػػػػوس )ماسػػػػة ل

المديريف قد أمضى العديد مف السنوات لمحصوؿ عمى القوة والسمطة وفي الغالب يكوف غيػر راغػب فػي 
التخمػػػػي أو التنػػػػازؿ عنيػػػػا، وبالتػػػػالي يشػػػػكؿ تغييػػػػر سػػػػموكيات المػػػػديريف لمتخمػػػػي عػػػػف بعػػػػض السػػػػمطات 

 خطوة جوىرية نحو تنفيذ التمكيف. لممرؤوسيف
 الخطوة الثالثة: تحديد القرارات التي يشارك فييا لممرؤوسين

الوسػػائؿ  أفضػػؿتخمى عنيػػا المػػديروف لممرؤوسػػيف تشػػكؿ أحػػد يتحديػػد نػػوع القػػرارات التػػي سػػ إف
التخمػي  متطمبػات التغييػر فػي سػموكيـ فالمػدراء عػادة لا يحبػذوف إلىبالنسبة لممديريف والعامميف لمتعرؼ 

طبيعػػة  دارةتحػػدد الإ أفعػػف السػػمطة والقػػوة التػػي اكتسػػبوىا خػػلاؿ فتػػرة بقػػائيـ فػػي السػػمطة، لػػذا يفضػػؿ 
 أفريف والمرؤوسػػيف تحديػػد نوعيػػة القػػرارات التػػي يمكػػف بالقػػرارات التػػي تػػتـ بشػػكؿ يػػومي حتػػى يمكػػف لممػػد

 يشارؾ فييا المرؤوسيف بشكؿ مباشر.
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ىىنينيالثاالثاىىالفصلالفصل
ىى

 : تكوين فرق العملةلخطوة الرابعا
تتضػػمف جيػػود التمكػػيف اسػػتخداـ أسػػموب الفريػػؽ، وحتػػى يكػػوف لممرؤوسػػيف  أفكػػؿ تأكيػػد لابػػد ب

يكونػػوا عمػػى وعػػي وتفيػػـ بكيفيػػة تػػأثير وظػػائفيـ  أفالػػرأي فيمػػا يتعمػػؽ بوظػػائفيـ يجػػب  إبػػداءالقػػدرة عمػػى 
 يعمػػؿ المرؤوسػػيف أف دراؾالوسػػائؿ لتكػػويف ذلػػؾ الإ أفضػػؿعمػػى غيػػرىـ مػػف العػػامميف والمنظمػػة ككػػؿ، و 

 أفضػؿىـ وقػراراتيـ أفكػار يف، فالموظفوف الذيف يعممػوف بشػكؿ جمػاعي تكػوف آخر  أفرادبشكؿ مباشر مع 
المنظمػة  افي مػف عمميػة تمكػيف العػامميف فػأساسػرؽ العمػؿ جػزء فِػ أفمف الفرد الذي يعمؿ منفػرداً وبمػا 

 تبرز بشكؿ طبيعي. أفرؽ العمؿ تعمؿ عمى إعادة تصميـ العمؿ حتى يمكف لفِ  أفيجب 
 الخطوة الخامسة: المشاركة في المعمومات

ـ يحتػػػاجوف لمعمومػػػات عػػػف يإنلممنظمػػػة فػػػ أفضػػػؿقػػػرارات  اتخػػػاذحتػػػى يػػػتمكف المرؤوسػػػيف مػػػف 
يتػػػػوفر لممػػػػوظفيف الممكنػػػػيف فرصػػػػة الوصػػػػوؿ لممعمومػػػػات التػػػػي  أفوظػػػػائفيـ والمنظمػػػػة ككػػػػؿ، ويجػػػػب 

تقػدـ مسػػاىمة لنجػػاح المنظمػػة وظػػائفيـ وفػػرؽ العمػػؿ التػي يشػػتركوف فييػػا  أفتسػاعدىـ عمػػى تفيػػـ كيػؼ 
 عمميـ زادت مساىمتيـ. أداءفكمما توفرت معمومات لممرؤوسيف عف طريقة 

 المناسبين فرادالخطوة السادسة: اختيار الأ
يف بشػكؿ خػر الذيف يمتمكوف القدرات والميػارات لمعمػؿ مػع الآ فراديجب عمى المديريف اختيار الأ

المتقػػدميف  فػػرادمعػػايير واضػػحة ومحػػددة لكيفيػػة اختيػػار الأ تتػػوافر لممنظمػػة أفجمػػاعي، وبالتػػالي يفضػػؿ 
 لمعمؿ.

 الخطوة السابعة: توفير التدريب
تتضػمف جيػود المػنظـ  أفية لجيود تمكيف العامميف، حيث يجػب ساسالتدريب أحد المكونات الأ 

دارةتوفير برامج ومواد تدريبية كحؿ المشاكؿ، والاتصاؿ، و  والتحفيػز  الصراع، والعمؿ مػع فػرؽ العمػؿ، ا 
 لرفع المستوى المياري والفني لمعامميف.

 الخطوة الثامنة: الاتصال لتوصيل التوقعات
عني التمكيف لمعػامميف فيمػا ي أفيتـ شرح وتوضيح ما المقصود بالتمكيف، وماذا يمكف  أفيجب 

ؿ العػػػامميف كوسػػػائ أداءو  دارةتسػػػتخدـ خطػػػة عمػػػؿ الإ أفيتعمػػػؽ بواجبػػػات ومتطمبػػػات وظػػػائفيـ، ويمكػػػف 
اً يجػػب تحقيقيػػا كػػؿ سػػنة، أىػػدافلممػػوظفيف، حيػػث يحػػدد المػػديروف لممرؤوسػػيف  دارةلتوصػػيؿ توقعػػات الإ

 العمؿ أو التعمـ والتطوير. أداءتتعمؽ ب أفيمكف  ىداؼوتمؾ الأ
 وضع برنامج لممكافآت والتقدير :الخطوة التاسعة

التػػي يحصػػؿ عمييػػا  يػػتـ ربػػط المكافػػآت والتقػػدير أفحتػػى يكتػػب لجيػػود التمكػػيف النجػػاح يجػػب 
تقوـ المنظمة بتصميـ نظاـ لممكافآت يتلاءـ واتجاىيا نحو  أف، حيث يجب نظمةالم أىداؼالموظفوف ب
دة لمتمكػػيف تتمثػػؿ فػػي انية المسػػساسػػخػػلاؿ فػػرؽ العمػػؿ، فػػأىـ عناصػػر الػػدعـ الأمػػف العمػػؿ  أداءتفضػػيؿ 

افآت تعػزز عمميػة التمكػيف مػف خػلاؿ بسموكيـ التمكيني، فالمك للاعتراؼإيجاد وتقديـ مكافآت لمعامميف 
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الػػػذيف  فػػراديحصػػؿ الأ أفوتقػػديـ حػػوافز ليػػـ لممشػػاركة، حيػػث يمكػػف  فػػرادوتقػػدير ميػػارات الأ الاعتػػراؼ
 وا برنامج التمكيف عمى شيادات وشعارات تقدير جراء مشاركتيـ في البرنامج.أكمم

 الخطوة العاشرة: عدم استعجال النتائج
فػػي يػػوـ وليمػػة، لػذا يجػػب الحػػذر مػػف مقاومػػة التغييػػر، حيػػث سػػيقاوـ لا يكمػف تغييػػر بيئػػة العمػػؿ 

والموظفػوف  دارةتأخػذ الإ أفنتوقع  فإننالإيجاد برنامج لمتمكيف سيتضمف التغيير،  محاولةالموظفوف أي 
عػػدـ اسػػتعجاؿ الحصػػوؿ  دارةوقػػتيـ لإجػػادة المتطمبػػات الجيػػدة لبرنػػامج التمكػػيف، وبالتػػالي يجػػب عمػػى الإ

 يعة، فالتمكيف عممية شاممة وتأخذ وقتاً وتتضمف جميع الأطراؼ في المنظمة.عمى نتائج سر 

 الأزمات إدارةنموذج مدخل تمكين العاممين في تحسين 
الأزمات  إدارةموذج تمكيف العامميف في تحسيف ن (2004، الطاىر والمرزوؽ)يقدـ كؿ مف 

ية قبؿ وأثناء ساسمف المتطمبات الأوكي يتـ التطبيؽ الناجح ليذا النموذج ، لابد مف توفر مجموعة 
 وبعد عممية التمكيف وىي:

 ة: داريالإالثقة  -1
عممية التمكيف ىو الثقة ، ثقة المديريف في مرؤوسييـ وقد عرؼ بعض الباحثيف الثقة المتبادلة  أساس
 آخرمعمومات أو تعيدات شخص  أفب شخاصا توقع شخص أو مجموعة مف الأأنيب شخاصبيف الأ

ىي معمومات أو تعيدات سابقة ، ويمكف الاعتماد عمييا . فعندما يثؽ  شخاصالأ أو مجموعة مف
المديروف في موظفييـ يعاممونيـ معاممة تفضيمية ، مثؿ إمدادىـ بمزيد مف المعمومات ، وحرية 

 تمكيف سمطة الموظؼ. إلىالتصرؼ والاختيار ، فالثقة مف المدير تؤدي 
 الدعم الاجتماعي:  -2

يشعروا بالدعـ والتأييد مف رؤسائيـ وزملائيـ ، وىذا  أفالتمكيف الفعمي فلابد و بف لكي يشعر الموظفو 
التنظيمي  تمائوانيزيد مف ثقة الموظؼ بالمنظمة ، وبمرور الوقت يحدث زيادة في مستوى  أف أنومف ش

 والتزاميـ.
 والرؤية المستقبمية: ىدافالأ -3

العميا  دارةورؤية الإ أىداؼأدرؾ العامموف بيا  تحقؽ درجة عالية مف التمكيف ، إذا أفيمكف المنظمة 
لممنظمة، ويترتب عمى ذلؾ شعور الموظفيف بقدرتيـ  الإستراتيجي والاتجاهفي التعامؿ مع الأزمات ، 

 أف أنوالعميا، الأمر الذي مف ش دارةالأوامر والتوجييات مف الإ انتظارعمى التصرؼ ذاتياً، بدلًا مف 
 بؿ استفحاليا واستعصائيا عمى الحؿ.يسيـ في معالجة الأزمات ق

 فرق العمل: -4
العنصر البشري، وتشجع عمى عمؿ فرؽ مياـ  أىميةيتطمب تمكيف العامميف ثقافة تنظيمية تؤكد عمى 

العميا، كما  دارةفرؽ العمؿ مف قبؿ الإ أفكارالأزمات مف خلاؿ المشاركة في صنع القرارات، واحتراـ 
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 أكثريتمتع بموارد  نو، لأفرادفعالية في معالجة الأزمات مف الأ أكثرفرؽ المياـ يعد  إفتؤخذ بجدية، 
يمنح المديروف فريؽ العمؿ  أفب ذلؾ يجب انفي اتخاذ القرارات، وبج أكبروبميارات متنوعة، وبسمطة 

لا فسوؼ ينتيي تمكيف السمطة قريباً.  سمطة كافية لتنفيذ قراراتو، وتطبيؽ التحسينات التي يقترحيا، وا 
 الفعال: الالاتص -5

لا  دارةي لتمكيف العامميف. فالإساسة، ىو المفتاح الأداريالإيعد الاتصاؿ الفعاؿ مع كؿ المستويات 
نالمعمومات المتعمقة بالمشكمة ليست متوفرة لدييا، و  فتستطيع حؿ أي مشكمة بمفردىا، لأ ما لدى ا 

دوف مشاركة  نوالحؿ، لأفي  فرادالمنغمسيف في المشكمة، ولذلؾ يجب إشراؾ ىؤلاء الأ شخاصالأ
 لف تحؿ المشكمة، ولف يكوف ىناؾ التزاـ، وبدوف التزاـ لف يتحقؽ التمكيف. فرادالأ
 التدريب المستمر: -6

الموظفيف  أفيفترض المديروف  أفلا يجب  نولا يمكف تمكيف العامميف بدوف توفير التدريب الملائـ، لأ
تمكيف الموظفيف يتطمب إكساب المعرفة والميارة  فإأو يمتمكوف المعرفة عف وظائفيـ.  يـأعماليفيموا 

والأدوات اللازمة لمتصرؼ الفعاؿ بصفة مستمرة. والتدريب عمى كيفية تطبيؽ مبدأ الشورى وكيفية 
 الإسلاـ. إليوتحقيؽ مبدأ الرقابة الحقيقي الذي دعا 

 مكافأة الموظفين: -7
سموكو وتصرفاتو  أفرسالة لمموظؼ با تعطي نيمف أىـ متطمبات تمكيف العامميف، لأ المكافآتتعد 

 .عماؿا تشجع عمى بذؿ مزيد مف الجيد والتحسيف المستمر للأأنيوأدائو مقبوؿ، كما 
رضاء العملاء  داءالأتمكيف العامميف، وىذا بدوره ينعكس عمى تحسيف  إلىوتؤدي ىذه المتطمبات  وا 

 سسة. وجودة الخدمات وبالتالي حؿ المشكلات والأزمات التي تواجو المؤ 

تدريب  أىميةمعظـ نماذج تمكيف العامميف تركز في مجمميا عمى  أف إلىيخمص الباحث 
شاعتيا  أساسالرؤساء والمرؤوسيف لتقبؿ فكرة التمكيف ك ووضعيا ضمف الثقافة التنظيمية لممنظمة وا 

ة لنموذج المنظم إدارةاختيار  أفتأتى إلا مف خلاؿ التدريب، كما في المنظمة وذلؾ لف ي فرادبيف الأ
يئة المحمية الخارجية مراحؿ تطور المنظمة وظروفيا ومتغيرات  البمعيف يتطمب الأخذ في الاعتبار 

 أجؿا جميعا تعمؿ متكاممة مف أنيعف باقي النماذج حيث  الاستغناء، وىذا لا يعني االمحيطة بي
   . لتفعيؿ عممية تمكيف العامميف تحسيف المناخ التنظيمي وصولاً 

 ىا وفقاً لرؤية ىؤلا  الباحثينأبعادو  النماذججدول يمخص ىذه  وفيما يمي
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 وفق رؤية بعض الباحثين يمخص نماذج التمكين المختمفة (2.4جدول رقم )
 بعادالأ السنة الباحث/ م
1 Conger&Kanungo,1988  ،ة حديثة، المعمومات، التغذية الراجعة، التغير إداري أساليبالفعالية الذاتية

 في السموؾ.
2 Thomas&Velthouse,1990‌ ،الاختيارالتأثير الحسي، الكفاية، معنى العمؿ. 
3 Gandz,1990 عمميات العمؿ، الرؤية، فرؽ العمؿ، التغذية الراجعة، التقدير، الاتصاؿ ،

 .والاستمراريةالمواصمة 
4 Spritzer,1995المعنى، القدرة، إثبات الذات، التأثير‌. 
5 Bowen&Lawler,1995داءالأة حديثة، المعمومات، التغذية الراجعة، تطوير إداريرسات مما‌ ،

 التحفيز.
6 Randolphs,1995 وتوفير التدريب، فرؽ العمؿ. ىداؼالمعمومات، توضيح الأ 
7 Hartline&Ferrell,1996 دوار الوظيفية، الفعالية الذاتية.الغموض في الأ إزالة 
8 Davis,2001 التدريب والتطوير، المعمومات، داءالأمعايير و المسئوليات، الصلاحيات، ال ،

 ، الثقة، السماح بالفشؿ.الاحتراـالتغذية الراجعة، التقدير والاىتماـ، 
9 Ford&Fottler,2004  ،أسباب الحاجة لمتغيير، سموؾ المدراء، القرارات، فرؽ العمؿ، المعمومات

 ئج.النتا استعجاؿالتدريب، الاتصاؿ، المكافآت والتقدير، عدـ 
والرؤية المستقبمية، فرؽ العمؿ،  ىداؼة، الدعـ الاجتماعي، الأداريالإالثقة  2004الطاىر والمرزوؽ،  10

 الاتصاؿ، التدريب، المكافأة.
 (2014: )جرد بواسطة الباحث، المصدر

 
 التمكين فوائدثامناً: 

 :الفرد كما يميفوائد عديدة بالنسبة لكؿ مف المنظمة و  إلىتطبيؽ مفيوـ التمكيف يؤدي  إف
 (91ص ، 2008)اسكندر،                                                                               

 

 يوضح فوائد التمكين لكل من المنظمة والفرد (2.5جدول رقم )
 عمى مستوى الفرد عمى مستوى المنظمة

 تاجية نزيادة الا 
 العمؿ فدورامعدلات الغياب و  انخفاض 
 تحسيف مستوى الخدمة المقدمة لمعملاء 
 في السوؽ أكبرة متميزة وحصة انتحقيؽ مك 
 زيادة القدرة التنافسية 
 روح التعاوف انتشار 
  الابتكاريةزيادة القدرات 
 التطوير والتحسيف المستمر 

  لإثبات الذات فرادحاجات الأ إشباع 
 زيادة التدريب والتعميـ لمعامميف 
 ف العامميفزيادة الثقة والاحتراـ بي 
 زيادة رضاء العامميف عف العمؿ 
 قمة الصراعات 
 تنمية الشعور بالولاء والمسئولية 
 خفض التكمفة لممنظمة 
 زيادة مساىمة العامميف 
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 معيقات التمكينتاسعاً: 

 ما بينيا مف والتي ،لدييا لمعامميف تمكينيا عند المنظمات تواجو التي المشاكؿ بيف مف اف
 :وىي( 110، ص2004و)العتيبي،   (Cook,1994,p.9) إليو أشار

 التمكيف عمى تصادؽ قد العميا دارةفالإ ،بالعممية العميا دارةالإ قبؿ مف الفعمي الالتزاـ إلى الافتقار •
 .ليا التابعيف قبؿ مف بو يحتذي مثالاً  لتكوف ساكنا تحرؾ لا اأني إلا
 وكيؼ الطريقة ىذه المنظمة تبنىت لماذا، التمكيف فوائد بخصوص الفعمي الالتزاـ إلى الافتقار •

 .ياأىداف تحقيؽ عمى الشركة مساعدة في ستسيـ
 عممية تسييؿ وكيفية لعبو عمييـ بجيتو  الذي الدور عمى المديريف وتدريب تعريؼ في الإخفاؽ •

 .وتعزيزىا التمكيف
 شخص جمب يفضموف التفويض أشكاؿ مف جداً  متطوراً  شكلاً  التمكيف في يروف الذيف المديروف •

 .بالعمؿ القياـ عف المسؤولية وتحميميـ دنىالأ موظفييـ استعماؿ مف بدلاً  منيـ بدلاً  بعمميـ لمقياـ آخر
 .العامميف مستويات كافة عمى والمسؤوليات الأدوار وضوح عدـ •
 .مرة وؿلأ مسؤوليات يتولوف الذيف الفريؽ لأعضاء التدريب إلى الافتقار •
 عمناً  اياوالقض المشاكؿ مناقشة خلاليا مف يمكف والتي يفلمعامم الفريؽ وروح الفريؽ بيئة غياب •

 .جماعي وبشكؿ
  .الممكنة غير المجاميع وبيف العماؿ مف الممكنة المجاميع بيف النية سوء •
 المركزية الشديدة في سمطة اتخاذ القرارات. •
 والإجراءات الصارمة التي لا تشجع عمى المبادرة والابتكار. نظمةالأ •
 المعمومات. السرية في تبادؿ •
 ضعؼ نظاـ التحفيز. •
 ة التقميدية.داريالإتفضيؿ أسموب القيادة  •
 ة.داريالإعدـ الثقة  •
 

 خلاصة:
براز التمكيف عمى الضوء إلقاء إلى المبحث ىذا ىدؼ  التمكيف التمكيف، مفيوـ: مثؿ المختمفة جوانبو وا 

لتمكيف، الفرؽ بيف التمكيف ا ومبررات أسباب التمكيف، ومستويات أىمية الإداري، التمكيف النفسي،
 . التمكيف ومعيقات فوائد التمكيف، ونماذج أبعاد ،وبعض المفاىيـ الأخرى
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 يانالمبحث الث
 الوظيفي دا الأ

 مقدمة
قبؿ كؿ المسئوليف في  فممف الموضوعات التي لاقت اىتماماً كبيراً  داءالأعد موضوع يُ 

يعبر عف  داءالأ فالمنظمات، ولأ العمؿ في داؼأىيعد الوسيمة الوحيدة لتحقيؽ  أنوالمنظمات، إذ 
العامؿ الرئيسي  نوالمتقدمة منيا والنامية، وذلؾ لأ مستوى التقدـ الحضاري والاقتصادي لجميع الدوؿ

بصفة عامة، وتتعاظـ  داريالإبصفة خاصة، والسموؾ  داريالإي في نظريات التنظيـ ساسبؿ الأ
 يـعمالالعامميف لأ أداءكفاءة عالية في  الأمنيالعمؿ  ، حيث يتطمبالأمنيةىميتو في المنظمات أ

 (38، ص2010)البراؾ،   مف الوطف والمواطف.عمى أ انعكاساتياالمنوطة بيـ ، والتي ليا  الأمنية

 الوظيفي : دا الأمفيوم 
منظمة  ةيأخاصة داخؿ  وانبكؿ مف سموؾ الفرد والمنظمة ويحتؿ مك داءالأيرتبط مفيوـ 

شطة بيا وذلؾ عمى مستوى الفرد والمنظمة والدولة، وقد نالنيائي لمحصمة جميع الأ الناتج باعتباره
ي في ضوء انسنمحصمة السموؾ الإ إلىالوظيفي يشير  داءالأ، و داءتعددت تعريفات الباحثيف للأ

 (58، ص2004المرغوبة .)الربيؽ،  ىداؼجراءات والتقنيات التي توجو العمؿ نحو تحقيؽ الأالإ
: تحقيؽ بعض الشروط أو الظروؼ التي تعكس نتيجة ما، أو مجموعة نتائج معينة لسموؾ ىو  داءالأو 

 (96، ص2001. )الدحمة،أشخاصشخص معيف، أو مجموعة 

السموؾ والنتائج التي تحققت  أنوجاز، أو ن: تفاعؿ بيف السموؾ والإأنوعمى  داءالأويعرؼ درة 
لؾ لصعوبة الفصؿ بيف السموؾ مف ناحية، وبيف جاز أو النتائج، وذنبراز الإإ إلىمعا، مع الميؿ 

 (2003. )درة،  آخريجاز والنتائج مف ناحية نالإ

 الأمنيةالموارد  استغلاؿفي  ةار : في مدى الميالأمنية الأجيزةالجيد في  داءالأ كموبويعرؼ 
 داءالأمف خلاؿ  الأمفوأدوات ومركبات وأجيزة متنوعة، وذلؾ لتحقيؽ مستوى مرغوب مف  أفرادمف 

         صر البشري والمادي.نالتكاليؼ الممكنة في الع أقؿوبفي التوقيت المناسب وبالطريقة المناسبة 
 ( 263، ص 2013)كموب،                                                                        

جمع ىذه التعريفات عوامؿ تىناؾ  فألا إ، داءالأبيف الباحثيف في تعريؼ  الاختلاؼوعمى الرغـ مف 
 وىي كما يمي :

 وما يمتمكو مف معرفة وميارات وقيـ واتجاىات ودوافع . الموظف: - أ
 وما تتصؼ بو مف متطمبات وتحديات وما تقدمو مف فرص عمؿ . الوظيفة : - ب
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 نظمةشراؼ والأوىو ما تتصؼ بو البيئة التنظيمية والتي تتضمف مناخ العمؿ والإ الموقف : - ت
 (32، ص2002ييكؿ التنظيمي .)الصغير، ة والداريالإ

الوظيفي ىو ذلؾ النشاط الذي يقوـ بو العامموف في  داءالأمفيوـ  أف إلىويخمص الباحث 
 واجبات ومياـ ومسؤوليات ، التي يجب عمييـ القياـ بيا كؿٌ  أداءجياز الشرطة الفمسطينية مف خلاؿ 

 وجو . أكمؿبات والمياـ والمسؤوليات عمى مثؿ ىو القياـ بالواجالأ داءالأو في موقعو الوظيفي ، 

 الوظيفي: دا الأعناصر 
 يفي مف مجموعة مف العناصر اىميا:الوظ داءالأيتكوف 

 المعرفة بمتطمبات الوظيفة: - أ
 وتشمؿ الميارة المينية والمعرفة الفنية والخمفية العامة عف الوظيفة والمجالات المرتبطة بيا. 
 نوعية العمل: - ب

والبراعة والتمكف الفني والقدرة عمى تنظيـ وتنفيذ العمؿ والتحرر مف  افتقـ والإتشمؿ الدقة والنظا
 خطاء.الأ
 كيفية العمل: - ت

 جاز.نوتشمؿ حجـ العمؿ المنجز في الظروؼ العادية وسرعة الإ
 المثابرة والوثوق: - ث

ني والجدية في العمؿ والقدرة عمى تحمؿ المسئولية و انويدخؿ فييا التف عيدىا، في موا عماؿالأجاز ا 
 (21، ص2001ومدى الحاجة للإشراؼ والتوجيو. )آؿ الشيخ، 

 
 محددات الأدا :

ولتحقيؽ مستوى مرضي مف الأداء ، لا بد مف توافر حد أدنى مف الإتقاف بكؿ محدد مف ىذه 
المحددات، كما يجب أف تتفاعؿ فيما بينيا لتحديد الأداء، لأف أداء الفرد ىو محصمة تفاعؿ دافعيتو 

ع قدرتو عمى الأداء بالإضافة إلى إدراكو لمحتوى عممو ودوره حيث إف الأداء= الدافعية+ للأداء م
 (49، ص 2011القدرات+ الإدراؾ . )الحربي، 

 : ىي متغيرات ثلاث إلى تستند الأداء محددات أف القوؿ يمكف
 . داءللأ دافعيتو ومدى العمؿ لأداء الفرد حماس درجة يعكس وىو:  العمل في المبذول الجيد-1
 الجيد يتوقؼ والتي السابقة والخبرات الفردية القدرات وىو: الفردية والخصائص القدرات -2

 . عمييا المبذوؿ
 لتصوراتو الأداء أثناء الشخصي الفرد سموؾ في تتمثؿ:  الوظيفي لدوره الفرد إدراك-3

 (56ص ،2003 الحربي،. ) المنظمة بيا يمارس التي الكيفية عف وانطباعاتو



 

 

 

44 
 

ىىالثانيالثانيىىالفصلالفصل
ىى

 دا :أنواع الأ
       يصنؼ الأداء إلى ثلاثة أنواع وىي أداء المياـ والأداء الظرفي والأداء المعاكس أو المجابو 

 (19، ص 2010)أبو شرخ، 
يقصد بو السموكيات التي تسيـ في إنجاز عمميات جوىرية في المنظمة مثؿ الإنتاج أدا  الميام:   -1

دارة التابعيف، وكؿ أداء يسيـ بشكؿ مباشر المباشر لمبضائع والخدمات، والبيع وجرد المخزوف،  وا 
أو غير مباشر في تنفيذ عمميات المنظمة، فمثلًا في الوظائؼ الإدارية يمكف أف يشمؿ ىذا الأداء 
أو السموؾ إلى الحاجة إلى إحداث تحويؿ الأفراد مف حالة النزاع بواسطة الصراع إلى جو تنافسي 

عبارة عف جيود تحفيزية لإيجاد مثؿ ىذا الجو. ، كذلؾ أيضاً يمكف أف يكوف ىذا السموؾ 
(Schmitt& Ingerick, 2001,p.8) 

ىو كؿ السموكيات التي تسيـ بشكؿ غير مباشر في تحويؿ ومعالجة الأدا  الظرفي أو الموقفي:  -2
العمميات الجوىرية في المنظمة ، وىذه السموكيات تسيـ في تشكيؿ كؿ مف الثقافة والمناخ 

نما يكوف خارج نطاؽ مياـ الوظيفة الأساسية  التنظيمي، والأداء ىنا ليس دوراً إضافياَ في طبيعتو وا 
ويعتمد عمى الظرؼ التي تجري فيو معالجة العمميات، مثلًا ممكف أف يكوف موجو نحو الزملاء 
)مساعدة الزملاء في مشكمة ليا علاقة بالعمؿ( أو نحو المنظمة ككؿ مف خلاؿ الحرص 

ذؿ مجيود إضافي في العمؿ أو التوجو نحو العمؿ التطوعي لتنفيذ مياـ واستمرارية الحماس وب
خارج الدور الرسمي لموظيفة وكذلؾ اتباع الموائح التنظيمية والإجراءات عندما لا تكوف متوافقة مع 

 (Geher, 2004, p.223رغبة الفرد. )
عيف السابقيف حيث السموؾ التصادمي أو المجابو يختمؼ عف النو الأدا  المعاكس أو المجابو:  -3

نما يشمؿ سموكيات مثؿ  يتميز بسموؾ سمبي في العمؿ مثؿ التأخر عف مواعيد العمؿ أو الغياب وا 
 (Geher, 2004, p.223)والعنؼ وروح الانتقاـ والمياجمة.الانحراؼ والعدواف وسوء الاستخداـ 

 
 العوامل المؤثرة سمباً عمى الادا  الوظيفي:

تحقيؽ ما يطمب منو بكفاءة وفاعمية ىو بحد ذاتو نجاح لمنظاـ السياسي  اف نجاح الجياز الاداري في
والاجتماعي والثقافي والاقتصادي لمدولة، واف نسبة عالية مف نجاح المنظمة في ىذا الشأف تعود 
للإسيامات الفعالة لمعنصر البشري الذي يعتبر احد مقومات الانتاج الاساسية، لذا كاف لزاماً عمى 

تولي اىمية بالغة لمعنصر البشري في الانتاج والنظر اليو النظرة الانسانية مف حيث مراعاة الادارة اف 
رغباتو واحتياجاتو وطموحاتو، وانو جزء مف البيئة الاجتماعية المحيطة بالتنظيـ يؤثر فييا ما يؤثر في 

وعادات وتقاليد،  البيئة الخارجية حيث لا يمكف عزلو عما يدور في البيئة المحيطة وما فييا مف قيـ
واف مراعاة الادارة ليذه الجوانب وحرصيا الدائـ لتممس احتياجات الفرد سوؼ يحسف مف ادائو ويدفع 

 (43، ص1990بعممية الانتاج الى الاماـ. )النمر، 
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وبناءً عميو فيجب عمى الادارة السعي لرفع كفاءة اداء موظفييا والعمؿ عمى ازالة العوائؽ التي تؤثر 
 جيتيـ وذلؾ لبموغ الاىداؼ المنشودة.عمى انتا

 (28-27، ص ص2012وفيما يمي أىـ العوامؿ التي تؤدي الى تدني مستويات الأداء: )الخالدي، 
اف المنظمات التي تعمؿ دوف أف يكوف لدييا خطط شمولية وتفصيمية  غياب الاىداف المحددة: -1

ى ما تحقؽ مف انجازات وأف للأعماؿ، ومعدلات انتاج محددة، فإنيا لا تستطيع أف تقيس مد
تحاسب موظفييا عمى معدلات انتاجيـ، وفي ظؿ غياب أو محدودية استخداـ معايير للأداء أو 
خطط تفصيمية محددة فإف المنظمة لا تستطيع أف يكوف لدييا معايير أو مؤشرات للإنتاج، 

 معدوماً. ويتساوى في ىذه الحالة الموظؼ الذي يؤدي مع الذي يكوف أداؤه محدوداً أو 
إف ضعؼ مشاركة المستويات الإدارية المختمفة في التخطيط وصنع  عدم المشاركة في الادارة: -2

القرارات مف العوامؿ التي ساىمت في إيجاد فجوة بيف القيادات الإدارية العميا والموظفيف في 
ولية و المستويات الدنيا. وينتج عف ضعؼ المشاركة و العمؿ الجماعي عف ضعؼ الشعور بالمسئ

 العمؿ الجماعي لتحقيؽ أىداؼ المنظمة، وىذا بدوره يؤدي إلى تدني مستوى الأداء لدى الموظفيف.
مف العوامؿ المؤثرة عمى أداء الموظفيف عدـ نجاح الأساليب الإدارية  اختلاف مستويات الأدا : -3

فكمما كاف ىناؾ التي تربط بيف معدلات أدائيـ و المردود المعنوي و المالي الذي يحصموف عميو ، 
ارتباط واضح بيف مستوي أداء الموظؼ و الترقيات و العلاوات و المكافآت و الحوافز المالية 
الأخرى التي يحصؿ عمييا ، كمما كانت عواؿ الحفز عمي الأداء مؤثرة و ىذا يتطمب نظاما لتقيـ 

لإنتاج و الموظؼ أداء الموظفيف يتـ مف خلالو التمييز بيف الموظؼ المنتج و الموظؼ متوسط ا
 غير المنتج. 

إف عدـ الرضا الوظيفي أو انخفاضو لدى الموظفيف يعتبر مف العوامؿ  مشكلات الرضا الوظيفي: -4
الأساسية في تدني معدلات الأداء، و الرضا الوظيفي لا يقتصر عمى الحوافز المادية وحدىا بؿ 

لعوامؿ الأساسية التي قد تساىـ في يتأثر بالحوافز المعنوية عمى حد سواء. ويمكف القوؿ إنو مف ا
 تدني معدلات الأداء، فالرضا الوظيفي يتأثر بعدد كبير مف العوامؿ الاجتماعية  والاقتصادية.

يعتبر التسيب الإداري مف الظواىر الإدارية التي ليا تأثير كبير في انخفاض  التسيب الإداري: -5
اعات ميدورة مف العمؿ يقضييا المسئوؿ معدلات أداء الموظفيف، فالتسبب الإداري يعني ضياع س

أو الموظؼ خارج نطاؽ العمؿ أو في اعماؿ ليس ليا صمة بو. وينشأ التسبب الإداري نتيجة 
لأسباب عديدة منيا أسموب القيادة و الإشراؼ، فإذا كانت القيادة الإدارية العميا عمى قدر كبير مف 

وحماسا لمعمؿ، فغف ذلؾ سوؼ يجعميا قدوة يحتذي الالتزاـ بالنظاـ و احتراـ الوقت و أبدت انتماء 
 بسموكيا. 

تعتبر المشكلات الناتجة عف التطوير التنظيمي مف الظاىر التي ليا  مشكلات التطوير التنظيمي: -6
أثر عمى انخفاض معدلات الأداء لمعامميف، إذ أف اليدؼ الأسمى لمتطوير التنظيمي ىو تحسيف 
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عقدة ومعالجة الأمراض الفنية و التي تعاني منيا المنظمات آليات حؿ المشكلات التنظيمية الم
بيدؼ جمب بيئة مناسبة للابتكار و الإبداع بيف العامميف و إشاعة الثقافة و الحضارة و تطبيؽ 

 تقنيات التدخؿ و التجريب بيدؼ تحسيف الأداء. 
مؿ المادية المناسبة تيتـ الكثير مف المنظمات بمختمؼ أنواعيا بيئة الع مشكلات البيئة المادية: -7

مف ناحية الإضاءة أو العمؿ عمى إقلاؿ الضوضاء و توفير اليدوء لمعامميف و التيوية و التدفئة و 
الاىتماـ بالنظافة بيدؼ تحسيف ظروؼ العمؿ، إف عجز المنظمة عف توفير بيئة مادية مناسبة 

المعنوية و بالتالي إلى  لمعامميف يؤدي إلي ترؾ آثار سيئة في نقوس العامميف و انخفاض روحيـ
 قمة إنتاجيـ وضعؼ في مستوى أدائيـ. 

نتيجة لمتغيرات الاجتماعية و الاقتصادية و التقنية التي يشيدىا المجتمع ضعف نطاق الإشراف:  -8
فإف عبء المسئولية التي تتحمميا المنظمات تزداد، ونظرا لكبر حجـ المنظمات و تعقد العلاقات 

و الرؤساء فإف لنطاؽ الإشراؼ دورا في التأثير عمى الأداء الوظيفي. بيف المنظمة و العامميف 
فيترتب عمى عدـ وجود الإشراؼ الجيد انخفاض في الروح المعنوية لمعامميف و خمؽ جو مف عدـ 

نتاجيـ.   الثقة و الاحتراـ في التعامؿ مع الرؤساء وبالتالي يترؾ أثر عمى أداء العامميف وا 
أف الحوافز عمى اختلاؼ أنواعيا تسيـ في تحفيز العامميف و حثيـ  لا شؾ ضعف نظم الحوافز: -9

عمى رفع كفاءة أداءىـ و تزيد مف درجة رضاىـ عف العمؿ، و تعمؿ المنظمات الناجحة عمى 
استخداـ أساليب التحفيز التي تلائـ الموقؼ. إف غياب الحوافز تؤثر عمى العديد مف النواحي منيا 

تنمية قدراتيـ و معارفيـ وعدـ التوصؿ إلي أفكار جديدة و منجزات  معنوياتيـ و عمى رغبتيـ في
 عالية، والتزاميـ و بالتالي عمى أدائيـ. 

 الفرق بين تقييم الأدا  وتقويم الأدا :
ف وخاصة في بعض الأدبيات العربية ويستخدماف كمرادفيف يف المصطمحييكثر الخمط بيف ىذ

ني إعطاء نتيجة رقمية أو وصفية لأداء الموظؼ وذلؾ عبر لنفس العممية ، فعممية تقييـ الأداء تع
طريؽ مقارنة الأداء الفعمي لمموظؼ غي فترة ما مع الأداء المتوقع مف قبؿ المؤسسة، ويشمؿ تعبئة 
نماذج معينة. أما تقويـ الأداء فيو عممية شاممة تتضمف عمميات الإصلاح والتطوير الإداري، بدءاً مف 

المتوقع وانتياءً بمرحمة تطوير الأداء ، حيث تعتبر عممية تقييـ الأداء ىي  تحسيف مستويات الأداء
صلاحو والتغمب عمى  جزء مف برنامج إداري وليست عممية محددة، شامؿ ييدؼ إلى تطوير الأداء وا 

 (21، ص2010المعوقات السموكية والتنظيمية التي تعوؽ الفاعمية الإدارية. )أبو شرخ، 
ىي عبارة عف عممية يقوـ بيا المدير )الرئيس المباشر( مرة كؿ سنة أو حسب  وعممية تقييـ الأداء

نظاـ المؤسسة أو الوظيفة لكي يحدد مف خلالو إتقاف الموظؼ المياـ والواجبات المكمؼ القياـ بيا، 
 قاط الضعؼ لتحقيؽ أىداؼ المنظمة.واليدؼ منيا تعزيز نقاط القوة وتجنب ن

 (63، ص2014)البيطار،                                                                         
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 مصادر تقييم الأدا :
يستقي القائموف بتقييـ الأداء الوظيفي المعمومات التي تساعدىـ عمى تقدير كفاءة مرؤوسييـ في 

تي إنجاز الميمات والواجبات المنوطة بيـ ومدى نجاحيـ أو فشميـ في تحقيؽ أىداؼ المنظمة ال
 يعمموف بيا مف خلاؿ عدد مف المصادر :

تجمع أغمب الآراء أف أنسب شخص تتوؼ لديو المعمومات الكافية عف أداء الرئيس المباشر:  -1
الموظؼ أو العامؿ ىو رئيسو المباشر ، باعتباره الشخص الذي يكوف عمى دراية كاممة وشخصية 

 (103، ص2005بكؿ ما يتعمؽ بمرؤوسيو. )شاويش، 
إف الذي يقوـ بالتقييـ وقياس الأداء ىنا ىو الفرد نفسو الذي يخضع لمتقييـ خاصة لذاتي : التقييم ا -2

إذا كاف ىذا الفرد قد سبؽ واشترؾ في تحديد الأىداؼ الممكف تحقيقيا، إف الغاية مف اختيار الفرد 
 أنو أدرى الناس جميعاً بحقيقة الأداء. نفسو ليقوـ بالقياس، ىو

صد بالنظير ىنا الزميؿ في نفس العمؿ والمستوى والمجموعة الذيف يعمؿ يقالنظرا  في العمل :  -3
فييـ الفرد الذي يتـ تقييمو وقياس أدائو ويرجع السبب في إسناد ميمة التقييـ لمنظراء في العمؿ، 
نجاز الفرد، نتيجة احتكاكيـ في العمؿ، ذلؾ لأف  ذلؾ لأف لدييـ معمومات كافية عف سموؾ وأداء وا 

نجاز الفرد، نتيجة احتكاكيـ المستمر بولدييـ معموم  .ات كافية عف سموؾ وأداء وا 
 (104، ص  2005)شاويش،                                                                 

والمقصود ىنا أف يقوـ المرؤوس بقياس وتقييـ أداء رئيسو بحيث يدلي بآرائو المرؤوسون :  -4
عف رئيسو بما يتعمؽ بسموكو وأدائو في العمؿ، وذلؾ نتيجة الاحتكاؾ ومعموماتو المتوفرة لديو 

  .اليومي والمستمر بينيما، ليتـ التقييـ والحكـ عمى مدى أو مستوى كفاءتو وانجازه في العمؿ
 (105، ص  2005، ش)شاوي                                                               

عد ممؼ الموظؼ الشخصي مرجعا رئيسياً يتضمف كؿ ما يخص يممف الموظف الشخصي :  -5
 .بؿ إجراء التقييـ النيائي لمموظؼالموظؼ مف قرارات لذا يجب الرجوع إليو ق

 (38، ص  2009)بنات،                                                                    
ص يدوف فيو الرئيس المباشر وبشكؿ وىو سجؿ خاسجل تدوين الملاحظات الرئيس المباشر :  -6

مستمر كافة الملاحظات عف أداء مرؤوسيو سواء كانت مواطف قوة أو قصور خلاؿ العمؿ، ولا 
 يعني ذلؾ تسجيؿ فيو الأحداث الميمة التي  تؤثر عمى أداء الموظؼ )مرجع سابؽ(.

ى عاتؽ إدارة الموارد إف المسئولية النيائية في إدارة المنظمة تقع عمإدارة الموارد البشرية :  -7
البشرية مف حيث مراجعة تقارير تقييـ الأداء والتأكد مف إعدادىا وفقا لمسياسة العامة لممنظمة في 
إطار تقييـ الأداء بصورة عامة، كما أف إدارة الموارد البشرية تقع عمى عاتقيا مسئولية فرز تقارير 

بالنتائج  يا في المنظمة اتخاذ الإجراءاتتقييـ الأداء حسب نوعيتيا مما يسيؿ عمى الإدارة العم
 (.61، ص 2009النيائية )عبيد، 
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ىىالثانيالثانيىىالفصلالفصل
ىى

 أىمية قياس أدا  العنصر البشري :
يحظى موضوع تقييـ الأداء الوظيفي بأىمية مرموقة في العممية الإدارية وبيف موضوعاتيا، فيو 

جبات ومسئوليات الوسيمة التي تدفع الأجيزة الإدارية لمعمؿ بحيوية ونشاط وتجعؿ الرؤساء وا
 (.65ص   ،2014)البيطار، .مرؤوسييـ بشكؿ مستمر، وتدفع المرؤوسيف لمعمؿ بفاعمية

ويمكف تبياف أىمية قياس أداء العنصر البشري مف الأىداؼ التي يحققيا قياس الأداء والتي يمكف 
 (.43-42، ص  2012تمخيصيا بما يمي )الغصيف، 

  : عف قدرات العامميف وبالتالي ترقيتيـ إلى وظائؼ أعمى مف  إذ يكشؼ قياس الأداءالترقية والنقل
 وظائفيـ، كما يساعد في نقؿ ووضع كؿ فرد في الوظيفة التي تتناسب وقدراتو.

  : حيث يساعد قياس الأداء في تحديد مدى فعالية المشرفيف والمديريف تقييم المشرفين والمديرين
 شرافيـ وتوجيياتيـ.في تنمية وتطوير أعضاء الفريؽ الذي يعمؿ تحت إ

  : في المنظمة بمعمومات واقعية عف أداء العامميف فييا مما يعتبر مؤشراً تزويد متخذي القرارات
نتاجيتيـ ومستقبؿ المؤسسة نفسيا.  لإجراء دراسات ميدانية تتناوؿ أوضاع العامميف ومشكلاتيـ وا 

  : اقتراح المكافآت المالية  إذ أف قياس الأداء يسيـ فيإجرا  تعديلات في الرواتب والأجور
المناسبة لمعامميف، ففي ضوء المعمومات التي يتـ الحصوؿ عمييا مف قياس الأداء يمكف زيادة 

 رواتب وأجور العامميف أو إنقاصيا كما ويمكف اقتراح نظاـ حوافز معيف ليـ.
  : في تقييـ سياسات إذ أف قياس الأداء يمكف أف يعتبر معياراً أو مقياساً مقبولًا مقياس أو معيار

 اعمية التدريب في المؤسسة، وكذلؾتطبيقات أخرى في مجاؿ الأفراد، وذلؾ كالحكـ عمى مدى ف
 فيما يتعمؽ بتقارير البحوث التي يمكف إعدادىا.

 :إذ يشكؿ قياس الأداء أداة لتقويـ ضعؼ العامميف واقتراح إجراء لتحسيف أدائيـ،  تقديم المشورة
تدريب داخؿ المؤسسة وخارجيا وبمعنى آخر يمكف أف يعتبر قياس وقد يأخذ التحسيف شكؿ ال

 الأداء حافزاَ لمتطوير الشخصي ومقياساَ لو.
 :إذ أف قياس الأداء يشجع المشرفيف عمى الاحتكاؾ  يعتبر متطمب لممعرفة الشخصية والاطلاع

قبؿ المشرفيف،  بمرؤوسييـ أثناء عممية القياس فتنتج عنو المعرفة الشخصية ليؤلاء المرؤوسيف مف
 إذ أف المقيـ يجب أف يعرؼ الكثير عمف يقيمو.

 :إذ أف قياس الأداء يعتبر مف العوامؿ الأساسية في الكشؼ عف  اكتشاف الاحتياجات التدريبية
 الحاجات التدريبية وبالتالي تحديد أنواع برامج التدريب والتطوير اللازمة.
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ىىالثانيالثانيىىالفصلالفصل
ىى

 مراحل عممية تقييم الأدا  الوظيفي :

تعتبر عممية تقييـ الأداء عممية صعبة ومعقدة تتطمب مف القائميف عمى تنفيذىا تخطيطاَ سميماَ      
       ومبنياَ عمى أسس منطقية ذات خطوات متسمسمة بغية تحقيؽ الأىداؼ التي تنشدىا المنظمة

 ( 38، ص2008)عكاشة، راحؿ عممية تقديـ الأداء الوظيفي(، وفيما يمي م204، ص2003)الييتي، 

تعد ىذه الخطوة أولى خطوات عممية تقييـ أداء العامميف، حيث يتـ التعاوف  وضع توقعات الأدا : -1
فييا  بيف المنظمة والعامميف عمى وضع توقعات الأداء وبالتالي الاتفاؽ فيما بينيـ حوؿ وصؼ 

 المياـ المطموبة والنتائج التي ينبغي تحقيقيا . 
أتي ىذه المرحمة ضمف إطار التعريؼ عمى الكيفية التي يعمؿ ت مرحمة مراقبة التقدم في الأدا : -2

بيا الفرد العامؿ وقياساَ إلى المعايير الموضوعة مسبقاَ، مف خلاؿ ذلؾ يمكف اتخاذ الاجراءات 
مكانية تنفيذه بشكؿ أفضؿ، أي  التصحيحية، حيث يتـ توفير المعمومات عف كيفية إنجاز العمؿ وا 

يـ الأداء عممية مستمرة وبالتالي فيي ليست وليدة ظروؼ زمانية أو سيتـ ىنا تحديد إف عممية تقي
مكانية معينة ينتج عنيا لزوـ المراقبة لما ليا مف أثر فعاؿ ودور بارز في تصحيح الانحرافات 

 التي قد تحث في العمؿ وبالتالي تفادي الوقوع في مثؿ ىذه الأخطاء أو الانحرافات مستقبلَا.
ىذه المرحمة يتـ تقييـ أداء جميع العامميف في المنظمة والتعرؼ عمى بمقتضى  تقييم الأدا : -3

 مستويات الأداء والتي يمكف الاستفادة منيا في عممية اتخاذ القرارات المختمفة.
يحتاج كؿ فرد عامؿ إلى معرفة مستوى أدائو ، ومستوى العمؿ الذي يزاولو لكي  التغذية العكسية: -4

أداءه لعممو وبموغو المعايير المطموب بموغيا منو، وبموجب ما يتمكف مف معرفة درجة تقدمو في 
تحدده الإدارة مف معايير ، وأف التغذية العكسية ضرورية لأنيا تنفع الفرد في معرفة كيفية أدائو 
المستقبمي، ولكي تكوف التغذية العكسية نافعة ومفيدة لا بد أف يفيميا الفرد العامؿ أي استيعاب 

 مميا إليو التغذية العكسية.المعمومات التي تح
والقرارات الإدارية كثيرة ومتعددة فمنيا ما يرتبط بالترقية والنقؿ والتعييف  اتخاذ القرارات الإدارية: -5

 والفصؿ.
تأتي ىذه الخطوة لتمثيؿ المرحمة الأخيرة مف مراحؿ تقييـ الأداء حيث  وضع خطط تطوير الأدا : -6

مف شأنيا أف تنعكس وبشكؿ إيجابي عمى تقييـ الأداء  بموجبيا يتـ وضع الخطط التطويرية التي
 مف خلاؿ التعرؼ عمى جميع الميارات والقدرات والمعارؼ والقيـ التي يحمميا الفرد.
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ىىالثانيالثانيىىالفصلالفصل
ىى

 معايير تقويم الأدا  الوظيفي:

الأساس الذي ينسب إليو الفرد وبالتالي يقارف   Performance Standardsيقصد بمعايير الأداء    
و، أو ىي المستويات التي يعتبر فييا الأداء جيداَ ومرضياَ، وأف تحديد ىذه المعايير أمر بو لمحكـ عمي

ضروري لنجاح عممية تقويـ الأداء، لابد أف تصاغ ىذه المعايير بمشاركة العامميف مما يساعد عمى 
خلاصيـ لممنظمة. )البيطار،   (67، ص 2014رفع درجة أدائيـ لمعمؿ وا 

ما كاف نوعيتو أف يكوف دقيقاَ في التعبير عف الأداء المراد قياسو، ويكوف ويشترط في المعيار ومي
 المعيار ىكذا إذا تميز بالخصائص الأتية:

: أي أف العوامؿ الداخمة في القياس يجب أف تعبر تمؾ الخصائص التي يتطمبيا صدق المقياس -1
 ير صادؽ:أداء العمؿ بدوف زيادة أو نقصاف . وىناؾ حالتاف يكوف فييا المقياس غ

  في حالة عدـ احتواء المقياس عمى عوامؿ أساسية في الأداء وىذا النوع مف الخطأ يعرؼ
 بقصور المقياس.

  في حالة احتوائو عمى مؤثرات خارجة عف إرادة الفرد وىذا النوع مف الخطأ يعرؼ بتموث
 (51، ص2009المقياس. )عبيد، 

خلاؿ المقياس ثابتة عندما يكوف أداؤه ثابتاَ،  يعني أف تكوف نتائج أعماؿ الفرد مفثبات المقياس:  -2
نما  أما عندما تختمؼ نتائج القياس باختلاؼ درجات أو مستويات أداءه، إف ذلؾ ليس عيباَ فيو وا 

 حالة طبيعية.
ونعني بيا درجة حساسية المقياس بإظيار الاختلافات في مستويات الأداء ميما كانت  التمييز: -3

 د أو مجموعة مف الأفراد .بسيطة فيميز بيف أداء الفر 
مكانية استخدامو مف قبؿ الرؤساء في  سيولة استخدام المقياس: -4 ونعني بو وضوح المقياس وا 

 العمؿ.
تعتبر الدقة قضية بارزة في مقاييس الأداء ، وقد يكوف المقياس يتحمى بالصدؽ والثبات  الدقة: -5

 . (52، ص2009ولكنو غير دقيؽ بسبب تشدد أو تساىؿ المقيـ )عبيد، 
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ىىالثانيالثانيىىالفصلالفصل
ىى

 خلاصة:

التعرؼ عمى مفيوـ الأداء الوظيفي وتعريفاتو المختمفة، وأنواع وعناصر  تناوؿ ىذا المبحث 
ومحددات الأداء، كما تـ التعرؼ عمى العوامؿ المؤثرة سمباً عمى الأداء الوظيفي، وتـ التطرؽ 

وأىمية قياس أداء  إلى مصطمح تقييـ الأداء وتقويـ الأداء والفرؽ بينيما، ومصادر تقييـ الأداء
العنصر البشري ومراحؿ عممية تقييـ الأداء الوظيفي، وأخيراً التعرؼ عمى معايير تقويـ الأداء 

 الوظيفي.
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ىىالثانيالثانيىىالفصلالفصل
ىى

 المبحث الثالث 
 الشرطة الفمسطينية

 المعنى المغوي لمشرطة:
بالتحرؾ العلامة شراط مفرد شرط وىي علامات الساعة، وفي المغة العربية لمشرط كممة الأ
ف أغنامو أي عمميا، ومنيا معراب .. أشرط طائفة وأشراط الساعة أعلاميا. يقوؿ الأ والجمع أشراط،
 .ىذه العلامات بالموف الاحمرما تكوف  غالباً فسيـ بعلامات، و أنأشرطوا  ـنيلأسمي الشرط 

 ( 1995منظور،  ابف)

ولـ  (43، ص2011رطة .)كموب، فوضعت أشرطة حمراء عمى قبعات وياقات كبار قادة الش
نترد كممة الشرطة في كتاب الله العزيز و  ما وردت كممة أشراط والتي أخذت منيا الشرطة معناىا، يقوؿ ا 

 فَأَن ى   أَشْرَاطُيَا جَاءَ  فَقَدْ   بَغْتَةً  تأَْتِيَيُ ْـأَفْ  الس اعَةَ إِلا   يَنْظُرُوفَ فَيَؿْ "في محكـ كتابو الكريـ :  تعالىالله 
ْـ " جَاءَتْيُ ْـ إِذَا لَيُ ْـ  (18.)سورة محمد، الآية ذِكْرَاىُ

ما تكوف  غالباً فسيـ بأشرطة أو علامات خاصة يعرفوف بيا و أنأشرطوا  ـنيلأوقد سُموا بذلؾ 
ما يكوف بالموف  غالباً مختمفة و  افشرطة والعلامات في شكؿ عصائب لمرأس أو لمذراع وبألو ىذه الأ

عداء صاري إذا لقي الأنة سماؾ بف خرشة الخزرجي الأانبا دجأالجميؿ  يصحابال أفحمر، فقد ورد الأ
 (2007، افعميت عمى رأسو يوـ بدر.)انيعمـ رأسو بعصابة حمراء وقد ك

 استعدادلمقتاؿ تكوف عمى  الأماميةكتيبة في الصفوؼ  أوؿإطلاؽ الشرطة عمى  افومف ىنا ك
 .ط شرطة لمموت لا ترجع إلا غالبة"شر لمتضحية والفداء، ومف ذلؾ حديث أبف مسعود "و 

 (1995)ابف منظور، 

 تعريف ىيئة الشرطة:
الشرطة ىي ىيئة مدنية نظامية تؤدي واجبيا في خدمة الشعب وتكفؿ لممواطنيف الطمأنينة 
والأمف، وتسير عمى حفظ النظاـ العاـ والآداب وتتولى ما تفرضو عمييا القوانيف والموائح مف واجبات، 

 (134، ص2013)كموب، مى الوجو المبيف في القانوف. وذلؾ كمو ع

الرئيس الفمسطيني، وتتبع  عمىا "ىيئة مدنية نظامية رئيسيا الأأنيبوتعرؼ الشرطة الفمسطينية   
يف والموائح انالوطني، وتتولى تنفيذ ما تفرضو عمييا القو  الأمفشراؼ المباشر مف قبؿ وزير الداخمية و الإ

، وكذلؾ ىي ىيئة اجتماعية ليا أىميتيا البالغة وليا افموالأ الأمف مف واجبات مف أىميا حفظ
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ىىالثانيالثانيىىالفصلالفصل
ىى

نالبطش أو وسيمة لإرىاب المواطف، و  أداةحضورىا الاجتماعي، فمـ يعد رجؿ الشرطة   ما حامياً ا 
 وف".انلسيادة الق لو، ومؤكداً  ومرشداً  للأخطار التي تيدده، وموجياً  لممتمكات وأمف المواطف، ورداً 

 (.57ص ،2005)كموب، 

 ووظائف العمل الشرطي: أىداف
عمؿ عمى اقامة ي وأفتحقيؽ المصمحة العامة  إلىييدؼ العمؿ الشرطي بصفة عامة  أفمف البدييي 

 (.12، ص2006وحماية النظاـ العاـ والذي يشتمؿ عمى العناصر التالية: )عبد الحميد، 
ما تفرضو الدولة مف لوائح  وذلؾ مف خلاؿ المحافظة عمى النظاـ وتنفيذ العام: الأمنتحقيق  -1

 وف لتحقيؽ العدؿ والمساواة.انوالسكينة لممواطنيف وفرض الق الأمفيف تحفظ انوقو 
الصحي لممواطنيف وتحقيؽ جو صحي مناسب  الأمفوذلؾ يشمؿ المحافظة عمى الصحة العامة:  -2

النكبات لمحياة في الوضع الطبيعي وكذلؾ مكافحة الكوارث الصحية التي تنجـ بعد الحروب أو 
 ات والزلازؿ والبراكيف ...الخ.انمثؿ الفيض

والتي يتمثؿ البعض  عماؿالأمف خلاؿ قياـ الجياز الشرطي بالعديد مف  توفير السكينة العامة: -3
 منيا فيما يمي:

 مف ومستقر.آلتوفير مجتمع  ونياراً  المستمر ليلاً  الأمني والانتشارالتواجد  - أ
 لإجياض مخططاتيـ الإجرامية. الأمنيةت السيطرة ملاحقة الخطريف والعمؿ عمى وضعيـ تح - ب
 .الأمفتجمع الخطريف عمى  أماكفجرامية و رصد الظواىر الإ - ت
 .الأمفبلأي عمؿ يخؿ  تأميف المنشآت والمرافؽ الحيوية والسفارات والقنصميات تحسباً  - ث
ة ناجمرعة فحص الحوادث الالمروري وس والازدحاـ الاحتكاكاتتنظيـ حركة السير والمرور لمنع  - ج

 عنيا ونقؿ المتوفيف والمصابيف.
 تتزايد حدة تأثيرىا السمبية. أفح بالتدخؿ لاحتوائيا قبؿ ممما يس الأمنيةرصد ومراقبة المتغيرات  - ح
 المنشآت العقابية وحراستيا والعمؿ عمى تأىيؿ النزلاء بيا. إدارة - خ
 .الشغب والتصدي ليا في حاؿ وقوعيا أعماؿو  الأمنية الاضطراباتمنع وقوع  - د
المعنية بالدولة وبصفة خاصة مؤسسات الضبط  الأجيزةالتنسيؽ والتعاوف المستمر مع كافة  - ذ

وتفعيؿ التواصؿ بيف الشرطة  الأمنيالاجتماعي لمعمؿ عمى الوقاية مف الجريمة وتنمية الوعي 
 (.57، ص2010ي، انوالجميور. )الطن

لقضائية لمشرطة ىي الوظيفة الوظيفة ا تحقيق الوظيفة القضائية لمشرطة "الضبط القضائي": -4
نظاـ رادع أو قامع ونطاقو" الضبط  ي، وىاالتي تمارسيا نيابة عف السمطة القضائية ولمصمحتي

تعقبيـ وضبطيـ  ومحاولةالبحث عف مرتكبي الجريمة بعد وقوعيا،  إلىالقضائي" فيو ييدؼ 
 (.18، ص2001حمد، زاؿ العقوبات الرادعة عمييـ.)مندلة ضدىـ وتقديميـ لمقضاء لإوجمع الأ
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القياـ  إلىدور الشرطة في المجتمعات الحديثة  امتد تحقيق الوظيفة الاجتماعية لمشرطة: -5
 الأمنيبقصد توفير المناخ الاجتماعي و  فرادد يد العوف والرعاية للأمبخدمات اجتماعية عديدة و 

ية بمفيوـ ( ويتجسد ىذا المعنى ليذه الوظيف128، ص1995في المجتمع.)المراسي،  فرادللأ
والذي يقوـ عمى معنى شرطة   Community Policeالشرطة المجتمعية المرادؼ لتعبير 

قدر ممكف مف الطاقات  أكبرالمجتمع أو توظيؼ المجتمع لخدمة الشرطة، أي توظيؼ 
يا مف خلاؿ عمميات التنسيؽ مع أىدافالشرطة بغية تحقيؽ  عماؿالاجتماعية والمجتمعية لأ

مدنية منيا وغير المدنية ومف خلاؿ التنسيؽ مع الشخصيات المختمفة ذات ال الأخرى الأجيزة
سرة وغيرىا، وقد يستخدـ ىذا التعبير لمدلالة المواقع الاجتماعية المؤثرة في حياة المجتمعات والأ

عمى الجيود الذي تبذليا مؤسسات الشرطة لخدمة المجتمع فيظير اىتماـ مؤسسة الشرطة المحمية 
 (.61، ص2001)عبد المطمب،  ية ليـ.ساسوتوفير الحاجات الأ افلخدمة السك

 الانحراؼتمؾ التي تستيدؼ حماية المجتمع مف مظاىر تحقيق الوظيفة السياسية لمشرطة:  -6
بنظاـ  الإخلاؿ إلىالسياسي والتطرؼ ومف الاتجاىات السياسية المناىضة والتيارات التي تيدؼ 

شطة نت المغرضة والأاياؾ محاربة الشائعات والدعالحكـ وزعزعة الاستقرار في الدولة وكذل
 (.76، ص2000اليادمة لنظاـ الدولة.)أبو زيد، 

وتشمؿ الحفاظ عمى أمواؿ وممتمكات الدولة، ومكافحة  تحقيق الوظيفة الاقتصادية لمشرطة: -7
ب التفتيش انج إلىيرب مف دفع الضرائب، تالجرائـ الاقتصادية مثؿ تزوير العملات، التيريب، ال

ية مثؿ الماء والكيرباء والياتؼ، وكذلؾ التفتيش عمى الموارد الغذائية ساسعمى سرقة الخدمات الأ
 والصحية بالتعاوف مع الوزارات والجيات المعنية.

 (15، ص2008)دليؿ الشرطة،                                                            

 وتطور الشرطة الفمسطينية: ةنشأ

كيدة ة الأانوف كونو يشكؿ الضمانلمق الشرطة يقوـ بدوره كمأمور ضبط قضائي استناداً جياز  
فسيـ أنة لمأموري الضبط القضائي انب كونيا ضمانج إلى فرادية للأساسية لحماية الحقوؽ الأساسالأ

فة بدءاً مرت الشرطة الفمسطينية منذ نشأتيا بمراحؿ مختموقد نوعيا.  افك ياً أمف إثارة المسئولية ضدىـ 
 أخيراً الإسرائيمي و  الاحتلاؿي ثـ فترة العيد المصري وبعدىا فترة انالعيد البريط إلىي انمف العيد العثم

عيد السمطة الفمسطينية وسيقتصر الحديث ىنا فقط عف الشرطة الفمسطينية في عيد السمطة 
 الفمسطينية.
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 الشرطة الفمسطينية بعد اتفاق اوسمو: -1
ب الإسرائيمي، تولت السمطة انمنظمة التحرير الفمسطينية وبيف الج بيفسمو و بعد توقيع اتفاقية أ

صلاحياتيا التشريعية والتنفيذية والقضائية، فقد نشأت  الاتفاقيةالوطنية الفمسطينية المنبثقة عف ىذه 
تواجد السمطة  افوبشكميا و نظاميا الحالي وبمونيا الفمسطيني في مك حالياً الشرطة الموجودة 

، وبعدىا  1993المبادئ  فاتفاؽ إعلا -سموو سطينية بالأراضي الفمسطينية، وذلؾ بعد اتفاؽ أالفم
بواشنطف، والتي حمت محؿ اتفاقية القاىرة، و  الانتقالية(، وجاءت الاتفاقية 1994اتفاؽ)غزة أريحا عاـ 

نص تشكيؿ و النظاـ العاـ اشتممت عمى  الأمف( وتحت فصؿ ترتيبات 12التي اشتممت في المادة )
 تالفمسطينية عمى أرض فمسطيف، نشأ لقياـ السمطة ىولالأقوة شرطية فمسطينية قوية، ومنذ المحظة 

بالعمؿ الشرطي كمينة جديرة  الاعتراؼالشرطة الفمسطينية، وسارت الشرطة بخطوات سريعة اتجاه 
 ساليبفني في الأو المعظـ ما أمكف تحقيقو في ىذا الصدد يتصؿ بالتقدـ العممي  أفبالاحتراـ، و 
 فأالنواحي الاجتماعية و السموكية سايرت التقدـ بنفس الدرجة، إلا  أفالمعدات، كما والوسائؿ و 

مف الجيود لتنمية علاقات المواطنيف بالشرطة و تحقيؽ الارتباط  دالموقؼ لازاؿ يتطمب بذؿ المزي
مصمحة  الأمف فمؤسساتو لأجتمع و ـ عمى مبدأ الشراكة مع الموالتعاوف فيما بينيما، فعمؿ الشرطة يقو 

 (.38، ص2004)كموب،  الجميع.
 : 2014حتى  2007حالة الشرطة من عام  -2

سمو و أرض الوطف طبقا لاتفاقية أ إلىشاء الشرطة منذ دخوؿ منظمة التحرير إنبدأ العمؿ في 
حاء نأ الشرطة في كؿ أفرادرساؿ ضباط و إالمسيرة بتعاوف كبير مف شعبنا الفمسطيني وتـ  انطمقت

العمؿ الشرطي وقد بدت الشرطة تسير بوتيرة عالية النجاح حتى  افالتدريب و امتي أجؿالعالـ مف 
، تمتمؾ الشرطة الفمسطينية ضباطا متخصصيف في كؿ تخصصات  إلىوصمت  ما وصمت إليو اليوـ

تعمموىا  كميات الشرطة و قدموا لممؤسسة كؿ خبراتيـ التي أفضؿالعموـ الشرطية و تخرج ضباطنا مف 
 الناجحة.طيني عبر ىذه المسيرات العظيمة و ضحة في الشارع الفمسات نتائج ىذا العمؿ و انوك

 (165، ص2006)كموب، 

وحتى نياية  2009الشرطة الفمسطينية بقطاع غزة منذ العاـ  أعداد (2.7) يظير الجدوؿ رقـ
ت غير دقيقة بسبب وجود ناك 2008، 2007الشرطة خلاؿ الأعواـ  أعداد أفمع العمـ ب 2013العاـ 

والشرطية لذا ارتأى  الأمنيةالصييوني لممقرات  الاحتلاؿعدد كبير مف الشيداء بعد قصؼ قوات 
 توخياً لمدقة. عدادالباحث عدـ ذكر ىذه الأ
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 (2.7جدول رقم)
 م(2013وحتى 2009الشرطة خلال الأعوام) أعداديوضح متوسط 

 2013 2012 2011 2010 2009 السنة
 2978 2661 2574 2267 1939 ضباط
 5226 5457 5897 6263 6568 أفراد

 8204 8118 8471 8530 8507 المجموع
 (2013ت يونيو إحصائيا آخرمى اً عفي الشرطة بنا  دارةالتنظيم و الإ إدارة)المصدر: 
 

في قطاع غزة عمماً  افوضباط الشرطة مقارنة بعدد السك أفراد( عدد 2.8ويوضح الجدوؿ )
، فيو أمر نسبي ويكوف افلا يوجد معيار واضح ومحدد لعدد عناصر الشرطة بالنسبة لعدد السك أنوب
عامؿ ىاـ وىو الارتباط الوثيؽ و العلاقة الطردية  إلىيشير ىنا  أفا بعدة عوامؿ. ويود الباحث أثر مت

 في كؿ دولة أو مدينة. الأمني الاستقرارالشرطة و بيف  أفرادبيف زيادة عدد 
 (2.8) جدول رقم

 في قطاع غزة انالشرطة مقابل عدد السك أعداديوضح متوسط 
 مقابل شرطي واحد انعدد السك عدد عناصر الشرطة انعدد السك

1.700000* 8204** 207 
 م2013الجياز المركزي الفمسطيني  10رقم  -*المصدر: كتاب فمسطين الإحصائي السنوي

 2013ت يونيو إحصائياً  آخرطة بنا  عمى في الشر  دارةالتنظيم و الإ إدارة** المصدر: 
 

 207)شرطي لكؿ  مف ىذه النسبة أعمىنسبة  إلىولعؿ قطاع غزة في وضعو الحالي يحتاج 
و السياسي و الاقتصادي  الأمنيمواطف( كما ىو موضح في الجدوؿ السابؽ، و ذلؾ لعدـ الاستقرار 

 فيو.
 

 

 ة الفمسطينيةتمكين العاممين في الشرط

بالكبيرة وسوؼ ليست  المتواضعة يوجد تمكيف في الشرطة ولكف بدرجةة الباحث مف واقع خبر 
بعديف وىما بعد التمكيف النفسي وبعد التمكيف الإداري ، حيث أف الشرطة مف خلاؿ ذلؾ  نشرح

ثمو مف قوانيف ولوائح ونظـ مالفمسطينية ىي مؤسسة شبو عسكرية يغمب عمييا النظاـ العسكري بما ت
 ييا الطابع  الرسمي.مب عمويكاد يغ
التمكيف النفسي موجود كممارسات بالرغـ مف عدـ وجود برنامج رسمي معتمد لمتمكيف في ف

الشرطة، إلا أف ممارسات التمكيف النفسي تحديداً متوفرة بدرجة إلى حدٍ ما، فعمى سبيؿ المثاؿ يشعر 
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لزملائيـ ولإدارة الشرطة التي العامموف في الشرطة بأىمية وقيمة العمؿ الذي يعمموف بو بنسبة ليـ و 
يعمموف بيا، وقد لا يبدو ىذا الشعور مستغرباً نظراً لمدور الكبير الذي يمعبو جياز الشرطة في إرساء 

 وتحقيؽ الأمف والأماف بالنسبة لممجتمع الفمسطيني في قطاع غزة.
الشرطة تخضع  غير أف ىذا لا يعني أف بقية أبعاد التمكيف النفسي متوفرة بنفس المقدار فكوف

لبيروقراطية عالية وينضبط العامموف فييا لقوانيف عسكرية فإف ىذا يقيد مف حرية الاختيار لمعامميف في 
 طريقة اتماـ المياـ الموكمة إلييـ.

فإذا عمـ أف نسبة كبيرة مف ضباط الشرطة مف حممة المؤىلات الجامعية ولدييـ مف الميارات 
مع أعباء وظائفيـ يصبح مف المفيوـ وجود رغبة لدى العامميف في والقدرات ما يمكنيـ مف التعامؿ 

 الشرطة في الحصوؿ عمى مزيد مف السمطة لتصحيح العمؿ وحؿ مشاكؿ زملائيـ الآخريف في العمؿ.
أنو شعور غير مادي يمكف تممسو مف زز وجوده الجدير ذكره أف التمكيف النفسي ما يعو 

 ،لاؼ التمكيف الإداري الذي يتطمب وجود بيئة عمؿ لتحقيقوالممارسات اليومية لمضباط المدراء بخ
فلا في الأعماؿ الروتينية وشبو الروتينية، أما الأعماؿ اليامة  فمثلًا تفويض السمطة  يوجد تفويض 

غير مكتوبة قد و يتـ التفويض فييا إلا نادراً، وطريقة التفويض في الشرطة التي تكوف شفوية أحياناً 
 اخؿ في الصلاحيات والواجبات بسبب الاختلاؼ الناجـ عف الفيـ.تتسبب في حدوث تد

فيما يتعمؽ بالمشاركة فإف ىناؾ نوع مف المشاركة مف حيث المبدأ إلا أنو لا يمكف تعميميا عمى أما 
جميع الأقساـ والدوائر، إذ أف المشاركة تكوف أوضح ما يمكف في الدائرة الواحدة أو الإدارة الواحدة 

كما  ، بع نفس السموؾ فيما يتعمؽ بالصورة الإجمالية ما بيف الدوائر وبعضيا البعضومف الصعب تت
ولو عف طريؽ التغذية بدرجة ضعيفة ركة العامميف اأف عممية صنع القرار الشرطي يتـ فييا مش

قيادة الشرطة الراجعة، لكنيا تكوف بيد قيادة الشرطة وحدىا ، حيث يترتب عمييا مخاطر معينة وتكوف 
 ولة عف أي قرار.مسئ

ف ديثة في تطوير شخصية العامميف، لكويأتي التدريب والحوافز المعنوية مف الممارسات الح
ىناؾ قصور في الحوافز المادية والذي يتـ ضمف سياؽ الحصار العاـ الذي يتعرض لو قطاع غزة مما 

  لو الشرطة. موضع العاـ الذي تعرضتيخفؼ مف أثر غياب ىذا العامؿ نتيجة تفيـ العامميف ل
العامميف عمى التفكير الإبداعي وتبني الأفكار الإبداعية فيما يخص  مدراء الشرطة يشجعو 

، ولكف تطوير العمؿ الشرطي، ويخصص ىؤلاء المدراء جزءاً مف وقتيـ لمناقشة ىذه الأفكار الإبداعية
حيث لا تتوفر  ،داعيةيوجد نقص كبير في وسائؿ التحفيز المختمفة  تتعمؽ بتنفيذ ىذه الأفكار الإب

الباحث إلى سوء الأوضاع المالية التي تمر  عزوهىو ما يو الأمواؿ اللازمة لتنفيذ ىذه الأفكار الإبداعية 
 بيا الحكومة مما أثر عمى وزارة الداخمية وجياز الشرطة بشكؿ خاص. 
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  خلاصة:

ي، وتـ التطرؽ تـ في ىذا المبحث تعريؼ ىيئة الشرطة ، وأىـ أىداؼ ووظائؼ العمؿ الشرط
السمطة الفمسطينية واقتصر  مف العيد العثماني وانتياءً بعيد إلى نشأة وتطور الشرطة الفمسطينية بدءاً 

، وأخيراً الحديث في ىذا المبحث عف الشرطة الفمسطينية في عيد السمطة الفمسطينية بعد اتفاقية أوسمو
 تـ التحدث عف التمكيف في الشرطة بما لو وما عميو.
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 الدراسات السابقة
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ىىالدابقةالدابقةىىالدراداتالدرادات
 مقدمة:ىى

أف  تعتبر الدراسات السابقة مكوف ىاـ مف مكونات الدراسة العممية الجادة، حيث لا يمكف لأى دراسة
تحقؽ أىدافيا دوف الاستناد إلى المعارؼ والخبرات السابقة، التي مف شأنيا أف تفيد الباحث وتثري 

مف نتائج في مجاؿ الدراسة . وقد تعددت الدراسات  معارفو عبر اطلاعو عمى ما توصؿ إليو الباحثيف
ة وغير مباشرة، حيث النظرية والتطبيقية التي درست موضوعي التمكيف والأداء الوظيفي بصورة مباشر 

تناوؿ ىذا الفصؿ الدراسات المتعمقة بموضوع الدراسة الحالية ، وقد تـ تصنيؼ ىذه الدراسات إلى 
( 15مف الدراسات الفمسطينية وعددىا )حصؿ الباحث عمى عدد  ، حيثفمسطينية وعربية وأجنبية 
سيقوـ الباحث بتوضيح أىـ ( دراسة ، و 11( دراسة والأجنبية وعددىا )24دراسة والعربية وعددىا )

النتائج والتوصيات ليذه الدراسات للاستفادة منيا في تدعيـ الدراسة الحالية، وسيتـ عرض تمؾ 
 الأقدـ.  إلى الأحدث مف الزمني التسمسؿ حسب  الدراسات

 : الدراسات الفمسطينيةأولاً 
 فع مستوى التمكينرد البشرية في ر لمموا الإستراتيجيدور التخطيط "(: 2014دراسة البيطار) -1

 ".الوظيفي في المؤسسات غير الحكومية في قطاع غزة
لمموارد البشرية في رفع مستوى التمكيف  الإستراتيجيالتعرؼ عمى دور التخطيط  إلىىدفت الدراسة 

، وذلؾ مف خلاؿ توضيح مدى توفر الرؤية الوظيفي في المؤسسات غير الحكومية في قطاع غزة
 الإستراتيجيلمموارد البشرية، ومستوى ممارسات التخطيط  الإستراتيجيلمتخطيط  الاستراتيجيةوالفمسفة 

التعرؼ عمى مستوى التمكيف الوظيفي في المؤسسات غير  إلى أيضاً لمموارد البشرية، وىدفت 
ومقومات التمكيف الوظيفي، والتي تمثمت في التمكيف النفسي والتمكيف  أبعادالحكومية، مف خلاؿ 

ي، الاتصاؿ الفعاؿ وتدفؽ الإبداعيشمؿ ) تفويض السمطة، التدريب وتنمية السموؾ والذي  داريالإ
المعمومات، الحوافز( . متكوف مجتمع الدراسة مف جميع العامميف في المؤسسات غير  انسياب

( مؤسسة، وقد استخدمت الباحثة 870الحكومية، المحمية والدولية في قطاع غزة والبالغ عددىا )
( منظمة، وتـ اختيار 60التحميمي في الدراسة ، وطبقت الدراسة عمى عينة مقدارىا )المنيج الوصفي 

ات ، انلجمع البي أداةك ستبانة( موظؼ وموظفة ، واستخدمت الا260عينة عشوائية طبقية تكونت مف )
 . استبانة( 220ات عمى عينة الدراسة وتـ استرداد )انووزعت الباحثة جميع الاستب

 أىم النتائج:
لمتخطيط  الاستراتيجيةبيف الرؤية والفمسفة  إحصائيةد علاقة طردية ذات دلالة وجو  . أ

بيف  إحصائيةوجود علاقة ذات دلالة  أيضاً لمموارد البشرية والتمكيف الوظيفي، و  الإستراتيجي
 لمموارد البشرية والتمكيف الوظيفي. الإستراتيجيممارسات التخطيط 
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 إضافةآت الموجودة في المؤسسات غير الحكومية ، الحوافز والمكاف أنظمةىناؾ ضعفاً في  . بىى

 قصور في توفير البيئة المحفزة لتدريب وتطوير الموظفيف. إلى
درجة التمكيف النفسي  أفمستوى التمكيف الوظيفي جاء بدرجة مرتفعة، و  أفالنتائج ب أشارت . ت

 .  داريالإمف التمكيف  أعمى افك
 :توصيات أىم ال
 لمبرامج التدريبية. استراتيجياتؿ تطوير تعزيز تمكيف العامميف مف خلا . أ
ت غير الحكومية عمى أسس لمحوافز والتعويضات في المؤسسا أنظمةوالعمؿ عمى تطوير   . ب

 موضوعية.
ضرورة العمؿ عمى تعزيز كافة المفاىيـ المتعمقة بثقافة التمكيف الوظيفي مف خلاؿ اعتبار  . ت

 كة وتفويض السمطات.مف مبدأ المشار  انطلاقاة إداري استراتيجيةالتمكيف 
 
( :" دور إدارة العمميات الموجستية في تحسين أدا  جياز الشرطة 2014دراسة جودة ) -2

 الفمسطينية في محافظات قطاع غزة"
 الفمسطينية الشرطة أداء تحسيف في الموجستية العمميات إدارة دور عمى لمتعرؼ الدراسة ىذه ىدفت
 قاـ الدراسة أىداؼ ولتحقيؽ الشرطة جياز إدارات مىع الميدانية الدراسة أجريت وقد غزة بقطاع
 وقد ، الاىداؼ تمؾ لتحقيؽ المختمفة مصادرىا مف اللازمة البيانات لجمع استبانة بإعداد الباحث
 المعمومات، لجمع رئيسية كأداة والاستبانة الدراسة لإجراء التحميمي الوصفي المنيج الباحث اعتمد
 مناصب يشغموف وممف فوؽ فما نقيب رتبة مف الضباط اركب مف الدراسة مجتمع تكوف حيث
 عدد واسترداد عمييـ الاستبانة توزيع تـ وقد ،( 255) عددىـ والبالغ( فأعمى دائرة مدير) قيادية

 . استبانة(223)
 أىم النتائج:

 والصيانة، النقؿ وسائؿ والتخزيف، المشتريات) الموجستية لمعمميات ضعيؼ تأثير يوجد  . أ
 .الشرطة جياز أداء عمى( والصيانة نشائيةالا اليندسة

 أداء عمى(الموجستية العمميات تخطيط والإعاشة، التمويف) الموجستية لمعمميات تأثير يوجد . ب
 .الشرطة جياز

 لتنفيذ اللازمة والخدمات والأجزاء المواد مف مستمر تدفؽ الموجستية العمميات إدارة توفر . ت
  المواد مف واحتياطي ومستمزماتو، العسكري ينداـال وبخاصة ، مناسبة وبجودة المياـ    

 .لمطوارئ التموينية    
 عمييا الحفاظ يضمف بما لممركبات دوري فحص بإجراء الموجستية العمميات إدارة تقوـ . ث

 .توقفيا وعدـ    



 

 

 

62 
 

  الثالثالثالثىىالفصلالفصل

ىىالدابقةالدابقةىىالدراداتالدرادات
 أمني ىندسي أساس عمى لمعمؿ الملائمة والمقرات المباني الموجستية العمميات إدارة توفر . جىى

 المقرات بناء أثناء والمطابخ الصحية المرافؽ مف الفعمية الاحتياجات فيو تراعي ، وعسكري    
 .والمراكز    

 أىم التوصيات:
 والأكاديميات الكميات في والشرطي الأمني التعميـ في الموجستيات مادة تدريس عتمادا . أ

 .نيالوط والامف الداخمية وزارة في العامميف والضباط الافراد تأىيؿ في المتخصصة
 توفير يتـ خلاليا ومف الموجستي العمؿ أساس لأنيا والتخزيف الشراء بعمميات الاىتماـ . ب

 .لممنظمات اللازمة والخدمات والأجزاء لممواد المستمرة والتدفقات الاحتياجات
 .بأنواعو العسكري الينداـ مف المستمزمات جميع ليشمؿ الخياطة مصنع تطوير . ت
 لأمنيةا المياـ لأداء اللازمة والمتطمبات لاحتياجاتا جميع مف مخزوف لتوفير خطة وضع . ث

 .شيور ستة عف تقؿ لا زمنية لفترة تكفي
 

 ". العمل فرق بفاعمية وعلاقتو الإداري التمكين(: "2013) عفانة دراسة  -3
 و الاتصاؿ) الخمسة بأبعاده الإداري التمكيف بيف العلاقة عمي التعرؼ إلى الدراسة ىذه ىدفت
 مستوى و العمؿ فرؽ فاعمية و( القوة، العامميف حفر، التأثير، العمؿ فرؽ بناء، تالمعموما مشاركة
 .غزة قطاع في العاممة الدولية الأىمية المؤسسات في منيما كؿ تطبيؽ

 في العامميف جميع مف الدراسة مجتمع وتكوف، التحميمي الوصفي المنيج الباحث واستخداـ
، مؤسسة( 65) عددىا إجمالي يبمغ التي و، غزة قطاع يف تعمؿ التي الدولية الأىمية المؤسسات

، فييا الموظفيف عدد عمى بناءً  اختيارىا تـ مؤسسات( 7) مف مكونة عينة باختيار الباحث وقاـ
 أكبر قدرة الدراسة لإعطاء الموظفيف مف عدد أكبر صاحبة المؤسسات اختيار الباحث حاوؿ حيث
، الدراسة أداة ىي الاستبانة كانت و. المؤسسات تمؾ مف فئة أكبر النتائج لتمثؿ و التعميـ عمى
 الباحث اختارىا التي المؤسسات في العامميف جميع وىـ مبحوث( 300) عمى توزيعيا تـ حيث
 %.79 بمغت الاسترداد نسبة أف أي، استبانة( 236) استرجاع تـ و، لمدراسة كعينة

 أىم النتائج:
 مرتفعاً  كاف غزة قطاع في العاممة الدولية الأىمية المؤسسات في الإداري التمكيف مستوى أف . أ

 .%80 بنسبة مرتفعاً  مستواىا كاف العمؿ فرؽ فاعمية فإف وكذلؾ% 81 بنسبة
 حددتيا التي الخمسة الأبعاد وجود عمى الدراسة عينة موافقة في تفاوتاً  النتائج وأظيرت  . ب

 العمؿ فرؽ بناء بعد احتؿ بينما، لىالأو  المرتبة القوة بُعد احتؿ حيث، الإداري لمتمكيف الدراسة
 حفز بعد كاف بينما، التأثير بعد ثـ، المعمومات مشاركة و الاتصاؿ بعد ثـ، الثانية المرتبة
  .الأخيرة و الخامسة المرتبة في العامميف
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 علاقة حوؿ المبحوثيف استجابة في إحصائية دلالة ذات فروؽ وجود عف الدراسة وكشفت . تىى

 التمكيف بيف العلاقة قياس وعند(. العمر) لمتغير تعزي العمؿ فرؽ ميةبفاع الإداري التمكيف
 قوية طردية علاقة وجود إلى النتائج أشارت، الدراسة عينة في العمؿ فرؽ فاعمية و الإداري
 .بينيما
 أىم التوصيات:

 عدالة. أكثر بشكؿ ومنحيا، وتنظيميا أنواعيا بكافة الحوافز نظاـ في النظر إعادة  . أ
 .المختمفة الإدارية المستويات بيف ما المعمومات انسياب وسيولة سرعة يادةز  وكذلؾ  . ب

 
 دراسة العامميين، ابداع عمى ذلك وتأثير الإداري التمكين ممارسة مدى( :"2012)العطار دراسة  -4

 ".بغزة والاسلامية الازىر بجامعتي العاممين نظر لوجيات  مقارنة
"  داريلإا ػداعلإبا" وىتػمس ىػعمو"  داريلإا فيػلتمكا" ىو مست عمى رؼلتعا لىإ  الدراسة ىذه ىدفت

 .غزة  عاطق في رىزلأا جامعةو لإسلاميةا لجامعةا فم ؿك في فلعامميا دىل
 الاسلامية الجامعة مف كؿ في الإشرافية المناصب أصحاب الموظفيف فئة مف الدراسة مجتمع ويتكوف
( 97) الازىر جامعة وفي( 169) لاميةالاس الجامعة في  عددىـ إجمالي بمغ حيث الازىر وجامعة
 ( .266) الدراسة لمجتمع الإجمالي العدد بمغ وبذلؾ شخصاً،

 أىم النتائج:
 العمؿ، فرؽ السمطة، تفويض) وأبعاده  الإداري التمكيف توفر عمى يوافقوف العينة أفراد أف . أ

  امعتيف.الج في متفاوتة بنسب الدراسة محؿ( العامميف حفز الفعاؿ، الاتصاؿ التدريب،
 المرونة، المشكلات، حؿ) أبعاده بجميع الإداري الإبداع توفر عمى العينة أفراد وافؽ كما . ب

 .( والربط التحميؿ عمى القدرة الانتباه، تركيز الفكرية، الطلاقة الأصالة،
 أىم التوصيات:

 تعزيز خلاؿ مف الإداري التمكيف ثقافة نشر عمى الجاد بالعمؿ الجامعتيف كمتا الدراسة أوصت . أ
 . عميو تحث التي والقيـ أبعاده

  
 نظر وجية من بينيما والعلاقة الأدا  وتطوير الإداري التمكين درجة( : "2012) مسعود دراسة -5

 ".الغربية الضفة شمال محافظات في الحكومية المدارس مديري
 نظر وجية مف بينيما والعلاقة الأداء وتطوير الإداري التمكيف درجة تحديد إلى الدراسة ىذه ىدفت
 المؤىؿ الجنس،) المستقمة المتغيرات أثر وبياف الغربية الضفة شماؿ في الحكومية المدارس مديري
 التأىيؿ الحاسوب، استخداـ ميارة التعميمية، المرحمة الأكاديمي، التخصص الخبرة، سنوات العممي،

 في ومديرة مديراً ( 300) عمى الدراسة أجريت حيث وتصوراتيـ إدراكيـ درجة في( العمر والتدريب،
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 أداة وكانت العشوائية الطبقية العينة بطريقة الوصفي المنيج الباحث واستخدـ الضفة شماؿ مديرياتىى

 . الاستبانة ىي الدراسة
 أىم النتائج:

 .جداً  كبيرة كانت الإداري لمتمكيف الحكومية المدارس ومديرات مديري امتلاؾ درجة . أ
 .جداً  كبيرة الأداء لتطوير الحكومية ارسالمد ومديرات مديري امتلاؾ درجة . ب
ومديرات  مديري لدى الأداء وتطوير الإداري التمكيف بيف قوية إيجابية ارتباطية علاقة توجد . ت

 .الغربية الضفة شماؿ في الحكومية المدارس
 أىم التوصيات:

 السياسات رسـ في ومشاركتيـ والمديرات، بالمديريف الخاصة التدريب ببرامج الاىتماـ . أ
 التعميمية.

 والمديرات. المديريف أداء لتقييـ واضحة ومعايير أسس وضع  . ب
 .منيـ لممميزيف الحوافز نظاـ استخداـ  . ت

 
(: "الضوابط والمعايير المتبعة في اختيار وتعيين ضباط وأفراد الشرطة 2012دراسة الخالدي، ) -6

قطاع غزة في الفترة دراسة حالة الشرطة الفمسطينية في  -وأثرىا عمى فعالية الأدا  الشرطي"
 م 2012-2007من 
 الشخصية والصفات والمعايير والخصائص السمات بعض وقياس استعراض إلى الدراسة ىدفت

 الجسمية كالقدرات الشرطة في لمعمؿ الجدد ولممنتسبيف الشرطة بكمية للالتحاؽ لممتقدميف النموذجية
 وترتيب السموكية الاجتماعية والقيـ المينية وؿوالمي والبدنية والحسية ةوالنفس حركي والحركية بأنواعيا
 والمعايير الضوابط دراسة في الفروؽ عمى والتعرؼ منيـ العناصر أفضؿ لانتقاء ليـ بالنسبة أىميتيا
 لمتغيرات وفقاً  الشرطي الأداء فعالية عمى وأثرىا الشرطة وافراد ضباط وتعييف اختيار في المتبعة
.  الخدمة سنوات  الوظيفي، المسمى العسكرية، الرتبة التدريبية، دوراتال عدد العممي، المؤىؿ العمر،
 الباحث استخدـ وقد ضابطاً  (719) وعددىـ الفمسطينية الشرطة ضباط مف الدراسة مجتمع وتكوف
 عمى استبانة( 300) توزيع وتـ استخداـ الاستبانة كأداة لمدراسة وتـ العشوائية الطبقية العينة طريقة
 %(.95) بنسبة استبانة( 285) استرداد وتـ ةالدراس عينة

 أىم النتائج:
 عمى القدرة تعطييـ الجسدية القوة مجاؿ في متوسط مستوى الشرطة وافراد ضباط لدى أف  . أ

 واتخاذ للأخطار التعرض عند الموقؼ تقدير عمى بالقدرة يتمتعوف وأنيـ القانوف، فرض
 . ومكانياً  زمانياً  المناسبة القرارات
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 وتحسيف لتطوير يتمقونيا التي التدريبية الدورات مف الاستفادة مجاؿ في متوسط ستوىم ولدييـ . بىى

 تعامميـ في يميزوف ولا الشرطية لممؤسسة والولاء لرؤسائيـ والطاعة بالسمع ، ويتمتعوف أدائيـ
 والأنثى. الذكر بيف الجميور مع

 المطموبة المعايير حسب المناسب بالوزف يتمتعوف لا  الشرطة  وضباط أفراد أف أظيرت كما  . ت
 والحزبي. التنظيمي الولاء عمى بناءً  وتعيينيـ اختيارىـ ويتـ

 العقمية والقدرات الجسدية الصفات بيف إحصائية دلالة ذات علاقة ىناؾ أف ايضاً  وبينت  . ث
 لأفراد الشخصية والسمات الإيجابي الاجتماعي والسموؾ والتدريب العممية والمؤىلات والذىنية
  إحصائية. دلالة مستوى عند الشرطي الأداء فعاليةو  الشرطة
 أىم التوصيات:

 الصفات حسب الشرطة وأفراد ضباط وتعييف اختيار ومعايير بضوابط الاىتماـ بضرورة  . أ
 والسمات الإيجابي الاجتماعي والسموؾ والتدريب العممية والمؤىلات العقمية والقدرات الجسدية
 .بالتدريب والاىتماـ والطوؿ الوزف بمعيار والاىتماـ المميزة الشخصية

 بالجوانب الاىتماـ وضرورة الشرطة جياز عمى الرقابي الدور تعزيز بضرورة أوصت كما  . ب
 الأداء. وتحسيف لإنجاز الدافعية تتحقؽ حتى ومعنوية مادية حوافز مف لمعامميف التحفيزية

 تدريبية دورات لاجتياز الشرطية القيادية المناصب إلى الترقيات ربط بضرورة أوصت وأخيرا  . ت
 .الشرطي الأداء لتطوير والتكنولوجيا الحديثة التقنيات واستخداـ خاصة

 
التنمية الإدارية وأثرىا عمى الأدا  الوظيفي في الوزارات ":  (2011(دراسة أبو شقدم ، وآخرون  -7

 . "الحكومية العاممة في محافظة نابمس
لإدارية وأثرىا عمى تحسيف الأداء الوظيفي في الوزارات ىدفت ىذه الدراسة إلى التعرؼ عمى التنمية ا

الحكومية العاممة في محافظة نابمس ، ومف أجؿ تحقيؽ ىدؼ الدراسة تـ صياغة بعض الفرضيات 
حوؿ العلاقة ما بيف التنمية الإدارية والأداء الوظيفي ، فقد اعتمد الباحثوف المنيج الوصفي لوصؼ 

الاستبانة في الإجابة عمى أسئمة الدراسة واختبار فرضياتيا وتـ  ةأدا متغيرات الدراسة ، كما استخدمت
مديرة مف مديرات الوزارات الحكومية العاممة في محافظة نابمس ، وبعد عممية جمع  (23توزيعيا عمى )

  .( لتحميؿ البياناتspssالاستبيانات تـ استخداـ برنامج التحميؿ الإحصائي )
 

 أىم النتائج:
الدراسة بأنو يوجد علاقة ذات دلالة إحصائية ما بيف أساليب وسياسات التنمية أظيرت نتائج  . أ

ف إعادة اليندسة الإدارية ، تبسيط أالإدارية والأداء الوظيفي حيث أظيرت نتائج الدراسة ب
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ىىالدابقةالدابقةىىالدراداتالدرادات
إجراءات العمؿ ، تطوير الأنظمة والقوانيف ، تنمية القوى البشرية تساىـ في تحقيؽ مستويات ىى

 الوظيفي . أعمى مف الأداء 
 أىم التوصيات:

إجراء المزيد مف الدراسات والأبحاث حوؿ موضوع التنمية الإدارية تمييداً لوضع آلية مناسبة  . أ
جراءات عمؿ مناسبة تتفؽ وطبيعة ىذه الوزارات ،  لمتغير والتطوير تستند إلى أىداؼ واقعية وا 

 أفضؿ. ومف أجؿ الوصوؿ إلى نتائج أكثر عمقاً تساعد في الحصوؿ عمى وضع
تطوير الوزارات لميياكؿ التنظيمية وتصميـ ىياكؿ جديدة تتسـ بالمرونة وذلؾ لتمكف مف تعزيز  . ب

قدراتيا عمى التكيؼ مع الظروؼ الطارئة والمستجدات الخارجية والظروؼ البيئية التي 
  .تواجييا

 
 الفمسطينية اتالجامع في العاممين بتمكين التحويمية القيادة علاقة( : " 2010)  الرقب دراسة  -8

 ".غزة بقطاع
، المثالي التأثير) الأربعة بأبعادىا التحويمية القيادة بيف العلاقة عمى التعرؼ إلى الرسالة ىذه ىدفت
 بقطاع الفمسطينية الجامعات في العامميف تمكيف و( الفردية الاعتبارات، الفكري الحفز، الإليامي الحفز
 عينة مف البيانات لجمع الاستبانة أداة باختيار، التحميمي الوصفي المنيج الباحث استخدـ حيث، غزة

 في الإدارييف و إدارية برتبة الفمسطينية الجامعات في العامميف مف 660 مف المكونة و الدراسة مجتمع
 .  الفمسطينية الجامعات

 أىم النتائج:
 و بيرةك بدرجة العناصر بعض توفرت حيث الفمسطينية الجامعات في التمكيف عناصر توفر . أ

، الفكري الحفز، الإليامي الحفز، المثالي التأثير) سموكيات أف و، متوسطة بدرجة آخري
 . الدراسة قيد الفمسطينية الجامعات في متوفرة( الفردية الاعتبارات

 و الدراسة محؿ بأبعادىا التحويمية القيادة بيف إيجابية علاقة توجد أنو إلى الدراسة أشارت و  . ب
 . الفمسطينية الجامعات يف العامميف تمكيف

 بتمكيف التحويمية القيادة علاقة حوؿ إحصائية دلالة ذات فروؽ وجود عف دراسة وكشفت  . ت
 .(الخبرة سنوات، الجامعة اسـ، الجنس، العمؿ طبيعة) لمتغير تعزي العامميف

 
 أىم التوصيات:

 دورات توفير بضرورة ـالاىتما وزيادة الجامعات، جميع في التحويمية القيادة عناصر تعزيز ضرورة
 . التحويمي القائد بخصائص الإدارية القيادة تمتع زيادة عمى تعمؿ وندوات عمؿ وورش تدريبية
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ىىالدابقةالدابقةىىالدراداتالدرادات
ىى  في العاممة الفمسطينية العامة الجامعات في العاممين تمكين واقع(: "2010) الجعبري دراسة  -9

 ".الإداريين عاممييا نظر وجية من الغربية الضفة
 العاممة الفمسطينية العامة الجامعات في الإدارييف العامميف لدى التمكيف واقع معرفة إلى الدراسة ىدفت
 بالمنظور الإداري المنظور علاقة عمى والاطلاع،  النفسي التمكيف زاوية مف، الغربية الضفة في

 اأم.  أنفسيـ العامميف نظر وجية مف التمكيف تطبيؽ معيقات إلى التعرؼ إلى أيضاً  وىدفت، النفسي
 التي والجامعة،  الخبرة وسنوات العممي والمؤىؿ،  الجنس،  العمر: فيي المستقمة الدراسة متغيرات عف
، المعنى: ) ىي أبعاد بأربعة ممثمة النفسي التمكيف أبعاد عف عبارة ىي التابعة والمتغيرات.  بيا يعمؿ
،  السمطة تفويض: ) ىي أبعاد رةبعش ممثمة الإداري التمكيف وأبعاد( والتأثير، الاستقلالية، المقدرة
، المعمومات انسياب، اليدؼ وضوح، القرارات صنع في المشاركة، التحفيز، الدافعية، الجماعي العمؿ

 ( . والإبداع والتطوير،  والتقدير الاعتراؼ، الفعالة الاتصالات
 البالغ لغربيةا الضفة في العامة الجامعات في الإدارييف العامميف جميع مف الدراسة مجتمع تكوف
 . إدارياً  عاملاً (  64)  عددىـ

 أىم النتائج:
 بدرجة جاء العامة الفمسطينية الجامعات في الإدارييف العامميف لدى الكمي التمكيف واقع أف . أ

 . مرتفعة موافقة
 .ليـ الإداري التمكيف درجة مف أعمى كانت الإدارييف العامميف لدى النفسي التمكيف درجة أف . ب
 .الإداري والتمكيف النفسي التمكيف بيف وموجبة القوة متوسطة علاقة ىناؾ أف النتائج بينت  . ت

  أىم التوصيات:
  .التمكيف تطبيؽ معيقات تشخيص ضرورة . أ
 والتركيز،  الحوافز نظاـ في النظر إعادة:  خلاؿ مف العامميف تمكيف درجة تقوية عمى العمؿ . ب

 .يدالج الأداء بمؤشرات المرتبطة الفردية المكافئات عمى
 الدورات خلاؿ مف الجامعات في التنظيمي والتطوير التغيير مف المخاوؼ إزالة عمى العمؿ  . ت

 . والتثقيفية التدريبية
 

 عمى وأثرىا الجميور مع التعامل في الشرطة رجل : "ميارات (2010) الطناني دراسة، -10
 "الأمنية الخدمة تقديم فعالية

 مع التعامؿ في والذاتية الانسانية الشرطة راتميا واقع عمى التعرؼ الى الدراسة ىذه ىدفت 
 غزة محافظة في العامميف الشرطة رجاؿ نظر وجية مف الأمنية الخدمة فاعمة عمى وأثرىا الجميور
 الناتجة الفروؽ عف والكشؼ الميارات ىذه تنمية ووسائؿ أساليب توفر مدى عمى التعرؼ وكذلؾ
وقد استخدـ الباحث المنيج  .المبحوثيف في العامة والخصائص السمات في الاختلاؼ عف
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ىىالدابقةالدابقةىىالدراداتالدرادات
الوصفي التحميمي واشتمؿ مجتمع الدراسة عمى جميع رجاؿ الشرطة العامميف في محافظة غزة ىى

( فرداً تـ توزيع الاستبيانات عمييـ بطريقة 517( فرداً وبمغت عينة الدراسة )1722والبالغ عددىـ )
 العينة العشوائية الطبقية المنتظمة.

 :النتائج أىم
 فإنيا وبالتالي غزة محافظة في العامميف الشرطة رجاؿ لدى متوفرة والذاتية الإنسانية لمياراتا . أ

 .لتطوير بحاجة وىي الأمنية الخدمة فعالية عمى تؤثر
 تأثيرا الجميور مع لمتعامؿ الشرطة لرجؿ جسدية وسمات صفات مف الذاتية الميارات تؤثر . ب

 .تطوير الى حاجةب وىي الأمنية الخدمة تقديـ عمى مباشرا
 الشرطة رجؿ في توافرىا يجب التي والذاتية الإنسانية الميارات تنمية ووسائؿ أساليب تؤثر . ت

 .تطوير الى بحاجة وىي الأمنية الخدمة تقديـ فعالية عمى الجميور مع لمتعامؿ
  : التوصيات أىم
 دريب وورشالت طريؽ عف الشرطة لرجؿ والذاتية الإنسانية الميارات وصقؿ تطوير ضرورة . أ

 .اختياره عند الميارات ىذه امتلاؾ عمى والتركيز وغيرىا والندوات العمؿ
وتقديـ مزيد مف الحوافز المادية  الشرطة، رجاؿ أداء تقييـ عند السموكية بالجوانب الاىتماـ  . ب

والمعنوية باستمرار لمف يحسف التعامؿ مع الجميور وتطبيؽ الموائح العقابية بحؽ مف يسئ 
 ع الجميور.التعامؿ م

الاىتماـ بالفعاليات التي تعزز العلاقة بيف جياز الشرطة ومؤسسات المجتمع التي ليا علاقة  . ت
 مباشرة معو، وايضاح دور رجؿ الشرطة في حماية الأرواح والممتمكات.  

دراسة تطبيقية عمى  –الإبداع الإداري وأثره عمى الأدا  الوظيفي "(: 2010دراسة جبر ) -11
 ."لة الغوث الدولية بقطاع غزةمديري مدارس وكا

ىدفت ىذه الدراسة إلى التعرؼ عمى مستوى الإبداع الإداري وأثره عمى مستوى الأداء الوظيفي لدى 
( مدير مدرسة واستخدـ 208) فمدراء المدارس في وكالة الغوث الدولية. وقد تكوف مجتمع الدراسة م

( استبانة كعينة أولية مف ثـ تـ 30تـ توزيع )الباحث المسح الشامؿ لكؿ مفردات مجتمع الدراسة حيث 
زعة و ( فقرة م94( استبانة عمى المبحوثيف وقاـ الباحث بتصميـ استبانة تتكوف مف )178توزيع الباقي )

عمى ثلاثة مجالات رئيسة بغرض جمع البيانات مف ىذه الفئة وقد تـ توزيع الاستبانة عمى مدراء 
البرنامج  باستخداـ الاستبانات% وتـ تحميؿ 77.5بنسبة استرداد  ( استبانة138المدراس وتـ استرداد )

 .SPSSالإحصائي 
 أىم النتائج:

 . بيف الأداء الوظيفي لدى مدراء المدراسو وجود علاقة طردية بيف مستوى الإبداع الإداري  . أ
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ىىالدابقةالدابقةىىالدراداتالدرادات
وجود بعض أوجو القصور في مقومات الإبداع الإداري لدى برنامج التعميـ في وكالة الغوث   . بىى

 .دوليةال
 بالإضافة إلى مستوى الإبداع الإداري لدى مدراء المدارس يعتبر مرتفعاً.  . ت

 أىم التوصيات:
ضرورة تحديث نظاـ اختيار مدراء المدراس بحيث تتضمف تمؾ النظـ مقاييس لمقدرات  . أ

 .والسمات الإبداعية لدى المتقدميف لوظيفة مدير مدرسة
اء الوظيفي لمدراء المدراس بحيث يكوف الإبداع بالإضافة إلى ضرورة تطوير نظاـ تقييـ الأد  . ب

 .الإداري أحد عناصره الميمة
ربط نظاـ التقييـ بعممية التدريب وذلؾ لتحسيف وتطوير كفايات وميارات مدراء المدراس مما   . ت

 يخمؽ بيئة إبداعية في مجاؿ التعميـ في وكالة الغوث الدولية.

ري وعلاقتو بأدا  المديرين العاممين بوزارات (: "واقع الإبداع الإدا 2009دراسة العجمة )  -12
 قطاع غزة".

ىدفت ىذه الدراسة إلى معرفة واقع الإبداع الإداري وعلاقتو بأداء المديريف العامميف بوزارات قطاع 
غزة. اعتمدت الدراسة عمى المنيج الوصفي، وقد تـ تصميـ استبانة الدراسة ) كوسيمة لجمع البيانات 

  وذلؾ بنسبة استبانة (305طبقي، تـ تحميؿ )  ا عمى عينة الدراسة عمى أساساللازمة، تـ توزيعي
 .الإحصائي SPSS%( مف حجـ العينة الأصمي باستخداـ برنامج  82)

 أىم النتائج:
 المديروف بوزارات قطاع غزة يمتمكوف جميع القدرات المميزة لمشخصية المبدعة بدرجة عالية. . أ
 طاع غزة بشكؿ عاـ مقبوؿ. واقع الإبداع الإداري بوزارات ق . ب
عممية تقويـ الأداء بوزارات قطاع غزة لا تتـ بشكؿ صحيح وفعاؿ بما يخدـ الموظؼ والوزارة  . ت

 معاً. 
 واقع الأداء الوظيفي بوزارات قطاع غزة بشكؿ عاـ مقبوؿ.  . ث

 أىم التوصيات:
مبنية عمى  استراتيجيةنشاء ما يسمى )بنؾ الأفكار( ووضع إإدارة حاضنة للإبداع أو  إنشاء . أ

 .معايير دقيقة لمكشؼ عف المبدعيف والموىوبيف
ومكافأة  تفعيؿ نظاـ الحوافز عمى أسس ومعايير مينية تتضمف التميز والإبداع في الأداء   . ب

 .المبدعيف
مراجعة نظاـ تقويـ الأداء ليتضمف معايير تقويـ موضوعية وواضحة، تكفؿ اطلاع الموظؼ  . ت

 عمى نتائج التقويـ.
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ىىالدابقةالدابقةىىالدراداتالدرادات
دور الإبداع الإداري في تحسين الأدا  الوظيفي في ىيئات العمل "(: 2009ري )دراسة الجعب -13ىى

 ."المحمية الفمسطينية، دراسة تطبيقية عمى شركة كيربا  الخميل
ىدفت ىذه الدراسة إلى التعرؼ عمى در الإبداع الإداري في تحسيف الأداء الوظيفي في ىيئات العمؿ 

( موظؼ والتي مثمت 151خميؿ وتكونت عينة الدراسة مف )المحمية الفمسطينية في شركة كيرباء ال
جميع العامميف في شركة كيرباء الخميؿ، وقد استخدـ الباحث المنيج الوصفي التحميمي، واستخداـ 
الباحث الاستبانة كأداة لمدراسة وجمع البيانات لمتعرؼ عمى دور الإبداع الإداري في تحسيف الأداء 

 الوظيفي في مجتمع دراستو.
 ىم النتائج:أ

مرتفعاً إلى حد كبير وبنسبة كاف مستوى الإبداع الإداري لدى موظفي شركة كيرباء الخميؿ  . أ
(80.5 )%. 
 ( . %58الإبداع الإداري في تحسيف الأداء الوظيفي كانت بدرجة قميمة وبنسبة ) دور . ب
 %.78.57واقع الأداء الإداري لموظفي شركة كيرباء الخميؿ كانت بدرجة كبيرة وبنسبة   . ت

 أىم التوصيات:
عطاء الموظؼ مساحة مف المرونة لكي يؤدي العمؿ بطريقتو التي تسمح لو باكتشاؼ إ . أ

 عناصر الإبداع لديو.
توفير برامج تدريبية ذات صفة إبداعية ػ تيدؼ إلى تحسيف معدلات الأداء الحالية إلى  . ب

 ركة كيرباء الخميؿ.معدلات أعمى ، بما يتناسب مع الموائح والإجراءات والأىداؼ الخاصة بش
 

(: "نظام الحوافز والمكافآت وأثره في تحسين الأدا  الوظيفي في 2007راسة العكش )د -14
 وزارات السمطة الفمسطينية في قطاع غزة"

ىدفت ىذه الدراسة إلى التعرؼ عمى دور نظاـ الحوافز والمكافآت وأثره في تحسيف الأداء الوظيفي في 
طاع غزة، وذلؾ مف خلاؿ دراسة نظاـ الحوافز الحكومي، وتقييـ مدى وزارات السمطة الفمسطينية في ق

 فعاليتو وأثره عمى الأداء. 
 أىم النتائج:

ىناؾ أثر ضعيؼ لفعالية نظاـ الحوافز والمكافآت في تحسيف أداء العامميف في الوزارات  . أ
 الفمسطينية في قطاع غزة.

 ايير لمنح الحوافز.وجود خمؿ في طرؽ وآليات الترقية، وعدـ وجود ضوابط ومع . ب
 نظاـ المكافآت غير فاعؿ ومتدني، ومعظـ الموظفيف ليس لدييـ عمـ بنظاـ منح المكافآت.  . ت
 الوزارات لا تستخدـ أساليب المنافسة )المسابقات والاختبارات( في منح الحوافز.  . ث
 الإدارات العميا في الوزارات لا تربط بيف نتائج تقييـ الأداء كأساس لمنح الحوافز. . ج
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ىىالدابقةالدابقةىىالدراداتالدرادات
 نصاؼ في منح الحوافز والمكافآت، وذلؾ أثر سمباً عمى أداء الموظفيف.إ يوجد لا . حىى

 أىم التوصيات:
 إعادة ومراجعة نظاـ الحوافز الحكومي وتطويره بشكؿ يتناسب وتوقعات الموظؼ. . أ
 المكافآت لممجديف والمثابريف.الزيادة في منح  . ب
 مكافآت.الربط بيف نتائج تقييـ الأداء السنوي في منح الحوافز وال . ت

 

(: "نظام قياس الأدا  الوظيفي لمعاممين في السمطة الوطنية 2005دراسة عواد ) -15
 في قطاع غزة " . -الفمسطينية

ىدفت ىذه الدراسة إلى دراسة وتحميؿ نظاـ تقويـ الأداء المتبع في مؤسسات السمطة الوطنية 
 .في ىذه السمطةالمطبقة  الفمسطينية، والتعرؼ عمى واقع وممارسات نظـ تقويـ الأداء

 أىم النتائج:
وجود ضعؼ عاـ في نظاـ تقويـ الأداء وعدـ الجدية والالتزاـ مف قبؿ الجيات الإشرافية العميا  . أ

في السمطة لتطبيؽ نظاـ فعاؿ ومف ثـ تحميؿ نتائجو للاستفادة منيا في إصلاح وتطوير النظـ 
 الإدارية والمينية المختمفة .

سمبي حوؿ النظاـ نتيجة لعدـ وجود تخطيط وظيفي واضح  انطباعوجد أف الموظفيف لدييـ  . ب
يضع توقعات الأداء والأىداؼ لممجموعات والأفراد لكي يتـ تحقيؽ أىداؼ المنظمة، وغياب 

 بطاقات الوصؼ الوظيفي لمعظـ الوظائؼ.
وجد أف ىناؾ خمؿ خطير في وضع وتوصيؼ المعايير التي تستند إلييا عمميات التقويـ،  . ت

وعدـ  الارتجاليةىا ترؾ المياـ الوظيفية لمرئيس المباشر لتحديدىا مما يؤدي إلى ولعؿ مف أبرز 
 الموضوعية وعدـ وجود جية عميا تحدد تمؾ المعايير حسب طبيعة وخصائص كؿ وظيفية.

بنتائج التحميؿ والتغذية الراجعة مما يفسد الجيد والفائدة مف  بالاىتماـكذلؾ ىناؾ نقص واضح  . ث
 عمميات التقويـ.

ناؾ خمؿ واضح في عمميات صياغة الحوافز المادية والمعنوية التي تمنح لمموظؼ ولا يتـ ى . ج
 ربطيا بنتائج التقويـ .

عمميات التدريب سواء لممشرفيف أو الموظفيف قبؿ بدء تطبيؽ النظاـ لـ تتـ بصورة صحيحة  . ح
 وكذلؾ لـ يتـ الربط بيف مخرجات النظاـ والخطط التدريبية لمموظفيف.

 : صياتالتو  أىم
 الأداء إلى وصولاً  المديريف أداء تحسيف في لتساىـ التنظيمية بالمتغيرات الاىتماـ ضرورة  . أ

 .الإبداعي
 .موضوعية تقويـ معايير ليتضمف الأداء تقويـ نظاـ مراجعة   . ب
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 ثانياً: الدراسات العربيةىى
 مديري لدى الوظيفي بالرضا وعلاقتو الإداري التمكين( : " 2013) والطعاني السويعي دراسة  -1

 "السعودية العربية بالمممكة الدمام محافظة في الحكومية المدارس
 مديري لدى الوظيفي بالرضا وعلاقتو الإداري التمكيف عمى التعرؼ إلى الدراسة ىدفت

( 350) مف الدراسة مجتمع وتكوف. السعودية العربية بالمممكة الدماـ محافظة في الحكومية المدارس
 أداة تطوير وتـ 2009/2010 الدراسي العاـ مف الدماـ محافظة مدارس في العامميف مف ومديرة مديراً 
 مف تكونت الوظيفي الرضا لقياس أخرى أداة تطوير و ، فقرة( 30) مف تكونت الإداري التمكيف لقياس

 .أيضاً  فقرة( 30)
 :النتائج أىم
 .مرتفعة بدرجة جاء الإداري التمكيف مستوى . أ
 .متوسطة  بدرجة ءجا الوظيفي الرضا مستوى . ب
 .الوظيفي الرضا ودرجة الإداري التمكيف درجة بيف قوية ارتباطية علاقة وجود . ت

 :التوصيات أىم
 وزارة وأولويات باىتماـ تحظى التي الرئيسية الموضوعات بيف مف الوظيفي الرضا يكوف أف . أ

 . والتعميـ التربية
 . والمعنوية المادية الحوافز مف مزيد  العامميف إعطاء . ب
 في تدريبية فرصة إتاحة خلاؿ مف المدارس مديري وميارات قدرات تطوير عمى عمؿال . ت

 .والتربوية الإدارية المجالات
 

 نظر وجية من التربوية القيادات لدى الإداري التمكين درجة(: " 2012) كريم دراسة  -2
 والإمام سعود الممك جامعتي من كل في التربويين والمشرفين المدارس مديري لدورة المنتسبين

 ".الرياض في الإسلامية سعود بن محمد
 التربية وزارة في التربوية القيادات لدى الإداري التمكيف درجة عمىإلى التعرؼ  الدراسة ىدفت

 والمشرفيف المدارس مديري لدورة المنتسبيف نظر وجية مف السعودية العربية المممكة في والتعميـ
 .الرياض في الإسلامية سعود بف محمد والإماـ سعود الممؾ جامعتي مف كؿ في التربوييف

 :النتائج أىم
 .متوسطة تقدير بدرجة كانت التربوية القيادات لدى الإداري التمكيف درجة أف . أ
 المعرفة  خلاؿ مف والتمكيف الأولى، المرتبة القيادية الأساليب خلاؿ مف التمكيف مجاؿ حتؿا  . ب

 والتطوير التدريب خلاؿ مف التمكيف مجاؿ أما ة،الثاني المرتبة الراجعة والتغذية والمعمومات
 .الأخيرة المرتبة احتؿ
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 المتوسط لمتغير تعزى المبحوثيف اجابات متوسطات بيف إحصائية دلالة ذات فروؽ وجود عدـ . تىى

 .الخبرة سنوات وعدد العممي
 أىم التوصيات:

 .المستويات كافة عمى التربوية المؤسسة ثقافة في مفيوـ تجذير ضرورة . أ
 .المعنييف جميع مف القرارات اتخاذ في الفرصة إتاحة ةضرور  . ب
 

 لمجموعة حالة دراسة" الموظفين إبداع في الإداري التمكين أثر( : " 2011) ونافمة فلاق دراسة -3
 (orange) الأردنية الاتصالات
 وتناولت الموظفيف، إبداع في الإداري التمكيف تأثير مدى عمى التعرؼ إلى الدراسة ىذه ىدفت

 بالتعرؼ الدراسة قامت حيث ، الإداري والإبداع الإداري التمكيف بمفيومي المتصمة النظرية اىيـالمف
 التدريب، السمطات، تفويض) الإداري التمكيف أبعاد قياس خلاؿ مف الإداري التمكيف درجة عمى

 مفردة( 82) مف الدراسة عينة تكونت حيث الموظفيف، إبداع في ذلؾ وأثر( الحوافز الفعاؿ، الاتصاؿ
 الأثر ىذا اختبار تـ وقد ،( Qrange) الأردنية الاتصالات مجموعة شركة في الإدارية الييئة مف

 .الأحادي التبايف وتحميؿ ، المتعدد الانحدار تحميؿ باستخداـ
 أىم النتائج:

 .الأربعة أبعاده بجميع متوسطاً  كاف الأردنية الاتصالات مجموعة في الإداري التمكيف مستوى . أ
  النسبية لأىميتيا وفقاً  ترتيبيا تـ حيث نسبياَ  مرتفعة دراستيا تـ التي الإداري الإبداع رعناص . ب

 بعد لممشكلات، الحساسية بعد التحميؿ، عمى القدرة بعد المرونة، بعد الطلاقة، بعد يمي، كما
 .المخاطرة بعد الأصالة،

 بو يشعر الذي الإداري الإبداع مستوى في الإداري لمتمكيف إحصائية دلالة ذي أثر وجود  . ت
 .الموظفيف

 تعزى الإداري التمكيف مفيوـ نحو الموظفيف تصورات في إحصائية دلالة ذي فروؽ وجود عدـ . ث
 .الوظيفي والمسمى الخدمة مدة إلى
 

 أىم التوصيات:
 مبدأ تفعيؿ مثؿ الأردنية الاتصالات مجموعة إدارة لدى الحديثة الإدارية المفاىيـ تطبيؽ . أ

 .الإبداع يشجع بما الإداري القرار وصنع الجماعي والعمؿ العمؿ فرؽ ؿوتشكي المشاركة
 التعاوف تبني خلاؿ مف ، التمكيف يدعـ بما الأردنية الاتصالات بمجموعة العمؿ بيئة تييئة . ب

 الاتصالات، وتحسيف المعمومات وتبادؿ ، والأفراد والجماعات والأقساـ الإدارات بيف والتنسيؽ
 .الفردية والمنافسات الصراعات لتفادي وذلؾ
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 .القرارات اتخاذ في المرؤوسيف ومشاركة السمطة وتفويض اللامركزية اتباع عمى العمؿ . تىى

 الحديثة التكنولوجيا استيعاب عمى لدييا العامميف بتدريب المجموعة إدارات اىتماـ ضرورة . ث
 .عاتيـإبدا لزيادة متخصصة تدريبية بدورات إلحاقيـ خلاؿ مف المتطورة الاتصاؿ وتقنيات

 الحوافز تتناسب وأف  لمموظفيف والمعنوية المادية لمحوافز فعاؿ نظاـ وضع عمى العمؿ . ج
 وقتيا في تقدـ وأف العمؿ في والإبداع الأداء بمعلات ترتبط وأف المبذوؿ الجيد مع المعطاة
 .المناسب

 
 دراسة "متعممة منظمات إلى المصارف تحول في التمكين دور( : "2011) والخشروم درة دراسة -4

 حمب بمدينة التجاري المصرف عمى حالة
 والتعرؼ المتعممة المنظمة ومفيوـ العامميف تمكيف مفيوـ عمى التعرؼ إلى الدراسة ىذه ىدفت

 بيف العلاقة ودراسة التجاري، المصرؼ في المتعممة المنظمة وابعاد التمكيف ابعاد توافر مدى عمى
 الدراسة تطبيؽ تـ. التجاري المصرؼ في العامميف لدى تعممةالم المنظمة وابعاد العامميف تمكيف ابعاد
 . حمب مدينة في التجاري لممصرؼ فروع ثلاثة في يعمموف موظفا( 58) تعدادىا الأفراد مف عينة عمى
 :النتائج أىم
 .المتوسطة الدرجة تفوؽ ةالمتعمم المنظمة وأبعاد التمكيف لأبعاد العامميف ممارسة مستوى . أ
 .الشخصي التفوؽ في طرديا تأثيرا يؤثر الاختيار ةحري بعد أف تبيف . ب
 .الجماعي والتعمـ النظمي التفكير مف كؿ في طرديا تأثيرا يؤثر الذاتية الفعالية بعد  أف تبيف . ت
 .العقمي والنموذج الشخصي التفوؽ مف كؿ في طرديا تأثيرا يؤثر التأثير بعد . ث
 .المشتركة والرؤية الشخصي التفوؽ فم كؿ في طردياً  تأثيراً  يؤثر العمؿ معنى بعد أف تبيف . ج
 -:التوصيات أىم
 .التمكيف عممية في لمعامميف والمعنوي المادي والدعـ التحفيز الإدارة تقديـ . أ
تاحة التمكيف لأبعاد التجارية المصارؼ في العامميف مدركات تنمية . ب  أماـ المشاركة فرص  وا 

عطائيـ ، الإدارية القرارات صنع في العامميف كافة  .آرائيـ عف والتعبير الاختيار يةحر  وا 
 .شركاء باعتبارىـ لمعامميف والمعمومات والقوة السمطة الإدارة مشاركة ضرورة . ت

 
 العاممين لدى الإبداعي السموك في الإداري التمكين أثر(: " 2011) والمبيضين الطراونة دراسة  -5

 . الأردنية التجارية البنوك في
 في العامميف لدى الإبداعي والسموؾ الإداري التمكيف مستوى تحديد إلى الدراسة ىذه ىدفت

. الإبداعي السموؾ في الإداري التمكيف أبعاد تأثير اراختب إلى ىدفت كما.  الأردنية التجارية البنوؾ
 عشوائية عينة اختيار وتـ ؛ الأردنية التجارية البنوؾ في العامميف جميع مف الدراسة مجتمع تكوف



 

 

 

75 
 

  الثالثالثالثىىالفصلالفصل

ىىالدابقةالدابقةىىالدراداتالدرادات
 .وموظفة موظفاً ( 391)العينة أفراد عدد بمغ حيث ؛ الدراسة مجتمع مف%( 3) وبنسبة تناسبية طبقيةىى

 . الدراسة ليذه  خصيصاً  استبانة تصميـ تـ الدراسة أىداؼ تحقيؽ ولغرض
 -:النتائج أىم
 .متوسطة بدرجة مجالاتو بمختمؼ الإداري التمكيف تمارس الأردنية التجارية البنوؾ . أ
 .متوسطة بدرجة البنوؾ تمؾ في العامميف لدى الإبداعي السموؾ . ب
 في المشاركة الصلاحيات، تفويض) العامميف تمكيف لمجالات إحصائية دلالة ذي أثر وجود . ت

 في( وتعميميـ العامميف تدريب الداعمة، الثقافة إيجاد الفريؽ، عمؿ إدارة تطبيؽ القرار، اتخاذ
 .الأردنية التجارية البنوؾ في العامميف لدى الإبداعي السموؾ

 -:لتوصياتا أىم
 .التشاركية والإدارة الفريؽ بروح بالعمؿ البنوؾ اىتماـ ضرورة . أ
 .الأردنية التجارية البنوؾ في البشرية الموارد إدارة في التمكيف مبدأ تطبيؽ ضرورة . ب
 وممارسة والفني الأكاديمي التعمـ خلاؿ مف أنفسيـ لتطوير العامميف الأفراد مبادرة ضرورة . ت

 .السموؾ ىذا عمى المترتبة المخاطر مف وؼالخ وعدـ الإبداعي السموؾ
 

 في الأكاديميين القادة لدى الوظيفي التمكين درجة(: "2010) والسعود الحموري دراسة -6
 ."لدييم الإنجاز بدافعية وعلاقتيا الرسمية الأردنية الجامعات
  الأردنية الجامعات في الأكاديمييف القادة لدى الوظيفي التمكيف درجة تحديد إلى الدراسة ىدفت

 .لدييـ الإنجاز بدافعية وعلاقتيا الرسمية
 :النتائج أىم
 يتمتعوف كما متوسطة تمكيف بدرجة يتمتعوف الأردنية الجامعات في الأكاديمييف القادة أف . أ

 .كبيرة دافعية بدرجة
 القادة لدى الوظيفي التمكيف درجة بيف إحصائية دلالة ذات إيجابية ارتباطية علاقة ىناؾ . ب

 .لدييـ الإنجاز دافعية ومستوى يفالأكاديمي
 

 :التوصيات أىم
 التنظيمي اليرـ بتغيير مرنة تنظيمية ىياكؿ بإيجاد ، التمكيف لتطبيؽ الملائمة البيئة توفير . أ

 .والصلاحيات السمطة بتفويض تؤمف إدارية قيادة وايجاد المرغوب السموؾ عمى لمحصوؿ
 وتحقيؽ التكاليؼ وتقميؿ والجودة الإنتاجية سيفوتح وتعزيز ، وفاعمية بقدرة الجامعة بيئة إدارة . ب

 .العامميف لدى الوظيفي الرضا مستوى ورفع العمؿ في المرونة
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 عمى قدراتيـ وتعزيز العامميف، لدى والتطوير لمتعمـ ومساندة دعـ عمميات المنظمة تبني . تىى

بداعية جديدة أفكار لطرح وتشجيعيـ بمفردىـ التفكير  .وا 
 

 في ميدانية دراسة"  التنظيمي التميز في الإداري التمكين أثر: " (2010) الضلاعين دراسة -7
 .الأردنية الاتصالات شركة

 شركة في الأعماؿ منظمات تميز في الإداري التمكيف أثر عمى التعرؼ إلى الدراسة ىدفت
 ةمكون عينة عمى وتوزيعيا  استبانة وتطوير تصميـ تـ الدراسة أىداؼ ولتحقيؽ.  الأردنية الاتصالات

 .التالية النتائج إلى الدراسة وتوصمت مفردة،(  553) مف
 :النتائج أىم
 .مرتفعاً  كاف العامميف تمكيف لأبعاد الأردنية الاتصالات شركة في العامميف إدراؾ مستوى . أ
 .مرتفعة بدرجة أيضاً  جاء الأعماؿ منظمة تميز لأبعاد العامميف إدراؾ مستوى . ب
 الاتصالات شركة في الأعماؿ منظمة تميز في الإداري لمتمكيف إحصائية دلالة ذي أثر وجود . ت

 .الأردنية
 :التوصيات أىم
 .الاتصالات شركة في عممياً  الإداري التمكيف مفيوـ لتطبيؽ ملائـ تنظيمي مناخ إيجاد ضرورة . أ
 في أثر مف ليا لما المعاملات، في والعدالة ، الفريؽ كبناء الإدارية الممارسات بعض تشجيع  . ب

 .تميزةم منظمات بناء
 

 (: "دور التمكين في إدارة الأزمات في منظمات الأعمال".2010دراسة عريقات ) -8
ىدفت ىذه الرسالة إلى التعريؼ بمفيوـ تمكيف العامميف، و معرفة متطمباتو و كيفية تحقيقو ، مع بياف 

يف دور التمكيف في إدارة الأزمات التي تتعرض ليا المنظمة. وىدفت كذلؾ إلى بياف الفرؽ ما ب
المنظمة التي تطبؽ التمكيف و المنظمة التي لا تؤمف بو  في إدارة كؿ منيا للأزمات، و لتحقيؽ 
أىداؼ الدراسة استخداـ الباحث المنيج الوصفي و التحميمي، وذلؾ باستخداـ أداة الاستبانة لجمع 

سة حيث تـ استخداـ البيانات و تطبيقيا عمى البنوؾ و الشركات المالية العاممة في الأردف كمجتمع درا
كؿ مف بنؾ الإسكاف لمتجارة و التمويؿ ، و البنؾ التجاري الأردني، و شركة السنابؿ الدولية كعينة 

 لمدراسة. 
 أىم النتائج:

ف تبني المنظمة لعممية تمكيف العامميف لدييا مف خلاؿ زرع الثقة في نفوسيـ بأىمية ما أ . أ
  .، و الاستماع لوجيات نظرىـيقوموف بو مف أعماؿ، و مشاورتيـ وأخذ رأييـ

 .بالإضافة إلى برامج تدريبية تيدؼ إلى رفع مستوى تفكيرىـ ليصبح إبداعيا خلاقاً   . ب
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ف أإلى جانب وجود ىيكؿ تنظيمي مرف يسمح بنقؿ و تفويض السمطات و المسؤوليات، و  . تىى

 .الموظؼ الممكف مؤىؿ لتوقع المشكلات و الأزمات و التصدي ليا
 أىم التوصيات:

جازات وخدمات ضرور  . أ ة النظر إلى الموظفيف كرأس ماؿ بشري وليس مجرد تكمفة رواتب وا 
 صحية.

دعـ الموظؼ الذي لديو قدرات مخزنة وطاقات غير مستغمة وثقة عالية بالنفس أف تشجعو  . ب
 وتدعمو وتمكنو مف خلاؿ منحو المزيد مف الصلاحيات، واشراكو في اتخاذ القرارات.

المنظمة ليس بالقوؿ فقط ولكف بالعمؿ وذلؾ بالسخاء في منح  تشجيع تمكيف العامميف داخؿ . ت
 الحوافز والمكافآت.

(:" التمكين وعلاقتو بالرضا الوظيفي لمعاممين في جياز قوات الأمن 2010دراسة الأصقو ) -9
 الخاص بالرياض".

ه الأربعة ىدفت ىذه الدراسة إلى التعرؼ عمى العلاقة ما بيف مستوى التمكيف الإداري لمعامميف بأبعاد
)حرية الاختيار، الفاعمية الذاتية، معنى العمؿ، التأثير( و درجة الرضا الوظيفي لمنسوبي جياز قوات 
الأمف الخاصة في الرياض، و معرفة ما إذا كاف ىناؾ فروؽ جوىرية ذات دلالة إحصائية في آراء 

اسة مف الضباط العامميف  المبحوثيف تعزي لمتغيراتيـ الشخصية و الوظيفية، و قد تكوف مجتمع الدر 
( ضابطاً. و قاـ الباحث باستخداـ المنيج 440مف رتبة ملازـ إلى رتبة عميد و البالغ عددىـ)
 الوصفي، و اعتمد الاستبانة كأداة لجمع البيانات. 

 أىم النتائج:
  .اسة يدركوف التمكيف بمستوى مرتفعأفراد عينة الدر   . أ
 .درجة عاليةلوظيفي بوف بالرضا ار يشع العينة أف أفراد كذلؾ . ب
ود علاقة طردية بيف مستوى تمكيف العامميف بأبعاده الأربعة و درجة الرضا جبينت الدراسة و  . ت

 الوظيفي لمعامميف في قوات الأمف  الخاصة.
كشفت وجود فروؽ في اتجاىات أفراد عينة الدراسة حوؿ )معنى العمؿ( لصالح أفراد عينة  . ث

رتبة )نقيب( و كذلؾ الحاصموف عمى مؤىلات جامعية الدراسة رتبة )ملازـ أوؿ(، و كذلؾ 
فأقؿ و أفراد عينة الدراسة الحاصميف عمى دراسات عميا حوؿ )معنى العمؿ( لصالح أفراد عينة 

 الدراسة الحاصموف عمى مؤىؿ جامعي فأقؿ.
 أىم التوصيات:

 وجوب العمؿ عمى إتاحة فرصة أكبر للاستفادة مف قدرات العامميف. . أ
 بداع ، وتحسيف مستوى التمكيف.تحسيف فرص الإ . ب
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  الثالثالثالثىىالفصلالفصل

ىىالدابقةالدابقةىىالدراداتالدرادات
 (: "دور التمكين في تحقيق أمن الأنشطة الرياضية".2009دراسة الشيراني ) -10ىى

جيات الىدفت ىذه الرسالة إلى التعرؼ عمى دور التمكيف في تحقيؽ أمف الأنشطة الرياضية في 
باحث المنيج المعينة بأمف الأنشطة الرياضية مف الضباط و الموظفيف المدنييف، و قد استخدـ ال

الوصفي التحميمي عف طريؽ المدخؿ المسحي باستخداـ الاستبانة كأداة لجمع البيانات مف عينة 
 ( مفردة. 174الدراسة التي تكونت مف )

 أىم النتائج:
  .شطة الرياضية بدرجة متوسطةيتـ تطبيؽ التمكيف في الجيات المعنية بأمف الأن . أ
 .شطة الرياضية بدرجة قويةاء الجيات المعنية بأمف الأنلمتمكيف دوراً ميماً جداً في تطوير أد  . ب
المعوقات الميمة التي تحوؿ دوف تمكيف الجيات المعنية بأمف الأنشطة الرياضية بدرجة قوية   . ت

المعنوية، عدـ المعرفة الكافية بمفيوـ التمكيف، وافتقار و ىي : ضعؼ نظاـ الحوافز المادية 
 .مة الوقائيةالمنشأة الرياضية لبعض تدابير السلا

 أىم التوصيات:
 المناسبة لتطوير أداء العامميف. ضرورة نشر ثقافة التمكيف اللازمة لتييئة البيئة . أ
دورات تدريبية متقدمة في إلحاؽ العامميف في الجيات المعنية بأمف الأنشطة الرياضية ب . ب

 التمكيف.
  ية.عة عمؿ ونشاطات المنشآت الرياضاختيار نموذج التمكيف المناسب لطبي  . ت
 توفير التقنيات الحديثة اللازمة لتمكيف العامميف.  . ث

 في الأكاديميين لمقادة الإداري والتدريب التمكين مستوى(: "2009) القاضي دراسة -11
 ."بينيما والعلاقة الشمال إقميم في الأردنية الجامعات

 الجامعات في يفالأكاديمي لمقادة الإداري والتدريب التمكيف مستوى عمى التعرؼ إلى الدراسة ىدفت
 مجالات الدراسة اعتمدت ولقد الوصفي، المنيج استخداـ وتـ بينيما، والعلاقة الشماؿ إقميـ في الأردنية
 .بالتدريب التمكيف وعلاقة التمكيف أبعاد لدراسة الذاتي والتحفيز السمطة وتفويض السموؾ تنمية
 :النتائج أىم
 درجة بيف ما تراوحت قبميـ مف قدرت والتي الأكاديمييف القادة لدى الإداري التمكيف درجة . أ

 .ومتوسطة عالية
 عمى الأكاديمييف القادة لتقديرات الحسابية المتوسطات بيف إحصائية دلالة ذات فروؽ وجود . ب

 الجنس لمتغير تعزى ككؿ والتمكيف( الذاتي والتحفيز السمطة، تفويض السموؾ، تنمية)  بعد
 التدريبية الدورات عدد ذوي القادة ولصالح ، دريبيةالت الدورات عدد ومتغير الذكور ولصالح
 .دورات ثلاث مف الأكثر

 .عالية ودرجة متوسطة درجة بيف ما قدر الإداري التدريب مستوى . ت
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  الثالثالثالثىىالفصلالفصل

ىىالدابقةالدابقةىىالدراداتالدرادات
 .المركزية ظاىرة الإداري التمكيف معوقات أىـ مف . ثىى
 :التوصيات أىم
 .الإداري التمكيف آليات عمى القادة تدريب ضرورة . أ
 اتخاذ في القادة مشاركة خلاؿ مف الأكاديمييف لمقادة الإبداعي ؾالسمو  تنمية عمى العمؿ . ب

 .القرارات
 

 دراسة" الابتكارية العمل بيئة عمى العاممين تمكين أبعاد أثر(:" 2008) اسكندر دراسة -12
 .بالقاىرة الفنادق قطاع عمى ميدانية

 في تطبيقو وفرص امميفالع تمكيف لمفيوـ بالفنادؽ العامميف فيـ درجة عف الكشؼ إلى الدراسة ىدفت
 إلى وىدفت كما تطبيقو، وخطوات ودرجاتو وأبعاده العامميف تمكيف مفيوـ عمى والتعرؼ الفندقي، العمؿ
 الذي التنظيمي المناخ خمؽ وكيفية عناصرىا توفر ومدى الابتكارية العمؿ بيئة مفيوـ عمى التعرؼ
 العامميف تمكيف أبعاد تأثير مدى عف والكشؼ بالقاىرة السياحية الدرجة فنادؽ في الابتكار عمى يساعد
 .البحث محؿ بالفنادؽ الابتكارية العمؿ بيئة عمى
 :النتائج أىم
 الأولى الدرجة بفنادؽ المختمفة الوظيفية بالمستويات العامميف إدراؾ بمستوى انخفاض ىناؾ أف . أ

 الفعالية لبعدي العامميف إدراؾ يرتفع حيف في ، الاختيار وحرية التأثير لبعدي ما حد إلى
 .العامميف تمكيف أبعاد كأحد العمؿ ومعنى الذاتية

 ولكف وأبعاده التمكيف لأىمية بالقاىرة الأولى السياحية الدرجة بفنادؽ العامميف إدراؾ ارتفاع . ب
 .كبيرة بدرجة ليس

 بيئة عناصر لكافة بالقاىرة الأولى السياحية الدرجة بفنادؽ العامميف إدراؾ في ارتفاع ىناؾ أف . ت
 .ما حد إلى كبيرة بدرجة الابتكارية العمؿ

 
 :التوصيات أىم
عطائيـ عمميـ، وخطط أىداؼ وضع في العامميف مساىمة مساحة زيادة . أ  مف كبيراً  قدراً  وا 

 ليس الأمر أف طالما لمرئيس الرجوع دوف تظير التي الأخطاء تصحيح مف يمكنيـ السمطة
 .جوىرياً 

 لبعدي نجوـ الخمس بفنادؽ المختمفة الوظيفية ياتبالمستو  العامميف إدراؾ وتعزيز تقوية . ب
 فيما واستغلاليا الحقيقية مياراتيـ مناطؽ تحديد طريؽ عف وذلؾ العمؿ، ومعنى الذاتية الفعالية

 وتشجيعيـ خبراتيـ وفي العامميف، ىؤلاء في الثقة زيادة طريؽ عف وذلؾ العمؿ صالح في ىو
 عبة.والص الحساسة الموضوعات عف بصراحة لمتحدث
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  الثالثالثالثىىالفصلالفصل

ىىالدابقةالدابقةىىالدراداتالدرادات
 .والعامميف للإدارة وأىميتو مفيومو توضيح مع الفنادؽ في لمتمكيف التدريجي التطبيؽ . تىى

 عف الفنادؽ في خاصة بصفة تتوفر أف يجب والتي الابتكارية العمؿ بيئة بخصائص ىتماـالا . ث
 .مكافأتو مف بد لا الذي والتجديد المستمر الابتكار طريؽ

 
 في العاممين لدى الإداري التمكين ممارسة ةدرج(: " 2008) وآخرون الإبراىيم دراسة -13

 "اليرموك جامعة
 المختصيف ويحفز ، وأىميتو الإداري التمكيف مفيوـ يوضح بسيط نظري إطار بتقديـ الدراسة تيدؼ

 العامميف لدى الإداري التمكيف درجة عمى التعرؼ إلى بالإضافة ، الدراسات مف مزيد عمى والباحثيف
 تطبيقو حوؿ المخاوؼ لإزالة القرار، لأصحاب ومقترحات توصيات ديـوتق ، اليرموؾ جامعة في

 .الأردف في العالي التعميـ مؤسسات في إدارية كممارسة
 :النتائج أىم
 جاء حيث متوسطة، كانت اليرموؾ جامعة في العامميف لدى الإداري التمكيف تطبيؽ درجة أف . أ

 تطبيؽ وبدرجة حسابي متوسط ىأعم عمى وحصؿ الأولى المرتبة في السمطة تفويض المجاؿ
 .والمحاكاة التقميد مجاؿ يميو عالية

 النتيجة ىذه ومثؿ السمطة تفويض عمى تصوراتيـ تتركز اليرموؾ جامعة في العامميف أف . ب
 العمؿ مجاؿ في متوسط بشكؿ التركيز مع عامة، بصفة العامميف لدى ومستشعرة ممموسة
 .والحوافز المكافآت عف لعامميفا رضا لعدـ نظراً  الذاتي والتحفيز الجماعي

 ممارسة بدرجة علاقة ليا ليس العامميف لدى الإدارية الخبرة مدة أف الدراسة أثبتت وأخيراً  . ت
 .الإداري التمكيف

 
 :التوصيات أىم
 حوؿ لدييا العامميف والفنييف للإدارييف التدريبية الدورات تكثيؼ عمى اليرموؾ جامعة تعمؿ أف . أ

 .عالية ممارسة درجة لضماف تووأىمي الإداري التمكيف
 المتوسطة الحالة مف لمخروج الإداري التمكيف نشر مف تحد قد التي الأسباب تشخيص ضرورة . ب

 .الإداري التمكيف مف أعمى درجة إلى
 وتكنولوجيا الشاممة بالجودة وعلاقتو الإداري التمكيف حوؿ الدراسات مف المزيد إجراء . ت

 .الإداري والتميز المعمومات
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  الثالثالثالثىىالفصلالفصل

ىىالدابقةالدابقةىىالدراداتالدرادات
 الوظيفي التمكين لأبعاد والمرؤوس الرئيس إدراك مدى: " بعنوان( 2008) شاوش ةدراس -14ىى

 "اليمنية الجميورية في صنعا  لجامعة الإداري الجياز عمى  بالتطبيق
 وذلؾ الوظيفي، التمكيف ومعوقات لمقومات والمرؤوس الرئيس إدراؾ مدى دراسة إلى الدراسة ىدفت
 إدراؾ مدى عمى والتعرؼ وأبعاده، وأىميتو التمكيف بمفيوـ والمرؤوسيف الرؤساء تعريؼ خلاؿ مف

 كؿ إدراؾ بيف معنوية اختلافات وجود مدى عمى والتعرؼ الوظيفي التمكيف لأبعاد والمرؤوس الرئيس
 .والوظيفية الديمغرافية المتغيرات لاختلافاتيـ تبعاً  الوظيفي التمكيف لأبعاد والمرؤوسيف الرؤساء مف
 :النتائج أىم
 والتأثير، العمؿ معنى لبعدي بالنسبة والمرؤوسيف الرؤساء إدراؾ في معنوية اختلافات دوجو  . أ

 .الاختيار وحرية الذاتية الكفاءة لبعدي بالنسبة ذلؾ أف يثبت لـ كما
 وحرية العمؿ معنى)التمكيف الوظيفي لأبعاد الرؤساء إدراؾ في معنوية وجود اختلافات . ب

 .الأبعاد لباقي بالنسبة ؾذل يثبت ولـ النوع، حسب( الاختيار
 المراحؿ باختلاؼ الوظيفي التمكيف لأبعاد الرؤساء إدراؾ في معنوية اختلافات وجود عدـ . ت

 .الخبرة وسنوات المعنوي، والمستوى ، العمرية
 :التوصيات أىم
 .العمؿ معنى لبعد المتوسطة الإدارة في العامميف مدركات تعزيز . أ
 وضع في مساىمتيـ زيادة خلاؿ مف التأثير لبعد لوسطىا الإدارة في العامميف مدركات زيادة . ب

 التأثير بعد يحقؽ لمعامميف الإدارة فمشاركة الوظيفية، سمطاتيـ وزيادة العامة والخطط الأىداؼ
 القرارات اتخاذ عممية في وظيفتيـ تأثير بمدى العامميف إدراؾ خلاؿ مف القرارات اتخاذ في

 .بالجامعة
 ونمط العامميف ومعارؼ وقدرات وميارات معمومات لتطوير ريبالتد ونظـ ببرامج العناية . ت

 .الوظيفي التمكيف متطمبات مع التعامؿ عمى القدرة لإكسابيـ تفكيرىـ
 الأداء إلى الفردي الأداء مف التحوؿ عمى تعمؿ والتي العمؿ فرؽ أسموب وتطبيؽ تبني . ث

 .الجماعي
 تتسـ التي المعمومات توفير عمى فتعمؿ فاعمية أكثر لتكوف القائمة الاتصالات نظـ تطور . ج

 .الجامعة أجزاء جميع في والوضوح بالدقة
 

 (: " تمكين العاممين وعلاقتو بتطوير أدا  المنظمات الأمنية".2008دراسة بن نحيت ) -15
ىدفت ىذه الرسالة إلى التعرؼ عمى مدى مساىمة أسموب تمكيف العامميف في تطوير أداء المنظمات 

اـ العامميف  بمفيوـ التمكيف كأسموب إداري، و إلى أي مدى يتـ تنفيذه، و ما الأمنية، و ما مدى إلم
أبرز معوقات أسموب التمكيف التي تحوؿ دوف تطور أداء المنظمات الأمنية؟ و استخدـ الباحث المنيج 
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  الثالثالثالثىىالفصلالفصل

ىىالدابقةالدابقةىىالدراداتالدرادات
الوصفي التحميمي، بمدخميو الوثائقي )الاستقرائي( و المسحي )مف خلاؿ الاستبانة( و تمت الدراسة ىى
الضباط العامميف بالمديرية العامة لمسجوف و إدارة سجوف منطقة الرياض، و المديرية العامة  عمى

 .طلمدفاع المدني و مديرية الدفاع المدني بمنطقة الرياض مف الضبا
 أىم النتائج:

 .يوـ تمكيف العامميف بدرجة كبيرةإلماـ العامميف في المنظمات الأمنية بمف . أ
تمكيف كفمسفة و منيج إداري بدرجة متوسطة، ثـ التنفيذ الفعمي تبني المنظمات الأمنية لم  . ب

 .لأسموب تمكيف العامميف بدرجة كبيرة
  .متوسط المستوى العاـ لتطور المنظمات الأمنية  . ت
 .بدرجة كبيرة ىناؾ معوقات تحد مف تنفيذ أسموب تمكيف العامميف في المنظمات الأمنية . ث
محؿ الدراسة لمتمكيف  لالة بيف تبني المنظمات الأمنيةأف ىناؾ ارتباطاً طردياً و قوياً وذا د  . ج

 ومنيج إداري وبيف درجة تطوير الأداء في ىذه المنظمات. كفمسفة
 

(: " التمكين الوظيفي لدى القيادات الأكاديمية في الجامعات 2006دراسة العساف  ) -16
ي لدى أعضا  ىيئاتيا الوظيفي الطوع والاستقرارالتنظيمي  بالالتزامالأردنية العامة، وعلاقاتو 

 التدريسية".
لدى القيادات الاكاديمية في الجامعات  وظيفيى الكشؼ عف مستوى التمكيف الىدفت ىذه الدراسة إل

الأردنية العاممة وعلاقتو بالالتزاـ التنظيمي والاستقرار الوظيفي الطوعي لدى أعضاء ىيئة التدريس 
لدراسة مف جميع أعضاء ىيئة التدريس الأردنييف فييا مف وجو نظر ىؤلاء الأعضاء وتكوف مجتمع ا

( عضو ىيئة التدريس 541المتفرغيف العامميف في الجامعات الأردنية الثمانية وشممت عينة الدراسة )
 %( مف أفراد مجتمع الدراسة .15مثموا ما نسبتو )

 أىم النتائج:
 نية العامة جاء متوسطا. أف مستوى ممارسة التمكيف الوظيفي لدى القيادات في الجامعات الأرد . أ
أف مستوى الاستقرار الوظيفي الطوعي لدى أعضاء ىيئة التدريس في الجامعات الأردنية  . ب

 العامة جاء مرتفعاً أيضاً. 
بيف مستوى ممارسة التمكيف الوظيفي  إحصائياً كما  أظيرت النتائج وجود علاقة إيجابية دالة  . ت

 لدى أعضاء ىيئة التدريس فييا .
 :أىم التوصيات

كاديمية في الجامعات الأردنية بكافة ضرورة ممارسة التمكيف الوظيفي مف قبؿ القيادات الأ . أ
 .في لدى أعضاء ىيئة التدريس فيياالوظي الالتزاـأبعاده وزيادة 

 أعضاء الييئات التدريسية وبقائيـ في مراكز عمميـ. لاستقرارزيادة الاىتماـ بعوامؿ الجذب  . ب
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  الثالثالثالثىىالفصلالفصل

ىىالدابقةالدابقةىىالدراداتالدرادات
  .ثر المناخ التنظيمي عمى تمكين العاممين "(: " أ2006دراسة الخاجة )  -17ىى

ىدفت ىذه الدراسة إلى التعرؼ عمى واقع المناخ التنظيمي وأثره في تمكيف العامميف في أجيزة الحكومة 
 العربية المتحدة.  الاتحادية بدولة الإمارات

 أىم النتائج:
العربية المتحدة كاف  المناخ التنظيمي السائد في أجيزة الحكومة الاتحادية بدولة الإمارات . أ

 .مرتفعاً 
 .أف مستوى ممارسة التمكيف لدى العامميف جاء متوسطاً  . ب
لممناخ التنظيمي عمى تمكيف العامميف في أجيزة الحكومة  إحصائيةأف ىناؾ أثراُ ىاماً ذا دلالة  . ت

 .العربية المتحدة  الاتحادية بدولة الإمارات
 أىم التوصيات:

ت وميارات وقدرات ومعارؼ العامميف ونمط تفكيرىـ ضرورة العمؿ عمى تطوير معموما . أ
لإكسابيـ القدرة عمى التعامؿ مع متطمبات منيج تمكيف العامميف مف العمؿ بصورة أفضؿ 

وذلؾ مف خلاؿ التدريب الذي ييدؼ إلى إنجاز المياـ الموكمة  ،وبما يخدـ الصالح العاـ
  .المكتسبة مف التدريب  ت والمعارؼإلييـ بكفاءة عالية نتيجة لتمتعيـ بالميارا

ضرورة مشاركة جميع العامميف في وضع معايير ومعدلات التقييـ وعدالة معايير الأداء  . ب
 وعالميتيا ووضوحيا.

 
(: "تمكين العاممين كمدخل إداري وأثره في القدرة التنافسية 2005دراسة الفياض )  -18

 لممنظمة".
لمعامميف في القدرة التنافسية لممنظمة لمشركات حيث ىدفت ىذه الدراسة إلى التعرؼ إلى أثر التمكيف 

لى رصد الفروؽ  بيف  الأردنية العاممة في منطقة عماف، وتتعامؿ مع طيف البحر الميت وأملاحو ، وا 
تـ توزيعيا  الشركات في مجالي التمكيف والقدرة التنافسية . ولتحقيؽ ىذه الأىداؼ طور الباحث استبانة

 .(  مبحوثاً 124عمى )
 لنتائج:أىم ا 

 .ثقافة المشتركة وتعميـ العامميفتوصمت الدراسة إلى ارتباط فرؽ العمؿ وال . أ
التنافسية ليذه  عناصر التمكيف تفسيراً لمقدرة أكثرأف فرؽ العمؿ وتكنولوجيا الاتصاؿ ىي  . ب

 .الشركات
 أىم التوصيات:

ادة القدرة أوصت الدراسة بضرورة زيادة تمكيف العامميف وحثيـ عمى التعاوف والتنسيؽ لزي
 التنافسية.
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  الثالثالثالثىىالفصلالفصل

ىىالدابقةالدابقةىىالدراداتالدرادات
ىى  

  .لمتطوير الإداري" كاستراتيجية(: "تمكين العاممين: 2004دراسة العتيبي )  -19
تمكيف العامميف وأثر ىذه  واستراتيجياتىدفت ىذه الدراسة إلى التعرؼ عمى طرؽ 

 .عمى التطوير الإداري الاستراتيجيات
 أىم النتائج:

ب، وىذا بدوره أثر عمى كفاءة تنمية الموارد أف تمكيف العامميف لـ يحظ بالاىتماـ المناس . أ
  .البشرية

 .المنظمة وأسموب تنفيذىا لمتمكيف التطوير الإداري يعتمد عمى بيئة استراتيجيةأف نجاح  . ب
أف ىناؾ معوقات تواجو المنظمات العربية تحد مف قدرتيا عمى تطبيؽ تمكيف العامميف كالبناء   . ت

 خوؼ الإدارة العميا مف فقداف، و ي سمطة اتخاذ القراراتالتنظيمي اليرمي، والمركزية الشديدة ف
  .السمطة
 أىم التوصيات:
نحو البناء التنظيمي المرف ، والتحوؿ لتطبيؽ مفيوـ القيادة التحويمية، وبناء  الاتجاهضرورة 

 المنظمة التي تشجع عمى التعمـ الذاتي.
 

 عمى مسحية دراسة - الوظيفي دا بالأ وعلاقتو التنظيمي المناخ(: "2004) السكران دراسة  -20
 " .الرياض بمدينة الخاصة الأمن قطاع ضباط

 أحد باعتباره الخاصة الأمف قطاع في العامميف توجيات عمى لمتعرؼ الدراسة ىذه ىدفت
 المناخ نحو السعودية العربية المممكة في الداخمية بوزارة إدارياً  المرتبطة الأمنية القطاعات
 . بأدائيـ ذلؾ وعلاقة القطاع ىذا في السائد التنظيمي

 أىم النتائج:
 الاتصالات) التنظيمي المناخ محاور نحو العينة أفراد لدى مرتفعة إيجابية توجيات وجود . أ

جراءات نظـ –  تنمية – القرارات اتخاذ طرؽ - الحوافز - التنظيمي الييكؿ - العمؿ وا 
 .(البشرية الموارد

 القدرات) الوظيفي الأداء محاور نحو العينة رادأف لدى مرتفعة إيجابية توجيات وجود . ب
 .(الوظيفة واجبات أداء – لمموظؼ الفردية والخصائص

 أىم التوصيات:
 ضرورة اىتماـ المسئوليف في قطاع الأمف بمكونات وعناصر المناخ التنظيمي . . أ
الوقوؼ عمى العوامؿ التي تعمؿ عمى خمؽ توجيات سمبية نحو المناخ التنظيمي السائد،  . ب

 محاولة مواجيتيا والتغمب عمييا.و 
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  الثالثالثالثىىالفصلالفصل

ىىالدابقةالدابقةىىالدراداتالدرادات
 زيادة وتحسيف كفاءة وفاعمية التدريب المستمر لمعامميف بقطاع قوات الأمف الخاصة. . تىى

 
 عمى تطبيقية دراسة الوظيفي بالأدا  وعلاقتو الإداري الإبداع(: "2003) رضا دراسة  -21

 ".بجدة الدولي العزيز عبد الممك بمطار الأمنية الأجيزة
 بمطار الأمنية بالأجيزة العامميف لدى الإداري الإبداع مستوى عمى التعرؼ إلى الدراسة ىذه ىدفت
 بالمطار، الأمنية الأجيزة في لمعامميف الوظيفي الأداء واقع وعمى بجدة، الدولي العزيز عبد الممؾ
 اختلاؼ ومدى بالمطار، لمعامميف الوظيفي الأداء مستوى بتحسيف الإداري الإبداع علاقة معرفة
 . المختمفة محاورىا إزاء الدراسة مجتمع أفراد رؤية

 أىم النتائج:
 لدييـ المتاحة والمعمومات التحميمية قدراتيـ عمى يعتمدوف الدراسة مجتمع أفراد غالبية أف . أ

 .للأمف يسيء قد ما عف الكشؼ في
 ؿعم في الرغبة لدييـ أف كما إلييـ، توجو التي الانتقادات مف الدراسة مجتمع أفراد يستفيد . ب

 .فعمو منيـ يتوقع ما
 .عممو مجاؿ في الجديدة الاقتراحات تقديـ عمى بالمطار الأمف رجؿ يحرص . ت
 شاممة برؤية ويتمتعوف متجدد، بأسموب عمميـ بإنجاز الأمنية الأجيزة في العامموف يقوـ . ث

 .العمؿ لمشكلات
 الأمف ؿلرجا الإبداع روح إيجاد عمى الإدارة أىداؼ تحديد في المرؤوسيف مشاركة تساعد . ج

 .بالمطار
 الفرص إتاحة مع بالمطار، الأمف لرجؿ الممنوحة والسمطة المسئولية بيف تكافؤ يوجد . ح

 .الطارئة الخطط إعداد في الرؤساء بمشاركة لممرؤوسيف
 سنوات الرتبة، العممي، المؤىؿ العمر،) لمتغيرات تعزى إحصائية دلالة ذات فروؽ وجود . خ

 .الوظيفي بالأداء وعلاقتو ريالإدا بالإبداع يتعمؽ فيما( الخدمة
 يتعمؽ فيما( التعميمي المؤىؿ العمر،) لمتغيري تعزى إحصائية دلالة ذات فروؽ وجود . د

 .الوظيفي بالأداء
 أىم التوصيات:

 . وتحفيزىـ المبدعيف بتشجيع الأمنية القيادات عمى التأكيد . أ
 تحسيف و زيادة إلى تيدؼ وابتكاريو إبداعية صفة ذات تدريبية برامح توفير عمى العمؿ . ب

 .الأداء
 الأداء كفاءة رفع في إسياـ مف لذلؾ لما وعممياً  عممياً  المؤىمة الأمنية القيادات اختيار . ت

 .الوظيفي
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ىىالدابقةالدابقةىىالدراداتالدرادات
 ىى

 الأمنية الأجيزة في العاممين أدا  عمى وأثره التنظيمي المناخ( : "2002)الصغير دراسة  -22
 ".الرياض بمدينة

 الارتقاء بغرض الوظيفي الأداء عمى التنظيمي اخالمن أثر عمى التعرؼ إلى الدراسة ىذه ىدفت
 .  الأمنية بالأجيزة العامميف أداء بمستوى

 أىم النتائج:
 كاف الدراسة مفردات أداء مستوى وأف محاوره، جميع في جيداً  كاف التنظيمي المناخ واقع . أ

 .مرتفعاً 
 .الوظيفي الأداء مستوى عمى التنظيمي لممناخ جوىري تأثير يوجد  . ب
 وصيات:أىم الت
توفير مناخ تنظيمي يسوده جو مف العلاقات الانسانية مف خلاؿ دعـ الإدارة لذلؾ مما  . أ

 يؤدي إلى تحسيف بيئة العمؿ.
تقديـ مزيد مف المكافآت والدعـ والتشجيع لضباط الشرطة وذلؾ لتحسيف أدائيـ، مع  . ب

 مياـ.الالتزاـ بالعدالة في منحيا عمى أف تربط بالكفاءة والفاعمية في إنجاز ال
 

 لمديري الوظيفي والرضا الوظيفي الأدا  درجة بين العلاقة( :"2001)العنزي دراسة  -23
 "السعودية العربية بالمممكة الشمالية الحدود بمنطقة الثانوية المدارس ومديرات

 بمنطقة الثانوية المدارس ومديرات لمديري الوظيفي الرضا درجة عمى التعرؼ إلى الدراسة ىدفت
 المدارس ومديرات لمديري الوظيفي الأداء درجة عمى التعرؼ كذلؾ التعميمية، ليةالشما الحدود
 الوظيفي الأداء درجة بيف العلاقة عمى التعرؼ ثـ ومف التعميمية الشمالية الحدود بمنطقة الثانوية
 لدييـ، الوظيفي والرضا التعميمية الشمالية الحدود بمنطقة الثانوية المدارس ومديرات لمديري

 باختلاؼ يختمؼ الدراسة مجتمع لدى الوظيفي الرضا درجة متوسط كاف إذا ما عمى عرؼالت
 (. الإدارية الخبرة – العممي المؤىؿ – الجنس)

 أىم النتائج:
  متوسط. الدراسة لمجتمع الوظيفي لمرضا العاـ الاتجاه . أ
 سالجن متغير إلى تعزى الوظيفي الرضا درجة في إحصائية دلالة ذات فروؽ توجد لا . ب

 .لممقياس الكمية الدرجة في أو التسعة المقياس أبعاد في ذلؾ كاف سواء
 العممي، المؤىؿ إلى تعزى الوظيفي الرضا درجة في إحصائية دلالة ذات فروؽ توجد لا . ت

 . لممقياس الكمية الدرجة في وكذلؾ التسعة المقياس أبعاد جميع في وذلؾ
 . مرتفعة الدراسة مجتمع لدى الوظيفي الأداء درجة . ث
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ىىالدابقةالدابقةىىالدراداتالدرادات
 والمديرات المديريف لدى الوظيفي الأداء درجة بيف إحصائياً  دالة ارتباطية علاقة توجد لا . جىى

 . الكمية لمدرجة أو التسعة المقياس لأبعاد ذلؾ كاف سواء الوظيفي رضاىـ ودرجة
 

 العاممين بأدا  وعلاقتيا التنظيمية و الشخصية المتغيرات( : "2000) الشيخ أل دراسة  -24
 مدينة شرطة عمى تطبيقية دراسة - السعودية العربية بالمممكة منيةالأ الأجيزة في

 ".الرياض
 تحديد خلاؿ مف الرياض مدينة شرطة في العامميف أداء واقع عمى التعرؼ إلى الدراسة ىذه ىدفت
 الوظيفة في الخبرة سنوات عدد العسكرية، الرتبة العمر،:)التالية الشخصية المتغيرات بيف العلاقة
 بيف العلاقة معرفة كذلؾ. الرياض مدينة شرطة في العامميف أداء وبيف( الاجتماعية الحالة الحالية،

 العامميف أداء وبيف( الإشراؼ أسموب المركزية، الرسمية، الصيغ:)في المتمثمة التنظيمية المتغيرات
 . الرياض مدينة شرطة في

 أىم النتائج:
 . مرتفعاً  كاف الرياض مدينة بشرطة العامميف أداء . أ
 . الوظيفي الأداء ومستوى العمر بيف إيجابية علاقة وجود . ب
 .الوظيفي الأداء ومستوى الحالية الوظيفة مسمى بيف جوىرية إيجابية علاقة وجود . ت
 .أدائو ومستوى الضابط يحمميا التي العسكرية الرتبة بيف جوىرية إيجابية علاقة وجود . ث
 .الأداء مستوى وبيف الحالية فةالوظي في الخبرة سنوات بيف جوىرية علاقة وجود عدـ . ج
 .الأداء مستوى وبيف الاجتماعية الحالة بيف جوىرية علاقة وجود عدـ . ح
 .الأداء مستوى وبيف الإشراؼ أسموب بيف جوىرية علاقة وجود عدـ . خ
 تعزى الرياض مدينة بشرطة العامميف أداء مستويات في إحصائية دلالة ذات فروؽ وجود . د

 (.الجياز في المركزية لدرجة تقديرىـ العسكرية، لرتبةا العمر،:)التالية لممتغيرات
 

 ثالثاً: الدراسات الأجنبية
 

 الإبداعي السموك لتشجيع التمكين استخدام"Fernadez & Moldogazeiv (2013)دراسة  -1
 "العام القطاع في

 العاـ القطاع مؤسسات في الإداري التمكيف أساليب ممارسة مدى توضيح إلى الدراسة ىدفت
 الحكومية موظفي لدى الابداعي السموؾ تشجيع في التمكيف دور وتوضيح ءات الأمريكية،بالولا

 التمكيف ممارسات كافة لاستخداـ الإبداعية والأساليب الطرؽ عف البحث الأمريكية ومحاولة الفدرالية
 .متعدد الجوانب ري إدا كنيج
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ىىالدابقةالدابقةىىالدراداتالدرادات
 أىم النتائج:ىى

 الحكومة في العامميف لدى الإبداعي موؾالس تشجيع عمى المختمفة التمكيف ممارسة فعالية . أ
 .الأمريكية المتحدة الولايات في الاتحادية

 الميارات لاكتساب الفرص وتوفير العمؿ إجراءات لتغيير التصرؼ حرية الموظؼ منح . ب
 أخرى مؤسسات مع مقارنة الابتكار، عمى العامميف بتشجيع إيجابية ارتباط لو بالوظيفة المتعمقة
 .العامميف أداء عمى مباشر تأثير لو وبالتالي وظفيفالم لإبداع مثبطة

 إلى يحتاج ولكنو ، قصيرة مدة وخلاؿ سريع بشكؿ فقط يكوف لا التمكيف نتائج عمى الحصوؿ . ت
 .البعيد المستوى وعمى العميا الإدارة مف المستمرة والمتابعة الدراسة

 المكافآت بتقديـ يفالتمك تدعيـ إلى الدراسة توصمت فعاؿ بشكؿ التمكيف مف للاستفادة . ث
 بالأىداؼ وربطيا المحققة، بالأىداؼ الأداء مقارنة خلاؿ مف المبدعيف، لمموظفيف والحوافز
 بشكؿ لمموظفيف المكافآت لمنح وذلؾ بالمخرجات، المدخلات مقارنة آخر بمعنى المتوقعة
 .البعيد المدى عمى منو والاستفادة ومنصؼ عادؿ

 
 أىم التوصيات:

 في العاـ القطاع منظمات داخؿ التمكيف ممارسات لتطبيؽ الإدارية ييلاتالتس كافة تقديـ . أ
 .الأمريكية الحكومة

 الدراسات إجراء خلاؿ مف وذلؾ والابتكار، المكيف سياسة لتطبيؽ محكمة استراتيجيات وضع . ب
 موظفي لدى الوظيفي والابداع الابتكار تحقيؽ في ودوره التمكيف نيج تطبيؽ حوؿ والأبحاث
 .لعاـا القطاع

 عف الناتج والابتكار الابداع تجاه فعاؿ بشكؿ ومقابمتو المتبع والحوافز المكافآت نظاـ تطوير . ت
 .الوظيفي التمكيف

 
 تنافسية ميزة عمى لمحصول استراتيجية أداة: " الموظف تمكين  :Ghosh (2013) دراسة -2

 "مستدامة
 ، تنافسية ميزة بتحقيؽ لاقتووع المؤسسات في وتطوره التمكيف مفيوـ توضيح إلى الدراسة ىدفت
 .الموظؼ تمكيف عممية لتحسيف اتخاذىا ينبغي التي الخطوات توضيح إلى إضافة
 :النتائج أىم
 بشكؿ معو التعامؿ تـ إذا ، تنافسية ميزة عمى الحصوؿ في المنظمات العامميف تمكيف يساعد . أ

 بيئة في تطبيقو ةوكيفي التمكيف مفيوـ حوؿ العامميف توعية خلاؿ مف وذلؾ وفعمي عممي
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 عمميـ أساليب في تطبيقو قبوؿ نحو الموظفيف مف الكامؿ والاىتماـ الرغبة وتوليد العمؿىى

 .المنشودة للأىداؼ وصولاً 
 تمعب حيث السائدة، المؤسسات وثقافة التنافسية لمميزة التمكيف تحقيؽ بيف  قوية علاقة ىناؾ . ب

 بشكؿ الأعماؿ إنجاز في المنظمة ساعدت حيث التمكيف تحقيؽ في ميما دوراً  المؤسسة ثقافة
 .التنافسية الميزة تحقيؽ نحو تامة وببراعة فعاؿ

 .العمؿ بيئة في تنافسية ميزة لتحقيؽ الفعالة الاستراتيجية الأدوات مف العامميف تمكيف أف . ت
 :التوصيات أىم
 .تطبيقو وأساليب التمكيف مفيوـ حوؿ العامميف توعية حوؿ تدريبية ودورات عمؿ ورشات إعداد . أ
 والابتكار الإبداع عمى العامميف لتشجيع وذلؾ التمكيف، مفيوـ حوؿ  المؤسسة ثقافة تطوير . ب

 .جديدة ميارات واكتشاؼ
 نحو إيجابياً  يكوف بحيث ، الإدارة أساليب تطوير خلاؿ مف  التمكيف كفاءة تطوير عمى العمؿ . ت

 .التمكيف لنشاطات وفعالة منجزة بطريقة العامؿ تمكيف
 تبني خلاؿ مف المؤسسة في المتبعة والمنافسة والخبرة والثقة الانفتاح ثقافة تطوير ىعم العمؿ . ث

 OTEC (openness, trust, experimentation, competitiveness)  مفيوـ
 

 في الموظف تمكين عمى التوجيو تأثر":  Kumer & Ravindranath (2012)دراسة  -3
 "الإدارية المؤسسات
 الموظفيف تدريب خلاؿ مف العامميف تمكيف نحو التوجيو دور توضيح الى الدراسة ىدفت

 خلاؿ مف أفضؿ بشكؿ القرارات اتخاذ عمى وقادريف مخوليف ليكونوا المؤسسات، في تمكينيـ لكيفية
 .عالية بكفاءة إلييـ الموكمة والوظائؼ المياـ أداء

 أىم النتائج:
 ومناىج استراتيجيات تطبيؽ خلاؿ مف المؤسسة في العامميف تمكيف نحو التوجيو أىمية . أ

 .أفضؿ لإنتاجية مناسبة وأساليب
 المشكلات حؿ عمى وقدرتو الموظؼ أداء كفاءة وزيادة العامميف تمكيف بيف قوية علاقة ىناؾ . ب

 .سيولة بكؿ تواجيو التي
 الحصة زيادة الى إضافة منافس قوي فعاؿ تنظيمي مناخ إيجاد عمى المؤسسة مساعدة . ت

 .السوقية
 في الإدارية مشاركتيـ كفاءة وزيادة بنفسيـ ثقتيـ وزيادة العامميف تمكيف بيف قوية علاقة ىناؾ . ث

 .بكفاءة إلييـ المخولة المياـ إنجاز
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 أىم التوصيات:ىى
 المتبعة والأساليب الاستراتيجيات تطوير خلاؿ مف التمكيف نحو العامميف توجيو طرؽ تعزيز . أ

 .التمكيف عممية نحو
 العامميف توجيو عممية اعتبار عمى العمؿ لأداء مباشرة كنتيجة العامميف مكافأة نظاـ تطوير . ب

 المؤسسة في ومنافسة وقوية فعالة أصوؿ منيـ تجعؿ وامكاناتيـ قدراتيـ خلاؿ مف لتمكينيـ
  .أفضؿ إنتاجية نحو
 

 Dewettinck, et.al., (2012)  دراسة   -4
 ."في المنظمات الخدميةالأدا  والإبداع وديناميكية التمكين لموظفي الخطوط الأمامية "

طورت الورقة نظرية مفادىا أف التمييز بيف ممارسات العمؿ التي تسيؿ عمى موظفي الخط الأمامي 
 structuralأُشير إليو بالتمكيف البنائي  –أف يصبحوا ممكنيف في تصميـ دورىـ الوظيفي 

empowerment – السموؾ المرتبط  وبيف إحساس أولئؾ الموظفيف بالتمكيف الذي يتضح مف خلاؿ
ف ىذا التمييز ىو إ -employee  empowermentأُشير إليو بتمكيف الموظفيف  –بالدور الوظيفي 

أمر ميـ وحاسـ في فيـ طبيعة ونتائج تمكيف موظفي الخط الأمامي في منظمات الخدمة. وباستخداـ 
ة لتحقيؽ اليدؼ بحيث (، تـ بناء التمكيف كعممية موجيself determinationنظرية تقرير المصير )

أف ظروؼ العمؿ المُمكنة تحفز العامميف في الخط الأمامي عمى الشعور بأنيـ ممكنيف تحت نظاـ 
 تفرضو أىداؼ محددة وىي ىنا الكفاءة و جودة الخدمة. 

قراراً بالدور الميـ لسموؾ القائد في عممية التمكيف، فقد تـ اختبار الأثر الوسيط  ضافة إلى ذلؾ، وا  وا 
 138القيادة في إخفاء أو تضخيـ الرابط بيف تمكيف العامميف ونتائج الأداء. وباستخداـ عينة مف  لنمط

 .موظؼ خط أمامي
  أىم النتائج:

وجدت الدراسة أف ظروؼ العمؿ المُمكنة ترتبط بشكؿ منتظـ بأداء العامميف في الخط الأمامي  . أ
وبالمقابؿ يكوف ليا تأثير ، ؼوذلؾ عندما يكوف كلًا منيما منسجماً مع التوجو نحو اليد

 وجو نحو اليدؼ.تىامشي عندما لا يكوناف منسجماف مع ال
بشكؿ صريح، فإف تمكيف  بالاعتباركما وجدت الدراسة أنو عندما يؤخذ التوجو نحو اليدؼ   . ب

 العامميف في الخط الأمامي يكوف لو تأثير جوىري عمى نتائج الأداء. 
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 :Zhang & Bartol (2010دراسة )  -5ىى

 .والتحفيز والمشاركة المبدعة" ربط تمكين القيادة مع إبداع العاممين: تأثير التمكين النفسي"
ىدؼ البحث دراسة العلاقة بيف التمكيف والإبداع والقيادة ، بحيث فحص نموذج نظري قاـ عمى أساس 

والمشرفيف  ربط تمكيف القيادة بالإبداع ، وقد كاف مجتمع البحث يتكوف مف جميع الموظفيف الفنيف
عمييـ في شركة تكنولوجيا المعمومات الكبيرة في الصيف وكاف أداة البحث الاستبانة، تـ توزيع استبانة 

استبانة وتـ توزيع  498استبانة في البريد الالكتروني وقد تـ استرداد  670خاصة بالعامميف بواقع 
 .بانة است 164استبانة تـ استرداد  219استبانة خاصة بالمشرفيف بواقع 

 أىم النتائج:
أكدت نتائج البحث أف التمكيف النفسي ىو وسيط ميـ يتوسط تمكف القادة والإبداع عند  . أ

 .العامميف
 .أف ىناؾ علاقة إيجابية بيف تمكيف القادة وبيف تمكيف العامميف النفسي   . ب
دماج في أف التمكيف النفسي عمى علاقة وثيقة بالدافعية الداخمية وبالان أيضاً أكدت الدراسة   . ت

  .عممية الإبداع أيضاً 
 

 ".مديري تمكين الموظفين":  Carter (2009دراسة )  -6
ركز البحث عمى سموؾ المنظمة كعامؿ ميـ جداً لتمكيف العامميف ؛ وذلؾ لأنو يسمح بالمشاركة بيف 

،  داخمي لممنظمة مف العامميف بالتزاـذ اكد  البحث أف المنظمات التي ترغب إالعامميف والمديريف 
يجب أف تشارؾ العامميف بوضع أىداؼ المنظمة ، وتوضح كيفية الوصوؿ إلى ىذه الأىداؼ والعمؿ 
عمى تطوير نموذج لمتمكيف يتضمف كؿ مف نظرية النظاـ ونظرية التطوير الاجتماعي ، ىذا وقد 

عرفة استخدـ البحث الجماعات المركزة كأداة لمحصوؿ عمى بيانات البحث وقد استخدمت الاستبانة لم
( شركة في الولايات المتحدة الامريكية واروبا والصيف ، وتضمف  310تمكف المدريف والعامميف في )

تيدؼ إلى التعرؼ عمى مدى إنتاجية العامميف في حاؿ تـ تمكينيـ مف الإدارة ، وعمى  أسئمةالبحث 
لعامميف اجتماعييف في تحسيف أداء العامميف ، وكيفية قياس أداء العامميف ، وعمى أىمية جعؿ ا أىمية

 المنظمة وأىمية المشاركة في صنع القرارات في المنظمة .
 أىم النتائج:

 .أكدت عمى أف معظـ العامميف كانوا أكثر إنتاجية في حاؿ تـ تمكينيـ مف قبؿ الإدارة . أ
  .أكدت معظـ المنظمات أىمية تحسيف أداء العامميف وأىمية قياسو  . ب
  .العامميف الاجتماعييف في الشركة أكدت معظـ الشركات أىمية وجود  . ت
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إضافة إلى ىذا فإف الكثير مف المنظمات شعرت أف التفكير النظامي ساعد المديريف في  . ثىى

عممية صنع القرار . بمعنى آخر أوضحت نتائج البحث أف المزيد مف المسئولية يولد المزيد 
تكار والإبداع والدافعية ، مف الإنتاجية والروح المعنوية والالتزاـ . وأف التمكيف يشجع الاب

 ويغرس القيـ المشتركة لتعزيز مناخ ملائـ لمتعمـ والإنجاز. 

 ".التمكين النفسي والتمكين الييكمي لدى الممرضين الممارسين" :  Stewart (2008دراسة )  -7
ه)الحصوؿ عمى المعمومات، والدعـ، أبعاددراسة العلاقة بيف التمكيف الييكمي ب إلىىدؼ البحث 

بالدافعية لمممرضيف،  الإحساسصادر، وفرص التعمـ والنمو الوظيفي وبيف التمكيف النفسي، وىو والم
البحث، بحث تـ دراسة التمكيف الييكمي بناء عمى مقياس فاعمية العمؿ  أداة ستبانةت الاانوقد ك

 72منيا  استبانة 95تـ الحصوؿ عمى  لمتمكيف،  Spreitzerوالتمكيف النفسي عف طريؽ مقياس 
ت انمريكية، وكالأ Connecticutصالحة لمتحميؿ الاحصائي مف الممرضيف في ولاية  استبانة

 .متغيرات البحث ىي )الجنس، العمر، المستوى التعميمي، سنوات الخبرة(
 أىم النتائج:

 .قة بيف التمكيف النفسي والييكميىناؾ علا . أ
والنفسي،  داريالإاىيـ التمكيف المبحوثيف بشكؿ كبير لمف إدراؾ أظيرتالنتائج  أف إلى إضافة . ب

 يموف العمؿ الذي يقوموف بو. قَ الممرضيف يُ  أفبحيث يتبيف 
 

 كمدخل فعال لرضا الموظفين" داريالإ"التمكين  : Emerson (2008دراسة ) -8
العامميف أكثر مف مجرد شعار سائد، تمكيف ىدفت ىذه الدراسة إلى التعرؼ عمى الأسباب التي تجعؿ 

كسفاـ أو رضا الموظفيف مف خلاؿ عممية التمكيف، وطبقت ىذه الدراسة في منظمة  وىدفت إلى تحقيؽ
 الدولية البريطانية، 

 أىم النتائج:
أف يسمح لمموظفيف أف يكوف ليـ رأي في القضايا التي يتعيف عمييـ التعامؿ معيا، و بالتالي  . أ

 .ف ليـ ممكية في ىذه العمميةأيشعروف ب
فيف بالوقوؼ عمى آرائيـ، ويتطمب ضرورة تقييـ وسائؿ توصمت إلى ضرورة السماح لمموظ . ب

 .الاتصاؿ بحيث يكوف الاتصاؿ في كلا الاتجاىيف
توصمت إلى أنو يجب عمى الإدارة ممارسة و تشجيع أسموب تمكيف العامميف مف خلاؿ الثقة   . ت

 و التواصؿ مع الموظفيف.
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 أىم التوصيات:ىى

 ضرورة السماح لمموظفيف بالوقوؼ عمى آرائيـ  . أ
 رورة تقييـ وسائؿ الاتصاؿ بحيث يكوف الاتصاؿ فب كلا الاتجاىيفض . ب
يجب عمى الإدارة ممارسة وتشجيع أسموب تمكيف العامميف مف خلاؿ الثقة والتواصؿ مع  . ت

 الموظفيف.
 
السموكية،  اياربط القيادة، التمكين، سموك الموظف، النو ": Dewettinck (2007دراسة ) -9

 ."النفسياختبار دور الوساطة من السموك 
بسموؾ العامميف واتجاىاتيـ لمتمكيف عف طريؽ  عمى دراسة ارتباط سموؾ المشرفيف قاـ ىذا البحث
رضا الوظيفي والالتزاـ الوؾ القادة التمكيني وبيف سمتوسط فيو التمكيف النفسي يتطور نموذج 

ريا ، وعددىـ ميف موجودة في بمغاتأشركات  4مف عاممي  مجتمع البحث مكوناً  اف، وقد كالتنظيمي
 استبانة 381، وتـ اعتماد  استبانة 413ات عمييـ جميعا وتـ استرداد انتـ توزيع الاستب عاملاً  743

لممبحوثيف عف طريؽ البريد الالكتروني ، وتـ قياس  ستبانةرساؿ الاإصالحة لمتحميؿ الاحصائي ، تـ 
والتدريب ، الاىتماـ بالعامميف المشاركة في صنع القرارات المشرفيف في المواضيع التالية ) سموؾ

مقياس  أبعادعمى  ما التمكيف النفسي فقد تـ قياسو بناءً أ، تقديرىـ، التفاعؿ مع فريؽ العمؿ(و 
(Spreitzer,1995( وىي ) لمقدرة ، الاستقلالية ، والتأثير، االمعنى . ) 
 

 أىم النتائج:
العامميف  إدراؾف شعور أو ىناؾ علاقة ميمة وواضحة بيف سموؾ المشرفيف التمكيني وبي فأ . أ

سموؾ القادة لو علاقة وثيقة في اتجاىات العامميف مف  أفوىذا مؤشر واضح عمى  لمتمكيف،
 .عمى الدافعية لدى العامميف داريالإخلاؿ تأثير السموؾ 

مميف في البقاء لمعمؿ في لو صمة قوية في نية العا أنوبالسموؾ القيادي يظير  أف إلى إضافة . ب
 .المنظمة

مع الرضا الوظيفي ومع الالتزاـ  إيجابيالتمكيف النفسي يرتبط بشكؿ  أفالدراسة  دتأكو  . ت
التنظيمي لو علاقة ميمة في نية العامميف  والالتزاـمف الرضا الوظيفي  كلاً  أفالتنظيمي ، و 

 لمبقاء في العمؿ . 
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و نوع  ي و مدى التوجيو: "العلاقة بين الموقع في السمم الوظيف Turner (2006دراسة ) -10ىى

 تأثيرىا عمى مفاىيم التمكين".الصناعة و 
نوع الكشؼ عف العلاقة بيف مفاىيـ تمكيف العامميف و مفاىيـ القيادة و التوجو و  إلىىدفت ىذه الدراسة 

قد ات، و انلجمع البي أداةك ستبانةالااتخذ الباحث المنيج الوصفي التحميمي و قد استخدـ الصناعة، و 
 .تقييـ القيادةييـ تمكيف العامميف و منظمات لتق 9شممت الدراسة 
 أىم النتائج:

ة دار الإمف التمكيف مما تشير إليو  أقؿـ يحصموف عمى قدر أنيالعامميف قد أعربوا عف  أف . أ
ـ ممكنوف أنيالعميا  دارة% بينما ترى الإ83.7ـ ممكنوف بمعدؿ أنيالعميا، حيث يرى العامموف 

مف التمكيف مما  أقؿقادتيـ يتمتعوف بقدر  أففقد أعرب المشاركوف  أيضاً %. و 92بمعدؿ 
% بينما ترى 80.6قادتيـ ممكنوف بمعدؿ  أفالعميا، حيث يرى المبحوثوف  دارةتدعيو الإ

 .%89.8ـ ممكنوف بمعدؿ أنيالعميا  دارةالإ
، ولو تأثير إحصائيةمقدار التوجو المتاح مف قبؿ القادة ذو دلالة  إلىكما توصمت الدراسة   . ب

 تمكيف، عمى مفاىيـ ال
مف التمكيف بالمقارنة  أكبرـ يحصموف عمى قدر أنيتاج نأظير العامموف في قطاع الإ  . ت

 .لعامميف في قطاع صناعات الخدماتبا
السمـ  أعمىوا في انميلًا لمتمكيف إذا ك أكثرالقادة  أفراد عينة الدراسة لا يروف فمعظـ أ أفكما  . ث

  .الدنيا دة في المستويات الوظيفيةالوظيفي، مقارنة بالقا
بيف نوع الوظيفة و الشعور  إحصائيةيرى المبحوثوف عدـ وجود علاقة ذات دلالة  أيضاً   . ج

 بالتمكيف.
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 التعميق عمى الدراسات السابقة :ىى

 إلىة مرتبة زمنياً مف الأحدث جنبياستعرض الباحث عدداً مف الدراسات السابقة المحمية والعربية والأ
 راسات مرتبطة بمجاؿ الدراسة . الأقدـ  وجميع ىذه الد

 : ىدافمن حيث الأ -1
بعض الدراسات  أف)التمكيف( تبيف  وؿمف خلاؿ الاطلاع عمى الدراسات السابقة في المحور الأ

دراسة ، و Ghosh (2013  )دراسة التعريؼ بالتمكيف وتطبيقو ومتطمباتو وكيفية تحققو مثؿ  تناولت
Dewettinck, et.al., (2012)  ( ، 3122ودراسة درة والخشروـ )(،  3122) افسمن، ودراسة

 (.3117ودراسة ممحـ )( 3117(، ودراسة العساؼ )3121ودراسة عريقات )
 & Fernadezودراسة (، 3124ة )انكدراسة عف داريالإمستوى تطبيؽ التمكيف  تناولتوىناؾ دراسات 

Moldogazeiv (2013) ودراسة العطار عي، التي درست دور التمكيف في تشجيع السموؾ الإبدا
، (3121، ودراسة الحموري والسعود )( 3121ودراسة الأصقة )( ، 3123ودراسة كريـ )( ، 3123)

 .(3119، ودراسة شاوش ) (3119، ودراسة الإبراىيـ وآخروف )(:311ودراسة القاضي )
بيطار مثؿ دراسة ال الأخرىوىناؾ دراسات قامت باختبار العلاقة بيف التمكيف وبعض المواضيع 

( 3124ة )انوالتمكيف الوظيفي ، ودراسة عف الاستراتيجي( حيث درست العلاقة بيف التخطيط 3125)
( حيث درست 3124ودراسة السويعي والطعاني )حيث درست العلاقة بيف التمكيف وفرؽ العمؿ، 

لتي ، ا Kumer & Ravindranath (2012)ودراسة العلاقة بيف التمكيف الإداري والرضا الوظيفي، 
( حيث درست أثر التمكيف 3122ودراسة فلاؽ ونافمة )درست التوجيو وعلاقتو بتمكيف الموظؼ ، 

( حيث درست العلاقة بيف التمكيف 3122ودراسة الطراونة والمبيضيف )الإداري في إبداع الموظفيف ، 
تحويمية وتمكيف ( حيث درست العلاقة بيف القيادة ال3121ودراسة الرقب )الإداري والسموؾ الإبداعي ، 

حيث درست العلاقة بيف التمكيف والإبداع والقيادة،  (Zhang&Bartol,2010)ودراسة العامميف، 
ودراسة  ( حيث درست العلاقة بيف مستوى التمكيف والرضا الوظيفي،3121ودراسة الأصقة )

ي انودراسة الشير حيث درست أثر التمكيف الإداري في التميز التنظيمي،  (3121الضلاعيف )
( حيث 3119اسكندر)ودراسة شطة الرياضية، ن( حيث درست دور التمكيف في تحقيؽ أمف الأ:311)

 درست التي( 3119) نحيت بف ودراسة، الابتكاريةدرست العلاقة بيف أبعاد التمكيف وبيئة العمؿ 
لجعبري وىناؾ دراسات درست المعوقات التي تواجو التمكيف مثؿ دراسة ا، الأداء تطوير مع التمكيف

 الممرضيف لدى الييكمي والتمكيف النفسي التمكيفالتي درست  Stewart (2008)ودراسة(، 3121)
درست أثر المناخ التنظيمي عمى تمكيف العامميف، ودراسة  التي( 3117ودراسة الخاجة )، الممارسيف
 ( حيث درست أثر تمكيف العامميف عمى القدرة التنافسية لممنظمة.3116الفياض )
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ىى الوظيفي( فيناؾ دراسات مثؿ دراسة عواد  داءالأي )انخلاؿ الاطلاع عمى دراسات المحور الثمف و 
 الوظيفي لمعامميف في السمطة الفمسطينية. داءالأ( التي درست نظاـ قياس 3116)

( حيث 3125جودة )مثؿ دراسة  الأخرىالوظيفي وبعض المتغيرات  داءالأوىناؾ دراسات ربطت بيف 
العمميات الموجستية في تحسيف الأداء الوظيفي لمعامميف بالشرطة الفمسطينية، ودراسة درست دور إدارة 

ضباط وأفراد الشرطة وأثرىا  ( والتي ربطت بيف الأنظمة المتبعة في اختيار وتعييف3123الخالدي )
ا ىأثر ة و داريالإ( التي درست التنمية 3122وف )آخر أبو شقدـ و عمى فعالية الأداء الشرطي، ودراسة 

ميارات رجؿ الشرطة في  ( والتي درست العلاقة بيف3121ودراسة الطناني )الوظيفي،  داءالأعمى 
(، ودراسة 3121ودراسات كؿ مف جبر )التعامؿ مع الجميور وأثرىا عمى تقديـ الخدمة الأمنية، 

 اريدالإ الإبداع( والتي ربطت بيف 3114(، ودراسة رضا ):311(، ودراسة الجعبري ):311العجمة )
 داءالأىا عمى أثر ( والتي ربطت بيف نظاـ المكافآت والحوافز و 3118الوظيفي، ودراسة العكش ) داءالأو 

ربطتا بيف المناخ  اف( والمت3113( ودراسة الصغير )3115) افالوظيفي، ودراسة كؿ مف السكر 
الوظيفي، ودراسة والرضا  داءالأ( والتي ربطت بيف 3112الوظيفي، ودراسة العنزي ) داءالأالتنظيمي و 
 ( والتي ربطت بيف المتغيرات الشخصية والتنظيمية وعلاقتيا بالأداء.3111الشيخ )

 
 دا الأه عمى أثر واقع تمكين العاممين في الشرطة الفمسطينية بغزة و وتفردت الدراسة الحالية ببحث " 

في تقسيـ التمكيف  (3121( و الجعبري )3125التشابو بينيا وبيف دراستي البيطار ) اف" وكالوظيفي
مع دراسة بف نحيت  أيضاً فرعية، وتشابيت  أبعادعدة  إلىو نفسي وكؿ شؽ ينقسـ  إداريشقيف   إلى
، كما تشابيت مع دراسة مسعود بتطوير أداء المنظمات الأمنية( فيما يخص ربط التمكيف 3119)
فمسطينياّ  ىولالأذه الدراسة العامميف، وتعتبر ى أداءبتطوير  داريالإ( فيما يخص ربط التمكيف 3123)

العامميف الوظيفي، كما  أداءوالنفسي مع  داريالإحسب عمـ الباحث التي تربط موضوع التمكيف ببعديو 
 فمسطينياً التي تختار مجتمع الدراسة وىي الشرطة الفمسطينية بغزة.  ىولالأا أني
 من حيث المنيج المستخدم: -2

الدراسات السابقة في استخداميا المنيج الوصفي التحميمي تشابيت الدراسة الحالية مع العديد مف 
(، 3125ودراسة جودة )( ، 3125البيطار ) دراسةية مثؿ انسنباعتباره المنيج الملائـ لمدراسات الإ

ودراسة (، 3123ودراسة العطار )(، 3124ودراسة السويعي والطعاني )(، 3124ة )اندراسة عفو 
وف آخر ودراسة أبو شقدـ و (، 3123ودراسة كريـ )(، 3123ودراسة مسعود )(، 3123الخالدي )

(، ودراسة الطراونة والمبيضيف 3122(، ودراسة درة والخشروـ )3122ودراسة فلاؽ ونافمة )(، 3122)
(، ودراسة 3121(، ودراسة الجعبري )3121ودراسة جبر )(، 3121ودراسة الطناني )(، 3122)

ودراسة الحموري والسعود (، 3121راسة الأصقة )(، ود3121(، ودراسة عريقات )3121الرقب )
(، :311ي )اندراسة الشير و (، 3121(، ودراسة عريقات )3121(، ودراسة الضلاعيف )3121)
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ودراسة العكش (، 3119(، ودراسة بف نحيت ):311(، ودراسة الجعبري ):311ودراسة العجمة )ىى
 (.3116دراسة الفياض )و ، (3116ودراسة عواد )(، 3117ودراسة الطراونة ) ( ،3118)
 من حيث مجتمع وعينة الدراسة: -3

تبعاً لنوع المستجيب فمف الدراسات السابقة ما تـ  خرلقد تبايف مجتمع الدراسة والعينات مف باحث لآ
(، ودراسة 3125جياز الشرطة الفمسطينية في محافظات قطاع غزة مثؿ دراسة جودة )تطبيقو عمى 
في  الأكاديمييفيف و داريالإ(، ومنيا ما تـ تطبيقو عمى 3121) (، ودراسة الطناني3123الخالدي )

(، 3121(، ودراسة الجعبري )3121(، ودراسة الرقب )3123الجامعات الفمسطينية كدراسة العطار )
ودراسة الإبراىيـ وآخروف (، :311القاضي )ومنيا ما تـ تطبيقو في جامعات عربية مثؿ دراسة 

(، ومنيا ما تـ تطبيقو 3117(، وممحـ )3117العساؼ )ودراسة (، 3119(، ودراسة شاوش )3119)
عريقات (، ودراسة 3122(، ودراسة الطراونة والمبيضيف )3122درة والخشروـ )البنوؾ مثؿ دراسة  في
مثؿ دراسة الأصقة  في البمداف العربية والشرطة الأمف، ومنيا ما تـ تطبيقو عمى قوات  (3121)
والصغير (، 3114ورضا )(، 3115) اف(، والسكر 3119وبف نحيت ) (،:311ي )ان(، والشير 3121)
(، 3122فلاؽ ونافمة )ومنيا ما تـ تطبيقو عمى شركات مثؿ دراسة (، 3111وآؿ الشيخ )(، 3113)

الفياض (، ودراسة 3119ودراسة اسكندر )، (:311) الجعبري(، ودراسة 3121ودراسة الضلاعيف )
، Dewettinck(2007)، وCarter (2009)و ،Zhang&Bartol (2010) دراسة( ، و 3116)

العجمة دراسة (، و 3122وف )آخر ومنيا ما تـ تطبيقو عمى وزارات حكومية مثؿ دراسة أبو شقدـ و 
( ومنيا ما تـ عمى مديري مدارس حكومية 3116عواد )دراسة و  ،(3118ودراسة العكش ) (،:311)

( 3121ارس وكالة الغوث مثؿ دراسة جبر )(، ومنيا ما تـ عمى مديري مد3123مثؿ دراسة مسعود )
،  ومنيا ما تـ تطبيقو عمى  Stewart (2008)ممرضات مثؿ دراسة   ىومنيا ما تـ تطبيقو عم
ومنيا ما تـ تطبيقو عمى أجيزة حكومية مثؿ (، 3125ة بغزة مثؿ دراسة البيطار)منظمات غير حكومي

 (3117جة )الخا ، ودراسة Fernadez & Moldogazeiv (2013) دراسة
 من حيث أدوات الدراسة: -4

يا مثؿ دراسة البيطار أىدافرئيسية لتحقيؽ  أداةك ستبانةحيث اعتمدت بعض الدراسات السابقة الا
(، 3124ودراسة السويعي والطعاني )(، 3124ة )انعف(، ودراسة 3125دراسة جودة )( ، و 3125)

(، ودراسة أبو شقدـ 3123عود )(، ودراسة مس3123العطار )(، ودراسة 3123الخالدي )ودراسة 
ودراسة ، (3122ودراسة الطراونة والمبيضيف )(، 3122دراسة درة والخشروـ )و (، 3122وف )آخر و 

(، 3121ودراسة الضلاعيف )(، 3121(، ودراسة الجعبري )3121جبر )(، ودراسة 3121الطناني )
ودراسة (، 3121(، ودراسة الأصقة )3121(، ودراسة عريقات )3121ودراسة الرقب )

Zhang&Bartol (2010)  ، (، ودراسة الجعبري :311(، ودراسة العجمة ):311ي )انودراسة الشير
ودراسة (، 3119ودراسة بف نحيت ) Carter (2009)ودراسة (، :311ودراسة القاضي )(، :311)



 

 

 

98 
 

  الثالثالثالثىىالفصلالفصل

ىىالدابقةالدابقةىىالدراداتالدرادات
ىى

Dewettinck(2007)  ،( 3117ودراسة الطراونة ،)ودراسةTurner (2006)  ، ودراسة الفياض
(3116.) 

 وفيما يمي جدوؿ يمخص الدراسات السابقة وأىـ نتائجيا ومجاؿ الاستفادة منيا:
 ( يبين مجال الاستفادة من الدراسات المحمية3.1جدول رقم )

 مجال الاستفادة أىم النتائج عنوان الدراسة اسم الباحث

 البيطار
(2014) 

 التخطػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػيط دور 
 لممػػػػػػػػػػػػػػػوارد الاسػػػػػػػػػػػػػػػتراتيجي

 مسػػػتوى رفػػػع فػػػي البشػػػرية
 فػػػػػػػػي الػػػػػػػػوظيفي تمكػػػػػػػػيفال

 الحكومية غير المؤسسات
 .غزة قطاع في

 أنظمػػػػػػػػة فػػػػػػػػي ضػػػػػػػػعفاً  ىنػػػػػػػػاؾ أ.
 فػػي الموجػودة والمكافػآت الحػوافز

  . الحكومية غير المؤسسات
 مسػػػتوى بػػأف النتػػائج أشػػارت ب.

 بدرجػػػػػة جػػػػػاء الػػػػػوظيفي التمكػػػػػيف
 التمكػػػػػػػػػيف درجػػػػػػػػػة وأف مرتفعػػػػػػػػػة،
 التمكػػػيف مػػف أعمػػى كػػاف النفسػػي
 .  الإداري

مستوى  التعرؼ عمى
التمكيف الوظيفي في 
المؤسسػػػػػػػػػػػات غيػػػػػػػػػػػر 

 الحكومية.

 (2014جودة )

 العمميػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػات إدارة دور
 تحسػػػػػػػيف فػػػػػػػي الموجسػػػػػػػتية

 الشػػػػػػػػػػػػػػػػرطة جيػػػػػػػػػػػػػػػػاز أداء
 محافظػػات فػػي الفمسػػطينية

 غزة قطاع

 لمعمميات ضعيؼ تأثير يوجد  . أ
 والتخزيف، المشتريات) الموجستية
 اليندسػػة والصػػيانة، النقػػؿ وسػػائؿ

 أداء عمػػػػى( ةوالصػػػػيان الانشػػػػائية
 .الشرطة جياز
 لمعمميػػػػػػػػػػػػات تػػػػػػػػػػػػأثير يوجػػػػػػػػػػػػد. ب

 والإعاشػػػػة، التمػػػػويف) الموجسػػػػتية
 (الموجسػػػػػػػتية العمميػػػػػػات تخطػػػػػػيط

 .الشرطة جياز أداء عمى

التعػػػػػػػػػػػػػػػػػػرؼ عمػػػػػػػػػػػػػػػػػػى 
العمميػػات التػػي تػػؤثر 
عمػػػػػى أداء العػػػػػامميف 

 بجياز الشرطة.

 (2013عفانة )

التمكيف الإداري وعلاقتو 
 بفرؽ العمؿ

 الإداري التمكػػػػػػػيف مسػػػػػػػتوى أف . أ
 الدوليػػػػة الأىميػػػػة المؤسسػػػػات فػػػػي

 كػػػػػػاف غػػػػػػزة قطػػػػػػاع فػػػػػػي العاممػػػػػػة
  مرتفعاً.

 

التعرؼ عمى مستوى 
التمكػػيف الإداري فػػي 
المؤسسػػػػػات الأىميػػػػػة 
الدوليػػػػػػػػػػػػػػة، وأبعػػػػػػػػػػػػػػاد 

ف الإداري التمكػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػي
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 فػػػػػي تفاوتػػػػػاً  النتػػػػػائج .أظيػػػػػرت ب
 وجػػود عمػػى الدراسػػة عينػػة موافقػػة
 حػػػػػددتيا التػػػػػي الخمسػػػػػة الأبعػػػػػاد
 الإداري. لمتمكيف الدراسة

التػػػػػػػػػػػػػػػي اعتمػػػػػػػػػػػػػػػدتيا 
 الدراسة. 

 (2012)العطار

 التمكػػػػػػػيف ممارسػػػػػػػة مػػػػػػػدى
 عمػػى ذلػػؾ وتػػأثير الإداري
 دراسػػػػػة العػػػػػاممييف، إبػػػػػداع
 نظػػػػػػػر لوجيػػػػػػػات  مقارنػػػػػػػة
 الازىػر بجػامعتي العػامميف

 ".بغزة والاسلامية

 تػػػوفر عمػػػى يوافقػػػوف العينػػػة أفػػػراد
 وأبعػػػػػػػػػػػػػػػػػػػاده  الإداري التمكػػػػػػػػػػػػػػػػػػػيف

 العمػػػؿ، فػػػرؽ السػػػمطة، تفػػػويض)
 حفػػز الفعػػاؿ، الاتصػػاؿ لتػػدريب،ا

 بنسػػػػب الدراسػػػػة محػػػػؿ( العػػػػامميف
 الجامعتيف، في متفاوتة

التعرؼ عمى مستوى 
التمكػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػيف الإداري 
وأبعػػػػػػػػػػاده بجػػػػػػػػػػامعتي 
 الأزىر والإسلامية.

 (2012مسعود )

 الإداري التمكػػػػػػػػػيف درجػػػػػػػػػة
 والعلاقػػػػػػػة الأداء وتطػػػػػػػوير
 نظػػػػػر وجيػػػػػة مػػػػػف بينيمػػػػػا
 الحكوميػة المدارس مديري
 شػػػػػػػػػماؿ محافظػػػػػػػػػات فػػػػػػػػػي
 الغربية. الضفة

 ومػديرات مديري امتلاؾ درجة .أ
لكػػػػػػؿ مػػػػػػػف  الحكوميػػػػػػػة المػػػػػػدارس
وتطػػوير الأداء   الإداري التمكػيف
 .جداً  كبيرة كانت
 ارتباطيػػػػػػػػػػػة علاقػػػػػػػػػػػة توجػػػػػػػػػػػد. ب

 التمكػػػػػػػػػيف بػػػػػػػػػيف قويػػػػػػػػػة إيجابيػػػػػػػػػة
 لػػػػػػػػػػػدى الأداء وتطػػػػػػػػػػػوير الإداري
 المػػػػػػػػػػػػدارس ومػػػػػػػػػػػػديرات مػػػػػػػػػػػػديري
 الضػػػػػػػفة شػػػػػػػماؿ فػػػػػػػي الحكوميػػػػػػػة

 .الغربية

عمى العلاقة التعرؼ 
بيف التمكػيف الإداري 
وتطػػوير أداء مػػديري 
المػػػػػدارس الحكوميػػػػػة 
فػػػػػػي شػػػػػػماؿ الضػػػػػػفة 

 الغربية.

الخالدي 
(2012) 

 والمعػػػػػػػػػػػػػػػػػايير الضػػػػػػػػػػػػػػػػػوابط
  وتعييف اختيار في المتبعة
 الشػػػػػػػػرطة وأفػػػػػػػػراد ضػػػػػػػػباط
 الأداء فعاليػػػة عمػػػى وأثرىػػػا

 الشرطي.

 مسػػػتوى لػػػدى العػػػامميف بالشػػػرطة
 مػػف الاسػػتفادة مجػاؿ فػػي متوسػط

 يتمقونيػػػا التػػػي التدريبيػػػة لػػػدوراتا
 . أدائيـ وتحسيف لتطوير

التعػرؼ عمػى فاعميػػة 
 الأداء الشرطي.
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 شقدـ أبو
 وآخروف

(2011) 

 وأثرىػػػػػػػا الإداريػػػػػػػة التنميػػػػػػػة
 فػػػي الػػػوظيفي الأداء عمػػػى

 العاممػة الحكومية الوزارات
 .نابمس محافظة في

 يوجػد بأنػو الدراسػة نتائج أظيرت
 مػػػا إحصػػػائية دلالػػػة ذات علاقػػػة
 التنميػػػػة وسياسػػػػات أسػػػػاليب بػػػػيف

 الوظيفي. والأداء الإدارية

 التنميػة عمػى التعرؼ
 عمػػى وأثرىػػا الإداريػػة

 الأداء تحسػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػيف
 فػػػػػػػػػػػػػػػػػػػي الػػػػػػػػػػػػػػػػػػػوظيفي
 الحكوميػػػػػػة الػػػػػػوزارات
 محافظػػة فػػي العاممػػة
 نابمس.

          الرقب
 (2010) 

 التحويميػػػػػة القيػػػػػادة علاقػػػػػة
 فػػػػػػػػػػي العػػػػػػػػػامميف بتمكػػػػػػػػػيف

 الفمسػػػػػػػػػػػطينية الجامعػػػػػػػػػػػات
 .غزة بقطاع

 فػػػػػي التمكػػػػػيف عناصػػػػػر تػػػػػوفر . أ
 . الفمسطينية الجامعات

 أنػػػػػػو إلػػػػػػى الدراسػػػػػػة أشػػػػػػارت . ب
 القيػػادة بػػيف إيجابيػػة علاقػػة توجػػد

 الدراسػػة محػػؿ بأبعادىػػا التحويميػػة
 الجامعػات فػي العامميف تمكيف و

 . الفمسطينية

التعػػرؼ عمػػى علاقػػة 
القيػػػػػػػػػػػادة التحويميػػػػػػػػػػػة 
بأبعادىػػػػػػػػا المختمفػػػػػػػػة 
عمى تمكيف العامميف 

لجامعػػػػػػػػػػػػػػػػات فػػػػػػػػػػػػػػػػي ا
 الفمسطينية.

 الجعبري
(2010) 

 فػػػي العػػػامميف تمكػػػيف واقػػع
 العامػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػة الجامعػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػات
 فػػػػػػي العاممػػػػػػة الفمسػػػػػػطينية

 وجيػػة مػػف الغربيػػة الضػػفة
 .الإدارييف عاممييا نظر

 لػػػػػػػدى الكمػػػػػػػي التمكػػػػػػػيف واقػػػػػػػع.  أ
 الجامعػات في الإدارييف العامميف

 بدرجػػػػة جػػػػاء العامػػػػة الفمسػػػػطينية
 . مرتفعة موافقة

 لػػػدى النفسػػي مكػػػيفالت درجػػة.  ب
 أعمػػػى كانػػػت الإداريػػػيف العػػػامميف

 .ليـ الإداري التمكيف درجة مف
 القػػوة متوسػػطة علاقػػة ىنػػاؾ.  ت

 النفسػػػػػي التمكػػػػػيف بػػػػػيف وموجبػػػػػة
 .الإداري والتمكيف

التعػػػػػرؼ عمػػػػػى واقػػػػػع 
تمكػػػيف العػػػامميف فػػػي 
الجامعػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػات 
الفمسػػػػػطينية بالضػػػػػفة 

 الغربية.
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 الطناني
(2010) 

 فػػي الشػػرطة رجػػؿ ميػارات
 الجميػػػػػػػػور مػػػػػػػػع عامػػػػػػػػؿالت

 تقػػػديـ فعاليػػػة عمػػػى وأثرىػػػا
 الأمنية. الخدمة

 والذاتيػػػػػػة الإنسػػػػػػانية الميػػػػػػارات . أ
 الشػػػػػػػػرطة رجػػػػػػػػاؿ لػػػػػػػػدى متػػػػػػػػوفرة

 غػػػػػػػػزة محافظػػػػػػػػة فػػػػػػػػي العػػػػػػػػامميف
 فعاليػػة عمػػى تػػؤثر فإنيػػا وبالتػػالي
 بحاجػػػػػػة وىػػػػػػي الأمنيػػػػػػة الخدمػػػػػػة
 .لتطوير

 مػػػػف الذاتيػػػػة الميػػػػارات تػػػػؤثر . ب
 لرجػػػػؿ جسػػػػدية وسػػػػمات صػػػػفات
 الجميػػػػور مػػػػع لمتعامػػػػؿ الشػػػػرطة
 الخدمػػة تقػػديـ عمػػى مباشػػرا تػػأثيرا
 .تطوير الى بحاجة وىي الأمنية

التعػػػػػػػػػػػػػػػػػػرؼ عمػػػػػػػػػػػػػػػػػػى 
ميػػػػػػػػػػػػػػػػػػارات رجػػػػػػػػػػػػػػػػػػؿ 
الشػػرطة وأثرىػػا عمػػى 
فعاليػػػػػة أداء الخدمػػػػػة 

 الأمنية.

 (2010) جبر

 وأثػػػػػػػػػػره الإداري الإبػػػػػػػػػػداع 
 – الػػػػػػػوظيفي الأداء عمػػػػػػػى

 عمػػػػػػػػػػى تطبيقيػػػػػػػػػػة دراسػػػػػػػػػػة
 وكالػػػػػػػػػة مػػػػػػػػػدارس مػػػػػػػػديري
 اعبقطػػػػػػػػ الدوليػػػػػػػػة الغػػػػػػػػوث

 ".غزة

 مسػتوى بػيف طرديػة علاقػة وجود
 الأداء بػػػػػػػػػيف و الإداري الإبػػػػػػػػػداع
 .المدراس مدراء لدى الوظيفي

 مستوى عمى التعرؼ
 وأثره الإداري الإبداع
 الأداء مسػػػػتوى عمػػػػى

 مػػدراء لػػدى الػػوظيفي
 وكالػػػػة فػػػػي المػػػػدارس
 .الدولية الغوث

العجمة          
 (2009 ) 

 الإداري الإبػػػػػػػػػػداع واقػػػػػػػػػػع 
 المػػػػػديريف داءبػػػػػأ وعلاقتػػػػػو
 قطػػػػػاع بػػػػػوزارات العػػػػػامميف

 .غزة

 بػػػػػوزارات الأداء تقػػػػػويـ عمميػػػػػة أ.
 صػػحيح بشػكؿ تػػتـ لا غػزة قطػاع

 الموظػػػػػػػػػؼ يخػػػػػػػػػدـ بمػػػػػػػػػا وفعػػػػػػػػػاؿ
 . معاً  والوزارة
 الأداء واقػػػػػػػػػػع يعتبػػػػػػػػػػر كمػػػػػػػػػػا ب.

 غػػػػػػزة قطػػػػػػاع بػػػػػػوزارات الػػػػػػوظيفي
 .مقبوؿ عاـ بشكؿ

التعػػػػػػػػػػػػػػػػػػرؼ عمػػػػػػػػػػػػػػػػػػى 
عناصػػػػػر ومحػػػػػددات 

 الأداء الوظيفي.
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 الجعبري
(2009) 

 فػػي الإداري الإبػػداع دور 
 الػػػػػػػوظيفي الأداء تحسػػػػػػػيف

 المحميػة العمػؿ ىيئػات في
 دراسػػػػػػػػػػػػػػػػػػة ،الفمسػػػػػػػػػػػػػػػػػػطينية

 شػػػػػػػػػػركة عمػػػػػػػػػػى تطبيقيػػػػػػػػػػة
 .الخميؿ كيرباء

 فػػػػػػػػػػػػػي الإداري الإبػػػػػػػػػػػػػداع دور أ.
 كانػػػػػػت الػػػػػػوظيفي الأداء تحسػػػػػػيف
 % ( .58) وبنسبة قميمة بدرجة
 لموظفي الإداري الأداء واقع ب.

 كانػػػػػػػت الخميػػػػػػػؿ كيربػػػػػػػاء شػػػػػػػركة
 %.78.57 وبنسبة كبيرة جةبدر 

التعػػػػػرؼ عمػػػػػى واقػػػػػع 
الإداري  الأداء

لمػػػػػػػػػػػػػػوظفي شػػػػػػػػػػػػػػركة 
 كيرباء الخميؿ.

 (2007) العكش

 والمكافػػػػآت الحػػػػوافز نظػػػػاـ
 الأداء تحسػػػػػيف فػػػػػي وأثػػػػػره

 وزارات فػػػػػػػػػػػػػػػي الػػػػػػػػػػػػػػوظيفي
 فػػػػػػي الفمسػػػػػػطينية السػػػػػػمطة
 "غزة قطاع

 لا الوزارات في العميا أ. الإدارات
 الأداء تقيػػػػػػيـ نتػػػػػػائج بػػػػػػيف تػػػػػػربط
 .الحوافز لمنح سكأسا
 مػػػػنح فػػػػي إنصػػػػاؼ يوجػػػػد لا ب.

 أثػػػػر وذلػػػػؾ والمكافػػػػآت، الحػػػػوافز
 .الموظفيف أداء عمى سمباً 

 دور عمػػػػػػػى التعػػػػػػػرؼ
 الحػػػػػػػػػػػػػػػػػوافز نظػػػػػػػػػػػػػػػػػاـ

 فػػػي وأثػػػره والمكافػػػآت
 الأداء تحسػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػيف

 وزارات فػػػي الػػػوظيفي
 الفمسػػػػػطينية السػػػػػمطة

 غزة. قطاع في

 (2005) عواد

 الأداء قيػػػػػػػػػػػػػػػػػػػاس نظػػػػػػػػػػػػػػػػػػػاـ
 فػػػػػػػػي لمعػػػػػػػػامميف الػػػػػػػوظيفي
 الوطنيػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػة طةالسػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػم

 قطػػػػػػاع فػػػػػػي -الفمسػػػػػػطينية
 . غزة
 

 نظػػػػػاـ فػػػػػي عػػػػػاـ ضػػػػػعؼ وجػػػػػود
 الجديػػػػػػػػػػػػة وعػػػػػػػػػػػػدـ الأداء تقػػػػػػػػػػػػويـ

 الجيػػػػػػػػػات قبػػػػػػػػػؿ مػػػػػػػػػف والالتػػػػػػػػػزاـ
 السػػػػػػػمطة فػػػػػػػي العميػػػػػػػا الإشػػػػػػػرافية
  فعاؿ. نظاـ لتطبيؽ

 

 نظػػػػاـ التعػػػػرؼ عمػػػػى
 المتبػػػػػع الأداء تقػػػػػويـ
 مؤسسػػػػػػػػػػػػػػػػػات فػػػػػػػػػػػػػػػػػي

 الوطنيػػػػػػػػػػػػة السػػػػػػػػػػػػمطة
 الفمسطينية، والتعرؼ

 واقػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػع عمػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػى
 ـنظػػػػػػػػػػػػ وممارسػػػػػػػػػػػػات

 المطبقة الأداء تقويـ
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ىىالدابقةالدابقةىىالدراداتالدرادات
 ( يبين مدى الاستفادة من الدراسات العربية3.2جدول )ىى

 مجال الاستفادة أىم النتائج عنوان الدراسة اسم الباحث

 السويعي
 والطعاني

(2013) 

 وعلاقتػػػػو الإداري التمكػػػػيف
 لػػػػػػػػدى الػػػػػػػػوظيفي بالرضػػػػػػػػا
 الحكوميػة المدارس مديري
 الػػػػػػػػػػػدماـ محافظػػػػػػػػػػػة فػػػػػػػػػػػي

 السعودية العربية بالمممكة

 جػػػاء الإداري التمكػػيف مسػػتوى . أ
 .مرتفعة بدرجة

 جاء الوظيفي الرضا مستوى . ب
 .متوسطة  بدرجة

 قويػػة ارتباطيػػة علاقػػة وجػػود . ت
 الإداري التمكػػػػػػػػػػيف درجػػػػػػػػػػة بػػػػػػػػػػيف
 .الوظيفي الرضا ودرجة

التعرؼ عمى مستوي 
التمكػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػيف الإداري 
وعلاقتػػػػػػػػػػػو بالرضػػػػػػػػػػػا 

 الوظيفي.

 (2012) كريـ

 لإداريا التمكػػػػػػػيف درجػػػػػػػة 
 مػف التربويػة القيادات لدى

 المنتسػػػػػػػبيف نظػػػػػػػر وجيػػػػػػػة
 المػػػػػػػدارس مػػػػػػػديري لػػػػػػػدورة

 فػػػػي التربػػػػوييف والمشػػػػرفيف
 الممػػػػؾ جػػػػامعتي مػػػػف كػػػػؿ

 بػػػف محمػػػد والإمػػػاـ سػػػعود
 فػػػػػػػػػي الإسػػػػػػػػػلامية سػػػػػػػػػعود
 .الرياض

 الإداري التمكػػػػػػػػػػيف درجػػػػػػػػػػة أف. أ
 كانػػػػػػت التربويػػػػػػة القيػػػػػػادات لػػػػػػدى
 .متوسطة  بدرجة

 مػػػػػف التمكػػػػػيف مجػػػػػاؿ احتػػػػػؿ. ب
 المرتبػػة القياديػػة الأسػػاليب ؿخػػلا

 خػػػػػػلاؿ مػػػػػػف والتمكػػػػػػيف الأولػػػػػػى،
 والتغذيػػػػػػػة والمعمومػػػػػػػات المعرفػػػػػػػة
 أمػػػػػػػا الثانيػػػػػػػة، المرتبػػػػػػػة الراجعػػػػػػػة
 خػػػػػػػػػلاؿ مػػػػػػػػػف التمكػػػػػػػػػيف مجػػػػػػػػػاؿ
 المرتبػػة احتػػؿ والتطػػوير التػػدريب
 التمكػػػػػػػيف درجػػػػػػة عمػػػػػػى التعػػػػػػرؼ
 التربويػػػػػة القيػػػػػادات لػػػػػدى الإداري
 فػػػػػػي والتعمػػػػػػيـ التربيػػػػػػة وزارة فػػػػػػي

 السػػػػػػػػػػػػعودية بيػػػػػػػػػػػػةالعر  المممكػػػػػػػػػػػػة
 .الأخيرة

 درجػػػة عمػػػى التعػػػرؼ
 الإداري التمكػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػيف

 القيػػػػػػػػػػػػػػػػػادات لػػػػػػػػػػػػػػػػػدى
 وزارة فػػػػػػػػػي التربويػػػػػػػػػة
 فػػػػي والتعمػػػػيـ التربيػػػػة

 العربيػػػػػػػػػػػػػة المممكػػػػػػػػػػػػػة
 السعودية

 ونافمة فلاؽ
(2011) 

 في الإداري التمكيف أثر  
 دراسػػػػػة المػػػػػوظفيف، إبػػػػػداع

 لمجموعػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػة حالػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػة
 الأردنيػػػػػػػػػػػػػػة الاتصػػػػػػػػػػػػػػالات

(orange) 

 فػػػػي لإداريا التمكػػػػيف مسػػػػتوى. أ
 الأردنيػػػػػػة الاتصػػػػػػالات مجموعػػػػػػة

 أبعػػػػػػػاده بجميػػػػػػػع متوسػػػػػػػطاً  كػػػػػػػاف
 .الأربعة

 دلالػػػػػػػػػػػػػة ذي أثػػػػػػػػػػػػػر وجػػػػػػػػػػػػػود ب.
 فػػػػػي الإداري لمتمكػػػػػيف إحصػػػػػائية

 درجػػػة عمػػػى التعػػػرؼ
 مػػف الإداري التمكػػيف
 أبعػػػػػاد قيػػػػػاس خػػػػػلاؿ

 الإداري التمكػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػيف
 السػػػمطات، تفػػػويض)

 لاتصػػػػػػاؿا التػػػػػػدريب،
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 الػػػػػػذي الإداري الإبػػػػػػداع مسػػػػػػتوى
 .الموظفيف بو يشعر

( الحػػػػػػػػػػوافز الفعػػػػػػػػػاؿ،
 إبػػداع فػػي ذلػػؾ وأثػػر

 الموظفيف.

 والخشروـ درة
(2011) 

 تحػػػػػوؿ فػػػػػي التمكػػػػػيف دور
 منظمػػػػات إلػػػػى المصػػػػارؼ

 عمػػى حالػة دراسػة" متعممػة
 بمدينػػة التجػػاري المصػػرؼ

 حمب

 لأبعػػاد العػػامميف ممارسػػة مسػػتوى
 المتعممػة المنظمة وأبعاد التمكيف
 .المتوسطة الدرجة تفوؽ

بعػػػػاد التعػػػػرؼ عمػػػػى أ
التمكػػػػػػػػػػػػيف النفسػػػػػػػػػػػػي 

 الأربعة.

 الطراونة
 والمبيضيف

(2011) 

 فػػػػي الإداري التمكػػػػيف أثػػػػر
 لػػػػػػدى الإبػػػػػػداعي السػػػػػػموؾ

 البنػػػػػػػػػػوؾ فػػػػػػػػػػي العػػػػػػػػػػامميف
 . الأردنية التجارية

 تمػػارس الأردنيػػة التجاريػػة البنػػوؾ
 بمختمػػػػػػػػػػػػػػػػػػؼ الإداري التمكػػػػػػػػػػػػػػػػػػيف

 .متوسطة بدرجة مجالاتو

 أ. التعػػػػػػػػػػػػرؼ عمػػػػػػػػػػػػى
 التمكػػػػػػػػػػػػيف مسػػػػػػػػػػػػتوى
 ؾوالسػػػػػػػػػػػػػػػػػػػمو  الإداري

 لػػػػػػػػػػػػػػػدى الإبػػػػػػػػػػػػػػػداعي
 البنػػوؾ فػػي العػػامميف
.  الأردنيػػػػػة التجاريػػػػػة

 ب. التعػػػػػػػػرؼ عمػػػػػػػػى
 أبعػػػػاد تػػػػأثير اختبػػػػار
 فػػي الإداري التمكػػيف
 .الإبداعي السموؾ

 الحموري
 والسعود

(2010) 

 الػػػػػوظيفي التمكػػػػػيف درجػػػػػة
 الأكػػػػػػاديمييف القػػػػػػادة لػػػػػػدى
 الأردنيػػػػػػة الجامعػػػػػػات فػػػػػػي

 بدافعيػػة وعلاقتيػػا الرسػػمية
 .لدييـ الإنجاز

 فػػػػػػػػي الأكػػػػػػػػاديمييف القػػػػػػػػادة فأ. أ
 يتمتعػػػػػػػػوف الأردنيػػػػػػػػة الجامعػػػػػػػػات

 كمػػػػػػػا متوسػػػػػػػطة تمكػػػػػػػيف بدرجػػػػػػػة
 .كبيرة دافعية بدرجة يتمتعوف

 ارتباطيػػػػػػػػػػػة علاقػػػػػػػػػػػة ىنػػػػػػػػػػػاؾ. ب
 بيف إحصائية دلالة ذات إيجابية
 لػػػػػػدى الػػػػػػوظيفي التمكػػػػػػيف درجػػػػػػة
 ومسػػػػػػػػػػتوى الأكػػػػػػػػػػاديمييف القػػػػػػػػػادة
 لدييـ الإنجاز دافعية

 التمكػيف درجة تحديد
 القػػادة لػػدى الػػوظيفي

 فػػػػػػػػػػػػي الأكػػػػػػػػػػػػاديمييف
 الأردنيػػػػػػة الجامعػػػػػات
 وعلاقتيػػػػػػػػا الرسػػػػػػػػمية
 الإنجػػػػػػػػػػػػاز بدافعيػػػػػػػػػػػػة

 .لدييـ
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 الضلاعيف
(2010) 

 فػػػػي الإداري التمكػػػػيف أثػػػػر
 دراسػػػة"  التنظيمػػػي التميػػػز

 شػػػػػػػػػػػػػركة فػػػػػػػػػػػػػي ميدانيػػػػػػػػػػػػػة
 .الأردنية الاتصالات

 شركة في العامميف إدراؾ مستوى
 لأبعػػػػػػػػػاد الأردنيػػػػػػػػػة الاتصػػػػػػػػػالات

 .رتفعاً م كاف العامميف تمكيف

 أبعػػػػاد عمػػػػى التعػػػػرؼ
 فػػي الإداري التمكػػيف

 ىذه الدراسة 

 الأصقو
(2010) 

 بالرضػػػا وعلاقتػػػو التمكػػػيف
 فػػػػػػػػي لمعػػػػػػػػامميف الػػػػػػػوظيفي
 الأمػػػػػػػػػػػػف قػػػػػػػػػػػػوات جيػػػػػػػػػػػػاز
 بالرياض الخاص

 يػػػػدركوف الدراسػػػة عينػػػة أفػػػراد  . أ
 . مرتفع بمستوى التمكيف

 علاقػػػة وجػػػود الدراسػػػة بينػػػت .  ب
 تمكػػػػػػػػيف مسػػػػػػػػتوى بػػػػػػػػيف طرديػػػػػػػػة
 درجػة و الأربعة بأبعاده العامميف
 فػػػػػي لمعػػػػػامميف الػػػػػوظيفي الرضػػػػػا
 .الخاصة  الأمف قوات

 العلاقة عمى التعرؼ
 التمكػػيف مسػػتوى بػػيف

 لمعػػػػػػػػػػػػػػػػػػػامميف الإداري
 الأربعػػػػػػػػػػػػػػة بأبعػػػػػػػػػػػػػػاده

، الاختيػػػػػػػػػػار حريػػػػػػػػػػة)
، الذاتيػػػػػػػػػػػة الفاعميػػػػػػػػػػػة
، العمػػػػػػػػػػػػػػػػػؿ معنػػػػػػػػػػػػػػػػػى
 درجػػػػػػػػػػػة و( التػػػػػػػػػػػأثير
  الوظيفي الرضا

 عريقات
(2010) 

 دارةإ فػػػػػػػػػػي التمكػػػػػػػػػػيف دور
 منظمػػػػػػػات فػػػػػػػي الأزمػػػػػػػات
 ".الأعماؿ

 

 تمكػػيف لعمميػػة المنظمػػة تبنػػي أف
 زرع خػػػػلاؿ مػػػػف لػػػػدييا العػػػػامميف
 مػػػػػا بأىميػػػػػة نفوسػػػػػيـ فػػػػػي الثقػػػػػة

 و، أعمػػػػػػػػػاؿ مػػػػػػػػػف بػػػػػػػػػو يقومػػػػػػػػػوف
 و، رأييػػػػػػػػػػػػػـ وأخػػػػػػػػػػػػػذ مشػػػػػػػػػػػػػاورتيـ
 .نظرىـ لوجيات الاستماع

 التعػػرؼ عمػػى مفيػػوـ
 و، العػػػػػامميف تمكػػػػػيف
 و متطمباتػػػػػػػو معرفػػػػػػػة
 مػػػع،  تحقيقػػػو كيفيػػػة
 التمكػػػػػػػيف دور افبيػػػػػػػ
 الأزمػػػػػػػػات إدارة فػػػػػػػػي
 ليػػػػػػا تتعػػػػػػرض التػػػػػػي

 المنظمة.

 الشيراني
(2009) 

 تحقيػػػػؽ فػػػػي التمكػػػػيف دور
 ".الرياضية الأنشطة أمف

 فػػػػػػػػػي التمكػػػػػػػػػيف تطبيػػػػػػػػػؽ يػػػػػػػػػتـ . أ
 الأنشػػػطة بػػػأمف المعنيػػػة الجيػػػات
 . متوسطة بدرجة الرياضية

 فػػي جػػداً  ميمػػاً  دوراً  لمتمكػػيف . ب
 المعنيػػػػػػػػة الجيػػػػػػػػات أداء تطػػػػػػػوير
 بدرجػػة الرياضػػية الأنشػػطة بػػأمف
 .قوية

التعػػػػػػػػػػػػػػػػػػرؼ عمػػػػػػػػػػػػػػػػػػى 
المعوقػػػػػػػػػػػػػػات التػػػػػػػػػػػػػػي 
تحػػػػػػوؿ دوف تطبيػػػػػػؽ 
التمكػػيف بدرجػػة قويػػة 
لدى الجيات المعنية 
بػػػػػػػػػػػػػػػأمف الأنشػػػػػػػػػػػػػػػطة 

 الرياضية.
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ىىالدابقةالدابقةىىالدراداتالدرادات
ىى

 القاضي
(2009) 

 والتػػدريب التمكػػيف مسػػتوى
 الأكػاديمييف لمقادة الإداري
 الأردنيػػػػػػة الجامعػػػػػػات فػػػػػػي
 والعلاقػػة الشػػماؿ إقمػػيـ فػػي

 .بينيما

 لػػػػػدى الإداري التمكػػػػػيف ةأ. درجػػػػػ
 قػػػدرت والتػػػي الأكػػػاديمييف القػػػادة
 درجػػة بػػيف مػا تراوحػػت قػػبميـ مػف

 .ومتوسطة عالية
ب. مػػػػف أىػػػػـ معوقػػػػات التمكػػػػيف 

 الإداري ظاىرة المركزية.

التعػػػػرؼ عمػػػػى أبعػػػػاد 
 تنميػػػػػػػػػػػػػػةالتمكػػػػػػػػػػػػػػيف )

 وتفػػػػػػػويض ،السػػػػػػػموؾ
 والتحفيػػػػػػػػز ،السػػػػػػػمطة
 وعلاقػػػػػػػػػػػػػة (الػػػػػػػػػػػػػذاتي
 .بالتدريب التمكيف

 اسكندر
(2008) 

 العػػامميف تمكػيف أبعػػاد أثػر
 العمػػػػػػػػػػػػػػػؿ بيئػػػػػػػػػػػػػػػة عمػػػػػػػػػػػػػػػى

 ميدانيػػة دراسػػة" الابتكاريػػة
 الفنػػػػػػػػػػػادؽ قطػػػػػػػػػػػاع عمػػػػػػػػػػػى
 .بالقاىرة

 إدراؾ بمسػػػػػتوى انخفػػػػػاض ىنػػػػػاؾ
 لبعػػػػػػدي مػػػػػػا حػػػػػػد إلػػػػػػى العػػػػػػامميف
 فػػػػػي ، الاختيػػػػػار وحريػػػػػة التػػػػػأثير
 العػػػػػػػػػػامميف إدراؾ يرتفػػػػػػػػػػع حػػػػػػػػػػيف
 ومعنػػػػػى الذاتيػػػػػة الفعاليػػػػػة لبعػػػػدي
 تمكػػػػػػػػػػيف أبعػػػػػػػػػاد كأحػػػػػػػػػد العمػػػػػػػػػؿ
 .العامميف

 مفيػػوـ عمػػى التعػػرؼ
 العػػػػػػػػػػػػامميف تمكػػػػػػػػػػػػيف
 ودرجاتػػػػػػػػػػػو وأبعػػػػػػػػػػػاده
 تطبيقو. وخطوات

 وآخروف الإبراىيـ
(2008) 

 التمكػػػػػػيف ممارسػػػػػػة درجػػػػػػة
 فػػي العػػامميف لػدى الإداري
 اليرموؾ. جامعة

 الإداري التمكػػػػػيف تطبيػػػػػؽ درجػػػػػة
 جامعػػػػػػػػػػة فػػػػػػػػػػي العػػػػػػػػػػامميف لػػػػػػػػػػدى

 متوسطة. كانت اليرموؾ
 

 درجػػة عمػػى التعػرؼ 
 الإداري التمكػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػيف

 فػػػػػػي العػػػػػػامميف لػػػػػػدى
 اليرموؾ جامعة

 (2008) شاوش

 الػػػػػػػػػػػػػػػػرئيس إدراؾ مػػػػػػػػػػػػػػػػدى
 التمكػيف لأبعػاد والمرؤوس
 عمػػػى  بػػػالتطبيؽ الػػػوظيفي
 لجامعػػػػػػة الإداري الجيػػػػػػاز
 الجميوريػػػػػػة فػػػػػػي صػػػػػػنعاء
 اليمنية.

 فػػػػػػػي معنويػػػػػػػة اختلافػػػػػػػات وجػػػػػػود
 والمرؤوسػػػػػػػػػػػػػيف الرؤسػػػػػػػػػػػػػاء إدراؾ

 العمػػػػػػػؿ معنػػػػػػى لبعػػػػػػدي بالنسػػػػػػبة
 ذلػػػؾ أف يثبػػػت لػػػـ كمػػػا والتػػػأثير،
 الذاتيػػػػػة الكفػػػػػاءة لبعػػػػػدي بالنسػػػػػبة
 .الاختيار وحرية

التعػػػػرؼ عمػػػػى أبعػػػػاد 
التمكػػػػػػػػػيف الػػػػػػػػػوظيفي 
)معنػػػػػػػػػػػػػػى العمػػػػػػػػػػػػػػؿ، 
التػػػػػػػػػػػػػأثير، الكفػػػػػػػػػػػػػاءة 
الذاتيػػػػػػػػػػػػػػػػػة، حريػػػػػػػػػػػػػػػػػة 

 الاختيار(

 نحيت بف
(2008) 

 وعلاقتػػػػو العػػػػامميف تمكػػػػيف
 المنظمػػػػػػػات أداء بتطػػػػػػػوير
 ".الأمنية

 المنظمػػات فػػي العػػامميف إلمػػاـ . أ
 لعػػػامميفا تمكػػػيف بمفيػػػوـ الأمنيػػػة
 .كبيرة بدرجة

 مػػػػػػف تحػػػػػػد معوقػػػػػػات ىنػػػػػػاؾ .ب
 فػي العامميف تمكيف أسموب تنفيذ

 .كبيرة بدرجة الأمنية المنظمات

 مػػػػدى عمػػػػى التعػػػػرؼ
 أسػػػػػػػػػػػموب مسػػػػػػػػػػػاىمة

 فػػػي العػػػامميف تمكػػػيف
 أداء تطػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػوير

، الأمنيػػػػػة المنظمػػػػػات
 معوقػػػات أبػػػرز مػػػا و

 ؟ التمكيف أسموب
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ىىالدابقةالدابقةىىالدراداتالدرادات
ىى

  العساؼ
(2006) 

 لػػػػػػػدى الػػػػػػػوظيفي التمكػػػػػػػيف
 فػػػػػي الأكاديميػػػػػة القيػػػػػادات

 الأردنيػػػػػػػػػػػػػػػػػة الجامعػػػػػػػػػػػػػػػػػات
 بػػػالالتزاـ تػػػووعلاق، العامػػػة

 والاسػػػػػػػػػػػػػتقرار التنظيمػػػػػػػػػػػػػي
 لػػػػػػدى الطػػػػػػوعي الػػػػػػوظيفي
 التدريسية ىيئاتيا أعضاء

 التمكػػػػػػػػيف ممارسػػػػػػػػة مسػػػػػػػػتوى أف
 فػػػػػػػػي القيػػػػػػػػادات لػػػػػػػػدى الػػػػػػػػوظيفي
 جػػػاء العامػػػة الأردنيػػػة الجامعػػػات
 .متوسطا

 التعرؼ عمى مستوى
 الػػػػػػػػػوظيفي التمكػػػػػػػػػيف
 القيػػػػػػػػػػػػػػػػػادات لػػػػػػػػػػػػػػػػػدى

 فػػػػػػػػػػػػػػػي اديميػػػػػػػػػػػػػػػةالاك
 الأردنيػػػػػػة الجامعػػػػػات

 العاممة

 (2006) الخاجة

 عمى التنظيمي المناخ أثر
 ".  العامميف تمكيف

 

 لػػػػػدى التمكػػػػػيف ممارسػػػػػة مسػػػػػتوى
 . متوسطاً  جاء العامميف

 

 واقػػػػػع عمػػػػػى التعػػػػػرؼ
 التنظيمػػػػػػػػػػي المنػػػػػػػػػػاخ
 تمكػػػػػػػػيف فػػػػػػػػي وأثػػػػػػػػره

 أجيػػػػزة فػػػػي العػػػامميف
 الاتحاديػػػػػة الحكومػػػػػة
 الإمػػػػػػػػػػػػػػارات بدولػػػػػػػػػػػػػػة
 .ةالمتحد العربية

 الفياض
(2005) 

 كمػػػػدخؿ العػػػػامميف تمكػػػػيف
 القػػػػػػػػدرة فػػػػػػػػي وأثػػػػػػػػره إداري

 .لممنظمة التنافسية
 

 الاتصػػاؿ وتكنولوجيػا العمػؿ فػرؽ
 التمكػػػػػػػػيف عناصػػػػػػػػر أكثػػػػػػػػر ىػػػػػػػي

 ليػػػػػػػذه التنافسػػػػػػػية لمقػػػػػػػدرة تفسػػػػػػػيراً 
 .الشركات

 أثػػػػػػػػر إلػػػػػػػػى التعػػػػػػػرؼ
 فػػػي العػػػامميف تمكػػػيف
 التنافسػػػػػػػػػػػػػية القػػػػػػػػػػػػػدرة
 لمشػػػػػػػركات لممنظمػػػػػػػة
 فػػي العاممػػة الأردنيػػة
 عماف. منطقة

 العتيبي
(2004) 

: العػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػامميف تمكػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػيف
 لمتطػػػػػػػػػػػػػوير كاسػػػػػػػػػػػػػتراتيجية

 . الإداري
 
 

 يحػػػػظ لػػػػـ العػػػػامميف تمكػػػػيف أف . أ
 بػػػدوره وىػػػذا، المناسػػػب بالاىتمػػػاـ

 المػػػػوارد تنميػػػػة كفػػػػاءة عمػػػػى أثػػػػر
 .البشرية

 تواجػػػػػػػو معوقػػػػػػػات ىنػػػػػػػاؾ أف ب.
 مػػػػػػػف تحػػػػػػػد العربيػػػػػػػة المنظمػػػػػػػات

 تمكػػػػػػػػيف تطبيػػػػػػػػؽ عمػػػػػػػػى قػػػػػػػػدرتيا
 . العامميف

 الدراسػػػػة ىػػػذه دفتىػػػ
 عمػػػػػػى التعػػػػػػرؼ إلػػػػػػى
 واسػػػػتراتيجيات طػػػػرؽ
 وأثػر العامميف تمكيف
 الاسػػػػػتراتيجيات ىػػػػػذه

 التطػػػػػػػػػػػػػػػػػوير عمػػػػػػػػػػػػػػػػى
 .الإداري
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ىىالدابقةالدابقةىىالدراداتالدرادات
ىى

 السكراف
(2004) 

 وعلاقتػػو التنظيمػػي المنػػاخ
 دراسػػة - الػوظيفي بػالأداء

 ضػػػػػػػػػػباط عمػػػػػػػػػػى مسػػػػػػػػػػحية
 الخاصػػػػػػػػة الأمػػػػػػػػف قطػػػػػػػػاع
 .الرياض بمدينة

 

 مرتفعػػػػة إيجابيػػػة توجيػػػات وجػػػود
 محػػػػاور نحػػػػو العينػػػػة أفػػػػراد لػػػػدى
 القػػػػػػػػػػػػػػػػػدرات) الػػػػػػػػػػػػػػػػػوظيفي  الأداء

 – لمموظػػؼ الفرديػػة والخصػػائص
 .(الوظيفة واجبات أداء

 عمػػػػػػػػػػػػػػػػى التعػػػػػػػػػػػػػػػػرؼ 
 العػػػػػػػػامميف توجيػػػػػػػػات

 الأمػػػػػػػف قطػػػػػػػاع فػػػػػػػي
 المنػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػاخ نحػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػو
 فػػي السػػائد التنظيمػي

 وعلاقػػػة القطػػػاع ىػػػذا
 .بأدائيـ ذلؾ

 (2003) رضا

 وعلاقتػػػػػو الإداري الإبػػػػػداع
 دراسػػػػػػة الػػػػػػوظيفي بػػػػػػالأداء
 الأجيػػػػػػػػزة عمػػػػػػػى قيػػػػػػػةتطبي

 عبػد الممػؾ بمطار الأمنية
 .بجدة الدولي العزيز

 

 الدراسػػػػة مجتمػػػػع أفػػػػراد أ. غالبيػػػة
 التحميميػػة قػػدراتيـ عمػػى يعتمػػدوف

 فػػػػي لػػػػدييـ المتاحػػػػة والمعمومػػػػات
 .للأمف يسيء قد ما عف الكشؼ

 مجتمػػػػػػػػػػػػع أفػػػػػػػػػػػػراد يسػػػػػػػػػػػػتفيد.  ب
 التػػػػػػي الانتقػػػػػػادات مػػػػػػف الدراسػػػػػػة
 ةالرغب لدييـ أف كما إلييـ، توجو
 .فعمو منيـ يتوقع ما عمؿ في

 واقػػػػػع عمػػػػػى التعػػػػػرؼ
 الػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػوظيفي الأداء

 الأجيػزة في لمعامميف
 بالمطػػػػػػػػػار، الأمنيػػػػػػػػػة
 علاقػػػػػػػػػػػػػػػة ومعرفػػػػػػػػػػػػػػػة

 الإداري الإبػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػداع
 مسػػػػػػػػػػػتوى بتحسػػػػػػػػػػػيف

 . الوظيفي الأداء

 (2002)الصغير

 وأثػػػػػػػره التنظيمػػػػػػػي المنػػػػػػػاخ
 فػػػػػػي العػػػػػػامميف أداء عمػػػػػػى

 بمدينػػػػػػة الأمنيػػػػػػة الأجيػػػػػػزة
 .الرياض

 

 الدراسػػػة مفػػػردات اءأد مسػػػتوى أ.
 .مرتفعاً  كاف
 لممنػػػاخ جػػػوىري تػػػأثير يوجػػػد . ب

 الأداء مسػػػػػػتوى عمػػػػػػى التنظيمػػػػػػي
 .الوظيفي

 أثػػػػػػر عمػػػػػػى التعػػػػػػرؼ
 التنظيمػػػػػػػػػػي المنػػػػػػػػػػاخ

  الوظيفي الأداء عمى

 (2001) العنزي

 الأداء درجػػػة بػػػيف العلاقػػػة
 الػوظيفي والرضػا الوظيفي
 المػدارس ومديرات لمديري
 الحػػػػػدود بمنطقػػػػػة الثانويػػػػػة

 العربيػػة بالمممكػػة ماليةالشػػ
 .السعودية

 لػػػػػػػػػػدى الػػػػػػػػػػوظيفي الأداء درجػػػػػػػػػػة
 . مرتفعة الدراسة مجتمع

 العلاقة عمى التعرؼ
 الأداء درجػػػػػػػػػػة بػػػػػػػػػػيف

 لمػػػػػػػػػػديري الػػػػػػػػػػوظيفي
 المػػػػػػػدارس ومػػػػػػػديرات
 بمنطقػػػػػػػػػػػػة الثانويػػػػػػػػػػػػة
 الشػػػػػػػػػػػمالية الحػػػػػػػػػػػدود
 والرضػػػػػػػػػػا التعميميػػػػػػػػػػة
 لدييـ. الوظيفي
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 الشيخ آؿ
(2000) 

 و الشخصػػػػػػػية المتغيػػػػػػػرات
 بػػػأداء وعلاقتيػػػا التنظيميػػػة
 الأجيػػػػػػػػػزة فػػػػػػػػػي العػػػػػػػػػامميف
 العربيػػػػة بالمممكػػػػة الأمنيػػػػة

 دراسػػػػػػػػػػػػػػػػػة - السػػػػػػػػػػػػػػػػػعودية
 شػػػػػػػػػرطة عمػػػػػػػػػى تطبيقيػػػػػػػػػة

 .الرياض مدينة

 مدينػػػػػػػػػة بشػػػػػػػػػرطة العػػػػػػػػػامميف أداء
 . مرتفعاً  كاف الرياض

 واقػػػػػع عمػػػػػى التعػػػػػرؼ
 فػػػػػػػػػي العػػػػػػػػػامميف أداء

 مدينػػػػػػػػػػػػػػػػػػة شػػػػػػػػػػػػػػػػػػرطة
 . الرياض

 

 جنبيةالأ الدراسات من الاستفادة مدى يبين( 3.3) جدول

 مجال الاستفادة أىم النتائج عنوان الدراسة اسم الباحث

Fernadez & 
Moldogazeiv 

(2013) 

 لتشػػجيع التمكػػيف اسػػتخداـ
 فػػػػػػػػي الإبػػػػػػػػداعي السػػػػػػػػموؾ
 العاـ القطاع

 لا التمكػػيف نتػػائج عمػػى الحصػػوؿ
 وخػػػلاؿ سػػػريع بشػػػكؿ فقػػػط يكػػػوف
 إلػػى يحتػػاج ولكنػػو ، قصػػيرة مػػدة

 مػػػف المسػػػتمرة والمتابعػػػة الدراسػػػة
 المسػػػػػػػػتوى وعمػػػػػػػػى العميػػػػػػػػا لإدارةا

 .البعيد

 مػػػػػػػػػػػػػػػػػػدى توضػػػػػػػػػػػػػػػػػػيح
 أسػػػػػػػػػػػػاليب ممارسػػػػػػػػػػػػة
 فػػػي الإداري التمكػػػيف

 القطػػػػػػػػػاع مؤسسػػػػػػػػػات
 بالولايػػػػػػػػػػػػػػػات العػػػػػػػػػػػػػػػاـ

 الامريكية.

(Ghosh(2013 

 أداة:  الموظػػػػػػػػػؼ تمكػػػػػػػػػيف
 عمػى لمحصوؿ استراتيجية

 مستدامة. تنافسية ميزة

 تحقيػػػؽ بػػػيف  قويػػػة علاقػػػة ىنػػػاؾ
 وثقافػػػة التنافسػػػية لمميػػػزة التمكػػػيف

 أف كمػػػػػػػػا السػػػػػػػػائدة، لمؤسسػػػػػػػػاتا
 الأدوات مػػػػػػػػف العػػػػػػػامميف تمكػػػػػػػيف

 ميػزة لتحقيؽ الفعالة الاستراتيجية
 .العمؿ بيئة في تنافسية

 مفيػػػػػػػػػػػػػػػوـ توضػػػػػػػػػػػػػػػيح
 فػػػي وتطػػػوره التمكػػػيف

 إضػػافة ، المؤسسػػات
 توضػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػيح إلػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػى

 التػػػػػػػػػػػػػػػي الخطػػػػػػػػػػػػػػػوات
 اتخاذىػػػػػػػػػػػػػػػا ينبغػػػػػػػػػػػػػػػي
 عمميػػػػػػػػػػػػػػػة لتحسػػػػػػػػػػػػػػػيف

 .الموظؼ تمكيف



 

 

 

111 
 

  الثالثالثالثىىالفصلالفصل

ىىالدابقةالدابقةىىالدراداتالدرادات
ىى

Kumer & 
Ravindranath 

(2012) 

 تمكػػيف عمػػى يػػوالتوج تػػأثر
 المؤسسػػػات فػػػي الموظػػػؼ
 الإدارية.

 تمكػػػػػػػػيف نحػػػػػػػػو التوجيػػػػػػػػو أىميػػػػػػػػة
 خػلاؿ مف المؤسسة في العامميف
 ومنػػػػػػػاىج اسػػػػػػػتراتيجيات تطبيػػػػػػػؽ

 لإنتاجيػػػػػػػػػػػػة مناسػػػػػػػػػػػػبة وأسػػػػػػػػػػػػاليب
 .أفضؿ

 دور التعػػػػػػػػرؼ عمػػػػػػػػى
 تمكػػػيف نحػػػو التوجيػػػو
 خػػػػلاؿ مػػػػف العػػػػامميف
 ليكونػػػػػػػػػػػوا  التػػػػػػػػػػػدريب
 وقػػػػػػػػػػػادريف مخػػػػػػػػػػػوليف

 القػػػرارات اتخػػػاذ عمػػػى
 فضؿ.أ بشكؿ

Dewettinck, 
et.al., 
(2012) 

 والإبػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػداع الأداء  
 التمكػػػػػػػػػػػػػػػػيف وديناميكيػػػػػػػػػػػػػػػػة
 الخطػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػوط لمػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػوظفي
 المنظمػػػػػات فػػػػػي الأماميػػػػػة
 الخدمية.

 يؤخػػذ عنػػدما أنػػو الدراسػػة وجػػدت
 بالاعتبػػػػار اليػػػػدؼ نحػػػػو التوجػػػػو
 تمكػػػػػػػػيف فػػػػػػػػإف صػػػػػػػػريح، بشػػػػػػػػكؿ

 الأمػػػػػػػامي الخػػػػػػػط فػػػػػػػي العػػػػػػػامميف
 عمػػػػػى جػػػػػوىري تػػػػػأثير لػػػػػو يكػػػػػوف
 .الأداء نتائج

عػػػػػػػػػػػػػػػػػػػرؼ عمػػػػػػػػػػػػػػػػػػػى الت
 العمػػػػػػػػػػػؿ ممارسػػػػػػػػػػػات

 عمػػػػػػػى تسػػػػػػػيؿ التػػػػػػػي
 الخػػػػػػػػػػػػػػػػػط مػػػػػػػػػػػػػػػػػوظفي
 يصػػبحوا أف الأمػػامي
 تصػػػميـ فػػػي ممكنػػػيف
 الوظيفي. دورىـ

Zhang&Bartol 
(2010) 

 مػػػػػع القيػػػػػادة تمكػػػػػيف ربػػػػػط
 تػػػػػػػػأثير: العػػػػػػػػامميف إبػػػػػػػداع
 والتحفيػػػز النفسػػػي التمكػػػيف

 .المبدعة والمشاركة

 التمكػػػػػػػػػػػيف أف الدراسػػػػػػػػػػػة أكػػػػػػػػػػػدت
 وثيقػػػػػػػػػة علاقػػػػػػػػػة عمػػػػػػػػػى النفسػػػػػػػػػي

 في وبالاندماج الداخمية عيةبالداف
 .  الإبداع عممية

 التعرؼ عمػى العلاقػة
 والإبداع التمكيف بيف

 والقيادة .

Carter 
(2009) 

 معظػػػػـ أف عمػػػػى أكػػػػدت الدراسػػػػة .الموظفيف تمكيف مديري
 فػػي إنتاجيػػة أكثػػر كػػانوا العػػامميف

 .الإدارة قبؿ مف تمكينيـ تـ حاؿ

 سػػػموؾ التعػػػرؼ عمػػػى
 ميػػـ كعامػػؿ المنظمػة

 العػامميف لتمكػيف جداً 
 يسػػػػمح لأنػػػػو ؛ وذلػػػػؾ

 بػػػػػػػػػػػػػػػيف بالمشػػػػػػػػػػػػػػػاركة
 والمديريف. العامميف
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Stewart 
(2008) 

 والتمكػػيف النفسػػي التمكػػيف
 الممرضػػػػيف لػػػدى الييكمػػػي

 الممارسيف.

 التمكػػػػػػيف بػػػػػػيف علاقػػػػػػة ىنػػػػػػاؾ . أ
 .والييكمي النفسي

 بشػػػػػػػػػػػػكؿ المبحػػػػػػػػػػػػوثيف إدراؾ . ب
 الإداري التمكػػػػػيف لمفػػػػػاىيـ كبيػػػػػر

 والنفسي.

 مػى العلاقػةالتعرؼ ع
 الييكمػي التمكػيف بيف

 الحصػػػػػػػػوؿ)بأبعػػػػػػػػاده 
 المعمومػػػػػػػػػػات، عمػػػػػػػػػى

 والػدعـ،  والمصػادر،
 والنمػػو الػػتعمـ وفػػرص

 وبػػػػػػػػػػػػػػػػيف الػػػػػػػػػػػػػػػػوظيفي
 النفسي. التمكيف

Emerson 
(2008)  

 كمػػػػػدخؿ الإداري التمكػػػػػيف
 الموظفيف. لرضا فعاؿ

 

 يكػػػػػػوف أف لممػػػػػػوظفيف يسػػػػػػمح أف
 يتعػيف التػي القضػايا في رأي ليـ

 بالتػػالي و، معيػػا ؿالتعامػػ عمػػييـ
 ىػذه فػي ممكيػة ليػـ بأف يشعروف
 .العممية

 عمػػػػػػػػػػػػػػػػػػػى التعػػػػػػػػػػػػػػػػػػػرؼ
 تجعػػؿ التػػي الأسػػباب
 أكثػر العامميف تمكيف
 شعار. مجرد مف

Dewettinck 
(2007) 

 التمكػػػػػػػيف، القيػػػػػػػادة، ربػػػػػػػط
 النوايػػػػػا الموظػػػػػؼ، سػػػػػموؾ

 دور اختبػػػػػػػػػار السػػػػػػػػػموكية،
 السػػػػػػػػػموؾ مػػػػػػػػف الوسػػػػػػػػاطة
 .النفسي

 بػيف وواضحة ميمة علاقة ىناؾ
 وبػػػيف التمكينػػي المشػػػرفيف وؾسػػم

 العػػػػػػػػػػػػػػػػػػػامميف إدراؾ أو شػػػػػػػػػػػػػػػػػػػعور
 لمتمكيف.

 التعػػرؼ عمػػى ارتبػػاط
 المشػػػػػػػػػػػػرفيف سػػػػػػػػػػػػموؾ
 العػػػػػػػػػػػػامميف بسػػػػػػػػػػػػموؾ
 لمتمكيف. واتجاىاتيـ

Turner 
(2006) 

 فػػػػي الموقػػػػع بػػػػيف العلاقػػػػة
 مػػػػػػدى و الػػػػػػوظيفي السػػػػػػمـ
 الصػػػػناعة نػػػػوع و التوجيػػػػو
 مفػػػػػػػػػاىيـ عمػػػػػػػػػى وتأثيرىػػػػػػػػا
 .التمكيف

 لا الدراسػػػػػػة عينػػػػػػة أفػػػػػػراد معظػػػػػػـ
 مػػػػػػػػػيلاً  أكثػػػػػػػػر القػػػػػػػػادة أف يػػػػػػػػروف
 السمـ أعمى في كانوا إذا لمتمكيف

 فػػػػػػي بالقػػػػػػادة مقارنػػػػػػة، الػػػػػػوظيفي
 .الدنيا الوظيفية المستويات

 العلاقػة التعرؼ عمػى
 تمكػػػػػيف مفػػػػػاىيـ بػػػػػيف

 مفػػػػػػػاىيـ و العػػػػػػػامميف
 التوجػػػػػػػػػػػػو و القيػػػػػػػػػػػػادة

 الصناعة. ونوع
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  الثالثالثالثىىالفصلالفصل

ىىالدابقةالدابقةىىالدراداتالدرادات
 وة البحثية(:ما تتميز بو الدراسة الحالية عن الدراسات السابقة )الفجىى

  تعتبر الدراسة الحالية إضافة نوعية لمدراسات السابقة في البيئة العربية والفمسطينية عمى وجو
الخصوص، إذ أنيا ساىمت في نقؿ الكثير مف الأفكار والمفاىيـ مف بيئات أجنبية أخرى إلى 

 البيئة العربية في حقؿ العمؿ الإداري.

 احث التي ربطت بيف موضوع التمكيف بكلا شقيو الإداري تعتبر الدراسة الأولى عمى حد عمـ الب
 وتـ تطبيقيا عمى الشرطة الفمسطينية بغزة . والنفسي بموضوع الأداء الوظيفي

  ،أغمب الدراسات السابقة ربطت موضوع التمكيف بموضوعات مختمفة مثؿ، الرضا الوظيفي
ارات، وفرؽ العمؿ، باستثناء دراسة والإبداع، والتميز التنظيمي، وفاعمية المشاركة في اتخاذ القر 

( والتي ربطت بيف التمكيف الإداري وتطوير أداء العامميف لدى مديري المدارس 3123مسعود )
(  والتي ربطت بيف 3119الحكومية بمحافظات شماؿ الضفة الغربية، ودراسة بف نحيت )

دلؿ عمى شح الدراسات تمكيف العامميف وعلاقتو بتطوير الأداء في المنظمات الأمنية. وىذا ي
الفمسطينية والعربية التي ربطت موضوع التمكيف بالأداء الوظيفي وقد يعود ىذا لحداثة 
الموضوع في حقؿ العمؿ الإداري وفي البيئة المحمية عمى وجو الخصوص لذا تتميز ىذه 
الدراسة عف غيرىا في أنيا عالجت موضوع التمكيف بكلا شقيو النفسي والإداري في حقؿ 

 لعمؿ الإداري لدى جية أمنية شرطية.ا

  يتضح مف تاريخ الدراسات السابقة في موضوع التمكيف أف معظـ ىذه الدراسات حديثة وىذا
يدلؿ عمى حداثة تنبو المنظمات الأمنية وغير الأمنية لموضوع التمكيف و أىمية دراستو 

 وقياس آثاره المستقبمية عمى أداء المنظمات.
 

 الدراسات السابقة في: تتفق ىذه الدراسة مع
موضوع التمكيف وأىميتو وكيفية العمؿ عمى تنميتو، وربطو  تناولتاستكمالًا لمدراسات السابقة التي  -

 مع أداء الموظفيف.
 استخداـ المنيج الوصفي التحميمي. -
 استخداـ الاستبانة كأداة لمدراسة. -

 وقد استفاد الباحث من الدارسات السابقة في:
 مموضوع قيد الدراسة مما ساىـ في صياغة مشكمة، أسئمة وفرضيات الدراسة.تكويف تصور شامؿ ل -
 بناء الإطار النظري لمدراسة الحالية. -
 تعريؼ مصطمحات الدراسة. -
 اختيار منيج الدراسة وىو المنيج الوصفي التحميمي. -
 التعرؼ إلى نوع المعالجة الإحصائية المناسبة لمدراسة. -
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  الثالثالثالثىىالفصلالفصل

ىىالدابقةالدابقةىىالدراداتالدرادات
 ىى

 خلاصة:

كبيرة مف الدراسات الفمسطينية، العربية، الأجنبية حوؿ موضوع الدراسة:  تناوؿ ىذا الفصؿ مجموعة
لمتعرؼ عمى أىـ واقع تمكين العاممين في جياز الشرطة الفمسطينية بغزة وعلاقتو بالأدا  الوظيفي، 

الموضوعات التي تناولتيا، والنتائج والتوصيات التي توصمت إلييا، والمقارنة بيف ىذه الدراسة 
وتـ توضيح كيفية الاستفادة  ،السابقة مف خلاؿ التعرؼ عمى أوجو التشابو والاختلاؼ بينيما والدراسات

 مف تمؾ الدراسات، وتبياف أىـ ما يميز ىذه الدراسة والفجوة البحثية. 
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ىىالرابعالرابعىىالفصلالفصل
ىى

 

 

 
 

 الرابعلفصل ا
 منهجية البحث

 
 مقدمة 

  .أسموب الدراسة 

  الدراسة.مجتمع وعينة 

 الدراسة. أداة 

 انر قياس الاستبيمعايي. 

  ستبانةالاصدق. 

 انثبات الاستبي. 

 المستخدمة في البحث. حصائيةالإ ساليبالأ 

 خلاصة 
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ىىالرابعالرابعىىالفصلالفصل
ىى

 مقدمة:
 تناولياىذا الفصؿ المنيجية المستخدمة في الدراسة. وتشمؿ الموضوعات التي سيتـ  يتناوؿ

سة، قياس المتغيرات، الدرا أداةكؿ مف أسموب الدراسة، مصادر المعمومات، مجتمع وعينة الدراسة، 
 المستخدمة في البحث. حصائيةالإ ساليبات، والأان، طرؽ جمع البيداةصدؽ وثبات الأ

 أسموب الدارسة:
 لاسػػتراتيجيةتصػػنؼ تبعػػاً  أفتصػػنؼ الدراسػػات وفقػػا لميػػدؼ مػػف الدراسػػة، كمػػا يمكػػف  أفيمكػػف 

 داءالأتمكػػػيف العػػػامميف و  الجػػػزء الوصػػػفي فػػػي الدراسػػػة الحاليػػػة فيػػػـ ظػػػاىرة ويحػػػاوؿالبحػػػث المسػػػتخدمة. 
في الواقع ووصفيما وصفا دقيقا والتعبير عنيما تعبيرا كميا ووصفيا. بينما  افالوظيفي كما ىما موجودت

اسػتنتاجات ذات  إلػىالػوظيفي لموصػوؿ  داءالأالجزء التحميمي شرح العلاقة بيف تمكيف العامميف و  يحاوؿ
 لموضوع.معنى يمكف تعميميا بما يزيد رصيد المعرفة عف ا

 كاسػػتراتيجية Cross Sectional Surveyواسػػتخدمت الدراسػػة المسػػح المقطعػػي العرضػػي 
 اقتصػاديةويعد المسػح طريقػة )ويقصد بيا طريقة لدراسة مجتمع معيف في فترة زمنية محددة(،   لمدراسة

 فاات بواسػػطة اسػػتبيانػػلجمػػع قػػدر كبيػػر مػػف المعمومػػات مػػف مجتمػػع الدراسػػة. ويػػتـ الحصػػوؿ عمػػى البي
  .قياسي مما يسمح بعمؿ مقارنات لاحقاً 

(Saunders et. al., 2003) 

 مصادر المعمومات
 يف لممعمومات:أساساستخدـ الباحث مصدريف 

ات انػػمصػػادر البي إلػػىالباحػػث فػػي معالجػػة الإطػػار النظػػري لمبحػػث  اتجػػو: حيػػث ويــةانالمصــادر الث .1
ة ذات العلاقػػػة، والػػػدوريات والمقػػػالات يػػػجنبويػػػة والتػػػي تتمثػػػؿ فػػػي الكتػػػب والمراجػػػع العربيػػػة والأانالث

موضوع الدارسة، والبحػث والمطالعػة فػي مواقػع  تناولتوالتقارير، والأبحاث والدراسات السابقة التي 
 ترنت المختمفة.نالإ

ات انػػػجمػػػع البي إلػػػىب التحميميػػػة لموضػػػوع البحػػػث لجػػػأ الباحػػػث انػػػ: لمعالجػػػة الجو يـــةولالمصـــادر الأ  .2
رئيسػػية لمبحػػث، صػػممت خصيصػػاً ليػػذا الغػػرض، ووزعػػت عمػػى  أداةكػػ سػػتبانةيػػة مػػف خػػلاؿ الاولالأ

 مجتمع الدراسة في جياز الشرطة الفمسطينية في قطاع غزة.

 مجتمع وعينة الدراسة 
عمى مشكمة الدراسة  جميع مفردات الظاىرة التي يتـ دراستيا. وبناءً  أنوبيعرؼ مجتمع الدراسة 

ضباط الشرطة الفمسطينية في قطاع غزة مف رتبة  مجتمع الدراسة يتكوف مف جميع إفيا، فأىدافو 
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ىىالرابعالرابعىىالفصلالفصل
ىى

 أعداد (4.1). ويبيف الجدوؿ ( ضابط 1206لذيف لدييـ مسميات وظيفية وعددىـ  )ملازـ فما فوؽ، وا
  الضباط محؿ الدراسة موزعيف عمى محافظات قطاع غزة الخمسة.

 (4.1جدول رقم )
 31/12/2013تى تاريخ الضباط  في الشرطة عمى مستوى المحافظات الخمسة ح أعداد

 المجموع رفح يونسانخ الوسطى غزة شمال غزة المحافظة
 1206 149 177 187 438 255 العددية

 عينة الدراسة: 
عػػدة طبقػػات  إلػػى)حيػػث تػػـ تقسػػيـ المجتمػػع اسػػتخدـ الباحػػث طريقػػة العينػػة الطبقيػػة العشػػوائية، 
 (40)يػػع عينػػة اسػػتطلاعية حجميػػا وتػػـ توز ومػػف ثػػـ يػػتـ سػػحب عينػػة مػػف كػػؿ طبقػػة بطريقػػة عشػػوائية( 

، تػـ توزيػع سػتبانة. وبعػد التأكػد مػف صػدؽ وثبػات الاسػتبانةالػداخمي وثبػات الا الاتسػاؽلاختبار  استبانة
 %.77بنسبة استرداد  استبانة( 345عمى عينة الدراسة وتـ الحصوؿ عمى ) استبانة( 410)

 (Yamen, 1967)  : عينة الدراسة بناءاً عمى المعادلة التالية اختياروتـ 
 
 
 

 )عينة الدراسة( n= 400، تنتج قيمة  )حجـ المجتمع(N=1206, α=0.05 أفوحيث 

عمػػػى المسػػػمى  وتػػػـ التوزيػػػع بنػػػاءً ،  الدراسػػػة عمػػػى مجتمػػػع اسػػػتبانة( 450)عػػػدد وقػػػد تػػػـ توزيػػػع 
 الوظيفي وفقاً لنسبة كؿ طبقة مف عينة الدراسة وفقاً لمجدوؿ التالي: 

 
 ع الاستبانات وفق المسمى الوظيفييوضح توزي (4.2جدول )

 اتاناستب نسبة% العدد الوصف م
 21 4.6 56 / المحافظاتداراتالإمدراء  1
 14 3.2 38 / المحافظاتداراتالإ نواب مدراء 2
 66 14.7 177 مدراء الدوائر/ المراكز 3
 349 77.5 935 قساـمدراء الأ 4

 450 %100 1206 المجموع
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ىىالرابعالرابعىىالفصلالفصل
ىى

 :الدراسة أداة
 دا الأغزة وعلاقتو بب مين في جياز الشرطة الفمسطينية" واقع تمكين العامحوؿ  استبانة عدادإتـ 

إرساليا لأفراد العينة بالبريد العادي، وتُعطى حرية  مثؿ:وذلؾ لممزايا التي توفرىا الاستبانة .  الوظيفي"
لباحث عمى المبحوث، لممبحوث بالإجابة عمييا في الوقت الذي يناسبو، وعدـ وجود تأثير مف قبؿ ا

 ستبانةا تتكونو  ،وبالإمكاف تغطية مساحة متباعدة مف قطاع غزة )كافة إدارات ومراكز الشرطة(
 الدارسة مف قسميف رئيسييف ىما:

 وىو عبارة عف السمات الشخصية عف المستجيب : ولالقسم الأ 
 سنوات الخدمة( -العمؿ افمك -المسمى الوظيفي -الرتبة العسكرية -المؤىؿ العممي -العمر -)الجنس

ــ فقػػرة موزعػػة عمػػى ثلاثػػة  65مػػف  سػػتبانةالاوىػػو عبػػارة عػػف مجػػالات الدراسػػة. وتتكػػوف  ي:انالقســم الث
 الوظيفي. داءالأ، و داريالإمجالات رئيسية ىي:  التمكيف النفسي، التمكيف 

 أربعة مجالات فرعية: إلىالتمكين النفسي، وينقسم  :ولالمجال الأ 
 ( فقرات 6كوف مف )ويتالاختيار حرية  .1
 ( فقرات 6الفعالية الذاتية ويتكوف مف ) .2
 ( فقرات5معنى العمؿ ويتكوف مف ) .3
 ( فقرات4بعد التأثير ويتكوف مف ) .4

 خمسة مجالات فرعية: إلى، وينقسم داريالإي: التمكين انالمجال الث
 ( فقرات6تفويض السمطة ويتكوف مف ) .1
 ( فقرات 7تطوير الشخصية ويتكوف مف ) .2
 ( فقرات5ويتكوف مف ) افوالمحاكاة المميز  التقميد .3
 ( فقرات6ي ويتكوف مف )الإبداعتنمية السموؾ  .4
 ( فقرات6المشاركة ويتكوف مف ) .5

 ( فقرة15الوظيفي ويتكون من ) دا الأالث: المجال الث

 :ستبانةكيفية بنا  الا
طة الفمسػػطينية وعلاقتػػو ( لمعرفػػة واقػػع تمكػػيف العػػامميف فػػي جيػػاز الشػػر سػػتبانةالدراسػػة )الا أداة أعػػدادتػػـ 
 :ستبانةالوظيفي وتـ إتباع الخطوات التالية لبناء الا داءالأب

بموضػػػوع الدراسػػة، والاسػػتفادة منيػػػا  المتعمقػػة السػػابقة والدراسػػػات  داريالإالاطػػلاع عمػػى الأدب  -1
 وصياغة فقراتيا. ستبانةفي بناء الا

 وفقراتيا. ستبانةالا أبعادفي تحديد والمينييف  الأكاديمييفمف قبؿ عدد مف  ستبانةتـ تحكيـ الا -2
 .ستبانةتحديد المجالات الرئيسية التي شممتيا الا -3
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ىىالرابعالرابعىىالفصلالفصل
ىى

 تحديد الفقرات التي تقع تحت كؿ مجاؿ. -4
 (3فقرة، ممحؽ رقـ )( 68( مجالات، و)3ية وشممت)ولفي صورتيا الأ ستبانةتـ تصميـ الا -5
( 1، والممحػؽ رقػػـ )يػػيف والمين الأكػاديمييف( مػػف المحكمػيف 10عمػى عػدد) سػػتبانةتػـ عػرض الا -6

 يبيف أسماء المحكميف.
أو  ضػػافةمػػف حيػػث الحػػذؼ أو الإ سػػتبانةفػػي ضػػوء آراء المحكمػػيف تػػـ تعػػديؿ بعػػض فقػػرات الا -7

 (4( فقرة، ممحؽ رقـ )65في صورتيا النيائية عمى ) ستبانةالتعديؿ، لتستقر الا
 

 

 العينة الاستطلاعية
مفػردة مػف ضػباط الشػرطة، وذلػؾ  (40)تطلاعية قواميػا الدراسة عمػى عينػة اسػ أداةقاـ الباحث بتطبيؽ 

وبعػد التأكػد مػف صػدؽ وسػلامة . سػتبانةالالمتعرؼ عمى مدى الاتساؽ الداخمي والصػدؽ البنػائي وثبػات 
( 450ليصػػػبح مجمػػػوع مػػػا تػػػـ توزيعػػػو مػػػف اسػػػتبانات ) اسػػػتبانة( 410) زيػػػع الاسػػػتبانة للاختبػػػار تػػػـ تو 

( اسػتبانة 345فظة مف مجتمػع الدراسػة ، وقػد تػـ اسػترداد عػدد )استبانة مع مراعاة حجـ تمثيؿ كؿ محا
 %(77صالحة لمتحميؿ الإحصائي بنسبة )

 انمعايير قياس الاستبي
 (:4.3حسب جدوؿ ) افيف لفقرات الاستبييوقد تـ استخداـ مقياس ليكرت لقياس استجابات المبحوث

 (: درجات مقياس ليكرت4.3جدول )
 موافق بشدة موافق محايد ر موافقغي غير موافق بشدة الاستجابة
 5 4 3 2 1 الدرجة

( للاستجابة "غير موافؽ بشدة" وبذلؾ يكوف الوزف النسبي فػي ىػذه الحالػة ىػو 1اختار الباحث الدرجة )
 % وىو يتناسب مع ىذه الاستجابة.20
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ىىالرابعالرابعىىالفصلالفصل
ىى

 
 :انصدق الاستبي

وقػاـ الباحػث بالتأكػد مػف ما وضعت لقياسػو،  ستبانةالا أسئمةتقيس  أف افيقصد بصدؽ الاستبي
 بطريقتيف: ستبانةالاصدؽ 

 صدق المحكمين: -1
التدريسػية  اتأعضاء الييئمف (  13عمى مجموعة مف المحكميف تألفت مف ) ستبانةالاعرض الباحث 

والموضػػػػحة أسػػػػمائيـ   الػػػػوطني الأمػػػػفومينيػػػػيف بػػػػوزارة الداخميػػػػة و فػػػػي الجامعػػػػات الفمسػػػػطينية المختمفػػػػة 
قػػد اسػػتجاب الباحػػث لآراء المحكمػػيف وقػػاـ بػػإجراء مػػا يمػػزـ مػػف حػػذؼ وتعػػديؿ فػػي (، و 1بػػالممحؽ رقػػـ )

 (.4الممحؽ رقـ ) -في صورتو النيائية  افضوء المقترحات المقدمة، وبذلؾ خرج الاستبي
 صدق المقياس: -2
 Internal Validity: الاتساق الداخمي أولاً 

 ومػع المجػاؿ الػذي تنتمػي إليػ سػتبانةالات يقصد بصدؽ الاتساؽ الداخمي مدى اتسػاؽ كػؿ فقػرة مػف فقػرا
وذلػػػؾ مػػػف خػػػلاؿ حسػػػاب معػػػاملات  سػػػتبانةللاىػػػذه الفقػػػرة، وقػػػد قػػػاـ الباحػػػث بحسػػػاب الاتسػػػاؽ الػػػداخمي 

 والدرجة الكمية لممجاؿ نفسو. ستبانةالاالارتباط بيف كؿ فقرة مف فقرات مجالات 
 Structure Validityيا: الصدق البنائي انث

 داةالتػػػي تريػػػد الأ ىػػػداؼالػػػذي يقػػػيس مػػػدى تحقػػػؽ الأ داةي أحػػػد مقػػػاييس صػػػدؽ الأيعتبػػػر الصػػػدؽ البنػػػائ
     .سػػتبانةالاالوصػػوؿ إلييػػا، ويبػػيف مػػدى ارتبػػاط كػػؿ مجػػاؿ مػػف مجػػالات الدراسػػة بالدرجػػة الكميػػة لفقػػرات 

 (2006) أبو ىاشـ حسف، 
  :Reliability ستبانةالاثبات  -3

مػف مػرة  أكثػر سػتبانةالانفس النتيجة لو تـ إعادة توزيػع  نةستباالاتعطي ىذه  أف ستبانةالايقصد بثبات 
 سػتبانةالايعنػي الاسػتقرار فػي نتػائج  سػتبانةالاثبػات  إف أخػرىتحت نفس الظروؼ والشػروط، أو بعبػارة 

العينػػة عػػدة مػػرات خػػلاؿ فتػػرات زمنيػػة  أفػػرادوعػػدـ تغييرىػػا بشػػكؿ كبيػػر فيمػػا لػػو تػػـ إعػػادة توزيعيػػا عمػػى 
 (2006ف، ) أبو ىاشـ حسمعينة.

 : نتائج الاتساق الداخميأولاً 
( معامؿ الارتباط بيف كؿ فقرة مف فقرات مجاؿ حرية الاختيار والدرجة الكمية 4.4جدوؿ )يوضح 

وبذلؾ يعتبر  α= 0.05معاملات الارتباط المبينة دالة عند مستوي معنوية  أفلممجاؿ، والذي يبيف 
 المجاؿ صادؽ لما وضع لقياسو.
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ىىالرابعالرابعىىالفصلالفصل
ىى

 (4.4جدول )
 عامل الارتباط بين كل فقرة من فقرات مجال حرية الاختيار والدرجة الكمية لممجالم

 الفقرة م

ون
رس
 بي
مل
معا

 
باط

لارت
ل

 

ية 
مال
لاحت

ة ا
قيم

ال
(

Si
g

). 

 0.000* 0.633 الزمنية الخاصة بإتماـ عممي. الجداوؿيُسمح لي بوضع   .1
 0.000* 0.532 أؤديو.  يُسمح لي باتخاذ أي إجراء يضمف تحقيؽ جودة عالية لمعمؿ الذي  .2
 0.052** 0.309 عممي في تواجيني التي المشكلات مع أتعامؿ أف قبؿ الإدارة لموافقة قميمة أحياناً  أحتاج  .3
 R 0.692 *0.000عممي  أنجزيجب إتباع العديد مف الإجراءات الروتينية الطويمة لكي   .4
 R 0.623 *0.000ارات مياـ عممي روتينية لا تسمح لي بحرية التفكير واتخاذ القر   .5
 0.000* 0.747 أستطيع القياـ بتغيير الطرؽ التي أؤدي بيا طريقة عممي عندما أرغب في ذلؾ.  .6
 . α=0.05عند مستوي دلالة  إحصائياً الارتباط داؿ  *

 وىي غير دالة إحصائياً.  0.052 تساوي.( sig) الاحتمالية مف الاستبانة لأف القيمة 3** تـ حذؼ فقرة 
Rتـ عكس كود الفقرة السالبة قبؿ عمؿ التحميؿ الإحصائي. أنوني : تع 

ي والدرجػػة الكميػػة اناؿ الثػػ( معامػػؿ الارتبػػاط بػػيف كػػؿ فقػػرة مػػف فقػػرات المجػػ4.5جػػدوؿ )يوضػػح 
وبػػذلؾ يعتبػػر  α= 0.05معػػاملات الارتبػػاط المبينػػة دالػػة عنػػد مسػػتوي معنويػػة  أف، والػػذي يبػػيف لممجػػاؿ

 المجاؿ صادؽ لما وضع لقياسو.
 (4.5جدول )

 معامل الارتباط بين كل فقرة من فقرات مجال الفعالية الذاتية والدرجة الكمية لممجال

 الفقرة م

ون
رس
 بي
مل
معا

 
باط

لارت
ل

 

ية 
مال
لاحت

ة ا
قيم

ال
(

Si
g

). 

 0.000* 0.473 أتحكـ بشكؿ كبير بطريقة أدائي لعممي.  .1

2.  
وليات و أعباء لدى مف الميارات و المعمومات ما يمكنني مف التعامؿ مع مسؤ 

 وظيفتي.
0.820 *0.000 

 0.000* 0.565 خبراتي السابقة تفوؽ متطمبات وظيفتي الحالية. أفأشعر   .3
 0.000* 0.459 ي التعامؿ مع المشكلات التي تتطمب علاجاً فورياً.انبإمك  .4
 0.000* 0.665 ني أؤدي مياـ وظيفتي بفعالية.نأيرى رئيسي المباشر وزملائي في العمؿ   .5
 . α=0.05عند مستوي دلالة  إحصائياً لارتباط داؿ ا *
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ىىالرابعالرابعىىالفصلالفصل
ىى

( معامػػؿ الارتبػػاط بػػيف كػػؿ فقػػرة مػػف فقػػرات المجػػاؿ الثالػػث والدرجػػة الكميػػة 4.6جػػدوؿ )يوضػػح 
وبػذلؾ يعتبػر  α= 0.05معػاملات الارتبػاط المبينػة دالػة عنػد مسػتوي معنويػة  أفلممجاؿ ، والػذي يبػيف 

 المجاؿ صادؽ لما وضع لقياسو.
 (4.6جدول )

 معامل الارتباط بين كل فقرة من فقرات مجال معنى العمل والدرجة الكمية لممجال

 الفقرة م

ون
رس
 بي
مل
معا

 
باط

لارت
ل

ة ) 
مالي

لاحت
ة ا

قيم
ال

Si
g

). 

 0.000* 0.815 تُشعرني قيادة الشرطة بأىميتي كعنصر فاعؿ فييا.   .1
 0.000* 0.847 بالنسبة لي. جداً يُعتبر عممي ىاـ   .2
 0.000* 0.839 يا معنى وقيمة بالنسبة لي.مياـ عممي ل إف  .3
 0.000* 0.828 إلييا.  أنتميفي جماعة العمؿ التي  حيوياً  دوراً ألعب   .4
 0.000* 0.589 يُعتبر عممي مؤثر بالنسبة لزملائي في العمؿ.  .5

 . α=0.05عند مستوي دلالة  إحصائياً * الارتباط داؿ 

مػػف فقػػرات المجػػاؿ الرابػػع والدرجػػة الكميػػة  ( معامػػؿ الارتبػػاط بػػيف كػػؿ فقػػرة4.7جػػدوؿ )يوضػػح 
وبػذلؾ يعتبػر  α= 0.05معػاملات الارتبػاط المبينػة دالػة عنػد مسػتوي معنويػة  أفلممجاؿ ، والػذي يبػيف 

 المجاؿ صادؽ لما وضع لقياسو.
 (4.7جدول )

 معامل الارتباط بين كل فقرة من فقرات مجال التأثير والدرجة الكمية لممجال

 بي الفقرة م
مل
معا

ون
رس

 
باط

لارت
ل

 

ية 
مال
لاحت

ة ا
قيم

ال
(

Si
g

). 

 0.000* 0.668 يف.خر ي مف تصحيح بعض أخطاء الآنلديَ مف السمطة ما يُمكن  .1
 0.000* 0.484 مف السمطة في عممي.  أكبرقدراً  دارةتعطيني الإ أف أفضؿ  .2
 0.000* 0.785 يف في الشرطة.خر تُؤثر وظيفتي بشدة في وظائؼ الآ  .3
 0.000* 0.760 لات زملائي في العمؿ.أقوـ بحؿ بعض مشك  .4

 . α=0.05عند مستوي دلالة  إحصائياً * الارتباط داؿ 
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ىىالرابعالرابعىىالفصلالفصل
ىى

( معامؿ الارتبػاط بػيف كػؿ فقػرة مػف فقػرات المجػاؿ الخػامس والدرجػة الكميػة 4.8جدوؿ )يوضح 
وبػذلؾ يعتبػر  α= 0.05معػاملات الارتبػاط المبينػة دالػة عنػد مسػتوي معنويػة  أفلممجاؿ ، والػذي يبػيف 

 لمجاؿ صادؽ لما وضع لقياسو.ا
 (4.8جدول )

 معامل الارتباط بين كل فقرة من فقرات مجال تفويض السمطة والدرجة الكمية لممجال

 الفقرة م

ون
رس
 بي
مل
معا

 
باط

لارت
ل

 

ية 
مال
لاحت

ة ا
قيم

ال
 

(
Si

g
). 

 0.000* 0.639 يقوـ رؤسائي بمتابعتي في المياـ المفوضة لي دورياً.  .1
 0.000* 0.644 التي يفوضونيا لي كتابياً. اؿعمالأيُحدد رؤسائي   .2
 0.000* 0.642 التي يفوضونيا لي شفوياً. عماؿالأيُحدد رؤسائي   .3
 0.000* 0.746 المتبعة في جياز الشرطة. نظمةيف والأانيُفوض رؤسائي السمطة بناءً عمى القو   .4
 0.000* 0.654 لا يمارس رؤسائي الصلاحيات المفوضة إلي خلاؿ فترة التفويض.  .5
 0.000* 0.677 أتحمؿ مسؤولية العمؿ الذي أقوـ بو.  .6

 . α=0.05عند مستوي دلالة  إحصائياً * الارتباط داؿ 
( معامؿ الارتبػاط بػيف كػؿ فقػرة مػف فقػرات المجػاؿ السػادس والدرجػة الكميػة 4.9جدوؿ )يوضح 

وبػذلؾ يعتبػر  α= 0.05معػاملات الارتبػاط المبينػة دالػة عنػد مسػتوي معنويػة  أفلممجاؿ ، والػذي يبػيف 
 المجاؿ صادؽ لما وضع لقياسو.

 (4.9جدول )
 والدرجة الكمية لممجال تطوير الشخصيةمعامل الارتباط بين كل فقرة من فقرات مجال 

 الفقرة م

ون
رس
 بي
مل
معا

 
باط

لارت
ل

 

ية 
مال
لاحت

ة ا
قيم

ال
 

(
Si

g
). 

 0.000* 0.617 ييتـ جياز الشرطة بتنمية وتطوير وصقؿ ميارات العامميف.  .1
 0.000* 0.660 والشعور بالاستقرار. افبالأم الإحساستُوفر لي قيادة الشرطة   .2
 0.000* 0.698 يُوفر لي جياز الشرطة فرص جيدة لتطوير ذاتي.  .3
 0.000* 0.627 نظاـ المكافآت والحوافز المستخدـ في جياز الشرطة يشجع التطوير الذاتي.  .4
 0.000* 0.702 والتطور الميني مف خلاؿ التدريب. يُوفر لي جياز الشرطة فرص جيدة لمنمو  .5
 0.000* 0.659 تُخصص قيادة الشرطة جزءاً مف موازنتيا لتطوير العامميف فييا.  .6
 0.000* 0.746 جزء ميـ مف عمميا. أنوتطوير العامميف عمى  إلىالشرطة  إدارةتنظر   .7

 . α=0.05عند مستوي دلالة  إحصائياً * الارتباط داؿ 
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ىىالرابعالرابعىىالفصلالفصل
ىى

اؿ السػابع والدرجػة الكميػة ( معامؿ الارتباط بػيف كػؿ فقػرة مػف فقػرات المجػ4.10ؿ )جدو يوضح 
وبػػذلؾ يعتبػػر  α= 0.05معػػاملات الارتبػػاط المبينػػة دالػػة عنػػد مسػػتوي معنويػػة  أف، والػػذي يبػػيف لممجػػاؿ

 المجاؿ صادؽ لما وضع لقياسو.
 (4.10جدول )

 والدرجة الكمية لممجال انحاكاة المميز معامل الارتباط بين كل فقرة من فقرات مجال التقميد والم

 الفقرة م

ون
رس
 بي
مل
معا

 
باط

لارت
ل

 

ية 
مال
لاحت

ة ا
قيم

ال
(

Si
g

). 

 0.000* 0.735 أقوـ بتقميد بعض رؤسائي القديريف في جياز الشرطة. .1
 0.000* 0.594 يحتذى بو. أفيُمثؿ رؤسائي نموذجاً يمكف  .2

مى تطوير بعض الميارات اللازمة محاكاة سموؾ الرؤساء المميزيف يساعدني ع .3
 العمؿ في جياز الشرطة. داءلأ

0.813 *0.000 

 0.000* 0.858 أُسموب التقميد يساعدني عمى تغيير بعض سموكياتي السمبية في العمؿ. إف .4
 0.000* 0.784 لمتعمـ، ويعتبر آلية طبيعية للإلياـ والطموح. ساسالتقميد والمحاكاة يعتبر الأ .5

 . α=0.05عند مستوي دلالة  إحصائياً اط داؿ * الارتب

( معامؿ الارتبػاط بػيف كػؿ فقػرة مػف فقػرات المجػاؿ الثػامف والدرجػة الكميػة 4.11جدوؿ )يوضح 
وبػذلؾ يعتبػر  α= 0.05معػاملات الارتبػاط المبينػة دالػة عنػد مسػتوي معنويػة  أفلممجاؿ ، والػذي يبػيف 

 المجاؿ صادؽ لما وضع لقياسو.
 (4.11جدول )

 ي والدرجة الكمية لممجالالإبداعمل الارتباط بين كل فقرة من فقرات مجال تنمية السموك معا

 الفقرة م

ون
رس
 بي
مل
معا

 
باط

لارت
ل

 

ية 
مال
لاحت

ة ا
قيم

ال
(

Si
g

). 

 0.000* 0.728 ية التي تخدـ العمؿ في جياز الشرطة.الإبداع فكاريُشجعني رؤسائي عمى تبني الأ .1
 0.000* 0.504 الجديدة في العمؿ. فكارلألدي الاىتماـ في تجربة ا .2
 0.000* 0.812 ية الجديدة.الإبداع فكاريُخصص رؤسائي بعض وقتيـ في مناقشة الأ .3
 0.000* 0.794 ية الجديدة في جياز الشرطة.الإبداع فكاريُخصص رؤسائي الأمواؿ لتنفيذ الأ .4

5. 
يجاد  يـأعمالتعمقة بيتـ تشجيع العامميف بالشرطة عمى مواجية التحديات الم وا 

 الحموؿ المناسبة ليا.
0.870 *0.000 

6. 
 افالعميا في جياز الشرطة لضم دارةتتنوع وسائؿ التحفيز المستخدمة مف قِبَؿ الإ

 .الإبداعتحقيؽ 
0.788 *0.000 

 . α=0.05عند مستوي دلالة  إحصائياً * الارتباط داؿ 
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ىىالرابعالرابعىىالفصلالفصل
ىى

اؿ التاسػع والدرجػة الكميػة مػف فقػرات المجػ ( معامؿ الارتباط بػيف كػؿ فقػرة4.12جدوؿ )يوضح 
وبػػذلؾ يعتبػػر  α= 0.05معػػاملات الارتبػػاط المبينػػة دالػػة عنػػد مسػػتوي معنويػػة  أف، والػػذي يبػػيف لممجػػاؿ

 المجاؿ صادؽ لما وضع لقياسو.
 (4.12)جدول 

 معامل الارتباط بين كل فقرة من فقرات مجال المشاركة والدرجة الكمية لممجال

ل ب الفقرة م
عام

م
ون

رس
ي

 
باط

لارت
ل

 

لية
تما
لاح

ة ا
قيم

ال
 

(
Si

g
). 

 0.000* 0.896 ورسـ السياسات ووضع الخطط في جياز الشرطة. ىداؼفي تحديد الأ أشارؾ .1
 0.000* 0.875 في وضع خطة لتطوير عمؿ الشرطة والارتقاء بمستوى أدائيا. أشارؾ .2
 0.000* 0.772 ة.العامميف في جياز الشرطة في بناء ىياكؿ تنظيمو مرن أشارؾ .3
 0.000* 0.745 وليسوا  مراقبيف أو منفذيف فقط.     عماؿالأيتـ النظر لمعامميف بالشرطة كمشاركيف في  .4
 0.000* 0.860 قيادة الشرطة في عممية صنع واتخاذ القرار. أشارؾ .5
 0.000* 0.819 يتشارؾ العامموف في الشرطة في حؿ المشكلات التي تواجييـ. .6

 . α=0.05عند مستوي دلالة  إحصائياً رتباط داؿ * الا
اؿ العاشػر والدرجػة الكميػة ( معامؿ الارتباط بيف كؿ فقػرة مػف فقػرات المجػ4.13جدوؿ )يوضح 

وبػػذلؾ يعتبػػر  α= 0.05معػػاملات الارتبػػاط المبينػػة دالػػة عنػػد مسػػتوي معنويػػة  أف، والػػذي يبػػيف لممجػػاؿ
 المجاؿ صادؽ لما وضع لقياسو.
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ىىالرابعالرابعىىالفصلالفصل
ىى

 (4.13دول )ج
 الوظيفي والدرجة الكمية لممجال دا الأمعامل الارتباط بين كل فقرة من فقرات مجال 

 الفقرة م

ون
رس
 بي
مل
معا

 
باط

لارت
ل

ة ) 
مالي

لاحت
ة ا

قيم
ال

Si
g

). 

 0.143** 0.236 بعممي. المتعمقة والأنظمة التعميمات تنفيذ عمى باستمرار أعمؿ . 1
 0.000* 0.328 الجديدة في مجاؿ مينتي. رفكاأرغب بالبحث والتقصي عف الأ .2

3. 
أُتابع باستمرار ما يواكب التطور الحاصؿ في مجاؿ تخصصي الوظيفي 

 0.000* 0.431 بغرض تحسيف أدائي.

4. 
العمؿ متوفرة مما يزيد مف فاعمية أدائي لمواجبات المطموبة  أداءمتطمبات 

 مني.
0.417 *0.000 

 0.000* 0.550 جاز العمؿ بسرعة.إني المباشر في حاؿ عبارات الشكر مف مسؤول أتمقى .5
 0.238*** 0.191 الأساسي. العمؿ عمى زيادة إضافية وأعماؿ مسؤوليات تحمؿ عمى القدرة لديَ  .6

7. 
 لإنجازيتمتع العامموف بالشرطة بالميارة المينية و المعرفة الفنية المطموبة 

 العمؿ بكفاءة و فاعمية.
0.764 *0.000 

 0.000* 0.758 ي و الجدية و القدرة عمي تحمؿ المسؤولية.انميز العامموف بالشرطة بالتفيت .8

يؤدي العامموف بالشرطة المياـ الوظيفية الموكمة إلييـ طبقاً لمعايير الجودة  .9
 المطموبة.

0.739 *0.000 

10. 
المياـ المطموبة منيـ بالقدر  لإنجازيبذؿ العامموف بالشرطة الجيد الكافي 

 المطموب و في الوقت المحدد.
0.706 *0.000 

11. 
يتوفر لدى العامميف بجياز الشرطة الميارة والقدرة عمى حؿ مشكلات العمؿ 

 اليومية.
0.586 *0.000 

 0.000* 0.611 .يـأعمالتتوفر لدى العامميف بالشرطة الدافعية و القدرة و الرغبة لمقياـ ب .12
 0.000* 0.479 طة مع حجـ المياـ الموكمة إلييـ.تتناسب رواتب العامميف بالشر  .13
 0.000* 0.817 .يـأعماليشعر العامموف بالشرطة بالرضا عف  .14

يدرؾ العامموف بجياز الشرطة أدوارىـ بدقة ووضوح و الكيفية المناسبة لمقياـ  .15
 بيا.

0.776 *0.000 

 . α=0.05عند مستوي دلالة  إحصائياً * الارتباط داؿ 
 .إحصائياً  دالة غير وىي 0.143 تساوي.( sig) الاحتمالية مف الاستبانة لأف القيمة 1ذؼ الفقرة ** تـ ح

 .إحصائياً  دالة غير وىي 0.238 تساوي.( sig) الاحتمالية القيمةلأف  مف الاستبانة 6*** تـ حذؼ الفقرة 
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ىىالرابعالرابعىىالفصلالفصل
ىى

 Structure Validityيا: الصدق البنائي انث
التػػي تريػػد  ىػػداؼالػػذي يقػػيس مػػدى تحقػػؽ الأ داةس صػػدؽ الأيعتبػػر الصػػدؽ البنػػائي أحػػد مقػػايي

الوصػػػػوؿ إلييػػػػا، ويبػػػػيف مػػػػدي ارتبػػػػاط كػػػػؿ مجػػػػاؿ مػػػػف مجػػػػالات الدراسػػػػة بالدرجػػػػة الكميػػػػة لفقػػػػرات  داةالأ
 .ستبانةالا

عنػػػد  إحصػػػائياً دالػػػة  سػػػتبانةالاجميػػػع معػػػاملات الارتبػػػاط فػػػي جميػػػع مجػػػالات  أف( 4.14يبػػػيف جػػػدوؿ )
 صادقو لما وضع لقياسو. ستبانةالالؾ يعتبر جميع مجالات وبذ α= 0.05مستوي معنوية 

 (4.14جدول )
 .ستبانةللاوالدرجة الكمية  ستبانةالامعامل الارتباط بين كل درجة كل مجال من مجالات 

  (.Sig)القيمة الاحتمالية للارتباط معامل بيرسون المجال الرقم
 0.049* 0.313 حرية الاختيار  .1
 0.024* 0.355 الفعالية الذاتية  .2
 0.000* 0.617 معنى العمؿ  .3
 0.000* 0.601 التأثير  .4
 0.000* 0.598 تفويض السمطة  .5
 0.000* 0.677 تطوير الشخصية  .6
 0.000* 0.562 افالتقميد والمحاكاة المميز   .7
 0.000* 0.792 يالإبداعتنمية السموؾ   .8
 0.000* 0.835 المشاركة  .9

 0.000* 0.785 الوظيفي داءالأ  .10
 . α=0.05عند مستوي دلالة  إحصائياً رتباط داؿ الا *

  :Reliability ستبانةالاثبات  -3
 أكثػر سػتبانةالانفس النتيجة لو تـ إعادة توزيػع  ستبانةالاتعطي ىذه  أف ستبانةالايقصد بثبات 

يعنػػي الاسػػتقرار فػػي نتػػائج  سػػتبانةالاثبػػات  إف أخػػرىمػػف مػػرة تحػػت نفػػس الظػػروؼ والشػػروط، أو بعبػػارة 
العينػة عػدة مػرات خػلاؿ فتػرات  أفػرادوعدـ تغييرىا بشكؿ كبير فيما لو تـ إعػادة توزيعيػا عمػى  تبانةسالا

 زمنية معينة.
 وذلؾ كما يمي: كرو نباخالدراسة مف خلاؿ طريقة معامؿ ألفا  استبانةوقد تحقؽ الباحث مف ثبات 

 :Cronbach's Alpha Coefficient معامل ألفا كرونباخ  
ت النتػائج كمػا ىػي مبينػة فػي انػ، وكسػتبانةالاث طريقة ألفا كرونبػاخ لقيػاس ثبػات استخدـ الباح 

 (.4.15جدوؿ )
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ىىالرابعالرابعىىالفصلالفصل
ىى

 (4.15جدول )
 ستبانةالايوضح  نتائج اختبار ألفا كرونباخ  لقياس ثبات 

 الصدق معامل ألفا كرونباخ المجال م 
 0.8 0.640 حرية الاختيار  .1
 0.744 0.553 الفعالية الذاتية  .2
 0.915 0.838 ؿمعنى العم  .3
 0.768 0.590 التأثير  .4
 0.867 0.751 تفويض السمطة  .5
 0.891 0.794 تطوير الشخصية  .6
 0.905 0.819 افالتقميد والمحاكاة المميز   .7
 0.92 0.847 يالإبداعتنمية السموؾ   .8
 0.954 0.911 المشاركة  .9

 0.922 0.851 الوظيفي داءالأ  .10
 0.967 0.935 ستبانةجميع مجالات الا

 لفا كرونباخأيساوي الجذر التربيعي الموجب لمعامؿ  لصدؽا

    قيمػػة معامػػؿ ألفػػا كرونبػػاخ تراوحػػت بػػيف أف( 4.15واضػػح مػػف النتػػائج الموضػػحة فػػي جػػدوؿ )
قػػػيـ الصػػػدؽ تراوحػػػت بػػػيف  إف. وبالتػػػالي، فػػػسػػػتبانةالا( لكػػػؿ مجػػػاؿ مػػػف مجػػػالات  0.911،  0.553) 
ت قيمػة الصػدؽ انػ( وك0.935) سػتبانةالاجميع فقػرات وبمغت قيمة معامؿ ألفا ل(. 0.954،  0.744)
وىػػي ليسػػت بحاجػػة لجيػػد إضػػافي لرفػػع قيمػػة  سػػتبانةالاقيمػػة مرتفعػػة لصػػدؽ  إلػػى( وىػذا يشػػير 0.967)

( قابمػػة لمتوزيػػع. وبػػذلؾ يكػػوف 4فػػي صػػورتيا النيائيػػة كمػػا ىػػي فػػي الممحػػؽ ) سػػتبانةالاالصػػدؽ وتكػػوف 
 سػػػػتبانةالالدراسػػػػة ممػػػػا يجعمػػػػو عمػػػػى ثقػػػػة تامػػػػة بصػػػػحة ا اسػػػػتبانةالباحػػػػث قػػػػد تأكػػػػد مػػػػف صػػػػدؽ وثبػػػػات 

 الدراسة واختبار فرضياتيا. أسئمةوصلاحيتيا لتحميؿ النتائج والإجابة عمى 

 المستخدمة في البحث: حصائيةالإ ساليبالأ
 Statistical Packageمػف خػلاؿ برنػامج التحميػؿ الإحصػائي  سػتبانةالاقػاـ الباحػث بتفريػغ وتحميػؿ 

for the Social Sciences   (SPSS) . 
 Normality Distribution Testاختبار التوزيع الطبيعي 

ات انػت البيانلاختبار ما إذا ك Kolmogorov-Smirnovسمرنوؼ  –تـ استخداـ اختبار كولمجروؼ 
 . (4.16)ت النتائج كما ىي مبينة في جدوؿ رقـ انتتبع التوزيع الطبيعي مف عدمو، وك
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ىىالرابعالرابعىىالفصلالفصل
ىى

 (4.16جدول )
 ئج اختبار التوزيع الطبيعييوضح  نتا

 (.Sigالقيمة الاحتمالية ) المجال م
 0.494 حرية الاختيار 1
 0.520 الفعالية الذاتية 2
 0.154 معنى العمؿ 3
 0.460 التأثير 4
 0.634 تفويض السمطة 5
 0.593 تطوير الشخصية 6
 0.781 افالتقميد والمحاكاة المميز  7
 0.460 يالإبداعتنمية السموؾ  8
 0.742 المشاركة 9
 0.680 الوظيفي داءالأ 10

 0.993 ستبانةجميع مجالات الا
( لجميػػػع .Sigالقيمػػػة الاحتماليػػػة ) أف (4.16مػػػف النتػػػائج الموضػػػحة فػػػي جػػػدوؿ رقػػػـ )واضػػػح 

ات ليػذه المجػالات انػتوزيع البي إف، وبذلؾ ف α=0.05 مف مستوى الدلالة  أكبرت انمجالات الدراسة ك
 الطبيعي حيث تـ استخداـ الاختبارات المعممية للإجابة عمى فرضيات الدراسة.يتبع التوزيع 
 التالية: حصائيةالإ ساليبتـ استخداـ الأ

النسػػػب المئويػػػة والتكػػػرارات والمتوسػػػط الحسػػػابي والمتوسػػػط الحسػػػابي النسػػػبي: يسػػػتخدـ ىػػػذا الأمػػػر  -1
 .ؼ عينة الدراسةي لأغراض معرفة تكرار فئات متغير ما ويفيد الباحث في وصأساسبشكؿ 

ات تتبػع انػت البيانػلاختبػار مػا إذا ك Kolmogorov-Smirnovسػمرنوؼ  –اختبار كولمجروؼ  -2
 التوزيع الطبيعي مف عدمو.

 .ستبانة( لمعرفة ثبات فقرات الاCronbach's Alphaاختبار ألفا كرونباخ ) -3
تباط. استخدـ ( لقياس درجة الار Pearson Correlation Coefficientمعامؿ ارتباط بيرسوف ) -4

 .والعلاقة بيف المتغيرات ستبانةىذا الاختبار لحساب الاتساؽ الداخمي والصدؽ البنائي للا
متوسط درجة الاستجابة قػد وصػمت  افذا ك( لمعرفة ما إT-testفي حالة عينة واحدة ) Tاختبار  -5

دلالػػة أـ زادت أو قمػػت عػػف ذلػػؾ. وقػػد تػػـ اسػػتخدامو لمتأكػػد مػػف  3الدرجػػة المتوسػػطة وىػػي  إلػػى
 .ستبانةالمتوسط لكؿ فقرة مف فقرات الا

ىنػػاؾ  اف( لمعرفػػة مػػا إذا كػػIndependent Samples T-testفػػي حالػػة عينتػػيف ) Tاختبػػار  -6
 ات المستقمة.انبيف مجموعتيف مف البي إحصائيةفروقات ذات دلالة 

 ( لمعرفػة مػاOne Way Analysis of Variance) ANOVAاختبػار تحميػؿ التبػايف الأحػادي  -7
 ات.انمف البي أكثربيف ثلاث مجموعات أو  إحصائيةىناؾ فروقات ذات دلالة  افذا كإ
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ىىالرابعالرابعىىالفصلالفصل
ىى

 خلاصة:
تناوؿ ىذا الفصؿ المنيجية العممية لمدراسة ، حيث تطرؽ إلى منيجية الدراسة، مجتمع وعينة الدراسة، 

 صدؽ وثبات الاستبانة، والمعالجات الإحصائية.
، واعتمدت عمى نوعيف مف البيانات، البيانات الأولية استخدمت الدراسة المنيج الوصفي التحميمي

، والبيانات الثانوية المتعمقة بالكتب والمقالات والرسائؿ العممية التي المتمثمة في الاستبانة وتحميميا
 بموضوع الدراسة. تتعمؽ

 تـ استخداـ عينة عشوائية طبقية حسب المحافظات والمسمى الوظيفي، وتـ توزيع عينة استطلاعية
( استبانة لاختبار الاتساؽ الداخمي والصدؽ البنائي وثبات الاستبانة، وبعد التأكد مف 40حجميا )

( استبانة بنسبة استرداد بمغت 345( استبانة، وقد تـ استرداد )410صدؽ وثبات الاستبانة تـ توزيع )
(77.)% 

وثبات الاستبانة  بالتفصيؿ ، كذلؾ تـ التطرؽ إلى صدؽ تـ عرض خصائص وسمات مجتمع الدراسة
عبر مجموعة مف الطرؽ، ومقدمة عامة عف المعالجات الإحصائية لمجالات الدراسة تمييداّ لعرضيا 

 في الفصؿ التالي. 
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ىىالخامسالخامسىىالفصلالفصل
ىى

 

 

 

 

 

 

 

 

 الخامسالفصل 
 ات واختبار فرضيات الدراسةانتحليل البي

 
 مقدمة 

 ات الشخصية انالوصف الإحصائي لعينة الدراسة وفق البي 

 ختبار فرضيات الدراسةا 

 خلاصة 
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ىىالخامسالخامسىىالفصلالفصل
ىى

 مقدمة:
جابة ات واختبار فرضيات الدراسة وذلؾ مف خلاؿ الإانيتضمف ىذا الفصؿ عرضاً لتحميؿ البي

والتي تـ التوصؿ إلييا مف خلاؿ تحميؿ فقراتيا،  ستبانةالدراسة، واستعراض أبرز نتائج الا أسئمةعف 
)الجنس، العمر، المؤىؿ العممي، الرتبة العسكرية، المسمى والوقوؼ عمى متغيراتيا التي اشتممت عمى 

ات المتجمعة مف انلمبي حصائيةالعمؿ، سنوات الخدمة(، لذا تـ إجراء المعالجات الإ افالوظيفي، مك
لمحصوؿ  (SPSS) لمدراسات الاجتماعية  حصائيةالدراسة، حيث تـ استخداـ برنامج الرزـ الإ استبانة

 سيتـ عرضيا وتحميميا في ىذا الفصؿ.   عمى نتائج الدراسة التي

  ات الشخصية:انالوصف الإحصائي لعينة الدراسة وفق البي
 ات الشخصية انفيما يمي عرض لعينة الدراسة وفؽ البي

 العينة حسب الجنس أفرادتوزيع  -
% مػػػف  3.5% مػػػف عينػػػة الدراسػػػية مػػػف الػػػذكور و 96.5مػػػا نسػػػبتو  أف( 5.1) يبػػػيف جػػػدوؿ 

المجتمػػع  أف إلػػىغالبيػػة العينػػة ىػػـ مػػف جػػنس الػػذكور. ويعػػزو الباحػػث ذلػػؾ  أفؿ عمػػى اث وىػػذا يػػدنػػالإ
قػػػوة ذىنيػػػة وعضػػػمية  إلػػػىعمػػػؿ الشػػػرطة بالػػػذات يحتػػػاج  أفالفمسػػػطيني ىػػػو مجتمػػػع ذكػػػوري بطبيعتػػػو و 

 أيضػاً وف، انويتعامؿ مع اصناؼ مختمفة مف المجرميف وتجار المخدرات وغيػرىـ مػف الخػارجيف عػف القػ
 إدارةواحػػػػدة فقػػػػط ىػػػػي  إدارةيػػػػا ذكوريػػػػة باسػػػػتثناء أغمبىػػػػي  إدارة( 56لشػػػػرطة وعػػػػددىا )ا إدارات أغمػػػػب

( ، وتختمػؼ 2011( ، ودراسػة العطػار )2010الشرطة النسائية. وتتفؽ ىػذه النتيجػة مػع دراسػة الرقػب)
وعلاقتػو بفاعميػػة فػرؽ العمػػؿ فػي المؤسسػػات  داريالإالتػي درسػػت  التمكػيف ( 2013ة )انػػعػف دراسػة عف

 أف  إلػى الاخػتلاؼويرجػع سػبب متقاربػة،  للإنػاثت نسبة الذكور انحيث ك ،العاممة بقطاع غزة ةالأىمي
سياسة العمؿ في المؤسسات الدولية تتبع التوازف في النوع الاجتماعي المعروؼ ب)الجندرة( ، وتختمؼ 

لفمسػطينية التػي درسػت واقػع تمكػيف العػامميف فػي الجامعػات العامػة ا (2010عف دراسة الجعبػري) أيضاً 
%: 51 للإنػاثت نسػبة الػذكور انػحيػث ك ،يفداريػالإالعاممة في الضفة الغربية مف وجية نظر عاممييا 

 ويعزو الباحث السبب لاختلاؼ مجتمع الدراسة. 49%

 : الجنس(5.1) جدول 
 النسبة المئوية % العدد الجنس
 96.5 333 ذكر
ثىأن  12 3.5 

 100 345 المجموع
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 عينة حسب العمرال أفرادتوزيع  -
و  20% مف عينة الدارسػة أعمػارىـ تتػراوح بػيف 80.3ما نسبتو  أف ( 5.2) يتبيف مف جدوؿ 

طبيعػػػة كميػػات ضػػػباط  أف. ويػػرى الباحػػث أكثرسػػنة فػػػ 40 % أعمػػارىـ19.7مػػا نسػػػبتو  أف، و سػػنة 40
ع ضػباط مجتمػ أغمػبكػوف قػد تجػاوز العشػريف مػف عمػره، و ي أفالشرطة لا يتخرج منيػا الطالػب الا بعػد 

سػنة،  40-20عمػار الضػباط فيػو بػيف نقيػب( ىػو مجتمػع شػبابي تتػراوح أ إلىالشرطة بيف )رتبة ملازـ 
عػػاـ.  40ىـ قميمػػة يزيػػد عػػف أعػػداد) مػػف رائػػد وحتػػى عميػػد( و  مػػا اعمػػار الضػػباط مػػف الرتػػب السػػاميةبين

عػرؼ عمػى آراء الدراسة حيػث يضػمف الت أىداؼويعكس تنوع مستوى الاعمار تنوع عامؿ الخبرة ويخدـ 
 .الفئات العمرية المختمفة مف خبرات متراكمة نحو تحديد واقع التمكيف في الشرطة الفمسطينية 

 : العمر(5.2) جدول
 النسبة المئوية % العدد العمر

 80.3 277 سنة 40 – 20
 19.7 68 أكثرسنة ف 40

 100 345 المجموع

 العينة حسب المؤىل العممي أفرادتوزيع  -
ودراسػػات  معظػػـ عينػػة الدراسػػة مػػف حممػػة  شػػيادة البكػػالوريوس أف ( 5.3) جػػدوؿ يتضػػح مػػف 

% ىػـ مػف 12.2 أف% ىػـ مػف حممػة شػيادة الػدبموـ المتوسػط،  و 15.9 أف%، و 70.7ونسػبتيـ   عميػا
ويػة انمػف ث أقػؿالعينة  أفراد% مف 1.2ما نسبتو  أف أيضاً وية العامة، وتوضح النتائج انحممة شيادة الث
لػدى ىػؤلاء الضػباط  والدراسػات العميػا وجػود ىػذه النسػب وخاصػة البكػالوريوس أفالباحػث  عامػة. ويػرى

اس مثقفػيف وقػادريف عمػى حػؿ المشػكلات التػي نأ إلىالتمكيف يحتاج  أفحيث  ،يوفر مناخ جيد لمتمكيف
 . ة عمياإداريجوع لمستويات ر تواجييـ في العمؿ دوف ال

 : المؤىل العممي(5.3) جدول 
ميالمؤىل العم  النسبة المئوية % العدد 

 1.2 4 وية عامةانمف ث أقؿ
 12.2 42 وية عامةانث

 15.9 55 دبموـ متوسط
 70.7 244 ودراسات عميا بكالوريوس

 100 345 المجموع
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ىىالخامسالخامسىىالفصلالفصل
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 العينة حسب الرتبة العسكرية أفرادتوزيع  -
، ومػا % مف عينة الدارسة رتبتيـ العسكر 19.7ما نسبتو  أف( 5.4) يتبيف مف جدوؿ  ية مػلازـ

% رتبػػتيـ العسػػكرية نقيػػب، ومػػا نسػػبتو 36.2، ومػػا نسػػبتو أوؿ% رتبػػتيـ العسػػكرية مػػلازـ 21.2نسػػبتو 
% رتبػػتيـ 3.5% رتبػػتيـ العسػػكرية مقػػدـ، ومػػا نسػػبتو 3.8% رتبػػتيـ العسػػكرية رائػػد، ومػػا نسػػبتو 15.7

مػػػلازـ والنقيػػػب بنسػػػبة الضػػػباط تتػػػراوح بػػػيف الرُتػػػب  أغمػػػب أفالعسػػػكرية عقيػػػد فمػػػا فػػػوؽ. ويػػػرى الباحػػػث 
شػػباب فػػي مقتبػػؿ العمػػر  ـنيػػلأيػػة وىػػذا طبيعػػي ذلػػؾ انو ميدأ% وىػػذه الرُتػػب تسػػمى رتػػب عاممػػة 77.1

طبيعػة  أفتب السامية مػف رتبػة رائػد فمػا فػوؽ، كمػا مف الر  أكثرولدييـ قدرة كبيرة عمى الحركة والعطاء 
ىنػػاؾ  أفمحدوديػػة الرتػب العميػػا حيػث الييكػؿ التنظيمػي اليرمػػي تفػرض التوسػػع فػي الرتػػب الػدنيا مقابػؿ 

شػػروط كثيػػرة وصػػارمة فيمػػا يخػػص الترقيػػات لمرتػػب العميػػا منيػػا عمػػى سػػبيؿ المثػػاؿ )المؤىػػؿ الجػػامعي، 
وني، اسػتنفاذ المػدة انسمى الوظيفي، دورة تأىيؿ ضباط، تقرير الكفاءة، موافقة قائد الجياز، السف القػالمُ 
  ( .ونيةانالق

 كرية: الرتبة العس(5.4) جدول 
 النسبة المئوية % العدد الرتبة العسكرية

 19.7 68 ملازـ
 21.2 73 أوؿملازـ 
 36.2 125 نقيب
 15.7 54 رائد
 3.8 13 مقدـ

 3.5 12 عقيد فما فوؽ
 100 345 المجموع

 
 العينة حسب المسمى الوظيفي أفرادتوزيع  -

ونسبتيـ  أقساـة ىـ رؤساء معظـ عينة الدراس أف ( 5.5) تبيف النتائج الموضحة في جدوؿ 
 %10.7ما نسبتو  أف% مسماىـ الوظيفي ىو مدير دائرة أو مركز، و  16.2ما نسبتو  أف%، و 72.2

مسماىـ  %0.9ما نسبتو  أفأو محافظة أو وحدة، و  إدارةمسماىـ الوظيفي ىو مدير أو نائب مدير 
طبيعة العمؿ في كافة  أف إلىب الوظيفي ىو مدير عاـ أو نائبو أو مساعده. ويعزو الباحث ىذه النس

الدنيا.   داراتالإمف  أقؿالمتوسطة  داراتالإمف  أقؿالعميا  داراتالإيكوف فييا نسبة  الأمنيةالمنظمات 



 

 

 

134 
 

ىىالخامسالخامسىىالفصلالفصل
ىى

 : المسمى الوظيفي(5.5) جدول 
 النسبة المئوية % العدد المسمى الوظيفي

 72.2 249 رئيس قسـ
 16.2 56 مدير دائرة أو مركز

 10.7 37 أو محافظة أو وحدة إدارةدير مدير أو نائب م
 0.9 3 مدير عاـ أو نائبو أو مساعده

 100 345 المجموع

 العمل  انالعينة حسب مك أفرادتوزيع  -
العينػػة يشػػمؿ جميػػع محافظػػات قطػػاع  أفػػراد% مػػف 5.2عمػػؿ  افمكػػ أف ( 5.6) بػػيف جػػدوؿ يُ 
% يعمموف في محافظة 34.5نسبتو % يعمموف في محافظة شماؿ غزة، وما 20.3ما نسبتو  أفغزة، و 

% يعممػػوف فػػي محافظػػة 15.4% يعممػػوف فػػي محافظػػة الوسػػطى، ومػػا نسػػبتو 12.8غػػزة، ومػػا نسػػبتو 
 أفػراد أف إلػىظػة رفػح. ويعػزو الباحػث ىػذه النسػب % يعممػوف فػي محاف11.9ما نسػبتو  أفيونس، و انخ

ميػا لػذا فعػددىـ قميػؿ، وبخصػوص العينة الذيف يعمموف في قطاع غزة ككؿ ىـ مف المناصب القيادية الع
ويوجػد بيػا  ،افمحافظػات القطػاع مػف حيػث عػدد السػكأكبػر نسػبة كونيػا اكبػر محافظة غزة فقػد احتمػت 

وعدديػة  افالشرطة لذا مف الطبيعي ذلؾ، يمييا محافظة الشماؿ مف حيػث تعػداد السػك إداراتكافة قيادة 
   محافظة رفح مف حيث العددية. أخيراً يونس ومف ثـ الوسطى و انالشرطة، تمييا محافظة خ

 العمل ان: مك(5.6) جدول 
 النسبة المئوية التكرار العمل انمك

 5.2 18 قطاع غزة ككؿ
 20.3 70 شماؿ غزة
 34.5 119 غزة

 12.8 44 الوسطى
 15.4 53 يونسانخ

 11.9 41 رفح
 100 345 المجموع

 العينة حسب سنوات الخدمة أفرادتوزيع  -
 5% مػػف عينػػة الدارسػػة عػػدد سػػنوات الخدمػػة ليػػـ 7.2مػػا نسػػبتو  أف( 5.7)  يتبػػيف مػػف جػػدوؿ

 15 إلػى 10% تتػراوح مػا بػيف  16.2 سػنوات ، 10 إلػى 5% تتػراوح مػا بػيف  61.7، وأقػؿسػنوات ف
% مف عينة الدارسػة عػدد سػنوات الخدمػة ليػـ 3.8سنة، و 20 إلى 15% تتراوح ما بيف 11.0سنة، و
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ظيػؼ عػدد محػدود تػـ تو  أنػو إلػى( أقؿسنوات ف 5نسب : مف )حث ىذه السنة. ويعزو البا 20مف  أكثر
 عواـ الاخيرة وخاصة مػف خريجػي كميػة الشػرطة بغػزة، وامػا غالبيػة النسػبة فيػي مػفخلاؿ الخمسة أ جداً 
ـ  14/6/2007خيػػػرة بتػػػاريخ الأ الانقسػػػاـبعػػػد أحػػػداث  أنػػػو إلػػػىسػػػنوات( وتعػػػود تمػػػؾ النسػػػبة 10 -5)

عف العمؿ لػـ يتبقػى الا القػوة التنفيذيػة التػي شػكميا الػوزير الشػييد سػعيد  الأمنية الأجيزةواستنكاؼ كافة 
مػا الفئػات أ( ما بيف ضابط وشرطي فتـ دمج تمؾ القػوة فػي الشػرطة بغػزة، و 6000عددىـ ) افصياـ وك

قبػػػؿ تشػػػكيؿ حكومػػػة  السػػػابقة الأمنيػػػة الأجيػػػزة فيػػػـ ممػػػف خػػػدموا فػػػي أكثرفػػػ العمريػػػة مػػػف عشػػػر سػػػنوات
 .بناء شعبيـ عمميـ يؤدوف واجبيـ تجاه أ أماكفف العمؿ وبقوا في يف رفضوا الاستنكاؼ عالذ ،حماس

 : سنوات الخدمة(5.7) جدول 
 النسبة المئوية % العدد سنوات الخدمة

 7.2 25 أقؿسنوات ف5
 61.7 213 سنوات 5-10

 16.2 56 سنة 10-15
 11.0 38 سنة 15-20
 3.8 13 أكثرفسنة  20

 100 345 المجموع

 اختبار فرضيات الدراسة:
لعينػػة  Tواختبػػار الفرضػػيات تػػـ اسػػتخداـ الاختبػػارات المعمميػػة )اختبػػار  سػػتبانةلتحميػػؿ فقػػرات الا

 الاختباراتىذه  أفلعينتيف مستقمتيف، اختبار التبايف الاحادي( حيث  Tواحدة، اختبار بيرسوف، اختبار 
 .ات تتبع التوزيع الطبيعيانمناسبة في حاؿ وجود بي

: اختبــار الفرضــيات حــول متوســط )وســيط( درجــة الإجابــة يســاوي درجــة الحيــاد )درجــة الموافقــة أولاً 
 المتوسطة(:

وىػي تقابػؿ موافػؽ بدرجػة متوسػطة  3متوسػط درجػة الإجابػة لا يختمػؼ معنويًػا عػف  الفرضية الصفرية:
 )محايد( حسب مقياس ليكرت المستخدـ.

 3يختمؼ معنوياً عف متوسط درجة الإجابة  الفرضية البديمة:
لا يمكػػف رفػض الفرضػية الصػفرية ويكػػوف  أنػو( فSig>0.05% )5مػف  أكبػرت قيمػة المعنويػػة انػفػإذا ك

حػوؿ الظػاىرة موضػع الدراسػة لا يختمػؼ جوىريػاً عػف موافػؽ بدرجػة  فػرادفي ىػذه الحالػة متوسػط آراء الأ
( فيػػػتـ رفػػػػض Sig.<0.05% )5مػػػف  أقػػػؿت قيمػػػة المعنويػػػة انػػػ)محايػػػد(. أمػػػا إذا ك 3متوسػػػطة وىػػػي 

يختمػػؼ جوىريػػاً عػػف درجػػػة  فػػرادمتوسػػط آراء الأ فأالفرضػػية الصػػفرية وقبػػوؿ الفرضػػية البديمػػة القائمػػة بػػ
متوسػػط الإجابػػة يزيػػد أو يػػنقص  افالموافقػػة المتوسػػطة )محايػػد(، وفػػي ىػػذه الحالػػة يػػتـ تحديػػد مػػا إذا كػػ
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ت قيمػة انػؿ قيمػة الاختبػار. فػإذا كبصورة جوىرية عف درجة الموافقة المتوسطة )محايد( وذلػؾ مػف خػلا
المتوسػػػط الحسػػػابي للإجابػػػة يزيػػػد عػػػف درجػػػة الموافقػػػة المتوسػػػطة )محايػػػد(  أفالاختبػػػار موجبػػػة، فمعنػػػاه 

 والعكس صحيح.
 يا: اختبار الفرضيات حول العلاقة بين متغيرين من متغيرات الدراسةانث

 غيريف مف متغيرات الدراسة.بيف مت إحصائيةلا توجد علاقة ذات دلالة  الفرضية الصفرية:
 بيف متغيريف مف متغيرات الدراسة. إحصائيةتوجد علاقة ذات دلالة  الفرضية البديمة:

لا  نوإ( فSPSS)حسب نتائج برنامج  α=0.05مف مستوى الدلالة  أكبر Sig. (P-value)ت انإذا ك
يف متغيػريف مػف متغيػرات بػ إحصػائيةيمكف رفض الفرضية الصفرية وبالتالي لا توجد علاقة ذات دلالػة 

فيػػػتـ رفػػض الفرضػػػية  α=0.05مػػػف مسػػتوى الدلالػػة  أقػػؿ Sig. (P-value)ت انػػػالدراسػػة. أمػػا إذا ك
بيف متغيريف مػف متغيػرات  إحصائيةتوجد علاقة ذات دلالة  أنوبالصفرية وقبوؿ الفرضية البديمة القائمة 

 الدراسة.
 :ستبانةتحميل فقرات الا

 ختيار"تحميل فقرات مجال "حرية الا -
درجة الموافقة  إلىت متوسط درجة الاستجابة قد وصمت انلمعرفة ما إذا ك Tتـ استخداـ اختبار 

 (.5.8أـ لا. النتائج موضحة في جدوؿ رقـ ) 3المتوسطة )المحايد( وىي 
 (5.8جدول )

 ية الاختيار"( لفقرات مجال "حر .Sigحراف المعياري والوزن النسبي وقيمة الاحتمال )نالمتوسط الحسابي والا 

المتوسط  الفقرة م
 الحسابي

حراف نالا 
 المعياري

المتوسط 
الحسابي 
 النسبي

قيمة 
 الاختبار

t 

القيمة 
الاحتمالية 

(Sig.) 
 الرتبة

1.  2 0.000* 18.42 76.99 0.856 3.85 الزمنية الخاصة بإتماـ عممي. الجداوؿيُسمح لي بوضع  

2. 
ة عالية يُسمح لي باتخاذ أي إجراء يضمف تحقيؽ جود

 لمعمؿ الذي أؤديو. 
4.02 0.758 80.46 24.22 *0.000 1 

3. 
يجب إتباع العديد مف الإجراءات الروتينية الطويمة لكي 

 Rعممي. أنجز
2.59 1.053 51.71 -7.31 *0.000 5 

4. 
مياـ عممي روتينية لا تسمح لي بحرية التفكير   و 

 Rاتخاذ القرارات.
3.03 1.167 60.64 0.507 0.612 4 

أستطيع القياـ بتغير الطرؽ التي أؤدي بيا طريقة عممي  .5
 عندما أرغب في ذلؾ.

3.51 0.992 70.2 9.56 *0.000 3 

  0.000* 13.57 68 0.548 3.4 جميع فقرات مجاؿ "حرية الاختيار"
 . α=0.05عند مستوى دلالة  إحصائياً المتوسط الحسابي داؿ  *
R :الإحصائي التحميؿ عمؿ قبؿ البةالس الفقرة كود عكس تـ أنو تعني. 
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ىىالخامسالخامسىىالفصلالفصل
ىى

 ( يمكف استخلاص ما يمي:5.8مف جدوؿ )
" يُسـمح لـي باتخـاذ أي إجـرا  يضـمن تحقيـق جـودة عاليـة لمعمـل ية انالمتوسط الحسابي لمفقرة الث -

المتوسػػػػط الحسػػػػابي النسػػػػبي يسػػػػاوي   أف( أي 5)الدرجػػػػة الكميػػػػة مػػػػف  4.02يسػػػػاوي  الــــذي أؤديــــو"
،  0.000( تسػػػػاوي .Sigالقيمػػػػة الاحتماليػػػػة ) أفو  24.22تسػػػػاوي   t%، قيمػػػػة الاختبػػػػار 80.46

متوسػػط  أف، ممػػا يػػدؿ عمػػى  α=0.05 عنػػد مسػػتوى دلالػػة  إحصػػائياً لػػذلؾ تعتبػػر ىػػذه الفقػػرة دالػػة 
 أفوىػذا يعنػػي  3درجػة الاسػتجابة ليػػذه الفقػرة قػد زاد عػػف درجػة الموافقػػة المتوسػطة )المحايػد( وىػػي 

 ىناؾ موافقة عمى ىذه الفقرة.
 أنجـز" يجـب إتبـاع العديـد مـن الإجـرا ات الروتينيـة الطويمـة لكـي المتوسط الحسابي لمفقرة الثالثػة  -

تساوي  t%، وقيمة الاختبار 51.71المتوسط الحسابي النسبي يساوي  أفأي  2.59يساوي عممي"
عنػد  إحصػائياً ، لذلؾ تعتبر ىذه الفقرة دالػة 0.000( تساوي .Sigالقيمة الاحتمالية ) أف، و 7.31-

عػف  انخفػضمتوسػط درجػة الاسػتجابة ليػذه الفقػرة قػد  أف، مما يػدؿ عمػى  α=0.05مستوى دلالة  
 ىناؾ عدـ موافقة عمى ىذه الفقرة. أفوىذا يعني  3درجة الموافقة المتوسطة )المحايد( وىي 

 المتوسػط أف، و 3.4المتوسط الحسابي لمجاؿ "حرية الاختيار" يسػاوي  أفبشكؿ عاـ، يمكف القوؿ ب -
( .Sigالقيمػػة الاحتماليػػة ) أف، و 13.57تسػػاوي  t%، قيمػػة الاختبػػار 68الحسػػابي النسػػبي يسػػاوي 

، α=0.05عند مستوى دلالػة   إحصائياً . لذلؾ يعتبر مجاؿ " حرية الاختيار " داؿ 0.000تساوي 
متوسػػػػط درجػػػػة الاسػػػػتجابة ليػػػػذا المجػػػػاؿ يختمػػػػؼ جوىريػػػػاً عػػػػف درجػػػػة الموافقػػػػة  أفممػػػػا يػػػػدؿ عمػػػػى 

 ىناؾ موافقة عمى ىذا المجاؿ. أفوىذا يعني  3ة )المحايد( وىي المتوسط
 

العػػامميف بجيػػاز الشػػرطة لػػدييـ حريػػة ليسػػت بػػالكبيرة فػػي  أف إلػػىويعػػزو الباحػػث ىػػذه النتيجػػة 
ويعػػود ذلػػؾ لطبيعػػة المؤسسػػة  لمحصػػوؿ عمػػى درجػػة عاليػػة مػػف الجػػودة يـأعمػػالالطػػرؽ التػػي يػػؤدوف بيػػا 

ولا  ع العسػػكري فػػي الػػنظـ والأوامػػر والتعميمػػات والتسمسػػؿ العسػػكري، الشػػرطية التػػي غمػػب عمييػػا الطػػاب
. وتتفػػؽ نتػػائج ىػػذا البعػػد مػػع يـأعمػػالجػػازىـ نإجػػراءات روتينيػػة طويمػػة ومعقػػدة تحػػوؿ دوف إتوجػػد ىنػػاؾ 

لبعػػػد حريػػػة الاختيػػػار ( والتػػػي بينػػػت إدراؾ العػػػامميف بالمصػػػارؼ التجاريػػػة 2011دراسػػػة درة والخشػػػروـ )
 أداءكيفيػة  بأنفسػيـ( والتي بينػت عمػى قػدرة العػامميف التقريػر 2010دراسة الجعبري )بدرجة متوسطة، و 

مجتمػػع الدراسػػة قػػد اكتسػػػبوا  أفػػراد أف( والتػػي بينػػت 2009) قثػػامي، وتتفػػؽ كػػذلؾ مػػع دراسػػة اليـأعمػػال
ة شػطة العمػؿ الخاصػأن أداءوبقدرتيـ عمى  بأنفسيـالخبرات اللازمة في مجاؿ عمميـ مما زاد مف ثقتيـ 

تنميػة ميػاراتيـ  أجػؿ( والتػي بينػت تػوفر الفػرص لممػوظفيف مػف 2008بيـ، وتتفؽ مػع دراسػة الجميمػي )
التمكػػيف يحقػػؽ الاسػػتغلاؿ  أف( والتػػي بينػػت 2002) افمػػع دراسػػة باعثمػػ أيضػػاً وتطػػوير قػػدراتيـ، وتتفػػؽ 

لات واتخػػػاذ لحػػػؿ المشػػػك الابتكػػػاريويشػػػجعيـ عمػػػى التفكيػػػر  فػػػرادالكامػػػؿ لمكفػػػاءة التػػػي تكمػػػف داخػػػؿ الأ
(، والتػػي بينػػت انخفػػاض إدراؾ العػػامميف بفنػػادؽ 2008، وتختمػػؼ نتائجيػػا مػػع دراسػػة اسػػكندر )القػػرارات
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ىىالخامسالخامسىىالفصلالفصل
ىى

الخمس نجوـ إلى حدٍ ما لبعد حرية الاختيار كأحد أبعاد تمكيف العامميف ويعزو الباحػث الاخػتلاؼ إلػى 
 اختلاؼ مجتمعات الدراسة. 

 تحميل فقرات مجال "الفعالية الذاتية" -
درجة الموافقة  إلىت متوسط درجة الاستجابة قد وصمت انلمعرفة ما إذا ك Tاستخداـ اختبار  تـ

 (.5.9أـ لا. النتائج موضحة في جدوؿ رقـ ) 3المتوسطة )المحايد( وىي 
 (5.9جدول )

( لفقرات مجال .Sigحراف المعياري والوزن النسبي وقيمة الاحتمال )نالمتوسط الحسابي والا 
 اتية""الفعالية الذ

 الفقرة م
المتوسط 
 الحسابي

 الانحراف
 المعياري

المتوسط 
الحسابي 
 النسبي

قيمة 
 t الاختبار

القيمة 
الاحتمالية 

(Sig.) 
 الرتبة

1.  
وظيفتي الحالية التي تتيح لي استخداـ  أفضؿ
 قدراتي.

3.93 1.01 78.61 17.17 *0.000 5 

 4 0.000* 24.14 80.12 0.774 4.01 أتحكـ بشكؿ كبير بطريقة أدائي لعممي. .2

3. 
لدي مف الميارات و المعمومات ما يمكنني مف 

 1 0.000* 37.56 85.51 0.631 4.28 التعامؿ مع مسؤوليات و أعباء وظيفتي.

4. 
خبراتي السابقة تفوؽ متطمبات وظيفتي  أفأشعر 
 الحالية.

3.76 0.936 75.13 15.01 *0.000 6 

5. 
ي تتطمب ي التعامؿ مع المشكلات التانبإمك

 علاجاً فورياً.
4.12 0.718 82.32 28.87 *0.000 3 

6. 
ني أنيرى رئيسي المباشر وزملائي في العمؿ 

 أؤدي مياـ وظيفتي بفعالية. 
4.14 0.730 82.78 28.98 *0.000 2 

  0.000* 42.76 80.74 0.451 4.04 جميع فقرات مجاؿ "الفعالية الذاتية"
 . α=0.05عند مستوى دلالة  إحصائياً المتوسط الحسابي داؿ  *

 ( يمكف استخلاص ما يمي:5.9مف جدوؿ )
" لــدي مــن الميــارات و المعمومــات مــا يمكننــي مــن التعامــل مــع المتوسػػط الحسػػابي لمفقػػرة الثالثػػة  -

المتوسػػػط الحسػػػابي  أف( أي 5)الدرجػػػة الكميػػػة مػػػف  4.28يسػػػاوي  مســـؤوليات و أعبـــا  وظيفتـــي"
( تسػػػػاوي .Sigالقيمػػػػة الاحتماليػػػػة ) أف، و 37.56تسػػػػاوي   t%، وقيمػػػػة الاختبػػػػار 85.51النسػػػػبي 
 أف، ممػا يػدؿ عمػى  α=0.05 عنػد مسػتوى دلالػة  إحصػائياً ، لذلؾ تعتبر ىذه الفقػرة دالػة  0.000

وىػػذا  3متوسػػط درجػػة الاسػػتجابة ليػػذه الفقػػرة قػػد زاد عػػف درجػػة الموافقػػة المتوسػػطة )المحايػػد( وىػػي 
 .ىناؾ موافقة عمى ىذه الفقرة أفيعني 
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ىىالخامسالخامسىىالفصلالفصل
ىى

ــة" أن" أشــعر المتوسػػط الحسػػابي لمفقػػرة الرابعػػة  - ــي الحالي ــات وظيفت ــي الســابقة تفــوق متطمب  خبرات
، 15.01تسػػػاوي  t%، وقيمػػػة الاختبػػػار 75.13المتوسػػػط الحسػػػابي النسػػػبي  أفأي  3.76يسػػػاوي 

عنػػد مسػػتوى  إحصػػائياً ، لػػذلؾ تعتبػػر ىػػذه الفقػػرة دالػػة 0.000( تسػػاوي .Sigالقيمػػة الاحتماليػػة ) أفو 
متوسط درجة الاستجابة ليذه الفقرة قػد زاد عػف درجػة الموافقػة  أف، مما يدؿ عمى  α=0.05لة  دلا

 ىناؾ موافقة عمى ىذه الفقرة. أفوىذا يعني  3المتوسطة )المحايد( وىي 
 أف، و 4.04المتوسػػػط الحسػػػابي لمجػػػاؿ " الفعاليػػػة الذاتيػػػة" يسػػػاوي  فأبشػػػكؿ عػػػاـ، يمكػػػف القػػػوؿ بػػػ -

القيمػػػػػة  أف، و 42.76تسػػػػاوي  t%، وقيمػػػػة الاختبػػػػار 80.74يسػػػػػاوي  المتوسػػػػط الحسػػػػابي النسػػػػبي
عنػد مسػتوى  إحصػائياً . لذلؾ يعتبػر مجػاؿ "الفعاليػة الذاتيػة" داؿ 0.000( تساوي .Sigالاحتمالية )

متوسػػط درجػػة الاسػػتجابة ليػػذا المجػػاؿ يختمػػؼ جوىريػػاً عػػف  أف، ممػػا يػػدؿ عمػػى  α=0.05دلالػػة  
 ىناؾ موافقة عمى ىذا المجاؿ. أفوىذا يعني  3د( وىي درجة الموافقة المتوسطة )المحاي

قػد زاد مػف العػامميف بالشػرطة بمػا يمتمكونػو مػف ميػارات وقػدرات  أف إلىويعزو الباحث ىذه النتيجة  -
زاد مػػػف  ، وبالتػػػاليوي التخصصػػػات الجامعيػػػة المختمفػػػةمػػػف ذ أغمػػػبيـ أفحيػػػث ، تيـ الوظيفيػػػةاخبػػػر 

( 2011درة والخشػروـ )يـ. وتتفؽ نتائج ىػذا البعػد مػع دراسػة مياـ وظيفت أداءقدرتيـ عمى قياميـ ب
يتيح ليـ أكبػر قػدر مػف الصػلاحيات والسػيطرة عمييػا، ومواجيػة والتي بينت أف ممارستيـ لوظيفتيـ 

ت انػ( حيػث ك2010الجعبػري )وتتفؽ مع دراسة  أفضؿ الطرؽ المتاحة،المشكلات والتعامؿ معيا ب
لػدييـ  فأفي دراستيا والتي تدؿ عمى موافقة العينة المبحوثة ب جداً ة درجة الموافقة  ليذا البعد مرتفع

القثػػػػامي مػػػػع دراسػػػػة  أيضػػػػاً الميػػػػارات الضػػػػرورية لمقيػػػػاـ بميػػػػاـ الوظيفػػػػة التػػػػي يقومػػػػوف بيػػػػا، وتتفػػػػؽ 
التأىيػؿ العممػي فػي مجػاؿ التخصػص  أصػحابمجتمع الدراسة مػف  أغمب أف( والتي بينت 2009)

( 2008، كمػػا وتتفػػؽ مػػع دراسػػة إسػػكندر )ميػػاـ وظيفػػتيـ أداءلمقيػػاـ بػػممػػا يزيػػد مػػف ثقػػتيـ بقػػدراتيـ 
الإدراؾ المرتفع لمعامميف ليذا البعد وتفضيميـ الوظيفة التػي تتػيح ليػـ اسػتخداـ قػدراتيـ،  والتي بينت

 حيث أف لدييـ مف الميارات والقدرات ما يمكنيـ مف التعامؿ مع أعباء ومسئوليات وظائفيـ.
 معنى العمل"تحميل فقرات مجال " -

درجة الموافقة  إلىت متوسط درجة الاستجابة قد وصمت انلمعرفة ما إذا ك Tتـ استخداـ اختبار 
 (.5.10أـ لا. النتائج موضحة في جدوؿ رقـ ) 3المتوسطة )المحايد( وىي 
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ىىالخامسالخامسىىالفصلالفصل
ىى

 (5.10جدول )
رات مجال "معنى ( لفق.Sigحراف المعياري والوزن النسبي وقيمة الاحتمال )نالمتوسط الحسابي والا 

 العمل"

المتوسط  الفقرة م
 الحسابي

حراف نالا 
 المعياري

المتوسط 
الحسابي 
 النسبي

قيمة 
 t الاختبار

القيمة 
الاحتمالية 

(Sig.) 
 الرتبة

1.  
تُشعرني قيادة الشرطة بأىميتي كعنصر فاعؿ 

 فييا. 
3.70 0.989 74.03 13.18 *0.000 5 

 2 0.000* 31.70 85.33 0.742 4.27 بالنسبة لي. جداً يُعتبر عممي ىاـ  .2
 1 0.000* 32.53 85.57 0.730 4.28 مياـ عممي ليا معنى وقيمة بالنسبة لي. إف .3

4. 
 أنتميفي جماعة العمؿ التي  حيوياً  دوراً ألعب 
 إلييا. 

4.26 0.735 85.16 31.77 *0.000 3 

 4 0.000* 27.13 82.43 0.768 4.12 يُعتبر عممي مؤثر بالنسبة لزملائي في العمؿ. .5
  0.000* 38.77 82.5 0.539 4.12 جميع فقرات مجاؿ "معنى العمؿ"

 . α=0.05عند مستوى دلالة  إحصائياً المتوسط الحسابي داؿ  *
 ( يمكف استخلاص ما يمي:5.10مف جدوؿ )

 4.28يسػػاوي  ميــام عممــي ليــا معنــى وقيمــة بالنســبة لــي" إن" المتوسػػط الحسػػابي لمفقػػرة الثالثػػة  -
تسػػػاوي   t%، وقيمػػػة الاختبػػػار 85.57المتوسػػػط الحسػػػابي النسػػػبي  أف( أي 5)الدرجػػػة الكميػػػة مػػػف 

عند  إحصائياً ، لذلؾ تعتبر ىذه الفقرة دالة  0.000( تساوي .Sigالقيمة الاحتمالية ) أف، و 32.53
 متوسط درجة الاسػتجابة ليػذه الفقػرة قػد زاد عػف درجػة أف، مما يدؿ عمى  α=0.05 مستوى دلالة 

 ىناؾ موافقة عمى ىذه الفقرة. أفوىذا يعني  3الموافقة المتوسطة )المحايد( وىي 
يسػػاوي  " تُشــعرني قيــادة الشــرطة بــأىميتي كعنصــر فاعــل فييــا" ىولػػالأالمتوسػػط الحسػػابي لمفقػػرة  -

القيمة  أف، و 13.18تساوي  t%، وقيمة الاختبار 74.03المتوسط الحسابي النسبي  أفأي  3.70
عنػػػػد مسػػػػتوى دلالػػػػة   إحصػػػػائياً ، لػػػػذلؾ تعتبػػػػر ىػػػػذه الفقػػػػرة دالػػػػة 0.000( تسػػػػاوي .Sigالاحتماليػػػػة )

0.05=α  متوسػػػط درجػػػة الاسػػػتجابة ليػػػذه الفقػػػرة قػػػد زاد عػػػف درجػػػة الموافقػػػة  أف، ممػػػا يػػػدؿ عمػػػى
 ىناؾ موافقة عمى ىذه الفقرة. أفوىذا يعني  3المتوسطة )المحايد( وىي 

المتوسػط  أف، و 4.12بي لمجاؿ "معنػى العمػؿ" يسػاوي المتوسط الحسا أفبشكؿ عاـ، يمكف القوؿ ب -
 الاحتماليػػػػػةالقيمػػػػػة  أف، و 38.77تسػػػػػاوي  t%، وقيمػػػػػة الاختبػػػػػار 82.5الحسػػػػػابي النسػػػػػبي يسػػػػػاوي 

(Sig. تسػػػاوي )عنػػػد مسػػػتوى دلالػػػػة   إحصػػػائياً . لػػػذلؾ يعتبػػػر مجػػػاؿ " معنػػػى العمػػػؿ " داؿ 0.000
0.05=α  المجػػاؿ يختمػػػؼ جوىريػػاً عػػػف درجػػػة  متوسػػػط درجػػة الاسػػػتجابة ليػػػذا أف، ممػػا يػػػدؿ عمػػى

 ىناؾ موافقة عمى ىذا المجاؿ. أفوىذا يعني  3الموافقة المتوسطة )المحايد( وىي 
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ىىالخامسالخامسىىالفصلالفصل
ىى

العػػامميف بجيػاز الشػػرطة يعتبػػروف العمػؿ الػػذي يقومػػوف بػػو  أف إلػػىويعػزو الباحػػث ىػػذه النتيجػة 
ية الماديػػة ساسػػاجػػاتيـ الأبالنسػػبة ليػػـ حيػػث يتػػيح ليػػـ العمػػؿ تمبيػػة احتي ىميػػةعمػػى درجػػة كبيػػرة مػػف الأ

ـ عناصػػر ىامػػة لا يمكػػف الاسػػتغناء عنيػػا ، أنيػػقيػػادة الشػػرطة تتعامػػؿ معيػػـ عمػػى  أفوالمعنويػػة، كمػػا 
( والتػي بينػت إدراؾ العػامموف بالمصػارؼ 2011دراسة درة والخشػروـ )وتتفؽ نتائج ىذا البعد مع نتائج 

 أف( والتػػػي بينػػػت 2010راسػػػة الجعبػػػري )دالتجاريػػػة بعػػػد معنػػػى العمػػػؿ بدرجػػػة جيػػػدة، وتتفػػػؽ أيضػػػاً مػػػع 
ت نحػػو درجػػة الموافقػػة انػػالتمكػػيف النفسػػي ك أبعػػاداتجاىػػات عينػػة البحػػث نحػػو بعػػد معنػػى العمػػؿ كأحػػد 

العمػػػؿ يتػػػيح لمعػػػامميف تمبيػػػة  أف( والتػػػي بينػػػت 2009) القثػػػامي مػػػع دراسػػػة أيضػػػاً ، وتتفػػػؽ جػػػداً المرتفعػػػة 
شباع ية و ساساحتياجاتيـ الأ العػامميف يشػعروف  أفوالاجتماعيػة والماديػة ولػذلؾ وجػد حاجػاتيـ النفسػية  ا 

، وتختمػػؼ نتائجيػػا مػػع دراسػػة بالنسػػبة ليػػـ ىميػػةالعمػػؿ الػػذي يقومػػوف بػػو عمػػى درجػػة عاليػػة مػػف الأ أفبػػ
( والتػػي بينػػت انخفػػاض إدراؾ العػػامميف بفنػػادؽ الخمػػس نجػػوـ إلػػى حػػدٍ مػػا لبعػػد معنػػى 2008اسػػكندر )

 ويعزو الباحث ىذا الاختلاؼ إلى اختلاؼ مجتمعات الدراسة.العمؿ كأحد أبعاد تمكيف العامميف 
 تحميل فقرات مجال "التأثير"  -

درجة الموافقة  إلىت متوسط درجة الاستجابة قد وصمت انلمعرفة ما إذا ك Tتـ استخداـ اختبار 
 (.5.11أـ لا. النتائج موضحة في جدوؿ رقـ ) 3المتوسطة )المحايد( وىي 

 (5.11جدول )
( لفقرات مجال .Sigحراف المعياري والوزن النسبي وقيمة الاحتمال )نحسابي والا المتوسط ال

 "التأثير"

المتوسط  الفقرة م
 الحسابي

حراف نالا 
 المعياري

المتوسط 
الحسابي 
 النسبي

قيمة 
 t الاختبار

القيمة 
الاحتمالية 

(Sig.) 
 الرتبة

1. لديَ مف السمطة ما يمكنني مف تصحيح بعض  
 يف.خر أخطاء الآ

3.70 0.912 74.09 14.35 *0.000 3 

2. 
مف السمطة  أكبرقدراً  دارةتعطيني الإ أف أفضؿ

 في عممي. 
3.91 0.822 78.2 20.58 *0.000 2 

3. 
يف في خر تُؤثر وظيفتي بشدة في وظائؼ الآ

 الشرطة.
3.57 0.981 71.3 10.71 *0.000 4 

 1 0.000* 21.29 78.55 0.809 3.93 أقوـ بحؿ بعض مشكلات زملائي في العمؿ. .4
  0.000* 26.55 75.54 0.543 3.78 جميع فقرات مجاؿ "التأثير"

 . α=0.05عند مستوى دلالة  إحصائياً المتوسط الحسابي داؿ  *

 



 

 

 

142 
 

ىىالخامسالخامسىىالفصلالفصل
ىى

 ( يمكف استخلاص ما يمي:5.11مف جدوؿ )
 3.93يسػػاوي  " أقــوم بحــل بعــض مشــكلات زملائــي فــي العمــل"المتوسػػط الحسػػابي لمفقػػرة الرابعػػة  -

تسػػػاوي    t%، وقيمػػػة الاختبػػػار 78.55المتوسػػػط الحسػػػابي النسػػػبي  أف( أي 5ة الكميػػػة مػػػف )الدرجػػػ
عند  إحصائياً ، لذلؾ تعتبر ىذه الفقرة دالة  0.000( تساوي .Sigالقيمة الاحتمالية ) أف، و 21.29

متوسط درجة الاسػتجابة ليػذه الفقػرة قػد زاد عػف درجػة  أف، مما يدؿ عمى  α=0.05 مستوى دلالة 
 ىناؾ موافقة عمى ىذه الفقرة. أفوىذا يعني  3افقة المتوسطة )المحايد( وىي المو 

يسػػاوي  ين فــي الشــرطة"خــر " تــُؤثر وظيفتــي بشــدة فــي وظــائف الآالمتوسػط الحسػػابي لمفقػرة الثالثػػة  -
القيمػػة  أف، و 10.71تسػػاوي  t%، وقيمػة الاختبػػار 71.3المتوسػط الحسػػابي النسػػبي  أفأي  3.57

عنػػػػد مسػػػػتوى دلالػػػػة   إحصػػػػائياً ، لػػػػذلؾ تعتبػػػػر ىػػػػذه الفقػػػػرة دالػػػػة 0.000تسػػػػاوي ( .Sigالاحتماليػػػػة )
0.05=α  متوسػػػط درجػػػة الاسػػػتجابة ليػػػذه الفقػػػرة قػػػد زاد عػػػف درجػػػة الموافقػػػة  أف، ممػػػا يػػػدؿ عمػػػى

 ىناؾ موافقة عمى ىذه الفقرة. أفوىذا يعني  3المتوسطة )المحايد( وىي 
المتوسػػػط  أف، و 3.78جػػػاؿ " التػػػأثير" يسػػػاوي المتوسػػػط الحسػػػابي لم أفبشػػػكؿ عػػػاـ، يمكػػػف القػػػوؿ بػػػ -

القيمػػػػة الاحتماليػػػػة  أف، و 26.55تسػػػػاوي  t، وقيمػػػػة الاختبػػػػار 75.54%الحسػػػػابي النسػػػػبي يسػػػػاوي 
(Sig. تساوي )0.05عنػد مسػتوى دلالػة   إحصائياً . لذلؾ يعتبر مجاؿ "التأثير" داؿ 0.000=α  ،

مػػػػؼ جوىريػػػػاً عػػػػف درجػػػػة الموافقػػػػة متوسػػػػط درجػػػػة الاسػػػػتجابة ليػػػػذا المجػػػػاؿ يخت أفممػػػػا يػػػػدؿ عمػػػػى 
 ىناؾ موافقة عمى ىذا المجاؿ. أفوىذا يعني  3المتوسطة )المحايد( وىي 

العػػامميف بجيػػاز الشػػرطة يتشػػاركوف ويسػػاعد بعضػػيـ بعضػػاً  أف إلػػىيعػزو الباحػػث ىػػذه النتيجػػة 
ف قػدراتيـ خبراتيـ التي اكتسبوىا في مجاؿ العمػؿ قػد زادت مػ أففي حؿ مشكلات العمؿ اليومية ، كما 

مجتمػع الدراسػة بمػا امتمكػوه  أفػرادتمتػع  أفودوائر العمؿ التػي يعممػوف فييػا، كمػا  أقساـعمى التحكـ في 
يف خػر مف خبرات قد زادت مف مياراتيـ في العمػؿ ممػا زاد مػف تػأثير وظيفػتيـ وعمميػـ عمػى وظػائؼ الآ

والتػي بينػت إدراؾ العػامموف  (2011درة والخشػروـ ) في جياز الشرطة. وتتوافؽ ىذه النتيجة مع دراسػة
( 2010الجعبري )بالمصارؼ التجارية لبعد التأثير بدرجة تزيد عف المتوسطة، واتفقت أيضاً مع دراسة 

مػع دراسػة  أيضاً اتجاىات عينة البحث نحو بعد التأثير قد جاءت بدرجة مرتفعة، وتتفؽ  أفوالتي بينت 
الدراسػػة بخبػػرات عمػػؿ كبيػػرة ترفػػع مػػف ميػػارتيـ فػػي مجتمػػع  أفػػراد(  والتػػي بينػػت تمتػػع 2009) القثػػامي

، وتختمػؼ ا يحدث فػي القسػـ الػذي يعممػوف فيػوالعمؿ مما يجعميـ يمتمكوف قدر ىائؿ مف التأثير عمى م
( والتػػػي بينػػػت انخفػػػاض إدراؾ العػػػامميف بفنػػػادؽ 2008نتػػػائج ىػػػذه الدراسػػػة عػػػف نتػػػائج دراسػػػة اسػػػكندر )

كأحػػد أبعػػاد تمكػػيف العػػامميف ويعػػزو الباحػػث ىػػذا الاخػػتلاؼ إلػػى الخمػػس نجػػوـ إلػػى حػػدٍ مػػا لبعػػد التػػأثير 
 اختلاؼ مجتمعات الدراسة. 

 
 



 

 

 

143 
 

ىىالخامسالخامسىىالفصلالفصل
ىى

  
 مجال التمكين النفسي ككل: -

 يوضح مجال التمكين النفسي ككل (5.12جدول رقم )

المتوسط  البعد الرقم
 الحسابي

المتوسط 
 الحسابي النسبي

الانحراف 
 درجة التمكين الرتبة المعياري

 مرتفعة الأولى 0.539 82.5 4.12 عمؿمعنى ال 3
 مرتفعة الثانية 0.451 80.74 4.04 الفعالية الذاتية 2
 مرتفعة الثالثة 0.543 75.54 3.78 التأثير 4
 متوسطة الرابعة 0.548 68 3.4 حرية الاختيار 1
 مرتفعة  0.345 76.7 3.85 التمكين النفسي 

البحث نحو التمكيف النفسي جاءت بدرجة  استجابات عينة أفمف خلاؿ الجدوؿ يتضح لنا 
، حيث حصؿ بعد معنى %(76.7ي نسبي )ب( ومتوسط حسا3.85بمتوسط حسابي )موافقة مرتفعة 

بعد حرية الاختيار،  أخيراً يميو بعد الفعالية الذاتية ومف ثـ بعد التأثير و  ىولالأالعمؿ عمى المرتبة 
شرطة يشعروف بمعنى وقيمة العمؿ الذي يقوموف بو، العامميف بال أف إلىويعزو الباحث ىذه النتيجة 

يمانيـوثقتيـ وقدرتيـ عمى القياـ بمياـ عمميـ  لا  أنولا إبتوفر الميارات اللازمة لقياميـ بعمميـ ،  وا 
 بدرجة كبيرة . عماؿالأتتوفر ليـ حرية الاختيار اللازمة نحو كيفية تأدية 

العامميف نحو  اتجاىات أف(، والتي بينت 2014) البيطاروجاءت ىذه النتيجة متوافقة مع دراسة 
بف ( ودراسة 2009لعتيبي)، كما توافقت مع دراسة كؿ مف ا جداً التمكيف النفسي جاءت بدرجة مرتفعة 

 بمفيوـ تمكيف العامميف بدرجة كبيرة . الأمنية( والتي بينت إلماـ العامميف في المنظمات 2007نحيت )
 ،بعاد( في ترتيب الأ2014اتفقت مع دراسة البيطار )فقد  ،ىميةيث الأمف ح بعادوبالنسبة لترتيب الأ

في دراسة البيطار كالتالي )المعنى، المقدرة/ الفعالية الذاتية، التأثير،  بعادترتيب الأ افحيث ك
حيث ( في ترتيب الأبعاد 2011واتفقت أيضاً مع دراسة درة والخشروـ )الاستقلالية/ حرية الاختيار(، 

اختمفت و ب الأبعاد في دراستو كالتالي )معنى العمؿ، الفعالية الذاتية، التأثير، حرية الاختيار( كاف ترتي
التمكيف النفسي كالتالي )المقدرة/الفعالية  أبعادترتيب  اف( فقد ك2010ىذه النتيجة مع دراسة الجعبري )

( 2009مع دراسة القثامي ) أيضاً الذاتية، المعنى، التأثير، حرية الاختيار/الاستقلالية (، واختمفت 
 وؿ)المقدرة، المعنى، حرية الاختيار، التأثير( واتفقت مع ترتيب البعديف الأ بعادترتيب الأ افحيث ك

التمكيف النفسي كالتالي )المعنى،  أبعادترتيب  اف( حيث كJha&Nair, 2008ي في دراسة )انوالث
 . الفعالية الذاتية، حرية الاختيار، التأثير(
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ىى

 
  داريالإاً : مجال التمكين يانث

 يوضح مجال التمكين الإداري ككل (5.13جدول رقم )

المتوسط  البعد الرقم
 الحسابي

المتوسط 
 الحسابي النسبي

حراف نالا 
 درجة التمكين الرتبة المعياري

 مرتفعة 1 0.457 77.38 3.87 تفويض السمطة 1
 فعةمرت 2 0.652 70.62 3.53 افالتقميد والمحاكاة المميز  3
 مرتفعة 3 0.702 68.12 3.41 يالإبداعتنمية السموؾ  4
 متوسطة 4 0.769 67.76 3.39 تطوير الشخصية 2
 متوسطة 5 0.831 63.21 3.16 المشاركة 5
 مرتفعة  0.512 69.32 3.47 داريالإالتمكين  

 

درجة جاءت نحو  داريالإاتجاىات عينة البحث نحو التمكيف  أفمف خلاؿ الجدوؿ يتضح لنا 
  افيميو بعد التقميد والمحاكاة المميز  ىولالأ، حيث حصؿ بعد تفوض السمطة عمى المرتبة موافقة مرتفعة

بعد المشاركة، ويعزو الباحث ىذه  أخيراً ي ثـ بعد تطوير الشخصية و الإبداعومف ثـ بعد تنمية السموؾ 
 أفست بدرجة كبيرة ، كما ينيا لالعامميف بالشرطة لدييـ درجة معينة مف التفويض ولك أف إلىالنتيجة 

الثلاثة الاخيرة  بعادبدرجة ليست بالكبيرة  كما جاءت الأ أيضاً تقميد الرؤساء المميزيف في الشرطة جاء 
ي ، تطوير الشخصية، المشاركة بدرجات متوسطة وىذا يدؿ عمى عدـ الإبداعوىي تنمية السموؾ 

مف  لا يوجد عندىا قدر كاؼٍ  أيضاً  ،دى عاممييال الإبداعاىتماـ قيادة الشرطة بشكؿ كبير بتنمية 
مشاركة عاممييا في صنع القرار وعدـ توفر الحوافز المادية والمعنوية التي تساىـ في تطوير شخصية 

( حيث 2010في ىذه الدراسة مختمؼ مع دراسة الضلاعيف ) بعادالعامميف  بالشرطة. وجاء ترتيب الأ
ر الشخصية، التقميد والمحاكاة، المشاركة، تفويض السمطة، في دراستو )تطوي بعادترتيب الأ افك

 اف( حيث ك2013ي )انمع دراسة السويعي والطع أيضاً  بعادواختمفت في ترتيب الأ ي(الإبداعالسموؾ 
د والمحاكاة، تفويض السمطة، النمو ي)العمؿ الجماعي، تنمية السموؾ الريادي، التقم بعادترتيب الأ

ي في ولت الدراسة الأاناختلاؼ مجتمعات الدراسة حيث ك إلى الاختلاؼذا الميني( ويعزو الباحث ى
 أف إلىنتائج ىذه الدراسة  أشارتية لدى مديري المدارس الحكومية. و انوالث الأردنيةشركة الاتصالات 

( ومتوسط حسابي 3.47قد جاء بدرجة مرتفعة بمتوسط حسابي ) داريالإالمتوسط الكمي لمتمكيف 
(  التي وجدت ىناؾ موافقة مف 2012وتتفؽ ىذه النتيجة مع دراسة العطار)%( 69.32نسبي )

موضوع الدراسة، ودراسة الضلاعيف  داريالإالعامميف في كمتا الجامعتيف حوؿ توافر مجالات التمكيف 
 افك داريالإالتمكيف  بعادلأ الأردنيةالعامميف في شركة الاتصالات  إدراؾ أف( التي بينت 2010)

نتائج الدراسة التي قاـ بيا  أشارتتختمؼ نتائج ىذه الدراسة مع بعض الدراسات السابقة فقد ، و مرتفعاً 
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ىىالخامسالخامسىىالفصلالفصل
ىى

 الأردنيةممارسة التمكيف الوظيفي لدى القيادات الاكاديمية في الجامعات  أف إلى( 2006العساؼ )
ممارسة التمكيف لدى العامميف جاء  أف إلى( 2006دراسة الخاجة ) أشارتجاء متوسطاً، كما 
الشعور تجاه مخرجات  أف إلى(  Tarjaand et el., 2005دراسة ) أشارتمتوسطاً، في حيف 

 اختلاؼ مجتمعات الدراسة. إلى الاختلاؼالتمكيف جاء منخفضاً ويعزو الباحث ىذا 
 :داريالإالتمكين  أبعادوفيما يمي تحميل 

 : تحميل فقرات بعد "تفويض السمطة" أولاً  -
درجة الموافقة  إلىت متوسط درجة الاستجابة قد وصمت انة ما إذا كلمعرف Tتـ استخداـ اختبار 

 (.5.14أـ لا. النتائج موضحة في جدوؿ رقـ ) 3المتوسطة )المحايد( وىي 
 

 (5.14جدول )
( لفقرات مجال .Sigحراف المعياري والوزن النسبي وقيمة الاحتمال )نالمتوسط الحسابي والا 

 "تفويض السمطة"

المتوسط  الفقرة م
 لحسابيا

حراف نالا 
 المعياري

المتوسط 
الحسابي 
 النسبي

قيمة 
 t الاختبار

القيمة 
الاحتمالية 

(Sig.) 
 الرتبة

1.  
يقوـ رؤسائي بمتابعتي في المياـ المفوضة لي 

 دورياً.
4.20 0.712 83.94 31.21 *0.000 2 

 5 0.000* 13.42 73.91 0.963 3.70 التي يفوضونيا لي كتابياً. عماؿالأيُحدد رؤسائي  .2
 4 0.000* 15.78 75.01 0.884 3.75 التي يفوضونيا لي شفوياً. عماؿالأيُحدد رؤسائي  .3

4. 
يف          انيُفػػػػػػوض رؤسػػػػػػائي السػػػػػػمطة بنػػػػػػاءً عمػػػػػػي القػػػػػػو 

 المتبعة في جياز الشرطة. نظمةو الأ
3.89 0.837 77.86 19.81 *0.000 3 

5. 
لا يمارس رؤسائي الصلاحيات المفوضة إلي 

 فترة التفويض.خلاؿ 
3.31 0.918 66.26 6.33 *0.000 6 

 1 0.000* 35.66 87.3 0.711 4.37 أتحمؿ مسؤولية العمؿ الذي أقوـ بو. .6
  0.000* 35.31 77.38 0.457 3.87 جميع فقرات مجاؿ "تفويض السمطة"

 . α=0.05عند مستوى دلالة  إحصائياً المتوسط الحسابي داؿ  *

 تخلاص ما يمي:( يمكف اس5.14مف جدوؿ )
)الدرجػة  4.37يسػاوي  " أتحمل مسـؤولية العمـل الـذي أقـوم بـو"المتوسط الحسابي لمفقرة السادسة  -

 أف، و 35.66تسػاوي   t%، وقيمة الاختبار 87.3المتوسط الحسابي النسبي  أف( أي 5الكمية مف 
 عند مسػتوى دلالػة  اً إحصائي، لذلؾ تعتبر ىذه الفقرة دالة  0.000( تساوي .Sigالقيمة الاحتمالية )
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ىىالخامسالخامسىىالفصلالفصل
ىى

0.05=α  متوسػػػط درجػػػة الاسػػػتجابة ليػػػذه الفقػػػرة قػػػد زاد عػػػف درجػػػة الموافقػػػة  أف، ممػػػا يػػػدؿ عمػػػى
 ىناؾ موافقة عمى ىذه الفقرة. أفوىذا يعني  3المتوسطة )المحايد( وىي 

" لا يمــارس رؤســائي الصــلاحيات المفوضــة إلــي خــلال فتــرة المتوسػػط الحسػػابي لمفقػػرة الخامسػػة  -
تسػػاوي  t%، وقيمػػة الاختبػػار 66.26المتوسػػط الحسػػابي النسػػبي  أفأي  3.31يسػػاوي  التفــويض"

عنػػد  إحصػػائياً ، لػػذلؾ تعتبػػر ىػػذه الفقػػرة دالػػة 0.000( تسػػاوي .Sigالقيمػػة الاحتماليػػة ) أف، و 6.33
متوسط درجة الاسػتجابة ليػذه الفقػرة قػد زاد عػف درجػة  أف، مما يدؿ عمى  α=0.05مستوى دلالة  

 ىناؾ موافقة عمى ىذه الفقرة. أفوىذا يعني  3متوسطة )المحايد( وىي الموافقة ال
 أف، و 3.87المتوسػػػط الحسػػػابي لمجػػػاؿ " تفػػػويض السػػػمطة" يسػػػاوي  أفبشػػػكؿ عػػػاـ، يمكػػػف القػػػوؿ بػػػ -

القيمػػػػػة  أف، و 35.31تسػػػػاوي  t، وقيمػػػػة الاختبػػػػار %77.38المتوسػػػػط الحسػػػػابي النسػػػػبي يسػػػػػاوي 
عنػػػػد  إحصػػػػائياً يعتبػػػػر مجػػػػاؿ " تفػػػػويض السػػػػمطة" داؿ  . لػػػػذلؾ0.000( تسػػػػاوي .Sigالاحتماليػػػػة )

متوسط درجػة الاسػتجابة ليػذا المجػاؿ يختمػؼ جوىريػاً  أف، مما يدؿ عمى  α=0.05مستوى دلالة  
 ىناؾ موافقة عمى ىذا المجاؿ. أفوىذا يعني  3عف درجة الموافقة المتوسطة )المحايد( وىي 

تـ تفويضػػو يتحمػػؿ مسػػئولية العمػػؿ الػػذي الشػػخص الػػذي يػػ أف إلػػىويعػػزو الباحػػث ىػػذه النتيجػػة 
ثقتػػو بنفسػػو  إلػػىوفػػي ىػػذا اشػػارة  المسػػئولية تبقػػى لػػدى المفػػوِض، أفلدرجػػة معينػػة مػػع العمػػـ بػػ  يقػػوـ بػػو

ىنػاؾ متابعػة دوريػة  أفوقدرتو عمى تحمؿ النتػائج المختمفػة التػي تترتػب عميػو مػف جػراء التفػويض، كمػا 
التفػػويض لػػيس  أفلمتابعػػة سػػير العمػػؿ ولكػػف لاحظنػػا  الػػذيف تػػـ تفويضػػيـ شػػخاصمػػف قبػػؿ المػػدراء للأ

بعػػض المػػدراء يمارسػػوف الصػػلاحيات المفوضػػة لمعػػامميف اثنػػاء فتػػرة التفػػويض وىػػو مػػا  أفكػػاملًا حيػػث 
(  66.26%ت نسػػبتيا )انػػاليػػو النسػػبة المئويػػة لمفقػػرة الخامسػػة مػػف بعػػد تفػػويض السػػمطة حيػػث ك أشػػارت

طبيعػػة المؤسسػػة الشػػرطية والتػػػي يكػػوف فييػػا بعػػػض  إلػػػىة بدرجػػة متوسػػطة ويعػػزو الباحػػػث ىػػذه النتيجػػ
ضػػػة مػػػف قبػػػؿ المػػػدراء لممرؤوسػػػيف وشػػػعور الغمػػػوض بسػػػبب عػػػدـ وضػػػوح وتػػػداخؿ  الصػػػلاحيات المفوَ 

والمياـ بالرغـ مػف تفويضػيا لممرؤوسػيف . واتفقػت نتػائج ىػذا البعػد مػع  عماؿالأالمدراء بمسئوليتيـ عف 
 أفتوجػػد موافقػػة لمعػػامميف فػػي كمتػػا الجػػامعتيف فػػي  أنػػوعػػاـ  ( والتػػي بينػػت بشػػكؿ2012دراسػػة العطػػار )

التفػويض كبعػد  أىميػة( والتػي بينػت 2010التفويض يستخدـ بشػكؿ جيػد، واتفقػت مػع دراسػة الجعبػري )
( فػػي 2010التمكػػيف لػػدى العػػامميف فػػي الجامعػػات الفمسػػطينية ، واتفقػػت مػػع دراسػػة عريقػػات ) أبعػػادمػػف 

، واتفقػت كػػذلؾ  الأردففػي  عمػاؿالأفػويض السػمطات فػي منظمػات وجػود ىيكػؿ تنظيمػي مػرف يسػمح بت
( والتػػػي بينػػػت وجػػػود درجػػػة تحقػػػؽ عاليػػػة لمفيػػػوـ الثقػػػة وتحمػػػؿ 2008دراوس ومعايعػػػة )انػػػمػػػع دراسػػػة 

( والتي حصؿ فييا بعد 2008وف )آخر مع دراسة العمري و  أيضاً المسئولة وتفويض السمطات ، وتتفؽ  
مػع  أيضػاً ( بدرجة موافقة مرتفعة، واتفقػت 3.51ومتوسط حسابي ) ىولالأتفويض السمطة عمى المرتبة 

(  ومتوسػػط 3,59(  والتػػي جػػاء فييػػا بعػػد تفػػويض السػػمطة بمتوسػػط حسػػابي )2007دراسػػة البشابشػػة )
(  والتػػي بمػػغ المتوسػػط 2009ي )انمػػع دراسػػة ارشػػيدة والمعػػ أيضػػاً ( ، وتتفػػؽ 71.8%حسػػابي نسػػبي )
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ىىالخامسالخامسىىالفصلالفصل
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 تفػػػويض السػػػمطة فػػػي تمكػػػيف العػػػامميف . ىميػػػةلأ دارةالإ إدراؾى ( ممػػػا يػػػدؿ عمػػػ3.56الحسػػػابي فييػػػا )
( حيػػث جػػاء بعػػد تفػػويض السػػمطة بمتوسػػط 2010وتختمػػؼ  نتػػائج ىػػذه الدراسػػة مػػع دراسػػة الضػػلاعيف )

(  وىو ما يزيد عف المتوسط بنسبة ضئيمة واختمفت مع دراسػة 69.2( ونسبة مئوية )%3,46حسابي )
جػػة الموافقػػة عمػػى بعػػد تفػػويض السػػمطة بدرجػػة متوسػػطة وعػػزت ( والتػػي جػػاء فييػػا در 2009القاضػػي )
عممية الاخذ بالمبادرات خارج التعميمات الرسػمية جػاء ضػعيفاً ، كمػا اختمفػت مػع دراسػة  أف إلىالباحثة 

( بدرجػػة 3.3652( والتػػي حظػػي فييػػا بعػػد تفػػويض السػػمطة عمػػى متوسػػط حسػػابي )2007المحاسػػنة )
مجتمعػػػات  الدراسػػػة مختمفػػػة عػػػف الشػػػرطة،  أف إلػػػى الاخػػػتلاؼموافقػػػة متوسػػػطة، ويعػػػزو الباحػػػث ىػػػذا 

وجػػود عوائػػؽ تمنػػع تطبيػػؽ تفػػويض السػػمطات التػػي بينػػت  (GAO, 2001)واختمفػػت كػػذلؾ مػػع دراسػػة 
ىػذه الدراسػة تمػت فػي بمػد  أف إلػى الاخػتلاؼويعػزو الباحػث ىػذا  داريالإالتمكػيف  أبعػادكبعػد ميػـ مػف 

 ي .تختمؼ ثقافتو عف مجتمعنا العرب أجنبي
 تحميل فقرات بعد "تطوير الشخصية"  -

درجة الموافقة  إلىت متوسط درجة الاستجابة قد وصمت انلمعرفة ما إذا ك Tتـ استخداـ اختبار 
 (.5.15أـ لا. النتائج موضحة في جدوؿ رقـ ) 3المتوسطة )المحايد( وىي 

 (5.15جدول )
 ( لفقرات مجال "تطوير الشخصية".Sigالاحتمال )حراف المعياري والوزن النسبي وقيمة نالمتوسط الحسابي والا 

المتوسط  الفقرة م
 الحسابي

حراف نالا 
 المعياري

المتوسط 
الحسابي 
 النسبي

قيمة 
 t الاختبار

القيمة 
الاحتمالية 

(Sig.) 
 الرتبة

1.  1 0.000* 16.13 76.81 0.968 3.84 ييتـ جياز الشرطة بتنمية وتطوير وصقؿ ميارات العامميف. 

2. 
والشعور  افبالأم الإحساسلي قيادة الشرطة  تُوفر

 بالاستقرار.
3.63 1.009 72.64 11.63 *0.000 2 

 4 0.000* 10.16 70.9 0.996 3.54 يُوفر لي جياز الشرطة فرص جيدة لتطوير ذاتي. .3

4. 
نظاـ المكافآت والحوافز المستخدـ في جياز الشرطة 

 يشجع التطوير الذاتي.
2.78 1.305 55.54 -3.18 0.002 7 

5. 
يُوفر لي جياز الشرطة فرص جيدة لمنمو والتطور 

 5 0.000* 7.51 68.41 1.040 3.42 الميني مف خلاؿ التدريب.

6. 
تُخصص قيادة الشرطة جزءاً مف موازنتيا لتطوير 

 العامميف فييا.
2.95 1.155 59.07 -0.75 0.456 6 

7. 
جزء  أنوتطوير العامميف عمى  إلىالشرطة  إدارةتنظر 

 ميـ مف عمميا.
3.55 1.025 70.96 9.93 *0.000 3 

  0.000* 9.37 67.76 0.769 3.39 جميع فقرات مجاؿ "تطوير الشخصية"
 . α=0.05عند مستوى دلالة  إحصائياً المتوسط الحسابي داؿ  *
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ىىالخامسالخامسىىالفصلالفصل
ىى

 ( يمكف استخلاص ما يمي:5.15مف جدوؿ )
 نميـة وتطــوير وصــقل ميــارات العــاممين"" ييــتم جيــاز الشــرطة بت ىولػالأالمتوسػط الحسػابي لمفقػػرة  -

%، وقيمػػة 76.81المتوسػط الحسػػابي النسػبي يسػاوي  أف( أي 5)الدرجػة الكميػػة مػف  3.84يسػاوي 
، لػػػذلؾ تعتبػػػر ىػػػذه  0.000( تسػػػاوي .Sigالقيمػػػة الاحتماليػػػة ) أف، و 16.13تسػػػاوي   tالاختبػػػار 
متوسط درجة الاستجابة ليذه  أف ، مما يدؿ عمى α=0.05 عند مستوى دلالة  إحصائياً الفقرة دالة 

ىنػاؾ موافقػة عمػى ىػذه  أفوىػذا يعنػي  3الفقرة قد زاد عف درجة الموافقة المتوسطة )المحايػد( وىػي 
 الفقرة.

" نظــام المكافــآت والحــوافز المســتخدم فــي جيــاز الشــرطة يشــجع المتوسػط الحسػػابي لمفقػػرة الرابعػػة  -
%، وقيمػػػػة 55.54سػػػػابي النسػػػػبي يسػػػػاوي المتوسػػػػط الح أفأي  2.78يسػػػػاوي  التطــــوير الــــذاتي"

، لػذلؾ تعتبػر ىػذه الفقػرة 0.002( تسػاوي .Sigالقيمة الاحتمالية ) أف، و 3.18-تساوي  tالاختبار 
متوسط درجة الاستجابة ليذه الفقرة  أف، مما يدؿ عمى  α=0.05عند مستوى دلالة   إحصائياً دالة 
ىنػاؾ عػدـ موافقػة عمػى  أفوىػذا يعنػي  3 عف درجة الموافقة المتوسػطة )المحايػد( وىػي انخفضقد 

 ىذه الفقرة.
 أف، و 3.39المتوسػػط الحسػػابي لمجػػاؿ " تطػػوير الشخصػػية" يسػػاوي  أفبشػػكؿ عػػاـ، يمكػػف القػػوؿ بػػ -

القيمػػػػػة  أف، و 9.37تسػػػػػاوي  t، وقيمػػػػػة الاختبػػػػػار %67.76المتوسػػػػػط الحسػػػػػابي النسػػػػػبي يسػػػػػاوي 
عنػػػد  إحصػػػائياً وير الشخصػػػية " داؿ . لػػػذلؾ يعتبػػػر مجػػػاؿ " تطػػػ0.000( تسػػػاوي .Sigالاحتماليػػػة )

متوسط درجػة الاسػتجابة ليػذا المجػاؿ يختمػؼ جوىريػاً  أف، مما يدؿ عمى  α=0.05مستوى دلالة  
 ىناؾ موافقة عمى ىذا المجاؿ. أفوىذا يعني  3عف درجة الموافقة المتوسطة )المحايد( وىي 

 

جيػاز الشػرطة الفمسػطينية  فأ إلػىيعزو الباحث ىذه النتيجة المتوسطة لبعػد تطػوير الشخصػية 
ع انػبغزة ييتـ بتنمية وصقؿ ميارات الموظفيف الممكنيف فيو مف خػلاؿ التػدريب ولكػف ىنػاؾ عقبػات ومو 

 افع والعوائػػػؽ ىػػػو عػػػدـ شػػػعور المػػػوظفيف بالأمػػػػانػػػتحػػػوؿ دوف اجػػػراء ذلػػػؾ بشػػػكؿ جيػػػد وأىػػػـ تمػػػػؾ المو 
ىػاـ  أثػرالماديػة والمعنويػة والتػي ليػا قصػور نظػاـ الحػوافز  إلػى إضػافة كاؼٍ  والاستقرار الوظيفي بشكؿٍ 

عػدـ تػوافر المػوارد الماديػة والموازنػات  إلػى إضػافةوكبير فػي تطػوير شخصػية العػامميف بجيػاز الشػرطة 
التدريب يحتاج لمبالغ طائمة ، ولعؿ الحصار المفػروض عمػى  أفالمالية المطموبة لتحقيؽ ذلؾ خاصة و 

ث مُنع دخوؿ المواد التدريبية والمعػدات اللازمػة والمركبػات ىاماً في ذلؾ حي دوراً الحكومة في غزة لعب 
 الأمنيػػػػةىنػػػػاؾ تخػػػػوؼ دائػػػػـ مػػػػف اسػػػػتيداؼ المواقػػػػع  أفالحصػػػػار المػػػػالي. كمػػػػا  إلػػػػى إضػػػػافة الأسػػػػمحةو 

مػرات عديػدة . وتتفػؽ ىػذه الدراسػة مػع بعػػض  العػدو الصػييوني وىػو مػا حػدث فعميػاً والشػرطية مػف قبػؿ 
لبػرامج  الأردنيػة عمػاؿالأفػي منظمػات  دارة( والتػي بينػت تبنػي الإ2010الدراسات مثؿ دراسة عريقات )

( حيػػث 2010، واتفقػػت الدراسػػة مػػع دراسػػة الجعبػػري )الإبػػداعرفػػع مسػػتوى التفكيػػر و  إلػػىتدريبيػػة تيػػدؼ 
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ىىالخامسالخامسىىالفصلالفصل
ىى

 فأ( والتي فسػرتيا بػ3.07( ومتوسط حسابي )61.4حصؿ بُعد الحوافز عمى درجة متوسطة بمغت )%
فػػي الجامعػػات العامػػة فػػي  داريالإكبعػػد لمتمكػػيف  ىميػػةالأخيػػر مػػف حيػػث الأالحػػوافز تػػأتي فػػي الترتيػػب 

ضػػػعؼ نظػػػاـ الحػػػوافز فػػػي  إلػػػى أشػػػارت( والتػػػي 2005الضػػػفة الغربيػػػة، واتفقػػػت مػػػع دراسػػػة العتيبػػػي )
(  والتػي 2008مػع دراسػة الجميمػي ) أيضػاً المؤسسات والشركات في المممكة العربية السعودية،  وتتفؽ 

مػػػع دراسػػػة  أيضػػػاً تنميػػػة ميػػػاراتيـ وقػػػدراتيـ ، واتفقػػػت  أجػػػؿص لممػػػوظفيف مػػػف عمػػػى تػػػوفر الفػػػر  أكػػػدت
( حيػػػػث حصػػػػؿ بعػػػػد تطػػػػوير الشخصػػػػية عمػػػػى درجػػػػة متوسػػػػطة و متوسػػػػط حسػػػػابي 2007المحاسػػػػنة )

متوفرة في المؤسسات  داريالإظاىرة التمكيف  أف( ويفسره الباحث ب64.68( ونسبة مئوية )3.234%)
تػدريب المػوظفيف يمػارس  أفوالتي بينت   (GAO, 2001)ع دراسة العامة بدرجة متوسطة،  واتفقت م

بشكؿ مرتفع في مكاتب المحاسػبة العامػة الامريكيػة، وتختمػؼ نتػائج ىػذه الدراسػة مػع دراسػة الضػلاعيف 
( ممػػا يعنػػي درجػػة 3.67المتوسػػط الحسػػابي لبعػػد تطػػوير الشخصػػية بمػػغ ) أف أظيػػرت( والتػػي 2010)

التمكػػيف يكػػوف مػػف خػػلاؿ الاختيػػار والتػػدريب، واختمفػػت الدراسػػة مػػع  أفبػػموافقػػة مرتفعػػة وفسػػرىا الباحػػث 
لخطػػط واضػػحة  الأردنيػػةفػػي الجامعػػة  دارة( والتػػي بينػػت عػػدـ تبنػػي الإ2009ي وارشػػيدة )اندراسػػة المعػػ

التمكػيف  أبعػاد( حيػث حصػؿ بعػد حفػز العػامميف كبعػد مػف 2013ة )انػلمتدريب، واختمفػت مػع دراسػة عف
 فأ( والػػػذي فسػػػره الباحػػػث بػػػ3.58مػػػى درجػػػة موافقػػػة مرتفعػػػة بمتوسػػػط حسػػػابي )فػػػي دراسػػػتو ع داريالإ

الدولية العاممة بقطاع غزة تتبني نظاـ الحوافز بشػقيو المػادي والمعنػوي والػذي يػؤدي  الأىميةالمؤسسات 
 . يـأعمالفي مجاؿ  أكبرشعورىـ بتمكيف  إلىتحفيز الموظفيف مما يؤدي  إلى

 
 "  انوالمحاكاة المميز التقميد  تحميل فقرات مجال " -

درجة الموافقة  إلىت متوسط درجة الاستجابة قد وصمت انلمعرفة ما إذا ك Tتـ استخداـ اختبار 
 (.5.16أـ لا. النتائج موضحة في جدوؿ رقـ ) 3المتوسطة )المحايد( وىي 
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ىىالخامسالخامسىىالفصلالفصل
ىى

 (5.16جدول )
( لفقرات مجال "التقميد .Sigمال )حراف المعياري والوزن النسبي وقيمة الاحتنالمتوسط الحسابي والا 

 "انوالمحاكاة المميز 

المتوسط  الفقرة م
 الحسابي

حراف نالا 
 المعياري

المتوسط 
الحسابي 
 النسبي

قيمة 
 t الاختبار

القيمة 
الاحتمالية 

(Sig.) 
 الرتبة

1.  
أقوـ بتقميد بعض رؤسائي القديريف في جياز 

 الشرطة.
3.50 .977 69.97 9.48 *0.000 3 

 2 0.000* 15.82 73.86 813. 3.69 يحتذى بو. أفؿ رؤسائي نموذجاً يمكف يُمث .2

3. 
محاكاة سموؾ الرؤساء المميزيف يساعدني عمى 

العمؿ في  داءتطوير بعض الميارات اللازمة لأ
 جياز الشرطة.

3.86 .803 77.16 19.84 *0.000 1 

أُسموب التقميد يساعدني عمى تغيير بعض  إف .4
 ة في العمؿ.سموكياتي السمبي

3.39 .989 67.83 7.35 *0.000 4 

5. 
لمتعمـ، ويعتبر  ساسالتقميد والمحاكاة يعتبر الأ

 آلية طبيعية للإلياـ والطموح.
3.21 .994 64.29 4.01 *0.000 5 

  0.000* 15.12 70.62 0.652 3.53 "افجميع فقرات مجاؿ "التقميد والمحاكاة المميز 
 . α=0.05عند مستوى دلالة  ياً إحصائالمتوسط الحسابي داؿ  *

 ( يمكف استخلاص ما يمي:5.16مف جدوؿ )
" محاكاة سـموك الرؤسـا  المميـزين يسـاعدني عمـى تطـوير بعـض المتوسط الحسابي لمفقرة الثالثػة  -

 أف( أي 5)الدرجػػة الكميػػة مػػف  3.86يسػػاوي  العمــل فــي جيــاز الشــرطة" دا الميــارات اللازمــة لأ
القيمػػػػة  أف، و 19.84تسػػػػاوي   t%، وقيمػػػػة الاختبػػػػار 77.16سػػػػاوي المتوسػػػػط الحسػػػػابي النسػػػػبي ي

 عنػػػد مسػػػتوى دلالػػػة  إحصػػػائياً ، لػػػذلؾ تعتبػػػر ىػػػذه الفقػػػرة دالػػػة  0.000( تسػػػاوي .Sigالاحتماليػػػة )
0.05=α  متوسػػػط درجػػػة الاسػػػتجابة ليػػػذه الفقػػػرة قػػػد زاد عػػػف درجػػػة الموافقػػػة  أف، ممػػػا يػػػدؿ عمػػػى

 ىناؾ موافقة عمى ىذه الفقرة. أفوىذا يعني  3المتوسطة )المحايد( وىي 
لمـتعمم، ويعتبـر آليـة طبيعيـة  سـاس" التقميد والمحاكـاة يعتبـر الأالمتوسط الحسابي لمفقرة الخامسػة  -

%، وقيمػػػػة 64.29المتوسػػػػط الحسػػػػابي النسػػػػبي يسػػػػاوي  أفأي  3.21يسػػػػاوي  للإليــــام والطمــــوح"
، لػػذلؾ تعتبػػر ىػػذه الفقػػرة 0.000 ( تسػػاوي.Sigالقيمػػة الاحتماليػػة ) أف، و 4.01تسػػاوي  tالاختبػػار 

متوسط درجة الاستجابة ليذه الفقرة  أف، مما يدؿ عمى  α=0.05عند مستوى دلالة   إحصائياً دالة 
 ىناؾ موافقة عمى ىذه الفقرة. أفوىذا يعني  3قد زاد عف درجة الموافقة المتوسطة )المحايد( وىي 
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ىىالخامسالخامسىىالفصلالفصل
ىى

، 3.53" يسػاوي افالتقميػد والمحاكػاة المميػز  المتوسط الحسابي لمجاؿ " أفبشكؿ عاـ، يمكف القوؿ ب -
القيمػػة  أف، و 15.12تسػػاوي  t، وقيمػػة الاختبػػار 70.62%المتوسػػط الحسػػابي النسػػبي يسػػاوي  أفو 

 إحصػػائياً " داؿ اف. لػػذلؾ يعتبػػر مجػػاؿ " التقميػػد والمحاكػػاة المميػػز 0.000( تسػػاوي .Sigالاحتماليػػة )
وسػػط درجػػة الاسػػتجابة ليػػذا المجػػاؿ يختمػػؼ مت أف، ممػػا يػػدؿ عمػػى  α=0.05عنػػد مسػػتوى دلالػػة  

ىنػػػاؾ موافقػػػة عمػػػى ىػػػذا  أفوىػػػذا يعنػػػي  3جوىريػػػاً عػػػف درجػػػة الموافقػػػة المتوسػػػطة )المحايػػػد( وىػػػي 
 المجاؿ.

 

اكػػػػاة الرؤسػػػػاء تقميػػػػد ومح أفىنػػػػاؾ موافقػػػػة مرتفعػػػػة عمػػػػى  أف إلػػػػىيعػػػػزو الباحػػػػث ىػػػػذه النتيجػػػػة 
ويسػاعد فػي تطػوير  فضػؿالػتعمـ والتطػوير للأ اتأساسػمػف  أسػاسفي العمؿ يعتبر  الناجحيف والمميزيف
ية فػػي العمػػؿ ويػػوفر الوقػػت والجيػػد ويسػػاعد فػػي الػػتخمص مػػف بعػػض سػػموكيات ساسػػبعػػض الميػػارات الأ

ىنػػاؾ بعػػض المػػدراء فػػي الشػػرطة يشػػكموا نموذجػػاً يمكػػف الاقتػػداء بػػو ،  أفالعمػػؿ السػػمبية والخاطئػػة، كمػػا 
 لمتعمم، ويعتبر آلية طبيعية للإليـام والطمـوح" ساسعتبر الأ" التقميد والمحاكاة يوجاءت الفقرة الاخيرة 

التقميػد والمحاكػاة ىػو  أفالعينة غير موافقوف تمامػاً عمػى  أفراد أفبدرجة موافقة متوسطة وىو ما  يعني 
. وتتفػؽ الأخػرىمثؿ الدراسة والكتب والتدريب وغيره مف الطرؽ  أخرىالتعمـ فقط بؿ ىناؾ طرؽ  أساس

عينػػة الدراسػػة )مػػديري  أفػػرادتصػػور   اف( حيػػث كػػ2013ي )اندراسػػة السػػويعي والطعػػ ىػػذه الدراسػػة مػػع
جػاء  داريالإالمدارس الحكومية بمحافظة الدماـ( لدرجة التقميد والمحاكػاة كمجػاؿ مػف مجػالات التمكػيف 

دية تبني وزارة التربية والتعميـ السعو  إلى اف( وفسرىا الباحث3.73بدرجة  مرتفعة وبمتوسط حسابي بمغ )
وسػػموكيات جديػػدة تشػػجع عمػػى تمكػػيف العػػامميف بصػػفة عامػػة ومػػديري المػػدارس بصػػفة خاصػػة،  أسػػاليب

التمكػيف  بعػادتصػورات المبحػوثيف لأ أف إلػىنتائجيػا  أشػارت( والتػي 2007وتتفؽ مع دراسة البشابشػة )
 . (3.71عمى متوسط حسابي ) افجاءت مرتفعة حيث حصؿ بعد التقميد والمحاكاة المميز  داريالإ
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 " يالإبداعتنمية السموك  تحميل فقرات مجال " -
درجة الموافقة  إلىت متوسط درجة الاستجابة قد وصمت انلمعرفة ما إذا ك Tتـ استخداـ اختبار 

 (.5.17أـ لا. النتائج موضحة في جدوؿ رقـ ) 3المتوسطة )المحايد( وىي 
 (5.17جدول )

( لفقرات مجال "تنمية .Sigوالوزن النسبي وقيمة الاحتمال )حراف المعياري نالمتوسط الحسابي والا 
 ي"الإبداعالسموك 

 الفقرة م
المتوسط 
 الحسابي

حراف نالا 
 المعياري

المتوسط 
الحسابي 
 النسبي

قيمة 
 t الاختبار

القيمة 
الاحتمالية 

(Sig.) 
 الرتبة

1.  
ية الإبداع فكاريُشجعني رؤسائي عمى تبني الأ
 الشرطة.التي تخدـ العمؿ في جياز 

3.80 0.886 75.94 16.72 0.000 2 

2. 
الجديدة في  فكارلدي الاىتماـ في تجربة الأ

 العمؿ.
4.03 0.743 80.58 25.74 0.000 1 

3. 
يُخصص رؤسائي بعض وقتيـ في مناقشة 

 3 0.000 8.99 69.8 1.012 3.49 ية الجديدة.الإبداع فكارالأ

4. 
 فكاريُخصص رؤسائي الأمواؿ لتنفيذ الأ

 ية الجديدة في جياز الشرطة.لإبداعا
2.86 1.134 57.28 -2.23 0.026 6 

5. 
يتـ تشجيع العامميف بالشرطة عمى مواجية 

يجاد الحموؿ  يـأعمالالتحديات المتعمقة ب وا 
 المناسبة ليا.

3.38 0.975 67.54 7.18 0.000 4 

 دارةتتنوع وسائؿ التحفيز المستخدمة مف قِبَؿ الإ .6
 .الإبداعتحقيؽ  افالشرطة لضم العميا في جياز

2.88 1.155 57.57 -1.96 0.051 5 

  0.000 10.73 68.12 0.702 3.41 ي"الإبداعجميع فقرات مجاؿ "تنمية السموؾ 
 . α=0.05عند مستوى دلالة  إحصائياً المتوسط الحسابي داؿ  *

 ( يمكف استخلاص ما يمي:5.17مف جدوؿ )
ــدي الاىتمــام فــي تجربــة الأ "يػػة انالمتوسػػط الحسػػابي لمفقػػرة الث - يسػػاوي  الجديــدة فــي العمــل" فكــارل

%، وقيمة الاختبار 80.58المتوسط الحسابي النسبي يساوي  أف( أي 5)الدرجة الكمية مف  4.03
t   أف، و 25.74تسػػاوي ( القيمػػة الاحتماليػػةSig. تسػػاوي )لػػذلؾ تعتبػػر ىػػذه الفقػػرة دالػػة  0.000 ،

متوسػط درجػة الاسػتجابة ليػذه الفقػرة قػد  أف، مما يدؿ عمػى  α=0.05 عند مستوى دلالة  إحصائياً 
 ىناؾ موافقة عمى ىذه الفقرة. أفوىذا يعني  3زاد عف درجة الموافقة المتوسطة )المحايد( وىي 
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ىىالخامسالخامسىىالفصلالفصل
ىى

يـة الجديـدة فـي الإبداع فكـار" يُخصص رؤسائي الأمـوال لتنفيـذ الأالمتوسط الحسابي لمفقرة الرابعة  -
%، وقيمة الاختبار 57.28المتوسط الحسابي النسبي يساوي  أفأي  2.86يساوي  جياز الشرطة"

t  أف، و 2.23-تسػػػاوي ( القيمػػػة الاحتماليػػػةSig. تسػػػاوي )لػػػذلؾ تعتبػػػر ىػػػذه الفقػػػرة دالػػػة 0.026 ،
متوسػط درجػة الاسػتجابة ليػذه الفقػرة قػد  أف، مما يدؿ عمػى  α=0.05عند مستوى دلالة   إحصائياً 
ىناؾ عدـ موافقة عمػى ىػذه  أفوىذا يعني  3سطة )المحايد( وىي عف درجة الموافقة المتو  انخفض
 الفقرة.

 أف، و 3.41ي" يساوي الإبداعالمتوسط الحسابي لمجاؿ "تنمية السموؾ  أفبشكؿ عاـ، يمكف القوؿ ب -
القيمػػػػػػة  أف، و 10.73تسػػػػػػاوي  t، وقيمػػػػػػة الاختبػػػػػػار 68.12المتوسػػػػػػط الحسػػػػػػابي النسػػػػػػبي يسػػػػػػاوي 

عنػد  إحصػائياً ي" داؿ الإبػداع. لذلؾ يعتبر مجاؿ "تنمية السػموؾ 0.000( تساوي .Sigالاحتمالية )
متوسط درجػة الاسػتجابة ليػذا المجػاؿ يختمػؼ جوىريػاً  أف، مما يدؿ عمى  α=0.05مستوى دلالة  

 ىناؾ موافقة عمى ىذا المجاؿ. أفوىذا يعني  3عف درجة الموافقة المتوسطة )المحايد( وىي 
 

جديػدة تتعمػؽ بتطػوير العمػؿ  أفكػارالعػامميف بالشػرطة لػدييـ  أف إلػىيعزو الباحػث ىػذه النتيجػة 
يػة الإبداع فكػارالمدراء في الشرطة يشجعوف العامميف عمى تبنػي الأ أفيتـ الاىتماـ بيا وتجربتيا ، كما 

يػة، ولكػف الإبداع فكارفيما يخص تطوير العمؿ الشرطي، ويخصصوف جزءاً مف وقتيـ لمناقشة ىذه الأ
عمػػػؽ بػػػالتحفيز بوسػػػائمو المختمفػػػة حيػػػث جػػػاءت فقػػػرة التحفيػػػز بدرجػػػة موافقػػػة متوسػػػطة ىنػػػاؾ مشػػػكلات تت

( وىػػو مػػا يػػدؿ عمػػى ضػػعؼ وسػػائؿ التحفيػػز المختمفػػة، وجػػاءت الفقػػرة الأخيػػرة 57.57%ونسػػبة مئويػػة )
يػػػػػة بدرجػػػػػة موافقػػػػػة متوسػػػػػطة ونسػػػػػبة مئويػػػػػة الإبداع فكػػػػػارالتػػػػػي تتعمػػػػػؽ بتخصػػػػػيص الامػػػػػواؿ لتنفيػػػػػذ الأ

يػة وىػو مػا الإبداع فكارمواؿ التي يتـ تخصيصيا لتنفيذ الأالأ انخفاضيدلؿ عمى ( وىو ما %57.28)
عمػػى وزارة الداخميػػة وجيػػاز  أثػػروضػػاع الماليػػة التػػي تمػػر بيػػا الحكومػػة ممػػا سػػوء الأ إلػػىيعػػزوه الباحػػث 

 .بشكؿ خاصالشرطة 
 

السػموؾ  ( حيػث جػاء بعػد تنميػة2013ي )انوتتفؽ نتائج ىذه الدراسة مع دراسة السويعي والطعػ
(، وتتفؽ نتائج ىػذه 3.81بدرجة موافقة مرتفعة وبمتوسط حسابي ) داريالإالتمكيف  أبعادالريادي كأحد 

 داريالإالتمكػػيف  أبعػػادكأحػػد  الإبػػداع( حيػػث حصػػؿ بعػػد التطػػوير و 2010الدراسػػة مػػع دراسػػة الجعبػػري )
يجػػب الاىتمػػاـ  أنػػوثػػة ( وتفسػػره الباح3.51فػػي دراسػػتيا عمػػى درجػػة موافقػػة مرتفعػػة وبمتوسػػط حسػػابي )

بتحديػػد الاحتياجػػات التدريبيػػة لمعػػامميف بالجامعػػات الفمسػػطينية بالضػػفة الغربيػػة بشػػكؿ متواصػػؿ ومسػػتمر 
ا تزيػػػػد مػػػػف قػػػػدرة العػػػػامميف عمػػػػى تحمػػػػؿ المسػػػػئولية، وتختمػػػػؼ مػػػػع دراسػػػػة نيػػػػالتمكػػػػيف لأ أىػػػػداؼلخدمػػػػة 

ي متوسػطة وبمعػدؿ حسػػابي عالإبػدات درجػػة الموافقػة عمػى بعػد السػػموؾ انػ( حيػث ك2010الضػلاعيف )
فعالػػة  إدارةيتطمػػب  الأردنيػػة الاتصػػالاتفػػي شػػركة  داريالإالتمكػػيف  أف( والتػػي فسػػرىا الباحػػث بػػ3.41)

لػػػدى  الإبػػػداعتمتمػػػؾ الرؤيػػػة التػػػي تييػػػئ الظػػػروؼ المسػػػاعدة لمتمكػػػيف والتػػػي عػػػف طريقيػػػا يمكػػػف زيػػػادة 
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ىىالخامسالخامسىىالفصلالفصل
ىى

ت درجػة التمكػيف انػ( حيػث ك2008ف )و آخػر العامميف، وتختمػؼ نتػائج ىػذه الدراسػة مػع دراسػة العمػري و 
ي لػػػدى العػػػامميف فػػػي جامعػػػة اليرمػػػوؾ بدرجػػػة متوسػػػطة ومتوسػػػط الإبػػػداعمتوسػػػطة وجػػػاء بعػػػد السػػػموؾ 

ي كأحػد الإبػداع( حيث جاء بعػد تنميػة السػموؾ 2009( ، واختمفت مع دراسة القاضي )3.20حسابي )
تشػجيع  إلى( وتعزو الباحثة ذلؾ 3.35بدرجة موافقة متوسطة ومتوسط حسابي ) داريالإالتمكيف  أبعاد
لمواجيػػة المواقػػؼ الجديػػدة وعمػػييـ البحػػث عػػف  المبػػادأةلأعضػػاء ىيئػػة التػػدريس عمػػى  الأكػػاديمييفالقػػادة 

 .العناصر المبدعة الخلاقة
 تحميل فقرات مجال "المشاركة"  -

لموافقة درجة ا إلىت متوسط درجة الاستجابة قد وصمت انلمعرفة ما إذا ك Tتـ استخداـ اختبار 
 (.5.18أـ لا. النتائج موضحة في جدوؿ رقـ ) 3المتوسطة )المحايد( وىي 

 (5.18جدول )
 حراف المعياري والوزن النسبي وقيمة الاحتمالنالمتوسط الحسابي والا 
 (Sig."لفقرات مجال المشاركة ) 

المتوسط  الفقرة م
 الحسابي

حراف نالا 
 المعياري

المتوسط 
الحسابي 
 النسبي

قيمة 
 t بارالاخت

القيمة 
الاحتمالية 

(Sig.) 
 الرتبة

1. ورسـ السياسات  ىداؼفي تحديد الأ أشارؾ 
 ووضع الخطط في جياز الشرطة.

3.18 1.137 63.66 2.99 0.003 4 

2. 
في وضع خطة لتطوير عمؿ الشرطة  أشارؾ

 والارتقاء بمستوى أدائيا.
3.23 1.062 64.7 4.11 0.000 2 

3. 
الشرطة في بناء ىياكؿ العامميف في جياز  أشارؾ

 تنظيمو مرنة.
3.02 1.056 60.46 0.41 0.684 5 

4. 
يتـ النظر لمعامميف بالشرطة كمشاركيف في 

 وليسوا  مراقبيف أو منفذيف فقط.     عماؿالأ
3.23 1.019 64.58 4.18 0.000 3 

5. 
قيادة الشرطة في عممية صنع واتخاذ  أشارؾ
 القرار.

2.85 1.115 57.04 -2.46 0.014 6 

6. 
يتشارؾ العامموف في الشرطة في حؿ المشكلات 

 التي تواجييـ.
3.44 1.010 68.87 8.15 0.000 1 

  0.000 3.59 63.21 0.831 3.16 جميع فقرات مجاؿ "المشاركة"
 . α=0.05عند مستوى دلالة  إحصائياً المتوسط الحسابي داؿ  *
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ىىالخامسالخامسىىالفصلالفصل
ىى

 ( يمكف استخلاص ما يمي:5.18مف جدوؿ )
" يتشـــارك العـــاممون فـــي الشـــرطة فـــي حـــل المشـــكلات التـــي الحسػػػابي لمفقػػػرة السادسػػػة المتوسػػػط  -

المتوسػػػػػػط الحسػػػػػػابي النسػػػػػػبي يسػػػػػػاوي  أف( أي 5)الدرجػػػػػػة الكميػػػػػة مػػػػػػف  3.44يسػػػػػػاوي  تــــــواجييم"
،  0.000( تسػػػاوي .Sigالقيمػػػة الاحتماليػػػة ) أف، و 8.15تسػػػاوي   t%، وقيمػػػة الاختبػػػار 68.87

متوسػػط  أف، ممػػا يػػدؿ عمػػى  α=0.05 عنػػد مسػػتوى دلالػػة  حصػػائياً إلػػذلؾ تعتبػػر ىػػذه الفقػػرة دالػػة 
 أفوىػذا يعنػػي  3درجػة الاسػتجابة ليػػذه الفقػرة قػد زاد عػػف درجػة الموافقػػة المتوسػطة )المحايػد( وىػػي 

 ىناؾ موافقة عمى ىذه الفقرة.
ي يسػاو  قيـادة الشـرطة فـي عمميـة صـنع واتخـاذ القـرار" أشـارك" المتوسط الحسابي لمفقرة الخامسػة  -

، 2.46-تسػػػاوي  t%، وقيمػػػة الاختبػػػار 57.04المتوسػػػط الحسػػػابي النسػػػبي يسػػػاوي  أفأي  2.85
عنػػد مسػػتوى  إحصػػائياً ، لػػذلؾ تعتبػػر ىػػذه الفقػػرة دالػػة 0.000( تسػػاوي .Sigالقيمػػة الاحتماليػػة ) أفو 

عػػف درجػػة  انخفػػضمتوسػػط درجػػة الاسػػتجابة ليػػذه الفقػػرة قػػد  أف، ممػػا يػػدؿ عمػػى  α=0.05دلالػػة  
 ىناؾ عدـ موافقة عمى ىذه الفقرة. أفوىذا يعني  3ة المتوسطة )المحايد( وىي الموافق

المتوسػػط  أف، و 3.16المتوسػػط الحسػػابي لمجػػاؿ " المشػػاركة" يسػػاوي  أفبشػػكؿ عػػاـ، يمكػػف القػػوؿ بػػ -
القيمػػػػػة الاحتماليػػػػػة  أف، و 3.59تسػػػػػاوي  t، وقيمػػػػػة الاختبػػػػػار %63.21الحسػػػػػابي النسػػػػػبي يسػػػػػاوي 

(Sig. تسػػػػػػاوي )عنػػػػػػد مسػػػػػػتوى دلالػػػػػػة   إحصػػػػػػائياً ذلؾ يعتبػػػػػػر مجػػػػػػاؿ " المشػػػػػػاركة" داؿ . لػػػػػػ0.000
0.05=α  متوسػػػط درجػػة الاسػػػتجابة ليػػػذا المجػػاؿ يختمػػػؼ جوىريػػاً عػػػف درجػػػة  أف، ممػػا يػػػدؿ عمػػى

 ىناؾ موافقة عمى ىذا المجاؿ. أفوىذا يعني  3الموافقة المتوسطة )المحايد( وىي 
 

العامميف بالشرطة يتشاركوف فػي حػؿ  فأاركة بيعزو الباحث درجة الموافقة المتوسطة لبعد المش
ـ شػػركاء وليسػػوا أنيػػمشػػكلات العمػػؿ التػػي تػػواجييـ بشػػكؿ جمػػاعي ويػػتـ النظػػر لمعػػامميف بالشػػرطة عمػػى 

ووضػػػع اليياكػػػؿ  ىػػػداؼعمميػػػة التخطػػػيط الشػػػرطي ووضػػػع السياسػػػات وتحديػػػد الأ أفلا إمنفػػػذيف فقػػػط ، 
دارةالتخطػيط و  إدارةمثػؿ  معينة في الشرطة داراتالتنظيمية يتـ توكيميا لإ وبمػا يتوافػؽ  دارةالتنظػيـ والإ ا 

عمميػػة صػػنع القػػرار الشػػرطي تكػػوف بيػػد قيػػادة الشػػرطة حيػػث  أفمػػع الخطػػة العامػػة لػػوزارة الداخميػػة، كمػػا 
 يترتب عمييا مخاطر معينة وتكوف قيادة الشرطة مسئولة عف تبعات أي قرار.

 

بعػػػػد  أف(  والتػػػػي بينػػػػت 2011والمبيضػػػػيف )وتتفػػػػؽ نتػػػػائج ىػػػػذه الدراسػػػػة مػػػػع دراسػػػػة الطراونػػػػة 
فػػػي دراسػػػتو قػػػد حصػػػؿ عمػػػى درجػػػة موافقػػػة  داريالإالتمكػػػيف  أبعػػػادالمشػػػاركة فػػػي اتخػػػاذ القػػػرارات كأحػػػد 

مشاركة العامميف في اتخاذ القرارات يؤدي  أف( وىو ما فسرىا الباحث 3.31متوسطة ومتوسط حسابي )
مػػع دراسػػة  أيضػػاً بكفػػاءة ، وتتفػػؽ  عمػػاؿالأ لإنجػػازيػػتيـ ويزيػػد مػػف دافع بأنفسػػيـزيػػادة ثقػػة العػػامميف  إلػػى

( حيػػػث جػػػاء بعػػػد المشػػػاركة فػػػي دراسػػػتو بدرجػػػة موافقػػػة متوسػػػطة ومتوسػػػط حسػػػابي 2007المحاسػػػنة )
متػػوفرة فػػي المؤسسػػات العامػػة بدرجػػة  داريالإدرجػػة التمكػػيف  أف إلػػى( وىػػو مػػا عػػزاه الباحػػث 3.3097)
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فػػي بعػػد  ىولػػالأ( حيػػث جػػاءت الفقػػرة 2013ة )انػػراسػػة عفمتوسػػطة، وتختمػػؼ  نتػػائج ىػػذه الدراسػػة مػػع د
 عمػػاؿالأفػػي دراسػػتو "أقػػوـ بالمشػػاركة فػػي اتخػػاذ القػػرارات المتعمقػػة ب داريالإالتمكػػيف  أبعػػادالتػػأثير كأحػػد 

ب الػذي أعمػؿ بػو" بػدرجات انػوخطػط المؤسسػة فػي الج أىػداؼة" والفقرة الرابعة "أسيـ فػي وضػع داريالإ
الدوليػػة العاممػػة بقطػػاع غػػزة الدوليػػة تشػػجع  الأىميػػةطبيعػػة المؤسسػػات  أفباحػػث موافقػػة مرتفعػػة ويعػػزو ال

وذلػؾ مػع الحػرص عمػى عػدـ تجػاوز  يـأعمػالموظفييا عمى  المشاركة في اتخػاذ القػرارات ذات الصػمة ب
يف تقتػرب انوقػو  أنظمػةالتعػاوف والمشػاركة، لكػف العمػؿ الشػرطي تحكمػو  إلػىيف مما يػدفع العػامميف انالقو 

ت درجة الموافقة لبعد حرية ان( حيث ك2010مع دراسة الجعبري ) أيضاً ابع العسكري، وتختمؼ مف الط
( 3.74المتوسػػط الحسػابي ليػػذا البعػػد ) افالتصػرؼ والمشػػاركة فػي صػػنع القػرار فػػي دراسػتيا مرتفعػػة وكػ

ت يسػمح وف فػي الجامعػاداريػالإالػذي يعمػؿ فيػو العػامموف  داريالإالنظاـ  أفوىو ما عزتو الباحثة عمى 
( حيػػػث جػػػاء بعػػػد 2010مػػػع دراسػػػة الضػػػلاعيف ) أيضػػػاً ليػػػـ بالمشػػػاركة فػػػي صػػػنع القػػػرارات، وتختمػػػؼ 

( وىػو 3.56في دراستو بدرجة موافقة مرتفعػة وبمتوسػط حسػابي ) داريالإالتمكيف  أبعادالمشاركة كأحد 
مػف خػلاؿ فػرؽ  تشكيؿ فرؽ العمؿ يعتبر احدى الآليات الميمة لتطبيؽ التمكيف أفما فسره الباحث مف 

تشػكيميا يعمػؿ عمػى تحقيػؽ مفيػوـ المسػئولية الجماعيػة.  أف إذعمؿ فعالة لتحقيؽ الغاية المرجػوة منيػا، 
( حيث جاء بعد المشػاركة بدرجػة موافقػة مرتفعػة ومتوسػط حسػابي 2007وتختمؼ مع دراسة البشابشة )

(3.62). 
 مجال "التمكين"  -
درجة الموافقة  إلىتوسط درجة الاستجابة قد وصمت ت مانلمعرفة ما إذا ك Tتـ استخداـ اختبار  -

 (.5.19أـ لا. النتائج موضحة في جدوؿ رقـ ) 3المتوسطة )المحايد( وىي 
 (5.19جدول )

( لفقرات مجالات .Sigحراف المعياري والوزن النسبي وقيمة الاحتمال )نالمتوسط الحسابي والا 
 ، التمكين"داريالإ"التمكين النفسي، التمكين 

 الالمج
المتوسط 
 الحسابي

حراف نالا 
 المعياري

المتوسط 
الحسابي 
 النسبي

قيمة 
 t الاختبار

القيمة 
الاحتمالية 

(Sig.) 
 0.000* 45.66 76.96 0.345 3.85 التمكين النفسي

 0.000* 16.91 69.32 0.512 3.47 داريالإالتمكين 
 0.000* 29.68 72.38 0.387 3.62 التمكين

 . α=0.05عند مستوى دلالة  إحصائياً المتوسط الحسابي داؿ  *
 

المتوسػػط الحسػػابي النسػػبي  أف، و 3.85المتوسػػط الحسػػابي لمجػػاؿ " التمكػػيف النفسػػي" ككػػؿ يسػػاوي  -
( تسػػػػػاوي .Sigالقيمػػػػػة الاحتماليػػػػػة ) أف، و 45.66تسػػػػػاوي  t، وقيمػػػػػة الاختبػػػػػار 76.96%يسػػػػػاوي 
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، ممػا يػدؿ عمػى  α=0.05لػة  عنػد مسػتوى دلا إحصػائياً ، لذلؾ يعتبر مجػاؿ "التػأثير" داؿ 0.000
متوسػػط درجػػة الاسػػتجابة ليػػذا المجػػاؿ يختمػػؼ جوىريػػاً عػػف درجػػة الموافقػػة المتوسػػطة )المحايػػد(  أف

 ىناؾ موافقة عمى مجاؿ التمكيف النفسي. أفوىذا يعني  3وىي 
المتوسػػط الحسػػابي النسػػبي  أف، و 3.47" ككػػؿ يسػػاوي داريالإالمتوسػػط الحسػػابي لمجػػاؿ " التمكػػيف  -

( تسػػػػاوي .Sigالقيمػػػػة الاحتماليػػػػة ) أف، و 16.91تسػػػػاوي  tوقيمػػػػة الاختبػػػػار % ، 69.32 يسػػػػاوي
، ممػا يػدؿ عمػى  α=0.05عنػد مسػتوى دلالػة   إحصػائياً ، لذلؾ يعتبر مجػاؿ "التػأثير" داؿ 0.000

متوسػػط درجػػة الاسػػتجابة ليػػذا المجػػاؿ يختمػػؼ جوىريػػاً عػػف درجػػة الموافقػػة المتوسػػطة )المحايػػد(  أف
 .داريالإىناؾ موافقة عمى مجاؿ التمكيف  أفيعني وىذا  3وىي 

 أف، و 3.62المتوسػػػػط الحسػػػابي لمجػػػاؿ " التمكػػػيف" ككػػػؿ يسػػػػاوي  أفوبشػػػكؿ عػػػاـ، يمكػػػف القػػػوؿ بػػػ -
القيمػػػػػة  أف، و 29.68تسػػػػاوي  t، وقيمػػػػة الاختبػػػػار 72.38%المتوسػػػػط الحسػػػػابي النسػػػػبي يسػػػػػاوي 

عنػػد مسػػتوى دلالػػة   إحصػػائياً ير" داؿ ، لػػذلؾ يعتبػػر مجػػاؿ "التػػأث0.000( تسػػاوي .Sigالاحتماليػػة )
0.05=α  متوسػػػط درجػػة الاسػػػتجابة ليػػػذا المجػػاؿ يختمػػػؼ جوىريػػاً عػػػف درجػػػة  أف، ممػػا يػػػدؿ عمػػى

 ىناؾ موافقة عمى مجاؿ التمكيف ككؿ. أفوىذا يعني  3الموافقة المتوسطة )المحايد( وىي 
 

ة موافقػػػة مرتفعػػػة )مجػػػاؿ التمكػػػيف ككػػػؿ( حصػػػؿ عمػػػى درجػػػ أف إلػػػىيعػػػزو الباحػػػث ىػػػذه النتػػػائج 
( وىي درجة لا بأس بيا ولكف يجب العمؿ عمى زيادة ىذه النسبة لدى العامميف حتى تصؿ %72.38)

)مجػاؿ التمكػيف النفسػي( حصػؿ عمػى درجػة موافقػة  أف، ولػوحظ لػدينا  جػداً درجػة الموافقػة المرتفعػة  إلى
( 69.32%ة مرتفعػػػة )( حصػػػؿ عمػػػى درجػػػة موافقػػػداريالإ( بينمػػػا )مجػػػاؿ التمكػػػيف 76.96%مرتفعػػػة )

ىناؾ تمكيف نفسي مرتفع لمعامميف بينما بيئة العمؿ التي تساعد عمى التمكيف او مػا  أفوىذا يدلؿ عمى 
وبالتالي يجب العمؿ عمى بذؿ المزيد مف الجيود مف  أقؿ( فحصؿ عمى درجة داريالإيسمى )بالتمكيف 

. وتتوافػؽ ىػذه النتيجػة مػع العديػد لمعػامميف ىأعمتمكيف  إلىلمتوصؿ  العميا في قيادة الشرطة دارةقبؿ الإ
 داريالإ( والتي بينت وجػود مسػتوى مرتفػع مػف التمكػيف 2013ة )انمف الدراسات السابقة مثؿ دراسة عف

( 2013ي )انالدوليػػة العاممػػة بقطػػاع غػػزة ، ودراسػػة السػػويعي والطعػػ الأىميػػةلممػػوظفيف فػػي المؤسسػػات 
( والتػي 2012جاء بدرجػة مرتفعػة، ودراسػة العطػار ) داريالإ مستوى التمكيف أفنتائجيا  أظيرتوالتي 

بينػت وجػود موافقػة مػف العػػامميف فػي كمتػا الجػامعتيف )الأزىػر والإسػػلامية( حػوؿ تػوفر مجػالات التمكػػيف 
 أفاتيػػػا انتحميػػػؿ بي أظيػػػرت( والتػػػي 2011موضػػػوع الدراسػػػة ، ودراسػػػة الطراونػػػة والمبيضػػػيف ) داريالإ

بمختمػػػػؼ مجالاتػػػػو بدرجػػػػة متوسػػػػطة، ودراسػػػػة دره  داريالإتمػػػػارس التمكػػػػيف  الأردنيػػػػةالبنػػػػوؾ التجاريػػػػة 
التمكػػػيف  تفػػػوؽ الدرجػػػة  بعػػػادمسػػػتوى ممارسػػػة العػػػامميف لأ أف إلػػػى( التػػػي توصػػػمت 2011والخشػػػروـ )

، والتمكػيف جػداً ( التي بينػت وجػود التمكػيف النفسػي بمسػتوى مرتفػع 2010المتوسطة، ودراسة الجعبري )
ع وحصػػؿ مجػػػاؿ التمكػػيف ككػػػؿ عمػػى مسػػػتوى مرتفػػع فػػػي عينػػة الدراسػػػة، ودراسػػػة بمسػػتوى مرتفػػػ داريالإ
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 بعػػادلأ الأردنيػػةالعػػامميف فػػي شػػركة الاتصػػالات  إدراؾمسػػتوى  أف( والتػػي وضػػحت 2010الضػػلاعيف )
بمسػػػتوى  داريالإ( التػػي بينػػت وجػػود التمكػػيف 2009، ودراسػػة الرشػػودي )مرتفعػػاً  افكػػ داريالإالتمكػػيف 

( التػػي بينػػت وجػػود عناصػػر التمكػػيف بعضػػيا بدرجػػة 2010اسػػة، ودراسػػة الرقػػب )مرتفػػع فػػي عينػػة الدر 
( والتػػي بينػػت إلمػػاـ العػػامميف فػػي 2008بدرجػػة متوسػػطة، ودراسػػة بػػف نحيػػت ) خػػرمرتفعػػة والػػبعض الآ

( والتػػػي 2008دراوس ومعايعػػػة )انػػػلمفيػػػوـ تمكػػػيف العػػػامميف بدرجػػػة كبيػػػرة، ودراسػػػة  الأمنيػػػةالمنظمػػػات 
فقػرات التمكػيف قػد تحققػت بدرجػة عاليػة وضػمف ممارسػة عاليػة، ودراسػة الجميمػي  معظػـ أف إلى أشارت

وف والتػي آخػر الدراسة موافقوف عمى مستويات التمكػيف، ودراسػة العمػري و  أفراد أف( والتي بينت 2008)
ت متوسطة، انلدى العامميف في جامعة اليرموؾ ك داريالإدرجة تطبيؽ التمكيف  أف إلىنتائجيا  أشارت
العػػامميف يشػػعروف بمسػػتوى متوسػػط مػػف التمكػػيف ،  أف أظيػػرت( التػػي 2009ي وارشػػيدة )انسػػة المعػػودرا

التمكػػيف حصػػؿ عمػػى درجػػة  أفا أظيرتػػ افتػػم( وال2006(، والعسػػاؼ )2006ونػػة )ودراسػة كػػؿ مػػف الطرا
 بعػادتصػورات المبحػوثيف لأ أفوضػحت أ( والتػي 2007موافقة متوسطة، واتفقػت مػع دراسػة المحاسػنة )

تصػػػػورات  أف( والتػػػػي وضػػػػحت 2007جػػػػاءت بدرجػػػػة متوسػػػػطة، ودراسػػػػة البشابشػػػػة ) داريالإكػػػػيف التم
في منطقة العقبة الاقتصادية جاء بدرجة مرتفعة، واختمفت نتائج ىذه  داريالإالتمكيف  بعادالمبحوثيف لأ

 إدراؾمسػػػتوى  أف( والتػػػي بينػػػت 2009ي )انالدراسػػػة مػػػع بعػػػض الدراسػػػات السػػػابقة مثػػػؿ دراسػػػة الشػػػير 
 أيضػػاً مػنخفض، واختمفػت  إلػىبمسػتوى متوسػط  افه وكػذلؾ تطبيقػو كػػأبعػادو  داريالإلمبحػوثيف لمتمكػيف ا

العامميف لمتمكيف وقد  إدراؾىناؾ ضعؼ في  أفوالتي بينت نتائجيا    (Emerson, 2008)مع دراسة
والتػي  (Comm& Mathaisel, 2005) الدراسػة ، ودراسػة افطبيعػة ومكػ إلػى الاخػتلاؼيعػود ذلػؾ 
( (Tarjaand et. al,2005عدـ وجود مستويات كافية مف حرية التصرؼ والتمكيف، ودراسػة  أظيرت
 الشعور تجاه مخرجات التمكيف جاء منخفضاً. أف إلىنتائجيا  أشارتوالتي 

 الوظيفي"  دا الأتحميل فقرات مجال " -
درجة الموافقة  ىإلت متوسط درجة الاستجابة قد وصمت انلمعرفة ما إذا ك Tتـ استخداـ اختبار 

 (.5.20أـ لا. النتائج موضحة في جدوؿ رقـ ) 3المتوسطة )المحايد( وىي 
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 (5.20)جدول رقم 
 الوظيفي" دا الأ( لفقرات مجال ".Sigحراف المعياري والوزن النسبي وقيمة الاحتمال )نالمتوسط الحسابي والا 

المتوسط  الفقرة م
 الحسابي

حراف نالا 
 المعياري

المتوسط 
ي الحساب
 النسبي

قيمة 
 t الاختبار

القيمة 
الاحتمالية 

(Sig.) 
 الرتبة

1.  
الجديدة في  فكارأرغب بالبحث والتقصي عف الأ

 1 0.000* 32.23 83.54 0.678 4.18 مجاؿ مينتي.

2. 
أُتابع باستمرار ما يواكب التطور الحاصؿ في 
 مجاؿ تخصصي الوظيفي بغرض تحسيف أدائي.

4.09 0.724 81.8 27.97 *0.000 2 

3. 
العمؿ متوفرة مما يزيد مف فاعمية  أداءمتطمبات 

 أدائي لمواجبات المطموبة مني.
3.38 1.090 67.54 6.42 *0.000 12 

4. 
عبارات الشكر مف مسؤولي المباشر في  أتمقى
 جاز العمؿ بسرعة.انحاؿ 

3.89 1.024 77.74 16.09 *0.000 3 

5. 
ة        يتمتػػػػػػػػػع العػػػػػػػػػامموف بالشػػػػػػػػػرطة بالميػػػػػػػػػارة المينيػػػػػػػػػ

العمػػػػػػػػػؿ  لإنجػػػػػػػػػازو المعرفػػػػػػػػػة الفنيػػػػػػػػػة المطموبػػػػػػػػػة 
 بكفاءة و فاعمية.

3.55 0.878 70.96 11.58 *0.000 9 

6. 
ي و الجديػػػػػػػة      انيتميػػػػػػػز العػػػػػػػامموف بالشػػػػػػػرطة بالتفػػػػػػػ
 و القدرة عمي تحمؿ المسؤولية. 

3.67 0.833 73.33 14.87 *0.000 6 

7. 
مة يؤدي العامموف بالشرطة المياـ الوظيفية الموك

 10 0.000* 10.54 69.8 0.863 3.49 إلييـ طبقاً لمعايير الجودة المطموبة.

8. 
 لإنجازيبذؿ العامموف بالشرطة الجيد الكافي 

المياـ المطموبة منيـ بالقدر المطموب و في 
 الوقت المحدد.

3.71 0.805 74.2 16.38 *0.000 5 

9. 
يتوفر لدى العامميف بجياز الشرطة الميارة      

 لقدرة عمى حؿ مشكلات العمؿ اليومية.و ا
3.72 0.761 74.43 17.61 *0.000 4 

تتوفر لدى العامميف بالشرطة الدافعية و القدرة    .10
 . يـأعمالو الرغبة لمقياـ ب

3.63 0.839 72.7 14.06 *0.000 7 

11. 
تتناسب رواتب العامميف بالشرطة مع حجـ المياـ 

 الموكمة إلييـ.
2.67 1.218 53.33 -5.08 *0.000 13 

 11 0.000* 7.44 67.59 0.948 3.38 .يـأعماليشعر العامموف بالشرطة بالرضا عف  .12

13. 
يدرؾ العامموف بجياز الشرطة أدوارىـ بدقة 

 ووضوح و الكيفية المناسبة لمقياـ بيا.
3.58 0.837 71.51 12.76 *0.000 8 

  0.000* 22.79 72.19 0.497 3.61 الوظيفي" داءالأجميع فقرات مجاؿ "
 . α=0.05عند مستوى دلالة  إحصائياً المتوسط الحسابي داؿ  *
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ىىالخامسالخامسىىالفصلالفصل
ىى

 ( يمكف استخلاص ما يمي:5.20مف جدوؿ )
 الجديـدة فـي مجـال مينتـي" فكـار" أرغب بالبحث والتقصي عن الأ ىولػالأالمتوسط الحسابي لمفقرة  -

%، وقيمػػة 83.54بي يسػاوي المتوسػط الحسػػابي النسػ أف( أي 5)الدرجػة الكميػػة مػف  4.18يسػاوي 
، لػػػذلؾ تعتبػػػر ىػػػذه  0.000( تسػػػاوي .Sigالقيمػػػة الاحتماليػػػة ) أف، و 32.23تسػػػاوي   tالاختبػػػار 
متوسط درجة الاستجابة ليذه  أف، مما يدؿ عمى  α=0.05 عند مستوى دلالة  إحصائياً الفقرة دالة 

ىنػاؾ موافقػة عمػى ىػذه  أفعنػي وىػذا ي 3الفقرة قد زاد عف درجة الموافقة المتوسطة )المحايػد( وىػي 
الجديدة فػي مجػاؿ عمميػـ  فكارالعامميف بالشرطة يبحثوف عف الأ أفالفقرة. وتعكس ىذه الفقرة عمى 

 دائيـ الوظيفي .أبغرض تحسيف 
"أتُـابع باسـتمرار مـا يواكـب التطـور الحاصـل فـي مجـال تخصصـي يػة انالمتوسط الحسابي لمفقػرة الث -

   المتوسػػط الحسػػابي النسػػبي يسػػاو أف أي   4.09سػػاوي يالــوظيفي بغــرض تحســين أدائــي" 
، 0.000.( تسػػػاوي Sigالقيمػػػة الاحتماليػػػة) أف، و  27.97تسػػػاوي  t، وقيمػػػة الاختبػػػار (%81.8)

متوسػػط  أف، ممػػا يػػدؿ عمػػى  α=0.05عنػػد مسػػتوى دلالػػة   إحصػػائياً لػػذلؾ تعتبػػر ىػػذه الفقػػرة دالػػة 
 أفوىػذا يعنػػي  3موافقػػة المتوسػطة )المحايػد( وىػػي درجػة الاسػتجابة ليػػذه الفقػرة قػد زاد عػػف درجػة ال

العامميف بالشرطة يواكبػوف مػا يسػتجد مػف  أفىناؾ موافقة عمى ىذه الفقرة. وتعكس ىذه الفقرة عمى 
وظيفػي  أداءتطورات عممية وتكنولوجية في مجالات التخصصات المختمفػة بغػرض الحصػوؿ عمػى 

 جيد.
العمل متوفرة مما يزيد من فاعمية أدائي لمواجبات  أدا ات " متطمب الثالثػةالمتوسط الحسابي لمفقرة  -

%، وقيمػػػػة 67،54المتوسػػػػط الحسػػػػابي النسػػػػبي يسػػػػاوي  أفأي  3،38، يسػػػػاوي  المطموبــــة منــــي"
، لػػذلؾ تعتبػػر ىػػذه الفقػػرة 0.000.( تسػػاوي Sigالقيمػػة الاحتماليػػة ) أف، و 6.42تسػػاوي  tالاختبػػار 

متوسط درجة الاستجابة ليذه الفقرة  أف، مما يدؿ عمى  α=0.05عند مستوى دلالة   إحصائياً دالة 
ىناؾ موافقة عمػى ىػذه الفقػرة.  أفوىذا يعني  3قد زاد عف درجة الموافقة المتوسطة )المحايد( وىي 

جيػػزة ومعػػدات أمتطمبػػات العمػػؿ مػػف  أفوتعكػػس ىػػذه الفقػػرة درجػػة موافقػػة متوسػػطة ممػػا يػػدؿ عمػػى 
وظػػائفيـ وواجبػػاتيـ  أداءذي يمكػف العػػامميف فػػي الشػرطة مػػف لوجسػتية غيػػر متػػوفرة بالقػدر الكػػافي الػػ

 بكفاءة وفاعمية.
" تتناســـب رواتـــب العـــاممين بالشـــرطة مـــع حجـــم الميـــام المتوسػػط الحسػػػابي لمفقػػػرة الحاديػػػة عشػػػر  -

%، وقيمة الاختبػار 53.33المتوسط الحسابي النسبي يساوي  أفأي  2.67يساوي  الموكمة إلييم"
t  الق أف، و 5.08-تسػػػاوي( يمػػػة الاحتماليػػػةSig. تسػػػاوي )لػػػذلؾ تعتبػػػر ىػػػذه الفقػػػرة دالػػػة 0.000 ،

متوسػط درجػة الاسػتجابة ليػذه الفقػرة قػد  أف، مما يدؿ عمػى  α=0.05عند مستوى دلالة   إحصائياً 
ىناؾ عدـ موافقة عمػى ىػذه  أفوىذا يعني  3عف درجة الموافقة المتوسطة )المحايد( وىي  انخفض
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رواتب العاميف بجيػاز الشػرطة لا تتناسػب مػع حجػـ الميػاـ الجسػاـ الممقػاة  أفالفقرة. مما يدؿ عمى 
 والسكينة بشكؿ عاـ في المجتمع الفمسطيني. الأمفعمى عاتقيـ مف حيث توفير 

 أف، و 3.61الػػػوظيفي" يسػػػاوي  داءالأالمتوسػػػط الحسػػػابي لمجػػػاؿ "  فأبشػػػكؿ عػػػاـ، يمكػػػف القػػػوؿ بػػػ -
القيمػػػػػة  أف، و 22.79تسػػػػاوي  tيمػػػػة الاختبػػػػار %، وق72.19المتوسػػػػط الحسػػػػابي النسػػػػبي يسػػػػػاوي 

عند مستوى  إحصائياً الوظيفي" داؿ  داءالأ. لذلؾ يعتبر مجاؿ " 0.000( تساوي .Sigالاحتمالية )
متوسػػط درجػػة الاسػػتجابة ليػػذا المجػػاؿ يختمػػؼ جوىريػػاً عػػف  أف، ممػػا يػػدؿ عمػػى  α=0.05دلالػػة  

 ىناؾ موافقة عمى ىذا المجاؿ. أف وىذا يعني 3درجة الموافقة المتوسطة )المحايد( وىي 
 

اء أثػر جديد بغيػة ىو العامميف بالشرطة تتوفر ليـ الرغبة في البحث عف كؿ ما  أفيرى الباحث 
عمميـ وتطويره وتحسينو ، فالعامموف بالشرطة تتػوفر لػدييـ القػدرة والميػارة لمتعامػؿ مػع مشػكلات العمػؿ 

المطموبػػػػة مػػػػنيـ فػػػػي الوقػػػػت المحػػػػدد وبػػػػالجودة  اؿعمػػػػالأ لإنجػػػػازاليوميػػػػة حيػػػػث يبػػػػذلوف الجيػػػػد الكػػػػافي 
ولا تنقصػػيـ المعرفػػة والدرايػػة لمقيػػاـ  يـأعمػػاللػػدييـ الدافعيػػة والرغبػػة والحمػػاس لمقيػػاـ ب أفالمطموبػػة، كمػػا 

ـ يتمقوف عبارات الشكر والثناء مف مسػئولييـ المباشػريف فػي أنيولا الكيفية المناسبة لذلؾ، كما  يـأعمالب
بالسػػرعة المطموبػػة مػػع تػػوافر الدقػػة، لكػػف ىنػػاؾ بعػػض العقبػػات التػػي تػػؤثر عمػػى  اؿعمػػالأجػػازىـ نإحػػاؿ 

أدائيـ الوظيفي وتجعمو غير مكتمؿ وأىميا عدـ توافر متطمبات العمؿ والتي تعمؿ عمى تحسػيف العمػؿ 
ولعػػػؿ الحصػػػار المفػػػروض عمػػػى قطػػػاع غػػػزة يسػػػاىـ بشػػػكؿ كبيػػػر فػػػي عػػػدـ تػػػوافر ىػػػذه  داءالأوسػػػرعة 

ولػػو بشػػكؿ يسػػير ادخػػاؿ بعػػض المعػػدات والعربػػات ممػػػا  حاولػػتوافػػؿ فػػؾ الحصػػار المتطمبػػات ولكػػف ق
عدـ توفر الرواتػب المناسػبة لمعػامميف بالشػرطة  أفساىمت بشكؿ جزئي في توفير بعض المعدات، كما 

الراتػب فػي النيايػة  فتجعميـ غير قادريف عمى إعالة أسرىـ بما تتطمبو الحياة العصرية مػف متطمبػات لأ
ت ىػػػذه الاحتياجػػػات الماديػػػة غيػػػر مشػػػبعة فقطعػػػاً سػػػيكوف انػػػالماديػػػة فػػػإذا ك افسػػػنحاجػػػات الإ ىػػػو لتمبيػػػة

( فيمػا 2009. وتتفؽ نتائج ىذه الدراسة مع دراسة العجمة )يـأعمالالعامموف بالشرطة غير راضيف عف 
نيػػة الػػوظيفي الجيػػد المتمثػػؿ فػػي: السياسػػات والاجػػراءات المحػػددة ، والميػػارة المي داءالأيخػػص عناصػػر 

ي والقػػدرة عمػػى تحمػػؿ المسػػئولية، وبػػذؿ الجيػػد الكػػافي فػػي العمػػؿ ، وفيمػػا يخػػص انوالمعرفػػة الفنيػػة، والتفػػ
بنػود  أغمػب( فيمػا يخػص 2009الوظيفي فقد اتفقت الدراسة الحالية مػع دراسػة العجمػة ) داءالأمحددات 

تب العػامميف بالشػرطة مػع الوظيفي واختمفت معيا في فقرتيف وىما  " تتناسب روا داءالأفقرات محددات 
" حيػث يـأعمػالوىػي " يشػعر العػامموف بالشػرطة بالرضػا عػف  الأخرىحجـ المياـ الموكمة إلييـ" والفقرة 

اخػتلاؼ مجتمعػات الدراسػة فدراسػة  إلػى الاختلاؼيوجد اختلاؼ في ىاتيف الفقرتيف ويعزو الباحث ىذا 
يػة مجتمػع البحػث ىػو الشػرطة الفمسػطينية بغػزة، العجمة تمت في الجامعػة الاسػلامية بينمػا الدراسػة الحال

(، ودراسػػة 2010) وبحػػر وىػػي دراسػػة أبػػو سػػويرح أيضػػاً واتفقػػت الدراسػػة الحاليػػة مػػع الدراسػػات التاليػػة 
(، 2002( ، ودراسة الصغير )2004) اف، ودراسة السكر (2006(، ودراسة الشنطي )2011ت )عربيا
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الػػوظيفي، واختمفػػت  داءالأنحػػو  ةإيجابيػػاتجاىػػات نتائجيػػا  أظيػػرت، والتػػي (Peter, 2000)ودراسػػة 
 تػػداوؿ( فيمػػا يخػص تعقػد السياسػات والاجػراءات وصػعوبة 1995الدراسػة الحاليػة مػع دراسػة الدوسػري )

 .الأمنيةالمعمومات لدى القيادات 
 اختبار فرضيات الدراسة

 (α≤ 0.05)لالـة عنـد مسـتوى د إحصـائية: توجد علاقة طردية ذات دلالـة ىولالأ الفرضية الرئيسية 
ــاممين بجيــاز الشــرطة الفمســطينية بقطــاع غــزة وأدائيــم  ــين مســتوى ممارســة التمكــين النفســي لمع ب

 الوظيفي.
( .Sigالقيمػػة الاحتماليػػة ) أف، و 0.394معامػػؿ الارتبػػاط يسػػاوي  أف( 5.21يبػػيف جػػدوؿ رقػػـ )

طرديػة ذات دلالػة وىػذا يػدؿ عمػى وجػود علاقػة  α=0.05مف مستوى الدلالة  أقؿوىي  0.000تساوي 
 الوظيفي. داءالأبيف مستوى ممارسة التمكيف النفسي بشكؿ عاـ وبيف  إحصائية

 (5.21جدول )
معامل الارتباط بين مستوى ممارسة التمكين النفسي لمعاممين بجياز الشرطة الفمسطينية بقطاع غزة 

 وأدائيم الوظيفي 

معامل بيرسون  الفرضية
 للارتباط

 القيمة
 (.sigالاحتمالية )

( α≤ 0.05عنػد مسػتوى دلالػة ) إحصائيةتوجد علاقة طردية ذات دلالة 
بيف مستوى ممارسة التمكيف النفسي لمعامميف بجيػاز الشػرطة الفمسػطينية 

 بقطاع غزة وأدائيـ الوظيفي
0.394 *0.000 

  . α=0.05دلالة عند مستوى  إحصائياً * الارتباط داؿ 

 دارةوعمػػى الإ فػػرادور نفسػي داخمػػي متأصػػؿ داخػؿ الأالتمكػػيف النفسػي وىػػو شػػع أفيػرى الباحػػث 
العميا في الشرطة العمؿ عمى توفير المناخ الملائـ لرعايتو وتعزيزه وبالتػالي عنػدما يتػوفر لػدى العػامميف 

 .الوظيفي لدى العامميف بالشرطة داءالأزيادة  إلىوالحاضنة يؤدي  يجابيبالشرطة ىذا المناخ الإ

، والتػي بينػت وجػود علاقػة   (Karavardar, 2014)مػع دراسػة   وتتفػؽ نتػائج ىػذه الدراسػة
الػػوظيفي لمعػػامميف  فػػي صػػناعة الوجبػػات  داءالأقويػػة بػػيف التمكػػيف النفسػػي وعػػدد مػػف المتغيػػرات ومنيػػا 

 السريعة في اسطنبوؿ، تركيا.
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ىىالخامسالخامسىىالفصلالفصل
ىى

 الفرضيات التالية:  ىولالأ ويتفرع من الفرضية الرئيسية 
بين بعد  (α≤ 0.05)عند مستوى دلالة  إحصائيةية ذات دلالة : توجد علاقة طردىولالأ الفرضية 

 حرية الاختيار لمعاممين بجياز الشرطة الفمسطينية بقطاع غزة وأدائيم الوظيفي.
( .Sigالقيمػػة الاحتماليػػة ) أف، و 0.155معامػػؿ الارتبػػاط يسػػاوي  أف( 5.22يبػػيف جػػدوؿ رقػػـ )

ذا يػدؿ عمػى وجػود علاقػة طرديػة ذات دلالػة وىػ α=0.05مف مستوى الدلالة  أقؿوىي  0.004تساوي 
 الوظيفي. داءالأبيف حرية الاختيار وبيف  إحصائية

 (5.22جدول )
معامل الارتباط بين بعد حرية الاختيار لمعاممين بجياز الشرطة الفمسطينية بقطاع غزة وأدائيم 

  الوظيفي

معامل بيرسون  الفرضية
 للارتباط

 القيمة
 (.sigالاحتمالية )

( α≤ 0.05عند مستوى دلالة ) إحصائيةلاقة طردية ذات دلالة توجد ع
بيف بعد حرية الاختيار لمعامميف بجياز الشرطة الفمسطينية بقطاع غزة 

 وأدائيـ الوظيفي.
0.155 *0.004 

  . α=0.05دلالة عند مستوى  إحصائياً * الارتباط داؿ 

ييـ مرونػػة فػػي اتخػػاذ أي اجػػراء العػػامميف بالشػػرطة توجػػد لػػد أف إلػػىيعػػزو الباحػػث ىػػذه النتيجػػة 
حصػػوؿ جػودة عاليػػة لمعمػؿ الػػذي يؤدونػػو.  افيخػص العمػػؿ بحيػث يسػػتطيعوف تغييػر طػػرؽ العمػػؿ لضػم

بعػد حريػة الاختيػار  أفوالتػي بينػت ( Frederick et. al, 2005)وتتفؽ نتائج ىذه الدراسة مع دراسػة 
  .امميفالوظيفي لمع داءالأاً في إيجابييؤثر  الأخرى بعادمع بعض الأ

بين بعد  (α≤ 0.05)عند مستوى دلالة  إحصائيةية: توجد علاقة طردية ذات دلالة انالفرضية الث
 الفعالية الذاتية لمعاممين بجياز الشرطة الفمسطينية بقطاع غزة وأدائيم الوظيفي. 

( .Sigالقيمػػة الاحتماليػػة ) أف، و 0.224معامػػؿ الارتبػػاط يسػػاوي  أف( 5.23يبػػيف جػػدوؿ رقػػـ )
وىػذا يػدؿ عمػى وجػود علاقػة طرديػة ذات دلالػة  α=0.05مف مستوى الدلالة  أقؿوىي  0.000وي تسا

 الوظيفي. داءالأبيف الفعالية الذاتية وبيف  إحصائية
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ىىالخامسالخامسىىالفصلالفصل
ىى

 (5.23جدول )
  معامل الارتباط بين بعد الفعالية الذاتية لمعاممين بجياز الشرطة الفمسطينية بقطاع غزة وأدائيم الوظيفي

ل بيرسون معام الفرضية
 للارتباط

 القيمة
 (.sigالاحتمالية )

( α≤ 0.05عند مستوى دلالة ) إحصائيةتوجد علاقة طردية ذات دلالة 
بيف بعد الفعالية الذاتية لمعامميف بجياز الشرطة الفمسطينية بقطاع غزة 

 وأدائيـ الوظيفي. 
0.224 *0.000 

  . α=0.05دلالة عند مستوى  إحصائياً * الارتباط داؿ 

العامميف بالشرطة يفضموف الوظائؼ التػي تتػيح ليػـ اسػتخداـ  أف إلىعزو الباحث ىذه النتيجة ي
ميػػاراتيـ وقػػدراتيـ فػػي التعامػػؿ مػػع اعبػػاء وظيفػػتيـ والتعامػػؿ مػػع المشػػكلات التػػي تتطمػػب حمػػولًا سػػريعة. 

الرضا الوظيفي الذاتية و  لفعاليةا أفوالتي بينت   (Frino,2010)دراسة وتختمؼ نتائج ىذه الدراسة مع 
اخػتلاؼ مجتمعػات  إلػىىػذه النتيجػة  لممبيعات ويعزو الباحػث  داءالألـ تتنبأ بتحقيؽ مستوى عالي مف 

 الدراسة.

بين بعد  (α≤ 0.05)عند مستوى دلالة  إحصائيةالفرضية الثالثة: توجد علاقة طردية ذات دلالة 
 دائيم الوظيفي.معنى العمل لمعاممين بجياز الشرطة الفمسطينية بقطاع غزة وأ

( تسػػاوي .Sigالقيمػػة الاحتماليػػة ) أف، و 0.380معامػػؿ الارتبػػاط يسػػاوي  أف( 5.24يبػػيف جػػدوؿ رقػػـ )
وىػػػػذا يػػػػدؿ عمػػػػى وجػػػػود علاقػػػػة طرديػػػػة ذات دلالػػػػة  α=0.05مػػػػف مسػػػػتوى الدلالػػػػة  أقػػػػؿوىػػػػي  0.000
 الوظيفي. داءالأبيف معنى العمؿ وبيف  إحصائية

 (5.24جدول )
 عد معنى العمل لمعاممين بجياز الشرطة الفمسطينية بقطاع غزة وأدائيم الوظيفي معامل الارتباط بين ب

معامل بيرسون  الفرضية
 للارتباط

 القيمة
 (.sigالاحتمالية )

( α≤ 0.05عند مستوى دلالة ) إحصائيةتوجد علاقة طردية ذات دلالة 
بيف بعد معنى العمؿ لمعامميف بجياز الشرطة الفمسطينية بقطاع غزة 

 ائيـ الوظيفي.وأد
0.380 *0.000 

  . α=0.05دلالة عند مستوى  إحصائياً * الارتباط داؿ 

ومعنػػػى وقيمػػػة العمػػػؿ  أىميػػػةالعػػػامميف بالشػػػرطة يشػػػعروف ب أف إلػػػىيعػػػزو الباحػػػث ىػػػذه النتيجػػػة 
عمميػػػـ مػػؤثر بالنسػػبة لػػػزملائيـ  أفتمػػاء لجيػػاز الشػػػرطة ويشػػعروف بػػنبالنسػػبة ليػػـ، حيػػث يشػػػعروف بالا

العػػػالي  داءالأ أفوالتػػػي بينػػػت  (Modica,2007)العمػػػؿ. وتتفػػػؽ ىػػػذه النتيجػػػة مػػػع دراسػػػةيف فػػػي خػػػر الآ
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ىىالخامسالخامسىىالفصلالفصل
ىى

لمعمؿ يكوف مف خلاؿ تمبية الحاجات النفسية الفطرية والتي يتـ التعبير عنيا مف خلاؿ العمػؿ، واتفقػت 
 ءداالأىناؾ علاقة مميزة تحققت بيف معنى العمؿ و  أفوالتي بينت  (Haines,1991)مع دراسة  أيضاً 

 .الأخرىالوظيفي مع بعض العوامؿ 

بين بعد  (α≤ 0.05)عند مستوى دلالة  إحصائيةالفرضية الرابعة: توجد علاقة طردية ذات دلالة 
 التأثير لمعاممين بجياز الشرطة الفمسطينية بقطاع غزة وأدائيم الوظيفي.

( تسػػاوي .Sigاليػػة )القيمػػة الاحتم أف، و 0.306معامػػؿ الارتبػػاط يسػػاوي  أف( 5.25يبػػيف جػػدوؿ رقػػـ )
وىػػػػذا يػػػػدؿ عمػػػػى وجػػػػود علاقػػػػة طرديػػػػة ذات دلالػػػػة  α=0.05مػػػػف مسػػػػتوى الدلالػػػػة  أقػػػػؿوىػػػػي  0.000
 الوظيفي. داءالأبيف التأثير وبيف  إحصائية

 (5.25جدول )
 معامل الارتباط بين بعد التأثير لمعاممين بجياز الشرطة الفمسطينية بقطاع غزة وأدائيم الوظيفي

سون معامل بير  الفرضية
 للارتباط

 القيمة
 (.sigالاحتمالية )

( α≤ 0.05عنػد مسػتوى دلالػة ) إحصائيةتوجد علاقة طردية ذات دلالة 
بػيف بعػد التػأثير لمعػامميف بجيػاز الشػرطة الفمسػطينية بقطػاع غػزة وأدائيػـ 

 الوظيفي.
0.306 *0.000 

  . α=0.05دلالة عند مستوى  إحصائياً * الارتباط داؿ 

وظػػائفيـ تػػؤثر بشػػدة فػػي  أفالعػػامميف بالشػػرطة يشػػعروف بػػ أف إلػػىه النتيجػػة يعػػزو الباحػػث ىػػذ  
وتتفػؽ نتػائج ىػذه الدراسػة الوظيفي في النيايػة،  داءالأتحسيف  إلىيف مما يؤدي خر وظائؼ زملائيـ  الآ

مػف خػلاؿ التمكػيف لػو تػأثير  داءالأسػياؽ  أفوالتػي بينػت   (Mohamad et. al, 2012) مػع دراسػة
 .ا الوظيفي كبير عمى الرض

( α≤ 0.05)عند مستوى دلالة  إحصائيةية : توجد علاقة طردية ذات دلالة انالفرضية الرئيسية الث
لمعاممين بجياز الشرطة الفمسطينية بقطاع غزة وأدائيم  داريالإبين مستوى ممارسة التمكين 

 الوظيفي. 
( .Sigالاحتماليػػة ) القيمػػة أف، و 0.682معامػػؿ الارتبػػاط يسػػاوي  أف( 5.26يبػػيف جػػدوؿ رقػػـ )

وىػذا يػدؿ عمػى وجػود علاقػة طرديػة ذات دلالػة  α=0.05مف مستوى الدلالة  أقؿوىي  0.000تساوي 
 الوظيفي. داءالأوبيف  داريالإبيف التمكيف  إحصائية
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ىىالخامسالخامسىىالفصلالفصل
ىى

 (5.26جدول )
لمعاممين بجياز الشرطة الفمسطينية بقطاع غزة  داريالإمعامل الارتباط بين مستوى ممارسة التمكين 

 وأدائيم الوظيفي

 الفرضية
معامل بيرسون 

 للارتباط
 القيمة
 (.sigالاحتمالية )

( α≤ 0.05عند مستوى دلالة ) إحصائيةتوجد علاقة طردية ذات دلالة 
لمعامميف بجياز الشرطة الفمسطينية  داريالإبيف مستوى ممارسة التمكيف 
 بقطاع غزة وأدائيـ الوظيفي. 

0.682 *0.000 

  . α=0.05دلالة عند مستوى  إحصائياً * الارتباط داؿ 

بيئة العمؿ التػي تسػاعد عمػى التمكػيف أو مػا يسػمى بػالتمكيف  أف إلىيعزو الباحث ىذه النتيجة 
مػف  أكثػر( 0.682الوظيفي حيػث حصػؿ عمػى درجػة ارتبػاط ) داءالألو علاقة ارتباط قوية مع  داريالإ

بيئػة  أف إلػى( ، ويعػزو الباحػث ىػذه النتيجػة 0.306الػوظيفي ) داءالأدرجة ارتباط التمكيف النفسي مػع 
مختمفػػػة( مثػػػؿ تفػػػويض الصػػػلاحيات، تطػػػوير شخصػػػية  أبعػػػادبمػػػا يحممػػػو مػػػف  داريالإالعمػػػؿ )التمكػػػيف 

العػػػامميف عػػػف طريػػػؽ التػػػدريب والحػػػوافز المختمفػػػة مػػػف حػػػوافز ماديػػػة ومعنويػػػة ، تنميػػػة سػػػموؾ العػػػامميف 
، يـأعمػالد المػدراء المميػزيف العػامميف بالشػرطة ومحاكػاة وتطػويره ومكافأتػو، وتقميػ احتضػانوي و الإبداع

مشػػاركة العػػامميف فػػي الشػػرطة فػػي صػػنع القػػرارات والتعامػػؿ معيػػـ كمشػػاركيف فػػي صػػنع القػػرارات  أخيػػراً و 
 داريالإالمختمفػة لمتمكػيف  بعادوليسوا كمنفذيف يتمقوف الأوامر العسكرية ويقوموف بالتنفيذ، جميع ىذه الأ

العامميف، بخلاؼ التمكيف النفسي والذي ىو عبارة عػف شػعور  أداءمموس في تحسيف واضح وم أثرليا 
السابقة وىي بعد المعنى، وبعد  بعادداخمي متأصؿ داخؿ نفوس العامميف والذي يتـ قياسو مف خلاؿ الأ

راسػة التأثير، وبعد الفعالية الذاتية، وبعد حرية الاختيار. وتتفؽ ىػذه النتيجػة مػع بعػض الدراسػات مثػؿ د
لػػػدى  داءالأوتطػػػوير  داريالإ( والتػػػي بينػػػت وجػػػود علاقػػػة ارتباطيػػػة قويػػػة بػػػيف التمكػػػيف 2012مسػػػعود )

مػػع دراسػػة عقػػدة  أيضػػاً ويػػة فػػي محافظػػات شػػماؿ الضػػفة الغربيػػة، وتتفػػؽ انمػػديري ومػػديرات المػػدارس الث
 داءالأالتمكػيف و  قويػة بػيف ةإيجابيػبينتا وجود علاقػة ارتبػاط  اف( والمت2009( ودراسة القاضي )2011)

( والتي بينت وجػود ارتبػاط 2008مع دراسة بف نحيت ) أيضاً عمى اختلاؼ مجتمعات الدراسة،  وتتفؽ 
وبػيف  إداريالتمكيف كفمسفة ومنيج  الأمنيةبيف درجة تبني المنظمات  إحصائيةطردي وقوي وذو دلالة 

لمتمكػػيف دور ميػػـ  أفلتػػي بينػػت ( وا2009ي )انفػػي ىػػذه المنظمػػات، ودراسػػة الشػػير  داءالأدرجػة تطػػوير 
        ، وتتفػػػػػػػؽ ىػػػػػػذه النتيجػػػػػػػة مػػػػػػع دراسػػػػػػػةشػػػػػػطة الرياضػػػػػػيةنالمعنيػػػػػػة بػػػػػػػأمف الأ الجيػػػػػػػات أداءفػػػػػػي تطػػػػػػوير 

(Barry, 1993 التػػي بينػػت  )تاجيػػة نوالا فضػػؿالتمكػػيف يمػػنح الفرصػػة لتػػوفر القػػوى العاممػػة الأ  أف
 إلػػػىالتشػػػغيؿ وتقمػػػيص الحاجػػػة  الجػػػودة مػػػع تخفػػػيض تكػػػاليؼ فػػػيوتحقيػػػؽ التحسػػػيف المسػػػتمر  فضػػػؿالأ
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ىىالخامسالخامسىىالفصلالفصل
ىى

تحسيف  إلىتمكيف العامميف يؤدي  أف( التي بينت Exley, 1993الإشراؼ والرقابة المباشرة،  ودراسة )
 مستوى الرضاء الداخمي والحرص عمى التعمـ والتدريب لمعامميف.

 ية الفرضيات الفرعية التالية:انويتفرع عن الفرضية الرئيسية  الث
بين  (α≤ 0.05)عند مستوى دلالة  إحصائيةوجد علاقة طردية ذات دلالة : تىولالأ الفرضية 

 الوظيفي لمعاممين في جياز الشرطة الفمسطينية بقطاع غزة. دا الأتفويض السمطة و 
( تسػػاوي .Sigالقيمػػة الاحتماليػػة ) أف، و 0.388معامػػؿ الارتبػػاط يسػػاوي  أف( 5.27يبػػيف جػػدوؿ رقػػـ )

وىػػػػذا يػػػػدؿ عمػػػػى وجػػػػود علاقػػػػة طرديػػػػة ذات دلالػػػػة  α=0.05 مػػػػف مسػػػػتوى الدلالػػػػة أقػػػػؿوىػػػػي  0.000
 الوظيفي. داءالأبيف تفويض السمطة وبيف  إحصائية

 (5.27جدول )
الوظيفي لمعاممين في جياز الشرطة الفمسطينية بقطاع  دا الأمعامل الارتباط بين تفويض السمطة و 

 غزة 

 الفرضية
معامل بيرسون 

 للارتباط
 القيمة
 (.sigالاحتمالية )

( α≤ 0.05عنػد مسػتوى دلالػة ) إحصائيةتوجد علاقة طردية ذات دلالة 
الػػػػػوظيفي لمعػػػػػامميف فػػػػػي جيػػػػػاز الشػػػػػرطة  داءالأبػػػػػيف تفػػػػػويض السػػػػػمطة و 
 الفمسطينية بقطاع غزة.

0.388 *0.000 

  . α=0.05دلالة عند مستوى  إحصائياً * الارتباط داؿ 

حيات معينػة سػيكوف حػريص الشخص الذي فوضت لػو صػلا أف إلىيعزو الباحث ىذه النتيجة 
 داءالأتحسػػيف  إلػػىينجػػز عممػػو بكفػػاءة ودقػػة ممػػا يػػؤدي  أفيكػػوف عمػػى قػػدر المسػػئولية و  أفعمػػى  جػػداً 

تفػػويض الصػػلاحيات يسػػاىـ  أف( والتػػي بينػػت 2010مػػع دراسػػة الحمػػو ) ىػػذه النتيجػػةوتتفػػؽ ، الػػوظيفي 
دارةية، ورفػع مسػتوى ميػارة وتنظػػيـ و انسػػنبشػكؿ فاعػؿ فػي تنميػة الميػػارات القياديػة وتقويػة العلاقػات الإ  ا 

( والتػػػي بينػػػت نتائجيػػػا تػػػأثير تفػػػويض 2003) افمػػػع دراسػػػة العثمػػػ أيضػػػاً الوقػػػت لػػػدى العػػػامميف، وتتفػػػؽ 
تفػػػػويض السػػػػمطة يزيػػػػد مػػػػف تقبػػػػؿ  أفلػػػػدى شػػػػرطة منطقػػػػة الريػػػػاض ومنيػػػػا  داءالأالسػػػػمطة عمػػػػى كفػػػػاءة 

 ؿ المنجز. ضافية، ويعمؿ عمى زيادة كمية العمالإ عماؿالمرؤوسيف للأ
بين  (α≤ 0.05)عند مستوى دلالة  إحصائيةية: توجد علاقة طردية ذات دلالة انالفرضية الث

 الوظيفي لمعاممين في جياز الشرطة الفمسطينية بقطاع غزة. دا الأتطوير الشخصية و 
( .Sigالقيمػػة الاحتماليػػة ) أف، و 0.590معامػػؿ الارتبػػاط يسػػاوي  أف( 5.28يبػػيف جػػدوؿ رقػػـ )

وىػذا يػدؿ عمػى وجػود علاقػة طرديػة ذات دلالػة  α=0.05مف مستوى الدلالة  أقؿوىي  0.000تساوي 
 الوظيفي. داءالأبيف تطوير الشخصية وبيف  إحصائية
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ىىالخامسالخامسىىالفصلالفصل
ىى

 (5.28جدول )
الوظيفي لمعاممين في جياز الشرطة الفمسطينية بقطاع  دا الأمعامل الارتباط بين تطوير الشخصية و 

 غزة

 الفرضية
معامل بيرسون 

 تباطللار 
 القيمة
 (.sigالاحتمالية )

( α≤ 0.05عند مستوى دلالة ) إحصائيةتوجد علاقة طردية ذات دلالة 
الوظيفي لمعامميف في جياز الشرطة  داءالأبيف تطوير الشخصية و 
 الفمسطينية بقطاع غزة.

0.590 *0.000 

  . α=0.05دلالة عند مستوى  إحصائياً * الارتباط داؿ 

تطػػوير الشخصػػية يػػتـ قياسػػو مػػف خػػلاؿ بعػػديف وىمػػا  أفاه الباحػػث بػػحسػػب التعريػػؼ الػػذي تبنػػ
 إلػى ضػافةبػرامج التػدريب بالإ أف إلػىالتدريب، والحوافز المادية والمعنوية، ويعػزو الباحػث ىػذه النتيجػة 
العػػامميف.   أداءفػػي تحسػػيف  إيجػػابي أثػػرالحػػوافز الماديػػة والمعنويػػة التػػي يتمقاىػػا العػػامميف بالشػػرطة ليػػا 

( والتػي بينػت 2010أبػو شػرخ )ي فقد اتفقت ىذه النتيجة مع بعض الدراسات السابقة مثػؿ دراسػة وبالتال
( 2010ودراسػة البػراؾ )المػوظفيف ،  أداءبػيف فاعميػة نظػاـ الحػوافز و  إحصػائيةوجود علاقة ذات دلالػة 

ة الإرىػػاب بػػرامج التػػدريب تسػػيـ فػػي رفػػع المياقػػة البدنيػػة والسػػيطرة عمػػى الشػػغب ومكافحػػ أفوالتػػي بينػػت 
المطاردة والاقتحاـ وفي حمايػة العػامميف مػف الوقػوع فػي أخطػاء أثنػاء تنفيػذ الميػاـ،  أساليبوفي تطوير 

ىناؾ اىتماـ بتدريب وتطػوير المػوظفيف، ودراسػة الشػيخ خميػؿ  أف( والتي بينت 2006مرزوؽ )ودراسة 
تقػادـ الميػارات،  إلػىيػؤدي  عدـ وجود برامج تػدريب أفبينتا  اف(، والمت2008(، وابو عساكر )2008)

( والتػػي بينػػت عػػدـ تقػػديـ حػػوافز ماديػػة ومعنويػػة لمتغييػػر فػػي سػػموؾ 2009واختمفػػت مػػع دراسػػة عبيػػد )
 اختلاؼ مجتمعات الدراسة. إلى الاختلاؼو مياراتيـ، ويرجع أدائيـ أو أ فرادالأ

 

بين  (α≤ 0.05)عند مستوى دلالة  إحصائيةالفرضية الثالثة: توجد علاقة طردية ذات دلالة 
 الوظيفي لمعاممين في جياز الشرطة الفمسطينية بقطاع غزة. دا الأالتقميد والمحاكاة و 

( .Sigالقيمػػة الاحتماليػػة ) أف، و 0.388معامػػؿ الارتبػػاط يسػػاوي  أف( 5.29يبػػيف جػػدوؿ رقػػـ )
ة وىػذا يػدؿ عمػى وجػود علاقػة طرديػة ذات دلالػ α=0.05مف مستوى الدلالة  أقؿوىي  0.000تساوي 
 الوظيفي. داءالأبيف التقميد والمحاكاة وبيف  إحصائية
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ىىالخامسالخامسىىالفصلالفصل
ىى

 (5.29جدول )
الوظيفي لمعاممين في جياز الشرطة الفمسطينية بقطاع  دا الأمعامل الارتباط بين التقميد والمحاكاة و 

 غزة 

 الفرضية
معامل بيرسون 

 للارتباط
 القيمة
 (.sigالاحتمالية )

( α≤ 0.05عند مستوى دلالة ) إحصائيةتوجد علاقة طردية ذات دلالة 
الوظيفي لمعامميف في جياز الشرطة  داءالأبيف التقميد والمحاكاة و 
 الفمسطينية بقطاع غزة.

0.388 *0.000 

  . α=0.05دلالة عند مستوى  إحصائياً * الارتباط داؿ 

تيـ وتصػرفا يـأعمػالتقميػد سػموؾ المػدراء المميػزيف ومحاكػاة   أف إلػىيعزو الباحث ىذه النتيجػة 
العػػػامميف ، وتتفػػػؽ ىػػػذه  أداءتحسػػػيف  إلػػػىوطػػػرؽ تعػػػامميـ مػػػع مواقػػػؼ معينػػػة فػػػي ظػػػروؼ معينػػػة يػػػؤدي 

لممنػػاخ السػػائد فػػي وزارات السػػمطة  إيجػػابي أثػػر( والتػػي بيبػػت وجػػود 2006النتيجػػة مػػع دراسػػة الشػػنطي )
 .داءالأتحسيف مستوى  إلىىذا المناخ يؤدي  أفالموارد البشرية و  أداءالفمسطينية عمى 

بين تنمية  (α≤ 0.05)عند مستوى دلالة  إحصائيةالفرضية الرابعة: توجد علاقة طردية ذات دلالة 
 الوظيفي لمعاممين في جياز الشرطة الفمسطينية بقطاع غزة. دا الأي و الإبداعالسموك 

( تسػػاوي .Sigالقيمػػة الاحتماليػػة ) أف، و 0.619معامػػؿ الارتبػػاط يسػػاوي  أف( 5.30يبػػيف جػػدوؿ رقػػـ )
وىػػػػذا يػػػػدؿ عمػػػػى وجػػػػود علاقػػػػة طرديػػػػة ذات دلالػػػػة  α=0.05مػػػػف مسػػػػتوى الدلالػػػػة  أقػػػػؿوىػػػػي  0.000
 الوظيفي. داءالأي وبيف الإبداعبيف تنمية السموؾ  إحصائية

 (5.30جدول )
الوظيفي لمعاممين في جياز الشرطة الفمسطينية  دا الأي و الإبداعمعامل الارتباط بين تنمية السموك 

 بقطاع غزة 

مل بيرسون معا الفرضية
 للارتباط

 القيمة
 (.sigالاحتمالية )

( α≤ 0.05عنػد مسػتوى دلالػة ) إحصائيةتوجد علاقة طردية ذات دلالة 
الوظيفي لمعامميف فػي جيػاز الشػرطة  داءالأي و الإبداعبيف تنمية السموؾ 

 الفمسطينية بقطاع غزة.
0.619 *0.000 

  . α=0.05دلالة عند مستوى  إحصائياً * الارتباط داؿ 

السياسػػػػات التػػػػي تتبعيػػػػا قيػػػػادة الشػػػػرطة مثػػػػؿ تفػػػػويض بعػػػػض الصػػػػلاحيات  أفويػػػػرى الباحػػػػث   
تبنػي  إلػى إضػافةومشاركة العامميف في صنع القرار ولو عػف طريػؽ التغذيػة الراجعػة لمتخػذي القػرارات، 

 بداعالإالضرورية لسير العمؿ تساعد عمى تنمية  مكانياتالإنظاـ حوافز فعاؿ وتدريب العامميف وتوفير 
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ىىالخامسالخامسىىالفصلالفصل
ىى

الػوظيفي لػدى العػامميف، وتتفػؽ ىػذه النتيجػة مػع دراسػة  داءالأتحسػيف  إلىودعمو مما يؤدي في النياية 
بػيف سػمات وقػدرات الشخصػية  إحصائية(  والتي بينت وجود علاقة موجبة وذات دلالة 2009العجمة )

مع  أيضاً فؽ ىذه النتيجة الوظيفي لممديريف العامميف بوزارات قطاع غزة، وتت داءالأالمبدعة وبف مستوى 
 داءالأحػػػد كبيػػػر فػػػي رفػػػع مسػػػتوى  إلػػػىيسػػػيـ  داريالإ الإبػػػداع أف( والتػػػي بينػػػت 2003دراسػػػة رضػػػا )

بمطػػار الممػػؾ عبػػدالعزيز الػػدولي  بجػػدة، وتختمػػؼ ىػػذه النتيجػػة مػػع  الأمنيػػة الأجيزةالػػوظيفي لمعػػامميف بػػ
الػػػوظيفي لمػػػوظفي  داءالأي تحسػػػيف فػػػ داريالإ الإبػػػداعدور  أف( والتػػػي بينػػػت 2009دراسػػػة الجعبػػػري )

اخػتلاؼ  إلػى الاخػتلاؼويعػزو الباحػث ىػذا   (58%ت بدرجػة قميمػة وبنسػبة )انػشػركة كيربػاء الخميػؿ ك
 مجتمعات الدراسة.

بين  (α≤ 0.05)عند مستوى دلالة  إحصائيةالفرضية الخامسة: توجد علاقة طردية ذات دلالة 
 ز الشرطة الفمسطينية بقطاع غزة.الوظيفي لمعاممين في جيا دا الأالمشاركة و 

( .Sigالقيمػػة الاحتماليػػة ) أف، و 0.475معامػػؿ الارتبػػاط يسػػاوي  أف( 5.31يبػػيف جػػدوؿ رقػػـ )
وىػذا يػدؿ عمػى وجػود علاقػة طرديػة ذات دلالػة  α=0.05مف مستوى الدلالة  أقؿوىي  0.000تساوي 
 الوظيفي. داءالأبيف المشاركة وبيف  إحصائية

 (5.31جدول )
 الوظيفي لمعاممين في جياز الشرطة الفمسطينية بقطاع غزة  دا الأالارتباط بين المشاركة و معامل 

معامل بيرسون  الفرضية
 للارتباط

 القيمة
 (.sigالاحتمالية )

( α≤ 0.05عنػد مسػتوى دلالػة ) إحصائيةتوجد علاقة طردية ذات دلالة 
فمسػػطينية الػػوظيفي لمعػػامميف فػػي جيػػاز الشػػرطة ال داءالأبػػيف المشػػاركة و 

 بقطاع غزة.
0.475 *0.000 

  . α=0.05دلالة عند مستوى  إحصائياً * الارتباط داؿ 

الػػدور الػػذي تمعبػػو قيػػادة الشػػرطة فػػي اعطػػاء العػػامميف  أىميػػة إلػػىويعػػزو الباحػػث ىػػذه النتيجػػة 
اح في اتخػاذ القػرارات والسػم الاقتراحاتالرأي و  إبداءوتشجيعيـ عمى  ىداؼالفرصة لممشاركة ووضع الأ
( والتػي بينػػت 2010، وتتفػؽ ىػػذه النتيجػة مػع دراسػة سػويرح وبحػر )عمػاؿالأليػـ بالمشػاركة فػي تسػيير 
يف فػػي داريػػالإالػػوظيفي لمعػػامميف  داءالأبػػيف مػػدى مشػػاركة العػػامميف و  إحصػػائيةوجػػود علاقػػة ذات دلالػػة 

( ، وممحػػػـ 2008الجامعػػة الاسػػلامية، كمػػا واتفقػػت مػػع بعػػض الدراسػػات السػػابقة مثػػؿ دراسػػة الطيػػب )
نحو الدور الػذي يمعبػو العػامميف   ةإيجابيجميعيا توجيات  أظيرت(، والتي 2004) اف(، والسكر 2006)

، واختمفػػػت نتيجػػػة ىػػػذه الدراسػػػة مػػػع دراسػػػة الشػػػنطي ىػػػداؼفػػػي اتخػػػاذ القػػػرارات والمشػػػاركة فػػػي وضػػػع الأ
شراؾ العػامميف إعدـ  إلىؤدي المركزية الكبيرة الموجودة بالوزارات الفمسطينية ت أف( والتي بينت 2006)

لىفي اتخاذ القرارات و   قمة تفويض الصلاحيات. ا 
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ىىالخامسالخامسىىالفصلالفصل
ىى

 (α≤ 0.05) ةمستوى دلال عند إحصائيةذات دلالة  الفرضية الرئيسية الثالثة: توجد علاقة طردية
الوظيفي لمعاممين في جياز  دا الأ( و داريالإبين مستوى ممارسة التمكين بكلا بعديو )النفسي و 

 سطينية بقطاع غزة.الشرطة الفم
( .Sigالقيمػػة الاحتماليػػة ) أف، و 0.682معامػػؿ الارتبػػاط يسػػاوي  أف( 5.32يبػػيف جػػدوؿ رقػػـ )

وىػذا يػدؿ عمػى وجػود علاقػة طرديػة ذات دلالػة  α=0.05مف مستوى الدلالة  أقؿوىي  0.000تساوي 
 الوظيفي. داءالأبيف التمكيف وبيف  إحصائية

 (5.32جدول )
الوظيفي  دا الأ(  و داريالإستوى ممارسة التمكين بكلا بعديو )النفسي و معامل الارتباط بين م

 لمعاممين في جياز الشرطة الفمسطينية بقطاع غزة 

معامؿ بيرسوف  الفرضية
 للارتباط

 القيمة
 (.sigالاحتمالية )

( α≤ 0.05عنػد مسػتوى دلالػة ) إحصائيةتوجد علاقة طردية ذات دلالة 
 داءالأ( و داريالإلا بعديػػػػو )النفسػػػػي و بػػػػيف مسػػػػتوى ممارسػػػػة التمكػػػػيف بكػػػػ

 الوظيفي لمعامميف في جياز الشرطة الفمسطينية بقطاع غزة.
0.682 *0.000 

  . α=0.05دلالة عند مستوى  إحصائياً * الارتباط داؿ 

ه المختمفة ىو عبارة عف شعور داخمػي أبعادالتمكيف النفسي ب أف إلىيعزو الباحث ىذه النتيجة 
مكانيػػاتد و جيػػو  إلػػىولا يحتػػاج  حساسػػوالشػػعور بػػو و  أجػػؿماديػػة كبيػػرة مػػف  ا   داريالإبخػػلاؼ التمكػػيف  ا 

اً عمػػى إيجابيػػيػػؤثر  داريالإبيئػػة عمػػؿ ماديػػة  لتحقيقػػو، وكػػلا بعػػدي التمكػػيف النفسػػي و  إلػػىوالػػذي يحتػػاج 
(، ودراسػػػػة عقػػػػدة 2012العػػػػامميف الػػػػوظيفي بالشػػػػرطة،  وتتفػػػػؽ ىػػػػذه النتيجػػػػة مػػػػع دراسػػػػة مسػػػػعود ) أداء
( والتػػػي اتفقػػػت جميعيػػػا عمػػػى وجػػػود علاقػػػة ارتباطيػػػة قويػػػة بػػػيف 2009، ودراسػػػة القاضػػػي )( 2011)

  أف( والتػي بينػت 2009ي )انمػع دراسػة الشػير  أيضػاً مع اختلاؼ عينة الدراسة ، وتتفؽ  داءالأالتمكيف و 
مػػػع  أيضػػاً شػػطة الرياضػػية، وتتفػػؽ نالجيػػات المعنيػػػة بػػأمف الأ أداءفػػي تطػػوير  جػػداً  اً ميمػػ اً لمتمكػػيف دور 

بػيف درجػة تبنػي  إحصػائيةطػردي وقػوي وذو دلالػة  ارتبػاط( والتي بينت وجػود 2008دراسة بف نحيت )
فػي ىػذه المنظمػات. واتفقػت  داءالأوبػيف درجػة تطػوير  إداريالتمكيف كفمسفة ومػنيج  الأمنيةالمنظمات 

ليػا تػأثير  الأخػرى بعادالتمكيف مع بعض الأ أفوالتي بينت  ) (Kasemsap, 2013كذلؾ مع دراسة 
 العامميف. أداءعمى  إيجابي
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بين  (α≤ 0.05)عند مستوى دلالة إحصائيةتوجد فروق ذات دلالة  الفرضية الرئيسية الرابعة :
( داريالإمتوسطات استجابة عينة الدراسة حول مستوى ممارسة التمكين بكلا بعديو )النفسي و 

مات الشخصية التالية: )الجنس ، العُمر ، لمعاممين بجياز الشرطة الفمسطينية بقطاع غزة تعزى لمس
 العمل ، سنوات الخدمة (. ان، المستوى التعميمي ، مك داريالإالرتبة ، المستوى 

 إحصائيةىناؾ فروؽ ذات دلالة  افلعينتيف مستقمتيف" لمعرفة ما إذا ك Tتـ استخداـ اختبار "
. كذلؾ تـ استخداـ اختبار "التبايف اتانوىو اختبار معممي يصمح لمقارنة متوسطي مجموعتيف مف البي

وىذا الاختبار  إحصائيةىناؾ فروؽ ذات دلالة  اف" لمعرفة ما إذا كOne Way ANOVAالأحادي 
 .أكثرمتوسطات أو  3معممي يصمح لمقارنة 

بين متوسطات استجابة عينة  (α≤ 0.05)عند مستوى دلالة  إحصائيةتوجد فروق ذات دلالة  -
( لمعاممين بجياز الشرطة داريالإسة التمكين بكلا بعديو )النفسي و الدراسة حول مستوى ممار 

 الجنس. إلىالفمسطينية بقطاع غزة تعزى 
 ( يمكف استنتاج ما يمي:5.33مف النتائج الموضحة في الجدوؿ )

 0.646لعينتيف مستقمتيف" تساوي  -T( المقابمة لاختبار ".Sigالقيمة الاحتمالية ) أفتبيف 
 إحصائيةلا توجد فروؽ ذات دلالة  أنو، وبذلؾ يمكف استنتاج  α=0.05ى الدلالة مف مستو  أكبروىي 

 الجنس. إلىبيف متوسطي تقديرات مجتمع الدراسة حوؿ مستوى ممارسة التمكيف بكلا بعديو تعزى 
 (5.33جدول )

 الجنس -لعينتين مستقمتين  Tنتائج اختبار 

 المجال
 المتوسطات

 (.Sigية )القيمة الاحتمال قيمة الاختبار
 ذكر ثىأن

 0.646 0.459 3.62 3.57 مستوى ممارسة التمكيف
س، وذلؾ بناءاً عمى نتائج اختبار انلعينتيف مستقمتيف في حالة افتراض التج Tملاحظة: قيمة الاختبار 

Leven's Test انس حيث كانلمتج( تSig. ليذا الاختبار تساوي )مف مستوى  أكبروىي  0.922
 س.انىناؾ تج أفوبالتالي نقبؿ الفرض العدمي ب α=0.05الدلالة 

الشػػػرطية تكػػػاد تكػػػوف ثابتػػػة فيمػػػا يتعمػػػؽ  عمػػػاؿالأطبيعػػػة  أف إلػػػىيعػػػزو الباحػػػث ىػػػذه النتيجػػػة 
وف ولكػػف ىنػػاؾ بعػػض انبػػإجراءات العدالػػة والتحقيػػؽ والقػػبض والاسػػتجواب وملاحقػػة الخػػارجيف عػػف القػػ

 إدارةاث تحمميػػا مثػػؿ ميػػاـ نػػحمػػؿ لا تسػػتطيع الإقػػوة جسػػدية وصػػبر وقػػدرة ت إلػػىالتػػي تحتػػاج  عمػػاؿالأ
حداث الشػغب فػي ملاعػب كػرة القػدـ ، أالتدخؿ وحفظ النظاـ فيما يتعمؽ بتفريؽ المسيرات والمظاىرات و 

الشػػرطية نجػػد  عمػػاؿالأ أغمػػبالمباحػػث و  أعمػػاؿمكافحػػة المخػػدرات و  أعمػػاؿلكػػف فيمػػا يتعمػػؽ بػػالتحقيؽ و 
 رطي. جنب مع اخييا الش إلىالشرطية جنباً 
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( ، ودراسػػة 2013ة )انػػوتتفػػؽ نتػػائج ىػػذه الدراسػػة مػػع بعػػض الدراسػػات السػػابقة مثػػؿ دراسػػة عف
( 2004(، ودراسػة العبيػديف )2008(، ودراسػة الضػمور )2009ي )ان(، ودراسة المعػ2010الجعبري )

 متغير الجنس. إلىجميعيا عمى عدـ وجود فروؽ في استجابات المبحوثيف تعزى  أكدتوالتي 

( ، ودراسة الرقب 2013ي )انىذه النتيجة مع بعض الدراسات كدراسة السويعي والطع وتختمؼ
( والتػػػػػي 2006دراوس )انػػػػػ(، ودراسػػػػػة 2006(، ودراسػػػػػة الطراونػػػػػة )2007(، ودراسػػػػػة السػػػػػيد )2010)

في اجابات المبحوثيف حوؿ مستوي التمكيف تعزى  إحصائيةوجود فروؽ ذات دلالة  إلىجميعيا  أشارت
 . لمتغير الجنس

بـين متوسـطات اسـتجابة عينــة  (α≤ 0.05)عنــد مسـتوى دلالـة  إحصـائيةتوجـد فـروق ذات دلالـة 
( لمعــاممين بجيــاز الشــرطة داريالإالدراســة حــول مســتوى ممارســة التمكــين بكــلا بعديــو )النفســي و 

 العمر. إلىالفمسطينية بقطاع غزة تعزى 
 مي:( يمكف استنتاج ما ي5.34مف النتائج الموضحة في الجدوؿ )

وىي  0.734( المقابمة لاختبار "التبايف الأحادي" تساوي .Sigالقيمة الاحتمالية ) أفتبيف 
بيف  إحصائيةلا توجد فروؽ ذات دلالة  أنو، وبذلؾ يمكف استنتاج α=0.05مف مستوى الدلالة  أكبر

 العمر. إلىمتوسطي تقديرات مجتمع الدراسة حوؿ مستوى ممارسة التمكيف بكلا بعديو تعزى 

 (5.34جدول )
 العمر -نتائج اختبار "التباين الأحادي" 

 المجال
قيمة  المتوسطات

 الاختبار
القيمة الاحتمالية 

(Sig.) 20- فما فوق 40 40 أقل-30 30 أقل 
 0.734 0.309 3.61 3.61 3.64 مستوى ممارسة التمكيف

 أثره لا تتػػأبعػػادتمكػػيف و لمجػػالات ال يػػـرؤيػػة العػػامميف وفيم أف إلػػىيعػػزو الباحػػث ىػػذه النتيجػػة 
نة غيػر مػرتبط بػالعمر و داريػالإامتلاؾ الميارات الفنيػة و  أفبمتغير العمر حيث  مػا بقػدرة الموظػؼ عمػى ا 

وجو وتتفػؽ ىػذه النتيجػة مػع بعػض الدراسػات السػابقة  أكمؿالعمؿ عمى  داءاكتساب الميارات اللازمة لأ
( ، ودراسة 2009ي وارشيدة )انودراسة المع( ، 2010(، ودراسة الجعبري )2012مثؿ دراسة العطار )

في تصػورات العػامميف  إحصائيةلا توجد فروؽ ذات دلالة  أنو( والتي  بينت جميعيا  2008الضمور )
( 2004(، ودراسػة اليعقػوب )2007تعزى لمتغير العمر، واختمفت نتائج ىذه الدراسة مع دراسة السػيد )

 ف النفسي ومتغير العمر.ا عمى وجود علاقة بيف التمكيأكدت افوالمت
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بين متوسطات استجابة عينة  (α≤ 0.05)عند مستوى دلالة  إحصائيةتوجد فروق ذات دلالة  -
( لمعاممين بجياز الشرطة داريالإالدراسة حول مستوى ممارسة التمكين بكلا بعديو )النفسي و 

 المؤىل العممي. إلىالفمسطينية بقطاع غزة تعزى 
 ( يمكف استنتاج ما يمي:5.35دوؿ )مف النتائج الموضحة في الج

وىي  0.756"التبايف الأحادي" تساوي  لاختبار( المقابمة .Sigالقيمة الاحتمالية ) أفتبيف 
بيف  إحصائيةلا توجد فروؽ ذات دلالة  أنو استنتاج، وبذلؾ يمكف α=0.05مف مستوى الدلالة  أكبر

 المؤىؿ العممي. إلىف بكلا بعديو تعزى متوسطي تقديرات مجتمع الدراسة حوؿ مستوى ممارسة التمكي
 (5.35جدول )

 المؤىل العممي –نتائج اختبار "التباين الأحادي" 

 المجال
 المتوسطات

قيمة 
 الاختبار

القيمة 
الاحتمالية 

(Sig.) 
من  أقل
 ويةانث

وية انث
 عامة

دبموم 
 بكالوريوس متوسط

دراسات 
 عميا

 0.756 0.473 3.69 3.62 3.57 3.62 3.69 مستوى ممارسة التمكيف

الشػرطة العاديػة لا تحتػاج لمػؤىلات عمميػة عميػا مثػؿ  أعمػاؿ أف إلػىيعزو الباحث ىذه النتيجة 
نمػػاالػػدكتوراه  والماجسػػتير و  الضػػباط  أف إلػػىدرجػػة البكػػالوريوس كافيػػة لػػذا نػػرى مػػف خػػلاؿ ىػػذه النتػػائج  ا 

ز قػػػدراتيـ مثػػػؿ الػػػذيف يحممػػػوف بػػػراا  فسػػػيـ و نأالضػػػغط عمػػػى  يحػػػاولوفالػػػذيف لا يحممػػػوف مػػػؤىلات عمميػػػة 
درجػػات جامعيػػػة عميػػػا ، وتتفػػػؽ نتػػػائج ىػػػذه الدراسػػػة مػػػع بعػػػض الدراسػػػات السػػػابقة مثػػػؿ دراسػػػة السػػػويعي 

ي وارشػيدة ان( ، ودراسة المع2010( ، ودراسة الجعبري )2012( ، ودراسة مسعود )2013ي )انوالطع
متغيػػر  إلػػىسػػتوى التمكػػيف تعػػزى فػػي م إحصػػائية( ، والتػػي بينػػت عػػدـ وجػػود فػػروؽ ذات دلالػػة 2009)

( ، 2009ي )ان(، ودراسػة الشػير 2012المؤىؿ العممي، وتختمػؼ نتػائج ىػذه الدراسػة مػع دراسػة العطػار)
(، والتػػػي 2006( ، ودراسػػػة القريػػػوتي والعنػػػزي )2006(،  ودراسػػػة الطراونػػػة )2008ودراسػػػة الضػػػمور)

 ية لمتغير المستوى التعميمي.  أساسىناؾ تفاوت في آراء المبحوثيف تعزى بدرجة  أفبينت جميعيا 
بين متوسطات استجابة عينة  (α≤ 0.05)عند مستوى دلالة إحصائيةتوجد فروق ذات دلالة  -

( لمعاممين بجياز الشرطة داريالإالدراسة حول مستوى ممارسة التمكين بكلا بعديو )النفسي و 
 الرتبة العسكرية. إلىالفمسطينية بقطاع غزة تعزى 

 ( يمكف استنتاج ما يمي:5.36موضحة في الجدوؿ )مف النتائج ال
 أقؿوىي  0.035( المقابمة لاختبار "التبايف الأحادي" تساوي .Sigالقيمة الاحتمالية ) أفتبيف 

بيف متوسطي  إحصائيةتوجد فروؽ ذات دلالة  أنو، وبذلؾ يمكف استنتاج α=0.05مف مستوى الدلالة 
 الرتبة العسكرية. إلىة التمكيف بكلا بعديو تعزى تقديرات مجتمع الدراسة حوؿ مستوى ممارس
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 (5.36جدول )
 الرتبة العسكرية –نتائج اختبار "التباين الأحادي" 

 المجال
قيمة  المتوسطات

 الاختبار

القيمة 
الاحتمالية 

(Sig.) ملازم  ملازم
عقيد  مقدم رائد نقيب أول

 أعمىف
 0.035 2.429 3.79 3.78 3.59 3.61 3.69 3.52 مستوى ممارسة التمكيف

ولتحديد اتجاه الفروؽ بيف متوسطي تقديرات مجتمع الدراسة حوؿ مستوى ممارسة التمكيف، تـ عمؿ 
 فرؽ معنوي(. أقؿ)اختبار  LSD -سانبافتراض التج –ختبار البعديمقارنات متعددة وذلؾ باستخداـ الا

 أف، حيث أوؿملازـ بيف ملازـ و  إحصائياً ىناؾ فرؽ داؿ  أف( 5.37يتضح مف الجدوؿ )
ىناؾ  أف. كما يتضح α=0.05مف مستوى الدلالة  أقؿوىي  0.008( تساوي .Sigالقيمة الاحتمالية )

مف  أقؿوىي  0.022( تساوي .Sigالقيمة الاحتمالية ) أفبيف ملازـ ومقدـ، حيث  إحصائياً فرؽ داؿ 
، حيث أعمىيف ملازـ وعقيد فب إحصائياً ىناؾ فرؽ داؿ  أف، يتضح أخيراً ، و α=0.05مستوى الدلالة 

. ويلاحظ مف α=0.05مف مستوى الدلالة  أقؿوىي  0.026( تساوي .Sigالقيمة الاحتمالية ) أف
حوؿ  أعمىلدييا تقديرات  افمف ملازـ ك عمىالرتب الأ أف إحصائياً خلاؿ قيـ متوسط الفرؽ الدالة 

 مستوى ممارسة التمكيف.
 (5.37جدول )

 LSDاختبار  –ات الرتبة العسكرية المقارنات البعدية لمجموع
 (.Sig) متوسط الفرق الرتبة العسكرية

 ملازـ

 0.008* 0.1714- أوؿملازـ 
 0.098 0.0959- نقيب
 0.266 0.0779- رائد
 0.022* 0.2595- مقدـ

 0.026* 0.2782- أعمىعقيد ف

 أوؿملازـ 

 0.182 0.0755 نقيب
 0.175 0.0936 رائد
 0.432 0.0884- مقدـ

 0.390 0.1067- أعمىعقيد ف

 نقيب
 0.772 0.0180 رائد
 0.131 0.1635- مقدـ

 0.132 0.1822- أعمىعقيد ف

 0.115 0.1816- مقدـ رائد
 0.115 0.2003- أعمىعقيد ف

 0.904 0.0187- أعمىعقيد ف مقدـ
 . α=0.05عند مستوى دلالة  إحصائياً * متوسط الفرؽ داؿ 
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يكوف مستوى ممارسة التمكيف لمرتب العميا  أفمف الطبيعي  أنو إلىه النتيجة ويعزو الباحث ىذ
وذلؾ لطبيعة مسمياتيـ الوظيفية ومسئولياتيـ  أوؿمف رتبة الملازـ والملازـ  أكثرمثؿ المقدـ والعقيد 

رة دائ أو إدارةمدير  أيضاً محافظة ورتبة المقدـ يكوف  أو إدارةفرتبة العقيد يكوف في الغالب مدير 
وكلاىما مُمكف فعمياً بينما وفي الغالب يكوف رتبة الملازـ رئيس قسـ حيث يكوف تمكينو محدود حيث 

مـ الضباط ويكوف حامؿ ىذه الرتبة مف خريجي الكميات الشرطية رتبة في سُ  أوؿرتبة الملازـ ىي  أف
رية مما قد يعرضيـ يمتزموف بالتعميمات العسكرية بحذافيرىا ويخشوف مف التصرؼ بح أغمبيـحديثاً و 

بيف رتبة الملازـ  إحصائياً ىناؾ فرؽ داؿ  أفمف خلاؿ ىذه النتائج  أيضاً لممسائمة والعقاب، ولوحظ 
مف رتبة  أكبرىي  أوؿرتبة الملازـ  لأفحوؿ مستوى ممارسة التمكيف وىذا طبيعي  أوؿوالملازـ 

ـ والنقيب وىي مرشحة لبموغ الرتبة الملازـ تقع في منتصؼ سمـ الرتب العاممة حيث تتوسط رتبة الملاز 
، وتختمؼ ىذه النتيجة مع دراسة الرشودي أعمىمستوى تمكينيا  فإفالتالية وىي رتبة النقيب لذا 

عينة الدراسة حوؿ مقومات التمكيف باختلاؼ رتبيـ  أفراديوجد تشابو في آراء  أنو( والتي بينت 2009)
توجد رؤية متشابية لدى مجتمع الدراسة حوؿ  أنوت ( والتي بين2009ي )انالعسكرية، ودراسة الشير 

اضية ميما شطة الرينالعامميف في الجيات المعنية بأمف الأ أداءمدى تطبيؽ التمكيف ودوره في تطوير 
 الفرؽ بيف طبيعتي مجتمع الدراسة. إلىربما  الاختلاؼاختمفت رتبيـ العسكرية، ويعزو الباحث ىذا 

بين متوسطات استجابة عينة  (α≤ 0.05)عند مستوى دلالة  إحصائيةتوجد فروق ذات دلالة  -
( لمعاممين بجياز الشرطة داريالإالدراسة حول مستوى ممارسة التمكين بكلا بعديو )النفسي و 

 المسمى الوظيفي. إلىالفمسطينية بقطاع غزة تعزى 
 ( يمكف استنتاج ما يمي:5.38مف النتائج الموضحة في الجدوؿ )

وىي  0.092( المقابمة لاختبار "التبايف الأحادي" تساوي .Sigحتمالية )القيمة الا أفتبيف 
بيف  إحصائيةلا توجد فروؽ ذات دلالة  أنو، وبذلؾ يمكف استنتاج α=0.05مف مستوى الدلالة  أكبر

المسمى  إلىمتوسطي تقديرات مجتمع الدراسة حوؿ مستوى ممارسة التمكيف بكلا بعديو تعزى 
 الوظيفي.

 (5.38جدول )
 المسمى الوظيفي –نتائج اختبار "التباين الأحادي" 

 المجال

 المتوسطات
قيمة 
 الاختبار

القيمة 
الاحتمالية 

(Sig.) 
رئيس 
 قسم

مدير 
 دائرة/مركز

مدير أو نائب 
 إدارةمدير 

 /محافظة/وحدة

مدير 
عام/نائبو 
 /مساعده

 0.092 2.161 3.9 3.68 3.70 3.59 ممارسة التمكيف مستوى
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ىىالخامسالخامسىىالفصلالفصل
ىى

مػػف يحمػػؿ مسػػمى وظيفػػي ىػػو شػػخص مُمكػػف ولكػػف  أغمػػب أف إلػػىاحػػث ىػػذه النتيجػػة يعػػزو الب
 دارةمػف مػدير الإ أعمػىفالمػدير العػاـ  درجػة تمكينػو  آخػر إلىدرجة التمكيف تختمؼ مف مسمى وظيفي 

والمحافظػػة درجػػة تمكينػػو تقتػػرب مػػف مػػدير الػػدائرة والمركػػز وكلاىمػػا درجػػة  دارةالمحافظػػة ومػػدير الإ أو
مػػف رئػػيس القسػػـ ولكػػف بػػدرجات بسػػيطة، وتتفػػؽ نتػػائج ىػػذه الدراسػػة مػػع دراسػػة الرشػػودي  أعمػػىتمكينػػو 

فػػي اتجاىػػات عينػػة الدراسػػة محػػؿ البحػػث  إحصػػائية( والتػػي بينػػت عػػدـ وجػػود فػػروؽ ذات دلالػػة 2009)
لا توجػػد فػػروؽ  أنػػوي وارشػػيدة والتػػي بينػػت انمػػع دراسػػة المعػػ أيضػػاً تعػػزى لمتغيػػر طبيعػػة العمػػؿ، واتفقػػت 

حػػػوؿ مسػػػتوى التمكػػػيف تعػػػزى لمتغيػػػر المسػػػتوى الػػػوظيفي لػػػدى العػػػامميف بالجامعػػػة  إحصػػػائيةلػػػة ذات دلا
فػػروؽ تعػػزى  إلػػى أشػػارت( والتػػي 2008وف )آخػػر ، واختمفػػت نتػػائج الدراسػػة مػػع دراسػػة العمػػري و الأردنيػػة

ىػذا  أف إلػى/ الفني والذي عزاه البػاحثوف داريالإالمسمى الوظيفي تعزى لصالح المسمى الوظيفي  ثرلأ
وجػػو ،  أكمػػؿاـ بعمميػػـ عمػػى يػحتػػى يسػػتطيعوا الق داريالإمنحػػو درجػة مػػف التمكػػيف  إلػػىالمسػمى يحتػػاج 

توجػد فػروؽ فػي درجػة الممارسػة الكميػة  أنػو( والتػي بينػت 2006دراوس ومعايعػة )انػواختمفت مع دراسة 
 لصالح المستويات العميا. داريالإلمفيوـ التمكيف تعزى لمتغير الوضع 

بين متوسطات استجابة عينة  (α≤ 0.05)عند مستوى دلالة  إحصائيةذات دلالة توجد فروق  -
( لمعاممين بجياز الشرطة داريالإالدراسة حول مستوى ممارسة التمكين بكلا بعديو )النفسي و 

 العمل. انمك إلىالفمسطينية بقطاع غزة تعزى 
 ( يمكف استنتاج ما يمي:5.39مف النتائج الموضحة في الجدوؿ )

وىي  0.495( المقابمة لاختبار "التبايف الأحادي" تساوي .Sigالقيمة الاحتمالية ) أف تبيف
بيف  إحصائيةلا توجد فروؽ ذات دلالة  أنو، وبذلؾ يمكف استنتاج α=0.05مف مستوى الدلالة  أكبر

 العمؿ. افمك إلىمتوسطي تقديرات مجتمع الدراسة حوؿ مستوى ممارسة التمكيف بكلا بعديو تعزى 

 (5.39ول )جد
 العمل انمك –نتائج اختبار "التباين الأحادي" 

 المجال
 المتوسطات

قيمة 
 الاختبار

القيمة 
الاحتمالية 

(Sig.) 
قطاع 
 غزة ككل

شمال 
 غزة

 رفح يونسانخ الوسطى غزة

 0.495 0.880 3.66 3.69 3.66 3.58 3.58 3.62 مستوى ممارسة التمكيف

العمػػػؿ فػػػي جميػػػع المحافظػػػات ومراكػػػز الشػػػرطة  أمػػػاكفو تشػػػاب إلػػػىيعػػػزو الباحػػػث ىػػػذه النتيجػػػة 
قطػاع غػزة صػغير مػف  أفكمػا  طبيعة العمؿ متشابية ويغمب عمييا الطابع الشرطي، أفالمختمفة حيث 

 أفرادمما يجعؿ آراء  افحيث المساحة ولا توجد حتى فروؽ كبيرة في الخمفية الثقافية تبعاً لاختلاؼ المك
( 2009العمػػؿ وتتفػػؽ ىػػذه النتيجػػة مػػع دراسػػة الرشػػودي ) أمػػاكفخػػتلاؼ عينػػة الدراسػػة متشػػابية رغػػـ ا
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ىىالخامسالخامسىىالفصلالفصل
ىى

بيئػػة جيػػات العمػػؿ جميعيػػا  أفالعمػػؿ حيػػث  افوالتػػي بينػػت عػػدـ اخػػتلاؼ آراء عينػػة الدراسػػة حسػػب مكػػ
توجػػػػد فػػػػروؽ ذات دلالػػػػة  أنػػػػو( والتػػػػي بينػػػػت 2009ي )انكميػػػػات عسػػػػكرية، واختمفػػػػت مػػػػع دراسػػػػة الشػػػػير 

 إحصػػائياً ت الفػػروؽ الدالػػة انػػالدراسػػة تعػػزى لمتغيػػر جيػػة العمػػؿ وك بػػيف رؤيػػة مفػػردات مجتمػػع إحصػػائية
ـ يواجيػوف شػغب الجمػاىير أنيػمف العامميف في الدفاع المػدني حيػث  أكثرلصالح العامميف في الشرطة 

مػػف العػػامميف فػػي الػػدفاع المػػدني الػػذي يقتصػػر دورىػػـ عمػػى التػػدخؿ فػػي حػػاؿ وجػػود  أكثػػرفػػي الملاعػػب 
 صابات.إ أوحصوؿ حرائؽ  أومدرج  كانيياركوارث  أوزمات أ
بين متوسطات استجابة عينة  (α≤ 0.05)عند مستوى دلالة  إحصائيةتوجد فروق ذات دلالة  -

( لمعاممين بجياز الشرطة داريالإالدراسة حول مستوى ممارسة التمكين بكلا بعديو )النفسي و 
 سنوات الخدمة. إلىالفمسطينية بقطاع غزة تعزى 

 ( يمكف استنتاج ما يمي:5.40في الجدوؿ ) مف النتائج الموضحة
وىي  0.751( المقابمة لاختبار "التبايف الأحادي" تساوي .Sigالقيمة الاحتمالية ) أفتبيف 

بيف  إحصائيةلا توجد فروؽ ذات دلالة  أنو، وبذلؾ يمكف استنتاج α=0.05مف مستوى الدلالة  أكبر
 سنوات الخدمة. إلىالتمكيف بكلا بعديو تعزى  متوسطي تقديرات مجتمع الدراسة حوؿ مستوى ممارسة

 (5.40جدول )
 سنوات الخدمة –نتائج اختبار "التباين الأحادي" 

 المجال
 المتوسطات

قيمة 
 الاختبار

القيمة 
الاحتمالية 

(Sig.) 5من  أقل 
 أقل إلى 5 

  10من 
 إلى 10
 15من  أقل

 إلى 15
 أكثرف 20 20من  أقل

 0.751 0.479 3.62 3.63 3.66 3.62 3.54 مستوى ممارسة التمكيف

يتعممػػوف  أدنػػىالعػػامميف بالشػػرطة ممػػف لػػدييـ سػػنوات خبػػرة  أف إلػػىيعػػزو الباحػػث ىػػذه النتيجػػة 
ممػػا يجعػػؿ رؤيػػة وميػػارة العػػامميف فػػي التعامػػؿ مػػع  أعمػػىبسػػرعة مػػف زملائيػػـ الػػذيف لػػدييـ سػػنوات خبػػرة 

نتائج ىذه الدراسة مع بعض الدراسات السابقة مستوى التمكيف لا يختمؼ باختلاؼ سنوات الخبرة وتتفؽ 
ي ان(، ودراسػػة المعػػ2010( ، ودراسػػة الجعبػػري )2012(، ودراسػػة مسػػعود )2012مثػػؿ دراسػػة العطػػار)

جميعيػػػا عمػػػى عػػػدـ وجػػػود فػػػروؽ حػػػوؿ مسػػػتوى التمكػػػيف تعػػػزى لمتغيػػػر  أكػػػدت( والتػػػي 2009وارشػػػيدة )
وجود فروؽ دالػة  أكدت( والتي 2010لرقب )سنوات الخدمة، واختمفت مع بعض الدراسات مثؿ دراسة ا

تعػػػػزى لمتغيػػػػر سػػػػنوات الخدمػػػػة، ودراسػػػػة القريػػػػوتي والعنػػػػزي  داريالإحػػػػوؿ مسػػػػتوى التمكػػػػيف  إحصػػػػائياً 
فرؽ في آراء المبحوثيف حوؿ العوامؿ المعززة لمتمكيف تعزى لمتغير سنوات  إلى أشارت( والتي 2006)

 الخبرة .
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ىىالخامسالخامسىىالفصلالفصل
ىى

بين  (α≤ 0.05)عند مستوى دلالة  إحصائيةفروق ذات دلالة الفرضية الرئيسية الخامسة : توجد 
الوظيفي لمعاممين بجياز الشرطة الفمسطينية  دا الأمتوسطات استجابة عينة الدراسة حول مستوى 

، المستوى  داريالإ، المستوى ، العُمر، الرتبةبقطاع غزة تعزى لمسمات الشخصية التالية: )الجنس
 (.ت الخدمةعمل، سنواال انالتعميمي ، مك

وىو  إحصائيةىناؾ فروؽ ذات دلالة  افلعينتيف مستقمتيف" لمعرفة ما إذا ك Tتـ استخداـ اختبار "
ات. كذلؾ تـ استخداـ اختبار "التبايف اناختبار معممي يصمح لمقارنة متوسطي مجموعتيف مف البي

وىذا الاختبار  إحصائيةىناؾ فروؽ ذات دلالة  اف" لمعرفة ما إذا كOne Way ANOVAالأحادي 
 .أكثرمتوسطات أو  3معممي يصمح لمقارنة 

بين متوسطات استجابة عينة  (α≤ 0.05)عند مستوى دلالة  إحصائيةتوجد فروق ذات دلالة  -
 إلىالوظيفي لمعاممين بجياز الشرطة الفمسطينية بقطاع غزة تعزى  دا الأالدراسة حول مستوى 

 الجنس.
 ( يمكف استنتاج ما يمي:5.41مف النتائج الموضحة في الجدوؿ )

 0.294لعينتيف مستقمتيف" تساوي  -T( المقابمة لاختبار ".Sigالقيمة الاحتمالية ) أفتبيف 
 إحصائيةلا توجد فروؽ ذات دلالة  أنو، وبذلؾ يمكف استنتاج  α=0.05مف مستوى الدلالة  أكبروىي 

 الجنس. إلىعزى الوظيفي ت داءالأبيف متوسطي تقديرات مجتمع الدراسة حوؿ مستوى 
 (5.41جدول )

 الجنس -لعينتين مستقمتين  Tنتائج اختبار 

 المجال
 المتوسطات

 (.Sigالقيمة الاحتمالية ) قيمة الاختبار
 ذكر ثىأن

 0.294 1.050 3.61 3.46 الوظيفي داءالأمستوى 

عمى نتائج اختبار  س، وذلؾ بناءاً انلعينتيف مستقمتيف في حالة افتراض التج Tملاحظة: قيمة الاختبار 
Leven's Test انس حيث كانلمتج( تSig. ليذا الاختبار تساوي )مف مستوى  أكبروىي  0.769

 س.انىناؾ تج بأفوبالتالي نقبؿ الفرض العدمي  α=0.05الدلالة 

الػوظيفي مثػؿ المشػاركة والتفػويض  داءالأعناصر ومحػددات  أف إلىيعزو الباحث ىذه النتيجة 
صػبراً  أكثػرية نسػبية لمػذكور كػونيـ أفضػمة ثابتػة لمجنسػيف مػع إداريػيات أساسػكػاد تكػوف ت  داءالأوتقييـ 

التػػي  عمػػاؿالأمسػػئولية وتحمػػؿ لعواقػػب  أكثػػرجػػرأةً فػػي اتخػػاذ القػػرارات و  أكثػػروجمػػداً وتحمػػلًا لممسػػئولية و 
لػػة ( التػػي بينػػت عػػدـ وجػػود فػػروؽ ذات دلا2012يقومػػوف بيػػا. وتتفػػؽ ىػػذه النتيجػػة مػػع دراسػػة مسػػعود )

بػو أدراسػة تعػزى لمتغيػر الجػنس، واختمفػت مػع  داءالأفي درجة متوسطات المبحوثيف لتطوير  إحصائية
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ىىالخامسالخامسىىالفصلالفصل
ىى

لصػالح الػذكور فػي المجػاؿ الكمػي لتطػوير  إحصػائية( والتي بينت وجود فروؽ ذات دلالػة 2010عمي )
 .  اختلاؼ مجتمعات الدراسة إلى الاختلاؼ، ويعزو الباحث ىذا داءالأ
بين متوسطات استجابة عينة  (α≤ 0.05)عند مستوى دلالة  إحصائيةلالة توجد فروق ذات د -

 إلىالوظيفي لمعاممين بجياز الشرطة الفمسطينية بقطاع غزة تعزى  دا الأالدراسة حول مستوى 
 العمر.

 ( يمكف استنتاج ما يمي:5.42مف النتائج الموضحة في الجدوؿ )
وىي  0.502ختبار "التبايف الأحادي" تساوي ( المقابمة لا.Sigالقيمة الاحتمالية ) أفتبيف 

بيف  إحصائيةلا توجد فروؽ ذات دلالة  أنو، وبذلؾ يمكف استنتاج α=0.05مف مستوى الدلالة  أكبر
 العمر. إلىالوظيفي تعزى  داءالأمتوسطي تقديرات مجتمع الدراسة حوؿ مستوى 

 (5.42جدول )
 العمر -نتائج اختبار "التباين الأحادي" 

 المجال
 المتوسطات

قيمة 
 الاختبار

القيمة 
الاحتمالية 

(Sig.) 
 أقل -20

30 
 أقل-30
40 

فما  40
 فوق

 0.502 0.690 3.63 3.57 3.64 الوظيفي داءالأمستوى 

الػوظيفي لا يػرتبط بعمػر محػدد فجميػع الفئػات  داءالأمسػتوى  أف إلػىيعزو الباحث ىذه النتيجة 
العػامميف بالشػرطة بغػض النظػر  أغمػبف  عممػو واختصاصػو فػي مجػاؿ العمريػة قػادرة عمػى العطػاء كػؿٌ 

متطمبػػات  داءتعػػويض الػػنقص الموجػػود لأ ويحػػاولوفتحسػػيف ادائيػػـ الػػوظيفي  إلػػىعمػػارىـ يسػػعوف أعػػف 
تتػػوفر  أنػػوبكفػػاءة كمػػا  يـأعمػػال لإنجػػازغػػالبيتيـ يتمتػػع بالميػػارة المينيػػة والمعرفػػة الفنيػػة  أفالعمػػؿ، كمػػا 

دوارىػػـ بدقػػة ووضػػوح والكيفيػػة أ، ويػػدركوف بحكػػـ خبػػرتيـ يـأعمػػالالرغبػػة لمقيػػاـ بلػػدييـ الدافعيػػة والقػػدرة و 
لا توجػد  أنػو( والتي بينػت 2012. وتتفؽ نتائج ىذه الدراسة مع دراسة مسعود )يـأعمالالمناسبة لمقياـ ب
 في درجة متوسطات المبحوثيف تعزى لمتغير العمر. إحصائيةفروؽ ذات دلالة 

بين متوسطات استجابة عينة  (α≤ 0.05)عند مستوى دلالة  حصائيةإتوجد فروق ذات دلالة  -
 إلىالوظيفي لمعاممين بجياز الشرطة الفمسطينية بقطاع غزة تعزى  دا الأالدراسة حول مستوى 

 المؤىل العممي.
 ( يمكف استنتاج ما يمي:5.43مف النتائج الموضحة في الجدوؿ )

وىي  0.745لاختبار "التبايف الأحادي" تساوي  ( المقابمة.Sigالقيمة الاحتمالية ) أفتبيف 
بيف  إحصائيةلا توجد فروؽ ذات دلالة  أنو، وبذلؾ يمكف استنتاج α=0.05مف مستوى الدلالة  أكبر

 المؤىؿ العممي. إلىالوظيفي تعزى  داءالأمتوسطي تقديرات مجتمع الدراسة حوؿ مستوى 
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ىىالخامسالخامسىىالفصلالفصل
ىى

 (5.43جدول )
 مؤىل العمميال –نتائج اختبار "التباين الأحادي" 

 المجال
 المتوسطات

قيمة 
 الاختبار

القيمة 
الاحتمالية 

(Sig.) 
من  أقل
 ويةانث

وية انث
 عامة

دبموم 
دراسات  بكالوريوس متوسط

 عميا
 0.745 0.487 3.57 3.61 3.56 3.66 3.84 الوظيفي داءالأمستوى 

فسػػيـ أنثبػػات إ ولوفيحػػا أقػػؿيػػة عامػػة و و انالحاصػػميف عمػػى ث أف إلػػىيعػػزو الباحػػث ىػػذه النتيجػػة 
التػػي تػػرفض  طبيعػػة الػػنفس البشػػرية إلػػىرتيـ مثػػؿ حممػػة الشػػيادات الجامعيػػة، وقػػد يعػػزوه الباحػػث جػػداو 

ظيػػار قػػدراتيـ إ إلػػى أقػػؿويػػة عامػػة و انا حيػػث يميػػؿ عناصػػر العينػػة الحاصػػميف عمػػى ثأنيالتقميػػؿ مػػف شػػ
، لػػذا نجػػدىـ يبػػذلوف جيػػداً داءالأبػػراز عػػدـ تػػأثير المؤىػػؿ العممػػي عمػػى إ ويحػػاولوفوخصائصػػيـ العمميػػة 

ودراسػة أبػو عمػي (، 2012، وتتفؽ ىذه النتيجة مع دراسة مسػعود )داءالألتحقيؽ مستوى جيد مف  أكبر
فػػي درجػػة  إحصػػائيةلا توجػػد فػػروؽ ذات دلالػػة  أنػػو والمػػواتي بينػػت( 2009ودراسػػة القاضػػي )( 2010)

 .مميتعزى لمتغير المؤىؿ الع داءالأمتوسطات المبحوثيف لتطوير 
بين متوسطات استجابة عينة  (α≤ 0.05)عند مستوى دلالة  إحصائيةتوجد فروق ذات دلالة  -

 إلىالوظيفي لمعاممين بجياز الشرطة الفمسطينية بقطاع غزة تعزى  دا الأالدراسة حول مستوى 
 الرتبة العسكرية.

 ( يمكف استنتاج ما يمي:5.44مف النتائج الموضحة في الجدوؿ )
 أقؿوىي  0.025( المقابمة لاختبار "التبايف الأحادي" تساوي .Sigة الاحتمالية )القيم أفتبيف 

بيف متوسطي  إحصائيةتوجد فروؽ ذات دلالة  أنو، وبذلؾ يمكف استنتاج α=0.05مف مستوى الدلالة 
 الرتبة العسكرية. إلىالوظيفي تعزى  داءالأتقديرات مجتمع الدراسة حوؿ مستوى 

 (5.44جدول )
 الرتبة العسكرية –بار "التباين الأحادي" نتائج اخت

 المجال
 المتوسطات

قيمة 
 الاختبار

القيمة 
الاحتمالية 

(Sig.) ملازم 
ملازم 
 مقدم رائد نقيب أول

عقيد 
 أعمىف

 0.025 2.599 3.70 3.74 3.58 3.60 3.74 3.46 الوظيفي داءالأمستوى 
الوظيفي، تـ  داءالأراسة حوؿ مستوى ولتحديد اتجاه الفروؽ بيف متوسطي تقديرات مجتمع الد

فرؽ  أقؿ)اختبار  LSD -س انبافتراض التج –عمؿ مقارنات متعددة وذلؾ باستخداـ الاختبار البعدي 
 معنوي(.
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ىىالخامسالخامسىىالفصلالفصل
ىى

 أف، حيث أوؿبيف ملازـ وملازـ  إحصائياً ىناؾ فرؽ داؿ  أف( 5.45يتضح مف الجدوؿ )
. ويلاحظ مف خلاؿ α=0.05ستوى الدلالة مف م أقؿوىي  0.001( تساوي .Sigالقيمة الاحتمالية )

ت انك أوؿالوظيفي مف قبؿ رتبة ملازـ  داءالأتقديرات مستوى  أف إحصائياً قيـ متوسط الفرؽ الدالة 
. أعمى  مف تقديرات رتبة ملازـ

 (5.45جدول )
 LSDاختبار  –المقارنات البعدية لمجموعات الرتبة العسكرية 

 (.Sig) متوسط الفرق الرتبة العسكرية

 ملازـ

 0.001* 0.2792- أوؿملازـ 
 0.056 0.1418- نقيب
 0.187 0.1182- رائد
 0.053 0.2802- مقدـ

 0.137 0.2377- أعمىعقيد ف

 أوؿملازـ 

 0.058 0.1374 نقيب
 0.069 0.1610 رائد
 0.995 0.0009- مقدـ

 0.794 0.0414 أعمىعقيد ف

 نقيب
 0.768 0.0236 رائد
 0.318 0.1383- مقدـ

 0.535 0.0959- أعمىعقيد ف

 رائد
 0.272 0.1619- مقدـ

 0.462 0.1195- أعمىعقيد ف
 0.830 0.0424 أعمىعقيد ف مقدـ

 . α=0.05عند مستوى دلالة  إحصائياً * متوسط الفرؽ داؿ 
 

تكاد تكوف معروفة  نظمةجراءات العمؿ والتعميمات والأإ أف إلىيعزو الباحث ىذه النتيجة 
وجو بغض  أكمؿيدرؾ دوره بدقة ويدرؾ الكيفية المناسبة لمقياـ بعممو عمى  أغمبيـ أفجميع كما لم

وقد  أوؿىناؾ فروؽ بيف رتبة الملازـ والملازـ  أفالنظر عف رتبتو العسكرية، ولوحظ مف خلاؿ النتائج 
س عمى العمؿ وفيـ رتبة الملازـ يكوف خريج كمية شرطية حديثاً ولـ يكف قد تمر  أف إلىيعزوه الباحث 

مف  أكبريكوف متوسط اداؤه  أفخبرة ساعدتو عمى  اكتسبالذي  أوؿكافة امور العمؿ بعكس الملازـ 
لا توجد  أنو(  والتي بينت 2003رتبة الملازـ بحكـ الخبرة، وتختمؼ ىذه النتيجة مع دراسة رضا )

 الوظيفي.  داءالأوعلاقتو ب عالإبداتعزى لمرتبة العسكرية فيما يتعمؽ ب إحصائيةفروؽ ذات دلالة 
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ىىالخامسالخامسىىالفصلالفصل
ىى

بين متوسطات استجابة عينة  (α≤ 0.05)عند مستوى دلالة  إحصائيةتوجد فروق ذات دلالة  -
 إلىالوظيفي لمعاممين بجياز الشرطة الفمسطينية بقطاع غزة تعزى  دا الأالدراسة حول مستوى 

 المسمى الوظيفي.
 ج ما يمي:( يمكف استنتا5.46مف النتائج الموضحة في الجدوؿ )

وىي  0.239( المقابمة لاختبار "التبايف الأحادي" تساوي .Sigالقيمة الاحتمالية ) أفتبيف 
بيف  إحصائيةلا توجد فروؽ ذات دلالة  أنو، وبذلؾ يمكف استنتاج α=0.05مف مستوى الدلالة  أكبر

 يفي.المسمى الوظ إلىالوظيفي تعزى  داءالأمتوسطي تقديرات مجتمع الدراسة حوؿ مستوى 

 (5.46جدول )
 المسمى الوظيفي –نتائج اختبار "التباين الأحادي" 

 المجال

 المتوسطات
قيمة 
 الاختبار

القيمة 
الاحتمالية 

(Sig.) 
رئيس 
 قسم

مدير 
 دائرة/مركز

مدير أو نائب 
 إدارةمدير 

 /محافظة/وحدة

مدير 
عام/نائبو 
 /مساعده

 0.239 1.413 3.74 3.75 3.63 3.58 الوظيفي داءالأمستوى 
 

مؤىميف وحممة شيادات  أشخاصالمسميات الوظيفية ىـ  أغمب أف إلىيعزو الباحث ىذه النتيجة  -
عممية وضعوا في ىذه المواقع الوظيفية لقدرتيـ عمى العطاء وحفز العامميف معيـ عمى تقديـ 

 أفمف الطبيعي  نوإجيد لذا ف أداءما لدييـ مف خبرات وميارات لمحصوؿ عمى مستوى  أفضؿ
الوظيفي لكافة المسميات الوظيفية متقارباً، وتختمؼ ىذه النتيجة  مع دراسة  داءالأيكوف مستوى 
( والتي بينت وجود علاقة جوىرية بيف المسمى الوظيفي الحالي لمضباط 2001آؿ الشيخ )

 .العامميف بشرطة مدينة الرياض مع مستوى ادائيـ
بين متوسطات استجابة عينة  (α≤ 0.05) عند مستوى دلالة إحصائيةتوجد فروق ذات دلالة  -

 إلىالوظيفي لمعاممين بجياز الشرطة الفمسطينية بقطاع غزة تعزى  دا الأالدراسة حول مستوى 
 العمل. انمك

 ( يمكف استنتاج ما يمي:5.47مف النتائج الموضحة في الجدوؿ )
وىي  0.167" تساوي ( المقابمة لاختبار "التبايف الأحادي.Sigالقيمة الاحتمالية ) أفتبيف 

بيف  إحصائيةلا توجد فروؽ ذات دلالة  أنو، وبذلؾ يمكف استنتاج α=0.05مف مستوى الدلالة  أكبر
 العمؿ. افمك إلىالوظيفي تعزى  داءالأمتوسطي تقديرات مجتمع الدراسة حوؿ مستوى 
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ىىالخامسالخامسىىالفصلالفصل
ىى

 (5.47جدول )
 العمل انمك –نتائج اختبار "التباين الأحادي" 

 المجال
 المتوسطات

يمة ق
 الاختبار

القيمة 
الاحتمالية 

(Sig.) 
قطاع 
 غزة ككل

شمال 
 رفح يونسانخ الوسطى غزة غزة

 0.167 1.572 3.69 3.69 3.71 3.53 3.58 3.58 الوظيفي داءالأمستوى 

العمؿ ىي مواقػع ومراكػز شػرطية والعػامميف بيػا  أماكف أغمب أف إلىيعزو الباحث ىذه النتيجة 
يف دوف انة وجميػػع مواقػػع العمػػؿ ىػػذه ينطبػػؽ عمييػػا كافػػة الػػنظـ والمػػوائح والقػػو الشػػرط أفػػرادىػػـ ضػػباط و 

اخػػتلاؼ  عػػدـ وجػػود فمػػف الطبيعػػي، لػػذا آخػػراو مركػػز شػػرطة و  وأخػػرىتمييػػز بػػيف محافظػػة  أواخػػتلاؼ 
   .العمؿ افالوظيفي تعزى لمتغير مك داءالأبيف متوسطات استجابة عينة الدراسة حوؿ مستوى 

بين متوسطات استجابة عينة  (α≤ 0.05)عند مستوى دلالة  إحصائيةة توجد فروق ذات دلال -
 إلىالوظيفي لمعاممين بجياز الشرطة الفمسطينية بقطاع غزة تعزى  دا الأالدراسة حول مستوى 

 سنوات الخدمة.
 ( يمكف استنتاج ما يمي:5.48مف النتائج الموضحة في الجدوؿ )

وىي  0.635مة لاختبار "التبايف الأحادي" تساوي ( المقاب.Sig) الاحتماليةالقيمة  أفتبيف 
بيف  إحصائيةلا توجد فروؽ ذات دلالة  أنو، وبذلؾ يمكف استنتاج α=0.05مف مستوى الدلالة  أكبر

 سنوات الخدمة. إلىالوظيفي تعزى  داءالأمتوسطي تقديرات مجتمع الدراسة حوؿ مستوى 
 (5.48جدول )

 نوات الخدمةس –نتائج اختبار "التباين الأحادي" 

 المجال
 المتوسطات

قيمة 
 الاختبار

القيمة 
الاحتمالية 

(Sig.) أقل إلى 5  5من  أقل 
  10من 

 إلى 10
 15من  أقل

 إلى 15
 أكثرف 20 20من  أقل

 0.635 0.639 3.55 3.61 3.67 3.61 3.48 الوظيفي داءالأمستوى 
 

تحقيػػؽ مسػػتوى  إلػػىطة يسػػعوف جميػػع  العػػامميف بجيػػاز الشػػر  بػػأفيعػػزو الباحػػث ىػػذه النتيجػػة 
 أجػؿيف مػف خػر البحػث والتواصػؿ مػع زملائيػـ الآ إلػىالخبرة القميمة يسػعوف دومػاً  أصحابوظيفي جيد ف

، كػذلؾ متوسػطي الخبػرة تكػوف لػدييـ أفضػؿتطوير عمميـ والقياـ بالواجبات الممقاة عمى عاتقيـ بصورة 
الخبػرة العاليػة يكونػوا بمثابػة  أصػحابضػوا ليػا، و اللازمة لمعمؿ بناءً عمػى التجػارب التػي تعر  مكانياتالإ

(، ودراسػة 2012وتتفؽ نتائج ىذه الدراسة مػع دراسػة مسػعود ) .يفخر خبراء وىمزات وصؿ لزملائيـ الآ
فػػي درجػػة متوسػػطات تطػػوير  إحصػػائيةلا توجػػد فػػروؽ ذات دلالػػة  أنػػوبينتػػا  اف(، والمتػػ2008) اففريػػو 
ىذه النتيجػة   أيضاً (، وتختمؼ 2010تمؼ مع دراسة ابو عمي )تعزى لمتغير سنوات الخبرة، وتخ داءالأ



 

 

 

185 
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بػػيف رؤيػػة مفػػردات  إحصػػائيةتوجػػد فػػروؽ ذات دلالػػة  أنػػو(  والتػػي بينػػت 2009ي )انمػػع دراسػػة الشػػير 
شػػطة الرياضػػية نالعػػامميف فػػي الجيػػات المعنيػػة بػػأمف الأ أداءمجتمػػع الدراسػػة لػػدور التمكػػيف فػػي تطػػوير 

 لخبرة.متغير عدد سنوات ا إلىتعزى 
 
 خلاصة:

تناوؿ ىذا الفصؿ تحميلًا لمبيانات واختبار فرضيات الدراسة بشكؿ مفصؿ مف خلاؿ تحميؿ فقرات 
الدراسة، والوقوؼ عمى المتغيرات الديموغرافية لمدراسة )الجنس، العمر، الرتبة، المستوى الإداري، 

ات المتجمعة مف استبانة الدراسة، المستوى التعميمي، الخبرة(، وتـ إجراء المعالجات الإحصائية لمبيان
 لمحصوؿ عمى نتائج ىذه الدراسة. (SPSSحيث تـ استخداـ برنامج )
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 الفصل السادس
 

 مقدمة 

 النتائج 

 التوصيات   

 دراسات مستقبمية 

 خلاصة 

 المراجع 

 الملاحق 
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ىىالدادسالدادسىىالفصلالفصل
ىى

 مقدمة: 
بالشرطة الفمسطينية بغزة التعرؼ عمى واقع ممارسة تمكيف العامميف  إلىىدفت ىذه الدراسة 

الوظيفي، وتكوف مجتمع الدراسة مف كافة الضباط مف رتبة  داءالأوعلاقتو ب داريالإببعديو النفسي و 
يتضمف ىذا الفصؿ ( ضابطاً. و 1206ملازـ وحتى عميد ممف يحمموف مسمى وظيفي والبالغ عددىـ )
المقترحة  في ضوء النتائج  والتي قد  ممخصاً لأىـ النتائج التي تـ التوصؿ الييا ، وكذلؾ التوصيات

ه والطرؽ المطموبة لتحقيقو وتعزيزه مف أبعادتساعد في تبييف مفيوـ التمكيف في الشرطة الفمسطينية و 
 وظيفي مرتفع. أداءالحصوؿ عمى  أجؿ

 نتائج الدراسة:
مكف جابة عف تساؤلات الدراسة واختبار الفرضيات يلتفسير وتحميؿ النتائج، والإ بالاستناد

 تمخيص نتائج الدراسة عمى النحو التالي:
 قدرهنسبي  بمتوسط حسابي مستوى ممارسة التمكيف النفسي لدى العامميف بالشرطة مرتفعة 

 ثـ ومف الذاتية الفعالية بعد يميو الأولى المرتبة عمى العمؿ معنى بعد حصؿ حيث ،%(76.7)
العامميف بالشرطة يشعروف   أفنتيجة إلى ىذه ال وتعزىالاختيار،  حرية بعد وأخيراً  التأثير بعد

ـ لا أني إلابمياـ عمميـ ،   بمعنى وقيمة العمؿ الذي يقوموف بو، وثقتيـ وقدرتيـ عمى القياـ
 ، وينبثؽ عف ىذا البعد تمؾ النتائج الفرعية:عماؿالأيشعروف بحرية كافية نحو كيفية تأدية ىذه 

 يساوي متوسط حسابي نسبيب "حرية الاختيار" أف لدييـ  يدرؾ العامموف بالشرطة الفمسطينية 
 في بالكبيرة ليست حرية لدييـ الشرطة بجياز العامميف أف إلى وتعزى ىذه النتيجة، (68%)

الجودة وربما يعود ذلؾ لطبيعة  مف عالية درجة عمى لمحصوؿ أعماليـ بيا يؤدوف التي الطرؽ
 روتينية إجراءات ىناؾ توجد ولا المؤسسة الشرطية وما تحممو مف قوانيف ونظـ واجراءات،

 أعماليـ. إنجازىـ دوف تحوؿ ومعقدة طويمة
 متوسط حسابي نسبيبالذاتية"  "الفعاليةالعامموف بالشرطة الفمسطينية أنيـ يمتمكوف  يدرؾ 

 وقدرات مياراتل  الشرطةفي  العامميف امتلاؾ أفب النتيجة ىذه وتفسر ،(%80.74) يساوي
 .وظيفتيـ مياـ بأداء قياميـ عمى قدرتيـ مف زاد مما فيةالوظي خبراتيـ مفقد زاد 

 (%82.5) يساوي متوسط حسابي نسبيب" العمؿ معنى" يدرؾ العامموف بالشرطة الفمسطينية، 
 عمى بو يقوموف الذي العمؿ يعتبروف الشرطة بجياز العامميف أف إلى النتيجة ىذه وتعزى
 المادية الأساسية احتياجاتيـ تمبية العمؿ يـل يتيح حيث ليـ بالنسبة الأىمية مف كبيرة درجة

 .والمعنوية
  عمى القرارات والسياسات التي تتعمؽ بأعماليـ في جياز " التأثير" قدرتيـ عمى يدرؾ العامموف

الخبرات التي  أف إلى النتيجة ىذه وتعزى %(،75.54) يساوي توسط حسابي نسبيبمالشرطة 
 أقساـب التحكـ عمى تيـقدر  مف زادت قد  الشرطة بجيازاكتسبيا العامموف في مجاؿ عمميـ 
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 جياز في الآخريف وظائؼ عمى وظيفتيـ تأثير مف توزاد  فييا، يعمموف التي العمؿ ودوائر
 .الشرطة

  مف  أقؿنسبياً  لدى العامميف بالشرطة جاءت بدرجة مرتفعة داريالإمستوى ممارسة التمكيف
%(، حيث حصؿ مجاؿ تفويض السمطة 69.32بمتوسط حسابي نسبي قدره ) التمكيف النفسي

عمى المرتبة الأولى يميو مجاؿ التقميد والمحاكاة ومف ثـ مجاؿ تنمية السموؾ الإبداعي ثـ مجاؿ 
قيادة الكافي لدى ىتماـ الاىذه النتيجة إلى عدـ  وتعزىتطوير الشخصية وأخيراً مجاؿ المشاركة، 

عندىا قدر كاؼٍ مف مشاركة عاممييا في صنع ولا يوجد  ،الشرطة بتنمية الإبداع لدى عاممييا
ي تساىـ في تطوير شخصية العامميف، وىذا يعني القرار، وعدـ توافر الحوافز المادية والمعنوية الت

 :التالية النتائج الفرعية ، وينبثؽ عف ىذه النتيجةأف بيئة العمؿ الإداري بحاجة لتعزيز
 (، %77.38) يساوي متوسط حسابي نسبيب" السمطة تفويض"  يدرؾ العامموف بالشرطة بعد

  ،بو يقوـ الذي العمؿ مسئولية يتحمؿ تفويضو يتـ الذي الشخص أف إلى النتيجة ىذه وتعزى
 جراء مف عميو تترتب التي المختمفة النتائج تحمؿ عمى وقدرتو بنفسو ثقتو إلى شارةإ ىذا وفي

 لمتابعة تفويضيـ تـ الذيف اصللأشخ المدراء قبؿ مف دورية متابعة ىناؾ أف كما التفويض،
 العمؿ. سير

  متوسط حسابي نسبي يساويليـ ب" الشخصية تطوير"  يدرؾ العامموف بالشرطة أىمية 
 ييتـ بغزة الفمسطينية الشرطة جياز أف إلى المتوسطة النتيجة ىذه وتعزى  %(،67.76)

 وموانع عقبات ؾىنا ولكف التدريب خلاؿ مف فيو الممكنيف الموظفيف ميارات وصقؿ بتنمية
 بالأماف الموظفيف شعور عدـ ىو والعوائؽ الموانع تمؾ وأىـ جيد بشكؿ ذلؾ اجراء دوف تحوؿ

 ليا والتي والمعنوية المادية الحوافز نظاـ قصور إلى إضافة كاؼٍ  بشكؿٍ  الوظيفي والاستقرار
 والموازنات ةالمادي الموارد توفر عدـ إلى ، إضافةالعامميف شخصية تطوير في وكبير ىاـ أثر

 طائمة. لمبالغ يحتاج التدريب وأف خاصةً  ذلؾ لتحقيؽ المطموبة المالية
 متوسط حسابي لمموظفيف المتميزيف  ب"  والمحاكاة التقميد"  يدرؾ العامموف بالشرطة أىمية

 الناجحيف الرؤساء ومحاكاة تقميد أف إلى النتيجة ىذه وتعزى %(،70.62) يساوي نسبي
 تطوير في ويساعد ،للأفضؿ والتطوير التعمـ أساسات مف أساس يعتبر ؿالعم في والمميزيف

 بعض مف التخمص في ويساعد والجيد الوقت ويوفر العمؿ في الأساسية الميارات بعض
 والخاطئة. السمبية العمؿ سموكيات

  يساوي متوسط حسابي نسبيب" الإبداعي السموؾ تنمية" يدرؾ العامموف بالشرطة أىمية 
 بتطوير تتعمؽ جديدة أفكار لدييـ بالشرطة العامميف أف إلى النتيجة ىذه وتعزى %(،68.12)

 الإبداعية الأفكار تبني عمى يـيشجعون مدراءىـ أف كما ، وتجربتيا بيا الاىتماـ يتـ العمؿ
 الأفكار ىذه لمناقشة وقتيـ مف جزءاً  ويخصصوف الشرطي، العمؿ تطويرب المختصة
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وىناؾ نقص في الأمواؿ  المختمفة بوسائمو بالتحفيز تتعمؽ تمشكلا ىناؾ ولكف الإبداعية،
 المخصصة لتنفيذ الأفكار الإبداعية.

 (،63.21) يساوي متوسط حسابي نسبيب" المشاركة"  يدرؾ العامموف بالشرطة أىمية% 
 ووضع الشرطي التخطيط عممية إلى أف المشاركة لمجاؿ المتوسطةالدرجة  وتعزى ىذه
 الشرطة في معينة لإدارات توكيميا يتـ التنظيمية اليياكؿ ووضع ىداؼالأ وتحديد السياسات

دارة التخطيط إدارة مثؿ  أف كما الداخمية، لوزارة العامة الخطة مع يتوافؽ وبما والإدارة التنظيـ وا 
 وتكوف معينة مخاطر عمييا يترتب حيث الشرطة قيادة بيد تكوف الشرطي القرار صنع عممية
 .قرار أي تبعات عف ةمسئول الشرطة قيادة

 
  وبمتوسط حسابي نسبي  بدرجة مرتفعةالوظيفي لمعامميف بالشرطة الفمسطينية جاء  داءالأمستوى

ىذه النتيجة إلى أف العامميف بالشرطة تتوفر لدييـ القدرة والميارة وتعزى %(، 72.19قدره )
لمقياـ بأعماليـ ولا تنقصيـ لمتعامؿ مع مشكلات العمؿ اليومية، ولدييـ الرغبة والحماس والدافعية 

المعرفة والدراية ولا الكيفية المناسبة لذلؾ، ولكف ىناؾ بعض العقبات التي تؤثر عمى أدائيـ 
الوظيفي وتجعمو غير مكتمؿ وأىميا عدـ توافر متطمبات العمؿ التي تعمؿ عمى تسريع العمؿ 

 وتحسيف الأداء.
 
  ز ممارسة التمكيف النفسي لمعامميف بجيا بيف مستوى إحصائيةتوجد علاقة طردية ذات دلالة

 دائيـ الوظيفي.أالشرطة الفمسطينية بقطاع غزة و 
العميا في الشرطة  دارةوعمى الإ فرادالتمكيف النفسي ىو شعور نفسي داخمي متأصؿ داخؿ الأ أفحيث 

لشرطة ىذا العمؿ عمى توفير المناخ الملائـ لرعايتو وتعزيزه وبالتالي عندما يتوفر لدى العامميف با
 ، وينبثؽ عنيا النتائج الفرعية التالية:الوظيفي  داءالأزيادة  إلىوالحاضنة يؤدي  يجابيالمناخ الإ

 مف )بعد حرية الاختيار، بعد معنى العمؿ،  كؿٍ بيف  إحصائية دلالة ذات طردية علاقة توجد
 وأدائيـ غزة طاعبق الفمسطينية الشرطة بجياز بعد الفعالية الذاتية، بعد التأثير( لمعامميف

 .الوظيفي
   ز لمعامميف بجيا داريالإبيف مستوى ممارسة التمكيف  إحصائيةتوجد علاقة طردية ذات دلالة

 دائيـ الوظيفي. أالشرطة الفمسطينية بقطاع غزة و 
مختمفة( مثؿ تفويض الصلاحيات، تطوير  أبعادبما يحممو مف  داريالإبيئة العمؿ )التمكيف  أفحيث 

يف عف طريؽ التدريب والحوافز المختمفة مف حوافز مادية ومعنوية ، تنمية سموؾ شخصية العامم
وتطويره ومكافأتو، وتقميد المدراء المميزيف العامميف بالشرطة ومحاكاة  احتضانوي و الإبداعالعامميف 

 مشاركة العامميف في الشرطة في صنع القرارات والتعامؿ معيـ كمشاركيف في صنع أخيراً ، و يـأعمال
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المختمفة لمتمكيف  بعادالقرارات وليسوا كمنفذيف يتمقوف الأوامر العسكرية ويقوموف بالتنفيذ، جميع ىذه الأ
 ، وينبثؽ عنيا النتائج الفرعية التالية:العامميف أداءواضح وممموس في تحسيف  أثرليا  داريالإ

 عد تطوير كؿٍ مف )بعد تفويض السمطة، ب بيف إحصائية دلالة ذات طردية علاقة توجد
 بجياز لمعامميف الشخصية، بعد المشاركة، بعد التقميد والمحاكاة، بعد تنمية السموؾ الإبداعي(

 .الوظيفي وأدائيـ غزة بقطاع الفمسطينية الشرطة
  بيف مستوى ممارسة التمكيف بكلا بعديو )النفسي  إحصائيةتوجد علاقة طردية ذات دلالة

 في جياز الشرطة الفمسطينية بقطاع غزة.الوظيفي لمعامميف  داءالأ( و داريالإو 
مكانياتجيود و  إلىه المختمفة ىو عبارة عف شعور داخمي ولا يحتاج أبعادالتمكيف النفسي ب أفحيث   ا 

حساسوالشعور بو و  أجؿمادية كبيرة مف  بيئة عمؿ مادية   إلىوالذي يحتاج  داريالإ، بخلاؼ التمكيف ا 
 العامميف الوظيفي بالشرطة . أداءاً عمى إيجابي افيؤثر  داريلإالتحقيقو، وكلا بعدي التمكيف النفسي و 

  بيف متوسطات استجابة عينة الدراسة حوؿ مستوى ممارسة  إحصائيةلا توجد فروؽ ذات دلالة
( لمعامميف بجياز الشرطة الفمسطينية بقطاع غزة تعزى داريالإالتمكيف بكلا بعديو )النفسي و 

 اف، المستوى التعميمي ، مك داريالإ، العُمر ، المستوى لمسمات الشخصية التالية: )الجنس 
 الرتبة العسكرية. باستثناء العمؿ،  سنوات الخدمة (.

  داءالأبيف متوسطات استجابة عينة الدراسة حوؿ مستوى  إحصائيةلا توجد فروؽ ذات دلالة 
لتالية: )الجنس، لمسمات الشخصية ا الوظيفي لمعامميف بجياز الشرطة الفمسطينية بقطاع غزة تعزى

باستثناء الرتبة  ، سنوات الخدمة(.العمؿ اف، المستوى التعميمي، مكداريالإالعُمر، المستوى 
 العسكرية.
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 التوصيات :
في جياز  كممارسة فعمية التمكيف ىي تعزيزسة في ىذه الدراسة التوصية الرئي أفيجد الباحث       

وينبثؽ عف ىذه التوصية الرئيسة  الوظيفي داءالأتحسيف وتطوير في  إيجابي أثرلما لو مف الشرطة 
 عدة توصيات عمى النحو التالي:

 مدونة إلى الموجودة النفسي التمكيف ممارسات لتحويؿ وذلؾ الشرطة في تمكيف برنامج وضع 
 .النفسي بالتمكيف خاصة سموؾ

 مف لأعماليـ ـ بيا تنفيذىـالطريقة التي يت في اختيار الحرية مف مزيد بالشرطة العامميف منح 
 .العمؿ إجراءات عمى المرونة مف مزيد إضفاء خلاؿ

 لوجود وذلؾ أعماليـ بيا يؤدوف التي الطرؽ في الشرطة في لمعامميف العمؿ إجراءات تبسيط 
 بفاعمية وجدارة. وظائفيـ مياـ أداء عمى قدراتيـ مف زادت لدييـ عالية وقدرة ميارة

 مف لو لما بو، يقوموف الذي العمؿ ومعنى وقيمة بأىمية بالشرطة فالعاممي لدي الشعور تعزيز 
 .العمؿ في الإنجاز مف لممزيد إضافية بطاقة وشحنيـ المعنوية، روحيـ رفع في مباشر تأثير

 اتخاذىا يتـ التي القرارات عمى التأثير عمى وقدرتيـ بأىميتيـ العامميف لدى الشعور تعزيز 
 .بأعماليـ والمتعمقة الشرطة قيادة تضعيا التي والسياسات

 اللازمة العمؿ بيئة وتوفير الإداري لمتمكيف الفمسطينية الشرطة في رسمي برنامج اعتماد 
 .لتحقيقو

 العمؿ انجاز عمى لقدرتيـ وذلؾ الصلاحيات تفويض مف مزيداً  بالشرطة العامميف منح 
 .التفويض جراء عميو مف المترتبة والنتائج المسئولية وتحمميـ

 مف ىاـ مدخؿ التدريب يعتبر حيث ، بالشرطة لمعامميف متخصصة تدريبية برامج رتطوي 
 واثراء العمؿ، في الحديثة التقنيات وادخاؿ ، الإداري العمؿ وتطوير التمكيف، مدخلات
 ، الإدارة داخؿ لآخر مكاف مف تدويره تـ حاؿ في الضابط يستطيع بحيث ، وظيفياً  العامميف

 .الجديد عممو مكاف في صعوبة يجد ألا لأخرى إدارة مف أو
 في إيجابي أثر مف لو لما  الشرطة بجياز لمعامميف والمعنوية المادية الحوافز نظاـ تعزيز 

 .الشرطة لجياز والانتماء الولاء وزيادة العامميف، شخصية تطوير
 وتطوير أعماليـ، لمحاكاة وذلؾ الشرطة في المميزيف لمضباط الناجحة العمؿ تجارب تعميـ 

 .الخاطئة العمؿ سموكيات بعض مف والتخمص العمؿ، في الأساسية الميارات
 وتشجيع ومعنوياً، مادياً  وتحفيزىـ المبدعيف الأشخاص وتبني بالإبداع الشرطة اىتماـ ضرورة 

 بأكثر التفكير عمى وحثيـ إبداعية، بطريقة أعماليـ وانجاز الإبداعي، التفكير عمى العامميف
 .أعماليـ لتطوير يدجد وأسموب طريقة مف
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 الفنية، والاستشارة الرأي إبداء مبدأ وتعزيز ،الشرطة جياز إدارة في العامميف مشاركة زيادة 
 تنفيذىا، وكيفية أعماليـ تخص التي القرارات اتخاذ في لممشاركة الفرصة العامميف عطاءوا  
 .عمميـ يعةطب عمى تؤثر قد التي القرارات بعض عمى عتراضللا الفرصة أيضاً  عطاؤىـوا  

 الأداء وتحسيف العمؿ تسريع عمى تعمؿ التي العمؿ متطمبات بتوفير  ىتماـالا. 
 مف ميمة قاعدة حيث يعتبروف الكبيرة الخدمة سنوات أصحاب مف الشرطة الاىتماـ بضباط 

 ترتبط قد الخبرة سنوات أف إلا منيا، الاستفادة ينبغي التي والخبرات والمعارؼ المعمومات
 ىذه بإظيار ليـ يسمح لا عندما وخصوصاً  العمؿ أداء كيفية في التغيير ومةبمقا أحيانا

 .عنيا لمتعبير الفرصة يجدوف لا أو الخبرات
 الوظيفي بالأماف بالشرطة العامميف إشعار الضروري مف أنو إلا الحوافز، نظاـ ضعؼ رغـ 

 إلى تؤدي روالتوت الخوؼ مف حالة يخمؽ الوظيفي الأماف وعدـ الاطمئناف عدـ أف حيث
 فلا، العامميف لدى والتمكيف والإبداع المبادرة روح قتؿ إلى وتؤدي  والحماس الدافعية تدىور
 ويحمؿ يخطط أف أو بيدوء يفكر أف التسريح، أو التقاعد عمى إحالتو يتوقع إنساف مف يُنتظر
نما لممستقبؿ، رؤية  .العمؿ مف فصمو بقرار يرتبط الذي والترقب الخوؼ تفكيره عمى يسيطر وا 

 
 دراسات مستقبمية:

 الرشيد الحكـ تعزيزفي  الحكومية بالمؤسسات العامميف تمكيف دور. 
 الإداري بالإبداعالفمسطينية  الشرطة جياز في العامميف تمكيف علاقة. 
 الأمنية الدولة مؤسسات داءالتحسيف المستمر لأفي  العامميف تمكيف استراتيجية دور. 
 رح لتمكيف العامميف في الشرطة الفمسطينية بغزةفاعمية برنامج تدريبي مقت. 
 

 خلاصة:
 تناوؿ ىذا الفصؿ:

 نتائج الدراسة وتبريرىا 
 توصيات الدراسة وتبريرىا 
 دراسات مستقبمية 
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 الأردنيةية لمفيوم تفويض السمطة في المؤسسات اندراسة ميدظ ، العواممة، نائؿ عبد الحفي 
 ـ.1994، 7، ـدارة، مجمة جامعة الممؾ عبدالعزيز، الاقتصاد والإالعامة والخاصة

  ،أثر التمكين الإداري في إبداع الموظفين، دراسة حالة لمجموعة فلاؽ، محمد، نافمة، قدور
 ـ.2011قتصاد والتمويؿ الإسلامي، الأردف، ، موسوعة الا (orangeالاتصالات الأردنية )

  ة داريالإمجمة تكريت لمعموـ المنظمي،  دا الأ، دور استراتيجية التمكين في تحسين وفآخر قاسـ و
 ـ2008، 12، العدد4والاقتصادية، جامعة تكريت، المجمد

 يم الشمال قمإفي  الأردنيةفي الجامعات  الأكاديميينلدى القادة  داريالإ، التمكين القاضي، نجاح
ي(، ان، مجمة كمية التربية، جامعة عيف شمس، العدد الثالث والثلاثوف )الجزء الثمن وجية نظرىم

 ـ. 2009
  ،دارةالشعور بالتمكن الوظيفي لدى المديرين من مستوى الإالقريوتي، محمد، العنزي، خمؼ 

ونية، انصادية والق، مجمة جامعة دمشؽ لمعموـ الاقتيةاندراسة ميد -الوسطى في دولة الكويت
 ـ. 2006، وؿ(، العدد الأ22المجمد )

  ،دراسة تطبيقية عمى  -في بمورة سمات فرق العمل داريالإالتمكين  أثرالمحاسنة، محمد عبد الرحيـ
 ـ. 2007، يناير وؿ، مجمة النيضة، المجمد الثامف، العدد الأمدينة العقبة الاقتصادية

  ، ، القادسية لمعموـ بين الفكر التنظيمي والفقو الإسلاميالتمكين محمد، أمؿ، الياسري، أكرـ
( 7مجمد ) – دارةالمجمة العربية للإ -2007( لسنة 1(، العدد )9ة والاقتصادية، المجمد )داريالإ

يات نظريات أساس –القيادة  –، لممزيد راجع د. سييؿ أحمد عبيدات  10ص – 1986( 4عدد )
 76ص – 2007،  افعم –إربد  –عالـ الكتب الحديث  –مفاىيـ 

  ،الجودة  دارةلإ أداةنموذج مقترح لتمكين العاممين في المنشآت الخاصة كالمدىوف، موسى توفيؽ
، 95 -73، ص ص 2، ع13، ـ دارة، مجمة جامعة الممؾ عبد العزيز: الاقتصاد والإالشاممة
 ـ1999

  ،مات القطاع الخاص: تمكين العاممين في المصالح الحكومية ومنظالمغربي، محمد عبد الحميد
، المجمة العممية لمتجارة والتمويؿ، كمية دراسة تطبيقية عمى المنظمات العاممة بمحافظة دمياط

 ـ.2001، 35-12، ص ص وؿي، العدد الأانالتجارة، جامعة طنطا، الممحؽ الث
 رةإدافي  الأردنية، المجمة الأردنية، متطمبات تمكين العاممين، شركة الاتصالات ممحـ، يحيى 

 ـ. 2006، الأردف، اف، عمالأردنية، الجامعة 585، ص 4، ع2، ـعماؿالأ
 لمؤتمرات والندوات والأبحاثاثالثاً: 

 القيادة الفعالة والمحفزة في بف بشر، ندوة التحفيز المعنوي وكيفية تفعيمو في القطاع الحكومي، إ
الحكومية  دارةالإ ، مجالات التحفيز في2006مارس  23-19، القاىرة، مصرالقطاع الحكومي

 .7لمجميورية اليمنية، ص
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ىىالمراجعالمراجعىىقائمةقائمة
ىى

  ،أزمات الحج إدارةتمكين العاممين مدخل لتحسين الطاىر، عبد الباري، مرزوؽ، عبد العزيز .
 معيد خادـ الحرميف الشريفيف لأبحاث الحج،، الممتقى العممي الخامس لأبحاث الحج.

  ،العمال  أدا د البشرية وتأثيره عمى الموار  إدارةالحوافز كنظام فعال في عبد الرحمف، بف عنتر
نظـ الأجور والحوافز في الحكومة، الرباط، المممكة المغربية،  وؿ، الممتقى العربي الأفي المؤسسة

 2007، 30ص 
 الجودة  دارة، الممتقى السنوي العاشر لإجوىر تمكين العاممين: إطار مفاىيمي، سعد، العتيبي

 ـ2005أبريؿ  18-17الخبر -الشاممة 
 ي انالث الإقميمي، الاجتماع داريالإتمكين العاممين كاستراتيجية لمتطوير عتيبي، سعد بف مرزوؽ، ال

 ـ.2004ديسمبر  13-11، افوتنمية الموارد البشرية، مسقط، سمطنة عم دارةعشر لمشبكة لإ
  ،المؤتمر العممي الدولي عمالالأالأزمات في منظمات  إدارةدور التمكين في عريقات، محمد ،

، التحديات، الفرص، الرقابة، جامعة عماؿالأسابع، تداعيات الأزمة الاقتصادية عمى منظمات ال
 ـ. 2010، الأردفالزرقاء الخاصة، 

   ،التحفيز المعنوي وكيفية تفعيمو في القطاع العام الحكومي العربيمرعي، محمد مرعي ،
 ـ.2005، 21ة، القاىرة، مصر، ص داريالإالمنظمة العربية لمتنمية 

   ،التمكين والتفويض ودورىما في تحفيز العاممين، ندوة التحفيز المعنوي النجار، فريد راغب
 ، القاىرة، مصر.2006مارس  23-9، وكيفية تفعيمو في القطاع العام

 ،مركز الشارقة، اجتماعية، دراسة – والشرطة الجميور بين العلاقة واقع محمد، ناجي ىلاؿ      
 .ـ2007 الشارقة، بحوث

   
 

 الرسائل العمميةرابعاً: 
  ،وتنمية الموارد البشرية في المصارف العاممة في  إدارةواقع أبو زايد، بسمة أحمد إبراىيـ

 ـ.  2008، رسالة ماجستير غير منشورة، الجامعة الإسلامية، غزة، فمسطين وسبل تطويره
  ،ة الاتصالات الفمسطينية الوظيفي في شرك دا الأالحوافز عمى مستوى  أثرتقييم  أبو شرخ، نادر

 ـ.2010، رسالة ماجستير غير منشورة، جامعة الأزىر، غزة، فمسطيف، من وجية نظر العاممين
  ،ىا عمى التطوير التنظيمي/ دراسة تطبيقية عمى وزارة أثر ماط الصراع و نأأبو عساكر، فوزي

سلامية، غزة، ، رسالة ماجستير غير منشورة، الجامعة الا الصحة الفمسطينية في قطاع غزة
 ـ. 2008فمسطيف، 
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ىىالمراجعالمراجعىىقائمةقائمة
ىى

  ،وية انمديري المدارس الث أدا العوامل المدرسية المؤثرة في تطوير أبو عمي، عبد القادر
، رسالة ماجستير غير منشورة، جامعة ةداريالإبمحافظات غزة في ضو  مفيوم تحميل النظم 

 ـ. 2010الأزىر، غزة، فمسطيف، 
  ،العاممين في  أدا غيرات الشخصية والتنظيمية وعلاقتيا بالمتآؿ الشيخ، خالد عبد الرحمف حسف

رسالة ماجستير غير منشورة ، ، دراسة مسحية عمى ضباط شرطة الرياض"، الأمنية الأجيزة
 ـ.2001، الأمنيةالرياض، جامعة نايؼ لمعموـ 

  رسالة ، الالكترونية دارةفي تطبيق الإ داريالإالتطوير  إدارةدور ، عبدالله بف سعيد، افآؿ دحو
 ـ.2008ماجستير، جامعة الممؾ سعود، الرياض، المممكة العربية السعودية، 

  ،الأمنودورىا في تعزيز  داريالإالاصلاح والتطوير  استراتيجياتآؿ سمير، فيصؿ ابف معيض 
، الرياض المممكة العربية السعودية، الأمنيةرسالة دكتوراه، اكاديمية نايؼ لمعموـ  الوطني،
 ـ. 2006

 درجة ممارسة مفاىيم الثقة بالتمكين لدى القيادات الاكاديمية في وس، رامي جماؿ، دراان
 ، الأردف، اف، عمالأردنية"، رسالة ماجستير غير منشورة، الجامعة الرسمية الأردنيةالجامعات 

 ـ. 2006
 تمكين العاممين كأسموب لمواجية بعض المشكلات التنظيمية في المؤسسات ، ريما، افباعثم

، رسالة ماجستير غير ية عن المؤسسة العامة لمخطوط الجوية السعوديةانة، دراسة ميدالعام
 ـ. 2008منشورة، جامعة الممؾ عبد العزيز، الرياض، السعودية، 

  ،العاممين بقوات الطوارئ الخاصة  أدا وعلاقتيا بكفا ة  الأمنيبرامج التدريب البراؾ، محمد
، الأمنيةجستير غير منشورة، جامعة نايؼ العربية لمعموـ ، رسالة مابالمممكة العربية السعودية

 ـ.2010الرياض، 
  ،دراسة الأمنيةالمنظمات  أدا تمكين العاممين وعلاقتو بتطوير بف نحيت، أيوب بف حجاب :

ية عمى الضباط العاممين في المديرية العامة لمسجون والمديرية العامة لمدفاع المدني انميد
، الرياض، الأمنيةدكتوراه غير منشورة، جامعة نايؼ العربية لمعموـ ، رسالة بمدينة الرياض

 ـ. 2008السعودية، 
 لمموارد البشرية في رفع مستوى التمكين الوظيفي  الإستراتيجي،" دور التخطيط البيطار، شيريف

"، رسالة ماجستير غير منشورة، الجامعة الاسلامية، في المؤسسات غير الحكومية في قطاع غزة
 ـ.2014ف، فمسطي

  ،واقع تمكين العاممين في الجامعات العامة الفمسطينية العاممة في الجعبري، دعاء عبد العزيز
، رسالة ماجستير غير منشورة، جامعة الخميؿ، ينداريالإالضفة الغربية من وجية نظر عاممييا 

 .2010فمسطيف، 
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ىىالمراجعالمراجعىىقائمةقائمة
ىى

 في الييئات المحمية  الوظيفي دا الأفي تحسين  داريالإ الإبداعدور ،  افندالجعبري، ع
رسالة ماجستير غير منشورة، جامعة  الفمسطينية، دراسة تطبيقية عمى شركة كيربا  الخميل"

 ـ. 2009الخميؿ، الخميؿ ، فمسطيف، 
  ،ماط القيادية وعلاقتيا بمستويات التمكين من وجية نظر نالا الجميمي، مطر عبد المحسف

، الرياض، الأمنيةرة، جامعة نايؼ لمعموـ ، رسالة ماجستير غير منشو موظفي مجمس الشورى
 ـ. 2008السعودية، 

  ،دور إدارة العمميات الموجستية في تحسين أدا  جياز الشرطة الفمسطينية جودة، وساـ تيسير
، رسالة ماجستير غير منشورة، أكاديمية الإدارة والسياسة لمدراسات العميا، في محافظات قطاع غزة

 ـ. 2014غزة، فمسطيف، 
  في المنظمة  دا الأه عمى كفا ة أثر التطوير التنظيمي و  احمد عبد المؤمف ،  بي، خديجةالحر

 ـ2003رسالة ماجستير غير منشورة، جامعة الممؾ عبد العزيز،  دراسة تطبيقية عمى مدينة جدة،
  ،رسالة دكتوراه غير المناخ التنظيمي عمى تمكين العاممين أثرالخاجة، فاطمة عبد الحميد ،

 ـ.2006كمية الاقتصاد والعموـ السياسية، جامعة القاىرة، جميورية مصر العربية، منشورة،
 ،الضوابط والمعايير المتبعة في اختيار وتعيين ضباط وأفراد الشرطة وأثرىا عمى معتز،  الخالدي

 ـ 2011فمسطيف، ، رسالة ماجستير غير منشورة، الجامعة الإسلامية، غزة،فعالية الأدا  الشرطي
 رسالة الأمنيالصغرى في تطوير العمل  الأمنيةالقيادات  أدا فاعمية ، عبد الرحمف، الدوسري ،

 ـ.1995، الرياض، الأمنيةماجستير غير منشورة، أكاديمية نايؼ العربية لمعموـ 
  ، دراسة تطبيقية  -الأمنيةالوظيفي لمقيادات  دا الأالعوامل المؤثرة في فاعمية الربيؽ، محمد

دراسة ماجستير  ميين في قيادة امن المنشآت والقوة الخاصة لأمن الطرق،عمى الضباط الداخ
 ـ.2004، الرياض، السعودية، الأمنيةغير منشورة، اكاديمية نايؼ لمعموـ 

  ،التعميمية ومدى جاىزيتيا لتطبيقو الأمنيةمقومات التمكين في المنظمات الرشودي، خالد ، ،
 ـ.2009، الرياض، السعودية، الأمنيةمعموـ العربية رسالة ماجستير غير منشورة، جامعة نايؼ ل

  ،الوظيفي، دراسة تطبيقية عمى العاممين بمطار  دا الأوعلاقتو ب داريالإ الإبداعرضا، حاتـ
، الرياض، الأمنية، رسالة ماجستير غير منشورة، جامعة نايؼ لمعموـ الممك عبد العزيز الدولي

 ـ. 2003، السعودية
  ،القيادة التحويمية بتمكين العاممين في الجامعات الفمسطينية بقطاع غزةعلاقة الرقب، أحمد ،

 ـ.2010رسالة ماجستير غير منشورة، جامعة الأزىر، غزة، فمسطيف، 
 الجودة الشاممة في  إدارةفي تطبيق مبادئ  داريالإالتمكين  أثرييف، محمد مطر، انالزيد

، الأردفشورة، جامعة مؤتة، الكرؾ، ، رسالة ماجستير غير منالأردنيةالمؤسسات المالية 
 ـ.2006
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ىىالمراجعالمراجعىىقائمةقائمة
ىى

  الوظيفي: دراسة مسحية عمى  دا الأالمناخ التنظيمي وعلاقتو ب، ناصر محمد إبراىيـ، افالسكر
، رسالة ماجستير غير منشورة، جامعة نايؼ الخاصة بمدينة الرياض الأمنضباط قطاع قوات 

 ـ. 2004، الرياض، السعودية، الأمنيةلمعموـ 
 رسالة ين بالجامعة الإسلامية بغزةداريالإالمناخ التنظيمي عمى العاممين  أثرمف، سويرح، أي ،

 ـ. 2009ماجستير غير منشورة، الجامعة الإسلامية، غزة، فمسطيف، 
  رسالة ماجستير غير شطة الرياضيةندور التمكين في تحقيق أمن الأ ي، عبد الله، انالشير ،

 ـ.2008، الرياض، السعودية، منيةالأمنشورة، جامعة نايؼ لمعموـ العربية 
  ،تقييم وسائل الوقاية والسلامة المستخدمة في مستشفيات قطاع غزة الشيخ خميؿ، عبد المعز

رسالة ماجستير غير منشورة، الجامعة الاسلامية، غزة،  العاممين " أدا ىا عمى أثر الحكومية و 
 ـ. 2008فمسطيف، 

  ، رسالة "الأمنية الأجيزةالعاممين في  أدا ه عمى ثر أالمناخ التنظيمي و الصغير، فيد بف محمد ،
 ـ.2002، الرياض، السعودية، الأمنيةماجستير غير منشورة، جامعة نايؼ لمعموـ 

  ،دراسة حالة مركز الوزارات  -داريالإالعوامل المؤثرة عمى التمكين الضمور، صفاء يوسؼ
 ـ. 2009، الأردف، افعم، الأردنية، رسالة ماجستير غير منشورة، الجامعة الأردنية

  ،وفاعمية عممية اتخاذ القرارات لدى مديري المدارس  داريالإالعلاقة بين التمكين الطراونة، إحسيف
 ـ.2006، الأردف، رسالة ماجستير غير منشورة، عمادة الدراسات العميا، جامعة مؤتة، الحكومية

 ىا عمى فعالية تقديم الخدمة أثر ميارات رجل الشرطة في التعامل مع الجميور و ي، رامي، انالطن
، رسالة ماجستير غير دراسة تطبيقية عمى رجال الشرطة العاممين بمحافظة غزة -الأمنية

 ـ.2012منشورة، غزة، 
  ،المناخ التنظيمي عمى الرضا الوظيفي في شركة الاتصالات  أثرالطيب، إيياب محمود عايش

  رة، الجامعة الإسلامية، غزة، فمسطيف، ، رسالة ماجستير غير منشو دراسة حالة -الفمسطينية
 ـ. 2008

 ، العاممين في وزارة الصحة الفمسطينية / دراسة  أدا ىا عمى أثر التغيير و  إدارةواقع  عبيد، عوني
، رسالة ماجستير غير منشورة، الجامعة الاسلامية، غزة، فمسطيف، حالة مجمع الشفا  الطبي

 ـ. 2009
  ، وخصائص الوظيفة في كل من شركة الاسمنت  داريالإالتمكين  العلاقة بينالعبيديف، بثينة

 ـ.2004، الأردف، رسالة ماجستير غير منشورة، جامعة مؤتة، ئانومؤسسة المو 
 رسالة ماجستير غير  دا الأه عمى كفا ة أثر تفويض السمطة و ، محمد بف عبدالله، افالعثم ،

 ـ. 2003دية، ، الرياض، السعو الأمنيةمنشورة، اكاديمية نايؼ لمعموـ 
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ىىالمراجعالمراجعىىقائمةقائمة
ىى

 الوظيفي لمديري القطاع العام: دراسة تطبيقية  دا الأوعلاقتو ب داريالإ الإبداع، العجمة، توفيؽ
 ـ 2009، رسالة ماجستير غير منشورة، الجامعة الإسلامية، غزة، فمسطيف،عمى وزارات قطاع غزة

  ،العامة  الأردنيةات التمكين الوظيفي لدى القيادات الاكاديمية في الجامعالعساؼ، حسيف موسى
، رسالة وعلاقتو بالالتزام التنظيمي والاستقرار الوظيفي الطوعي لدى اعضا  ىيئاتيا التدريسية
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 (1) ممحق رقم

 أسما  المحكمين

 الأكاديميون العاممون بالجامعات الفمسطينية .1
ص وجية العملالتخص  م الاسم 

سلاميةالإالجامعة  -عماؿالأ إدارة .1 ا. د ماجد الفرا   
سلاميةالجامعة الإ -عماؿالأ إدارة .2 د. يوسؼ بحر   
سلاميةالإالجامعة  -عماؿالأ إدارة بو الروسأد. سامي    3.  

سلاميةالإالجامعة  -قسـ الإحصاء .4 د. سمير صافي   
جامعة الأزىر -عماؿالأ إدارة . محمد فارسد   5.  

جامعة القدس المفتوحة -عماؿالأ إدارة .6 د. جلاؿ شبات   
والسياسة لمدراسات العميا دارةأكاديمية الإ -عماؿالأ إدارة .7 د. أحمد المشيراوي   

 
الوطني الأمن. العاممون بوزارة الداخمية و 2  

 م الاسم التخصص وجية العمل
.1 لواء ركف / عرابي كموب  لواء ركف متقاعد  

.2 لواء / تيسير البطش مدير الشرطة في محافظات الوطف الجنوبية  
بوزارة الداخمية دارةمدير عاـ التنظيـ والإ افعقيد / بيجت أبو سمط   3.  
بالشرطة دارةمدير التنظيـ والإ .4 عقيد / عائد حمادة   

.5 عقيد د. / إبراىيـ حبيب النائب الاكاديمي لعميد كمية الشرطة الفمسطينية  
المديرية العامة لمتدريب -التخطيط والتطوير إدارةمدير  .6 عقيد د. / عماد لبد   
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 (2ممحق رقم )
 الدراسة( الذين يحممون مسمى وظيفي  مجتمعات الضباط )انببي إحصائية

 31/12/2013الضباط  حسب المسمى الوظيفي حتى تاريخ  أعداد
المسمى 
رئيس  مدير دائرة / مركز / محافظة إدارةدير نائب م / محافظة إدارةمدير  الوظيفي

 المجموع قسم

 1206 935 177 38 56 العدد

 31/12/2013الضباط  في جياز الشرطة حتى تاريخ  مارأع

 20من  أقل العمر
 سنة

 إلى 20من 
25 

 إلى 25من 
30 

 30من 
 إلى 50من  50 إلى 40من  40 إلى

 المجموع 60

 1206 46 310 587 255 8 0 عدد ال
 

 31/12/2013عدد سنوات الخدمة في جياز الشرطة حتى تاريخ 
سنوات 
 الخدمة

من  أقل
 سنة 5

 إلى 5من 
10 

 إلى 10من 
15 

 إلى 15من 
20 

 إلى 20من 
25 

 إلى 25من 
 المجموع 30

 1206 1 31 173 104 841 56 العدد
 

 31/12/2013المؤىلات العممية لمضباط  داخؿ جياز الشرطة حتى تاريخ 
ؤىل الم

 المجموع ويةانمن ث أقل وية عامةانث دبموم متوسط بكالوريوس ماجستير دكتوراه التعميمي

 1206 126 252 121 687 20 0 العددية
 

 31/12/2013الضباط  في الشرطة عمى مستوى المحافظات الخمسة حتى تاريخ  أعداد
 المجموع رفح يونسانخ الوسطى غزة شمال غزة المحافظة
 1206 149 177 187 438 255 العددية

 
 31/12/2013رتب الضباط  في جياز الشرطة حتى تاريخ 

 المجموع عميد عقيد مقدم رائد نقيب أولملازم  ملازم عددية الرتب
 1181 2 13 57 153 629 258 69 عدد الضباط الذكور

 25 0 0 0 2 5 17 1 اثنعدد الضباط الإ
 1206 2 13 57 155 634 275 70 المجموع
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 (3ممحق رقم )
 طمب تحكيم

       

 بسـ الله الرحمف الرحيـ
  
 و السياسة لمدراسات العميا  دارةأكاديمية الإ           غزة                      -قصى جامعة الأ 
  

 سعادة الدكتور/...................................................حفظو الله
 بركاتوالسلاـ عميكـ ورحمة الله و 

 لرسالة ماجستير استبانةالموضوع/ طمب تحكيم 
مين في جياز الشرطة : "واقع تمكين العامافني بصدد إجراء دراسة بعنو نأأتشرؼ بإبلاغكـ 

عمى عينو مف ضباط الشرطة الفمسطينية في محافظات الوظيفي "  دا الأغزة و علاقتو بب الفمسطينية
الدولة و الحكـ الرشيد مف  إدارةدرجة الماجستير في قطاع غزة وذلؾ ضمف متطمبات الحصوؿ عمى 

 و السياسة لمدراسات العميا بغزة. دارةأكاديمية الإ
لممساىمة في تحكيميا، ولرغبة الباحث في  ستبانةأضع بيف يدي سعادتكـ ىذه الا فأيسعدني  نوإلذا ف 

اتكـ و التعديلات التي ترونيا كـ و توجييأفكار يرجى التكرـ بوضع ملاحظاتكـ و  لذا ،برأيكـ الاستنارة
 مناسبة.

 ولكم جزيل الشكر و التقدير
 الباحث                                                                              

 عمر عبدالله أبو عمرة                                                                         
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 (4ممحق رقم )
 النيائيةبصورتيا  ستبانةالا

  
  
 

 و السياسة لمدراسات العميا  دارةأكاديمية الإ         غزة                            -جامعة الأقصى 
 

 استبانة

 يم / الأخت الكريمة................................................الموقرينالأخ الكر 

 السلام عميكم ورحمة الله وبركاتو         

: "واقع تمكين انبعنو الدولة و الحكـ الرشيد  إدارةلرسالة ماجستير في  استبانةتعبئة  الموضوع/
 "الوظيفي  دا لأاغزة و علاقتو ببين في جياز الشرطة الفمسطينية العامم

لمحصوؿ عمى المعمومات و  استبانةعلاه، وىو بصدد تطبيؽ أيقوـ الباحث بدراسة حوؿ الموضوع 
يا: ان: التمكيف النفسي، ثأولاات اللازمة لذلؾ و ىي تشتمؿ عمى ثلاث محاور رئيسية وىي ) انالبي

مف الفقرات، أرجو منكـ الوظيفي( ويتضمف كؿ محور عمى مجموعة  داءالأ، ثالثا: داريالإالتمكيف 
 و توخي الدقة و الموضوعية. ستبانةالتكرـ بتعبئة ىذه الا

ستستخدـ  ستبانةالمعمومات الواردة في ىذه الا فأتعاونكـ سيكوف سبباً في نجاح ىذه الدراسة عمماً ب فإ
 لأغراض البحث العممي فقط.

 وتقبموا فائق الاحترام و التقدير
    
 

 الباحث                                                               
 لله أبو عمرةاعمر عبد                                                                        
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 : المعمومات الشخصيةأولا
 ( أمام الإجابة المناسبة: √يرجى وضع إشارة )  

 الجنس: .1
 ثىأن ذكر                               

 العمر: .2
 سنة              30مف  أقؿ إلى 25مف سنة                25مف  أقؿ إلى 20مف          
                                سنة فما فوؽ    40مف                 سنة 40مف أقؿ إلى 30مف          

 المؤىل العممي: .3
 وية عامة انث            متوسطوريوس            دبموـ دراسات عميا            بكال         
 وية عامةانمف ث أقؿ        

 . الرتبة العسكرية:4 .4
    أوؿملازـ ائد             نقيب           ر                فما فوؽ            مقدـ يدقع        
 ملازـ        

 . المسمى الوظيفي:5
   نائبو أو مساعده )خاص بمدير الشرطة ونائبو ومساعدوه فقط( مدير عاـ أو         

 أو محافظة أو وحدة( إدارةنائب مدير )مدير /          
 رئيس قسـ                        أو مركزمدير دائرة          

 العمل( ان. المحافظة :)حسب مك6
 يونس انغزة             الوسطى        خ    شماؿ غزة                   قطاع غزة ككؿ         
 رفح        

 . سنوات الخدمة:7
 سنة  15 مف أقؿ إلى 10مف    سنوات      10 مف أقؿ إلى 5مف         سنوات 5مف  أقؿ        
    ما فوؽسنة ف 20 مف      سنة        20 مف أقؿ إلى 15مف         
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ىىالملاحــقالملاحــق
ىى

 ياً: مجالات الدراسةانث
 : التمكين النفسي               ولمحور الأ ال

موافق  الفقرة
غير  محايد موافق بشدة

 موافق

غير 
موافق 
 بشدة

 : بعد حرية الاختيار أولا
      الزمنية الخاصة بإتماـ عممي. الجداوؿيسمح لي بوضع  .1

2. 
يسمح لي باتخاذ أي إجراء يضمف تحقيؽ جودة عالية 

 لمعمؿ الذي أؤديو. 
     

3. 
يجب إتباع العديد مف الإجراءات الروتينية الطويمة لكي  

 عممي. أنجز
     

4. 
مياـ عممي روتينية لا تسمح لي بحرية التفكير و اتخاذ 

 القرارات.
     

5. 
أستطيع القياـ بتغير الطرؽ التي أؤدي بيا طريقة عممي 

 عندما أرغب في ذلؾ.
     

 يا: بعد الفعالية الذاتيةانث
      وظيفتي الحالية التي تتيح لي استخداـ قدراتي. ضؿأف .1
      أتحكـ بشكؿ كبير بطريقة أدائي لعممي. .2

3. 
لدى مف الميارات و المعمومات ما يمكنني مف التعامؿ مع 

 مسؤوليات و أعباء وظيفتي.
     

      خبراتي السابقة تفوؽ متطمبات وظيفتي الحالية. أفأشعر  .4
      التعامؿ مع المشكلات التي تتطمب علاجا فوريا.ي انبإمك .5

6. 
ني أؤدي مياـ أنيرى رئيسي المباشر وزملائي في العمؿ 

 وظيفتي بفعالية. 
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ىىالملاحــقالملاحــق
ىى

 

موافق  الفقرة
غير  محايد موافق بشدة

 موافق

غير 
موافق 
 بشدة

 ثالثا: بعد معنى العمل
      تشعرني قيادة الشرطة بأىميتي كعنصر فاعؿ فييا.  .1
      بالنسبة لي. جداً يعتبر عممي ىاـ  .2
      مياـ عممي ليا معنى وقيمة بالنسبة لي. فإ .3
      إلييا.  أنتميفي جماعة العمؿ التي  حيوياً  دوراً ألعب  .4
      يعتبر عممي مؤثر بالنسبة لزملائي في العمؿ. .5

 رابعا: بعد التأثير

1. 
مف تصحيح بعض أخطاء لدي مف السمطة ما يمكنني 

 يف.خر الآ
     

      مف السمطة في عممي.  أكبر قدراً  دارةتعطيني الإ أف أفضؿ .2
      يف في الشرطة.خر تؤثر وظيفتي بشدة في وظائؼ الآ .3
      أقوـ بحؿ بعض مشكلات زملائي في العمؿ. .4

  داريالإي: التمكين انالمحور الث        

موافق  الفقرة
غير  محايد وافقم بشدة

 موافق

غير 
موافق 
 بشدة

 : تفويض السمطةأولا
      يقوـ رؤسائي بمتابعتي في المياـ المفوضة لي دورياً. .1
      التي يفوضونيا لي كتابياً. عماؿالأيحدد رؤسائي  .2
      التي يفوضونيا لي شفوياً. عماؿالأيحدد رؤسائي  .3

4. 
 نظمةيف و الأانالقو  عمي يفوض رؤسائي السمطة بناءً 

 المتبعة في جياز الشرطة.
     

5. 
لا يمارس رؤسائي الصلاحيات المفوضة إلي خلاؿ فترة 

 التفويض.
     

      أتحمؿ مسؤولية العمؿ الذي أقوـ بو. .6
 يا: تطوير الشخصيةانث

ييتـ جياز الشرطة بتنمية وتطوير وصقؿ ميارات  .1
 العامميف.

     

2. 
والشعور  افبالأم الإحساسادة الشرطة توفر لي قي
 بالاستقرار.
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ىىالملاحــقالملاحــق
ىى

موافق  الفقرة
غير  محايد وافقم بشدة

 موافق

غير 
موافق 
 بشدة

      يوفر لي جياز الشرطة فرص جيدة لتطوير ذاتي. .3

4. 
نظاـ المكافآت والحوافز المستخدـ في جياز الشرطة يشجع 

 التطوير الذاتي.
     

5. 
يوفر لي جياز الشرطة فرص جيدة لمنمو والتطور الميني 

 مف خلاؿ التدريب.
     

6. 
تخصص قيادة الشرطة جزءاً مف موازنتيا لتطوير العامميف 

 فييا.
     

جزء ميـ  أنوتطوير العامميف عمى  إلىالشرطة  إدارةتنظر  .7
 مف عمميا.

     

 انثالثاً: التقميد والمحاكاة المميز 
      أقوـ بتقميد بعض رؤسائي القديريف في جياز الشرطة. .1

      يحتذى بو. أفيمكف يمثؿ رؤسائي نموذجاً  .2

3. 
محاكاة سموؾ الرؤساء المميزيف يساعدني عمى تطوير 

 العمؿ في جياز الشرطة. داءبعض الميارات اللازمة لأ
     

4. 
اسموب التقميد يساعدني عمى تغيير بعض سموكياتي  إف

 السمبية في العمؿ.
     

5. 
ة طبيعية لمتعمـ، ويعتبر آلي ساسالتقميد والمحاكاة يعتبر الأ

 للإلياـ والطموح.
     

 يالإبداعرابعاً: تنمية السموك 

1. 
ية التي تخدـ الإبداع فكاريشجعني رؤسائي عمى تبني الأ

 العمؿ في جياز الشرطة.
     

      الجديدة في العمؿ. فكارلدي الاىتماـ في تجربة الأ .2

3. 
 فكاريخصص رؤسائي بعض وقتيـ في مناقشة الأ

 لجديدة.ية االإبداع
     

4. 
ية الجديدة الإبداع فكاريخصص رؤسائي الأمواؿ لتنفيذ الأ

 في جياز الشرطة.
     

5. 
يتـ تشجيع العامميف بالشرطة عمى مواجية التحديات 

يجاد الحموؿ المناسبة ليا. يـأعمالالمتعمقة ب  وا 
     

6. 
العميا في  دارةتتنوع وسائؿ التحفيز المستخدمة مف قِبَؿ الإ

 .الإبداعتحقيؽ  افاز الشرطة لضمجي
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ىىالملاحــقالملاحــق
ىى

موافق  الفقرة
غير  محايد وافقم بشدة

 موافق

غير 
موافق 
 بشدة

 خامساً: المشاركة

1. 
ورسـ السياسات ووضع الخطط  ىداؼفي تحديد الأ أشارؾ

 في جياز الشرطة.
     

2. 
 والارتقاءفي وضع خطة لتطوير عمؿ الشرطة  أشارؾ

 بمستوى أدائيا.
     

3. 
 يةالعامميف في جياز الشرطة في بناء ىياكؿ تنظيم أشارؾ
 .مرنة

     

4. 
وليسوا   عماؿالأيتـ النظر لمعامميف بالشرطة كمشاركيف في 

 مراقبيف او منفذيف فقط.    
     

      قيادة الشرطة في عممية صنع واتخاذ القرار. أشارؾ .5

6. 
يتشارؾ العامموف في الشرطة في حؿ المشكلات التي 

 تواجييـ.
     

 الوظيفي دا الأالمحور الثالث:        

موافق  الفقرة
غير  محايد موافق بشدة

 موافق

غير 
موافق 
 بشدة

1. 
المتعمقة  نظمةأعمؿ باستمرار عمى تنفيذ التعميمات والأ

 بعممي.
     

2. 
الجديدة في مجاؿ  فكارأرغب بالبحث والتقصي عف الأ

 مينتي.
     

3. 
ما يواكب التطور الحاصؿ في مجاؿ  باستمرارتابع أ

 حسيف أدائي.تخصصي الوظيفي بغرض ت
     

4. 
العمؿ متوفرة مما يزيد مف فاعمية أدائي  أداءمتطمبات 

 لمواجبات المطموبة مني.
     

5. 
إضافية زيادة  أعماؿلدي القدرة عمى تحمؿ مسؤوليات و 

 ي.ساسعمى العمؿ الأ
     

6. 
جاز نإعبارات الشكر مف مسؤولي المباشر في حاؿ  أتمقى

 العمؿ بسرعة.
     

     تع العامموف بالشرطة بالميارة المينية و المعرفة الفنية يتم .7
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ىىالملاحــقالملاحــق
ىى

 العمؿ بكفاءة و فاعمية. لإنجازالمطموبة 

8. 
ي و الجدية و القدرة عمي انيتميز العامموف بالشرطة بالتف

 تحمؿ المسؤولية. 
     

9. 
يؤدي العامموف بالشرطة المياـ الوظيفية الموكمة إلييـ طبقاً 

 لمطموبة.لمعايير الجودة ا
     

10. 
المياـ  لإنجازيبذؿ العامموف بالشرطة الجيد الكافي 

 المطموبة منيـ بالقدر المطموب و في الوقت المحدد.
     

11. 
يتوفر لدى العامميف بجياز الشرطة الميارة و القدرة عمى 

 حؿ مشكلات العمؿ اليومية.
     

12. 
رة و الرغبة تتوفر لدى العامميف بالشرطة الدافعية و القد

 . يـأعماللمقياـ ب
     

13. 
تتناسب رواتب العامميف بالشرطة مع حجـ المياـ الموكمة 

 إلييـ.
     

      .يـأعماليشعر العامموف بالشرطة بالرضا عف  .14

15. 
يدرؾ العامموف بجياز الشرطة أدوارىـ بدقة ووضوح و 

 الكيفية المناسبة لمقياـ بيا.
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ىىالملاحــقالملاحــق
ىى

 (5لممحق رقم )ا
 2013حتى نياية عام في محافظات الوطن الجنوبية ىيكمية جياز الشرطة المعتمدة 

  


