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 التمكين الإداري وعلاقتو بفاعمية فرق العمل
 "في المؤسسات الأىمية الدولية العاممة في قطاع غزة"

 حسن مروان عفانة أ. محمد جودت فارسد.  رامز عزمي بديرد. 

 غــزة –جامعة الازىر  غــزة –جامعة الازىر  غــزة –جامعة الازىر 
بأبعاده الخمسة  بيف التمكيف الإداريدراسة إلى التعرؼ عمى العلاقة ىدفت ىذه ال: ممخص

 تصاؿ ومشاركة المعمومات، بناء فرؽ العمؿ، التأثير، حفز العامميف، القوة( وفاعمية فرؽ العمؿ،)الا
 تطبيؽ كؿ منيما في المؤسسات الأىمية الدولية العاممة في قطاع غزة. ومستوى

في التحميمي، وتكوف مجتمع الدراسة مف جميع العامميف في المؤسسات المنيج الوص وفواستخدـ الباحث
 الباحثوف( مؤسسة، وقاـ 56الأىمية الدولية التي تعمؿ في قطاع غزة، والتي يبمغ إجمالي عددىا )

فييا، حيث حاوؿ  ( مؤسسات تـ اختيارىا بناء عمى عدد الموظفيف7ختيار عينة مكونة مف )با
موظفيف لإعطاء الدراسة قدرة أكبر عمى التعميـ مف الاختيار المؤسسات صاحبة أكبر عدد  الباحثوف

اسة، تـ توزيعيا عمى ولتمثؿ النتائج أكبر فئة مف تمؾ المؤسسات. وكانت الاستبانة ىي أداة الدر 
كعينة لمدراسة، وتـ  الباحثوفختارىا جميع العامميف في المؤسسات التي اوىـ  ( مبحوث033)

 %.77( استبانة، أي أف نسبة الاسترداد بمغت 605رجاع )است
 وقد خرج البحث بعدة نتائج مف أىميا: 

بنسبة  اً مستوى التمكيف الإداري في المؤسسات الأىمية الدولية العاممة في قطاع غزة كاف مرتفع أف
تفاوتاً في %. وأظيرت النتائج 13بنسبة  اً %، وكذلؾ فإف فاعمية فرؽ العمؿ كاف مستواىا مرتفع18

موافقة عينة الدراسة عمى وجود الأبعاد الخمسة التي حددتيا الدراسة لمتمكيف الإداري، حيث احتؿ بعد 
القوة المرتبة الأولى، بينما احتؿ بعد بناء فرؽ العمؿ المرتبة الثانية، ثـ بعد الاتصاؿ ومشاركة 

 .مرتبة الخامسة والأخيرةف في الالمعمومات، ثـ بعد التأثير، بينما كاف بعد حفز العاممي
إعادة النظر في نظاـ الحوافز بكافة أنواعيا بالعديد مف التوصيات أىميا  أوصت الدراسةقد و 

ومنحيا بشكؿ أكثر عدالة، وكذلؾ زيادة سرعة وسيولة انسياب المعمومات ما بيف  ،وتنظيميا
 المستويات الإدارية المختمفة.
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The Administrative Empowerment And Its Relationship 

With The Effectiveness Of The Work Teams 

"In The International NGOs Operating In The Gaza Strip" 
Abstract: The purpose of this study is to discover the relationship between 

managerial empowerment and the effectiveness of teamwork, and to ascertain 

the level of their implementation within international Non-Governmental 

Organizations operating in the Gaza Strip. 

The survey respondents consist of employees of international Non-

Governmental Organizations (INGO's) based in the Gaza Strip. There are 

sixty-five of these organizations, and the researchers selected seven to 

examine as a representative sample. These groups were chosen according to 

the number of their employees, as those with larger staffs would serve as 

more credible and accurate representatives of the majority of organizations. 

The method used to survey these staff members was a questionnaire, which 

was distributed to the employees of the selected organizations. Out of 300 

questionnaires, 236 were retrieved, with a respond rate of 79%. 

The search yielded several results, including:  

The level of administrative empowerment in international social aid 

organizations operating in the Gaza Strip was 81%, and the level of 

effectiveness of the working groups was 80%. Also, the results showed that 

there is a disparity in approval ratings between the five variables identified by 

the survey of managerial empowerment, in which the power variable reached 

the first rank, team building ranked second, communication and sharing 

information came third, affection ranked fourth, and employee motivation 

came last. When measuring the relationship between managerial 

empowerment and the effectiveness of the working groups in a study sample, 

the results showed and proved that there is a strong correlation between the 

two.  

The study recommends a reconsideration of the overall incentive system, in 

the hopes that new systems of organization might create results that offer 

greater equanimity to all staff members. Moreover, the study also suggests 

increasing the speed and fluidity of the circulation of information at all 

administrative levels. 

 :مقدمة -0

عمـ الإدارة بالتطوير التنظيمي، أو ما يطمؽ عميو بتنمية  ولاسيما ةعموـ الاجتماعية والإنسانياىتمت ال
جابية في المنظمة، بما يجعميا أكثر قدرة عمى حؿ وذلؾ بيدؼ إحداث تغييرات إي المنظمة،

(. ولكف أي جيود لمتغير لا 6337المشكلات وتقديـ السمع والخدمات بكفاءة وفاعمية )أبو النصر، 
الاتجاىات لمشاركة  وبالتالي تحركت ،قد تسقطفإنيا تأخذ بعيف الاعتبار الاىتماـ بالعنصر البشري 

 (.6330ي، العامميف في عممية التغيير )أفند
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يعتبر العنصر البشري أحد مقومات المنظمة، التي يجب الحفاظ عمييا والسعي لتطويرىا مف أجؿ 
الرقي بيا نحو الأفضؿ ونحو تحقيؽ الأىداؼ الموضوعة، ولا تستطيع أي منظمة أف تعمؿ بكفاءة 

ميـ كفاءة، وتعمؿ وفاعمية بدوف الاىتماـ بمواردىا البشرية، وبذؿ الجيد والماؿ والوقت لاختيار أفض
عمى تمكينيـ، فتوفر ليـ التدريب المناسب، وتمنحيـ مزيداً مف الحوافز، ومزيداً مف التفويض في 

والمقصود مف  ،مبادأة والإبداععمى ال كذلؾ تشجعيـات، واتخاذ القرارات بالمشاركة، كما الصلاحي
د الإدارة، فاليدؼ الأساسي مف تمكيف الموظؼ ىو رفع قدرتو عمى اتخاذ القرارات بنفسو وبدوف إرشا

بأقصى طاقاتيـ في جيود التحسيف  ف يسيموامسماح لكافة الموظفيف بأالتمكيف توفير الظروؼ ل
المستمر، وبالتالي فاف مصطمح التمكيف يتضمف مشاركة عممية اتخاذ القرار مع المستويات الإدارية 

نو يعني أكثر مف مجرد التفويض، فالموظؼ يشعر  بالمسئولية كذلؾ عف الأعماؿ خارج الأخرى، وا 
وتنطمؽ أىمية مبدأ التمكيف مف علاقتو ، يث تعمؿ المنظمة كميا بشكؿ أفضؿحدود وظيفتو، بح

وكيفية تفعيؿ طاقاتيا وقدراتيا ومواىبيا في عممية  ،بالعنصر البشري أو الموارد البشرية الثمينة
أف التمكيف لو دورٌ حاسـ في نجاح أو فشؿ تطبيقات  بعضيـالتحسيف المستمر في المنظمة. ويرى 

إدارة الجودة الشاممة لأف العامميف ىـ الأداة التي تنفذ كؿ ىذه الأفكار والخطط والفعاليات التي تنتقؿ 
 (.6383قدادة، اممة )الطائي و بالمنظمة إلى إدارة الجودة الش

 :مشكمة الدراسة -5
 ووظائفيـ، بحيث يشعروفاـ الكبير لدى العامميف بأعماليـ الإدارة الناجحة ىي التي تخمؽ الاىتمإف 

الممكية النفسية"، وبالتالي فإف موف فييا، وىذا ما يسميو البعض "وكأنيـ يمتمكوف المنظمة التي يعم
 (.6330نجاحو مف نجاحيا وفشمو مف فشميا )أفندي، 

و وبدوف إرشاد الإدارة، قدرتو عمى اتخاذ القرارات بنفس نقوـ بتحسيفأف وتمكيف الموظؼ يعني 
الموظفيف بأف يساىموا بأقصى  لمسماح لكافةتوفير الظروؼ  ىو فاليدؼ الأساسي مف التمكيف

ف مصطمح التمكيف يتضمف مشاركة عممية ، وبالتالي فإوالتحسيف المستمرطاقاتيـ في جيود الإبداع 
مف مجرد التفويض، ثـ إف  اتخاذ القرار مع المستويات الإدارية الأخرى، متمثلا بصلاحيات أكثر

الموظؼ يشعر بالمسئولية كذلؾ عف الأعماؿ خارج حدود وظيفتو، بحيث تعمؿ المنظمة كميا بشكؿ 
 .(6331مسؤولية )بف نحت، أكثر 

تزاؿ تتجاىؿ  لا -وبخاصة في الدوؿ النامية - المنظماتللانتباه أف بعض  اللافتةومف المؤشرات  
مما يجعميا لا  ،العامميف قد يحد مف سمطة الإدارة فييا ويقمص مف نفوذىاذلؾ، فيي ترى أف تمكيف 

، فيؤثر ذلؾ سمباً  في أدائيا وقدرتيا عمى تحقيؽ أىدافيا بكفاءة وفاعمية  تتجو نحو تبني ىذا المفيوـ
الذي ما يزاؿ مف المفاىيـ الادارية الحديثة و  ف مفيوـ التمكيفلأ نظراً (، و 6337، ورشيدة)المعاني 
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 لبحوث والدراسات لمتعرؼمف ا إلي مزيديحتاج و  اص محدوداً،المستوييف العاـ والخعمى  بيقوتط
، معايعةقة في العمؿ المؤسسي )اندراوس و جميع الأطراؼ ذات العلاعمى  نتائجوو  هأثر عمى 
 يمكف صياغة مشكمة الدراسة مف خلاؿ السؤاؿ التالي:فإنو بناء عمى ذلؾ  (.6331

العاممة في  عمل في المؤسسات الأىمية الدوليةالتمكين الإداري وفاعمية فرق الالعلاقة بين  ما
 ؟قطاع غزة 

 :متغيرات الدراسة -5
تكرر كؿ بعد  خمسة أبعاد عمىويشتمؿ  ،لتمكيف الإداريا وىو ،تشمؿ الدراسة عمى متغير مستقؿ

؛ 6331عبد الرسوؿ، و الأمير، عبد )الإداريالذيف تناولوا موضوع التمكيف في معظـ الدراسات 
 لمدراسة محلاً  لتكوف ،(Anbreen Mazhar& Aurangzeb Khan, 2007؛ 6337المحاسنة، 
 يمي: وىي كما

 :)التمكين الإداري( المتغير المستقل -
 المعمومات.ومشاركة  الاتصاؿ 
  العمؿ.فرؽ بناء 
 .التأثير 
  العامميف.حفز 
 .القوة 

 (فرق العمل)فاعمية  :المتغير التابع -
 :الدراسة فرضية -4
وفاعمية بين التمكين الإداري  (α ≤ 0.05)عند مستوى دلالة  وجد علاقة ذات دلالة إحصائيةت

 .في المؤسسات الأىمية الدولية العاممة في قطاع غزة العمل فريق
 :ية مجموعة الفرضيات الفرعية التاليةويتفرع عف ىذه الفرض

 دلالة مستوى  وجد علاقة ذات دلالة إحصائية عندت(α ≤ 0.05) ومشاركة  بينالاتصاؿ
 العمؿ في المؤسسات الأىمية الدولية العاممة في قطاع غزة. وفاعمية فريؽالمعمومات 

 دلالة مستوى  وجد علاقة ذات دلالة إحصائية عندت(α ≤ 0.05) فرؽ العمؿ بناء بين
 وفاعمية فريؽ العمؿ في المؤسسات الأىمية الدولية العاممة في قطاع غزة.

 دلالة مستوى  وجد علاقة ذات دلالة إحصائية عندت(α ≤ 0.05) التأثير وفاعمية  بيف
 في المؤسسات الأىمية الدولية العاممة في قطاع غزة. فريؽ العمؿ
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 دلالةمستوى  وجد علاقة ذات دلالة إحصائية عندت(α ≤ 0.05)  حفز العامميف بيف
 لعاممة في قطاع غزة.وفاعمية فريؽ العمؿ في المؤسسات الأىمية الدولية ا

 دلالة مستوى  وجد علاقة ذات دلالة إحصائية عندت(α ≤ 0.05) القوة وفاعمية فريؽ  بيف
 العمؿ في المؤسسات الأىمية الدولية العاممة في قطاع غزة.

 :أهداف الدراسة -3
المطبؽ في المؤسسات الأىمية الدولية العاممة في  الإداري التمكيفمستوى  التعرؼ عمى -1

 قطاع غزة.
في المؤسسات الأىمية الدولية العاممة في قطاع  العمؿ فرؽفاعمية مستوى التعرؼ عمى  -2

 غزة.
 العمؿ في مجتمع وفاعمية فريؽطبيعة العلاقة بيف عممية التمكيف الإداري  عمىالتعرؼ  -3

 الدراسة.
ىـ معوقات تطبيقو في وعناصره وفوائده وأ مفيوـ التمكيف الإداري عمىإلقاء الضوء  -4

 المنظمات وذلؾ مف خلاؿ مراجعة أدبيات الموضوع.
إعطاء التوصيات المناسبة التي تيدؼ إلى تحسيف مستوى" التمكيف الإداري" في  -5

 المؤسسات الأىمية الدولية العاممة في قطاع غزة. 
 :ةأىمية الدراس -6

مف أىـ أىـ أسباب بروز الصؼ الثاني لمقيادييف المؤىميف، وىو ما يجعمو  أحدف يعد تمكيف العاممي
بإتاحة الفرصة  العامميف يشعرفإف التمكيف منظمة، ومف ناحية أخرى،  ضمانات حيوية واستمرار أية

 تممسيمكف فإنو لاستغلاؿ إمكاناتيـ وقدراتيـ، إضافة إلى إحساسيـ بتقدير الإدارة وثقتيا بيـ، وعميو 
 :أىمية ىذه الدراسة في

مف  إبراز دور التمكيف في الوصوؿ بالعامميف في المنظمات عمى اختلافيا إلى مستوى عاؿٍ  -8
 عمى مستوى تمؾ المنظمات. الإبداع، وىو ما ينعكس إيجاباً 

التمكيف  وىو عممية،مداخؿ الفكر الإداري الحديث ومدخؿ مفاتجاه  عمىتسميط الضوء  -6
 العمؿ. وقوة فرؽفاعمية  عمىوأثارىا الإداري 

الذي يتناوؿ واقع التمكيف  لمجتمع الدراسة تتمثؿ أىمية ىذه الدراسة مف خلاؿ أىمية الموضوع -0
 داخميا،فرؽ العمؿ  وعلاقتو بفاعمية ،الإداري في المؤسسات الأىمية الدولية العاممة في قطاع غزة

 الدراسة.التي تتناوؿ دراسة ىذا الموضوع في المجتمع محؿ الأولى  ىي حيث تعتبر ىذه الدراسة
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وتعتبره  ،المفاىيـ التنظيمية الجديدة الذي توليو المنظمات اليوـ أىميتيا أحدتبحث في  الدراسة -4
العامميف جؿ عنايتيا  مما يجعميا تولي ،مف العوامؿ الأساسية لمتميز والاستمرار في بيئة متنافسة

كوضع الأىداؼ الخاصة  ،مف الصلاحيات وتفويضيـ مزيداً  ،قؿ قدراتيـوص ،مف حيث تدريبيـ
 وحؿ المشكلات التي تعوؽ تحقيقيا. بإنجازىابعمميـ واتخاذ القرارات المناسبة التي تتعمؽ 

جودة الأعماؿ الناتجة  في المنظمات لما ليا مف أثر كبير والتعاوف فيتعزيز ثقافة التماسؾ  -6
 المتماسكة.مف ىذه الفرؽ 

 التمكين: تعريف
والدراسػػات السػػابقة إلػػى أف ىنالػػؾ أراء مختمفػػة حػػوؿ تعريػػؼ تمكػػيف العػػامميف، إلا أنيػػا  تشػػير الأدبيػػات

في مجاؿ الوظيفة المحددة التي يقوـ بيا  وحرية أكبرتتمحور حوؿ حصوؿ العامميف عمى صلاحيات 
بػػداء الػػرأي فػػي أمػػور فػػي  ،المشػػاركة ومنحػػو حريػػةالموظػػؼ  سػػياؽ الوظيفػػة أي خػػارج إطػػار الوظيفػػة وا 
 (.6335)ممحـ،

شػػعاره بأنػػو 6336وعرفػػو الشػػقاوي ) ( بأنػػو العمميػػة التػػي تصػػب فػػي اتجػػاه زرع الثقػػة بػػنفس العامػػؿ، وا 
عامؿ ميـ في تحقيػؽ أىػداؼ المنظمػة ونمائيػا، وأف العػامميف عمػى اخػتلاؼ مػواقعيـ إنمػا ىػـ شػركاء 

 ة المنظمة، وفي تحقيؽ ىذه الرسالة. ليـ قيمةٌ وأىمية رفيعة في رسـ رسال
واتخػػػاذ  ،إداريػػػة تقػػػوـ عمػػػى مػػػنح العػػػامميف قػػػوة التصػػػرؼ اسػػػتراتيجيةبأنػػػو "عرفػػػو ( 6330أفنػػػدي)أمػػػا 

 والتفكير الإبداعي ،وحؿ مشكلاتيا ،ميف في إدارة منظماتيـممف جانب العا والمشاركة الفعمية القرارات
 "  والرقابة وتحمؿ المسؤولية

"العمميػة الإداريػة التػي يػتـ بموجبيػا الاىتمػاـ بالعػامميف  ( فقد عرؼ التمكػيف بأنػو6337) يالرشود أما
مف خلاؿ إثراء معموماتيـ، وزيادة مياراتيـ، وتنمية قدراتيـ الفردية، وتشجيعيـ عمى المشاركة وتػوفير 

 الإمكانات اللازمة ليـ بما يحفزىـ عمى اتخاذ القرارات المناسبة". 
ثػراء معمومػاتيـ، ومعػارفيـ، وميػاراتيـ،  "أنػو ( ب6337) ويرى الشيراني توسػيع صػلاحيات العػامميف وا 

لصػػػقؿ خبػػػراتيـ، وتنميػػػة قػػػدراتيـ عمػػػى المشػػػاركة فػػػي اتخػػػاذ القػػػرارات وتنفيػػػذىا فػػػي الظػػػروؼ العاديػػػة 
 والطارئة، بيدؼ رفع مستوى أدائيـ في العمؿ ومواجية المشكلات".

 :التمكين أبعاد
الأبعػػاد التػػي يجمػػع  ختيػػارتػػـ اكػػيف، وبنػػاء عميػػو فقػػد عمػػى أبعػػاد التم ممحػػوظ بػػيف البػػاحثيف تبػػايف يوجػػد

 التالي:النحو  وىي عمى ،عمييا معظـ الكتاب
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 المعمومات:شاركة وم الاتصال-0
لعػدـ ثقػتيـ  ويحتفظػوف بيػاويقصد بيا المعمومات اللازمة لصػنع القػرارات التػي يحصػؿ عمييػا المػدراء 

الرشػودي، والمعمومػة )عمػى المشػاركة والثقػة  لاحتوائيػابالعامميف، لذا فيػي تعتبػر مػف الأبعػاد الرئيسػية 
 عمميػػػة اتخػػػاذ القػػػرار، وفػػػي حػػػؿ مشػػػكلات(، وتعػػػد المعمومػػػات جانبػػػا ميمػػػا يعتمػػػد عمييػػػا فػػػي 6337

ف بالتصػرؼ، كمػا أ ثقػةالالعمؿ، فبدونيا لا يمكف لمموظؼ التصػرؼ بالطريقػة الصػحيحة التػي تمنحػو 
مػػف الجيػػود  اً ، ويختصػػر كثيػػر والابتكػػاريعػػزز مبػػدأ الابػػداع  الناجحػػةالاتصػػاؿ الفاعػػؿ فػػي المؤسسػػات 

مكانيػػػػو  حيػػػػث يسػػػػيـ(. 6334)الجميمػػػػي،  سػػػػيولة انسػػػػياب الاتصػػػػالات وسػػػػرعة تبػػػػادؿ المعمومػػػػات وا 
، حيػػػث يسػػػيـ حصػػػوؿ كػػػؿ فػػػرد فػػػي المنظمػػػة عمييػػػا فػػػي الوقػػػت المناسػػػب فػػػي نجػػػاح تمكػػػيف العػػػامميف

وبصػػػورة  ومشػػاعره واتجاىاتػػػو بفاعميػػػةفػػي تمكػػػيف القائػػػد مػػف نقػػػؿ أفكػػػاره  وتبػػػادؿ المعمومػػػاتالاتصػػاؿ 
لممستقبؿ، مما يترتػب عميػو نجاحػو فػي تحقيػؽ اليػدؼ مػف الاتصػاؿ مػف خػلاؿ  وبمرونة كافيةملائمة 

 (.8777، المستقبؿ )سلامةالتأثير الفاعؿ في 
 العمل: فرقبناء -5

الجمػػػاعي فػػػي مواجيػػػة  بسػػػبب الػػػدور الميػػػـ لمعمػػػؿوىػػػي تعػػػد مػػػف عناصػػػر القػػػوة فػػػي تطبيػػػؽ التمكػػػيف 
 بالمسػؤولية الجماعيػةف الشػعور المشػترؾ ، حيػث إوكفػاءةترشيد استيلاؾ المػوارد بفاعميػو المشكلات و 

 يػػةأ تسػػاعد فػػي التغمػػب عمػػىتتمثػػؿ فػػي زيػػادة درجػػات الػػولاء والانتمػػاء والالتػػزاـ، و  ةيجمػػب قػػوة حقيقيػػ
الفريػؽ، وتمكػف ئمػة تحقػؽ مصػمحة كػؿ مػف المنظمػة و رؤية ملا لايجادمف خلاؿ السعي الدائـ  مشكمة
في سبيؿ تحقيقيػا، مػع الحػرص عمػى  ىاماً  مف ثـ يصبح مكوناً يؽ مف الاندماج في ىذه الرؤية، و الفر 

بو مػف عمػؿ فػي  الأداء مف داخؿ الفريؽ، وشعور كؿ فرد بالمسؤولية نحو ما يقوـعمى  تفعيؿ الرقابة
بشػػكؿ جمػػاعي  أدائػػوضػػوء التػػزاـ القائػػد بتػػذليؿ كافػػة الصػػعوبات التػػي تعتػػرض عمػػؿ الفريػػؽ وتشػػجع 

 .(6334)عارؼ، 
 :التأثير-5

تضعيا المنظمة  والسياسات التيالتي يتـ اتخاذىا  القراراتعمى  اً الفرد بأف لو تأثير  إدراؾويعني 
عمى  الفرد يؤثر او يسيطر دراؾ او الشعور إذاكافالإأتي ىذا خاصة تمؾ التي تتعمؽ بعممو ولا ي

في شؤوف ىامة تسيـ في  تأثيرهكاف لمفرد  وينمو إذاولكنو يتكوف  ،وىمية في عممأمور قميمة الأ
لمفرد تمؾ الدافعية النابعة مف الوظيفة  الداخميةتحقيؽ أىداؼ المنظمة، الامر الذي يزيد مف الدافعية 

أنو مدي مساىمة  عمى( التأثير 6331ح )اندراوس ومعايعة، وض وقد، (Herzberg,1999)ذاتيا
 الفرد في نتائج المنظمة ككؿ.
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 العاممين: حفز-4
الػوظيفي،  ورضػاىـ وانتمػائيـتمكيف العامميف مف خلاؿ زيادة دافعيػتيـ  والمعنوية فيتسيـ الحوافز المادية 

داء، تقػويـ الأ وربطيػا بنظػاـفػي الوقػت المناسػب  وبشػرط تقػديمياوبصفو خاصة عندما تشبع احتياجػاتيـ، 
 والمنظمػػات كنػػاتجلكػي لا تمػػنح الحػػوافز الا لمسػػتحقييا، وتكػػوف بمثابػػة دافػػع حقيقػػي لتطػػوير اداء العػػامميف 

 والمكافػػأةيكتػػب لجيػػود التمكػػيف النجػػاح يجػػب أف يػػتـ ربػػط التقػػدير  (. ولكػػي6333نيػػائي لمتمكيف)علاقػػي،
 (.6331بأىداؼ المنظمة )الجميمي، التي يحصؿ عمييا العامموف

 القوة:-3
تغيير ىيكميػة القػوة فػي المنظمػة، وتشػجيع العػامميف  والقدرة عمى الرغبةينبغي لممنظمة أف يكوف لدييا 

مػف خػلاؿ مػػنحيـ المزيػد مػف الحريػة فػي التصػرؼ بكػؿ مػا يتعمػػؽ  والنجػاح،بػالقوة  عمػى الشػعورلػدييا 
 الرغبػةكػوف لػدييـ ميف فإنػو فػي نفػس الوقػت ينبغػي أف تأمػا بالنسػبة إلػى العػام بيا.المختصػين بأعماليـ

لػػـ يكػػف  فػي ذلػػؾ، لأنػو إذا المنظمػػةفػي زيػػادة سػمطتيـ ومسػػؤوليتيـ، بغػػض النظػر عػػف مػدى مسػػاىمة 
إلى أف الافػراد الػذيف يرغبػوف  إضافةف عممية التحوؿ في القوة لف تحصؿ، ىناؾ رغبو مف العامميف فإ

 .  (6383الجعبري، التمكيف ) لفرص ومتابعةًً  اندماجا أكثريكونوف  كبرأفي سيطرة 
 فرق العمل: تعريف
جماعػػة مػػف الأفػػراد كػػؿ مػػنيـ لديػػو خبػػرة  ( بػػأف فػػرؽ العمػػؿ ىػػي عبػػارة عػػف6333الرشػػيد ) عرفيػػافقػػد 

وميارة معينة، ولدييـ ميمة مشتركة لابد مف إنجازىػا، يجتمعػوف معػاً  لتبػادؿ المعمومػات التػي تسػاعد 
 عمى الاستجابة المناسبة المطموبة مف الفريؽ.

( فعػػرؼ فػػرؽ العمػػؿ عمػػى أنيػػا جماعػػة تممػػؾ أعضػػاؤىا ميػػارات مكممػػة لبعضػػيا 6334أمػػا سػػمطاف )
ويمتزمػػوف بغايػػة مشػػتركة أو بعػػدد مػػف أىػػداؼ الأداء وىػػـ يعتبػػروف أنفسػػيـ مسػػؤوليف مسػػؤولية  الػػبعض

 جماعية عف تحقيقيا، وىو تعريؼ يبرز أىمية المسؤولية الجماعية في مفيوـ فرؽ العمؿ.
( فإنػػػو يمخػػػص مفيػػػوـ فػػػرؽ العمػػػؿ بأنيػػػا مجموعػػػة مػػػف الأفػػػراد يعممػػػوف عمػػػلًا 6336جػػػاد الػػػرب ) أمػػػا

لوف مػػػػف خػػػػلاؿ المشػػػػاركة والتعػػػػاوف إنجػػػػاز أىػػػػدافيـ والأىػػػػداؼ التنظيميػػػػة، ويحققػػػػوف محػػػػدداً ويحػػػػاو 
 المكاسب المرغوبة. 

( أف الفريػػؽ الحقيقػػي عػػدد صػػغير مػػف الأفػػراد تكمػػؿ ميػػارات كػػؿ مػػنيـ ميػػارات 6331ويػػرى الفايػػدي )
يف أمػاـ ويعتبػروف أنفسػيـ مسػؤول الآخريف، وىػـ ممتزمػوف بتحقيػؽ غايػة مشػتركة وأىػداؼ أداء ومػنيج،

 بعضيـ بشكؿ متبادؿ.
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 مفيوم فاعمية الفريق:
ف فاعمية الفريؽ تقع بشكؿ عاـ في ثلاث فئات ىي )مخرجات انتاج المجموعة، المساىمة في تنمية إ

أعضاء المجموعة، والدرجة التي فييا ألية العمؿ تزيد مف قابمية أعضاء المجموعة لمعمؿ سوية في 
، أما ما المستقبؿ، فبالنسبة لقياس مخرجات انتاج المجموعة  فيتضمف )النوعية، الإنتاج، الكمؼ(

يتعمؽ بالمساىمة في تنمية أعضاء المجموعة فيي قد تتضمف )الرضا الوظيفي، اشباع حاجات 
أعضاء الفريؽ، والثقة بالإدارة(، وأخيرا فإف قياس قابميات النجاح لممجموعة قد تتضمف السموؾ 

 &Dunphy) اقترحمعدؿ استبداؿ العماؿ. بينما  أو للأعضاءالانسحابي مثؿ معدؿ الغيابات 
Bryant, 1996 أف الابتكار ىو مف أىـ العوامؿ التي تشير إلي فاعمية الفريؽ، ويتضمف الإبتكار )

 ، والقابمية لحؿ المشكلات، والمرونة في التعامؿ والأفكار الجديدة.تطور التكنولوجيا الجديدة
 أىمية فرق العمل: 

، بوصػػػفيا قػػػوة أدائيػػػة وحركػػػة تسػػػتمد فػػػرؽ العمػػػؿ أىميتيػػػا فػػػي المنظمػػػات مػػػف خػػػلاؿ تكامميػػػة سػػػماتيا
تطويريػػة مسػػتمرة فػػي البيئػػة التنظيميػػة، تسػػيـ فػػي دفػػع المنظمػػة نحػػو اسػػتيعاب التغيػػرات والتعامػػؿ مػػع 
التقنية وتطوير أساليب الأداء، والتخمص مف العوائؽ التي تتخمؿ أنشطة عمميات المنظمة، وتتػيح ليػا 

ذ، وتبنػي طرائػؽ الجػودة فػي الأداء عمػى صػعيد التحوؿ إلى المنظور الاستراتيجي في التخطػيط والتنفيػ
النوع قبؿ الكـ، إذ إف فرؽ العمؿ الفاعمة تػؤدي الػى تقويػة المنظمػة، وبالتػالي فػإف عمميػة تطػوير فػرؽ 

 (.6337العمؿ تظؿ مطمباً حقيقياً لتمؾ المنظمات في سعييا إلى النجاح والتميز)المحاسنة، 

ؽ العمػػػؿ تعتبػػػر مػػػف الأدوات الفعالػػػة لإنجػػػاز الميػػػاـ ( فقػػػد أشػػػار إلػػػى أف فػػػر 6386أمػػػا أبػػػو النصػػػر)
المشػػتركة. ولقػػد أثبتػػت خبػػرات العمػػؿ أنػػو يمكػػف لأي مجموعػػة مػػف البشػػر أف تتحػػوؿ إلػػى قػػوة تتقاسػػـ 
ف إنسػاناً  الأىداؼ والمياـ، وتتعاوف معاً لتحقيؽ النجاح المطموب بأعمى قدر مف الكفػاءة والفاعميػة، وا 

ا كانػت عبقريتػو وقدراتػو العقميػة والجسػمية والإداريػة أف يقػوـ بإنجػاز كػؿ واحداً بمفرده لا يسػتطيع ميمػ
 شيء بمفرده، أما فريؽ العمؿ فيمكنو أف يفعؿ ذلؾ.

 وأف أىـ المزايا التي تحصؿ عمييا المنظمات مف فرؽ العمؿ الفعالة ىي:

 الإنتاجية. (8
 الانسيابية. (6
 المرونة. (0
 الالتزاـ. (4
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 الجودة. (6
 رضا العميؿ. (5

 السابقة:الدراسات  -7

 (:5005دراسة )العطار،  -0
 بعنوان "مدى ممارسة التمكين الإداري وتأثير ذلك عمى إبداع العاممين".

لقد ىدفت ىذه الدراسة إلى التعرؼ عمى مستوى كؿ مف التمكيف الإداري والإبداع الإداري لدى 
ع الدراسة مف العامميف في كؿ مف الجامعة الإسلامية وجامعة الأزىر في قطاع غزة. وتكوف مجتم

( 655فئة الموظفيف أصحاب المناصب الإشرافيو في كلا الجامعتيف، حيث يبمغ إجمالي عددىـ )
شخصاً، وقد استخدـ الباحث الحصر الشامؿ لأفراد العينة. وخمصت الدراسة إلى أف أفراد العينة 

معتيف، واتضح أف يوافقوف عمى توفر التمكيف الإداري وأبعاده محؿ الدراسة بنسب متفاوتة في الجا
درجة موافقة موظفي الجامعة الإسلامية أكبر مف درجة موافقة موظفي جامعة الأزىر، حيث بمغت 

%، بينما بمغت 71.44درجة الموافقة عمى محور "التمكيف الإداري" لدى موظفي الجامعة الإسلامية 
ع الإداري" لدى %، وبمغت درجة الموافقة عمى محور "الإبدا51.68لدى موظفو جامعة الأزىر 
 %.71.17ينما موظفي جامعة الأزىر %، ب16.71موظفي الجامعة الإسلامية 

 :(Carter, 2009)راسة د -5
 بعنوان "مدراء تمكين العاممين".

ىدفت ىذه الدراسة إلى معرفة العلاقة بيف سموؾ المنظمة وقوة التمكيف لمعامميف، وقد استخدـ 
الباحث الجماعات المركزة كأداة لمحصوؿ عمى البيانات، وقد استخدمت الاستبانة لمعرفة تمكيف 

 ( شركة في الولايات المتحدة الأمريكية وأوروبا والصيف، وتضمف083المديريف والعامميف في )
البحث أسئمة تيدؼ إلى التعرؼ إلى مدىإنتاجية العامميف إذا ما تـ تمكينيـ مف الإدارة، وعمى أىمية 
تحسيف أداء العامميف وكيفية قياس أداء العامميف، وعمى أىمية جعؿ العامميف اجتماعييف في 

ديد مف المنظمة، وأىمية المشاركة في صنع القرارات في المنظمة. وقد خرجت ىذه الدراسة بالع
النتائج التي أكدت أف معظـ العامميف كانوا أكثر إنتاجية في حاؿ تمكينيـ مف قبؿ الإدارة، وأكدت 
معظـ المنظمات أىمية تحسيف أداء العامميف وأىمية قياسو، كماأكدت معظـ الشركات أىمية وجود 

رت أف التفكير العامميف الاجتماعييف في الشركة، إضافة إلى ىذا، فإف الكثير مف المنظمات شع
 د المديريف في عممية صنع القرار.النظامي ساع
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 (:5002دراسة )الرشيدي،  -5
 "بعنوان "مدى توافر سمات فرق العمل وأثرىا في الالتزام

ىدفت ىذه الدراسة إلى التعرؼ عمى مدى توافر سمات فرؽ العمؿ وأثرىا في الالتزاـ التنظيمي لدى 
منطقة المدينة المنورة في المممكة العربية السعودية، ولتحقيؽ أىداؼ مدراء الدوائر الحكومية في 

( مديراً، وقد تـ 681الدراسة تـ تطوير استبانة لغرض جمع البيانات وتوزيعيا عمى عينة مكونة مف)
استخداـ الأساليب الإحصائية الوصفية، المتوسطات الحسابية والانحرافات المعيارية والأساليب 

ميمية )معامؿ الارتباط بيرسوف، تحميؿ التبايف المتعدد والمتدرج(. وتوصمت الدراسة الإحصائية التح
إلى نتائج مف أىميا: أف تصّورات المدراء لسمات فرؽ العمؿ جاءت بدرجة مرتفعة. وأفّ تصّوراتيـ 

وجود أثر لأبعاد سمات فرؽ العمؿ في وكذلؾ  لمستوى الالتزاـ التنظيمي جاء بدرجة متوسطة،
 اـ التنظيمي.الالتز 

 (:5002دراسة )الفايدي،  -4
 بعنوان "فرق العمل وعلاقتيا بأداء العاممين في الأجيزة الأمنية".

ىدفت ىذه الدراسة إلى التعرؼ عمى مدى تطبيؽ أسموب فرؽ العمؿ في الأجيزة الأمنية وعلاقة ذلؾ 
بأداء العامميف فييا، وكذلؾ التعرؼ عمى مدي توفر سمات العمؿ كفريؽ في الأجيزة، وأيضا تقصي 

الأجيزة المعوقات التي تواجو تطبيؽ أسموب فرؽ العمؿ، وقد تـ استخلاص النتائج مف العامميف في 
الأمنية، وقد توصمت الدراسة إلى عدة نتائج أىميا: أف سمات العمؿ كفريؽ تتوفر في الأجيزة 
الأمنية بدرجة كبيرة، يقابميا محدودية تطبيؽ أسموب فرؽ العمؿ في الأجيزة الأمنية، وأف ىناؾ 

يف مرتيف فأكثر. علاقةً جوىرية بيف أداء العامميف وعدد مرات مشاركتيـ بفرؽ العمؿ لصالح المشارك
أما أبرز المعوقات فكانت ضعؼ نظاـ المكافأة لتحفيز العامميف للانضماـ لفرؽ العمؿ، وكذلؾ 

 اعتياد العامميف عمى القياـ بالمياـ الموكمةإلييـ بشكؿ فردي.
 (:5002دراسة )العتيبي،  -3

 بعنوان "أراء المديرين في الأمن العام حول استخدام أسموب فرق العمل".
ت تمؾ الدراسة إلى التعرؼ عمى أراء المديريف في إدارات الأمف العاـ حوؿ استخداـ فرؽ العمؿ، ىدف

مف خلاؿ التحقؽ مف مدى توفر خصائص العمؿ كفريؽ، وتحديد مجالات استخداـ فرؽ العمؿ، 
والصعوبات التي قد تقؼ حائلا دوف تفعيؿ استخداـ أسموب فرؽ العمؿ وفؽ المنيج العممي السميـ، 

براز العلاقة بيف بعض الخصائص الشخصية والتنظيمية لممديريف في تمؾ الإدارات ومدى توفر و  ا 
( ضابطاً يمثموف جميع المدراء في إدارة الأمف 851خصائص العمؿ كفريؽ. وقد شممت الدراسة )

تائج المممكة السعودية باستخداـ الاستبانة كأداة لجمع البيانات. وقد أظيرت ن-العاـ بمنطقة القصيـ
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مف  0.45الدراسة توفر خصائص فرؽ العمؿ في مجتمع الدراسة بدرجة كبيرة وبمتوسط حسابي )
(. وجاءت الخصائص مرتبة تنازلياً وفؽ الأتي: خاصية المشاركة، التعاوف، الالتزاـ، الانفتاحية، 6

 المخاطر وأخيرا خاصية الحساسية. المرونة، تحمؿ
 (:5004دراسة )القحطاني،  -3
 "مدى استعداد المديرين لاستخدام فرق العمل في الأجيزة الحكومية".بعنوان 

ىدفت ىذه الدراسة إلى التعرؼ عمى مدى استعداد مديري الأجيزة الإدارية الحكومية في الرياض 
لاستخداـ فرؽ العمؿ في إداراتيـ، كذلؾ تحديد أكثر وأقؿ مؤشرات الاستعداد لاستخداـ فرؽ العمؿ 

ف. كما ىدفت إلى التعرؼ إلى مدى وجود علاقة ارتباطية بيف بعض الخصائص توفراً لدى المديري
الشخصية لممديريف )العمر، المرتبة، الوظيفة، المؤىؿ، التخصص، عدد المرؤوسيف، عدد سنوات 
الخبرة، التدريب عمى فرؽ العمؿ( وبيف مؤشرات استخداـ فرؽ العمؿ في إدارتو، وكذلؾ التعرؼ إلى 

)كمتغيرات مستقمة( عمى المؤشرات )كمتغيرات تابعة(، وتقديـ بعض التوصيات. أثر تمؾ العوامؿ 
وبشكؿ عاـ توصمت الدراسة إلى أنو يمكف القوؿ بأف لدى مديري الأجيزة الحكومية المركزية 
استعداداً غير عاؿٍ )متوسط( لاستخداـ فرؽ العمؿ في إداراتيـ،إلا أنو عند النظر بالتفصيؿ إلى كؿ 

ه نجد أف ىناؾ استعداداً عالياً لدى المديريف لاستخداـ فرؽ العمؿ في إداراتيـ حسب مؤشر عمى حد
 .بعض المؤشرات، بينما يشير بعضيا الآخر إلى استعداد متدفٍ 

 (:Hambley, 2005دراسة ) -2
 العمميات ونمط التفاعل داخل فريق العمل". عمى ووسائل الإتصال أثر الأساليب القياديةبعنوان "

ىدفت ىذه الدراسة إلى التعرؼ إلى أثر الأساليب القيادية المختمفة ووسائؿ الاتصاؿ بيف أعضاء 
فريؽ العمؿ عمى العمميات التي يقوـ بيا فريؽ العمؿ، في كؿ مف فرؽ العمؿ التي يعمؿ أعضاؤىا 

ؿ المؤتمرات معاً في مكاف واحد والفرؽ الافتراضية التي يعمؿ أفرادىا مف مواقع متباعدة إما مف خلا
التي تتـ عبر الفيديو، أو مف خلاؿ المكالمات التي تتـ بيف أفراد الفريؽ استناداًعمى الأساليب 
التفاعمية بيف أفراد الفريؽ ونتائجو )تماسؾ الفريؽ وأدائو(. ولقد تـ اختيار العلاقات الافتراضية بيف 

 تفاعؿ ونتائجيا.لفريؽ وأساليب الأساليب القيادة ووسائؿ الاتصاؿ بيف أعضاء ا
 (:Kurtzbarg, 2000دراسة ) -2

 بعنوان "أثر التنسيق والصراع عمى أداء الفريق".
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ىدفت ىذه الدراسة إلى معرفة أثر التنسيؽ والصراع عمى أداء الفريؽ وكذلؾ العلاقة بيف أساليب 
مف جية الإبداع الفردية وعمميات فريؽ العمؿ وأداء فريؽ العمؿ مف جية ومخرجات فريؽ العمؿ 

أخرى، وذلؾ مف خلاؿ ملاحظة ما يجري في مكاف العمؿ والتي شممت اتصالات الفريؽ، وصراع 
الفرؽ والذي يشمؿ: صراع الميمة، الصراع الشخصي، صراع العمميات. وافترض الباحث أنو كمما 

 601كاف ىناؾ إبداع أكثر مف أعضاء الفريؽ كمما كاف أداء الفريؽ أفضؿ، وقد اشترؾ في الدراسة 
منظمات. وقد توصمت الدراسة إلى وجود علاقة إيجابية بيف صراع  7فريقاً في  65فردا مف ضمف 

الميمة الفردي وبيف كؿ مف الصراع الشخصي وصراع العمميات. وكشفت الدراسة ايضاً وجود 
علاقة سمبية بيف كؿ مف أداء ومخرجات الفريؽ وبيف أنواع الصراع الثلاثة. كما توصمت إلى أف 

ناؾ أنواعاً محددة للأحداث اليومية التي تواجو فريؽ العمؿ تؤثر عمى مخرجات الفريؽ، كما ى
توصمت إلى أنو عندما يكوف لدينا في الفريؽ أشخاص مبدعوف وأعضاء آخروف غير مبدعيف فإف 

 إلى إنجاز عاؿٍ لكف ذلؾ سيكوف عمى حساب خبرة الفريؽ.  ذلؾ ربما يؤدي
 (: 5002، عبد الرسول عبد الأمير، و ) دراسة -2

 بعنوان "استراتيجية التمكين وأثرىا في فاعمية فريق"
ىدفت الدراسة إلى تحديد مستوى إدراؾ عينة الدراسة، وىـ رؤساء الأقساـ والفروع لاستراتيجية 
التمكيف المتبعة في منظماتيـ، وتحديد مدى فاعمية فرؽ العمؿ في الوحدات التنظيمية لعينة الدراسة، 

ار العلاقة بيف استراتيجية التمكيف وفاعمية فريؽ العمؿ في عينة الدراسة، ومف ثـ تقديـ بعض واختب
نجاح فريؽ العمؿ في  التوصيات لعينة الدراسة مف أجؿ اتباع الأساليب التي تمكنيا في دعـ وا 

بيانات، منظماتيـ. وقد استخدـ الباحث المنيج الوصفي التحميمي، باستخداـ الاستبانة كأداة لجمع ال
( مفردة. وقد أظيرت الدراسة العديد مف النتائج أىميا أنو يوجد توجو ممحوظ مف 66بعينة دراسة )

قبؿ الإدارة نحو دعـ ثقافة الفريؽ والعمؿ الجماعي والذي يعد مف أىـ المؤشرات تجاه بناء فريؽ 
مومات العادية بيف المبحوثو تعتمد عمى قنوات اتصاؿ كفؤة تسيؿ تبادؿ المع العمؿ. وأف المنظمة

مختمؼ المستويات الإدارية والتنظيمية. وأشارت كذلؾ لضعؼ الثقة المتبادلة بيف الإدارة وأعضاء 
 عمؽ بالموازنات والموارد والحصص.عادية )السرية( التي تتالفريؽ العمؿ بخصوص المعمومات غير 

 (:5002دراسة )المحاسنة،  -00
 بمورة سمات فرق العمل"بعنوان "أثر التمكين الإداري في 

وقد ىدفت ىذه الدراسة إلى تحميؿ أثر عممية التمكيف الإداري في بمورة سمات الفريؽ لدى العامميف 
الأردف، كذلؾ ىدفت الدراسة إلى بناء إطار نظري  -في المدينة الاقتصادية الخاصة في العقبة

وكؿ بعد مف أبعاده مف وجية  وفكري حوؿ مفيوـ التمكيف وفرؽ العمؿ والتعرؼ عمى سمات الفريؽ



 وآخرون رامز بديرد. 

318 

 

نظر العامميف، وقد قاـ الباحث بتطوير استبانة لقياس متغيرات الدراسة، وتـ توزيع الاستبانة عمى 
موظفاً، وتـ استخداـ المنيج الوصفي التحميمي، وقد توصمت الدراسة إلي: أف تصورات  463

وراتيـ لتفويض السمطة مرتفعة. المبحوثيف لأبعاد التمكيف جاءت بدرجة متوسطة، بينما كانت تص
كما توصمت الدراسة إلى أف تصورات المبحوثيف لسمات فرؽ العمؿ كانت مرتفعة. وأيضا أشارت 

 .النتائج إلى وجود أثر ميـ ذي دلالو إحصائية لمتمكيف الإداري في بمورة سمات فرؽ العمؿ
 (:Anbreen Mazhar& Aurangzeb Khan, 2007دراسة ) -00
 "التمكين الإداري وعلاقتو بفاعمية فرق العمل".بعنوان 

 العمؿ، ىدفت ىذه الدراسة إلى التعرؼ عمى أثار عممية التمكيف الإداري عمى فاعمية وكفاءة فريؽ
وقد  إلى قطاع الاتصالات في باكستاف وتحديداً في مدينة إسلاـ أباد، وقد قاـ الباحث بتطبيؽ دراستو

وفي سبيؿ الوصوؿ إلى نتائج ىذه  مجاؿ لتكوف عينة لمدراسة،شركات تعمؿ في ىذا ال 83اختار 
الدراسة قاـ الباحث باستخداـ المنيج الوصفي التحميمي، باستخداـ الاستبانة كأداة لجمع البيانات 

 83المقابلات، حيث استخدـ الباحث عينة مف مجتمع الدراسة والذي تكوف مف  وكذلؾ بعض
د. ومف أىـ النتائج التي توصمت إلييا الدراسة ما يمي:أفَ شركات اتصالات في مدينة إسلاـ أبا

تمكيف العامميف لو أثر كبير عمى أداء فرؽ العمؿ في قطاع الاتصالات في مدينة إسلاـ أباد، 
 وانما يشمؿ باكستاف، ثانياً، أف أداء فرؽ العمؿ يتـ تقيمو بمستوى أكبر مف مجرد كفاءة وفاعمية،

 .(التعمـ القوة، الرضا، والصراع الداخمي، الحاسمة منيا )التعاوف، خرىعديداً مف عوامؿ النجاح الأ
 (:Kirkman, 2004دراسة ) -05

 بعنوان "تأثير تمكين فرق العمل عمى أدائيا".
ىدفت ىذه الدراسة إلى التحقؽ مف العلاقة بيف تمكيف فرؽ العمؿ وأدائيا، وكذلؾ مدى تأثير التفاعؿ 

فريؽ خدمة ومبيعات في أحد مؤسسات التكنولوجيا  06الدراسة عمى وجياً لوجو، وذلؾ بتطبيؽ 
المتطورة. وكانت فرضيات الدراسة قد توقعت أف يكوف لتمكيف الفريؽ ارتباط إيجابي بأداء فريؽ 
العمؿ، وكذلؾ عمى دور الاجتماعات وجياً لوجو في تحديد العلاقة بيف تمكيف الفريؽ وتحسيف 

 ـ تمكينيا.الأداء مف قبؿ الفرؽ التي ت
وقد توصمت ىذه الدراسة إلى العديد مف النتائج المتعمقة بعلاقة التمكيف بفرؽ العمؿ وأدائيا، وكانت 
أىـ ىذه النتائج عمى النحو التالي: ارتبطت زيادة وقوة تمكيف أداء الفرؽ الفعمي بمستويات أعمى مف 

ى تمكيف أقؿ، وكذلؾ أف حيث عمميو التطوير ورضا العملاء عمى غرار الفرؽ التي حصمت عم
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تمكيف أفراد فريؽ العمؿ أدى إلى مخرجات أفضؿ مف حيث الجودة والسرعة في المياـ التي تـ 
 تكميؼ الفرؽ الممكنة بالقياـ بيا.

 :الدراسة أسلوب -8
ؽ يستخداـ المنيج الوصفي التحميمي والذي يحاوؿ وصؼ العلاقة بيف التمكيف الإداري وفاعمية فر تـ ا

تعميمات ذات معنى يرتفع  ملًا في التوصؿ إلىويحاوؿ ىذا المنيج أف يقارف ويفسر ويقيـ أالعمؿ، 
 بيا رصيد المعرفة عف الموضوع محؿ الدراسة.

 ستخداـ مصدريف أساسييف لممعمومات: وقد تـ ا
التي لمبحث ومصادر البيانات الثانوية المصادر الثانوية: حيث تـ معالجة الإطار النظري  -8

الكتب والمراجع العربية والأجنبية ذات العلاقة، والدوريات والمقالات والتقارير، تتمثؿ في 
 ، والبحث والمطالعة في مواقع الإنترنت المختمفة.وكذلؾ الأبحاث والدراسات السابقة

جمع البيانات الأولية مف المصادر الأولية: لمعالجة الجوانب التحميمية لموضوع البحث تـ  -6
ومف خلاؿ ابعاد الدراسات السابقة التي ليا صمة اة رئيسية لمبحث، انة كأدستبخلاؿ الا

ستبانة مف قبؿ الغرض، وقد تـ تحكيـ الاصممت خصيصاً ليذا بموضوع ىذه الدراسة 
 .المختصيف

 :مجتمع وعينة الدراسة -9
ة، حيث يبمغ عدد ىذه بقطاع غز الدولية العامميف في المؤسسات الأىمية  يشمؿ مجتمع الدراسة جميع

 دائرة-مسجمة في مديرية الشؤوف العامة في وزارة الداخمية الفمسطينية دولية( مؤسسة 56المؤسسات )
 .6380لسنة  الجمعيات

في مؤسسات مجتمع عدد الموظفيف العامميف في عممية اختيار عينة الدراسة عمى  وفواعتمد الباحث
ىي صاحبة العدد الأكبر )كعينة قصدية(، ( مؤسسات أىمية دولية 7لذلؾ فقد تـ اختيار )الدراسة،

تميؿ إلي تقميؿ الكادر مف حيث عدد الموظفيف العامميف فييا، ومف المعموـ أف المؤسسات الدولية 
يضا مف الأنشط مف مما بأف ىذه المؤسسات السبعة ىي أحده الأدنى لأداء أعماليا، ع البشري إلى

مؤسسات لـ  والجدير بالذكر أف ىناؾ ثلاث قطاع غزة.حيث العمميات والمشاريع التي تقوـ بيا في 
الأقؿ منيا مباشرة مف  إلى والانتقاؿانة عمى موظفييا، لذلؾ تـ استثناؤىا ستبلتوزيع الا تظير ترحيباً 

 التي تـ اختيارىا ومف ثـ تـ إجراء حصر شامؿ لجميع العامميف في المؤسسات حيث عدد الموظفيف،
 .ظؼ( مو 033) والذيف بمغ عددىـ

 توزيع أفراد عينة الدراسة حسب المؤسسات التي تم اختيارىا (:0جدول رقم )
نسبة  الاستبانات المستردةإجمالي عدد  اسم المؤسسة الرقم
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 الاسترداد الموظفين
 %77 15 837 مؤسسة المرسى كور 8
 %11 56 73 المجنة الدولية لمصميب الاحمر 6
 %70 66 03 الإغاثة الكاثوليكيةمؤسسة  0
 %67 87 03 مؤسسة اكسفاـ البريطانية 4
 %14 68 66 مؤسسة إنقاذ الطفؿ الدولية 6
 %78 86 68 مؤسسة الرؤيا العالمية 5
 %17 80 86 مؤسسة العمؿ ضد الجوع 7

 %22 553 500 المجموع
 .(6380غزة، -)وزارة الداخمية المصدر:

يف العامميف في مؤسسات عينة نو تـ حصر جميع الموظفأ (8رقـ )يتضح مف خلاؿ الجدوؿ و 
عندما تـ استرداد ( استبانة، ولكف 033البحث، حيث تـ توزيع ) أثناء عممية توزيع استبانة الدراسة

استبانة الدراسة،  عدـ تعاوف بعض أفراد العينة مع يا بسبببعضىذه الاستبانات، لـ يتـ استرداد 
% وكانت 11" إلى كانت مف مؤسسة "اكسفاـ البريطانية والتي% 67داد بيف وتراوحت نسبة الاستر 

%، حيث تـ 77نسبة الاسترداد الكمية بمغت بينما  جنة الدولية لمصميب الأحمر"،م"ال لمصمحة
 63أو  43ويرى البعض أف نسبة الاسترداد التي تزيد عف  033استبانة مف أصؿ  605استرداد 

( فإنو يعتبر Sekaran,2000، كما أنو وفقاً لما توصؿ لو)االاعتماد عمييتعتبر نسبة مقبولة ويمكف 
 % كحد أدنى مناسبة لأغراض البحث.03نسبة استجابة 

 التوزيع الطبيعي لمتغيرات الدراسة: -11
ف حجـ العينة كبير جداً سيتـ التجاوز عف شرط التوزيع الطبيعي والاعتماد عمى في ىذه الدراسة لأ

( 03لاف العينات التي يزيد حجميا عف ) المعممية لاختبار صحة فرضيات الدراسة.الاختبارات 
مفردة يمكف استخداـ الاختبارات المعممية دوف اختبار توزيع طبيعي، وذلؾ وفقاً لما تقره نظرية 

 .(6337النياية المركزية )ربيع، 
 صدق أداة الدراسة: 

ما وضعت وصممت لقياسو، وقد تـ التأكد مف  ويقصد بصدؽ الإستبانة أف تقيس أسئمة الإستبانة
 صدؽ الإستبانة كالتالي:
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 :الصدق من وجية نظر المحكمين -0
مجموعة مف  المحكموف ، وقدـ السادةالاستبانة عمى عدد مف المحكيف في جامعات مختمفةعرض 

وء الاستبانة في ضليذه التعديلات، وقاـ بإعادة صياغة تـ الاستجابة التعديلات عمى أداة الدراسة، و 
 خذت الاستبانة شكميا النيائي.، حتى أالملاحظات التي قدميا المحكموف

 صدق الاتساق الداخمي: -5
الذي تنتمي إليو ىذه  المحوريقصد بالاتساؽ الداخمي مدى اتساؽ كؿ فقرة مف فقرات الاستبانة مع 
معاملات الارتباط بيف درجة الفقرة، ويتـ التحقؽ مف وجود صدؽ الاتساؽ الداخمي مف خلاؿ حساب 

الذي تنتمي إليو، وذلؾ بيدؼ التحقؽ مف مدى صدؽ الاستبانة  لممحور كؿ فقرة والدرجة الكمية
 .ككؿ

 :الصدق البنائي-5
يعتبر الصدؽ البنائي أحد مقاييس صدؽ الأداة الذي يقيس مدى تحقؽ الأىداؼ التي تريد الأداة 

مف خلاؿ حساب معاملات الارتباط بيف درجة كؿ بعد الوصوؿ إلييا، حيث يقاس الصدؽ البنائي 
ووجد درجة عالية مف الصدؽ البنائي للاستبانة بدرجة  وكؿ مجاؿ مع الدرجة الكمية للاستبانة

 (.3.36( وكانت جميع معاملات الارتباط ذات دلالة إحصائية عند مستوى )3.178)
 ثبات أداة الدراسة:

داة ( العديد مف طرؽ حساب ثبات أSPSSـ الاجتماعية )يقدـ برنامج الحزمة الإحصائية لمعمو 
 في حساب الثبات: لدراسة تـ الاعتماد عمى طريقة ألفاكرونباخ الدراسة، وفي ىذ ا

 طريقة ألفاكرونباخ: *
تـ التأكد مف ثبات أداة الدراسة باستخداـ طريقة التجزئة النصفية ولمزيد مف الدقة والتحقؽ مف ثبات 

وبمغت قيمة معامؿ البيانات التي تـ جمعيا مف أفراد العينة، تـ أيضاً استخداـ معامؿ ألفاكرونباخ، 
ة بدرجة كبيرة جداً مف وتشير ىذه القيمة إلى تمتع أداة الدراس 3.741ألفاكرونباخ للاستبانة ككؿ 

 الثبات في البيانات التي تـ جمعيا مف أفراد عينة الدراسة.
 :نتائج تحميل مجالات الدراسة -11
 التحميل لمجال "التمكين الإداري":نتائج  -0

( فقرة موزعة عمى 46" الذي يتكوف مف )التمكين الإداريالمجاؿ الأوؿ "سوؼ يتـ تحميؿ فقرات 
 متوسطفراد العينة وفؽ مقياس ليكرت الخماسي، حيث تـ حساب الخمسة أبعاد استجاب ليا أ

الحسابي والانحراؼ المعياري والوزف النسبي لكؿ فقرة مف فقرات المجاؿ ومف ثـ حساب المتوسط 
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تحميؿ نتائج ( يبيف 6جدوؿ رقـ )العاـ والانحراؼ المعياري والوزف النسبي لممجاؿ ككؿ، وفيما يمي 
 .عمى حدىكؿ بعد مف أبعاد المجاؿ 
 نتائج تحميل أبعاد مجال التمكين الإداري والدرجة الكمية لممجال(: 5جدول رقم )

 البعد رقمال
المتوسط 
 الحسابي

الانحراف 
 المعياري

الوزن 
 النسبي

قيمة 
 tاختبار 

القيمة الاحتمالية 
sig الترتيب 

الاتصاؿ ومشاركة  8
 3 3.000 33.60 %79 0.44 3.96 المعمومات

 2 3.000 32.77 %82 0.58 4.08 بناء فرؽ العمؿ 6

 4 3.000 25.98 %78 0.54 3.92 التأثير 0
 5 3.000 23.33 %77 0.55 3.85 حفز العامميف 4
 1 3.000 47.30 %88 0.46 4.42 القوة 6

 
الكمية  الدرجة
 لممجال

4.04 0.52 81% 45.45 0.000  

 لتحميل لمجال "فاعمية فرق العمل":نتائج ا -5
" في فاعمية فرق العملفيما يمي عرض لأىـ المقاييس الإحصائية، لفقرات المجاؿ الثاني "

( استجاب ليا أفراد العينة وفؽ مقياس 5بقطاع غزة الذي يتكوف مف ) الدوليةالمؤسسات الأىمية 
الحسابي والانحراؼ المعياري والوزف النسبي لكؿ فقرة  متوسطليكرت الخماسي، حيث تـ حساب ال

مف فقرات المجاؿ ومف ثـ حساب المتوسط العاـ والانحراؼ المعياري والوزف النسبي لممجاؿ ككؿ، 
 وفيما يمي تحميؿ نتائج فقرات المجاؿ.

 العمل"عمية فرق انتائج تحميل فقرات مجال "ف(: 5جدول رقم )  

المتوسط  الفقرة رقمال
 الحسابي

الانحراف 
 المعياري

الوزن 
 النسبي

قيمة 
اختبار 

t 

القيمة 
الاحتمالية 

sig 
 الترتيب

8 
رؽ ػداؼ فػأى

العمؿ داخؿ 
 المؤسسة واضحة

4.15 3.76 83% 23.01 3.000 2 

يتميز جو فرؽ  6
 11 3.000 16.32 %78 3.80 3.88 العمؿ بالمرونة
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 الفقرة رقمال
المتوسط 
 الحسابي

الانحراف 
 المعياري

الوزن 
 النسبي

قيمة 
اختبار 

t 

القيمة 
الاحتمالية 

sig 
 الترتيب

0 
أدوار أعضاء 

ؿ ػؽ العمػفري
 واضحة ومعمومة

4.13 3.76 83% 23.77 3.000 3 

4 

يتـ توفير كافة 
المواد )المالية 
وغيرىا( التي 
 يحتاجيا الفريؽ

3.90 3.86 78% 16.31 3.000 10 

6 

تعمؿ فرؽ العمؿ 
في المؤسسة وفؽ 

رسالة واضحة 
 ومحددة

4.17 3.76 83% 24.82 3.000 1 

5 

يدرؾ جميع 
أعضاء الفريؽ 

رسالة  مجاؿ
 الفريؽ وحدودىا

4.12 3.76 82% 22.42 3.000 4 

7 

يحدد أعضاء 
فريؽ العمؿ بشكؿ 

دقيؽ المياـ 
المطموبة لإنجاز 

 الأىداؼ

4.13 3.67 83% 25.37 3.000 3 

1 

يعتمد أعضاء 
فريؽ العمؿ عمى 
بعضيـ في حؿ 

المشكلات 
وتطوير وسائؿ 
 لبموغ الأىداؼ

3.90 3.86 78% 16.75 3.000 10 

7 
يقدـ أعضاء فريؽ 

العمؿ المساندة 
لبعضيـ مف أجؿ 

3.94 3.76 79% 19.14 3.000 8 
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المتوسط  الفقرة رقمال
 الحسابي

الانحراف 
 المعياري

الوزن 
 النسبي

قيمة 
اختبار 

t 

القيمة 
الاحتمالية 

sig 
 الترتيب

 إنجاز الأىداؼ

83 

ع ػؿ جميػيعم
اء فريؽ ػأعض

العمؿ بحماس مف 
أجؿ إنجاز رسالة 
 المؤسسة وأىدافيا

3.92 3.79 78% 17.72 3.000 9 

88 

يمتمؾ أعضاء 
الفريؽ رغبة في 
تحمؿ المسؤولية 
 لتفعيؿ أداء الفريؽ

3.95 3.86 79% 17.69 3.000 7 

86 

تتوحد جميع 
مجيودات فريؽ 
العمؿ نحو حؿ 

 المشكلات

3.90 3.81 78% 15.64 3.000 10 

80 

ؽ ػيقوـ أعضاء فري
ؿ بمعالجة ػالعم

المشكلات في 
 وقتيا

3.81 3.82 76% 15.05 3.000 13 

84 

ما يظير  غالباً 
أعضاء فريؽ 
 اً العمؿ التزام
 بقواعد العمؿ

4.00 3.70 80% 21.05 3.000 5 

86 

يظير فريؽ العمؿ 
مف  اً مستوى عالي

التعاوف مع الادارة 
 العميا

3.95 3.75 79% 19.15 3.000 7 

 7 3.000 19.25 %79 3.75 3.95ما يقدـ  غالباً  85
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 الفقرة رقمال
المتوسط 
 الحسابي

الانحراف 
 المعياري

الوزن 
 النسبي

قيمة 
اختبار 

t 

القيمة 
الاحتمالية 

sig 
 الترتيب

 فريؽ العمؿ حمولاً 
تقمؿ مف اليدر 

وتحسف مف 
 مستوى الإنتاجية

87 

يتـ حؿ النزاعات 
بيف أعضاء 

بطريقة الفريؽ 
 سممية

3.97 3.94 79% 15.80 3.000 6 

81 

ادرة ػرارات الصػالق
عف اجتماعات 
 فريؽ العمؿ غالباً 

 ما يتـ تطبيقيا

3.86 3.76 77% 18.43 3.000 12 

  0.000 27.69 %80 0.54 3.98 الدرجة الكمية لممجال

 (0.18)يتضح أف متوسطات الإجابة عمى فقرات المجاؿ تراوحت بيف ( 0رقـ )مف خلاؿ الجدوؿ 
يقوم أعضاء فريق العمل بمعالجة التي تنص عمى " ةلمفقرة الثالثة عشر  (%75)بوزف نسبي 

(، لذلؾ تعتبر ىذه الفقرة دالة 3.333تساوي ) sigحتمالية ، والقيمة الا"المشكلات في وقتيا
لمفقرة الخامسة التي  (%10)بوزف نسبي  (4.87)إلى ،(α ≤ 0.05)عند مستوى دلالو  إحصائياً 

وأيضا كانت القيمة  "تعمل فرق العمل في المؤسسة وفق رسالة واضحة ومحددةتنص عمى "
 ≥ α)عند مستوى دلالة  قرة دالةً إحصائيةَ ( لذلؾ تعتبر ىذه الف3.333تساوي ) sigالاحتمالية

ادة جوىرية عف درجة الموافقة المتوسطة الفقرات تزيد زي، وكانت المتوسطات الحسابية لجميع (0.05
( كميا T( التي تعبر عف حيادية أفراد العينة تجاه فقرات المجاؿ، حيث كانت نتائج اختبار )0) وىي

 .(3.36)ذات دلالة إحصائية عند مستوى 
المرتبة " في تعمل فرق العمل في المؤسسة وفق رسالة واضحة ومحددةجاءت الفقرة الخامسة "و 

القيمة  ،(%10)والوزف النسبي  (4.87)الحسابي الذي بمغ  متوسطالأولى مف حيث قيمة ال
  ≥ α)3.36عند مستوى دلالو ( لذلؾ تعتبر ىذه الفقرة دالةً إحصائيةَ 3.333تساوي ) sigالاحتمالية

أعضاء  غالبا ما يظيرالتي تنص عمى " وقد جاءت الفقرة الثالثة عشرة في المرتبة الأخيرة وىى
 sig الاحتماليةوالقيمة  ،(%75)ووزف نسبي  (0.18)" بمتوسط بمغ فريق العمل التزام بقواعد العمل
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وسبقيا في ، (α ≤ 0.05)( لذلؾ تعتبر ىذه الفقرة دالو إحصائيا عند مستوى دلالو 3.333تساوي )
يق العمل غالبا ما القرارات الصادرة عن اجتماعات فر الترتيب الفقرة الثامنة عشر التي تنص عمى "

وجود درجة مرتفعة مف الموافقة ، ويشر ذلؾ إلى (%77)ووزف نسبي  (0.15)" بمتوسط يتم تطبيقيا
 عمى ىاتيف الفقرتيف مف قبؿ أفراد عينة الدراسة.

ة ويعمموف ضمف قواعد ىذه ف الموظفيف يشعروف بأىمية فرؽ العمؿ في المؤسسويدؿ ذلؾ عمى أ
وتقدير المؤسسات الدولية العاممة في قطاع غزة لإنجازات فرؽ العمؿ احتراـ إلى  ضافةالفرؽ، إ

 والتزاميا تجاه ما يتـ التوافؽ عميو.
%(، وأف 13بوزف نسبي ) (0.71ف متوسط الدرجة الكمية لممحور ككؿ بمغ )نجد أا فإننوبشكؿ عاـ 

إحصائيا عند  ةَ دال "فاعمية فرق العمل"لذلؾ يعتبر محور  ،(3.333تساوي ) sigحتمالية القيمة الا
اعمية فرؽ العمؿ في المؤسسات ويشير ذلؾ لوجود مستوى جيد جداً مف ف،(α ≤ 0.05)مستوى دلالة

 الأىمية الدولية العاممة في قطاع غزة.
تركيز ىذه المؤسسات عمى دعـ وجود فرؽ العمؿ لإيمانيا بأنيا ىو  ذلؾأف سبب الباحثوف  ويرى

 تحقيقيا، بالإضافةإلى  النتائج للأعماؿ والأىداؼ التي تسعىأنسب إلى  مف أفضؿ الطرؽ لموصوؿ
ف طبيعة العمؿ في المؤسسات الدولية العاممة في قطاع غزة تغمب العمؿ الجماعي عمى العمؿ أإلى 

 الفردي.
، العتيبي)( ودراسة 6331، الفايدي)وتتفؽ العديد مف الدراسات السابقة مع ىذه النتيجة مثؿ دراسة 

أظيرتا توفر خصائص العمؿ الجماعي في مجتمع الدراسة بدرجة كبيرة، واتفقت التي ( و 6337
ف تصورات المبحوثيف لسمات العمؿ جاءت بدرجة ( التي وجدت أ6337، الرشيدي)كذلؾ مع دراسة 

 مرتفعة.
اً مجتمع الدراسة استعداد أف لدىإلى  التي خمصت( 6334، القحطاني)بينما اختمفت مع دراسة 

التي (Kurtzbarg,2000)داراتيـ. وكذلؾ اختمفت مع دراسة تخداـ فرؽ العمؿ في إسلإ غير عاؿٍ 
 فرؽ عمؿ فعالة بدرجة متوسطة.وجود  يؤكدوف ف المبحوثيفأإلى  شارتأ

 :اختبار فرضيات الدراسةثالثاً: 
بين التمكين  (α≤0.05)توجد علاقة ذات دلالة إحصائية عند مستوى دلالة :الفرضية الرئيسة

 العمل في المؤسسات الأىمية الدولية العاممة في قطاع غزة. وفاعمية فريقالإداري 
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يتبيف مف نتائج الفرضية الرئيسية وجود علاقة طردية ذات دلالة إحصائية بيف التمكيف الإداري 
وفاعمية فرؽ العمؿ في المؤسسات الأىمية الدولية العاممة بقطاع غزة، ولقياس قوة ىذه العلاقة تـ 

ارتباط بيرسوف بيف مجاؿ التمكيف الإداري ككؿ، ومجاؿ فاعمية فرؽ العمؿ والجدوؿ  حساب معامؿ
 ( يوضح نتيجة ذلؾ.4رقـ)

 (: اختبار العلاقة بين التمكين الإداري وفاعمية فرق العمل4جدول رقم )
 فاعمية فرق العمل البعد

 التمكين الإداري
 *3.760 معامؿ ارتباط بيرسوف 

 3.333 (Sigمستوى الدلالة )
 604 (Nعدد الاستجابات )

 .3.36*دالة إحصائية عند مستوى 
( أف قيمة معامؿ الارتباط بيف التمكيف الإداري وفاعمية فرؽ العمؿ 4حيث يتضح مف الجدوؿ رقـ )

وىذه القيمة تعبر عف وجود علاقة طردية قوية بيف التمكيف الإداري وفاعمية  (r = 0.723بمغت )
( وىي أقؿ مف مستوى sig = 0.000قد بمغت قيمة مستوى الدلالة المحسوبة )فرؽ العمؿ، كما أنو 

( وبناء H1(، ونستنتج صحة الفرض البديؿ )Hoوبالتالي نرفض الفرضية العدمية ) 3.36دلالة 
عميو نتوصؿ إلى وجود علاقة طردية قوية بيف التمكيف الإداري وفاعمية فرؽ العمؿ بالمؤسسات 

مة بقطاع غزة، حيث إنو كمما ارتفع مستوى التمكيف الإداري في ىذه المؤسسات الأىمية الدولية العام
 فإنو سيؤدي إلى رفع مستوى فاعمية فرؽ العمؿ بيا.

ويعزى ذلؾ إلى أف ىناؾ علاقة بيف التمكيف الإداري وفاعمية فرؽ العمؿ حيث إف فاعمية فرؽ العمؿ 
الأىمية الدولية العاممة في قطاع غزة  مؤسساتيمكف أف تعتبر نتيجة مباشرة لمتمكيف الذي توفره ال

لمموظفيف بما يتناسب مع سياساتيا، ويرى الباحثوف أف ما توفره ىذه المؤسسات مف إمكانيات 
ومشاركة المعمومات، وشعور الموظفيف بالتأثير والقوة، بالإضافة إلى تبني أسموب العمؿ  كالاتصاؿ

الجماعي مف خلاؿ فرؽ العمؿ والتشجيع عمى تشكيميا ودعميا، وأيضاً مف خلاؿ تبني نظاـ حوافز 
 ومكافآت عادلو وفعّالو وتوفير جميع الإمكانيات التي يمكف أف تساعد عمى دعـ فاعمية فرؽ العمؿ
داخؿ تمؾ المؤسسات. وىذا يتوافؽ مع جميع الدراسات السابقة الواردة في ىذه الدراسة والمشابيو 

عبد الأمير، و عبد لموضوعيا والتي تناولت التمكيف الإداري وعلاقتو بفرؽ العمؿ وىي دراسة )
( Anbreen & Aurangzb, 2007( ودراسة )6337ودراسة )المحاسنة،  (5002، الرسوؿ
، حيث توصمت جميعيا إلى وجود علاقة ذات دلالة إحصائية بيف كؿ (Kirkman, 2004)ودراسة 

 مف التمكيف الإداري مع قميؿ مف التبايف في أبعاده وبيف فاعمية فرؽ العمؿ ونجاحيا.
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ويتفرع مف ىذه الفرضية خمسة فرضيات فرعية، ولمتحقؽ مف صحة ىذه الفرضيات تـ حساب 
( التي Hoلعلاقة بيف متغيرات الدراسة، واختبار الفرضية العدمية )ط بيرسوف لقياس اامعامؿ ارتب

وفيما يمي ، (H1تفترض إحصائياً عدـ وجود علاقة ذات دلالة إحصائية مقابؿ الفرضية البديمة )
 نتائج اختبار الفرضيات الفرعية:

 الفرضية الفرعية الأولى:
( بين الاتصال والمشاركة α≤0.05)دلالة د علاقة ذات دلالة إحصائية عند مستوىتوج"

 ".في قطاع غزةالدولية بالمعمومات وفاعمية فرق العمل في المؤسسات الأىمية 
 اختبار العلاقة بين الاتصال ومشاركة المعمومات وفاعمية فرق العمل(: 3جدول رقم )

 فاعمية فرق العمل البعد

 الاتصال ومشاركة المعمومات
 *3.416 معامؿ ارتباط بيرسوف 

 3.333 (Sigمستوى الدلالة )
 604 (Nعدد الاستجابات )

 .3.36دالة إحصائية عند مستوى  *
حيث  ،أف قيمة معامؿ ارتباط بيرسوف كانت موجبة ومتوسطة (6رقـ )يتضح مف خلاؿ الجدوؿ 

( وىي أقؿ sig = 0.000( في حيف أف قيمة الدلالة المحسوبة بمغت )r = 0.482بمغت قيمتيا )
ا م( وقبوؿ الفرضية البديمة مHoوبالتالي نستنتج رفض الفرضية العدمية ) 3.36دلالة مف مستوى 

يعني وجود علاقة طردية متوسطة ذات دلالة إحصائية بيف مستوى الاتصاؿ ومشاركة المعمومات 
بقطاع غزة، بمعنى أنو كمما ارتفع مستوى الاتصاؿ  الدوليةوفاعمية فرؽ العمؿ بالمؤسسات الأىمية 

 كة المعمومات في ىذه المؤسسات سيؤدي ذلؾ رفع مستوى فاعمية فرؽ العمؿ.ومشار 
الفرضية الفرعية الأولى التابعة لفرضية الدراسة  صحة وايقبم الباحثوفوبناء عمى ىذه النتيجة فإف 
وجود علاقة ذات دلالة إحصائية بين الاتصال ومشاركة المعمومات الأولى والتي تنص عمى "

 ".بقطاع غزةالدولية وفاعمية فرق العمل بالمؤسسات الأىمية 
ذلؾ إلى أف ىناؾ علاقة بيف حرص المؤسسات عمى توفير سبؿ الاتصاؿ ومشاركة  الباحثوف رجعوي

مف خلاؿ توفير المعرفة الكافية ليـ  والتي بدورىا تدعـ وتساعد الموظفيف ،المعمومات بكفاءة عالية
ف زيادة فاعمية فرؽ العمؿ يمكف أف ة نجاعة وفاعمية فرؽ العمؿ، حيث ألأداء عمميـ، وبيف زياد

المؤسسة لموظفييا عمى مختمؼ  اىر ي توفرة للاتصاؿ ومشاركة المعمومات التتعتبر نتيجة مباش
 المستويات الإدارية.
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( والتي اثبتت صحة ىذه 6331، عبد الأمير، و عبد الرسوؿ)اسة مع در  اً وتتفؽ ىذه النتيجة تمام
الأردف، وتوافقت -الفرضية مسبقا ولكف في مجتمع دراسة مختمؼ تماما وىو كميات جامعة القادسية

( التي طبقت ىذه الفرضية عمى مدينة العقبة 6337، المحاسنة)ىذه النتيجة أيضا مع دراسة 
 ,Anbreen & Aurangzb)ثبتتو كؿ مف دراسةالنتيجة تتوافؽ مع ما أؾ فإف ىذه الاقتصادية. وكذل

دلالة إحصائية  وجود أثر ذوإلى  ( حيث توصمت كؿ منيما(Kirkman, 2004ودراسة  (2007
 العمؿ. وكفاءة فرؽنجاح عمى  ومشاركة المعمومات الفعاؿ ،للاتصاؿ الجيد

( بين α≤0.05)دلالة علاقة ذات دلالة إحصائية عند مستوى توجد" الفرضية الفرعية الثانية:
 ".في قطاع غزةالدولية بناء فرق العمل وفاعمية فرق العمل في المؤسسات الأىمية 

 اختبار العلاقة بين بناء فرق العمل وفاعمية فرق العمل(: 3جدول رقم )
 فاعمية فرق العمل البعد

 بناء فرق العمل
 *3.537 معامؿ ارتباط بيرسوف 

 3.333 (Sigمستوى الدلالة )
 604 (Nعدد الاستجابات )

 .3.36دالة إحصائية عند مستوى  *
فاعمية فرؽ العمؿ في يوضح نتيجة اختبار العلاقة بيف مستوى بناء فرؽ العمؿ و  (5رقـ )الجدوؿ 

( r = 0.607بقطاع غزة، حيث يتضح أف قيمة معامؿ الارتباط بمغت ) الدوليةىمية المؤسسات الأ
 = sigبمغت قيمة مستوى الدلالة المحسوبة )ردية وقوية بيف المتغيريف، وكما وتعبر عف علاقة ط

( وقبوؿ الفرضية Hoوبالتالي رفض الفرضية العدمية ) 3.36( وىي أقؿ مف مستوى دلالة 0.000
ؽ العمؿ علاقة طردية قوية وذات دلالة إحصائية بيف مستوى بناء فر  توجدوبناء عميو  ،البديمة

رتفع مستوى بقطاع غزة، ويعني ذلؾ أنو كمما ا الدوليةوفاعمية فرؽ العمؿ في المؤسسات الأىمية 
 رفع مستوى فاعمية فرؽ العمؿ في ىذه المؤسسات.أدى ذلؾ إلى  بناء فرؽ العمؿ
جود و الفرضية الفرعية الثانية التابعة لفرضية الدراسة الأولى والتي تنص عمى "صحة واثبتت النتيجة 

الدولية علاقة ذات دلالة إحصائية بين بناء فرق العمل وفاعمية فرق العمل بالمؤسسات الأىمية 
 ".بقطاع غزة

ف تركيز الإدارات في تمؾ المؤسسات عمى بناء فرؽ العمؿ كبعد مف أبعاد التمكيف أذلؾ إلى  عزىوي
ة فتمكيف العامميف وتكريس فكر الإداري يعد مف أىـ ركائز نجاح فرؽ العمؿ داخؿ تمؾ المؤسسات، 

وتتفؽ  ندماج ضمف فرؽ عمؿ فعالة.العمؿ الجماعي لدييـ تعطييـ الإستعداد الذىني والعممي للإ
صحة فرضية  والتي أثبتت (6331، عبد الأمير، و عبد الرسوؿ )مع دراسة  ىذه النتيجة أيضاً 
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الأردف، -كميات جامعة القادسيةفاعمية فرؽ العمؿ في  عمىالتأثير الكبير لبعد بناء فرؽ العمؿ 
كدت ( فقد أ(Kirkman, 2004( ودراسة (Anbreen & Aurangzb, 2007وكذلؾ دراسة 

 .فاعمية فرؽ العمؿ عمىوجود أثر لبناء فرؽ العمؿ  عمىنتائجيا 
 الفرضية الفرعية الثالثة:

( بين التأثير وفاعمية α≤0.05)دلالة علاقة ذات دلالة إحصائية عند مستوى توجد"
 .في قطاع غزة"الدولية فرق العمل في المؤسسات الأىمية 

 اختبار العلاقة بين التأثير وفاعمية فرق العمل(: 2جدول رقم )
 فاعمية فرق العمل البعد

 التأثير
 *3.663 معامؿ ارتباط بيرسوف 

 3.333 (Sigمستوى الدلالة )
 604 (Nعدد الاستجابات )

 .3.36إحصائية عند مستوى *دالة 
( أعلاه يوضح نتيجة اختبار العلاقة بيف التأثير وفاعمية فرؽ العمؿ بالمؤسسات 7الجدوؿ رقـ )

 العاممة بقطاع غزة، حيث يتضح أف قيمة معامؿ الارتباط بمغت  الدوليةالأىمية 
(r = 0.520وتعبر عف وجود علاقة ط ) قيمة مستوى بمغت ردية متوسطة بيف المتغيريف، كما

وبالتالي نرفض الفرضية  3.36( وىي أقؿ مف مستوى دلالة sig = 0.000الدلالة المحسوبة )
وجود علاقة طردية فإننا نتوصؿ إلى عميو  ( وبناءً H1صحة الفرض البديؿ )وأثبت (، Hoالعدمية )

أنو كمما ارتفع  العاممة بقطاع غزة، حيثالدوليةبيف التأثير وفاعمية فرؽ العمؿ بالمؤسسات الأىمية 
 مستوى التأثير في ىذه المؤسسات سيؤدي ذلؾ لرفع مستوى فاعمية فرؽ العمؿ بيا.

الفرضية الفرعية الثالثة التابعة لفرضية الدراسة الأولى والتي تنص عمى  صحةالباحثوف وقد أثبت 
الدولية  وجود علاقة ذات دلالة إحصائية بين التأثير وفاعمية فرق العمل بالمؤسسات الأىمية"

 ".بقطاع غزة
ف ذلؾ يوضح العلاقة ما بيف إعطاء المؤسسة لموظفييا مساحة جيدة لمتأثير عمى أ وفالباحث ويرى

زيادة فاعمية فرؽ العمؿ التي تحتوييـ، عمى  وبيف قدرة ىؤلاء الموظفيف ،أعماليـ التي يقوموف بيا
 إلييـ. ـ في مجاؿ العمؿ الموكؿؾ كنتيجة لما يشعروف بو مف دور ميوذل

( التي طبقت ىذه الفرضية عمى مدينة العقبة 6337، المحاسنة)وتتفؽ ىذه النتيجة مع دراسة 
 الإداري عمى فاعمية فرؽ العمؿ التمكيفوأكدت عمى أثر بعد التأثير كأحد أبعاد  ،الاقتصادية
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وجود علاقة إلى  بسبب عدـ توصميامع ىذه النتيجة  د اختمفت( فت(Kirkman, 2004أما دراسة 
 و نجاح فرؽ العمؿ.بيف بعد التأثير وفاعمية وكفاءة أذات دلالة إحصائية 

( بين α≤0.05)دلالة علاقة ذات دلالة إحصائية عند مستوى توجد" الفرضية الفرعية الرابعة:
 .في قطاع غزة"الدولية حفز العاممين وفاعمية فرق العمل في المؤسسات الأىمية 

 العلاقة بين حفز العاممين وفاعمية فرق العملاختبار (: 2جدول رقم )
 فاعمية فرق العمل البعد

 حفز العاممين
 *3.670 معامؿ ارتباط بيرسوف 

 3.333 (Sigمستوى الدلالة )
 604 (Nعدد الاستجابات )

 .3.36*دالة إحصائية عند مستوى 
( أعلاه يوضح نتيجة اختبار العلاقة بيف تحفيز العامميف وفاعمية فرؽ العمؿ 1الجدوؿ رقـ )

 = rحيث يتضح أف قيمة معامؿ الارتباط بمغت ) ،طاع غزةالعاممة في ق الدوليةبالمؤسسات الأىمية 
( وتعبر عف وجود علاقة طردية متوسطة بيف المتغيريف، كما وبمغت قيمة مستوى الدلالة 0.593

وبالتالي نرفض الفرضية العدمية  3.36( وىي أقؿ مف مستوى دلالة sig = 0.000المحسوبة )
(Ho ،)وثبت ( صحة الفرض البديؿH1)،  وجود علاقة طردية متوسطة بيف ثبت صحة وبناء عميو

العاممة بقطاع غزة، حيث أنو كمما الدوليةتحفيز العامميف وفاعمية فرؽ العمؿ بالمؤسسات الأىمية 
 فيز العامميف في ىذه المؤسسات سيؤدي ذلؾ لرفع مستوى فاعمية فرؽ العمؿ بيا.ارتفع مستوى تح
لصحة الفرضية الفرعية الرابعة التابعة لفرضية الدراسة الأولى والتي الباحثوف أثبت وبناءً عمى ذلؾ 

وجود علاقة ذات دلالة إحصائية بين حفز العاممين وفاعمية فرق العمل بالمؤسسات تنص عمى "
 ".بقطاع غزةالدولية  الأىمية
خراج قدراتيـ عمى  قدرة نظاـ الحوافز الجيد في المؤسساتإلى  ذلؾ ويعزى زيادة دافعية الموظفيف وا 

عمى فرؽ العمؿ التي تحتوي  اً إيجابي اً يترؾ أثر صوؿ عمى تمؾ الحوافز، وىذا بدوره بدافع التميز والح
 ىؤلاء الأشخاص الساعييف لتحقيؽ أفضؿ النتائج والمخرجات في عمميـ.

وتتفؽ ىذه النتيجة مع جميع الدراسات السابقة الواردة في ىذه الدراسة والتي تناولت التمكيف الإداري 
( 6337محاسنة، )الودراسة  (5002، عبد الأمير، و عبد الرسوؿ)بفرؽ العمؿ وىي دراسة  وعلاقتو
(، حيث توصمت (Kirkman, 2004( ودراسة (Anbreen & Aurangzb, 2007ودراسة 
 ،أو المعنوي منيا وجود علاقة ذات دلالة إحصائية بيف حفز العامميف سواء الماديإلى  جميعيا

 نتاجيتيا وترابطيا.ونجاحيا وزيادة إوبيف فاعمية فرؽ العمؿ 
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 الفرضية الفرعية الخامسة:
( بين القوة وفاعمية فرق العمل في α≤0.05)دلالة علاقة ذات دلالة إحصائية عند مستوى توجد"

 .في قطاع غزة"الدولية المؤسسات الأىمية 
 اختبار العلاقة بين القوة وفاعمية فرق العمل(: 2جدول رقم )

 فاعمية فرق العمل البعد

 القوة
 3.484 معامؿ ارتباط بيرسوف 

 3.333 (Sigمستوى الدلالة )
 604 (Nعدد الاستجابات )

 .3.36*دالة إحصائية عند مستوى 
مية فرؽ العمؿ بالمؤسسات وفاع ( أعلاه يوضح نتيجة اختبار العلاقة بيف القوة7الجدوؿ رقـ )

  حيث يتضح أف قيمة معامؿ الارتباط بمغت ،العاممة بقطاع غزة الدوليةالأىمية 
(r = 0.414وتعبر عف وجود علاقة ط ) بمغت قيمة مستوى ردية متوسطة بيف المتغيريف، كما

وبالتالي نرفض الفرضية العدمية  3.36( وىي أقؿ مف مستوى دلالة sig = 0.000الدلالة المحسوبة )
(Ho( ونستنتج صحة الفرض البديؿ ،)H1 وبناء عميو ) وجود علاقة طردية متوسطة فإننا نتوصؿ إلى

نو كمما ارتفع مستوى العاممة بقطاع غزة، حيث إ الدوليةسسات الأىمية بيف القوة وفاعمية فرؽ العمؿ بالمؤ 
 القوة في ىذه المؤسسات سيؤدي ذلؾ لرفع مستوى فاعمية فرؽ العمؿ بيا.

صحة الفرضية الفرعية الخامسة التابعة لفرضية الدراسة الأولى إلى الباحثوف توصؿ وبناءً عمى ذلؾ 
وجود علاقة ذات دلالة إحصائية بين القوة وفاعمية فرق العمل بالمؤسسات والتي تنص عمى "

 ".بقطاع غزةالدولية الأىمية 
ف توفير المؤسسات الدولية العاممة في قطاع غزة القوة لأفراد فرؽ العمؿ لو علاقة مباشرة أ ويرى

ناصرىا عمى اتخاذ قرارات بزيادة فاعمية تمؾ الفرؽ، حيث تزداد فاعمية وقدرة تمؾ الفرؽ بزيادة قدرة ع
( والتي تناولت بعد القوة 6337، المحاسنة)وتتفؽ ىذه النتيجة مع دراسة  مناسبة لممياـ الموكمة ليـ.

واتفقت كذلؾ  وجود علاقة بينو وبيف فرؽ العمؿ الفعالة.إلى  بعاد التمكيف الإداري وتوصمتكأحد أ
 .(Kirkman, 2004)ليو دراسة مع ما توصمت إ
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 والتوصيات: الاستنتاجات -12

 :أولًا: الاستنتاجات
عمى دعـ وجود فرؽ العمؿ لإيمانيا بأنيا مف الدولية العاممة في قطاع غزة تركز المؤسسات  -1

 أفضؿ الطرؽ لموصوؿ إلى أنسب النتائج للأعماؿ والأىداؼ التي تسعى إلى تحقيقيا.
كالإتصاؿ ومشاركة المعمومات، توفر المؤسسات الدولية العاممة في قطاع غزة مف إمكانيات  -2

وشعور الموظفيف بالتأثير والقوة، بالإضافة إلى تبني أسموب العمؿ الجماعي مف خلاؿ فرؽ 
العمؿ والتشجيع عمى تشكيميا ودعميا، وأيضاً مف خلاؿ تبني نظاـ حوافز ومكافآت عادلو 

 .رؽ العمؿوفعّالو وتوفير جميع الإمكانيات التي يمكف أف تساعد عمى دعـ فاعمية ف
تحرص المؤسسات عمى توفير سبؿ الاتصاؿ ومشاركة المعمومات بكفاءة عالية، والتي  -3

بدورىا تدعـ وتساعد الموظفيف مف خلاؿ توفير المعرفة الكافية ليـ لأداء عمميـ، وتبيف 
 زيادة نجاعة وفاعمية فرؽ العمؿ.

ييـ مما يعطييـ تمكف المؤسسات العامميف وتعمؿ عمى تكريس فكرة العمؿ الجماعي لد -4
 الإستعداد الذىني والعممي للإندماج ضمف فرؽ عمؿ فعالة.

تعطي المؤسسات موظفييا مساحة جيدة لمتأثير عمى أعماليـ التي يقوموف بيا، وىذا يؤدي  -5
الى قدرة ىؤلاء الموظفيف عمى زيادة فاعمية فرؽ العمؿ التي تحتوييـ، وذلؾ كنتيجة لما 

 ؿ العمؿ الموكؿ إلييـ.يشعروف بو مف دور ميـ في مجا
خراج قدراتيـ قادرة نظاـ الحوافز جيد في المؤسسات يوجد  -6 عمى زيادة دافعية الموظفيف وا 

بدافع التميز والحصوؿ عمى تمؾ الحوافز، وىذا بدوره يترؾ أثراً إيجابياً عمى فرؽ العمؿ التي 
 يـ.تحتوي ىؤلاء الأشخاص الساعييف لتحقيؽ أفضؿ النتائج والمخرجات في عمم

توفر المؤسسات الدولية العاممة في قطاع غزة القوة لأفراد فرؽ العمؿ وىذا يعمؿ عمى زيادة  -7
فاعمية تمؾ الفرؽ، حيث تزداد فاعمية وقدرة تمؾ الفرؽ بزيادة قدرة عناصرىا عمى اتخاذ 

 قرارات مناسبة لممياـ الموكمة ليـ.
 :التوصياتثانياً: 
 ـحيا بشكؿ عادؿ لما لو مف تأثير ميأنواعيا وتنظيميا ومنإعادة النظر في نظاـ الحوافز بكافة  -1

الحوافز في المؤسسات الأىمية مستوى  ولما أظيرتو النتائج مف انخفاض ،تمكيف العامميف في
بعاد الإدارية ة بعد الحوافز الأقؿ بيف جميع الأالدولية العاممة في قطاع غزة، حيث كانت درج

 عنوية للأفراد.ىتماـ بالحوافز المادية والملؾ عف طريؽ الإت دراستيا، ويكوف ذالأخرى التي تم
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عميو جميع  تاتفق نيا عامؿ ميـ جداً عة وسيولة انسياب المعمومات حيث إزيادة سر  -2
عد الاتصاؿ الدراسات التي تناولت التمكيف، حيث اتضح مف الدراسة الحالية أف ترتيب ب

 التمكيف. بعادبالمرتبة الثالثة بيف أ ومشاركة المعمومات حؿ
كافة العامميف في اتخاذ القرارات، مما يساعد في تقريب الإدارة مف العامميف  زيادة مشاركة -3

فكرة إبداء  وتشجيعيـ ودعميـ، وبث روح الحماسة فييـ، سواء تـ تطبيقو بتعزيز ،أكثر
 .خلاؿ إتاحة الفرصة لمعامميف بالإعتراض ستشارة، أو مفالرأي، أو مف خلاؿ الإ

الدولية العاممة في قطاع غزة، الأىمية التمكيف في المؤسسات  تعزيزعمى  العمؿ -4
عماؿ، وكذلؾ ب العمؿ الجماعي كفريؽ لإنجاز الأعف طريؽ الأخذ بأسمو  وخصوصاً 

تشجيع العامميف لتقديـ المبادرات خارج التعميمات الرسمية، وكذلؾ إتاحة المزيد مف ىامش 
 لإنجاز الأعماؿ. الحرية لمعامميف في تحديد الأسموب الأنسب

عتماد عمى فرؽ العمؿ في الإستمرار وتعزيز إدارات المؤسسات موضع الدراسة الإعمى  -5
نجاز الأعماؿ أكثر مف اعتمادىا عمى الأفراد أنفسيـ، مما يساعد في بث روح العمؿ إ

 الجماعي وتقويتيا في العمؿ.
 المراجع:

 المراجع العربيةأولًا: 
فرق العمل الناجحة، البناء والنمو والإدارة لإنجاز الميام (. 6386أبو النصر، مدحت محمد ) .8

 القاىرة، المجموعة العربية لمتدريب والنشر. -8، ط بشكل أفضل وأسيل
. القاىرة: تمكين العاممين مدخل لمتحسين والتطوير المستمر(. 6330أفندي، عطية حسيف، ) .6

 الإدارية.المؤسسة العربية لمتنمية 
مدخل لتطوير : الإدارة بالثقة والتمكين(. 6331اندراوس، رامي ومعايعة، عادؿ ) .0

 . اربد )الأردف(: عالـ الكتب الحديثة لمنشر والتوزيعالمؤسسات)مؤلف ثاني(
تمكين العاممين وعلاقتو بتطوير أداء المنظمات (. 6331بف نحيت، أيوب بف حجاب ) .4

ايؼ العربية لمعموـ الأمنية، كمية الدراسات العميا، قسـ العموـ ، رسالة دكتورة جامعة نالأمنية
 الإدارية الرياض.

واقع تمكين العاممين في الجامعات العامة الفمسطينية العاممة في (.6383، دعاء،)الجعبري .6
 ، رسالة ماجستير، جامعة الخميمفمسطيف.الضفة الغربية من وجية نظر الإداريين



 التمكين الإداري وعلاقتو بفاعمية فرق العمل

335 

الأنماط القيادية وعلاقتيا بمستويات التمكين من (. 6331ف )الجميمي، مطر بف عبدالمحس .5
. رسالة ماجستير، برنامج الماجستير قسـ العموـ الإدارية، وجية نظر موظفي مجمس الشورى

 كمية الدراسات العميا، جامعة نايؼ العربية لمعموـ الأمنية.
كمية  -الجزء الأول  –SPSSالتحميل الإحصائي باستخدام برنامج (. 6337ربيع، أسامة ) .7

 التجارة، جامعة المنوفية، الطبعة الثانية.
مقومات التمكين في المنظمات الأمنية التعميمية ومدى (.6337الرشودي، خالد سميماف ) .1

 ، رسالة ماجستير، جامعة نايؼ العربية لمعموـ الأمنية.جاىزيتيا لتطبيقو
دراسة ميدانية لاتجاىات مال الأردنية: في منظمات الأع(. 6338الرشيد، عادؿ وحداد، فريد. ) .7

 ، جامعة اليرموؾ، الأردف.6، العدد87مجمة أبحاث اليرموؾ، المجمد  ،المديريف المعنييف
مدي توفر سمات العمل وأثرىا في الالتزام التنظيمي (. 6337الرشيدي، محمد ربيعاف عايض ) .83

دراسة ماجستير، جامعة مؤتة، ، لدى مدراء الدوائر الحكومية في منطقة المدينة المنورة
 .6337المممكة العربية السعودية 

 (.84. مجمة عمـ النفس، ع)عرض كتاب الكاريزمية لرونالد ريجيو(. 8777سلامة، ممدوح محمد ) .88
 ، دار الجامعة الجديدة: الاسكندرية.السموك التنظيمي(. 6334سمطاف، محمد سعيد ) .86
، رسالة التمكين في تحقيق الأنشطة الرياضيةدور (.6337عوض ) اللهالشيراني، عبد .80

 نايؼ العربية لمعموـ الأمنية. جامعةماجستير، 
تمكين العاممين ومتطمبات التطبيق في المنظمات (. 6334عارؼ، عالية عبدالحميد ) .84

 . رسالة دكتوراه غير منشورة، القاىرة: جامعة عيف شمس.المصرية
استراتيجية التمكين وأثرىا في فعالية فريق (. 6331عبد الأمير، أثير وعبد الرسوؿ، حسيف ) .86

مجمة القادسية لمعموـ الإدارية والاقتصادية، العمل: دراسة تحميمية في كميات جامعة القادسية. 
 (.0(، العدد )83المجمد )

، أراء المديرين في الأمن العام حول استخدام أسموب فرق العمل(. 6337العتيبي، نايؼ مناور ) .85
 ماجستير، كمية إدارة الأعماؿ، جامعة الممؾ سعود، المممكة العربية السعودية، الرياض.رسالة 

، رسالة ماجستير، كمية إدارة التمكين الإداري وعلاقتة بإبداع العاممين(. 6386العطار، ىيثـ ) .87
 الأعماؿ، الجامعة الإسلامية، فمسطيف.

تيا بأداء العاممين في الأجيزة فرق العمل وعلاق(. 6331، سالـ بف براكة براؾ )الفايدي .81
، رسالة دكتورة، كمية العموـ الإدارية، جامعة نايؼ العربية لمعموـ الأمنية، المممكة العربية الأمنية

 السعودية، الرياض.



 وآخرون رامز بديرد. 

336 

 

مدي استعداد المديرون لاستخدام فرق العمل في الأجيزة (. 6334، سالـ بف سعيد )القحطاني .87
 الإدارية، جامعة الممؾ سعود، المممكة العربية السعودية، جدة.، كمية العموـ الحكومية

دراسة -أثر التمكين الإداري في بمورة سمات فرق العمل (. 6337المحاسنة، محمد عبدالرحيـ. ) .63
، كمية إدارة الأعماؿ، قسـ الإدارة العامة، الأردن –تطبيقية عمى مدينة العقبة الاقتصادية الخاصة 

 جامعة مؤتة، الأردف.
وآثاره في إبداع العاممين في  التمكين الإداري(.6337المعاني، أيمف عودة وعبدالحكيمارشيدة ) .68

، الجامعة 643ػ ص605، ص6، ع6، المجمة الأردنية في إدارةالأعماؿ، ـ الجامعة الأردنية
 الأردنية.

 المراجع الأجنبيةثانياً: 
1. Anbreen M. & Aurangzebkh. (2007). Impact of team empowerment 

on team performance.   International Review of Business Research 

Papers Vol. 4 No. 5 P: 138-146 

2. Carter, J.D.T., (2009). Managers Empowering Employees. American 

Journal of Economics and Business Administration. Volume 1, Issue 2 

P: 41-46 

3. Hambley, A. (2005). Virtual Team Leadership: The effects of 

Leadership style and communication medium on Team Interaction. 

Styles and Outcomes, University of Calgary (Canada). , Psychology, 

Industrial, Business Administration Management. 

4. Herzberg, F.Mausner, B. &Snyderman, B. (1999). The Motivation to 

Work, New York Wiley, P:51 

5. Kirkman, B. (2004). The impact of team empowerment on virtual 

team performance: the moderating role of face-to-face interaction, 

university of california, irvine. 

6. Kurtzbarg, R. (2000). Creative styles and Teamwork: Effects of 

coordination and Conflict on Group Outcomes, North Western 

University. 

7.  


