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 َالإيداء الصكز

الحمد لله رب العالمين، أعطٖ اللضاى، َعلَّم البّاى، َخلل الإنضاى،  أيل الثهاء َالمجد، َالصلأ 

فإنني أشكز الله  َعلٖ آلٌ َصحبٌ أجمعين أما بعد،َالضلام علٖ أشزف الأنبّاء َالمزصلين نبّها محمد 

 ،بًما َأَلى   َالثهاء  بالصكز ل أح َجل  لعلْ الكدِز أَلا  َأخيرا علٖ تُفّكٌ بإتمام يذا البحث، فًُ عشا

بت فمو الله َحدٍ، َإى أص  نفضْ،  فمو أخطأت  فإى  المتُاضع، الجًد  يذا   لإنجاس َفكني  الذٓ  لله   فالحمد 

 .مو الله تعالى  َما تُفّكْ إلا

أتُجٌ   ،)الترمذٓ  لٌّ الصلأ َالضلام "لا ِصكز الله مو لا ِصكز الهاس" )رَاٍَانطلاقاً مو قُلٌ ع

علٌّ الصحٕ َالعافّٕ ، المصزف علٖ يذٍ الزصالٕ، أدام الله  للدكتُر مني عبد الحفّظ ، تكدِز َال  بالصكز 

 َجشاٍ الله عها كل خير

 َأيدٓ عملْ يذا المتُاضع َِطّب لْ أى أقدم الصكز الجشِل

 الغالّٕ حبا َعزفانا َ َفاءا َبزامْ لأ

 بْ الغالْ حبا َعزفانا َتكدِزا َاحتراماَلأ

 خُتْ َأخُاتْ كهتم َأَلادكم موُ  لحّاتْ َمصدر الدعم لْلإ

 إلى كل مو َقف بجانبي مو قزِب أَ بعّد

 إلى كل مو علمني حزفا أصاتذتْ احتراما َتكدِزا

 .َٓمصُار إلى كل مو كاى لٌ الفضل علْ في مضيرتْ
 

 

 



 ممخص الدراسة بالمغة العربية

 الميارات المرنة الأساسية لتمكيف المرأة في العمؿ عنوان الدراسة:

 بحبح مف موظفات مصالح بمدية موظفة 51تكونت عينة الدراسة مف  عينة الدراسة:

 .ميميعمى المنيج الوصفي التحاعتمدت الطالبة في دراستيا  :منيج الدراسة

باختيػػار موموعػػة مػػف العبػػارات التػػي  الطالبػػة الدراسػػة قامػػت يػػؽ أىػػداؼلتحقأدوات الدراســة: 
تخػػدـ الدراسػػة مػػف مقػػاييس الباحػػث منػػي عبػػد الحفػػيظ حػػوؿ الميػػارات المرنػػة  بالإ ػػافة إلػػى 
اختيػػػار موموعػػػة مػػػف العبػػػارات مػػػف مقػػػاييس التمكػػػيف اعتمػػػادا عمػػػى موموعػػػة مػػػف الدراسػػػات  

( ودراسة 2010( ودراسة )أحمد الرقب  2011زة ( ودراسة )البواي2013كدراسة )عالية وواد 
  وبعػػػد الحصػػػوؿ عمػػػى البيانػػػات ( 2015( ودراسة)قريشػػػي  السػػػبتي  2010)دعػػػال الوعبػػػر  

تمػػت المعالوػػة الإحصػػارية لفر ػػيات الدراسػػة بالاسػػتعانة ببرنػػامج الحزمػػة الإحصػػارية لمعمػػوـ 
 .     SPSSالاوتماعية

 ما يمي : أىم النتائج التي توصمت إلييا الدراسة

ىناؾ علبقة ارتباطيػة ذات دلالػة إحصػارية بػيف مسػتوه الميػارات المرنػة لممػرأة العاممػة  -
 وتمكينيا في العمؿ.

 مستوه الميارات المرنة لده المرأة العاممة  بمصالح بمدية حاسي بحبح منخفض.  -
 مستوه التمكيف لده المرأة العاممة بمصالح بمدية حاسي بحبح منخفض. -
فػي مسػتوه الميػارات المرنػة لممػرأة العاممػة بمصػالح بمديػة حاسػي بحػبح  فػروؽ لا تووػد -

 تعزه لمتغير الخبرة المينية.
فػػروؽ فػػي مسػػتوه تمكػػيف المػػرأة العاممػػة بمصػػالح بمديػػة حاسػػي بحػػبح تعػػزه  لا تووػػد  -

 لمتغير الخبرة المينية.
   المرأة العاممة. لمرنة  تمكيفالميارات ا: الكممات المفتاحية



abstract 

Study title: Basic flexible skills to empower women at work 

Study sample: The study sample consisted of 51 female employees of 

the Hassi Bahbah municipality. 

Study Methodology: In her study، the student relied on the 

descriptive analytical method. 

Study tools: To achieve the objectives of the study، the student 

selected a set of phrases that serve the study from the researcher 

Menni Abdelhafid scales on soft skills، in addition to choosing a set of 

phrases from the empowerment scales based on a set of studies such 

as the study (Aliyah Jawad، 2013) and the study (Bawaza، 2011) and a 

study (Ahmed Al-Raqab، 2010)، a study (Doaa Al-Jabari، 2010) and a 

study (Qureshi، Al-Sabti، 2015). 

The most important findings of the study are the following: 

- There is a statistically significant correlation between the level of 

flexible skills of working women and their empowerment at work. 

- The level of flexible skills of women working in the Hassi 

municipality's interests is low. 

- The level of empowerment of women working in the municipality of 

Hassi with a low level. 

- There are no differences in the level of flexible skills of women 

working in the Hassi municipality's interests، due to the variable of 

professional experience. 

- There are no differences in the level of empowerment of women 

working in the Hassi municipality's interests due to the variable of 

professional experience. 

Keywords: flexible skills، empowerment، working women 
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 مقدمـة

إف التطور التكنولووي الحاصؿ في الميداف الصناعي أثر بشكؿ معتبر في تسيير 
 إسياماتوذلؾ مف خلبؿ  البشر  بصفة خاصة المنظمات بصفة عامة والاىتماـ بالعنصر 

الأعماؿ  إدارةالبحوث الميدانية التي أوريت في موالات عمـ النفس الاوتماعي والصناعي  
كؿ ذلؾ سعيا لمحاولة فيـ سموؾ الأفراد وتوويييـ تووييا سميما  والموارد البشرية وغيرىا 

  2010بف صديؽ  )خره.لتحقيؽ أىداؼ المنظمة مف وية وأىداؼ الأفراد مف وية أ
 .(31ص

تعد الموارد البشرية المؤىمة أساس نواح المنظمات المعاصرة عمى اختلبؼ أنواعيا أو 
 قطاعاتيا وأحواميا  إذ تعد الموارد البشرية أىـ الموارد الإنتاوية عمى الإطلبؽ  بما في ذلؾ 

كما  ى معطمة وبلب حراؾ.ف كؿ الموارد البشرية  بدوف الإنساف ستبقأالتكنولوويا والماؿ  إذ 
والموارد البشرية تعد الأداة الإستراتيوية المرنة التي تستطيع مف خلبليا المنظمات المنافسة 

لذا فقد صبت إدارات العديد مف    في  ول التطورات العممية والتكنولووية المتسارعة
حفيزىا ودعميا المنظمات عظيـ اىتماميا عمى ميارات الموارد البشرية وكيفية تطويرىا وت

 .واستخداـ كافة الآليات والعمميات التي تعزز مف أداريا  وأحد أىـ ىذه الآليات ىو التمكيف
 .(36  ص 2017النيد   )

لقد أصبحت حاوة التنظيمات لمتمكيف مطمباً ممحاً و ميماً خاصة تمؾ التنظيمات التي 
تنافسية. إذ تواوييا عمؿ  يرةتسعى إلى التميز في الأدال والمحافظة عمى استمراريتيا في ب

تحديات متوددة ومتغيرة تتطمب مف الإدارة العميا تبني سياسات و استراتيويات تتكيؼ مع 
أصبح  ةحديثكإستراتيوية  فالتمكيو  ىذه التحديات لتحقيؽ أىداؼ المنظمة بالأسموب الناوح

ارتباطا بالمرأة  ـػيىو أكثر المفاىو   المنظماتـ كثر استخداما في سياسات وبرامج معظػالأ
 فا مىر التمييز  دىى كؿ مظامق ال عمو يسعى ليكعنصر فاعؿ في التنمية  وبالتالي ف
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ا يا وممارسة حقيا و فرصيظروف فا ميتتحقؽ قوة المرأة بتمكين ؾلذل  آليات معينة  لبؿخ
 .(3 ص 2011البوايزة   ).ختيارفي الا

ـ مع ما مف التكيؼ والتأقيتي تمكنارات اليمما ليكلبومف قوة الموارد البشرية امت
  . ايفي بيرة العمؿ التي يتواود ب ياظروؼ والمواقؼ التي تعتر ال

ا نحو ياتىذا و تسعى المنظمات الحديثة إلى إحداث نوع مف التغيير في اتواى
تـ بالموارد البشرية ذات الكفالة ياستقطاب واستخداـ الموارد البشرية  ففي حيف كانت ت

فة في المنظمة  أصبحت تختار مكاديمية الكافية لشغؿ المناصب المختارات الأيمالعالية وال
ي موموعة مف ىارات المرنة  و يموموعة مف الم و أو لديياذه الموارد مف لديىمف بيف 

تصاؿ والتفاعؿ والا مووتماعية التي تمكف الفرد مف التكيؼ مع بيرة عمالا ارات النفسيةيالم
وكيات وتصرفات العامؿ مـ مف سيي وزل مىل  وباختصار العملب وحتى وورؤسار رومع زملب

 .  ص أ (2018)مني  .في مكاف العمؿ

تمكيف المرأة في ل الميارات المرنة الأساسية ومف ىذا المنطمؽ والت ىذه الدراسة حوؿ
الميارات  الموارد البشرية  إدارةحديثي النشأة في  يالعمؿ  لتسمط ال ول عمى مصطمح

كيف المرأة وانطلبقا مف الدراسات السابقة تـ حصر أىـ الميارات المرنة الأساسية المرنة وتم
ارة التواصؿ  يمالتي يحتاويا الفرد بصفة عامة والمرأة بصفة خاصة وىذه الميارات ىي )

 رارة تطوييت واتخاذ القرار  ملبارة حؿ المشكيارة إدارة الوقت  ميارة العمؿ الوماعي  ميم
 عامة وتمكيف المرأة خاصة مف خلبؿ أىـ ماالتمكيف  والتطرؽ إلى ) الرقميةارة يالذات  الم

كؿ ىذه العناصر سيتـ  وأبعاده متطمباتو وشروطو  موالاتو يتعمؽ بو  مفيومو وأىميتو 
 تناوليا في ىذه الدراسة.

  الفصؿ الأوؿ وىو الإطار العاـ ومدخؿ فصوؿ أساسية 3شتممت الدراسة عمى حيث ا
ويحتو  عمى إشكالية الدراسة وتساؤلاتيا وفر ياتيا وأىمية الدراسة وأىدافيا   ةنظر  لمدراس
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تناولت متغيرات الدراسة كما يحتو  عمى مفاىيـ الدراسة وموموعة الدراسات السابقة التي 
الوانب النظر  حيث تناوؿ  مف   وتناوؿ متغيرات الدراسةعنياواستثمارىا والتعقيب 

يتعمؽ بو  بعد  ما يتعمؽ بيا وتمكيف المرأة وأىـ مانة الأساسية وأىـ الميارات المر لممتغيريف 
الذ  يحتو  عمى الدراسة  الدراسة الميدانية إورالات يأتي الفصؿ الثانيىذا الفصؿ 

الاستطلبعية إورالاتيا وأىـ نتارويا والدراسة الأساسية إورالاتيا وعينتيا  وأساليب المعالوة 
عرض ومناقشة نتارج الدراسة ومحاولة الإوابة عف تساؤلات الث الإحصارية  أما الفصؿ الث

الدراسة والتأكد مف تحقؽ فر ياتيا  ىذا ويحتو  الفصؿ عمى خاتمة ومقترحات مف خلبؿ 
 دراستيا. في الطالبة إليوما توصمت 

 

 

 

 



 

 

 

 

 

 

 

 الفصل الأول

 الإطار العام ومدخل نظري لمدراسة
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 الإطار العام لمدراسة

 لية الدراسة إشكا-1

ىػػو كػػؿ مويػػود إراد  وعقمػػي أو بػػدني يت ػػمف التػػأثير عمػػى الأشػػيال الماديػػة إف العمػػؿ 
صػية الفػرد. وغير المادية لتحقيؽ ىدؼ اقتصاد   كما أنيػا وظيفػة اوتماعيػة تتحقػؽ فييػا شخ

 .(236ص   1982)أحمد زكي بدو   

ت ذات الأثػر المباشػر فيـ بيرة العمػؿ قػد أصػبح الأسػموب الأمثػؿ لمتعػرؼ إلػى المؤشػراو 
في سموؾ العنصر البشر  ودوافعو وأدارو  والوسػيمة الرريسػة لتحسػيف الأدال الػوظيفي وتطػويره 
إف  وزيػػادة الكفػػالة والإنتاويػػة مػػف خػػلبؿ تمبيػػة حاوػػات العػػامميف النفسػػية والاوتماعيػػة والماديػػة

ذه المؤسسػات تفيـ بيرػة عمػؿ المؤسسػات التػي تتصػؼ عػادة بػالتغير السػريع فػي ظػؿ سػعي ىػ
لمواكبػػة التطػػور  يسػػتمزـ تطبيػػؽ مبػػادئ الإدارة الحديثػػة  وتونػػب المركزيػػة  وتفػػويض السػػمطات 

تووػػػو نحػػػو التخصػػػص فػػػي العمػػػؿ  والمشػػػاركة فػػػي صػػػنع القػػػرارات  والسػػػرعة فػػػي اتخاذىػػػا  وال
بو إلى دروة مف الاحتراؼ  ويعد العنصػر البشػر    العنصػر الأىػـ فػي بيرػة التنظػيـ   وصولا
ويقػػع عمػػى عػػاتؽ   يػػؤثر فييػػا  ويتػػأثر بيػػا عمػػى وميػػع الصػػعد الإداريػػة  والييكميػػة والفنيػػة فيػػو

الإدارة مسؤولية تطوير  وتنمية الموارد البشػرية المووػودة فػي المؤسسػة وتنميتيػا.)مودة حسػف  
 .(3  ص2014

يعتبر خػروج المػرأة إلػى ميػداف العمػؿ والاشػتغاؿ مقابػؿ عارػد مػاد  ظػاىرة وديػدة عمػى و 
وتمعنا  بدأت تدريويا في العشرينات مف القرف الحػالي  وبػالرغـ مػف أف المػرأة الريفيػة تخػرج م

لمعاونػػػة الروػػػؿ فػػػي أعمػػػاؿ الحقػػػؿ منػػػذ زمػػػف بعيػػػد إلا أف الاشػػػتغاؿ مقابػػػؿ أوػػػر ظيػػػر مػػػؤخرا 
 .المرأة كعمؿ مستقؿ عف عمؿ الروؿ وقامت بو

يمػػة تربيػػة النشػػىل ظمػػت فػػالمرأة وىػػي تمثػػؿ نصػػؼ الموتمػػع والتػػي يقػػع عمييػػا أساسػػا م
بعيػػػدة عػػػف ميػػػداف العمػػػؿ الخػػػاروي والإنتػػػاج أويػػػالا طويمػػػة  تقنػػػع بالإشػػػراؼ عمػػػى موتمعيػػػا 
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الصغير ثـ مػا لبػث الأمػر أف تغيػر بحيػث اسػتطاعت أف تتصػؿ بػالموتمع الكبيػر مباشػرة بعػد 
 .(3  ص1984بو الروؿ.) عبد الفتاح   أف كانت لا تدر  مف أمره شيرا إلا ما يأتييا

خروج المرأة إلى العمؿ لـ يعد سػعيا مػف أوػؿ تحقيػؽ ذات مسػتقمة أو مػف أوػؿ التحػرر ف
  بػؿ علبقات القوة بيف النسػال والروػاؿالاقتصاد  الذ  مف شأنو أف يساعد في إعادة تشكيؿ 

أ حى حاوة و رورة مف أوؿ إعالة المرأة نفسيا وعارمتيا وىذه الحقيقة تنطبػؽ عمػى الكثيػر 
الػذ  ثبػت مػف خػلبؿ الدراسػات الصػادرة عنيػا أف غالبيػة النسػال تعممػف مػف  مف الدوؿ العربية

 (.418  ص 2006أسرىف.) القاطروي  أوؿ مساعدة الزوج أو تحسيف معيشة 

وقد أده خروج المرأة إلى ميداف العمؿ إلى تحقيقيا بعض المكاسب في مختمػؼ البمػداف 
رتفعػػت مكانػػة المػػرأة عاليػػا فػػي السػػنوات التػػي أمكنيػػا فييػػا مزاولػػة ىػػذا النػػوع مػػف النشػػاط فقػػد ا

 .(43عبد الفتاح  مروع سابؽ  ص) الأخيرة في معظـ الدوؿ.

إف التحػػولات التػػي شػػيدىا العػػالـ وخمفتيػػا سياسػػة العولمػػة فر ػػت تحػػديات وديػػدة عمػػى 
  وأىمية دورىا في النيػوض بػالموتمع والارتقػال ربية تستووب تعمؽ الوعي بق اياىاالمرأة الع
الػػرغـ مػػف أف كثيػػرا مػػف الأبحػػاث التػػي تشػػير إلػػى كفػػالة المػػرأة وتفوقيػػا أحيانػػا عمػػى بػػو وعمػػى 

مكاناتيػػػا والواقػػػع الػػػذ  يكشػػػؼ عػػػف  الروػػػؿ إلا أف الفوػػػوة مازالػػػت واسػػػعة بػػػيف قػػػدرات المػػػرأة واي
 (.4 ص 3  ص2014الديراو   ) .يا في المؤسسات الحكومية والخاصة عؼ مشاركت

افػػة تنظيميػػة وممارسػػات إداريػػة حديثػػة تػػتلبلـ مػػع إف المؤسسػػات بحاوػػة إلػػى تطبيػػؽ ثق
التطػػورات الحاصػػمة   فػػالتمكيف مػػف ال ػػروريات التػػي لا يمكػػف  لمنظمػػات الألفيػػة الثالثػػة أف 

 (  157ص  2019عطال الله  تستغني عنو )

فحاوة التنظيمات لمتمكيف أصبح مطمبا ممحا وميما خاصة تمؾ التنظيمػات التػي تسػعى 
ل والمحافظػػػػة عمػػػػى اسػػػػتمراريتيا فػػػػي بيرػػػػة تنافسػػػػية إذ تواوييػػػػا تحػػػػديات إلػػػػى التميػػػػز فػػػػي الأدا
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متوػػػػددة ومتغيػػػػرة تتطمػػػػب مػػػػف الإدارة العميػػػػا تبنػػػػي سياسػػػػات واسػػػػتراتيويات تتكيػػػػؼ مػػػػع ىػػػػذه 
 (3  ص2011بوايزة  الالتحديات لتحقيؽ أىداؼ المنظمة بالأسموب الناوح.) 

؛ أحمػػد صػػادؽ 2015  يكمػػا وػػال فػػي بعػػض الدراسػػات ) محمػػد قريشػػي   لطيفػػة سػػبت
( عمػػػػى أف التمكػػػػيف أسػػػػموب إدار  مػػػػف أسػػػػاليب إدارة الوػػػػودة الشػػػػاممة التػػػػي  2010الرقػػػػب  

تسػػػتخدـ لتحسػػػيف العمميػػػات التنظيميػػػة فػػػي الإدارات العامػػػة والخاصػػػة  كمػػػا يحقػػػؽ الاسػػػتغلبؿ 
الكامػػؿ لمكفػػالة التػػي تكمػػف داخػػؿ الأفػػراد ويشػػوعيـ عمػػى التفكيػػر الابتكػػار  لحػػؿ المشػػكلبت 

والحريػة فػي التصػرؼ لأدال واتخاذ القرارات  وذلؾ عف طريؽ منحيـ المزيد مف السمطة والقوة 
 .أعماليـ

( 2016 ؛ إيمػاف قحطػاني 2015بيطػوش  وقد أكدت بعض الدراسات )دراسة صباح ح
عمى أف مو وع اشتراؾ المرأة وتمكينيا حظي  باىتماـ منظمات دولية ومحمية  وشػغمت فكػر 

  كمػا تمكيف وسػيمة لتحسػيف أو ػاع المػرأةثيف والدارسػيف فػي ىػذا الموػاؿ  فػالالكثير مف البػاح
يعد تمكيف المرأة مف المشاركة الفعالة في الحياة الموتمعيػة فػي بػرامج التنميػة المسػتدامة ومػف 
أىـ العمميات التي تعبر عف مده اندماج المرأة مع ق ػايا التنميػة ويتطمػب ذلػؾ تمكػيف المػرأة 

ليا إلػػى المراكػػز القياديػػة لممشػػاركة فػػي اتخػػاذ القػػرارات المػػؤثرة فػػي واقػػع وتسػػييؿ فػػرص وصػػو 
 .(118  ص 2016الموتمع وفي واقع المرأة.) قحطاني  

( أف تعمػػػػيـ المػػػػرأة وتمكينيػػػػا مػػػػف 2020ووػػػػال فػػػػي دراسػػػػة )عميػػػػال فػػػػرج  وداد شػػػػرعبى  
ا بػػرامج التعمػػيـ تكػػز عمييػػالمسػػاىمة فػػي العمػػؿ والإنتػػاج لابػػد أف يكػػوف مػػف الأولويػػات التػػي تر 

  وتواوػػو عمميػػة تمكػػيف المػػرأة اوتماعيػػا واقتصػػاديا العديػػد مػػف التحػػديات والصػػعوبات الوػػامعي
ممػػا يحػػوؿ بينيػػا وبػػيف ممارسػػة حقوقيػػا الاوتماعيػػة والاقتصػػادية وىػػي بػػذلؾ تحتػػاج إلػػى دعػػـ 

 لمحصوؿ عمى حقوقيا.
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دوات التنميػػػة أف تمكػػػيف المػػػرأة أحػػػد أكبػػػر أ (  Anjali vyas 2018)أكػػػدت دراسػػػة 
إنػػو يعنػػي تحػػرر المػػرأة مػػف الحمقػػة المفرغػػة لمتمييػػز الاوتمػػاعي والسياسػػي  الفعالػػة فػػي أ  بمػػد 

والاقتصاد  وتوعية النسال بحقوقيف وتنميػة الثقػة بيػف  ىػي ق ػية مركزيػة مػف ال ػرور  أف 
ؾ يكونوا ماىريف مف أوؿ أف يكونوا قادريف عمى خدمة أسرىف بشكؿ أف ؿ في المنػزؿ  وكػذل

بػػؿ يػػؤد    ر الميػػارات إلػػى خمػػؽ فػػرص عمػػؿ فحسػػبعمػػى المسػػتوه المينػػي لا يػػؤد  تطػػوي
أي ا إلى تمكينيا فاليدؼ مف تنمية ميارات النسال لا يقتصر عمػى إعػدادىف لموظػارؼ ولكػف 

 VyasAnjaliأي ػػا لتعزيػػز أداريػػف مػػف خػػلبؿ تحسػػيف وػػودة العمػػؿ الػػذ  يشػػاركوف فيػػو )
2018  p 8). 

كتابػات التػي تناولػت مو ػوع الميػارات يوػدىـ قػد تنػاولوا موموعػة مػف إف الناظر إلػى ال
التقسػػيمات التػػي تتعمػػؽ بالميػػارات  فمػػنيـ مػػف قسػػميا عمػػى أسػػاس الويػػد المبػػذوؿ إلػػى حركيػػة 
وأخػػره فكريػػة عقميػػة   ومػػنيـ مػػف قسػػميا إلػػى عامػػة وخاصػػة وغيرىػػا مػػف التقسػػيمات  غيػػر أف 

ميػػػارات صػػػمبة وميػػػارات  نػػػوعيف مػػػف الميػػػارات مػػػا ييمنػػػا ىػػػو التقسػػػيـ الػػػذ  يػػػره أف ىنػػػاؾ 
 .(212  ص2017عمة(.)بف شريؾ  مني  مرنة)نا

( في دراسػتو حيػث اعتبػر الميػارات الصػمبة  (Robles.M Marcel عميو وىذا ما أكد 
الإنوػػػازات التػػػي يػػػتـ ت ػػػمينيا فػػػي السػػػيرة و  ىػػػي الخبػػػرة الفنيػػػة والمعرفػػػة اللبزمػػػة لوظيفػػػة مػػػا 

و تت ػمف الميػارات الوظيفيػة مثػؿ  وخبرة العمؿ والمعرفة ومستوه الخبػرة.  مثؿ التعميـ لذاتيةا
الكتابة والريا يات والقػرالة والقػدرة عمػى اسػتخداـ بػرامج الحاسػب الآلػي  أمػا الميػارات المرنػة 

يي كؿ الصفات الشخصية غير الممموسة التي تحدد نقاط القوة لػده الشػخص كقارػد ومسػير ف
فػػػو مػػػع ظػػػروؼ العمػػػؿ لبتػػػو مػػػع بيرػػػة عممػػػو وكيفيػػػة أدارػػػو وتكيووسػػػيط ومفػػػاوض  وتعػػػزز تفاع

إف أعظػػـ ميػػزة لمميػػارات الشخصػػية ىػػي أف تطبيػػؽ ىػػذه الميػػارات لا يقتصػػر   وآفاقػػو المينيػػة
بػػؿ يػػػتـ تطػػوير الميػػارات الشخصػػية باسػػػتمرار مػػف خػػلبؿ التطبيػػؽ العممػػػي  عمػػى مينػػة الفػػرد.

 (.Marcel) 2012 ؿ.خلبؿ نيج الفرد اتواه الحياة اليومية ومكاف العم
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ىنػػػػاؾ اتفػػػػاؽ عمػػػػى أف  ( Anjali ،2018؛  Robles  ،2012) فمػػػػف خػػػػلبؿ الدراسػػػػتيف
تطػػوير الميػػارات  باسػػتمرار يػػؤد  إلػػى تمكػػيف الفػػرد )المػػرأة(  فػػي موػػاؿ العمػػؿ مػػف تطبيػػؽ و 

 .خلبؿ تعزيز الأدال وتحسيف وودة العمؿ

يػػا نحػػو اسػػتقطاب وتوظيػػؼ فالمنظمػػات الحديثػػة تسػػعى إلػػى نػػوع مػػف التغييػػر فػػي اتواىات
الموارد البشرية وىذا ما وال في دراسة دكتور مني بأف المنظمات كانت تيتـ بالموارد البشػرية 
ذات الميػػػػارات الأكاديميػػػػة الكافيػػػػة لشػػػػغؿ المناصػػػػب المختمفػػػػة فػػػػي المنظمػػػػة  والآف أصػػػػبحت 

الاوتماعيػة التػي تختار مف بيف ىذه الموارد مف لديو أو لػدييا موموعػة مػف الميػارات النفسػية 
يطمػػػػؽ عمييػػػػا اسػػػػـ الميػػػػارات المرنػػػػة أو الناعمػػػػة  كمصػػػػطمح حػػػػديث نسػػػػبيا ووػػػػزل ميػػػػـ مػػػػف 

 .(2018)مني  سموكيات وتصرفات العامؿ في مكاف العمؿ. 

( فػػػي دراسػػػتو مػػػف خػػػلبؿ نقمػػػو لتعريػػػؼ مصػػػطمح Marcel) 2012وىػػػذا مػػػا أكػػػد عميػػػو 
بأنيػػا فصػػفات مرغوبػػة  Dictionary English  Collinsقػػاموس الميػػارات المرنػػة  مػػف

لأشكاؿ معينػة مػف التوظيػؼ لا تعتمػد عمػى المعرفػة المكتسػبة و تشػمؿ الفطػرة السػميمة والقػدرة 
عمػػػػػى التعامػػػػػؿ مػػػػػع الأشػػػػػخاص والموقػػػػػؼ الإيوػػػػػابي المػػػػػرف  فالميػػػػػارات المرنػػػػػة ىػػػػػي سػػػػػمات 

 .المعرفة الشخصية والمواقؼ والسموكيات وليست الكفالة الفنية أو

( أف مػػػػدير  المػػػػوارد البشػػػػرية فػػػػي المؤسسػػػػات 2014لب حوػػػػاج  ووػػػػال فػػػػي دراسػػػػة )عػػػػ
والشػػركات يتطمعػػوا إلػػى الشػػخص المػػرف لتوظيفػػو وحتػػى أنيػػـ قػػد يتغا ػػوا عػػف موػػاؿ دراسػػتو 
العممية إذا توفرت لديو الخبرة والميارات الناعمة   فالشخص ذو الميارات الشخصية المكافرػة 

لنوػاح أ  منظمػة خاصػة تمػؾ المنظمػات التػي ىو وػزل ميػـ مػف لػو أو ليػا المسػاىمة الفرديػة 
ب موظفييػا لاسػتخداـ تتعامؿ مع العملبل وويا لووو عادة ما تكػوف أكثػر نواحػا إذا كػاف تػدري

العولمػػة تيا نقػػلب عػػف روتكوسػػكي فػػي تقريػػر ف  كمػػا ذكػػرت عػػلب حوػػاج فػػي دراسػػىػػذه الميػػارات
ف 2008صػػادر فػػي فبرايػػر ؿ إفريقيػػا التحػػتـ إصػػلبح التعمػػيـ فػػي منطقػػة الشػػرؽ الأوسػػط وشػػما

حتػػى تصػػبح ىػػذه المنطقػػة قػػادرة عمػػى المنافسػػة  ينبغػػي أف يحػػدث تحػػوؿ مػػف القػػدرة عمػػى أدال 
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الوظارؼ الروتينية إلى التمتع بتمؾ الميارات المرنة التي تمعب دورا أساسيا بصورة مطمقػة فػي 
 (2014زيادة معدلات الإنتاوية .)علب حواج  

ي أف الميػػارات المرنػػة متكاممػػة فيمػػا بينيػػا مػػع  ػػرورة كمػػا وػػال فػػي دراسػػة  الػػدكتور منػػ
كسػػابيا للؤفػػراد الػػذيف يعػػانوف نقصػػيا أو  تنميتيػػا والعمػػؿ عمػػى اكتسػػابيا و تطويرىػػا وتعمميػػا  واي
صػػػعوبة فػػػي التعامػػػؿ بيػػػا  ىػػػذا بالإ ػػػافة إلػػػى كػػػوف ىػػػذه الميػػػارات تمعػػػب دورا أساسػػػيا فػػػي 

ة بينيػػػا ممػػػا يحػػػتـ ويسػػػتدعي  ػػػرورة المنظمػػات الحديثػػػة خصوصػػػا فػػػي ظػػػؿ التنافسػػػية الشػػػديد
الاىتمػػاـ بيػػا وتطويرىػػا والعمػػؿ عمػػى اختيػػار وتعيػػيف المػػوارد البشػػرية المؤىمػػة المتصػػفة بيػػا أو 
القادرة عمى اكتسابيا وتطويرىا  ويعتبر مكاف العمػؿ ونػوع النشػاط الممػارس مػف أىػـ مػا يحػدد 

رات المطموبػػة فػػي مكػػاف عمػػؿ نػػوع الميػػارة المطموبػػة لأدارػػو  و يمكػػف القػػوؿ بػػأف بعػػض الميػػا
 (  2018)مني   معيف قد يستغنى عنيا في مكاف آخر.

( عمى  رورة توفر نػوع معػيف 2014حواج  ؛ 2018كما أكدت كؿ مف دراسة )مني  
 .مف الميارات تبعا لمكاف ومتطمبات العمؿ

وقػػد ذكػػر الػػدكتور منػػي عبػػد الحفػػيظ نقػػلب عػػف الػػدكتور مػػاىر العفػػرج نقػػلب عػػف بػػراد فػػورد 
( مػػف التحػػوؿ فػػي مواصػػفات US Newsىػػولمس حػػوؿ مػػا كتبػػو فػػي وريػػدة أخبػػار أمريكػػا )

طالبي العمؿ بأف الميارات التخصصية الأساسية لـ تعد ىي العامؿ الرريسػي فػي الحكػـ عمػى 
 أىميػػة الشػػخص لموظيفػػة  بػػؿ يػػره أف ىنػػاؾ خمػػس ميػػارات ناعمػػة )التعػػاوف  التواصػػؿ  حػػؿ

ت قػد أصػبحت تشػكؿ محػورا أساسػيا لػده أصػحاب المؤسسػا (ةإدارة الوقت  القيػاد المشكلبت 
  وىذا ما يستووب إصلبحا تعميميػا لت ػميف تمػؾ الميػارات والأعماؿ لاستقطاب طالبي العمؿ

 .ميع التخصصات والمناىج التعميميةفي و

وقػػد ذكػػر الػػدكتور منػػي أف ىػػذه الميػػارات التػػي ذكرىػػا الػػدكتور العػػرفج  ليسػػت ىػػي كػػؿ 
نما ىي وػزل منيػا فقػط فنوػد مػثلب موموعػة مػف الميػارات التػي  الميارات المرنة أو الناعمة  واي
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والتػػي تتمثػؿ فػػي الكفػالة فػػي العمػػؿ  الػتعمـ والتعمػػيـ الويػػد   Anthony and Leilaيػذكرىا 
(  ميػػارات كؿ فعػػاؿ)حػػؿ المشػػكلبت والتفكيػػر بشػػ  ميػػارات الاتصػػاؿ الفعػػاؿ  ميػػارات التكيػػؼ

ميارات احتراـ وتقدير الذات  ميػارات العمػؿ الومػاعي والتعامػؿ التطوير والتخطيط والتحفيز  
مػػػع الآخػػػريف وميػػػارة التفػػػاوض  ميػػػارات التػػػأثير  الميػػػارات القياديػػػة واتخػػػاذ القػػػرارات الإداريػػػة 
وغيرىػػػػا مػػػػف الميػػػػارات اليامػػػػة التػػػػي بالإمكػػػػاف أف تكػػػػوف ىػػػػي الفصػػػػؿ فػػػػي عمميػػػػة التوظيػػػػؼ 

 .لاستقرار الميني لمموارد البشريةوا

ا مػػػا كانػػػت الميػػػارات الصػػػمبة ىػػػي السػػػبب فػػػي الحصػػػوؿ عمػػػى موعػػػد فػػػي المقابمػػػة فػػػإذ
الوظيفية أو التقدـ ليا   فإف الميارات المرنة ىي السبب في اقتناص الوظػارؼ والظفػر بيػا إذ 

المسؤوليف عف الموارد البشرية ىو اسػتقطاب العناصػر و  صبح التووو الحديث لأرباب العمؿ أ
وعة مف الميارات الإ ػافية التػي تسػاعدىا عمػى التكيػؼ مػع الوظيفػة البشرية التي تمتمؾ موم
 .ا وما يتخمميا مف تغيرات وتطوراتوالظروؼ المحيطة بي

مػػف الميػػـ وػػدا لممػػوارد البشػػرية والقػػارميف عمييػػا التعػػرؼ عمػػى الميػػارات المرنػػة وكيفيػػة 
ىػـ خصارصػيا التغيػر اكتسابيا وتعمميا وتطويرىا   فطالما أف المنظمة متواودة في بيرة مػف أ

والتحػػػوؿ مػػػف حػػػاؿ إلػػػى حػػػاؿ ووػػػب عمػػػى المتواوػػػديف داخػػػؿ ىػػػذه المنظمػػػة والمكػػػونيف ليػػػا أف 
يواكبوا ىذا التغير الحاصؿ حوليـ  ولا يكوف ىذا إلا مف خلبؿ موارد بشرية ليا مػف الميػارات 

 .(2018والمؤىلبت ما يوعميا تتوافؽ وتتكيؼ مع ىذه التغيرات )مني  

ة تمثػػؿ وانػػب ميػػـ مػػف المػػوارد البشػػرية وبحكػػـ تواوػػدىا فػػي ميػػداف العمػػؿ وبمػػا أف المػػرأ
ظمػػة تػػؤثر وتتػػأثر بيػػا كمػػورد بشػػر  والمنظمػػة  فػػإف ىػػذه التغيػػرات التػػي تحػػدث فػػي البيرػػة والمن

لذلؾ لابد مف معرفة موموعة الميارات المرنة الأساسية التي تحتاويا المرأة في العمؿ وكيػؼ 
يػػا وتطويرىػػا لمتكيػػؼ مػػع طبيعػػة الوظيفػػة وتواكػػب التغيػػرات التػػي قػػد تقػػوـ عمػػى اكتسػػابيا وتنميت

تحدث فييا  فتطوير ىذه الميارات وتنميتيا يؤد  إلػى تعزيػز وتحسػيف الأدال ممػا يمػنح المػرأة 
 .يا في العمؿالقوة والحرية في اتخاذ القرارات وتفويض الصلبحيات وتمكين
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الأساسية لتمكيف المرأة في العمؿ؟ وىػؿ  ىذا ما يوعمنا نتسالؿ عف أىـ الميارات المرنة
 ىذه الميارات متوفرة لده المرأة في البيرة الوزاررية؟

مف ىذا المنطمؽ ورغبة منا في التأكيد عمى  رورة تمكيف المرأة العاممػة فػي المنظمػات 
لمرنػػػة الواوػػػب توفرىػػػا لػػػده  الوزارريػػػة   وأف ىػػػذا لا يتػػػأتى إلا مػػػف خػػػلبؿ موموعػػػة الميػػػارات ا

 .أةالمر 

 وعمى ىذا الأساس والت تساؤلات الدراسة كما يمي :

 :تساؤلات الدراسة -2

 :التساؤل الرئيسي -2-1

ىناؾ علبقة ارتباطية ذات دلالة إحصارية بيف مستوه الميارات المرنة لممرأة العاممة ىؿ  -
 ؟وتمكينيا في العمؿ 

 التساؤلات الفرعية:-2-2

صؿ   العمؿ الوماعي  حؿ المشكلبت واتخاذ القرار  التواما ىو مستوه الميارات المرنة ) -
 ( لده النسال العاملبت في البمدية ؟ إدارة الوقت  الميارة الرقمية   تطوير الذات 

 النسال العاملبت في البمدية ؟ لده  تمكيفالما ىو مستوه  -

تغير مدية تعزه لمىؿ ىناؾ فروؽ في مستوه الميارات المرنة لمنسال العاملبت في الب -
 ؟ الخبرة المينية

النسال العاملبت في البمدية تعزه لمتغير الخبرة  تمكيفىؿ ىناؾ فروؽ في مستوه  -
 ؟المينية
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 :فرضيات الدراسة -3

 الفرضية الرئيسية: -3-1

ىناؾ علبقة ارتباطية ذات دلالة إحصارية بيف مستوه الميارات المرنة لممرأة العاممة 
 وتمكينيا في العمؿ.

 :رضيات الفرعيةالف -3-2

ماعي  حؿ المشكلبت واتخاذ القرار   العمؿ الومستوه الميارات المرنة )التواصؿ -
( متوسط لده النسال العاملبت في إدارة الوقت  الميارة الرقمية  تطوير الذات

 البمدية.
 .متوسطلده النسال العاملبت في البمدية  التمكيفمستوه  -
لمنسال العاملبت في البمدية تعزه لمتغير ىناؾ فروؽ في مستوه الميارات المرنة  -

 الخبرة المينية.
لده النسال العاملبت في البمدية تعزه لمتغير الخبرة  التمكيفىناؾ فروؽ في مستوه  -

 المينية.

 :ما يمييمكف تحديد أىمية ىذه الدراسة فيأىمية الدراسة : -4

مف قبؿ الباحثيف سابقا    لـ يأخذ حقو لدراسة في التركيز عمى مو وع ميـتساىـ ىذه ا- 
 .الأساسية لتمكيف المرأة في العمؿفيو يو ح مستوه الميارات المرنة 

  حسب عمـ الباحثة ىذه  افة عممية وديدة في حقؿ المعرفةقد تكوف ىذه الدراسة إ  -
الدراسة ىي الأولى مف نوعيا عمى المستوه الوطني والإقميمي   لقمة الدراسات التي تناولت 

 .الأساسية لتمكيف المرأة في العمؿف معا  الميارات المرنة المتغيري
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تساعد ىذه الدراسة في تحديد وا ح ودقيؽ لأىـ الميارات المرنة التي ينبغي عمى المرأة  -
 .س لتحسيف مستوه العمؿالعاممة التمتع بيا   والتي يمكف أف تستخدـ كأسا

لبحيات التي تمكف المرأة مف تساعد ىذه الدراسة في تحديد لأىمية تفويض بعض الص -
 انواز أعماليا بميارة وبالسرعة التي تنعكس عمى بيرة العمؿ.

إمكانية الاستفادة مف نتارج الدراسة في إعداد برامج تدريبية لمعاملبت في مواؿ الميارات  -
 .الأدال في العمؿالمرنة لزيادة 

 ات التي تفيد في بيرة العمؿ.مف المتوقع أف تخرج الدراسة بموموعة مف النتارج والتوصي -

تعتبر ىذه الدراسة مف متطمبات استكماؿ دروة الماستر تخصص عمـ النفس العمؿ  -
دارة الموارد البشرية   تكسب الدراسة ال رنة مميارات الملالمعرفة الويدة  طالبةوالتنظيـ واي

لميني والخدماتي ار اودورىا في تمكيف المرأة في العمؿ مما سيقو  المس)الناعمة( الأساسية 
 .وبيرة العمؿ

 أىداف الدراسة -5

 .رىا في المرأة لتمكينيا في العمؿتحديد أىـ الميارات المرنة الأساسية التي يوب توف -

 تحديد أىـ الميارات المرنة الأساسية التي يوب توفرىا في المرأة للبقتناص الوظارؼ. -

 .ب العمؿ في المرأة المرشحة لموظيفةتحديد أىـ الميارات المرنة التي يبحث عنيا أصحا -

 التعرؼ عمى فووة الميارات المطموبة في سوؽ العمؿ والمفقودة لده الباحثات عف العمؿ. -

التعرؼ إذا ما كانت بيرة العمؿ الوزاررية تؤمف ب رورة توفر ميارات مرنة أساسية  -
 لتمكيف المرأة في العمؿ.

 ساسية لده المرأة العاممة في البيرة الوزاررية.التعرؼ عمى مستوه الميارات المرنة الأ -
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 التعرؼ عمى مستوه التمكيف المتاح لممرأة العاممة في بيرة العمؿ الوزاررية. -

التعرؼ عمى مستوه توفر الميارات المرنة الأساسية ) ميارة التواصؿ   ميارة العمؿ  -
وقت  الميارة الرقمية  ميارة الوماعي  ميارة حؿ المشكلبت واتخاذ القرار  ميارة إدارة ال

 تطوير الذات( لده المرأة في العمؿ.

المعوقات التي تواوو ىذا إلقال ال ول عمى واقع تمكيف المرأة في العمؿ والتعرؼ عمى  -
 .التمكيف

التعرؼ عمى أىمية تفويض بعض الصلبحيات التي تمكف المرأة مف انواز أعماليا بميارة  -
 بيرة العمؿ.وبالسرعة التي تنعكس عمى 

تحقيؽ المستوه المطموب والذ  ينعكس عمى أىداؼ المنظمة بتمكيف المرأة لإبراز  -
 مياراتيا المرنة الأساسية.

رات تقديـ توصيات لتطوير المساقات التي تدرس في الوامعات لإكساب الطالبات الميا -
 .المرنة لمتعامؿ مع سوؽ العمؿ

 المفاىيم الأساسية لمدراسة -6

سمات وقدرات شخصية قد تكوف مكتسبة  تمكف الفرد)المرأة(  ىي ميارات المرنة:ال -6-1
تقاف وبأقؿ ويد. مف القياـ بعمؿ ما  )وسد  أـ عقمي(  أو تعممو بدقة وسرعة واي

 :ة التي سنتناوليا في دراستنا ىذهوفيما يمي أىم الميارات المرنة )الناعمة ( الأساسي

ؿ مع الآخريف مف خلبؿ نقؿ المعمومات والأفكار مف ىي فف التعام :ميارة التواصل -6-2
شخص إلى أخر  مع إتقاف دور المرسؿ والمستقبؿ وتحقيؽ اليدؼ المطموب حسب متطمبات 

 الموقؼ. 
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مع  ىي قدرة الفرد عمى الاندماج بمرونة في موموعة عمؿ  :ميارة العمل الجماعي -6-3
 .طموب بكفالة وفعاليةووود تنسيؽ وتناغـ بيف أع اريا لإنواز العمؿ الم

دراؾ أىميتو مف خلبؿ توزيعو :ميارة إدارة الوقت -6-4 ىي فف الاستثمار الويد لموقت  واي
 وتنظيمو حسب الأولويات بما ي مف تحقيؽ الأىداؼ بكفالة وفاعمية.

ىي قدرة الفرد عمى إدراؾ العوامؿ ذات العلبقة  :ميارة حل المشكلات واتخاذ القرار -6-5
أو حكـ ممكف بأقؿ تكمفة )نفسية المشكمة وحسف توظيفيا لإيواد أف ؿ حؿ بالموقؼ أو 

 مادية و زمنية(.و 

 ىي قدرة الفرد عمى استعماؿ تكنولوويا الإعلبـ والاتصاؿ بفعالية.:الرقميةالميارة -6-6

ىو قدرة الفرد عمى فيـ ذاتو )تقدير وتقييـ( وتقبؿ نقاط القوة :ميارة تطوير الذات -6-7
إمكانياتو واستعداداتو وقدراتو  والعمؿ عمى تطويرىا بشكؿ مستمر مف خلبؿ  وال عؼ في

)بف شريؾ ومني   و ع أىداؼ مناسبة و إعادة إنتاويا بما يتناسب مع كؿ مرحمة وديدة.
 .(216ص 215  ص2017

مف خلبؿ قدرتيا عمى  ىو منح المرأة المزيد مف القوة والحرية والتحكـ : لمرأةتمكين ا -6-8
 يار واتخاذ القرارات والتأثير وتحمؿ المسؤولية بما يناسب ظروؼ بيرة العمؿ.الاخت

ىي المرأة التي تعمؿ خارج المنزؿ وتحصؿ عمى أور ماد  مقابؿ  :المرأة العاممة -6-9
عبد وىي التي تقوـ بدوريف أساسييف في الحياة دور ربة البيت ودور الموظفة.) عمميا 
 .(106 ص 1984الفتاح  
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 :لدراسات السابقة واستثمارىاا -7

 :الدراسات المتعمقة بالميارات المرنة -أولا 

 :الدراسات العربية

 :دراسة عبد الحفيظ مني-1

دراسة بنال نظاـ تسيير إلكتروني لتتبع الميارات المرنة  لمموارد البشرية ) عنوان الدراسة :
 .2017/2018ومفة(  نيا والخاصة بالموظفي مف مختمؼ المؤسسات العمومية مميدانية ل

 .استو عمى المنيج الوصفي التحميمياعتمد الباحث في در  :منيج الدراسة

موظفا مف مختمؼ المؤسسات العمومية منيا  1673تكونت عينة الدراسة مف : عينة الدراسة
فردا  وعينة  821عينة حصر الميارات تكونت مف  أقساـ 3مة عمى والخاصة وىي مقس

فردا وعينة تطبيؽ النظاـ الالكتروني تكونت مف  674تكونت مف بنال النموذج العاممي 
 فردا. 178

 س حوؿ الميارات المرنة مف إعدادهاعتمد الباحث عمى موموعة مف المقايي :أداة الدراسة
 .ي والذ  قاـ ببناروكما اعتمد عمى النظاـ الالكترون

 :أىم نتائج الدراسة

التواصؿ  ميارة العمؿ الوماعي  إدارة الوقت تعتبر الميارات المرنة المدروسة )ميارة  -
  تطوير الذات  الميارة الرقمية( مف أىـ الميارات التي ينبغي حؿ المشكلبت واتخاذ القرار 

 .البشرية في بيرة العمؿ الوزارر  توفرىا في الموارد

نة الميارات المر مختمؼ العلبقات بيف  رح يحتو  مف الصحة ما يوعمو يمثؿالنموذج المقت -
 .لمموارد البشرية
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 .الميارات المرنة لمموارد البشريةىناؾ علبقة ايوابية بيف مختمؼ  -

 .الميارات المرنة لمموارد البشريةالنظاـ الالكتروني المقترح فعاؿ في تتبع  -

 دراسة علا نعيم عمر حجاج -2

دراسة تطبيقية عممية اقتناص الوظارؼ الإدارية )دور الميارات الناعمة  في  :عنوان الدراسة
 .2014وظارؼ الإدارية في قطاع غزة عمى ال

 .اعتمدت الباحثة عمى المنيج الوصفي التحميميمنيج الدراسة : 

فردا مف الأفراد العامميف في الوظارؼ الإدارية  150تكونت عينة الدراسة مف  عينة الدراسة:
 باستخداـ  2013إلى  2009في القطاعيف الحكومي والخاص المتخرويف ما بيف سنوات 

 .طريقة العينة العشوارية

 .لباحثة عمى الاستبانة مف إعدادىااعتمدت ا أداة الدراسة:

 أىم نتائج الدراسة:

ذات دلالة إحصارية بيف متوسطات تقديرات موتمع الدراسة حوؿ ىذه  عدـ ووود فروؽ -
 .معة معا تعزه إلى المؤىؿ الوامعيالموالات والموالات موت

ذات دلالة إحصارية بيف عممية اقتناص الوظارؼ الإدارية وكؿ مف المتغيرات ووود علبقة  -
التفاوض  إدارة   إدارة الأزمات الاحتراؼ   تقديـ الذات يؾ  التفكير الناقد المستقمة )التشب

 .الغ ب(

أظيرت الدراسة أف المتغير التابع )اقتناص الوظارؼ ( يتأثر بكؿ مف المتغيرات المستقمة   -
إدارة الغ ب  التفاوض  إدارة الأزمات  التفكير الناقد  تقديـ الذات  الاحتراؼ(  يؾ )التشب

 عمى الترتيب بصورة ووىرية وذات دلالة إحصارية.
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 :مت الدراسة إلى عدة توصيات أىمياكما توص

عمى الباحثيف عف عمؿ وخصوصا في مواؿ الوظارؼ الإدارية أف يعمموا عمى تطوير -
 الناعمة وصقميا واكتساب الميارات المفقودة لدييـ. خبراتيـ ومياراتيـ 

 دراسة رمضان صلاح شبير -3

الميارات الناعمة وعلبقتيا بالتوويات الريادية لده طمبة الكميات التقنية عنوان الدراسة :
 . 2016والمينية في محافظات غزة  

 .ـ الباحث المنيج الوصفي التحميمياستخدمنيج الدراسة : 

  باستخداـ طريقة العينة العشوارية مف الطمبة 388ت عينة الدراسة مف تكون:  عينة الدراسة
  طمبة العموـ والتكنولوويا )طمبة العموـ التطبيقية بغزة معيةالطبقية حسب الكمية الوا

 .مية فمسطيف التقنية بدير البمح(بخانيونس  طمبة ك

 .الباحث عمى الإستبانة مف إعداده اعتمد :أداة الدراسة

 :م نتائج الدراسةأى

ووود علبقة ذات دلالة إحصارية بيف الميارات الناعمة والتوويات الريادية لده طمبة -
 .ت التقنية والمينية بمحافظات غزةالكميا

يتأثر التووو الرياد  بصورة ووىرية بالمتغيرات المستقمة عمى الترتيب التالي )اتخاذ  -
الاتصاؿ   التخطيط  العمؿ  مف فريؽ  القيادة التفاوض  القرارات وحؿ المشكلبت 
 .والتواصؿ  إدارة الوقت(
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لا توود فروؽ ذات دلالة إحصارية بيف متوسطات استوابة المبحوثيف حوؿ الميارات  -
  مكاف السكف  الكمية صية )الونس الناعمة وعلبقتيا بالتوويات الريادية تعزه لمبيانات الشخ

 .ؿ التي يف ميا المستويب مستقبلب(الأعما ب عدد الدورات التدريبية  طبيعة عمؿ الأ

بحوثيف تعزه إلى )الدروة توود فروؽ ذات دلالة إحصارية بيف متوسطات استوابة الم -
 .القسـ(  العممية

 :مف التوصيات أىميا كما خمصت الدراسة إلى موموعة

يـ بما يعزز  رورة أف يولي الطمبة اىتماما أكبر في اكتساب وتنمية الميارات الناعمة لدي-
 تووييـ الرياد  .

 :دراسة أريج محمد رمضان قويدر -4

الوزارات الفمسطينية بغزة  دور الميارات الناعمة في تحسيف أدال العامميف فيعنوان الدراسة :
 2017. 

 اعتمدت الباحثة عمى المنيج الوصفي التحميمي :منيج الدراسة

فراد العامميف في الوزارات الفمسطينية مف الأ 340:تكونت عينة الدراسة مف  عينة الدراسة
 في قطاع غزة )المواقع الاشراقية(  باستخداـ طريقة العينة الطبقية العشوارية.

 : تـ استخداـ الاستبانة مف إعداد الباحثة.أداة الدراسة

 : أىم نتائج الدراسة

ف في العامميووود علبقة ذات دلالة إحصارية بيف الميارات الناعمة وتحسيف أدال  -
 .الوزارات الفمسطينية

 ()الأدال ( بصورة ووىرية في المتغير التابعيؤثر المتغير المستقؿ )الميارات الناعمة -
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مستوه الأدال يتأثر بصورة ووىرية وذات دلالة إحصارية بكؿ مف المتغيرات )الاتصاؿ  -
 العمؿ تحت  لوقتالتخطيط   إدارة ا العمؿ كفريؽ  إدارة الأزمات  اتخاذ القرار  والتواصؿ 

 .ال غط ( عمى الترتيب

توود فروؽ ذات دلالة إحصارية بيف متوسطات استوابة المبحوثيف حوؿ الميارات الناعمة  -
التالية في الوزارات الفمسطينية تعزه لممؤىؿ العممي بينما لا توود فروؽ تعزه لمبيانات 

 .شرافيف  مكاف العمؿ فالوزارة ف()الونس  الفرة العمرية  سنوات الخبرة  المسمى الوظيفي فالإ

لا توود فروؽ ذات دلالة إحصارية بيف متوسطات استوابة المبحوثيف حوؿ تحسيف أدال  -
الونس  عدد سنوات الخبرة  المسمى يانات التالية )العامميف في الوزارات الفمسطينية تعزه لمب

)الفرة العمرية  المؤىؿ توود فروؽ فردية تعزه لمبيانات الوظيفي  مكاف العمؿ ( بينما 
 .العممي(

الفمسطينية عمى مف أبرز التوصيات  رورة تعزيز وتأىيؿ وتدريب العامميف في الوزارات 
 .الميارات الناعمة

 :ةالدراسات الأجنبي

 Marcel M .Robles (2012) دراسة -1

ؿ طموبة في مكاف العمم شخصية ميارات 10التصورات التنفيذية لأف ؿ  :عنوان الدراسة
 .2012اليوـ  

 المنيج الوصفيمنيج الدراسة :

طالبا مسوميف  45  ومديرا تنفيذيا تمقى المسح 90مف  تكونت عينة الدراسة :عينة الدراسة
 . 2012 والربيع  2011الأعماؿ التوارية خلبؿ فصمي الخريؼ  لاتصالاتعمى دورتيف 
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  بعد التنفيذييفمف المديريف  2ؿ تمثمت في المقابمة والاستبياف  كؿ طالب يقاب: أداة الدراسة
سمات لمميارات  10المقابمة يقدـ الطالب لممدير التنفيذ  استبياف تقييمي  بعد تحديد أىـ 

 نقاط ليقيس قوة أىمية كؿ سمة خلبؿ الفصميف . 5المينة تـ إنشال مقياس ليكارت مف 

 :أىم نتائج الدراسة

ارىا الأكثر أىمية في مكاف العمؿ ميارات شخصية باعتب 10حددت ىذه الدراسة أف ؿ -
التواصؿ  المواممة  المسؤولية  الميارات الاوتماعية  الايوابية  الموقؼ الفعاؿ  )النزاىة 

 .العمؿ الوماعي  أخلبقيات العمؿ(   الاحتراؼ  المرونة

توصمت ىذه الدراسة إلى أف التواصؿ والنزاىة والمياقة ىي أكثر الميارات الشخصية أىمية  -
 .الآخريفواح التعامؿ مع لن

 تعتبر الميارات الشخصية بالغة الأىمية في مكاف العمؿ اليوـ ويوب اعتبارىا استثمارا. -

 .لحالييف لتعزيز مياراتيـ الشخصيةالمنظمات بحاوة إلى تدريب الموظفيف ا -

يحتاج معممو الأعماؿ إلى فيـ أىمية الميارات الشخصية لطلببيـ وت ميف الميارات  -
 .ـ العمميةمينة في حياتيال

يمكف تطبيؽ استراتيويات وأساليب التدريس في الفصؿ الدراسي لتعزيز الميارات  -
 الشخصية.  

 يوب دمج الميارات المينة والميارات الصعبة لإنشال ممؼ خريج أعماؿ ويد التقريب  -

 Jane Andrews & Helen Higson(2008)دراسة  -2

 ويف فالميارات الشخصية فمقابؿ فالصعبةفتوظيؼ الخري :عنوان الدراسة

Knowledge: A European Study، Higher Education in Europe(2008) 
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 المنيج الوصفي.: منيج الدراسة

مممكة المتحدة  النمسا شخص في وميع البمداف الأربعة )ال 50تكونت مف : عينة الدراسة
 .ف أرباب العمؿم 20وارية ومف خريوي الأعماؿ الت 30منيـ  (رومانيا   سموفينيا

موالات مختمفة  5مو وعة في   داـ تقنية المقابلبت شبو المنظمةتـ استخ :أداة الدراسة
 .عة لإكماليا تـ تسويميا عمى شريط وكؿ مقابمة تستغرؽ في المتوسط سا

 :أىم نتائج الدراسة

بشكؿ  كانت تصورات الخريويف عمى الرغـ مف اختلبفيا مف حيث السياؽ متشابية -
ممحوظ في حيف كانت تصورات أصحاب العمؿ لمميارات والكفالات اللبزمة لتعزيز قابمية 

 .متشابية في وميع البمداف الأربعةتوظيؼ الخريويف 

لـ تكف الميارات الممموسة وغير الممموسة التي تـ تحديدىا في ىذه الورقة سمات فردية  -
ما يمكف تسميتو بالميارات والكفالات العامة مميزة وغير مرتبطة  بؿ تمثؿ توميعا متآزرا ل

 .طموبة مف الخريويف في مكاف العمؿالمثالية الم

 .وويات نظر أصحاب العمؿ وتوقعاتيـفي كؿ بمد شكؿ سوؽ الخريويف المتنامي  -

كانت توقعات   ية والثقافية في البمداف الأربعةنظرا للبختلبفات الاوتماعية والاقتصاد -
ريوي الأعماؿ فيما يتعمؽ بميارات العمؿ فالصعبةف والكفالات صاحب العمؿ مف خ

 .صية فالمينةف متشابية بشكؿ ممحوظالشخ

توقع أرباب العمؿ في وميع البمداف الأربعة أف يمتمؾ خريوو الأعماؿ مستويات عالية مف  -
   مة في العلبقات الشخصية والتواصؿميارات الان باط المحددة المصنعة مع كفالات عا

 .ؿ سيكوف الخريووف واىزيف لمتوظيؼعند بدل العمف
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حدد غالبية الخريويف ميارات العمؿ الأساسية فالصمبةف عمى أنيا وزل ميـ لايتوزأ مف  -
محفظتيـ   والعديد منيـ شعروا بأنيـ أكثر مف مؤىميف فيما يتعمؽ بالقدرات التي تركز عمى 

اللبزـ مف ميارات العرض  كما أنيـ لـ الان باط  كما أدركوا أنيـ يفتقروف إلى المستوه 
 يتمكنوا مف اكتساب الخبرة الكافية في تقديـ العروض المفظية أثنال التعميـ العالي .

 Valeria Caggiano  ، Kai Schleutker  ، LoredanaPetrone  and :دراسة -3

Jerónimo González-Bernal(2020) 

ب الطلب  المطموبة في المناىج الدراسية نحو تحديد الميارات المينة :عنوان الدراسة
 .2020الفنمنديوف والإيطاليوف  

 المنيج الوصفي المقارف.: منيج الدراسة

ينتموا إلى  80  طالب ماوستير 160تكونت مف ، عينة غير احتمالية: عينة الدراسة
معة وا طالبا إلى موموعة فنمندية مف 80موموعة ايطالية مف وامعة روماتر  بينما ينتمي 

 .توركو لمعموـ التطبيقية

 موالات. 4مقياسا مومعة في  14استخدـ الباحثوف الاستبانة مكونة مف  :أداة الدراسة

 :أىم نتائج الدراسة

لا تظير تصورات الميارات الشخصية أ  اختلبفات ممحوظة بيف الونسيف باستثنال  -
 الحساسية حيث حصمت الإناث عمى نسبة اكبر مف الذكور.

الفنمنديوف أكثر توويا نحو عمى سبيؿ المثاؿ الطلبب   اختلبفات بيف الموموعتيفىناؾ  -
 .لايطاليوف أكثر توويا نحو الدولةوالطلبب ا  العمؿ
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تعد القدرة عمى العمؿ تحت ال غط مف بيف المتغيرات الشخصية  الطلبب الايطاليوف  -
ستوه ثابت مف الكفالة يميموف إلى الأدال في وظارؼ في  ظروؼ معاكسة والحفاظ عمى م

 .ـ قدرة أف ؿ عمى العمؿ تحت ال غط في حيف أف الطلبب الفنمندييف لديي

 .ف بالراحة في بيرة العمؿ الوماعييشعر الإيطاليوف والفنمنديو  -

ات دلالة إحصارية فيما يتعمؽ بالميارات الشخصية حسب الونسية وودنا أف ىناؾ فروقا ذ -
 .بيف الموموعتيف

مف الفنمندييف في وميع ية والحزـ والرغبة الاوتماعية يسوؿ الايطاليوف أعمى في الحساس -
 .المتغيرات

  :: الدراسات المتعمقة بتمكين المرأةثانيا

 دراسة سميرة محمد مبارك النيدي -1

التمكيف الإدار  ومستوه تطبيؽ الميارات الإدارية لده المرأة السعودية  :عنوان الدراسة
 .2017،(قة خميس مشيطمدارس منط )مديرات

 . اعتمدت الباحثة عمى المنيج الوصفي التحميميمنيج الدراسة : 

مديرة مف وميع مديرات مدارس التعميـ العاـ  181تكونت عينة الدراسة مف  :عينة الدراسة
التابعة لمكتب التربية والتعميـ في منطقة عسير  نظرا لصغر حوـ الموتمع تـ استيدافو كمو 

  .ة بأسموب عينة الحصر الشامؿدراسكعينة لم

دا عمى عدد مف الدراسات السابقة اعتمدت الباحثة عمى الاستبانة  أعدت اعتما: أداة الدراسة
 كما استخدمت مقياس ليكارت المتدرج ذ  النقاط الخمس لقياس البنود المختمفة.
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 :أىم نتائج الدراسة

 .مدارس دروة متوسطةلمديرات البمغ المتوسط العاـ لأبعاد التمكيف الإدار  المتاح  -

. ظة خميس مشيط بالميارات الإداريةوالت مستويات تمتع مديرات المدارس في محاف -
عاـ ليا )ميارة تكويف فرؽ العمؿ مرتفعة وعمى النحو التالي مرتبة حسب المتوسط الحسابي ال

 .عاؿ(ميارة الاتصاؿ الف ميارة القيادة  ميارة اتخاذ القرار 

 :لمدارس مف ووية نظر عينة الدراسةمعوقات التمكيف الإدار  في اوالت أبرز 

مكيف الإدار  في المرتبة عدـ ووود تبادؿ حر لممعمومات وعدـ اقتناع الإدارة العميا بالت-
 .الثانية

 طموح المديرات المنخفض وعدـ ووود تدريبا عمى اتخاذ القرار وأدال المديرات المنخفض. -

 داد شرعبى دراسة عمياء فرج، و  -2

التنمية  استراتيويةدور التعميـ الوامعي في تمكيف المرأة السعودية في  ول : عنوان الدراسة
 .2020وامعة الأمير سطاـ بف عبد العزيز  السعودية مف ووية نظر طالبات  2030

 .تمدت الباحثتاف عف المنيج الوصفياع :منيج الدراسة

طالبة مف طالبات وامعة الأمير سطاـ بف  600تكونت عينة الدراسة مف : عينة الدراسة
 .بطريقة العينة العشوارية الطبقيةعبد العزيز  واختيرت 

فقرة موزعة  47اعتمدت الباحثتاف عمى الاستبانة مف تصميميما  تكونت مف  :أداة الدراسة
 .أبعاد رريسية 5عمى 
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 :أىم نتائج الدراسة

في  2030ا في تحقيؽ إستراتيوية التنمية لمتعميـ الوامعي مف ووية نظر الطالبات دور  -
 .ماعي والاقتصاد  لممرأة السعوديةالتمكيف الاوت

عدـ ووود فروؽ ذات دلالة إحصارية في استوابات الطالبات تعزه لمتغير الفرقة  -
 الدراسية.

عدـ ووود فروؽ مف وويات نظر الطالبات وفقا لمتغير المسار في وميع أنواع التمكيف  -
 .سسي فقد وال لصالح المسار الأدبييف المؤ عدا التمك

وع )الخرج والسميؿ عدـ ووود فروؽ مف وويات نظر الطالبات طبقا لمتغير الفرع في فر  -
 .رت فروؽ في فرعي )الدلـ والحوطة(( بينما أظيوواد  الدواسر

يف وتمك 2030مية أكدت الدراسة عمى أىمية دور التعميـ الوامعي في تحقيؽ إستراتيوية التن
لثقافية والاقتصادية   وفي تعريؼ الطالبات بأىمية المشاركة في التنمية االمرأة السعودية
 .والاوتماعية

 :دراسة منور عدنان نجم -3

دراسة تحميمية لمخطط ، دور المؤسسات التنموية في تمكيف المرأة الفمسطينية: عنوان الدراسة
 2013لتمكيف ومؤشراتيا  غزة  الإستراتيوية والتقارير السنوية في  ول معايير ا

 .احثة عمى المنيج الوصفي التحميمياعتمدت الب: منيج الدراسة

رأة لثلبث مؤسسات تعمؿ في مواؿ تمكيف الم 10تكونت عينة الدراسة مف  :عينة الدراسة
 .(2011ػ2009سنوات م ت )
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لبرامج   وأسموب تحميؿ المحتوه قابلبت الشخصيةاستخدمت الباحثة الم :أداة الدراسة
 .أنشطة المؤسسات المعنية بالدراسةو 

 :أىم نتائج الدراسة

تيبيا تنازليا تفاوتت معايير تمكيف المرأة ومؤشراتيا في وثارؽ المؤسسات التنموية فوال تر  -
سي التمكيف التمكيف السيا  التمكيف الاقتصاد   التمكيف التعميمي  التمكيف الاوتماعي

 .  الصحي

( أىمية تلبؼ نوع المؤسسة )حكومية ايف في معايير تمكيف المرأة باخلا تختمؼ نسبة التب -
 (.قارير السنوية لممؤسسات التنمويةوكذالؾ نوع الوثيقة )الخطط الإستراتيوية والت

 دراسة صباح حبيطوش  -4

ه في تحقيؽ التنمية السياسية  التمكيف السياسي لممرأة العربية ودور : عنوان الدراسة
2014/2015. 

المنيج الوصفي    إ افة إلىت الباحثة عمى منيج دراسة الحالةاعتمد: الدراسة منيج
 .والمنيج التاريخي

 دراسة نظرية. :عينة الدراسة

 دراسة نظرية. :أداة الدراسة

 : أىم نتائج الدراسة

اتخذت المنطقة العربية وممة مف التدابير القانونية والسياسية بيدؼ النيوض بالمرأة  -
شراكيا سي امة والتنمية السياسية اسيا  اقتصاديا واوتماعيا في سبيؿ تحقيؽ التنمية بصفة عواي
 .ذ القرارات السياسية والاوتماعيةوذلؾ بمشاركة المرأة في صنع تنفي  بصفة خاصة
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معظـ الموتمعات العربية تره في التمكيف السياسي والاوتماعي لممرأة ترفا وانوازا يعتبر  -
ؿ موتمعات تسيطر عمييا النظرة الأبوية والموروث الاوتماعي م يعة لموقت خاصة في ظ
 .ى أمنية المرأة في ىذه الموتمعاتالثقافي المتسمط  إ افة إل

لا تكفي المساواة عمى أساس النوع الاوتماعي لتحقيؽ التنمية وتوسيد فكرة التمكيف لممرأة  -
والتحديات التي وقفت عمى أرض الواقع  خاصة في الدوؿ العربية ومع كثرة المعيقات 

 .ي تمكيف المرأة اوتماعيا وسياسياومازالت عقبة في ووو مساع

 محاولة معظـ الدوؿ العربية إورال إصلبحات سياسية لمنيوض بالمرأة  لـ تعطي نتيوة . -

التمكيف السياسي المووود في الدوؿ العربية حاليا خاصة في الوانب السياسي ىو تمثيؿ  -
 .ـ عمى أساس الكفالاتفقط وعمى يقو شكمي 

بعض الدوؿ العربية مازالت لـ تصادؽ عمى الاتفاقيات الدولية الخاصة بحقوؽ الإنساف  -
مية أف تتحقؽ.     وفي ظؿ ىذا الو ع كيؼ لمتنصفة عامة وحقوؽ النسال بصفة خاصةب

   كما أنو نظاـ الحصة )كوتا( نظاـ غير عادؿ وموحؼ في حؽ المرأة.بمفيوميا الشامؿ

رسيخ فكرة الديمقراطية وود علبقة متشابكة بيف مشاركة المرأة في الحياة السياسية وتو  -
 .لتنمية والتنمية السياسية الخاصة  وفكرة االتشاركية

 دراسة محمود الكردي ،محمود عديرة -5

 .2014لوميورية العربية السورية  واقع تمكيف المرأة في ا: عنوان الدراسة

  مف خلبؿ استخراج البيانات باحثاف عمى المنيج الوصفي التحميمياعتمد ال: منيج الدراسة
  والتقرير الوطني الأوؿ 2004العاـ لمسكاف والمساكف لعاـ اللبزمة وتحميميا مف التعداد 

 .2010  والموموعة الإحصارية   2008
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 دراسة نظرية :دراسةعينة ال

 دراسة نظرية :أداة الدراسة

 :أىم نتائج الدراسة

 .أ  في الأعماؿ الزراعية والخدميةط المرأة في قوة العمؿ مرتبط بدورىا التقميد  انخرا -

د شغمت منصب تمكنت المرأة السورية مف الوصوؿ إلى أعمى المناصب في الدولة فق -
 .نارب رريس الوميورية

 .الحكومة والموالس المحمية منخف ةمساىمة المرأة في  -

ية تطورا كبيرا ورعاية أوسع فقد انخف ت نسبة وفيات شيد المستوه الصحي لممرأة السور  -
 .ث اللبتي ولدف تحت إشراؼ متخصصيفالأميات والأطفاؿ وارتفعت نسبة الإنا

 :دراسة نور الديراوي -6

دور ديواف الموظفيف العاـ في تمكيف المرأة بالمناصب القيادية الحكومية : عنوان الدراسة
 .2014ارات قطاع غزة(  عميا في وز )مف ووية نظر الإدارة ال

 .احثة عمى المنيج الوصفي التحميمياعتمدت الب: منيج الدراسة

موظؼ وموظفة مف الفرة العميا في المؤسسات  292تكونت عينة الدراسة مف : عينة الدراسة
 .ع غزةالحكومية في قطا

عمى فقرة موزعة  47تكونت مف   مت الباحثة الاستبانة مف تصميميااستخد: أداة الدراسة
 خمس موالات.
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 :أىم نتائج الدراسة

كؿ مف قانوف الخدمة المدنية ولواف التوظيؼ العاـ وثقافة الديواف بالنسبة لموندر ومعايير  -
وذلؾ مف ووية نظر الترقية في السمـ الوظيفي لا تعيؽ تولي المرأة لممناصب الإدارية العميا 

 .الإدارة العميا

ة المرأة بالحقوؽ والواوبات التي كفميا ليا القانوف المعيقات الشخصية مثؿ  عؼ ثقاف -
المرأة لممناصب الإدارية  والتشريعات وعدـ ثقة المرأة بنفسيا وغيرىا تعمؿ عمى صعوبة تولي

 .العميا

توود فروؽ ذات دلالة إحصارية بيف إوابات المبحوثيف حوؿ دور ديواف الموظفيف العاـ  -
ية الحكومية مف ووية نظر الإدارة العميا تعزه إلى في تمكيف المرأة في المناصب القياد

 .المسمى الوظيفي  المؤىؿ العممي ()الونس  

 :ت  الباحثة إلى عدة توصيات أىمياكما توصم

روسة مف أوؿ أف يتبنى الديواف خطة شاممة بمشاركة وميع الوزارات تقوـ عمى برامج مد -
 .التي قد تواويياى تذليؿ العقبات   والعمؿ عمالنيوض بواقع المرأة

ة تشويع الموظفات عمى تنمية مياراتيف الإدارية والالتحاؽ ببرامج الدراسات العميا لزياد -
 .فرص تقدميف لمناصب قيادية عميا

 دراسة إيمان القحطاني -7

: اتواىات الأكاديميات السعوديات نحو ق ية تمكيف المرأة في وامعة أـ لدراسةعنوان ا
 .2016 القره )مكة المكرمة( 

 : اعتمدت الباحثة عمى المنيج الوصفي التحميمي منيج الدراسة
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مف الأكاديميات السعوديات العاملبت في وامعة أـ القره  87: تكونت مف عينة الدراسة
 .رمةمكة المك بالزاىر 

 : استمارة استبياف أداة الدراسة

 :أىم نتائج الدراسة

ف ووية نظر الأكاديميات تمثؿ في أف أشارت نتارج البحث إلى أف مفيوـ التمكيف م -
التمكيف إستراتيوية محورية لتحقيؽ التنمية بالاستفادة مف قدرات كؿ أفراد الموتمع بما فييـ 

 المرأة  وزيادة قدرتيا في التعامؿ مع مشكلبتيا وتعزيز قدرة المرأة ودخوليا سوؽ العمؿ.

ف الموالات الأكثر إتاحة في أكدت نتارج البحث الحالي وفؽ ووية نظر الأكاديميات أ -
الوقت الحالي لتمكيف المرأة تتمثؿ في التمكيف التعميمي والتمكيف الذاتي والتمكيف الاقتصاد  

لتمكيف القانوني والتمكيف الاوتماعي والتمكيف الوظيفي والتمكيف النفسي والتمكيف الصحي وا
 .والتمكيف الديني

تمكيف المرأة السعودية وفؽ ووية نظر أشارت نتارج البحث الحالي أف متطمبات ل -
ومتطمبات سياسية ومتطمبات طمبات موتمعية ومتطمبات تشريعية الأكاديميات تتمثؿ في مت

  .اوتماعية ومتطمبات اقتصادية ومتطمبات دينية

أشارت نتارج البحث الحالي أف العوامؿ الأكثر تأثيرا التي تعوؽ تمكيف المرأة السعودية  -
لأكاديميات  تتمثؿ في التقاليد الاوتماعية والتنشرة الاوتماعية وعدـ تقبؿ وفؽ ووية نظر ا

  .الرواؿ لممرأة بالقياـ بدور في الحياة العامة

ووود بعض الآرال التي تره عدـ أىمية ق ية تمكيف المرأة  كذالؾ تعدد الأدوار  -
 .ة لبطالة النسالؾ النسبة العاليالاوتماعية التي تقوـ بيا المرأة داخؿ الأسرة  كذال
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  :دراسة ىيثم العطار -8

مده ممارسة التمكيف الإدار  وتأثير ذلؾ عمى إبداع العامميف )دراسة مقارنة  عنوان الدراسة:
 .2012-2011عتي الأزىر والإسلبمية بغزة( لوويات نظر العامميف في وام

 اعتمد الباحث المنيج الوصفي التحميمي.: منيج الدراسة

 ف وامعتي الأزىر والإسلبمية بغزةعامؿ م 200تكونت عينة الدراسة مف  :عينة الدراسة
 .صر الشامؿ مف وميع أفراد الموتمعحيث استخدـ أسموب الح

 .الاستبانة استخدـ الباحث: أداة الدراسة

 :أىم نتائج الدراسة

ي دراسة بنسب متفاوتة فيوافؽ أفراد العينة عمى توفر التمكيف الإدار  وأبعاده محؿ ال -
  حيث دروة موافقة موظفي الوامعة الإسلبمية أكبر مف دروة موافقة موظفي الوامعتيف

 وامعة الأزىر عمى محور التمكيف الإدار .

دروة  دروة الموافقة عمى محور الإبداع الإدار  لده موظفي الوامعة الإسلبمية أكبر مف -
 .موافقة موظفي وامعة الأزىر

ف بالعمؿ الواد عمى نشر ثقافة التمكيف الإدار  مف خلبؿ أوصت الدراسة لكمتا الوامعتي -
 .زيز أبعاده والقيـ التي تحث عميوتع

 :دراسة أحمد الرقب -9

ي الوامعات الفمسطينية بقطاع علبقة القيادة التحويمية بتمكيف العامميف ف: عنوان الدراسة
 .2010غزة  

 اعتمد الباحث المنيج الوصفي التحميمي.: منيج الدراسة
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دارييف في مف الأكاديمييف برتبة إدارية والإ 567تكونت عينة الدراسة مف  :ينة الدراسةع
 .وامعة الأقصى()وامعة الأزىر  الوامعة الإسلبمية   الوامعات الفمسطينية 

 . تخدـ الباحث الإستبانة مف إعدادهاس: أداة الدراسة

 :أىم نتائج الدراسة

 .روات متفاوتة كبيرة وأخره متوسطةمسطينية بدتوفر عناصر التمكيف في الوامعات الف -

( متوفرة في سموكيات )التأثير المثالي  الحفز الإليامي الحفز الفكر   الاعتبارات الفردية -
 .الوامعات الفمسطينية قيد الدراسة

حفز   اليف القيادة التحويمية بأبعادىا )التأثير المثالي الحفز الإلياميتوود علبقة ايوابية ب -
 .ي الوامعات الفمسطينية بقطاع غزةوتمكيف العامميف ف (فكر   الاعتبارات الفرديةال

وامعات ووود فروؽ ذات دلالة إحصارية حوؿ القيادة التحويمية بتمكيف العامميف في ال -
 .الفمسطينية تعزه لمتغير )طبيعة العمؿ  الونس  اسـ الوامعة  سنوات الخدمة(

 :يا الدراسةالتوصيات التي خمصت ل ومف أىـ

زيادة الاىتماـ بحاوات العامميف الشخصية والعممية وتشويع المديريف عمى القياـ بممارسة  -
 .لتمكيفعمميات التفويض وا

 .التحويمية لزيادة تمكيف العامميفالاىتماـ بسموكيات وعناصر القيادة  -

  :دراسة فاتن الممفوح -10

ية لموامعة الإسلبمية قيؽ الأىداؼ الإستراتيوتمكيف العامميف ودوره في تح :عنوان الدراسة
 .2016بغزة  

 .احثة عمى المنيج الوصفي التحميمياعتمدت الب :منيج الدراسة
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 .موظفا في الوامعة الإسلبمية 320 تكونت عينة الدراسة مف :عينة الدراسة

 .المقابمة و الاستبانة مف إعدادىااستخدمت الباحثة  :أدوات الدراسة

 : دراسةأىم نتائج ال

 تمتزـ الوامعة بأبعاد التمكيف الإدار  التي تـ دراستيا بدروة متوسطة وبوزف نسبي -

 .وفؽ آرال المبحوثيف% 64.87

تحقيؽ أىداؼ الوامعة الإستراتيوية التي أوريت عمييا الدراسة بدروة كبيرة وبمتوسط  -

 .وفؽ آرال المبحوثيف%72.56حسابي نسبي 

حصارية لتمكيف العامميف في رفع مستوه تحقيؽ الأىداؼ يوود دور ميـ ذو دلالة إ -

 .الإستراتيوية بالوامعة الإسلبمية

 :ومف أىـ التوصيات التي خمصت ليا الدراسة

استثمار العلبقة بيف مستوه التمكيف وتحقيؽ الأىداؼ الإستراتيوية عبر استحداث نماذج  -

وصولا لمستوه أعمى مف التمكيف لتمكيف العامميف وفؽ خطط معدة مسبقا ومتابعة تنفيذىا 

 الإدار  وبالتالي تحقيؽ أف ؿ للؤىداؼ الإستراتيوية 

منح العامميف المزيد مف الحرية في اختيار الطريقة التي يتـ بيا تنفيذ أعماليـ مف خلبؿ  -

 إ فال المزيد مف المرونة عمى إورالات العمؿ. 
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 دراسة محمد عميان البشتي  -11

مكيف الميني لده الطمبة المعمميف بوامعات محافظات غزة لاستخداـ الت :عنوان الدراسة
 . 2015المستحدثات التكنولووية في  ول توارب بعض الدوؿ  

 اعتمد الباحث عمى المنيج الوصفي.: منيج الدراسة

طالب وطالبة مف الطمبة المعمميف في  326تكونت عينة الدراسة مف  :عينة الدراسة
 .في محافظات غزة ي الأزىر والأقصىوامعت

فقرة موزعة عمى  62استخدـ الباحث الإستبانة مف تصميمو  تتكوف مف : أداة الدراسة
 مواليف 

 :أىم نتائج الدراسة

حصمت فقرات )مواؿ التمكيف الميني لاستخداـ الحاسوب( مف قبؿ الأفراد عينة الدراسة  -
 .(%70.3( والوزف النسبي يساو  )3.52عمى متوسط حسابي يساو  )

مف قبؿ أفراد عينة الدراسة الميني لاستخداـ شبكة الانترنت  حصمت فقرات مواؿ التمكيف -
 .(%71( والوزف النسبي يساو  )3.55عمى متوسط حسابي يساو  )

حصمت وميع فقرات موالات الاستبانة مف قبؿ عينة الدراسة عمى متوسط حسابي يساو   -
 .(%70.65( والوزف النسبي يساو  )3.53)

في دروة استوابة أفراد عينة الدراسة حوؿ التمكيف الميني لده الطمبة  لا يوود فروؽ -
متغيرات التكنولووية تعزه لر والأقصى( لاستخداـ المستحدثات المعمميف بوامعات )الأزى

 .التخصص( )الونس  الوامعة 
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سة توود فروؽ تعزه لمتغير )التقدير الوامعي( وذالؾ لكؿ مواؿ مف موالات الدرا -
 .التقدير ويد ودا والتقدير ممتاز ولمموالات موتمعة لصالح

  :الدراسات الأجنبية

 Anjali Vyas (2018)دراسة  -1

 .2018لميارات عمى تمكيف المرأة  أثر تنمية ا: عنوان الدراسة

 .المنيج الوصفي: منيج الدراسة

 .دراسة نظرية :عينة الدراسة

 .دراسة نظرية :أدوات الدراسة

 :ج الدراسةأىم نتائ

 .لببس  والتطريز وصالونات التوميؿاستحوذت غالبية النسال عمى سوؽ صناعة الم -

 .12%زيادة عمالة المرأة في القطاع المنظـ بنسبة  -

أده تطوير الميارات إلى زيادة عدد راردات الأعماؿ في البلبد  ساعدىـ عمى التحوؿ مف  -
 .عمؿ اليدو  إلى الوظارؼ المكتبيةال

 .لمناسبة حتى بعد التدريب المناسبتزاؿ المرأة تواوو مشاكؿ بعد اكتساب الميارات الا  -

س الشديد عمى التحيز بيف ليس مف السيؿ عمييـ الحصوؿ عمى وظيفة وذلؾ بسبب التناف -
المبكر والبروتوكولات التقميدية   وق ايا الأسرة وساعات العمؿ الطويمة  والزواج الونسيف

 .سال عمى أور قميؿ مقارنة بالذكورمى وظيفة يحصؿ الكثير مف النحتى بعد حصوليـ ع

 :الو ع نذكر منياىناؾ اقتراحات لتحسيف 
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 ىناؾ حاوة لتحسيف السياسات الخاصة بالنسال مف خلبؿ توفير المزيد مف المقاعد ليف . -

 .ـ المنصات الرقمية لتمكيف المرأةيمكف استخدا -

ع فيـ التقاليد يب مف منظور النوع الاوتماعي مىناؾ حاوة لتطوير سياسات التدر  -
 .والعادات المحمية

ومف   مع توفير فرص عمؿ مستدامة تطوير التوسع في معاىد التدريب في المناطؽ النارية
ميارات الاتصاؿ  : التدريب نقميا لتمكيف المرأة ىي بيف الميارات التي يوب عمى معاىد

ات الإدارة ميارات   ميار الشخصية  ميارات القيادةتنمية     تطوير المغةتسميات الأعماؿ
 .والحاسوب الأساسية  ميارات المحاسبة ريادة الأعماؿ

 تمكنتمف خلبؿ الاطلبع عمى الدراسات السابقة  التعقيب عمى الدراسات السابقة: -ثالثا 
ا ص مفاىيميالتعرؼ عمى متغيرات دراستيا وأىـ ما يتعمؽ بيا مف إورالات تخمف  طالبةلا
اىتماـ الأدبيات الأونبية أكثر  لمطالبةأىدافيا ونتارويا والمناىج المعتمد عمييا  كما تبيف و 

بمو وعي التمكيف والميارات المرنة)الناعمة(  منو في الأدبيات العربية وربما يروع ذلؾ إلى 
استفادت  سيادة بيرة العمؿ التقميدية والخوؼ مف التوديد والتغير في بيرة العمؿ العربية  وقد

 مف الدراسات السابقة في النقاط التالية: طالبةال

مف خلبؿ  الطالبةاستطاعت استثمار الدراسات السابقة في مجال الميارات المرنة:  -
وبالنسبة لممرأة   يا بالنسبة لمموارد البشرية عامةوأىميت الدراسات السابقة فيـ الميارات المرنة
 .إلى ميارات أساسية في بيرة العمؿج كطرؼ ميـ مف الموارد البشرية تحتا

مف خلبؿ الاطلبع عمى الدراسات  استثمار الدراسات السابقة في مجال تمكين المرأة: -
السابقة يت ح إوماعيـ عمى أىمية التمكيف في المنظمات كمفيوـ إدار  وديد  وتـ 

تمكيف مف ووية الاختلبؼ بربط التمكيف بأبعاده المختمفة   فيناؾ دراسات عربية تناولت ال
نظر نفسية )التمكيف النفسي (  أو ىيكمية وسموكية)التمكيف الإدار ( ونادرا ما تـ التطرؽ 
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والعلبقة بينيما  فأغمب الدراسات  إلى دراسة التمكيف مف منظوره النفسي والإدار  معا 
 السابقة ركزت عمى دراسة التمكيف عامة في بيرة العمؿ. 

مف خلبؿ اطلبع الباحثة عمى  ة في مجال منيج الدراسة: استثمار الدراسات السابق -
الدارسات السابقة التي تناولت مو وع الميارات المرنة استطاعت الباحثة  تحديد المنيج 

 الذ  يلبرـ مو وع الدراسة.

مف خلبؿ الدراسات السابقة  استثمار الدراسات السابقة في مجال الأساليب الإحصائية: -
تعرؼ عمى أكثر الأساليب الإحصارية التي مف الممكف اعتمادىا والتي استطاعت الباحثة ال

 .تخدـ دراستيا وطبيعة فر ياتيا

مف خلبؿ الدراسات السابقة التي  استثمار الدراسات السابقة في مجال عينة الدراسة: -
 في العمؿ)طمبةاطمعت عمييا الباحثة تبيف ليا  رورة الميارات المرنة لوميع أفراد الموتمع 

 . (نسال ورواؿ  وموظفيف

 ووالت ىذه الدراسة لتسمط ال ول عمى الميارات المرنة الأساسية لتمكيف المرأة في العمؿ.

 مدخل نظري لمدراسة 

 متغيرات الدراسة:تناول  -8

 .تمكيف المرأة في العمؿالمتغير التابع:  -

تكرر ذكرىا مف قبؿ ة التي مرنرات الاالميبنال عمى عممية ورد لأىـ المتغير المستقل:  -
 : التالية كمتغيرات مستقمة المرنةاسات السابقة تـ اختيار الميارات در العمؿ في ال أصحاب

 ميارة التواصؿ والاتصاؿ. 
 العمؿ الوماعي. 
 حؿ المشكلبت واتخاذ القرار. 
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 إدارة الوقت. 
 الميارة الرقمية. 
  تطوير الذات. 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 قة بين المتغير التابع و المتغيرات المستقمةلاعيوضح ال (1)الشكل رقم

 من خلال الاطلاع على المصادر طالبةالمصدر: جرد لل

نظػػػػػػرا للؤىميػػػػػػة التػػػػػػي يولييػػػػػػا المعنيػػػػػػوف بشػػػػػػؤوف إدارة العمػػػػػػؿ   : الميــــــارات المرنــــــة 1 -8
والمختصػػػوف بيػػػذا الموػػػاؿ  والميتمػػػيف بأسػػػاليب الإدارة الحديثػػػة  والػػػداعيف ب ػػػرورة توظيػػػؼ 

ات المرنػػة أكثػػر مػػف أ  وقػػت م ػػى لمواكبػػة التطػػور والتغيػػر المسػػتمر فػػي بيرػػة العمػػؿ الميػػار 
 كاف لزاما البحث بشكؿ أساسي حوؿ تمؾ الميارات لأنيا أصبحت محورية فػي تحديػد عوامػؿ 

سػػػوؼ  وفػػي ىػػػذا العنصػػػر  نوػػاح الأعمػػػاؿ ودورىػػػا البػػػارز فػػي النيػػػوض بػػػالأفراد والمؤسسػػػات
 ما يتعمؽ بيا.نتطرؽ لمميارات المرنة وأىـ 

 

المرأة تمكين  

 تمكين إداري     تمكين نفسي

 

 

التواصل 
 والاتصال

 حل المشكلات

رواتخاذ القرا  

العمل 
 الجماعي

تطوير 
 الذات

 إدارة الوقت
الميارة 

ميةالرق  
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 أولا: مفيوم الميارات المرنة وأىم ما يتعمق بالمصطمح

 مفيوم الميارة:-1

في الشيل والماىر الحاذؽ ذكر ابف منظور عمى لساف العرب أف الميارة ف الحذؽ  :لغة-
ف. )الأنصار   ر امير بو ميارة أ  صرت بو حاذقا: ميرت بيذا الأمبكؿ عمؿ  ويقاؿ

 .(185 ص  1414

مثؿ  فبالقرآمثؿ الماىر : ))ؼ قوؿ الرسوؿ صمى الله عميو وسمـد في الحديث الشريكما ور 
 .)) السفرة

 : تعددت تعاريؼ الميارة ومف بيف ىذه التعاريؼ نذكر ما يمي: اصطلاحا-

قدرة الفرد عمى أدال العمؿ بدقة و إتقاف مف خلبؿ  "( بأنيا2016عرفيا)رم اف شبير  
 (13  ص2016   شبير)."التي يمتمكيا في الوقت المحدد موموعة مف المعارؼ والخبرات

تعرؼ الميارة بأنيا ف الأدال المتميز ذو المستوه الرفيع في كافة موالات الحياة وىو بذلؾ 
يشمؿ كافة الأدالات الناوحة لمتوصؿ إلى أىداؼ سبؽ تحديدىا شريطة أف يتميز ىذا الأدال 

 (110 ص  1999بالدقة والإتقاف ف.)علبو    

الميارة ىي القدرة عمى أدال عمؿ أو تنفيذ إورال أو اتخاذ ىدؼ باستخداـ أساليب وطرؽ 
تتسـ بالكفالة والتميز وتحقؽ أف ؿ النتارج مف الموارد والإمكانات المتاحة ومصدر الميارة 
قد يكوف الوراثة التي تسمح لبعض الأفراد بقدرات لا تتوافر لغيرىـ وقد يكوف مصدرىا البيرة 

 (24 ص 1999توفره مف تعميـ وتدريب .) السممي  وما 

( بأنيا فقدرة الإنساف عمى تنفيذ أ  إورال خاص بو في أ  2007كما عرفيا )الرشيد   
مواؿ بشر  وبصورة تخدـ ىدفو وتقربو مف الصورة المثالية التي تعني استغلبؿ كافة 

 (5 ص 2007الإمكانات المتاحة لتحقيؽ اليدؼف )الرشيد   
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( بأنيا فالقدرة عمى القياـ بعمؿ ما  أو تعمـ شيل ما 2017فيا )بف شريؾ  مني كما عر 
سوال كاف وسديا أـ عقميا  بسيولة ودقة ودروة مف السرعة والإتقاف مع الاقتصاد في الويد 

 .(211  ص2017)بف شريؾ  مني .المبذوؿف

أو تعمـ شيل ما سوال ( بأنيا ف قدرة الفرد عمى القياـ بعمؿ ما  2000وقد عرفيا )الخطيب  
كاف وسديا أـ عقميا  بسيولة ودقة ودروة مف السرعة والإتقاف مع الاقتصاد في الويد 

 ).37 ص 2000المبذوؿف.)الخطيب  

ف قدرة الفرد عمى الأدال المتميز ومن خلال التعاريف السابقة يمكن تعريف الميارة بأنيا
 ؿ) وسد  أو عقمي(.بالدقة والسرعة والإتقاف في العمؿ بأقؿ ويد مبذو 

( الووانب التي يتـ تكويف الميارة منيا 1996ذكر أبو حطب وصادؽ ): مكونات الميارة-2
  :وىي

تعد الميارة باعتبارىا نوعاً مف أنواع التعمـ  وىي  الجانب العقمي )المعرفي( لمميارة:-2-1
داد لتعمميا  تتطمب ووانب معرفية وعمميات عقمية  فأوؿ مستويات تعمـ الميارة ىو الأع

 .فالميارة لا تعتبر نشاطاً حركياً فحسب بؿ إف ليا وانباً معرفياً عقمياً 

الميارة باعتبارىا نوعاً مف أنواع التعمـ لا  الجانب الأدائي )السموكي( في الميارة:-2-2
تظير إلا مف خلبؿ الأدال  وىو ما يصدر عف الفرد مف أفعاؿ سموكية قابمة لمملبحظة  

 ويات تعرؼ بمستويات الأدالوللؤدال مست

ويتصؿ ىذا الوانب بالإحساس والانفعاؿ   الجانب الوجداني )الانفعالي( في الميارة:-2-3
وىو يعد مف أىـ مواويات السموؾ الإنساني  وىذا الوانب يرتبط ارتباطاً وثيقاً مع الوانب 

 .(50  ص2010)الزىراني   .المعرفي  والوانب الأداري  وىو قابؿ لمتنمية والتغيير
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 الفرق بين الميارة وبعض المفاىيم الأخرى:-3

يمكف التمييز بيف الميارة والموىبة بأف الأولى مكتسبة تنمو  الفرق بين الميارة والموىبة:-
وتتطور بالتدريب والتعمـ المستمر  بينما الثانية وىي الموىبة فإف الفرد يكوف مزودا بيا وما 

عمييا والعمؿ عمى تنميتيا وتطويرىا  وىي محرؾ أساسي عميو سوه اكتشافيا والمحافظة 
لمميارة إذ تعتبر المبنة الأولى ليا  فالفرد الموىوب باستطاعتو إتقاف موموعة مف الميارات 
التي تتوافؽ وموىبتو  ولا يود في ذلؾ صعوبة عمى عكس الفرد غير الموىوب  وىي بذلؾ 

  مروع سابؽ)بف شريؾ  مني  .ميا واكتسابياأ  الموىبة مكممة لمميارة ومسيمة لعممية تعم
 .(212ص

: فأدال العمؿ بسرعة بأف الميارة ىي )2001يره )مرسي   :الفرق بين الميارة والقدرة -
ودقة  وىذا يختمؼ عف القدرة التي تعني إمكانية أدال العمؿ بصرؼ النظر عف السرعة أو 

 .(11  ص2001الدقة في أدارو ف.)مرسي  

الميارة وزل مف الكفالة  إذ يعتبر الأفراد أصحاب الميارات  لميارة والكفاءة:الفرق بين ا -
 .مف بيف الموارد البشرية ذات الكفالة التي تسعى المنظمة إلى استقطابيـ والمحافظة عمييـ

 .(212  صمروع سابؽ)بف شريؾ  مني  

قد تنوعت ىناؾ موموعة مف التقسيمات التي تناولت الميارات  و  أنواع الميارات:-4
التقسيمات تبعا لمنشاطات الإنسانية بيف مف يقسميا إلى حركية ولغوية  أو خاصة وعامة  أو 

وغيرىا مف التقسيمات  إلا أ ف ىناؾ تقسيما آخر ذكره موموعة مف المؤلفيف  يدوية وعقمية 
ا ألا وىو تقسيػـ الميارات مف حيث كونيا ميارات صمبة و ميارات مرنة )ناعمة(  واعتبارى

 .(67ص 66  ص 2018وميعيا ميارات اوتماعية نفسية.)مني  

  فإنيـ الصعبة)الصمبة( لأفراد مصطمح المياراتعندما يستخدـ ا الميارات الصمبة:-4-1
 House  Random : عادة ما يشيروف إلى تعريؼ الميارة عمى النحو المحدد فيً  قاموس 
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   والتميز في الأدال  لمقياـ بشيل ويدستعداد  والا  والممارسةالقدرة  التي تأتي مف المعرفة
 أو وظيفة تتطمب ميارة يدوية أو تدريبا خاصا يتمتع فيو الشخص بالكفالة والخبرة.

(M،Robles، 2012، p456). 

الميارات الصعبة )الصمبة( ىي الخبرة التقنية " أف (Robles،2012)وال في دراسة 
 "والمعرفة اللبزمة لمعمؿ.

رات الصمبة بأنيا تمؾ الميارات التخصصية و الاحترافية  التي تحدد كما عرفت الميا
والمحاسبة   لوظيفي مثؿ البرمويات والكمبيوترالقدرات اللبزمة لتنفيذ واوبات الوصؼ ا

 .(20  ص2017  قويدر.(وغيرىا مف التخصصات

لصمبة تشمؿ يمكف تعريفيا وقياسيا  والميارات اميارات المحددة  قابمة لمتعميـ و فيي تمؾ ال
ميارات العمؿ مثؿ الطباعة  والكتابة  والريا يات  والقرالة  والقدرة عمى استخداـ برامج 

  .(12  ص2014  حواجالحاسب الآلي )

: ىناؾ موموعة مف التعاريؼ التي تناولت الميارات المرنة الميارات المرنة)الناعمة(-4-2
 نذكر منيا:

قدرة الفرد عمى القياـ بعمؿ ما  أو تعمـ "أنيا ( الميارات المرنة ب2018عرفيا)المني 
شيل ما)مع استمرارية التعمـ( سوال كاف وسديا أـ عقميا  بسيولة ودقة ودروة مف السرعة 

  .(69  ص مروع سابؽ.)مني   "والإتقاف مع الاقتصاد في الويد المبذوؿ

لتي يمكف تمؾ السمات والقدرات الشخصية ا "( بأنيا 2017كما عرفتيا )أريج محمد 
امتلبؾ  أف تكتسب وتعمؿ عمى تعزيز القدرة عمى التفاعؿ مع الآخريف مف خلبؿ

العمؿ تحت ال غط  إدارة الأزمات  التخطيط    ميارات)الاتصاؿ والتواصؿ  العمؿ كفريؽ
  مروع سابؽ  قويدرإدارة الوقت واتخاذ القرار( مما يعزز تووو الموظؼ نحو الأدال المميز.)

 .(19ص 
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والمتعمقة  الميارات الغير ممموسة  وغير الفنية "ارسيؿ روبميس بأنيا ويره م
بالشخصية التي تحدد نقاط القوة لده المرل كقارد ومسير ووسيط ومفاوض  فيي سمات 

 ،M،Robles، 2012)."شخصية تعزز تفاعلبت الشخص وأدارو الوظيفي وآفاقو المينية

p457.) 

لتعامؿ مع الآخريف بصورة لارقة  وىي سمات فف ا "( بأنيا 2016فيا )رم اف شبير  
وقدرات شخصية يتمكف مف خلبليا الفرد توصيؿ أفكاره بصورة ح ارية والارتقال 

التي يمكف أف تكتسب وتعمؿ عمى تعزيز ا فتمؾ السمات والقدرات الشخصية بشخصيتوف. وأني
دارة الوقت القدرة عمى التفاعؿ مع الآخريف مف خلبؿ امتلبؾ ميارات)الاتصاؿ والتو  اصؿ  واي

شبير  واتخاذ القرارات وحؿ المشكلبت(.)العمؿ  مف فريؽ والتخطيط والتفاوض  والقيادة 
 .(15ص 14  ص2016

تعمؿ ت و قدرات شخصية يمكف أف تكتسب و سما"( بأنيا 2014 حواجوتره )علب 
تحفز الأفاؽ مع الآخريف عمى السياؽ الشخصي والعممي و  عمى تعزيز التفاعلبت

 (12  ص مروع سابؽ  حواج.)"فيةالوظي

سمات وقدرات  "ومن خلال التعاريف السابقة يمكن القول بأن الميارات المرنة ىي
شخصية قد تكوف مكتسبة  تمكف الفرد)المرأة( مف القياـ بعمؿ ما)وسد  أـ عقمي(  أو تعممو 

تقاف وبأقؿ ويد.  بدقة وسرعة واي

الصعبة( صمبة)الميارات ال الميارة الصمبة:الفرق بين الميارة المرنة )الناعمة( و -4-2-1
ىي الميارات القابمة لمقياس المكتسبة مف خلبؿ التدريب والتعميـ والممارسة. إنيا القدرات 

ما الميارات المرنة)الناعمة( والشخصية ىي الميارات  اللبزمة لأدال ميمة أو وظيفة محددة.
الناس مع الآخريف والتعامؿ مع السموكية والشخصية التي تتعمؽ بمده فعالية تفاعؿ 

 ( (investopedia.com)تعريؼ الميارات الشخصية(المواقؼ.

https://www.investopedia.com/terms/s/soft-skills.asp
https://www.investopedia.com/terms/s/soft-skills.asp
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( مف خلبؿ الاطلبع عمى 2018يره )مني   الترجيح بين مصطمحي المرنة والناعمة: -
  ومف خلبؿ الدراسات الأونبية التي )الناعمة -رنةالمعنى المغو  لكؿ مف مصطمحي )الم

وىو أقرب مف حيث  (Soft) تناولت ىذا المو وع فقد اعتمد الباحثوف عمى مصطمح
 عمى التكيؼ مع المواقؼ المختمفة الترومة إلى مصطمح الناعمة ويقصدوف بذلؾ قدرة الفرد

سموؾ الإنساني  إذ ىو في حيف مصطمح الناعمة في المغة العربية ليس لو أ  علبقة بال
 ما كاف أممس المممس  وقد يتعمؽ : ممبس ناعػـ إذالمماديات منو لمسموؾ  تقوؿ مثلب أقرب

: عيشة ناعمة أ  منعمة ومرفية  أما لو ورنا لمصطمح الأمر بترؼ العيش والسعة في قولؾ
ىذا  المرنة في المغة العربية فإننا نوده أقرب إلى السموؾ الإنساني  حيث يمكف وصؼ

 .مرونةالأخير )السموؾ( بال

فالاعتماد عمى مصطمح المرنة بدؿ الناعمة وذلؾ لعلبقتيا الوثيقة بالسموؾ الإنساني 
الذ  يتصؼ بالمرونة  والميارات تعتبر الأصؿ والمعيف للؤفراد عمى تكيفيـ مع المواقؼ 

 .(70ص 69  ص مروع سابؽالتي يتعر وف ليا خلبؿ تأدية مياميـ ووظارفيـ.) مني  

وميارات التعامؿ  الميارات المرنة ىي سمات الشخصية أىمية الميارات المرنة: -4-2-2
 ومده تفاعمو وتعاممو التي تميز علبقات الشخص مع الآخريف في مكاف العمؿ  مع الآخريف

ؿ التفاعلبت والعلبقات بالغ الأىمية لمنواح الوظيفي. تتطور الثقة مف خلب مع الآخريف أمر
 .  وتزداد الإنتاوية في البيرات التي تزدىر فييا الميارات الشخصيةالإيوابية

فوف الذيف يثبتوف أف لدييـ مزيوا ويدا مف   غالبا ما يره الموظالتنافسي سوؽ العمؿ في -
 الميارات الصمبة والناعمة طمبا أكبر عمى خدماتيـ.

اتخاذ  يبحث أصحاب العمؿ عف توازف بيف الميارات الصعبة والميارات الشخصية عند -
  يقدر أصحاب العمؿ العماؿ الميرة الذيف لدييـ سوؿ . عمى سبيؿ المثاؿقرارات التوظيؼ

 حافؿ في إنواز الوظارؼ في الوقت المحدد.

https://www.investopedia.com/terms/i/interpersonal-skills.asp
https://www.investopedia.com/terms/i/interpersonal-skills.asp
https://www.investopedia.com/terms/i/interpersonal-skills.asp
https://www.investopedia.com/terms/l/labor-market.asp
https://www.investopedia.com/financial-edge/0711/the-cost-of-hiring-a-new-employee.aspx
https://www.investopedia.com/financial-edge/0711/the-cost-of-hiring-a-new-employee.aspx
https://www.investopedia.com/financial-edge/0711/the-cost-of-hiring-a-new-employee.aspx
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يقدر أصحاب العمؿ أي ا العماؿ الذيف يتمتعوف بميارات اتصاؿ قوية وفيـ قو   -
  يمكف لمعامميف ذو  تمميفند التواصؿ مع العملبل المحلمنتوات الشركة وخدماتيا. ع

الميارات الشخصية توميع عروض تقديمية مقنعة حتى لو لـ تكف وظيفتيـ المحددة في 
 المبيعات أو التسويؽ. 

 ميارة مرنة )ناعمة( أخره قيمة ىي القدرة عمى تدريب زملبل العمؿ عمى مياـ وديدة. -

ييـ ميارات شخصية قوية. عمى غالبًا ما يكوف قادة الشركات أكثر فاعمية عندما تكوف لد -
  مف المتوقع أف يتمتع القادة بقدرات تحدث ويدة   لكف القادة الويديف يويدوف بيؿ المثاؿس

 أيً ا الاستماع إلى العماؿ والقادة الآخريف في موالاتيـ.

الموظفيف  ىو وزل كبير مف الميمة لمعديد مف قادة الشركات. عند التفاوض مع التفاوض- 
  يحتاج القادة إلى أف يكونوا ماىريف في البقال مراعييف لما يريده أو العملبل أو الشركال

الآخروف مع الاستمرار في التركيز عمى ال غط مف أوؿ ما يريدوف. يحتاج القادة الويدوف 
ية وعؿ عمميـ أكثر كفالة مف خلبؿ تفويض المياـ بشكؿ استراتيوي أي ا إلى معرفة كيف

 .Soft Skills Definition (investopedia.com)إلى العماؿ

ع ف الميارات الناعمة مف أىـ العوامؿ التي تمزـ لنواح الشخص في عممو  في الواقإ
إف  عؼ الميارات المرنة يعد سببا في فصؿ الموظؼ مف عممو أكثر مف  عؼ الميارات 

 (p25)،1998 ،Lawrence.الصمبة 

يصعب تدريس الميارات المرنة بشكؿ عاـ  :كتساب الميارات المرنة )الناعمة(ا-4-2-3
 وخصوصا في قاعات الدراسة. كما أف السمات الشخصية والسموكيات في العمؿ والصفات

القاعات الدراسية ىو أساس ية  بينما يره آخريف أف الفصوؿ و الفردية يصعب تقييميا لمغا
وتيسير التعمـ ونقد   التعمـ المثالي   حيث يمكف لممرل أف يمارس طرؽ بديمة لمتعمـ مع الناس

اعمة( بوانب الميارات الصمبة يدؿ عمى أف المعرفة بتفاعمية. إف تدريس الميارات المرنة)النّ 

https://www.investopedia.com/articles/pf/07/negotiation_tips.asp
https://www.investopedia.com/articles/pf/07/negotiation_tips.asp
https://www.investopedia.com/terms/s/soft-skills.asp
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ساتذة الوامعات يتناولوف الشخص ككياف كامؿ حيث أف اكتساب الميارات المرنة ميـ  ودا أ
الميارة لا تكتب و بقدر أىمية الميارات الصمبة  و لنواح الشخص في عممو وباقي أمور حيات

وتظير أثنال العمؿ والممارسة أو أثنال أدال المسؤوليات المكمؼ بيا الفرد فاكتساب   لفظيا
والفيـ ثـ التدريب عمى ممارستيا ثػـ التثبيت   المعرفة  و الدراسة  يتػـ عف طريؽالميارات 

إف استشعار أىمية الميارات المرنة والدور الذ  يمكف أف تقوـ بو المؤسسات التعميمية  ليا 
لإكساب المتعمميف ليا يبدو وميا في العديد مف التقارير والدراسات الصادرة مف المؤسسات 

 Enterprise"ف فقد بينت الدراسة التي تمت مف قبؿ مؤسسة يونج  ساتومراكز الدرا

Young إلى افتقار مف تتـ مقابمتيـ لمميارات الوظيفية التي تأتي   وشممت مؤسسات كبيرة
الميارات المرنة داخؿ المكتب وبيرة العمؿ في مقدمتيا مما حدا بيذه المؤسسات إلى البحث 

يواد  لمؤسساتيـ في الخارج لمخروج عف كفالات أونبية أو إنشال فروع مف ىذه المشكمة واي
  وتروع المؤسسة السبب في نقص كفالة الخريويف إلى التركيز المكثؼ لمؤسسات الحؿ ليا

مما يقمؿ مف احتمالية تخريج كفالات تتمتع   التعميـ عمى الميارات الأكاديمية والاختبارات
 .(22ص 21  ص ؽساب مروع  شبير).بالميارات المطموبة لمتوظيؼ

ويره آخريف أف الميارات المرنة ممكف أف يتـ تدريسيا أو اكتسابيا حتى لو لـ تكف 
: الحصوؿ عمى تدريب رسمي في الميارات ا الإنساف  وذلؾ عف طريقيف الأوؿصفة يمتمكي

رات المرنة عف تشبيؾ ........الخ مف الميارنة )الناعمة( مف اتصاؿ وتواصؿ وتفاوض و الم
ي: فيو عف طريؽ الحصوؿ عمى شيادة معتمدة  أما الطريؽ الثانب محترؼ و طريؽ مدر 

سو فمثاؿ لتطوير ميارة الاتصاؿ ىو أف يقوـ الإنساف بتطوير نفسو بنفالتدريب الذاتي و 
التواصؿ يبدأ بالتواصؿ الفعاؿ مع موموعة صغيرة مف حولو مف أقارب أو ويراف أو و 

 .(15  صمروع سابؽحواج  شيرا.)ـ يطورىا بالممارسة شيرا فمعارؼ ومف ث

 كما أن ىناك مشاكل لازالت تواجو المرأة الماىرة حتى بعد اكتساب الميارات المناسبة -
  :، ليس من السيل عمييم الحصول عمى وظيفة للأسباب التاليةوبعد التدريب المناسب
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 .تنافس شديد عمى التحيز بيف الونسيف وق ايا الأسرة وساعات العمؿ الطويمة -

  لا تسمح ليـ بالوقوؼ بشكؿ مستقؿ في المسار المبكر والبروتوكولات التقميدية الزواج -
 .الميني

أقؿ مقارنة بالذكور حتى بعد الحصوؿ عمى وظيفة  يحصؿ كثير مف النسال عمى أور 
  أصبحت سلبمة المرأة مرة أخره ق ية مستمرة تعيد المرأة إلى الورال. إلى وانب ذلؾ

(p10،2018Anjali Vyas ) 

  :ويوجد ىناك بعض الميارات التي يجب عمى معاىد التدريب نقميا إلى تمكين المرأة ىي -

ميارات  تنمية الشخصية ميارات القيادة  تطوير المغة  تسميات الأعماؿ  ميارات الاتصاؿ
 ميارات الحاسوب الأساسية  ميارات المحاسبة الأساسية  ميارات ريادة الأعماؿ  الإدارة

(p9،2018Anjali Vyas،). 

إف الميارات المرنة كغيرىا مف الصفات : تنمية الميارات المرنة لمموارد البشرية-4-2-4
لا  مرت وصارت بلب فاردة لصاحبيا  والتنمية  لمموارد البشرية لابد ليا مف التتبع والتنمية واي

لمنظمات تمنح الفرص للؤفراد لصقؿ مياراتيـ وزيادة  حظوظيـ في التوظيؼ  وتسعى ا
عدادىـ لتأدية أعماليـ  وقد أشارت العديد مف الدراسات عمى  الحديثة إلى تنمية افردىا واي
أىمية تنمية الموارد البشرية في تحقيؽ الميزة التنافسية لممؤسسات  وأف غياب برامج تنمية 
وتطوير الموارد البشرية وما يتعمؽ بيا مف ميارات مرنة مف شأنو أف ينعكس بالسمب عمى 

 (70  صمروع سابؽالمنظمات )مني  

: أظيرت المرأة قدرتيا عمى تنمية الموتمع  وبالتالي مف الميـ أف تنمية الميارات لممرأة -
تكوف المرأة وزلا مف تنمية  الميارات  تشارؾ النسال الآف في موالا ت مختمفة مثؿ التعميـ 

إنيـ  والعموـ والتكنولوويا. والفف والثقافة وقطاع الخدمات والريا ة والسياسة والإعلبـ
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يشكموف وزلا كبيرا مف القوة العاممة لكف نسبة النسال العاملبت في إومالي قوة العمؿ آخذت 
 في الانخفاض.

ىذا يمثؿ نقص فرص العمؿ منيـ في القطاعات غير الرسمية. و يعمؿ عدد كبير كما 
 .(،p9،2018Anjali Vyasوالميارات لمقوه العاممة النسارية. )

 :ما جاء في بعض الدراسات الأجنبية مايميك

( أف ىناؾ حاوة ليس فقط لإحداث تغيير في 2004لاحظت أوني وويموؿ وأوما )
مكانة وصورة المرأة ولكف أي ا في  موقؼ الموتمع اتواىيا. ىناؾ طمب لخمؽ الوعي بيف 

 النسال الريفيات العاطلبت عف العمؿ لاكتساب الثقة بالنفس واحتراـ الذات. 
سيكوف  إلى أف المرأة ىي مستقبؿ تنمية البلبد.Hazarika Dhruba) 2011خمص )

 ح لمنمو في ىذا العالـ التنافسي.تمكيف المرأة ىو النيج الصحي
أف تطوير الميارات سيعزز تمكيف المرأة Lokhandha & Vijaya) 2013اقترح )

 .وا أكثر ابتكارابإنتاوية وأرباح عالية. الميارات تؤد  إلى الثقة بينيـ ليكون
إلى أنو مف أوؿ تشويع ريادة الأعماؿ لممرأة  تـ Praveen Kittur) 2014خمصت )

 (،p10،2018Anjali Vyasة )تقديـ دورة تدريبية خاص
 ثلبث مراحؿ أساسية في تعمـ الميارة وىي:(1992)ذكر صديؽ مراحل تعمم الميارة: -5

الميمة ومتطمباتيا  وذلؾ بمعرفة  وفييا يحاوؿ الطالب فيـ المرحمة المعرفية:-5-1
خصارص وشروط أداريا والتفكير في مكوناتيا  وينبغي عمى المعمـ  في ىذه المرحمة المبكرة 
ية مف مراحؿ تعمـ الميارة أف يساعد الطالب عمى تحديد الأوزال  أو الاستوابات الفرع

السموؾ الحركي الصحيح   وتووييو إلى الطرؽ التي تؤد  إلى المكونة لمميارة مو وع التعمـ
بأف يوفر لو الفرص لممارسة كؿ وزل مف أوزال الميارة عمى حدة في الوقت المناسب  وأف 

 .يزوده بالتفصيلبت الدقيقة المطموبة لمميارة
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وفييا ترتبط الاستوابات الوزرية عند الطالب بحيث تشكؿ سمسمة  المرحمة الارتباطية:-5-2
يحث الطالب عمى التفكير  أفمى المعمـ في ىذه المرحمة استوابة واحدة ومتكاممة  ويوب ع

في أدال الميارة ككؿ وليس كؿ وزل مف أوزاريا عمى حدة  وذلؾ مف أوؿ الوصوؿ إلى أدال 
حركي ماىر يتصؼ بثبات المعدؿ  كما أف الفترة الزمنية التي يستغرؽ فييا تعمـ الميارة في 

مستغرقة في المرحمة المعرفية. )الزىراني  المرحمة الارتباطية تكوف أطوؿ مف الفترة ال
 (52  ص2010

وىي تمثؿ المرحمة الأخيرة في تعمـ الميارة  وفييا يستطيع  المرحمة الاستقلالية:5-3-
أدال الميارة المكتسبة بمستوه إتقاف مقبوؿ  حتى يصبح أدال الميارة بالنسبة لمطالب  الطالب

 (52ص  2010غير إراد  أو  تمقاري. )الزىراني  

 :ويوضح الشكل التالي نموذج تعمم الميارة وخطوات التعمم لأي ميارة

 

 

 

 

 

 

 
 

 

 ( نموذج الجزار لتعميم الميارة2شكل )
 (53  صمروع نفسو)الزىراني  

 قدم نموذج المهارة للطالب.

وفر التدريب عمى الميارة مع تقديم 
 التوجيو والتعزيز و التغذية الراجعة.

 البداية

تعلم عرف الطالب بأهداف ال

المهارة ومواصفات أدائها 

 وقياسها.

 

 

 

 

ىل تعمم 
 الميارة

 

طبق التقويم اللازم لمحكم عمى 
 مدى تعمم الميارة.

 النهاية
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ما كانت الميارة ىي الدقة والكفالة في أدال العمؿ المطموب فإف : تقويم تعمم الميارة-6
اً وثيقاً بخطوات أدال الميارات الفرعية المرتبطة بالميارات الرريسة تقويميا يرتبط ارتباط

 ):ويمكف قياس الميارة مف وانبيف ىـ

ويتعمؽ بأدال وانب معرفي لكيفية الأدال وعناصره  الجانب المعرفي لمميارة: -6-1
 .ومراحمو  ثـ قياس ىذا الوانب لده الطالب عف طريؽ اختبارات التحصيؿ المعرفي

يتـ تعرؼ مستوه أدال الميارة عند التنفيذ العممي ليا  ويتـ  انب الأدائي لمميارة:الج -6-2
قياس ىذا الوانب عف طريؽ ملبحظة الأدال حيث تعد الملبحظة مورداً خصباً لمحصوؿ 
عمى المعمومات الحقيقية لمسموؾ  فيي تعتمد عمى المعايشة المباشرة لأشكاؿ السموؾ 

ـ تعمـ الميارة تعد مف العمميات الميمة والأساسية لموقوؼ عمى فعممية تقوي .المطموب أداؤه
دروة إتقاف الميارات والتحكـ فييا  كما أف المقاييس الأدارية تعد مف الأنماط الميمة لقياس 

 .(53  صمروع نفسو)الزىراني   .الووانب الأدارية المرتبطة بالميارات

تناولت العديد مف الدراسات ة في العمل: ثانيا: أىم الميارات المرنة التي تحتاجيا المرأ
موموعة مف الميارات التي يحتاويا العامؿ في العمؿ ومف بيف ىذه الدراسات نود دراسة 

( حيث ذكر أىـ الميارات المرنة: )ميارة التواصؿ  العمؿ الوماعي  حؿ 2018)مني  
ت(  وذكرت )علب حواج  الوقت  الميارة الرقمية  تطوير الذا إدارةالمشكلبت واتخاذ القرار  

( أىـ الميارات التي تعتبر  رورية في بيرة العمؿ )التشبيؾ  التفكير الناقد   تقديـ 2014
دارةالأزمات  التفاوض  إدارةالذات  الاحتراؼ   ( 2017  الغ ب(  أما )أريج قويدر واي

 إدارةالعمؿ تحت ال غط    ارات التالية: )الاتصاؿ والتواصؿ  العمؿ كفريؽفذكرت المي
( الميارات 2016الوقت  اتخاذ القرار  وذكر )صلبح شبير   إدارةالأزمات  التخطيط  

  القيادة  العمؿ  مف فريؽ  التخطيط  التفاوض  الوقت إدارةالتالية: )الاتصاؿ والتواصؿ  
اتخاذ القرارات وحؿ المشكلبت(  وفي ىذا الفصؿ واعتمادا عمى ما ذكر في الدراسات مف 
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ة في بيرة العمؿ  سنتطرؽ إلى أىـ الميارات التي تحتاويا المرأة في العمؿ ميارات ميم
 لتمكينيا وىي:

 ميارة إدارة الوقت:  -1

لمغاية لا يمكف تعوي و إذا م ى وعميو فيو الوقت مورد محدد مفيوم الوقت:  -1-1
قيمة بالشكؿ الملبرـ يزيد مف قيمتو و  يمثؿ مالا لأف إستثمارهمورد زارؿ غير متودد  و 

تواه العكس صحيح في حالة عدـ القدرة عمى إستثماره في الإتتػـ في كنفو  و  الأعماؿ التي
 .(12  ص2009الصحيح.)العلبؽ  

الإدار  إلى أربع أنواع رريسية الوقت يقسػـ مف ووية نظر الفكر  :أنواع الوقت-1-2
 : يو حيا الشكؿ التاليو 

 
 
 
 
 
 

 
 
 
 

 قتأنواع الو  (3شكل رقم )
 (49  صمروع سابؽ  قويدر) المصدر: 

 أنواع الوقت

 الوقت غير مباشر)العام( الوقت الإبداعي

 الوقت الإنتاجي الوقت التحضيري
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( م يعات الوقت بأنيا فكؿ ما يمنع 1991وقدّ عرؼ ماكينز  ) :مضيعات الوقت-1-3
م يعا لموقت  وىي شاممة لوظارؼ  40مف تحقيؽ اليداؼ بشكؿ فعاؿف. وحصرىا في 

نع الإدارة السبع التخطيط  والتنظيـ  والتوظيؼ  والتوويو  والرقابة  والاتصالات وص
( الصادرة بتاريخ  2002وقد صنفتيا وثيقة مركز التميز لممنظمات غير الحكومية ) .القرارات

( إلى سبع موموعات حسب الوظارؼ الإدارية  وودولتيا عمى النحو 2002أكتوبر ) 24
 ي:التال

 :في مجال التخطيط-1-3-1

 .عدـ تحديد الأىداؼ الأولويات -

 . اتسفر  والمواعيد وانتظار الطارر ال -

 .القياـ بأكثر مف عمؿ وقت واحد -

 .تقديرات الوقت غير الواقعية -

 الإدارة بالأزمات  تغيير الأولويات-

 .التسرع وعدـ الصبر -

  :التنظيمفي مجال -1-3-2

 .خمط المسؤولية  والسمطة  وازدواوية الويد -
 .الأعماؿ الورقية  والقرالة  والروتيف -
 .يلبت الماد عدـ ملبرمة المعدات  والتسي-
 .سول نظاـ الممفات  وازدحاـ طاولت المكتب -
 تعدد الرؤسال  وعدـ التنظيـ الشخصي.-
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  :في مجال التوظيف -1-3-3

  .المديروف غير المدربيف  غير الأكفال -

  .التغيب  والتأخر  والاستقالات-

 .الزيادة أو النقص في عدد الموظفيف- 

 .اتكالية الموظفيف -

 :ال التوجيوفي مج -1-3-4

 .التفويض غير الفعاؿ  والاشتراؾ في التفاصيؿ الروتينية -

 .النقص في التنسيؽ  وفي العمؿ -

  .نقص الدافع  واللبمبالاة -

 : في مجال الاتصالات -1-3-5

 .الاوتماعات -
  .حمى المذكرات الداخمية  والاتصالات الداخمية الزاردة-
 .عدـ الاتصالات -
  .والاتصالات وعدـ و وحيافقداف الإرشادات  -
  :في مجال صنع القرارات -1-3-6

 التردد  والتأويؿ. -
 .القرارات السريعة -
 .طمب الحصوؿ عمى كؿ المعمومات -
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  :في مجال الرقابة -1-3-7

 .في الوقت المناسب عدـ استخداـ فكممةف لا -
 .المقاطعات الياتفية  والزارروف المفاوروف -
 تي  الرقابة الزاردة.نقص الان باط الذا- 
 ترؾ المياـ دوف إنوازىا  وتقارير المتابعة. -
 ال ويج والمؤثرات الصوتية المميية. -
 عدـ ووود الأشخاص الذيف تود مناقشتيـ. -
 .(15ص 14   ص2006)محمود محمد  .فقداف المعايير  وغياب الرقابة -

  الاستخداـ الرشيد لموقت  تعرؼ إدارة الوقت بأنيا ففف وعمـ :مفيوم إدارة الوقت-1-4
وىي عمـ استثمار الزمف بشكؿ فعاؿ  وىي عممية قارمة عمى التخطيط والتنظيـ والتنسيؽ 

مووية أساسا إلى     وىي عممية كمية ونوعية معاوالاتصاؿ  والتحفيز والتوويو والمتابعة
دروب المختمفة والوقوؼ عمى مساراتو واتواىاتو وال  المستقبؿ لاستشراؼ آفاقو والتنبؤ بو

دارة الوقت ىيو   الموصمة للؤىداؼف ميارات سموكية تعني قدرة الفرد عمى تعديؿ سموكو  "اي
وتغيير بعض العادات السمبية التي يمارسيا في حياتو لتدبير وقتو واستغلبلو الاستغلبؿ 

دارة الوقت ىي فالتخطيط الويد لكيفية استثم  الأمثؿ ار والتغمب عمى بعض  غوط الحياة. واي
الوقت استثمارا ويدا يساعد عمى تحفيز أعمى معدؿ للئنتاوية في أقؿ وقت وبأقؿ ويد 

 (30  صمروع سابؽشبير  .) " ممكف

تكمف أىمية الوقت في أنو المصدر الأنفس و الأندر بيف  أىمية إدارة الوقت:-1-5
أو بيعو أو  المصادر المتاحة الأخره و لكنو يختمؼ عنيا بأنو لا يمكف تخزينو و لا شراؤه

إيقافو أو إحلبلو و كؿ ما بوسعنا عممو حياؿ الوقت ىو التصرؼ بو حاؿ توفره فإما أف 
نستثمره أو ن يعو  و الوقت يممكو الوميع بالتساو  و يندموا ا لفقدانو و بدوف  الوقت لا 
 يمكف عمؿ شيل فيو وعال لكؿ عمؿ كما و يعتبر الوقت مقياساً لعمؿ كما ىو الماؿ مقياساً 
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( ساعة 168ب)(ساعة في اليوـ الواحد  و 24حدد )لمسمع  و تكمف أىمية الوقت أي ا أنو م
( ساعة في السنة الواحدة و أف أ  وزل منو إذا  8760في الأسبوع أىمية الوقت أ في و ب)

  .م ى فقد م ى إلى الأبد و لا يمكف استرواعو

وية الأفراد و المؤسسات ة بإنتاوتكمف أي اً أىمية الوقت في كونو ذو علبقة وطيد
العناصر بالإ افة إلى  الشركات في القطاع العاـ أو الخاص إذ يعتبر أحد أىـ وابرزو 

  .الويدالتكمفة و 

فالإدارة السميمة  يدة لموقت ىي:( أف الإدارة الو 2011وتذكر أريج محمد عف عمياف )
رة التقدـ و الارتقال العاـ  لكؿ الفعالة لمموارد و الكوادر البشرية وتعطي  بعدا ارتقاريا ل رو و 

 .المشروع ذاتوفميف في المشروع  و مف العام

 كما أف إدارة الوقت تساعد عمى:

تحديد ويد و فعاؿ ووا ح و سميـ ػ للبختصاصات لمنع التعارض و الت ارب و التنازع  -
 في الاختصاصات

 .عاـ لممشروعتعميؽ واع و مدرؾ بالشعور بالمسرولية الإيوابية تواه النواح ال -

زيادة الإحساس تنسيؽ المسبؽ والمبكر وأساليب المشاركة والتفاعؿ البشر  و استخداـ ال -
 .بالعامميف في المشروع

 .ثروة الزمف والوقتلبمة التخطيط المدرؾ لمده قيمة و س -

 .لطموحات الأفرادلمستوعب لممتغيرات والمستودات و سلبمة التنظيػـ المرف ا -

 .دافعية التحفيز -

 .قرب المتابعة  أ  أف تتـ المتابعة عف كثب و بشكؿ سميـ لتحقيؽ الإنوازات المطموبة -
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 .أقميا ويدالتووو الإيوابي إلى أف ؿ السبؿ و سلبمة ا -

  2017)أريج رم اف  .للئبداعات الشخصيةموالات أوسع لممبادرة الفردية و  إتاحة  -
 (51ص

رد عمى إدراؾ أىمية الوقت وتوزيعو وتنظيمو ىي قدرة الف :مفيوم ميارة إدارة الوقت-1-6
حسب المياـ والأولويات بما ي مف تحقيؽ الأىداؼ دوف أف يكوف ذلؾ مصدرا 

 .(215  صمروع سابؽ)بف شريؾ  مني  ..لم غط

( عف )صباح يعقوب وخالدة 2018وقد ذكر)مني   :خطوات إدارة الوقت)ميارات(-1-7
 كؿ التالي:( خطوات إدارة الوقت بالش2013عثماف   

لا شؾ في أف اليدؼ مف التسويؿ ىو تحديد الأىمية النسبية  :تسجيل الوقت -1-7-1
براز الأنشطة الميمة والأنشطة غير الميمة  بيدؼ تقميص الوقت الذ   لكؿ نشاط و واي
يق يو المدير في الأولى وزيادة الوقت المخصص للؤخره بيدؼ التعرؼ عمى م يعات 

 .يطرة المدير وأ  شخص آخرالوقت وما يخ ع منيا لس

إف تسويؿ الوقت وحده لا يحؿ المشكمة ولكنو يو ح كيفية  تحميل الوقت:-1-7-2
استخداـ الوقت تمييدا لإعادة تنظيمو ومف ثػـ فبعد تسويؿ الوقت لا بد مف تحميمو  وىي 
الخطوة الأولى لإدارتو لأنيا تستيدؼ التعرؼ عمى الأنشطة غير المنتوة التي تستيمؾ 

عادة توزيعو  ا ذا كاف تسويؿ الوقت وتحميمو يتيح لممدير مراوعة استخدامو لوقتو واي لوقت  واي
فإف ىذه المراوعة إذا لػـ تقترف باتخاذ الإورالات اللبزمة ل ماف الاستخداـ الأف ؿ لموقت 

 سوال عمى صعيد تحديد الأىداؼ والأولويات أو عمى صعيد السيطرة عمى الوقت.

إف تنظيػـ الوقت مسألة شخصية ترتبط بالشخص نفسو فيو الذ   :تنظيم الوقت-1-7-3
يحدد أوقات الود وأوقات الترفيو والراحة  والتنظيـ ييدؼ فقط إلى تحقيؽ أف ؿ إنوازات 
وتخفيؼ ال غوط عف كاىؿ الشخص وكذلؾ إتاحة وقت لو كي يطور نفسو ويتعمـ ويمارس 
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ىو فقط  يعني التنظيمػ في كؿ شيل حتى  ىواياتو  تنظيمػ الوقت لا يعني الودية التامة 
الترفيو أي ا يصبح منظما وموويا أي ا  وتنظيـ الوقت لا يعني أف تصبح آلة تنفذ الأعماؿ 
المخطط ليا فقط  إف التنظيـ  يوب أف يكوف مرنا حتى لا تصبح كالآلة  فنحف ميما أف 

 .وف ووود تنظيـ  محكـ لموقتنتوقع الاىتماـ أو التطور الذاتي ونحوه  فلب يمكننا ذلؾ مف د
 (  82ص81  صمروع نفسو)مني  

(  2018( عف )عمياف  2016ذكر رم اف شبير) الميارات اللازمة لتخطيط الوقت:-1-8
 وىي كالتالي:  أف أبرز الميارات اللبزمة لتخطيط الوقت

فعمي الدراسة العممية والممارسة العممية لمواقع ال ي:ستقراء المستقبمميارة الا-1-8-1
ستعداد ليا والتصد  لاية والمنتظرة لتخطيط الوقت والعمؿ عمى اإلى المعوقات الحال لمتوصؿ

 ابي

  .حداثلأالربط السريع بيف ا ىوتعني القدرة عم :ارة الذكاءمي-1-8-2

 ويقصد بيا إحداث تسمسؿ معيف لبعض البنود عمى أسس معينة :ارة الترتيبمي-1-8-3

وب نواز وتقدير الوقت المطملإ)قياس الوقت المتاح لمعممػ وايرارة القياس والتقدمي-1-8-4
 .)للبنتيال مف كؿ ميمة

 امور المختمفة وثثارىلأم والسيطرة عمى اارة التحكمي-1-8-5

ـ )و ع برنامج شامؿ ارة التنظيمي))تفويض السمطة لممرؤوسيفارة التفويضمي-1-8-6
 (اقات بينيلبلكؿ المياـ والع

خطوة إلى  وكؿ عممية إلى خطوات وكؿ ل لكل ميمة إلى عممياتميارة التحمي-1-8-7
 .الحركات الغير  رورية وكذا  حركات
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 (32  صمروع سابؽ) شبير  .ميارة تحديد وصياغة الأىداف-1-8-8

( بأنيا 2016عرفيا رم اف صلبح شبير) ميارة حل المشكلات واتخاذ القرار: -2
أنسب الحموؿ لممشكلبت المختمفة مف خلبؿ  المفا مة بيف البدارؿ المتاحة وصولا نحو"

 .(47  صمروع نفسوالتعامؿ معيا بحكمةف.) شبير  

 حل المشكلات: -2-1

تمثؿ حالة مف التوتر وعدـ الر ا نتيوة لووود بعض مفيوم المشكمة:  -2-1-1
وتظير المشكمة بو وح عندما  الصعوبات التي تعوؽ تحديد الأىداؼ أو الوصوؿ إلييا 

 )عبد الغني لحصوؿ عمى النتارج المتوقعة مف أعمالنا وأنشطتنا المختمفة.نعوز عف ا
 .(15  ص 2010 

( بأنيا عممية فكرية تسعى إلى 2018عرفيا )مني  مفيوم حل المشكلات: -2-1-2
تخطي الفرد لموموعة مف العوارؽ التي تعتر و أو تحوؿ بينو وبيف تحقيؽ ىدفو  أو ىي 

تي يسعى الفرد مف خلبليا إلى التكيؼ ومحاولة تخطي العقبات موموعة العمميات الفكرية ال
مروع )مني  .التي تعتر و في سبيؿ تحقيؽ ىدفو وذلؾ عف طريؽ خبراتو ومعارفو السابقة

 (86  صسابؽ

 : خصائص حل المشكلات-2-1-3

 .حؿ المشكمة ىو عممية معرفية تفكيرية -

 .كمة إلى مرحمة اليدؼحؿ المشكمة يت مف الانتقاؿ مف مرحمة بداية المش -

 .حؿ المشكمة يتطمب ويتأثر بقدرات الفرد وخبراتو ومعارفو السابقة -

  .حؿ المشكمة يحتاج إلى خطوات منظمة -
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  .حؿ المشكمة يتطمب استراتيويات محددة تبعا لنوع المشكمة وطبيعتيا -

وتحقيؽ حؿ حؿ المشكمة يتطمب الدافعية والرغبة مف الفرد لمتحرؾ نحو مرحمة اليدؼ  -
 .ةالمشكم

 حؿ المشكمة عادة ما يكوف فرديا وقد يكوف وماعيا. -

 :مراحل حل المشكلات -2-1-4

وتت مف ىذه المرحمة الاعتراؼ بووود  :مرحمة التعرف وتحديد المشكمة -2-1-4-1
عارؽ يمنع تكيؼ الفرد وتفاعمو  فيشعر الفرد بالتحد  والرغبة في تحديد المشكمة وعناصرىا 

 .ة فيميا مف خلبؿ ومع المعمومات الأولية نحوىاومحاول
وتت مف ىذه المرحمة البحث عف :مرحمة توليد الأفكار وتكوين الفرضيات-2-1-4-2

الإبتكار  والخبرات السابقة مف خلبؿ استخداـ التفكير المنطقي و  الحموؿ الممكنة لممشكمة مف
 .أوؿ الوصوؿ إلى فر يات محتممة لحؿ المشكمة

وتت مف ىذه المرحمة تحديد حمة اتخاذ القرار بالفرضية المناسبة: مر  -2-1-4-3
الاستراتيويات التي تسمح باختبار الفر يات مف خلبؿ ومع البيانات والمعمومات بمنيوية 

 .عممية دقيقة مف أوؿ التوصؿ إلى قرار حوؿ الفر ية المناسبة التي تحؿ المشكمة
 مف ىذه المرحمة اختبار الفر ية أو وتت: مرحمة تقويم الفرضية أو الحل-2-1-4-4

الحؿ لمتأكد مف صحتو وقدرتو عمى حؿ المشكمة  وقد يمزـ في ىذه المرحمة تعديؿ الحؿ 
 .خلبؿ إعادة تقويمو أو تصويبو أو توريبو لي مف أف ؿ مستوه مف الحؿ لممشكمة القارمة

 .(88  ص2018)مني  
تتصؼ بأنيا ميارة توعؿ الموظؼ إف ميارة حؿ المشكمة  :حل المشكلات بميارة-2-1-5

يمارس دورا وديدا يكوف فييا فاعلب ومنظما لخبراتو وموا يع تعممو لذلؾ يمكف ذكر عدد 
 :مف المسوغات التي تبرر أىمية التدرب عمى ميارة حؿ المشكمة كأسموب لمتعمـ  وىي
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وة موالات إف المعرفة متنوعة لذلؾ لابد مف تدريب الموظفيف عمى أساليب مختمفة لمعال -
 .وأنواع المعرفة المختمفة

إف ميارة التدريب عمى التفكير إحده الميارات اللبزمة التي ينبغي أف يتسمح بيا - 
 الموظفوف لمعالوة مشكلبت دواررىـ وتحسيف ظروؼ عمميـ ػ

إف ميارة حؿ المشكلبت مف الميارات ال رورية لموالات مختمفة سوال كانت موالات - 
 . ت الأكاديمية التكيفيةحياتية  أو موالا

إف ميارة حؿ المشكلبت ميارة تساعد الموظؼ عمى تحصيؿ المعرفة بنفسو  وتزويده  -
 .بآليات الاستقلبؿ

إف ميارة حؿ المشكمة تساعد الموظؼ عمى اتخاذ قرارات ىامة في حياتو الوظيفية وتوعمو - 
 .(92  صنفسو مروع)مني   يسيطر عمى الظروؼ والمواقؼ التي تواويو في عممو.

 اتخاذ القرار: -2-2

مف بشأف المشكمة التي ىوف استقرار إرادة الفرد عمى التصرؼ نحو ما القرار:  -2-2-1
دراؾ  يقوـ ىو الفرد بيف موموعةقرار ىو فعؿ اختيار تػـ عف وعي و اليواوييا  و  مف  اي

ؿ ليكوف لو بطريقة الأف المعنى العممي ىوف كيؼ تختار الأمثؿ و البدارؿ المحددة عشوارياً  و 
  قويدر)." المده البعيداختيارا عشواريا الأثر النافع والمفيد في المده القريب و  ليسمدروسة و 
 .(55  صمروع سابؽ

وىي عبارة عف عممية طرح بدارؿ أو حموؿ محتممة ومناقشتيا  صناعة القرار: -2-2-2
 .لحؿ المشكمة مو وع البحث أو الدراسة

أو   ىي عبارة عف عممية اختيار بديؿ مف بيف بديميف أو أكثر: و اتخاذ القرار-2-2-3
 .اختيار خطة عمؿ مف بيف عدة خيارات متاحة أماـ المدير بقصد حؿ المشكمة
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حيث تسبؽ مرحمة اتخاذ القرار مرحمة صناعة القرار وىذه المرحمة تعنى بوميع العناصر 
ير وفي الوقت نفسو تدخؿ  مف المعايالمختمفة المكونة لمقرار والتي تراعي الأبعاد المختمفة 

خراويا في صورة بدارؿ متعددة كؿ بديؿ يعبر عف رؤية المطموبة أو التي تعبر عنيا و  اي
خاصة اتواه حؿ المشكمة أو التعامؿ مع المواقؼ أو الحدث وتور  عممية المفا مة بيف 

وىي حمة الأخيرة البدارؿ حتى تنتيي إلى البديؿ الأكثر تناسبا  وىو ما يصؿ بنا إلى المر 
 .(111  صمروع سابؽ)عبد الغني   مرحمة اتخاذ القرار.

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 

 
 (: يوضح عممية اتخاذ القرار4شكل)
 (112  صمروع نفسو)عبد الغني  المصدر 

صنع  فأ( Andrea and Zuzana) عف (2018مني)يذكر : مية اتخاذ القرارىأ-2-2-4
دارة مؤسسي نظرية الإ فأ مف ى الرغػـمساسية عرة الأداالإ ؼإحده وظار ؾش فو دو ىالقرار 

وقيادة الناس ـ دارة كالتخطيط والتنظيلئساسية لالأ ؼحددوا الوظار ؿفايو  ؿقب فوخاصة م

 اتخاذ القرار صناعة القرار

توميع العناصر 
المختمفة المكونة 
لمقرار في  ول 
الأبعاد المطموبة 
وو عيا في 
صور متعددة 

)بدارؿ( للبختيار 
 بينيا.

 الوصوؿ إلى
البديؿ الأف ؿ 
قراره لمعمؿ بو.  واي
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دارة الإ ؼا ع ويا في وميع وظاريإدماو ـة يتػمميزة شام ووالسيطرة  وصنع القرار ل
 فا خصوصا فيمىرات الواوب توفر ايالم ىـأ فية اتخاذ القرار ممعم ففإ ويموع  خرهالأ
ارة اتخاذ يالتمتع بمميو   إذ ينبغي عفدارية ذات المسؤولية أو المسؤوليالمناصب الإ ؿيشغ

ار ىا نمال وازدييمالقرارات ترتب ع فم ـوقات الصعبة والحروة  إذ كػالقرار خصوصا في الأ
القرارات التي  بعض دثرت بسببنارت وايالمنظمات ان فم ـا  وكػميبأكم ؿودو  ؿمؤسسات ب

ارة اتخاذ يمية مىيا أمر لنا وينا يظى فساس  مصاربة في الأ فتك ـا أو لػميفي مح فتك ـلػ
  ص مروع سابؽ )مني  .ـ التنظي ؿا في العناصر القيادية المسؤولة داخيالقرار و رورت

 .( 95ص 94

تخاذ القرارات ية امعم أفمال ميعتقد بعض الع:داريةخطوات اتخاذ القرارات الإ-2-2-5
إلى  ؿاية إلى الوصو يفي الن ؼديوخطوات منطقية ت ؿتمر بعدة مراح فدارية ينبغي أالإ

 ؿحاذه المر ىوبة و مت القارمة بالكفالة المطتعالج المشكلب فأ فالقرارات الصاربة التي يمك
 :يمفيما ي( 2009)ا السكارنة عييوم

دار  يستووب الإـ النظاػ في مؿة أو خمور أعراض المشكيو ظىو  ة:مإدراك المشك -
 .نتباهالا
 )ةمتشخيص المشك)عراض ة أو سبب الأموية المشكىى مع ؼو التعر ىو  ة:متعريف المشك -
ا ومع وميع البيانات يفيـ ة يتمي مرحىو  ة:مومات والبيانات المرتبطة بالمشكمجمع المع -
في ىـ ت تساا وفي نفس الوقىة وأبعادمووانب المشكيـ في تف ىـومات التي قد تساموالمع
في وميع ـ تت ؿب ؿالمراح فة ممى مرحمومات عمية ومع البيانات والمعمتقتصر عم ميا ولاحم
 .تالمشكلب ؿوح ؿيمتح ؿمراح
ة ما في المرحيومع ـومات التي تػمالمع ؿة تكاممذه المرحى في ـيت ومات:ميل المعمتح -

 .ةمبصورة شام ؼيو ح الموق ؿمتكام إطارا في يلو ع ؾالسابقة وذل
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 ؿية حمبتكار  لعمالإ فا المخزو ية بأنمذه المرحى ؼتعر  ت:لاتحديد بدائل حل المشك -
ت ػ احتمالامفكار مما يؤد  إلى تعظيا تختص بإفراز أكبر عدد للؤيحيث أن  تالمشكلب
 .     ؿمثالأ ؿإلى الح ؿالوصو 
 ؿبدي ؿب كحيث مزايا وعيو  فم ؿمقارنة البدارـ ة يتمذه المرحىفي  مثل:اختيار البديل الأ -
 .    ى حدةمع
 .يممو ع التنفيذ الفع ؿة و ع البديمي مرحىو  تطبيق البديل: -
 (48 ص 47  صمروع سابؽشبير   ).تقييم التنفيذ -

 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
 
 
 

 

 ية اتخاذ القرارمعم (مراحل): خطوات ( 5)الشكل

 98  صمروع سابؽالمصدر: مني  

ةمتشخيص طبيعة المشك  

 تحميل المشكمة وايجاد البدائل

بدائلتقييم ال  

(مثلاختيار البديل الأ)اتخاذ القرار  

 وومتابعت تنفيذ القرار
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إف عممية اتخاذ القرار عمى مستوه   القرارالعوامل المؤثرة في فاعمية واتخاذ -2-2-6
الإدارة العميا ىي عممية صعبة ومعقدة خاصة في منظمات الأعماؿ ذات الحوـ الكبير  
وعميو فمف الطبيعي ودا أف تؤثر فييا العديد مف العوامؿ  منيا الذاتي ومنيا المو وعي 

 العوامل المؤثرة: وفيما يمي شرح بعض تمك خاصة في مرحمة اختيار البديؿ المناسب 

 .القوانيف والأنظمة -
  .شخصية المتخذ لمقرار وخبرتو -
  .المساعدوف والمستشاروف المختصوف -
  .المرؤوسيف -
 .ال غوط الداخمية والخاروية -
  .كفالة المتخذ لمقرار -
  .إرادة متخذ القرار أو خوفو مف اتخاذه القرار -
  .قدـ أو حداثة متخذ القرار في منصبو -
 .(99  صمروع سابؽعمومات المتوفرة لده متخذ القرار.)مني  كمية ونوعية الم -

تعد عممية اتخاذ القرار عممية صعبة غير  :الصعوبات التي تواجو متخذ القرار-2-2-7
سيمة لأنيا تتعمؽ بالمفا مة بيف البدارؿ المحددة لمواوية أمر ما  ويمكف تحديد الصعوبات 

  :ر بشأف موقؼ ما كما يميالتي يواوييا متخذ القرار عند اتخاذ القرا

 غوط الظروؼ البيرية وبصفة خاصة القيـ الاوتماعية والأعراؼ والتقاليد بالإ افة إلى  -
  .متطمبات الدولة والموتمع والمنافسة والتكنولوويات والمتعامميف

 المتطمبات التنظيمية مثؿ السياسات والقيـ والمناخ والسموؾ العاـ فييا بالإ افة إلى توافر -
 )والرغبة والقدرة –الميارة  –الكوادر ومتطمبات الإنتاوية ومتطمبات العمؿ )المعرفة 
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احتياوات متخذ القرار مثؿ حاوتو إلى الأمف والدعـ والفرصة والسمطة المتاحة والاعتراؼ  -
 .بالدور والمكافأة والإحساس بالإنواز

 والاقتناع الذاتي لمتخذ القرار القيـ-

رار عمى حؿ مشاكمو أولا بأوؿ  وعدـ ووود المعمومات والبيانات الدقيقة عدـ قدرة متخذ الق-
المطموبة  بالإ افة إلى تعدد مصادر الحصوؿ عمى ىذه المعمومات وعدػـ و وحيا مما 

 .(101  صمروع نفسويؤد  عمى الت ارب في القرارات المتخذ.)مني  

 ميارة الاتصال والتواصل الفعال:  -2
منظـ ف الاتصاؿ ىو الوسيمة التي يتـ بواسطتيا توحيد النشاط الإ ميارة الاتصال: -2-1

  ىذا النقؿ يمكف خلبؿ نقؿ المعمومات مف فرد لآخر   مفوفي أ  تنظيـ ميما كاف نوعو
حداث التغييرات وتحقيؽ الأىداؼ  إذ يساعد الاتصاؿ الويد ع مى أدال بواسطتو تعديؿ واي

عاوف مف الآخريف ووعؿ المعمومات تفيـ   والحصوؿ عمى التالأعماؿ بالطريقة الأف ؿ
حداث التغييرات المرغوبة في الأدال تعتمد بدروة كبيرة عمى ميارات الاتصاؿ)بف  بو وح واي

 .(74 ص  2021  وآخروفعبد الله 
 اعؿ تتـ بيف طرفيف  مرسؿ ومستقبؿعممية تف"الاتصاؿ ىو تعريف الاتصال:  -2-1-1

ت أو اتواىات أو أرال إلى المستقبؿ سوال كاف فردا أو يتـ مف خلبليا نقؿ معمومات أو ميارا
 .(76 ص  2021  وآخروفبف عبد الله )." موموعة أساليب متنوعة لتحقيؽ ىدؼ معيف

تبعا لذلؾ فإف دد الأشخاص الذيف يشتركوف فيو  و وىناؾ أنواع للبتصاؿ بنال عمى ع -
اؿ الاتصو  -شخصيوالاتصاؿ ال -مف الاتصاؿ: الاتصاؿ الذاتي ىناؾ خمسة أنواع

 .(25  ص مروع سابؽ  قويدر) والاتصاؿ بيف الثقافات. -الاتصاؿ الوماىير و  -الومعي
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 عناصر الاتصال:-2-1-2

ىو الشخص أو موموعة مف الأشخاص أو الييرة أو الوياز الذ   :sender المرسل -
ويعد  برات معينةأو اتواىات وخ وأرالهيود أف يؤثر في الآخريف بشكؿ معيف ليشاركوه أفكاره 

غالب الأحياف بالمصدر أو  المرسؿ العنصر الأساسي في العممية الاتصالية ويسمى في
 .المتصؿ

يقصد بالرسالة الم موف المراد نقمو أو توصيمو إلى المستقبؿ سوال  :messageالرسالة -
 كاف معمومة أو خبر أو شكوه أو تقرير ... ولابد أف تتميز الرسالة بالدقة والو وح

  .بالإ افة إلى سلبمة المغة

ىي عبارة عف الوسيمة التي يتـ مف خلبليا نقؿ الرسالة أو إرساليا  :channel القناة -
حيث يختار المرسؿ وسيمة لنقؿ رسالتو إما شفويا أو عف طريؽ وسيمة كتابية أو سمعية أو 

 بصرية أو وسيمة سمعية بصرية أو الكترونية كمواقع الانترنت.

وىو الوية أو الشخص الذ  تووو إليو الرسالة ويستقبميا مف  :receiver المستقبل -
خلبؿ كؿ أو احد حواسو المختمفة )السمع والبصر الشـ الذوؽ والممس ( ثـ يقوـ بتفسير 

 .رموزىا دارؾ معانييا

وىي إعادة إرساؿ الرسالة مف المستقبؿ إلى المرسؿ : feedback التغذية الراجعة -
أكده مف انو تـ فيميا والمرسؿ في ىذه الحالة يلبحظ الموافقة أو عدـ واستلبمو ليا وت

 .(75ص 76  ص مروع سابؽ  وآخروف)بف عبد الله  الموافقة عمى م موف الرسالة

 يتميز الاتصاؿ بموموعة مف الخصارص مف أىميا ما يمي:: خصائص الاتصال -2-1-3
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ؿ عممية تفاعؿ اوتماعي تمكننا مف حيث تعتبر عممية الاتصا: الاتصال عممية ديناميكية -
التأثير في الناس والتأثير بيـ مما يمكننا أف نغير مف أنفسنا وسموكنا بالتكيؼ مع الأو اع 

  .الاوتماعية المختمفة

حيث لا يوود بداية أو نياية لعممية الاتصاؿ فنحف في عممية : الاتصال عممية مستمرة -
ف في اتصاؿ دارـ ومستمر  وبيذا المعنى فإنو اتصاؿ دارـ مع أنفسنا ومع موتمعنا فنح

 .يمكننا القوؿ بأف الاتصاؿ ىو قمب العممية الإدارية

ويعني ذلؾ أف الاتصاؿ لا يسير في خط مستقيـ مف شخص  :الاتصال عممية دائرية -
لأخر فقط بؿ إنو عادة ما يسير في شكؿ دارر  حيث يشترؾ الناس وميعا ففي الاتصاؿ في 

 .إرساؿ واستقباؿ وأخذ وعطال وتأثير وتأثر نسؽ دارر  في

ونحف نقصد ىنا أنو مف غير المحتمؿ أف يتبع الناس رسارؿ  :الاتصال عممية لا تعاد- 
متشابية في الشكؿ والمعنى عبر الزماف المختمفة  لأف الكممات في تغير وكذلؾ المعاني  بؿ 

 .(111  ص مروع سابؽ)مني  .الحياة كميا

 تصال: ميارات الا  -2-1-4

وتتـ عف طريؽ استقباؿ الرسالة الكلبمية وفيـ معانييا مف قبؿ المستقبؿ  :ميارة الاستماع -
 ولأف الرسالة المرسمة شفيية فقد اعتبرت ميارة الاستماع مف ميارات الاتصاؿ الشفيي. 

وتتمثؿ في القدرة عمى توظيؼ الميارات المفظية والمغوية والصوتية  :ميارة التحدث -
ات الفصاحة لمتواصؿ مع الآخريف سوال عمى مستوه الاستيعاب أو التعبير وىي احد وميار 

 ميارات الاتصاؿ الشفو . 

  فالإقناع في الآخريف لتحقيؽ التواوب منيـ وتتمثؿ في القدرة عمى التأثير :ميارة الإقناع -
ف يقوـ عممية تيدؼ إلى وعؿ طرؼ أخر )شخص أو وماعة( يتقبؿ رأيا أو فكرة معينة أو أ



 الفصؿ الأوؿ                                           الإطار العاـ ومدخؿ نظر  لمدراسة 

 
71 

تعتبر مف أىـ وسارؿ التعبير عف النفس وتوصيؿ الآرال والأفكار  ميارة الكتابة :بعمؿ معيف 
والمعمومات وعند الكتابة يوب أف تتسـ الصياغة بالو وح والإيواز والدقة والمو وعية 

  وتتوقؼ ميارة الكتابة عمى الحصيمة المغوية لمفرد تونب الأخطال النحوية والإملبريةو 
 .وبو في الكتابةوأسم

وىي ميارة التعرؼ عمى الكممات والحروؼ وتحويميا إلى معاني ومدركات  ميارة القراءة : -
 .لده الفرد بحيث تصؿ المعاني الحقيقية لمكممات دوف تحريؼ آو تشويو

يرتبط الاتصاؿ غير المفظي باستخداـ الأفراد  ميارات الاتصال غير المفظي )لغة الجسد(: -
الحركات أو الإيمالات أو التعبيرات الوسدية أو التغيرات الصوتية لنقؿ لموموعة مف 

 :رسارميـ. ويت مف الاتصاؿ الغير المفظي ثالث لغات أساسية وىي

 :وىي تتكوف مف الإشارات البسيطة أو المعقدة التي يستخدميا الإنساف في  لغة الإشارة
 .الاتصاؿ مع غيره

 الحركات التي يأتييا الإنساف لينقؿ إلى الغير ما  : وتت مف وميعالأفعال أو الحركة لغة
 .يريد مف معاف أو مشاعر

 :وىي ما يستخدمو المرسؿ غير الإشارة والحركات لمتعبير عف معاني يريد  لغة الأشياء
   الديكور العطور وغيرىا. رسؿ ويمكف التعبير عنيا بالملببس  الأثاثنقميا لمم

رات الاتصاؿ أصبح يمثؿ احد الدعامات اليامة التي يت ح لنا أف الاستخداـ الأمثؿ لميا
حيث إف ميارات   بيف العامميف  مف موموعات العمؿ تساىـ في زيادة الانسواـ والتماسؾ

الاتصاؿ تمعب دورا حيويا في توحيد ويود العامميف مف اوؿ حؿ المشكلبت الداخمية 
نصرا أساسيا في التغمب عمى والخاروية التي تواوييـ وتفاديا لحدوث الصراعات  إذ تعد ع

أ  صراع محتمؿ بيف العامميف  مف خلبؿ تعزيز التنسيؽ والتعاوف فيما بينيـ وذلؾ بووود 
قنوات اتصاؿ تسمح بنقؿ المعمومات وتبادؿ الأفكار والخبرات بيسر وسيولة وبالاعتماد عمى 
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  مروع سابؽ  فوآخرو )بف عبد الله .ميارات الاتصاؿ المفظي وغير المفظي بمختمؼ أنواعو
 .(77ص 76ص 

 الجماعي: ميارة العمل -3

تمثؿ الوماعات سمة مميزة لمحياة  فكؿ منا كاف ولا يزاؿ ع وا مفيوم الجماعة:  -3-1
في العديد مف الوماعات المختمفة مثؿ وماعات الدراسة ووماعات العمؿ ووماعات الأسرة 

غيرىا  ولعؿ ىذا ما يميز الكارنات والوماعات الدينية والوماعات السياسية والاوتماعية و 
الحية بصفة عامة والإنساف عمى ووو الخصوص  فيو كارف اوتماعي بالطبع  لا يستطيع 
العيش بمعزؿ عف الناس  تعرؼ الوماعة بأنيا موموعة مف شخصيف أو أكثر  يعمموف مف 

شكؿ فعاؿ أوؿ تحقيؽ ىدؼ مشترؾ ويتفاعموف فيما بينيـ  ويسعى كؿ فرد منيـ إلى العمؿ ب
 .(129  ص2018لتحقيؽ أىدافو الشخصية وتحقيؽ أىداؼ الوماعة.)مني  

 :خصائص الجماعة-3-2

الاعتماد المتبادؿ لأع ال الوماعة عمى بع يـ البعض  حيث يتشاركوف بدروة كبيرة  -
 .في القيـ ػ والاتواىات والأىداؼ

 ووود أنماط اتصاؿ وتفاعؿ وا حة بيف أع ال الوماعة -
 ل الوماعة في الأىداؼ وفي الشعور بوحدة اليوية.اشتراؾ أع ا -
 .حرص الوماعات عمى تطوير معايير سموكية خاصة بيا -

 .(130  ص مروع سابؽتميز السموؾ الوماعي بالاستقرار النسبي. )مني  

تنقسـ الوماعات داخؿ التنظيـ إلى موموعتيف رريستيف ىما  أنواع الجماعات:-3-3
 :غير الرسمية ت الرسمية والوماعاتالوماعا
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ىي تكويف معتمد مف الأفراد يشكمو التنظيـ لإنواز مياـ أو  الجماعات الرسمية: -3-3-1
تحقيؽ أىداؼ محددة  وعادة ما يتػرصد وماعات العمؿ الرسمية عمى خريطة التنظيـ  كما 

 .أنيا قد تنشأ بقرار إدار  أو مذكرة

تحدد الع وية لا تتشكؿ ولا ت تتصؼ ىذه الوماعة بأف: الجماعات غير الرسمية-3-3-2
  بؿ استوابة لحاوات خاصة بالأع ال والتي قد لا تكوف بال رورة وفقا لمقت يات التنظيـ

منسومة أو متفقة مع الأىداؼ التنظيمية  ومف ذلؾ وماعات المصالح التي تتشكؿ لتنظيـ 
اوتماعية مساعدة الأع ال الذيف يتعر وف لأزمات  أو تيتـ بتنظيـ رحلبت أو نشاطات 

 .(131ص 130  ص مروع نفسوخاصة بيا. )مني  

: ىي قدرة الفرد عمى الاندماج بمرونة في موموعة عمؿ؛ مف ميارة العمل الجماعي -3-4
خلبؿ تقبمو لأع اريا وتوزيع الأدوار فييا  مع الالتزاـ ػ بمعاييرىا والاستعداد لممساندة 

 .(136   ص2018)مني  .والت حية في سبيؿ تحقيؽ أىدافيا

: الفريؽ ىو موموعة مف الأفراد يعمموف مع بع يـ البعض مفيوم فريق العمل -3-5
وفرؽ العمؿ ىي وماعات يتـ إنشاؤىا داخؿ الييكؿ   لأوؿ تحقيؽ أىداؼ محددة ومشتركة

التنظيمي لتحقيؽ ىدؼ أو ميمة محددة تتطمب التنسيؽ والتفاعؿ والتكامؿ بيف أع ال 
كما أف ىناؾ قدر كبير   فريؽ مسروليف عف تحقيؽ ىذه الأىداؼويعتبر أع ال ال  الفريؽ

 والفريؽ في النياية ىو وسيمة لمتمكيف الأفراد مف "مف التمكيف لمفريؽ في اتخاذ القرارات
 .(36   ص مروع سابؽ.) شبير  العمؿ الوماعي المنسوػـ كوحدة متوانسة

يساعد في خفض ) " 2011al et Wahidولعؿ أىـ ما يميز العمؿ الوماعي كونو )
معدلات الغياب ودوراف العمؿ  بالإ افة إلى زيادة التوافؽ الميني خصوصا في ظؿ الفرؽ 

 .(136  صمروع سابؽ)مني   ."التي تمارس وتقوـ بنفس النشاطات
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ية تعتبر ميارة العمؿ  مف فريؽ مف الميارات ال رور  ميارة العمل ضمن فريق: -3-6
يوب أف يكتسبيا الوميع لما ليا مف فوارد ومزايا متعددة في و واللبزمة للؤفراد والمؤسسات 

وذلؾ عندما يعمؿ الوميع بروح الفريؽ الواحد مف   إنواح العمؿ وتحقيؽ أىدافو المنشودة
خلبؿ إحساس مشترؾ بالمسرولية تواه المياـ المطموبة والتزاـ تاـ بالأىداؼ والقيـ الساردة 

صرار عمى إنواز اليدؼ المشترؾ لأ قدرة "  وتعرؼ ميارة فريؽ العمؿ بأنيا  فراد الفريؽواي
الفرد عمى الاندماج في العمؿ بطريقة مثالية مع موموعة مف الأفراد وصولا نحو تحقيؽ 

 .(37   صمروع سابؽشبير   الأىداؼ المنشودة.)

مف المفيد أف يتـ تحويؿ كافة الوماعات إلى فرؽ عمؿ : الجماعات وفرق العمل -3-7
 :ا الروح التعاونية وروح الفريؽ  ومف العوامؿ التي تساعد عمى ذلؾبحيث تسودى

الوماعات  ات بعدد غير كبير  فكمما كاف حوـالحرص عمى حصر الع وية في الوماع -
 .كبيرا كاف مف الصعب أف تتحوؿ عمى فريؽ عمؿ

اختيار الأشخاص ذو  القدرات والميارات لمع وية في الوماعات  ومف الميارات  -
المقترحات  وميارات  الفنية  وميارات التحميؿ وتقديـ في ىذا المواؿ المياراتاللبزمة 

 .الاتصاؿ والاستماع
الحرص عمى تحديد الأدوار بشكؿ دقيؽ والتنويع في الع وية  لأف ذلؾ يوفر فرصة  -

 .لطرح أفكار وديدة
 .الالتزاـ بتحقيؽ ىدؼ عاـ ييـ الوميع -
 .توفير قيادة قادرة عمى إدارة الوماعة -
عطال الحوافز ـإيواد نظا -  .مناسب لتقييـ الأدال واي
الر ى عف العمؿ ف الأع ال بحيث يشعروا بالحرية و تنمية أواصر الثقة والانفتاح بي -

 .(133  صمروع سابؽ)مني  . مف إطار الوماعة
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تتميز فرؽ العمؿ عف غيرىا مف الوماعات  :خصائص الجماعات وفرق العمل -3-8
ميزات التي تحدد وتتحكـ في سموكات أع اريا  وتعمؿ عمى بموموعة مف الخصارص والم

 بط سموؾ الأفراد داخؿ الفريؽ مما ينبغي عمى الأفراد فيـ ىذه الخصارص والعمؿ وفقيا 
 :وبما تقت يو  ولعؿ أىـ الخصارص التي اتفؽ عمييا الباحثوف ما يمي

ة مف الأدوار حسب إف الفرد ومف خلبؿ تواوده في الفريؽ يمعب موموع الأدوار: -3-8-1
المياـ المنوطة بو  وكؿ دور منيا لو خصارصو ومميزاتو لذلؾ ينبغي عمى الأفراد أع ال 
الفريؽ أف يتحمو بموموعة مف الميارات والصفات التي توعميـ يؤدوف ىذه الأدوار بالصورة 

 المطموبة. 

يوعميـ يقبموف ونعني بالقيادة قدرة تأثير شخص ما عمى الآخريف  بحيث  القيادة:-3-8-2
قيادتو طواعية  ودونما إلزاـ قانوني  وذلؾ لاعترافيـ بدوره في تحقيؽ أىدافيـ وكونو معبرا 
عف آماليـ وطموحاتيـ  مما يتيح لو القدرة عمى قيادة أفراد الوماعة بالشكؿ الذ  يراه 

 مناسب.

كيفية إف فريؽ العمؿ الناوح ىو الذ  يعرؼ  :الأعراف والقواعد والمعايير-3-8-3
 اد القادريف عمى تحمميا وتطبيقياصياغة قواعده وتنظيميا ومتابعتيا  واختيار الأفر 

 المحافظيف عمى تماسؾ أفرادىا والساعيف نحو تحقيؽ أىدافيا  والمتقبميف لبع يـ البعض
 .(141ص 140ص  مروع نفسو)مني  

ة اوتماعية تعطى ونقصد بالمكانة أو الرتبة ف قيم المكانة الوظيفية )الحالة(:-3-8-4
 لموموعة أو أع ال الموموعة مف قبؿ الآخريف داخؿ الموتمع. 

يتولد عف ووود الوماعات الرسمية وغير الرسمية ما يسمى بالتقارب أو  التماسك:-3-8-5
وحدة الاتواىات أو السموؾ أو الأدال  ويشار إلى مثؿ ىذا التقارب بالتماسؾ أو الالتحاـ 

أنو قوة تمارس دورىا في ال غط عمى الأفراد لمبقال أع ال في وينظر إلى التماسؾ عمى 
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الوماعة  وىي بذلؾ أكثر تأثيرا مف القوه الأخره التي قد توذبو أو تدفعو لمخروج منيا  
وذلؾ بخلبؼ  والوماعة المتماسكة بذلؾ تت مف الأفراد الذيف يميموف إلى بع يـ البعض 

ذبية أو الميؿ فيما بينيـ وبالتالي لا تتصؼ بالتماسؾ. أفراد الوماعة التي لا يتواود فييا الوا
 .(143ص 142ص   مروع نفسو  2018)مني  

إف الانتقاؿ مف الإدارة الكلبسيكية إلى الإدارة الرقمية وتكنولوويات الميارة الرقمية:  -5
الإعلبـ والاتصاؿ عوؿ ب رورة الطمب عمى الميارات الوديدة التي تساير ىذه التطورات  

ينبغي عمى العماؿ اكتساب الميارات الوديدة خصوصا في مواؿ تكنولوويا المعمومات  إذ
 والاتصالات لكي يتمكنوا مف استخداـ ىذه التكنولوويات في عمميـ اليومي. 

ىي قدرة الفرد عمى استعماؿ )التعامؿ مع الوسارط الرقمية(  ":مفيوم الميارة الرقمية -5-1
 .(147ص 146ص  مروع نفسو)مني  "بفعالية تكنولوويا الإعلبـ والاتصاؿ 

إلى أنو لا يؤد  Report UK  (2015يشير التقرير ) :أىمية الميارات الرقمية -5-2
نشر تكنولوويا المعمومات و الاتصالات في مكاف العمؿ إلى زيادة الطمب عمى أخصاري 

ريقة التي يتـ بيا تكنولوويا المعمومات والاتصالات والميارات العامة فحسب. بؿ ويغير الط
مروع )مني   .العمؿ ويزيد الطمب عمى الميارات التكميمية لتكنولوويا المعمومات والاتصالات

 .(147  صنفسو
أف ىناؾ خمسة ) 2015Report UK(وال في تقرير  أىم عناصر الميارة الرقمية:-5-3

 :موالات أساسية لمميارة الرقمية وىي كالآتي
نقصد بيا إدارة المعمومات عمى شبكة الإنترنت  الوصوؿ إلى و  إدارة المعمومات: -5-3-1

  .صفحات ومواقع الانترنت والعودة إلييا  البحث عف المعمومات والتأكد منيا
وىي قدرة الفرد عمى التعامؿ مع الأويزة الذكية وما فييا مف  حل المشكلات: -5-3-2

يذه الأويزة والمواقع برامج وتطبيقات  كذلؾ حؿ المشاكؿ التي تعترض استخدامو ل
 وتواوزىا. 
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الخصارص التي تميز تكنولوويات الإعلبـ  يعتبر التواصؿ مف أىـ التواصل: -5-3-3
والاتصاؿ الحديثة  وعميو فإف إتقاف الفرد ليذه الميارة تعتبر أمرا  روريا خصوصا إرساؿ 

 الرسارؿ واستقباليا عبر البريد أو عبر مواقع التواصؿ بأنواعيا.

مف ال رور  عمى الأفراد أف يكونوا عمى عمـ بكيفية إنشال واستخداـ  الإنشاء: -5-3-4
الحسابات عمى شبكة الإنترنت  مثؿ البريد الالكتروني ومواقع التواصؿ الاوتماعي  كذلؾ 
التعامؿ مع البرامج والتطبيقات عمى ىذه الأويزة ومعرفة كيفية تسييرىا  حفظ وتحميؿ 

يرىا مف الممفات  أو حتى رفعيا ومشاركتيا عمى مواقع التواصؿ  الصور ومقاطع الفيديو وغ
 (149ص 148ص مروع نفسو )مني   .ؾ ىذه الميارات ينبغي عمى الأفراد إتقانيا

استطاعت الانترنت أف تختصر الكثير مف المعاملبت  التعامل عبر الانترنت: -5-3-5
التي يوب عمى الأفراد اكتسابيا التي كانت في السابؽ تكمؼ الويد والوقت  ولعؿ الميارة 

ىي التعامؿ عبر شبكة الانترنت  ونقصد بالتعامؿ ىو شرال السمع والمنتوات عبر شبكة 
براـ العقود والصفقات مف خلبليا أو عرض ىذه السمع والخدمات  .الانترنت واي

حوؿ  Report UK (2015)مف خلبؿ الاطلبع عمى تقرير : قياس الميارة الرقمية -5-4
رة الرقمية نود أف ىناؾ خمسة عناصر أساسية يتـ مف خلبليا قياس الميارة الرقمية  الميا

  :وىذه العناصر ىي
 .إدارة المعمومات -
  .حؿ المشكلبت  -
 .التواصؿ -
 .الإنشال  -
 .التعامؿ عبر الإنترنت -

ومف خلبؿ اتفاف الأفراد ليذه الميارات الخمسة يتـ قياس ميارتيـ الرقمية  إذ تعتبر 
 .(150ص 149ص  مروع نفسو)مني   .ىي المحدد
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: إف تطوير الذات سمة إيوابية مف سمات الشخصية تدور حوؿ ميارة تطوير الذات -6
اعتداد الفرد بنفسو ومعرفو لقدر نفسو  ويت مف ذلؾ عدـ الحط مف قيمة الذات ولكف في 

الذ  والشخص "الوقت نفسو عدػـ المغالاة في تقدير الذات الذ  قد يصؿ إلى حد الغرور  
يتصؼ بالثقة بالنفس وتقدير الذات شخص يتمتع بصحة نفسية سوية ويتمتع كذلؾ بالتوافؽ 
الذاتي الذ  يقوـ في ووىره عمى إقامة علبقات را ية مر ية مع نفسو فيكوف عارفا لقدراتو 

 .(151  صمروع نفسو)مني  "فيحسف استخداميا ويكوف عارفا لعيوبو ويحاوؿ إصلبحيا

إف تطوير الذات مفيوـ شامؿ يتناوؿ ووانب مف شخصية  ر الذات:مفيوم تطوي -6-1
الفرد فيي تعني احتراـ الإنساف لذاتو واعتزازه بشخصيتو وقدرتو عمى التعمـ والتفكير وقدرتو 
عمى صنع القرارات مف خلبؿ رؤية شاممة لمبدارؿ المطروحة أمامو وىي نظرة الإنساف 

المواقؼ التي يتبناىا  كما أنيا تعني تقدير الذات  الواقعية والإيوابية اتواه ذاتو وتواه
والإيماف بالقدرة الذاتية ونظرة الإنساف الكمية الذاتية لقيمتو وقدرتو عمى تحقيؽ نتارج مر ية 
وىي مرادؼ لتوكيد الذات والاستقلبلية وتقدير الذات والكفالة الذاتية  إنيا تعني كؿ ىذه 

فراط فييا مم  ا ينعكس عمى ووانب الشخصية المختمفة. الأشيال دوف مبالغة واي

ىي قدرة الفرد عمى فيـ ذاتو )تقدير وتقييـ( وتقبؿ نقاط القوة  ميارة تطوير الذات: -6-2
وال عؼ في إمكانياتو واستعداداتو وقدراتو  والعمؿ عمى تطويرىا بشكؿ مستمر مف خلبؿ 

عادة إنتاويا بما يتناسب مع كؿ مرحمة ود   مروع نفسو)مني   .يدةو ع أىداؼ مناسبة واي
 .(153ص

أف أىمية تطوير الذات تتومى في   ؿميخارييره الدكتور أسعد أىمية تطوير الذات:  -6-3
 النقاط التالية: 

تحقيؽ التوافؽ النفسي: ىناؾ علبقة وثيقة بيف كؿ مف الثقة بالنفس والصحة  -6-3-1
تياح النفسي  تعتمد وبصفة النفسية  وكذلؾ الإحساس بالسعادة  فالسعادة حالة مف الار 
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أساسية عمى الشعور بالطمأنينة والثقة بالنفس  فميس مف الممكف أف يشعر فرد ما بالطمأنينة 
إلا إذا توفرت لو ىذه الثقة  والشخص المتوافؽ نفسيا ىو الذ  يستمتع بثقتو بنفسو  أما غير 

في أ  –يصبح عر ة الواثؽ مف نفسو  فيكوف غير متوافؽ مع نفسو ومع غيره  وبالتالي 
للب طراب  كما أف الثقة بالنفس تحمي صاحبيا مف التصرفات العدوانية التي قد  -لحظة

تبطش بكيانو النفسي  والصحة النفسية لا تتحقؽ إلا عف طريؽ الويد الدارـ والكفاح 
ار المستمر مف أوؿ النمو السو  والتوافؽ مع المتغيرات الاوتماعية والنفسية المتطورة باستمر 

 .(156  صمروع نفسو)مني   .مف أوؿ الحفاظ عمى مستوه الثقة بالنفس

يولد الإنساف بغير خبرة  والخبرة مكتسبة وتت مف ىذه  :استمرار اكتساب الخبرة-6-3-2
العوامؿ التي  ىـة  وخبرات شعورية إرادية  ومف أالخبرة نوعاف: خبرات لا شعورية ولا إرادي

شعورية والإرادية  إرادة الفرد في اكتسابيا والتمرف عمييا  إلى تساعد عمى اكتساب الخبرات ال
وانب تمتعو بقدر معيف مف الثقة بالنفس  فبغير توفر حد أدنى مف ىذه الثقة لف يستطيع 
اكتساب أ  خبرات وديدة  فالثقة بالنفس تتطمب الاستمرار في الن ج الخبر  والتطمع 

 .ارج الخبرة الفسيحة والمتدروةلدروات أعمى مف الخبرات التي تت منيا مع

يماف بالقدرة عمى أدال العمؿ مف أىـ العوامؿ المؤدية إلى الإ :النجاح في العمل-6-3-3
النواح فيو  والفرد الذ  لا يستطيع أف يؤمف بقدرتو عمى الأدال ولا يستطيع بدوره أف ينيض 

مؿ ينتيي بو إلى بأعبال العمؿ المطموب منو أداله  فالإحساس بالقصور عف أدال الع
ف بذؿ ويدا  التخاذؿ ومف ثػـ فإنو لا يستطيع أف يبذؿ الويد المطموب لإنوازه حتى واي
م اعفا  فإنو لف يكوف ذلؾ الويد الذ  يقود لإتقاف العمؿ  بؿ يأتي ويده مشتتا وبعيدا عف 

 المرمى الصحيح.

يـ اس ومف حبفسيا لا تتخذ مف حب النفالشخصيات الواثقة مف ن حب الآخرين: -6-3-4
لمناس ومف حب الناس ليـ وسيمة للبستمتاع الشخصي  ولا توعؿ مف تقصير حب الناس 
ليـ  مدعاة لمشعور بالألـ  فحب الواثؽ مف نفسو للآخريف واستقبالو حبيـ لو  يقوػ أساسا 
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عمى احتراـ الشخصية الإنسانية  حيث أف الثقة بالنفس تستمرػ تمبس الشخص بالحب وعدـ 
 .(157ص 156ص   مروع نفسو)مني   .الكراىية إليو تسرب روح

تمعب الثقة بالنفس دورا كبيرا وحاسما في موقؼ  مواجية الصعاب والمشكلات:-6-3-5
الفرد مف خلبؿ المشكلبت التي تعترض طريؽ حياتو  والصعاب التي تعرقؿ أىدافو التي 

كسبو قوة الاحتماؿ  وطاقة رسميا لنفسو  والتي أناط بيا آمالو وعمؽ عمييا مطامحو  فيي ت
ينفذ بيا مراميو  ولا شؾ أف التغمب عمى الصعاب التي توابينا في الحياة  والتوصؿ إلى 
حموؿ ناوحة لممشكلبت التي تصادفنا  في سبيؿ تحقيؽ أىدافنا  بحاوة ماسة إلى قوة 

لى طاقة نفسية كبيرة  ىذه الطاقة ىي بمثابة  بط لمنفس في المواقؼ ال حروة احتماؿ واي
التي يمكف أف يغمب فييا قياد الشخص  فمثؿ ىذه الطاقة إف لػ يكؼ الشخص مويزا بالطاقة 
ذ لـ يقـ بإلواـ استوابتو الطبيعية  لا يورث الإنساف وقتيا سوه الندـ.  النفسية المطموبة واي

 .(158  صمروع نفسو)مني  

ات والسمات الأساسية ىـ الميارات المرنة وأىميتيا باعتبارىا مف الميز بعد التطرؽ لأ
التي ينبغي عمى العامميف بصفة عامة والعاملبت بصفة خاصة أف يتمتعوا بيا وأف يوظفوىا 
في مواؿ أعماليـ  فيي تميز كؿ موظؼ عف الأخر إذا ما أراد التميز في الأدال   وتحقيؽ 

 .تيـ وأىدافيـ وانوازاتيـ المينيةطموحا

 :تمكين المرأة -8-2

  إذ الإداريةمرأة مف الموا يع الحديثة في مواؿ عمؿ المنظمات إف مو وع تمكيف ال
الحاوة لمتغيير في أساليب العمؿ الإدار  الذ  أصبح أكثر إلحاحاً  تـ التطرؽ إليو مع 

وخاصة مع التطور المتسارع في التكنولوويا  وما يترتب عمى ذلؾ مف حتمية التحوؿ مف 
نال الديمقراطي  الأكثر انفتاحاً ومرونة  وتعظيـ دور البنال الإدار  اليرمي التقميد  إلى الب
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المرأة في اتخاذ القرار لتحقيؽ المشاركة الفعالة والتأثير في بيرة عمميا.وفيما يمي نذكر أىـ 
 ما يتعمؽ بالتمكيف عامة وتمكيف المرأة خاصة.

 يتعمق بالمصطمح : مفيوم تمكين المرأة وأىم ماأولا

 :Empowermentمفيوم التمكين  -1

: فالتمكيفف لغويا مصدر لمفعؿ مكّف وىو مف مزيد الثلبثي والأصؿ التمكين في المغة-1-1
وقاؿ  ف لذو مكنة مف السمطاف أ  تمكف فمكَفف  والمكنة التمكف؛ تقوؿ العرب: إف بني فلب

ستمك   والمكانة المنزلة ف ظفر  والاسـ مف كؿ ذلؾ المكانةابف سيده: وتمكف مف الشيل واي
 مكيف  والومع مكنالوالومع مكانات ولا يومع ومع تكسير وقد مكُف مكانة فيو  عند الممؾ؛

يقاؿ: أنا وتمكَّف كَمكف. قاؿ أبو منصور: ويقاؿ أمكنني الأمر  يمكنني فيو ممكف  ولا 
 .(415ص 412ص   1968أمكنو بمعنى أستطيعو.)ابف منظور  

دت مادة )ـ ؾ ف( بمعاف والمكاف عند أىؿ المغة ىو المو ع الحاو  لمشيل  وقد ور 
نو وأمك طمأف فيو ما كف وما كنو مف الشيلمتعددة  منيا: مكف  الشيل قو  ومتف ورسخ وا

الأمر: سيؿ عميو وتيسر وقدر عميو  وتمكف وأمكف فلبنا   منو: وعؿ لو عميو سمطاف وقدرة
كنت فلبنا وأم ويقاؿ: مكنتو وأمكنت لو فتمكف  استمكف منو: قدر عميو وظفر بو مف الأمر و 

 .(471مف فلبف. )أبو القاسـ الحسيف  المفردات في غريب القراف  ص

تمكيف لغة مف الفعؿ يمكف ويعني فعممية منح السػمطة القانونيػةف  أو كما يشتؽ مفيوـ ال
ف أف يتاح لمفرد الفرصة لمقياـ بعمؿ ماف. ولوأ كتابا فأو  تخويػؿ السمطة إلى شخص ما
التمكيف بالرووع إلى تركيب الكممة أ  بالتركيز عمى مكوف  آخػروف إلى تعريػؼ مصطمح

أو التعزيز.)المنود في المّغة  القوة بداخؿ مصػطمح الػتمكيف حيث أف التمكيف يعني التقوية
 .(771 ص 2003الأعلبـ  و 
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ْـ فِي الْأَرْضِ  :يقاؿ: مكَّنتُو  ومكنت لو فتمكف. قاؿ تعالى ؼ )سورة الأعراوَلَقَدْ مَكَّنَّاكُ
ْـ فِيوِ  وَلَقَدْ (  10الأية ْـ فِيمَا إِفْ مَكَّنَّاكُ نُمَكِّفْ  أَوَلَ ْـ(  26)سورة الأحقاؼ الاية مَكَّنَّاىُ
ُـ ٱلَّذِ  ٱرْتََ ىٰ لَيُ ْـ(  57)سورة القصص الايةحَرَمًا لَيُ ْـ ْـ دِينَيُ  )سورة النور وَلَيُمَكِّنَفَّ لَيُ
عَمَى  عْمَمُواقُؿْ يَا قَوِْـ ا ويقاؿ: مكاف ومكانة  قاؿ تعالى( . وأمكنت فلبنا مف فلبف 55الآية 
ةٍ عِنْدَ ذِ  الْعَرْشِ ذِ  قُوَّ (. وقولو: ( وقرئ: )عمى مكاناتكـ39)سورة الزمر  الآية مَكَانَتِكُ ْـ
س .الراغب الأصفياني  د) ( أ  متمكف ذ  قدر ومنزلة.20ية سورة التكوير  الآ(مَكِيف
 (.610ص 609 ص

بمعنى منح السمطة ،'Webster s)1976ما في المغة الإنوميزية ورد في معوـ )أ
 2011الرسمية أو القوة القانونية أو إعطال قوة شرعية لشخص ما.)المعاني وآخروف  

 .(182 ص

بمعنى القوة  فحسػب   powerمشتؽ مف كممة Empowerment كما نود أف كممة
ص لشخص بفعؿ ما  إعطال قوة  وعمو قادرا  معوػـ أوكسفورد  فالتمكيف معناه الترخي

الترخيص  أو ىو عممية  حيث يستعمؿ قوتو لتمكيف شخص آخر  : وبالتػالي لػو معنػييف
لفعؿ شيل ما. كما أف الػتمكيف ىػو العممية التي يصبح بمووبيا الأفراد  الموموعات  

 ،Raymond jack )والوماعات قادريف عمى التحكـ في ظػروفيـ  وتحقيػؽ أىدافيـ.

Empowerment in communitycar، Springer science business Media 

B.V، First edition 1995، p11.) 

يعد التمكيف مؤشرا لمممارسة الديمقراطية والشعبية في المؤسسات  والتي  اصطلاحا: -1-2
 2015  )بػرنػي.تتوسد مف خلبؿ تطبيؽ منطؽ الإدارة الذاتية لمعماؿ عمى شكؿ فريؽ عمؿ

 .(11ص

إف لمتمكيف معاني مختمفة حسب السياؽ السوسيوثقافي والسياسي وليس مف السيؿ 
ترومتو إلى كػؿ المغات  كما يقترف بالعديد مف المصطمحات المحمية ) مصطمحات تتوقؼ 
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ياة بكرامة متوافقة مع قيـ مثؿ: التحكـ  القوة  الاختيار  الح( عمى قيـ محمية ونظػاـ الاعتقػاد
 التحرر لاستقلبلية  اتخاذ القرار شخصياالحقوؽ  ا   القدرة عمى المواوية مػف أوػؿخصالش

 ،Empowerment and poverty Reduction: A Sourcebook، OP.Cit)القدرة. 

p10.) 

ى أنو وسيمة مف وسارؿ تعددت تعريفات التمكيف بتعدد الكتاب  فمنيـ مف نظر إليو عم
روف نظرة فمسفية  وىناؾ أي ا مف عده ممارسة ثقافية تشوع   في حيف نظر إليو آخالإدارة

الأفراد عمى تحمؿ المسؤولية الشخصية لتطوير الطريقة التي يؤدوف بيا عمميـ  مف خلبؿ 
تفويض المسؤولية في اتخاذ القرارات إلى المستويات الدنيا كمما أمكف ذلؾ  كما رأه كتاب 

اقب لمسمطة مف الإدارة إلى الموظفيف فيّ  آخروف أف التمكيف ىو عبارة عف النقؿ المر 
 ) 55  ص2008مصمحة العمؿ ككؿ عمى المده الطويؿ. )أندراوس ومعايعة  

التمكيف عمى انو: فمسفة إدارية حديثة تعتمد عمى الاىتماـ  Blanchard عرؼ
مر بالعامميف في الخطوط الإشرافية لممؤسسة بسبب علبقتيـ المباشرة بالمتغيرات البيرية  الأ

 الذ  يقت ي تمكينيـ حيت يتاح ليـ التصرؼ المباشر في المواقؼ الحروة. 

 عمى أنو: الطريقة التي مف شأنيا زيادة دافعية العمؿ( (Robbins2001 وعرفو
: اقتساـ ( عرفت التمكيف عمى انو2007)بمكبير    في حيفالفعمية والووىرية لده العامميف

سة  ما يعيف تخويؿ الأفراد الصلبحيات التي تمكنيـ لمقوة والسمطة بيف وميع أع ال المؤس
مف مباشرة أعماليـ بحرية وانطلبؽ وتسمح ليـ بالابتكار والتطوير وتحمؿ المسؤوليات 

  .والمشاركة في النتارج

فإف التمكيف ىو: العممية التي يتـ مف خلبليا تفويض   Robert ) 2000وبرأ  )
  2015السبتي ي  قريشتويات الإدارية الدنيا )د في المسالسمطة ومنح المسؤولية لأفرا

 .(121ص
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( أف التمكيف يعني إعطال السمطاف والحكـ والقوة أو القوة 1999المدىوف  كما بيف )
 يتوخى الممكف لمممكف لو تحقيقيا لشخص أو موموعة أشخاص وذلؾ لتحقيؽ أىداؼ معينة

لقوة والحرية والمعمومات لصنع قد أكد أف التمكيف ىو منح العامميف ا  daft)2001ثـ إف )
اعتبر التمكيف ىو ( 2005المشاركة في عممية اتخاذ القرار  كما أف ) مصطفى  القرارات و 

نقؿ المسؤولية والسمطة يشكؿ متكافئ مف المديريف إلى المرؤوسيف كما انو دعـ المرؤوسيف 
رار وفيو يكوف في سمطة اتخاذ الق بالسمطة ودعوة صادقة لمعامميف بالمنظمة لممشاركة

 .(165 ص 2013المرؤوس الممكف مسؤولا عف وودة ما يقرره أو يؤديو.) وواد  

فقد بيف أف التمكيف يعني تخويؿ الصلبحية لمتابع ( Goodman، et، al،2007) أما
وتحميمو المسؤولية كما تت مف التأكد مف أف التابع يعي )يفيـ( الميمة أو الواوب ولديو 

الميارات السميمة لكي يصبح ناوحا  كما أف )أبو والتحفيز والإرشاد و  المعمومات والتدريب
كاف قد أشار إلى أف التمكيف ىو مشاركة المرؤوسيف لرؤساريـ في سمطتي  )2008المود  

صنع واتخاذ القرارات في إطار عمؿ قارـ عمى تحديد المسؤولية والثقة المتبادلة والتدريب 
أىداؼ المنظمة والعامميف بيا والعمؿ عمى تحسينيا والدعـ مف اوؿ التميز في تحقيؽ 

اعتبر التمكيف ىو امتداد لمعمميات التنظيمية مف ،Nazakati) 2009باستمرار   كما أف )
بدال الآرال وممارسة العمؿ الفرقي وذلؾ لزيادة المعرفة  خلبؿ الاتصالات وممارسة النقد واي

 .(166 ص مروع نفسو  )وواد. والميارات والدافعية

كتسب الأفراد مف خلبليا القدرة :  القوه التي ييف أفند ف بأنوكما يعرفو فعطية حس
رة عمى التصرؼ لتحسيف القدماريـ وولاريـ لتحمؿ المسؤولية و تزيد ثقتيـ ويرتفع مستوه انتو 

ساسية لمعملبل في التفاعؿ في العمؿ مف أوؿ إشباع المتطمبات الأالنشاطات والعمميات و 
 .(12  ص2003)أفند    غاياتو.قيـ التنظيـ و   بيدؼ تحقيؽ مختمؼ الموالات

: موموعة مف السمطات والميارات التنظيمية ( بأنو2011)واصؿ البوايزة  عرفو كما
والتي تفُوض مف الإدارة العميا إلى الإدارة الأقػؿ منيػا بيدؼ إعطال العامميف صلبحيات 
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ة المناسبة ليـ لتطويرىـ وتأىيميـ مينيا البيرػكبر في أعماليـ وتسييؿ الموارد و وسمطات أ
 .(8  ص2011)البوايزة  . ومياريا

( بأنو عممية تعني فتوفير الوسارؿ الثقافية والتعميمية 2016إيماف القحطاني وعرفتو )
فوحددت  اردوالمادية حتى يتمكف الأفراد مف المشاركة في اتخاذ القرار والتحكـ في المو 

 ال عمى كؿ أنواع تبعية المرأة واستكانتيا اوتماعيا أو اقتصاديا : القأىداؼ ىذه العممية في
 .اأو سياسي

القابمة لمقياس لمفيوـ ىذا وقد عنيت الأمـ المتحدة بو ع عدد مف المؤشرات الكمية و 
حتى يمكف قياس مده تمكيف المرأة في الموتمعات المختمفة  ومف أىـ ىذه  التمكيف
 : المؤشرات

 .واقع القياديةمشاركة النسال في الم -
  .مشاركة النسال في المواف والمواقع العامة -
  .إتاحة فرص التعميـ والتدريب غير التقميدية أماـ النسال -
  .مشاركة النسال في عممية صنع واتخاذ القرارات -
 لإنشال موموعات لممطالبة بحقوقيفاكتساب النسال ميارات ومقدرات تنظيمية  -
 .(122  ص2016القحطاني  )

رؼ التمكيف بأنو عمميات التغير التي يمكف مف خلبليا توسيع قدرات فرة مف كما يع
فرات الموتمع عمى اتخاذ الخيارات الإستراتيوية المتعمقة بحياتيـ والمساىمة في التغيير 

 .(34  ص. 2020)فرج  شرعبي  .المرغوب في الموتمع الذ  يعيشوف فيو

 امتلبؾ ناصية أمور حياتيـ واؿ عمىويقصد بالتمكيف أي ا  قدرة الأشخاص  نسال ور 
و ع التخطيط لأنشطتيـ الخاصة  واكتساب الميارات أو الحصوؿ عمى اعتراؼ بما 
يممكونو مف ميارات ومعارؼ  ورفع مستوه ثقتيـ في ذواتيـ  وحؿ المشكلبت  وتنمية قدرتيـ 
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 نتارج. بالاعتماد عمى الذات. والتمكيف يشمؿ كؿ مف الخطوات العممية وما يتبعيا مف
 .(100  ص2014عديرة   )الكرد  

التفيـ والاستعداد لممرأة و الروؿ مف أوؿ إحداث ا يقصد بو رفع الوعي والمقدرات و كم
اللبمساواة في العلبقات الاوتماعية و التمييز والعنؼ  د المرأة و تغيير في الموتمع ينتيي ب

ة العمميات والاتواىات زالة كافوأما معناه العاـ فيو إ وتوزيع القوه بيف المرأة والروؿ 
ت عفيف تنمط النسال والفتيات الميمشة و  السموكيات النمطية في الموتمع والمؤسسات التيو 

 .(25  ص2010أدنى.) يوسؼ بف يزه   في مراتب

يتبيف أف مفيوـ التمكيف يتعمؽ بالوانب النفسي لمموظؼ  فالتمكيف حالة ذىنية  كذلؾ 
  مما يعنى أف عممية التمكيف عممية حفز وتعزيز لمدافعية ىو تمكف لمشعور لده الموظؼ

عمى العمؿ ولمثقة بالنفس  وتنمية لمقدرة عمى اتخاذ القرار لده الموظؼ مف أوؿ تطوير 
 .(39  ص 2017)النيد    .الأدال الوظيفي

: أف التمكيف ىو توسيع صلبحيات وقدرات فرة مف إذن نستخمص من التعريفات ما يمي
كذا تحمؿ المسؤولية و خاذ القرارات و زيادة مشاركتيـ في اتأو رواؿ( و مع )نسال فرات الموت

 القدرة و الاستقلبلية في أدال المياـ لتحقيؽ الأىداؼ العامة. 

 التمكين في اصطلاح القرثن الكريم :-1-3

إذا كاف مفيوـ التمكيف قد عرؼ حديثا  في مواؿ عمؿ المنظمات الإدارية فإف القراف 
  بسـ الله ريـ  إذ قاؿ الله تعالى في كتابو الكعاما 1431ميو منذ أكثر مف د نص عالكريـ ق

وكذالؾ مكنا ليوسؼ في الأرض يتبوأ منيا حيث يشال نصيب برحمتنا مف الرحماف الرحيـ ف
(  وبالتالي فإنو يظير أف مفيوـ 56)سورة يوسؼ  الآية  المحسنيف. نشال ولا ن يع أور
ا ذو وذور إسلبمية  وقد كاف تفسير الآية الكريمة بنال عمى تفسير التمكيف مفيوـ قديـ ود
قد أطمقت عمى خزارف الأرض يتصرؼ فييا بما  –عميو السلبـ -ابف كثير أف يد يوسؼ 
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سبحانو وتعالى   وأدار فييا كؿ أزمة مرت بالبلبد والعباد باقتدار  ىو في الواقع  -ىداه الله 
الموازنة والملبرمة بيف المستويات الإدارية والصلبحيات في توع مف التمكيف الذ  يصفو بأنو 

  .(2  ص2010) الوعبر    يير الأمور.تس

كما وردت كممة "التمكين" في القرثن الكريم باشتقاقاتيا ثماني عشرة مرة، ولم يحدد 
ليا القرثن اصطلاحاً خاصاً بل استعمميا في المعاني التي ذكرت معاجم المغة، وباستقراء 

الكممة عمى سبعة  يات التي وردت فييا اشتقاقات الكممة يتبين لنا أن القرثن استعملالآ
 :معانٍ ىي الآتي

 قاؿ وؿ ذكره في شأف ذ  القرنيف:  :التمكين بمعنى الممك والسمطان إنا مكنا لو في
 قاؿ ابف كثير رحمو الله: )أ  أعطيناه ممكاً عظيماً ممكناً فيو مف وميع ما يُعطى الأرض..

الذيف إف مكناىـ في المموؾ مف التمكيف والونود..(. ومف ىذا القبيؿ قولو تعالى: 
  قاؿ الشيخ عبد الرحمف السعد  في تفسيره: )أ  ممكناىـ إياىا ووعمناىـ الأرض..

 .(11المتسمطيف عمييا  مف غير منازع ينازعيـ  ولا معارض(.) الشير   د س  ص
 قاؿ تعالى في شأف يوسؼ عمى نبينا وعميو الصلبة  : التمكين بمعنى المنزلة عند الممك

وقاؿ الممؾ ارتوني بو استخمصو لنفسي فمما كممو قاؿ إنؾ اليوـ لدينا مكيف  والسلبـ : 
  وكذلؾ قاؿ ذ  قوة عند ذ  العرش مكيف: وقاؿ تعالى في وبريؿ عميو السلبـ  أميف

وكذلؾ مكنا ليوسؼ في الأرض :  تعالى في شأف يوسؼ عمى نبينا وعميو الصلبة والسلبـ
  ويفسر ىذا التمكيف أنو نصيب مف الممؾ ومنزلة ذات قدر عند  يتبوأ منيا حيث يشال..

رب  الممؾ قولو تعالى في آخر السورة عمى لساف يوسؼ عمى نبينا وعميو الصلبة والسلبـ: 
 . قد آتيتني مف الممؾ..

 قاؿ تعالى:  :التمكين بمعنى التييئة نمكف ليـ حرماً آمناً يوبى إليو ثمرات كؿ أولـ
أ  ألـ نوعؿ حرماً ذا أمف. وقاؿ تعالى في شأف يوسؼ عمى نبينا وعميو الصلبة  شيل..
وقاؿ الذ  اشتراه مف مصر لامرأتو أكرمي مثواه عسى أف ينفعنا أو نتخذه ولداً  والسلبـ: 
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الله غالب عمى أمره ولكف أكثر وكذلؾ مكنا ليوسؼ في الأرض ولنعممو مف تأويؿ الأحاديث و 
  أ  وعمنا ىذا مقدمة وتييرة لتمكينو في الأرض مف ىذا الطريؽ. )الشير   د  الناس..
 .(12ص 11صس  

 قاؿ تعالى: التمكين في نعم الدنيا ومعايشيا : ألـ يروا كـ أىمكنا مف قبميـ مف قرف
اراً ووعمنا الأنيار تور  مف مكناىـ في الأرض ما لـ نمكف لكـ وأرسمنا السمال عمييـ مدر 

ولقد مكناىـ فيما إف : . وقاؿ تعالىيـ وأنشأنا مف بعدىـ قرناً آخريفتحتيـ فأىمكناىـ بذنوب
: يقوؿ تعالى: كثير: رحمو الله  وقاؿ ابف مكناكـ فيو ووعمنا ليـ سمعاً وأبصاراً وأفردة..

وأعطيناىـ منيا ما لـ نعطكـ مثمو ولا  ولقد مكنا الأمـ السالفة في الدنيا مف الأمواؿ والأولاد)
 قريباً منو(.

 ظيارىا دوف منازع أو : التمكين لمدين وىو يعني القدرة عمى مزاولة شعارره في أمف واي
وعد الله الذيف آمنوا منكـ وعمموا الصالحات مشوش  قاؿ _تعالى_ في سورة النور: 

ف ليـ دينيـ الذ  ارت ى ليـ ليستخمفنيـ في الأرض كما استخمؼ الذيف مف قبميـ وليمكن
 . وليبدلنيـ مف بعد خوفيـ أمناً يعبدونني لا يشركوف بي شيراً..

 قاؿ تعالى: : التمكين بمعنى الظفر ف يريدوا خيانتؾ فقد خانوا الله مف قبؿ فأمكف  واي
   فأمكف بمعنى أظفر وأقدر.منيـ والله عميـ حكيـ

  :لى: قاؿ تعاالتمكين بمعنى الثبوت والاستقرار ألـ نخمقكـ مف مال مييف. فوعمناه في
 .(13 ص  مروع نفسو . أ  ثابت مستقر. )الشير  قرار مكيف

لله عز ووؿ  فيو وحده مف ـ يأتي بصيغة الفعؿ المسند إلى اوالتمكيف في القرآف الكري
الإنساف بتكاليؼ   فمكي يقوـ يشال  ومف يمكّف للئنساف ما يشاليمكّف الإنساف لما 

 عمى الأرض. الله تعالى مف تسخير مالبؼ مكنو الاستخ
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مف خلبؿ ما ورد في الآيات القرآنية الكريمة  فإف مصطمح التمكيف يحمؿ دلالات 
  وتعزيز المكانة بيف الناس حوؿ معنى القوة وبعثيا في النفس ومعػاني أساسػية تمركزت

 .وىدييـ إلى صراط المستقيـخاصة لأولرؾ المختاريف والمكمفػيف بتبميغ رسارؿ الخالؽ لعباده 

ـ العمػارة فيذا المفيوـ لما يحممو مف قوة المفظ وعمؽ المعنى ارتبط مباشرة بمفاىي
نوازىا في أحسف الظروؼ. والاسػتخلبؼ في الأرض   وتثبيت النفوس عمى أدال الواوبات واي

 .(51  ص 2016فيو ببساطة يعني بعث القوة في نفوس ال عفال.) سقني فاكية  

أف طرح مفيوـ التمكيف في القرآف قد يختمؼ مف حيث طبيعة التمكيف  إذ أف  ورغـ
غ التمكيف ىنا رباني يمنحو الله لأنبيارو ولمصالحيف مف عباده مف خلبؿ تمسكيـ بالدعوة وتبمي

مف عنده سبحانو وتعالى حماية لتمؾ الدعوة ومساندة لتمؾ  رسالتو لمناس فيمنحيـ تمكينا
 .(14ص 13 ص 2016الممفوح  ) الرسالة وتكريما لرسمو وأنبيارو.

 مفيوم تمكين المرأة:-2

 :Womenالمرأة 2-1

والمرأة ما يقابؿ الروؿ أصمو  المرأة مشتقة مف مرأ أَو مرئ الطعاـ أ  ساغ لو وىنأ لغة: 
عند التعريؼ  وومعيا النسال )مف غير لفظيا(  ىذا باختصار امرأة و سقطت اليمزة وووبا 

ىو التعريؼ الذ  نوده في وؿ المعاوػـ العربية .أما في معاوػـ المغات الأونبية الفرنسية 
  ".رفيقة منيا عمى ووو الخصوص فإف :فالمرأة شخص مف ونس الإناث أو زووة أو

 : ة معنيافعندما نتحدث عف المرأة يخطر بالباؿ عاد اصطلاحا:

 . كوف المرأة ونسا أو نوعا آخر غير الروؿ الأول:

 . كوف المرأة زووة  الروؿ في حاوة إلييا وىذا أمر فطر الثاني: 
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  فيي نصؼ لكريػـ )القرآف(  وسنة خير البشرفالمرأة مكممة لمروؿ في منيج الكتاب ا
 فكر في كثير مف موالاتالإبداع  والر منو الكثير لمتنمية والتطوير و الموتمع الذ  ينتظ

الموتمع والمنشرة للؤوياؿ  وكذا الركيزة الميمة في ىي المبنة الأولى لبنال الأسرة و   و الحياة
 .كما تعرؼ المرأة أي ا:ف بأنيا كياف اوتماعي إنساني وود مع ووود الروؿ .عممية التنمية
 .  ص. ؿ(2015)حبيطوش  

قدرة عمى اختيار شريؾ الزواج  وتأميف لقمة والتمكيف بالنسبة لمنسال أف تكوف لدييف ال
 (100  ص 2014) الكرد   عديرة  .العيش  والرغبة في إنواب الأطفاؿ أو عدـ الإنواب

 :  Women's Empowermentتمكين المرأة  -2-2

كما أف ىناؾ العديد مف التعريفات المتباينة لمفيوـ التمكيف اختمفت باختلبؼ 
عيػة محؿ البحث  فيناؾ تمكيف الفقرال  وتمكيف الإدار   وتمكيف الموالات  والفرات الاوتما

كؿ ذلؾ  ىناؾ تمكيف المرأة   لذلؾ مف  العامميف في أية مؤسسة  والتمكيف النفسي وبوانب
سقني فاكية  عامة.)الصعوبة بمكاف أف نود اتفاؽ حوؿ تعريؼ وا ػح لمػتمكيف بصفة 

 .(46  ص2016

ل مزيد مف القوة لممرأة  والقوة يعنى بيا مستوه عاؿ مف عرؼ تمكيف المرأة  بأنو إعطا
مكانية التعبير والسماع ليا  والقدرة عمى التعريؼ والابتكار في  التحكـ ومزيد مف التحكـ  واي
منظور المرأة  والقدرة عمى الاختيارات الاوتماعية المؤثرة والتأثير في كؿ القرارات الموتمعية 

ماعية المقبولة كمكاف لممرأة  واعتراؼ بيا واحتراـ ليا كمواطف  وليس فقط في المناطؽ الاوت
متساو وكياف إنساني مع الآخريف والقوة تعني مقدرة عمى المساىمة والمشاركة في كؿ 
ات المستويات الاوتماعية  وليس في مورد المنزؿ   والقوة تعني أي ا مشاركة معترؼ بيا ذ

 .(280  ص 2006قيمة.)القاطروي  

عرفو بأنو يعني منحيا الحرية أو القوة لمعيش بالطريقة  ((Anjali Vyas;2018 أما
التي تريدىا  يسمح ليـ بتحديد مياراتيـ ومعارفيـ وقدراتيـ عمى اتخاذ قراراتيـ بأنفسيـ  إنيا 
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عممية ديناميكية ونمو لممرأة تشمؿ الوعي وتحقيؽ الميارات وتفعيميا مف أوؿ التنمية 
 (Anjali Vyas;2018،p8)ية لأ  موتمع. الاوتماعية والاقتصاد

التمكيف يعني حؽ المرأة في الاختيار واتخاذ القرارات في حياتيا والتأثير في محيطيا 
بما يناسب ظروفيا الخاصة وظروؼ موتمعيا المحمي  حيث ييدؼ منيج التمكيف إلى 

ا في الموتمع أنفسيف  كذلؾ يقصد بتمكيف المرأة تحسيف مكانتي تعزيز اعتماد النسال عمى
مف النواحي السياسية والاوتماعية والثقافية ىو أساس النيوض بالموتمع  كما تيدؼ 
استراتيوية التمكيف إلى تعظيـ دور النسال ومشاركتيف في الحياة العامة والتي تزيد مف 

 .(246ص 245 ص  2013عدناف   )اعتمادىف عمى أنفسيف .

و فحرية الإرادة والثقة بالنفس مما يتيح لممرأة وفى السياؽ ذاتو يعرؼ تمكيف المرأة بأن
زالة العقبات  أف تقوـ بدورىا الاوتماعي  وممارسة حقوقيا كاممة  والقياـ بمسؤولياتيا  واي
القارمة أماـ تغيير الصورة النمطية السمبية لممرأة  ودمويا في عممية التنمية المستدامة 

  مروع سابؽ)فرج  شرعبي   .العممية التنمويةفوالارتقال بيا؛ لتحقيؽ المشاركة الكاممة في 
 (34ص. 

 ،Long ،Morrison) وىناؾ العديد مف الأىداؼ التي يسعى التمكيف تحقيقيا لممرأة

&Tice، 2006) 

 :  ومف أىميا الآتي

أف اليدؼ الأساسي لمتمكيف تحقيؽ عدالة اوتماعية لتحقيؽ المساواة بيف الروؿ والمرأة  -
 دؿ.مف خلبؿ الدعـ المتبا

يعمؿ التمكيف عمى دعـ المرأة لحؿ مشاكميا الخاصة مف خلبؿ اكتساب المعرفة    -
  .والميارات
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التمكيف يبث الثقة في حياة المرأة لتدخؿ مرحمة الاستقلبؿ والحرية مف الاختيار في  -
 مختمؼ قرارات الحياة.

عدادىا لتشارؾ كعنصر ميـ في ون - اح برامج يعد تمكيف المرأة مف أىـ وسارؿ تأىيميا واي
مروع )فرج  شرعبي    .التنمية مف أوؿ إعداد كوادر نسارية مف مختمؼ القيادات السابقة

 (35  ص. نفسو

ف القوة التي تكتسب  ومن خلال التعاريف السابقة يمكن تعريف تمكين المرأة بأنو
لتحقيؽ  المرأة مف خلبليا القدرة عمى تحديد المعرفة والميارات وحرية الاختيار واتخاذ القرار

 المشاركة الفعالة والتأثير في بيرتيا عامة وبيرة عمميا خاصة.

 الأخرى:  المفاىيمالفرق بين التمكين وبعض  -3

يقصد بالتفويض فإسناد مياـ لأشخاص ومحاسبتيـ عمييا مف  التمكين والتفويض:-3-1
لتفويض أي ا (. وا 2004وانب الإدارة  حيث ت ع الإدارة نقط متابعة ومراقبةف )العبيديف  

 ىو: فمنح المدير لممرؤوسيف صلبحيات محددة لمدة محددة وىدؼ محددف 

ويره ممحـ أف التفويض ىو: ف إعطال السمطات لممرؤوسيف لأدال ميمات معينة ولكف 
يمكف ليا أف تسحب مف قبؿ الإدارة حيث في التفويض يعتبر المدير ىو المفكر وصاحب 

(  أف التفويض ىو: 2009. ويره المعاني )وارشيدة  (2006المبادرة والمسؤوليةف )ممحـ  
فأف يعيد الرريس الإدار  ببعض اختصاصاتو لأحد العامميف مف المستويات الإدارية 

 .(12 ص مروع سابؽ )العطار  ."المتتالية

ويقوـ التفويض عمى ثلبثة أركاف رريسية ىي السمطة وتعني الحؽ في اتخاذ القرار  ثـ 
التزاـ المرؤوس بأدال الميمة  ثـ المساللة حيث لا يعني التفويض إعفال المسؤولية وتعني 

 .(17  صمروع سابؽصاحب الصلبحية الأصمي مف المسؤولية النيارية.) الممفوح  
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ويختمؼ التمكيف عف التفويض في أف التمكيف مفيوـ أوسع واشمؿ مف التفويض فيو 
( 1بتكار والذاتية  ويو ح ودوؿ )لاأكثر مف مورد تفويض وىو أساس وووىر الدافعية وا

 :أىـ الفروؽ الرريسية بيف التمكيف والتفويض

 :الفرق بين التفويض والتمكين( 1جدول )

 التمكين التفويض أساس المقارنة

نقؿ وزل مف الصلبحيات  الصلاحيات
 .لممرؤوس

إتاحة الفرصة لممرؤوس  ليقدر 
 .فيقرر

تفويض السمطة في موالات  السمطة
 .روة عمؽ محددةمحددة بد

تتاح صلبحيات لمعامميف 
لممبادأة في نطاؽ أوسع ومتفؽ 

 .عميو

تظؿ المسؤولية مسؤولية مف  المسؤولية
 .فوض

النواح ينسب لمموظؼ 
 .الممكف  والفشؿ مسؤوليتو

 .تتاح لمموظؼ قيادة ذاتية .في التفويض  يقاد الموظؼ القيادة

المعمومات تتاح عمى قدر  المعمومات
 .لتفويضوزرية ا

المعمومات عمى المشاع بيف 
 .الرريس والمرؤوس

إف أخطأ الفرد قد يسحب  المحاسبة عمى الأخطاء
 .التفويض

إف أخطأ الفرد يتحره السبب 
 .ويعالج

التفويض قد يكوف مؤقتا  وقد  الزمن
 .يمغى أو يعدؿ نطاقو أو عمقو

التمكيف يمثؿ قناعة دارـ و 
 .وخيارا استراتيويا مستمرا

 130 ص 2005 مصطفى  ر:المصد
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ويره الباحث أف ووىر اختلبؼ التمكيف عف التفويض يكمف في شمولية التمكيف 
وديمومتو وأنو ليس مورد صلبحيات تعطى وتسحب مف الموظؼ ولكنو منيج عمؿ وقيادة 
ذاتية يمثؿ  إستراتيوية دارمة ومستمرة  لذا يره الباحث أف التفويض ىو وزل مف عممية 

مروع تبر مف أىـ الأوزال التي تساعد في عممية تمكيف الموظؼ. )العطار يعو   التمكيف
 .(14ص  سابؽ

: فالسماح أف المشاركة ىي (schermerhorn) يره شيرمرىوف التمكين والمشاركة :-3-2
  (.77 ص1999)المدىوف  ية نظره دوف الالتزاـ باعتمادىافلمموظؼ بالتعبير عف وو

شراؾ الموظفيف يعني الحصوؿ عمى معطياتيـ  دوف إعطاريـ ممكية أعماليـ التي  واي
يقوموف بأداريا. بينما يعطى الموظفوف في عممية التمكيف ممكية أعماليـ بحيث يكونوف 

إف الشعور بالممكية يخمؽ  .مسؤوليف عف الب ارع والخدمات التي تنتج عف ىذه الأعماؿ
يات والمنتوات  والخدمات  إحساسا ممحا ب رورة التحسيف المستمر لمعمؿ وتطوير العمم

والحفاظ عمى ر ا المستيمؾ لأف ىذا العمؿ فيحمؿ توقيعي وأفكار ف  لذا فإف الموظؼ 
المتمكف سوؼ ييتـ بوودة عممو أكثر مف المشرؼ عميو أو حتى اىتماـ المدير العاـ 

 .)117  ص2010لممنظمة )خ ير  الشيخ  

مموظفيف بإبدال الرأ  والمقترحات تعني السماح ل يت ح مما سبؽ أف عممية المشاركة
في مو وع ما وفؽ معمومات محددة دوف خاصية الإلزاـ بتمؾ المقترحات  أما التمكيف فيو 

بالحصوؿ عمى المعمومات اللبزمة وتوظيفيا  لمشاركة الفعالة والحقيقية بدلاتحقيؽ ا
ؤولية عالية واستخداميا بشكؿ فعاؿ في اتخاذ القرارات الممزمة وفؽ سمطات كاممة وبمس

 (. 19  صمروع سابؽ)الممفوح  

وتعتبر المشاركة وزلاً مف عممية التمكيف وىي مف العوامؿ الميمة التي تساعد عمى 
 .(14 ص مروع سابؽ)العطار   تطبيؽ مفيوـ التمكيف وأف العلبقة بينيما علبقة طردية
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يف  حيث يتـ دعوة ويقصد بالاندماج : التفكير الوماعي لمعامم: التمكين والاندماج-3-4
العامميف في موموعات عمى وميع المستويات في المنظمة لاوتماعات التفكير وماعياً  
وليس فردياً  لمتوصؿ إلى قرارات ذات نوعية أف ؿ تحظى بقبوؿ الوميع  في حيف أف 
التمكيف يعبر عف إعطال صوت حقيقي لمعامميف بحيث يتـ بنال وتصميـ العمؿ بطريقة 

 مروع نفسوالعطار رية ليا علبقة بتحسيف العمميات.)باتخاذ قرارات نياتسمح لمموظؼ 
 .(14 ص

يشار إلى ووود ارتباط قو  بيف التمكيف والإبداع  فالمنظمات : التمكين والإبداع-3-5
الناوحة تشوع روح الإبداع مف خلبؿ التمكيف  وذلؾ لا يتـ إلا بدفع مقومات الاستقلبلية  

رـ التنظيمي  وتوفير ىذه المقومات لده الموظؼ المباشر الذ  يعمؿ والريادية إلى مومؿ الي
عمى الخطوط الأمامية  أو يواوو العملبل ووياً لووو  ويحاوؿ حؿ مشاكميـ  وكما يقوؿ توـ 
بيترز ووترماف في كتابيما ف البحث عف التميزف يكمف سر الإبداع في تفوير طاقات البشر  

 .فيةوتمكينيـ مف الأدال بحرية وشفا

ويختمؼ التمكيف عف الإبداع كما يختمؼ عف المشاركة والاندماج  وىذا ما يؤكده 
(حيث يشير إلى أف التمكيف لغوياً يعني إعطال السمطاف  والقوة  والحكـ   1999)المدىوف  

وىو مف الناحية الفنية لا يعني مشاركة العامميف شكمياً في صناعة القرار  ولا يعني الاستماع 
لعامميف في اوتماعات مختمفة  وىو ليس مورد تفويض صلبحية  بؿ ىو إعطال لوميع ا

صوت حقيقي لمعامميف مف خلبؿ بنال وتصميـ العمؿ بطريقة تمكف وتسمح لمموظؼ باتخاذ 
قرارات نيارية ليا علبقة بتحسيف العمميات الوظيفية التي تخصو  مف مقاييس وأطر 

يف وتزويدىـ بالميارات  والأدوات والمعمومات إرشادية محددة  أو ىو عممية منح العامم
والسمطة  والمسؤولية المتعمقة بعمميـ ليتمكنوا مف تصميـ عمميـ واستخداـ المعمومات 
والتفاعؿ مع الآخريف واتخاذ القرارات المناسبة دوف الحاوة إلى موافقة مسبقة مف القارد  أو 

  .المدير
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سريع الأثر  ولكنو برنامج تغيير وتوديد لذلؾ فالتمكيف ليس حلب سحريا ولا علبوا 
يسبقو برامج متعددة لتييرة المناخ المناسب لتطبيؽ ىذه الرؤية  والتي إف نوحت أدت إلى 
نتارج نيارية باىرة عمى مستوه الفرد وعمى مستوه المؤسسة وعمى مستوه الزبارف  فوميع 

مروع  ه المتعددة.) العطار ىؤلال يمكنيـ أف يستفيدوا مف تطبيؽ ىذا البرنامج ومف فوارد
 .(15 ص نفسو

يعرؼ الإثرال الوظيفي بأنو إعادة تصميـ الوظارؼ بحيث : التمكين والإثراء الوظيفي-3-6
تت مف تنوع في أنشطة الوظيفة  بوانب الاستقلبلية والحرية لمعامؿ في السيطرة عمى 

و  فالإثرال الوظيفي يعد عممية وظيفتو  وتحديد كيفية تنفيذىا والقياـ بالرقابة الذاتية لأعمال
حداث تغيير فيو حتى  أساسية لتطبيؽ التمكيف  حيث يتطمب التمكيف إعادة تصميـ العمؿ واي
يشعر الموظؼ بالفاعمية الذاتية وقدرتو عمى التأثير عمى الأحداث والأفراد والظروؼ 

 (. 59 ص   2008المحيطة بالعمؿ ومخرواتو )اندراوس  معايعة  

يتفقاف في عممية نقؿ السمطات والاختصاصات إلى المستويات  والحمول: التمكين-3-7
 الأدنى الإدارية والاختلبؼ في:

 الحموؿ تحدث في غياب الرريس أما التمكيف يكوف في ووود الرريس. -
التمكيف يظؿ حتى انتيال الميمة التي أوود مف أوميا أما الحموؿ تنتيي عندما يأتي  -

 الرريس ويعود لمقر عممو.
.) الرقب  ف يصدر بقرار مف الرريس في العمؿلحموؿ تقع بقوة القانوف أما التمكيا

       .(33  ص2010

دار الأوامر للآخريف وىي تنبع السمطة ىي الحؽ في إص التمكين والسمطة والنفوذ:-3-8
ي الآخريف ليتصرفوا بطرؽ المركز الوظيفي لمفرد  والنفوذ ىو القدرة عمى التأثير ف مف

 .(34  ص2010الرقب  )معينة.
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خلبص يمثؿ أف ؿ وسيمة احية التقميدية  فإف العمؿ بود و مف الن أىمية التمكين: -4 اي
ولكف مع تقدـ المنافسة العالمية والحاوة المستمرة   ل ماف النواح في الأدال المراد تحقيقو

الات يوب لمتحسيف بغرض النواح  فإف العمؿ بود لـ يعد كافياً  بؿ إنو وفي كثير مف الح
في بعض الأحياف  نود أف صناع القرار يفسروف معنى العمؿ بذكال   العمؿ بذكال أي ا

عمى انو الحصوؿ عمى التكنولوويا الوديدة والمتقدمة  وىذا يمكف تقميده بيسر وسيولة مف 
قبؿ المنافسيف مف خلبؿ الحصوؿ عمى ىذه التكنولوويا المتقدمة أو حتى الحصوؿ عمى 

 تتمثؿ أىمية التمكيف فيما يمي:أف ؿ منيا  و 

إف أحد أىـ عناصر العمؿ بذكال : زيادة الجودة وتحسين نوعية القرارات والإنتاجية -4-1
والمفقودة في بيرة العمؿ الحديثة ىي إشراؾ الموظفيف وتمكينيـ بطرؽ تدعـ الاستفادة مف 

ذه المبادرات والأفكار إبداعيـ وتروج لمتفكير المستقؿ وأخذ المبادرات مف قبميـ  حيث أف ى
سوؼ تعمؿ عمى زيادة الوودة وتحسيف نوعية القرارات وسوؼ تزيد مف الإنتاوية وبالتالي 
تزيد مف تنافسية المنظمة. إف الأسباب التي تدفع بالمنظمة لتسمؾ منحى التمكيف ىو أف 

 التمكيف يمثؿ الطريقة الأمثؿ لمحصوؿ عمى إبداع الموظفيف ومبادراتيـ. 

ىمية التمكيف مف حقيقة أف أكثر القرارات فاعمية ىي التي يتخذىا أقرب الأفراد وتأتي أ
مف نقطة تولد المعمومات  وىذا يؤد  إلى تقدـ الخدمة مباشرة مف قبؿ العامميف في المستوه 

 (10 ص مروع سابؽ )العطار .التنفيذ  لموميور

في المنظمة يشتمؿ عمى  إف تنفيذ سياسة التمكيف: زيادة الحصة السوقية لممنظمة -4-2
عوارد عديدة لكافة الأطراؼ  فبالنسبة لمموظفيف فإف ىذه السياسة ووِد أماميـ فرصاً وديدة 

بلموظؼ وتسمط ال ول عمى مواىب لإثبات أنفسيـ وتطمؽ العناف لطاقات ا الموظفيف.  داعواي
وحماساً مما يؤثر  وبالنسبة لمداررة فإف ىذه السياسة تسيؿ العمؿ ويبدو الموظفيف أكثر نشاطاً 

في نتارج أعماؿ الداررة  وينعكس الأمر كمو بطبيعة الحاؿ عمى المنظمة فالعملبل يصبحوف 
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أكثر ر ا بسبب قدرة الموظفيف السريعة عمى الاستوابة ليـ وحؿ مشاكميـ بدوف الرووع في 
 . احياالسوقية لممنظمة ويؤثر في نوكؿ صغيرة وكبيرة إلى الإدارة  مما يزيد مف الحصة 

أف أىمية ( 2009 الرشود  )ويره : تحفيز الموارد البشرية لتحقيق أىداف المنظمة-4-3
التمكيف تكمف في تحفيز الموارد البشرية لمعمؿ بأقصى طاقاتيا  والحصوؿ عمى أف ؿ 

في حاؿ قياـ المدرال  بتمييد الطريؽ لتمكيف الموظفيف  الذ  يساعد عمى تحقيؽ   إبداعاتيا
مة  التي لا يمكف تحقيقيا دوف إشراؾ العامميف فييا  فالمنظمة تحتاج إلى أىداؼ المنظ

 معموماتيـ وخبراتيـ ومياراتيـ  وكذلؾ إلى ويودىـ المشتركة مف أوؿ تحقيؽ الأىداؼ.

إف أىمية  :تحسين منافسة المنظمات الأخرى إقامة منظمة ذات قدرات أداء عالية-4-4
ثلبثة أسباب ىي: تحسيف منتوات المنظمة  مواوية استخداـ إستراتيوية التمكيف يعود ل

قامة منظمة تعميـ فريدة مف  منافسة المنظمات الأخره في نفس المواؿ  ومف أوؿ خمؽ واي
نوعيا مع قدرات أدال عالية  نظراً لأف التمكيف يطمؽ العناف لإمكانيات وابتكارات العامميف 

لتصرؼ وفؽ معارفيـ لمسعي لتحسيف وتحفيزىـ ويفتح مواؿ التدريب ليـ ويعطييـ حرية ا
 ونواح المنظمة التي ينتموف ليا.

  :جمب منافع عمى مستوى المنظمة من أىميا ما يمي-4-5

 .زيادة إدراؾ العامميف لحاوات المنظمة -
بداعيـ   -  تخفيض الكمؼ مف خلبؿ مبادرات العامميف واي
 تحسيف الوودة  والربحية  والإنتاوية -
 مة لمتغيرات في السوؽ.زيادة سرعة استوابة المنظ -
 تعزيز الولال والالتزاـ -
 تخفيض دورات العمؿ )تقميص الأوقات( -
 .(11 ص مروع نفسو )العطار  .زيادة فاعمية الاتصالات -
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 :جمب منافع عمى مستوى العاممين -4-6
  ؿ.عف العم زيادة مستوه الر ا  -
 .زيادة السيطرة عمى المياـ اليومية  -
 .الشعور بالممكية في العمؿ  -
 .الثقة بالنفس زيادة -
 .خمؽ فرص العمؿ -
 الحصوؿ عمى معارؼ وميارات وديدة.  -

ويستخمص الباحث مما سبؽ أف العامؿ الأساسي لنواح المنظمة ىي معرفة الموظؼ 
وسعة اطلبعو وخبرتو ومياراتو في مواؿ العمؿ  ونوعية القرارات التي يتخذىا موظفوىا 

ويتمتعوف أي ا بالصلبحيات الكافية لإدارة  الذيف يتمتعوف بالمعرفة الكاممة لكافة أمورىا
 (12 ص 2012أنشطتيا بفاعمية ونواح. )العطار 

 :ولمتمكيف مؤشرات ومبادئ وأىداؼ نذكر منيا: مؤشرات ومبادئ وأىداف التمكين -5

 المؤشرات:-5-1

 :اسيةالسي -

  .نسبة النسال في الموالس المحمية ومراكز اتخاذ القرار- 

  .دمة المدنيةنسبة النسال في الخ -
 .المواتي سومف لمتصويت والانتخاب نسبة  -
 :الاقتصادية -
  .التغيير في نسبة معدلات التوظيؼ -
  .مشاركة أفراد الأسرة في عماؿ البيت ورعاية الأطفاؿ -
 .النسبة المروية لممصروفات عمى الصحة والتعميـ -
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الفنية المقدمة مف قبؿ النسبة المروية المتوفرة لممرأة لتطوير قدراتيا التقنية كالخدمات  -
 .)حبيطوش   ص ح( .الحكومة أو المصادر غير الرسمية

  :الاجتماعية -
 .عدد النسال في منظمات الموتمع المدني -
في المشاريع و الدوارر مقارنة النسال المواتي في مواقع اتخاذ القرار بالعدد الكمي للؤفراد  -

 . غير الرسميةالرسمية و 
  .مؽ بالإنوابحرية اتخاذ القرار فيما يتع -
  ص ط(2015خارويا بالمقارنة مع الرواؿ. )صباح حبيطوش  حرية الحركة داخميا و  -

 نذكر منيا: مبادئ التمكين-5-2

 .مبدأ المشاركة -
 .مبدأ الاعتماد عمى الذات  -
 .مبدأ العدالة الاوتماعية -
  .مبدأ البدل مع الموتمع مف حيث ىو -
 .مبدأ المسؤولية -
 قانونية.المساواة المبدأ العدالة و  -

  اب الفرد القدرة عمى اكتشاؼ ذاتوييدؼ التمكيف بصفة عامة اكتس: أىداف التمكين-5-3
وما بداخمو مف قدرات وميارات يصؿ بيا إلى نوعية الحياة التي يريدىا ولا تعني التنمية 
الحصوؿ عمى المزيد بؿ التطور نحو الأف ؿ  وزيادة الخيارات المتاحة وتحسيف فرص 

المساىمة في وكذا زيادة استقلبليتيـ و  الخدمات والسمع وتعزيز قدرات الأفراد الوصوؿ إلى 
 التفاعؿ بالاستناد وتطويروخمؽ سياؽ تنمو  موات لممشاركة و إيواد الحموؿ لمشاكميـ ػ 

  مروع نفسو)حبيطوش   .الميارات والقدرات والثقة بالنفس وفرص التطوير المعرفي وغيرىا
 .ص ط(
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 :والمنظمة المتمكنةخصائص التمكين -6

( التمكيف بأنو حالة تتميز بعدد مف 2006يصؼ )ممحـ  : خصائص التمكين-6-1
 الخصارص ومف أىـ تمؾ الخصارص ما يمي:

.الشعور بالسيطرة والتحكـ في أدال العمؿ بشكؿ كبير 

.الوعي والإحساس بإطار العمؿ الكامؿ المكمؼ بو الموظؼ 

 أعماؿ الموظؼالمساللة والمسؤولية عف نتارج. 

المشاركة في المسؤولية فيما يتعمؽ بأدال المنظمة التي يعمؿ بيا الموظؼ. 

( أف التمكيف لا يتحقؽ في المنظمة إلا بتمكف أفرادىا عمى اختلبؼ 2004ويره )الكبيسي  
 مستوياتيـ  وأف مف خصارص تمكيف العامميف ما يمي:

:بيف اتيـ وانتقال أساليب عمميـ والمفا مة ويعني حرية العامميف في خيار  التقرير الذاتي
 .لصياغة قراراتيـ ـبدارمي

:الواوب  ويقصد بيا إحساس العامميف بمكانتيـ ودورىـ واستشارتيـ  وأىمية الأىمية الذاتية
  .الذ  يؤدونو و بالاىتماـ الذ  يحظوف بو

:عمى  قوف بقدرتيـفالعامموف يدركوف إمكانياتيـ وما لدييـ مف طاقات ويث ثقتيم بأنفسيم
 .أدال ما يكمفوف بو مف مياـ ويعتمدوف عمى أنفسيـ في مواوية الصعاب

:ظماتيـ من وىذا يعني إيمانيـ بقدرتيـ عمى أف يكوف ليـ دور فاعؿ في قدرتيم عمى التأثير
حساس الآخريف  بيـ والسماع ليـ والاسترناس بمقترحاتيـ والأخذ بآراريـ والاستفادة مف ذلؾ واي

 .(27  صمروع سابؽالممفوح  ). كمو
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(  أف المنظمة المتمكنة يوب أف 2009يره الرشود  ) خصائص المنظمة المتمكنة:-6-2
 :يتوافر فييا عدد مف الخصارص حتى يمكف الحكـ عمييا بأنيا منظمة متمكنة وىي

 ووود الدعـ والمساندة والإدراؾ مف القيادة لمفيوـ التمكيف. 
 ف لمواوية التحديات التي تواوييا المنظمةترسيخ بيف الإدارة والعاممي. 
 ووود ثقافة تنظيمية واعية تساعد عمى تطبيؽ التمكيف واستمرار العمؿ بو. 
 تبني المنظمات لمعمـ والمعرفة والتدريب المستمر لمعامميف لتحسيف مستوياتيـ وقدراتيـ. 

 (21 ص 2012)العطار 
 خاذ القراراتووود فرؽ العمؿ المتمكنة ومشاركة العامميف في ات. 
  )توفر أبعاد التمكيف الإدار  الأربعة )المعنى  المقدرة  حؽ الإرادة الشخصية  التأثير

  .بشكؿ مستمر وبدروة عالية

حالة تتميز بخصارص يمكف أف يطمؽ  بأف التمكيف ىو) 2006كما وذكر ممحـ )
 والتي تشمؿ:  عمييا خصارص الحالة الذىنية لمتمكيف

 تحكـ في أدال العمؿ بشكؿ كبيرالشعور بالسيطرة وال. 
 الوعي والإحساس بإطار العمؿ الكامؿ المكمؼ بو الموظؼ. 
 المساللة والمسؤولية عف نتارج أعماؿ الموظؼ. 
 .المشاركة في المسؤولية فيما يتعمؽ بأدال الوحدة أو المنظمة التي يعمؿ بيا 
  :نة ما يمي(أف مف الخصارص الميمة لممنظمة المتمك 2010وورد في ال لبعيف ) -
  ووود إدارة فعالة تممؾ الرؤية التي يمكف أف تخمؽ مناخ المشاركة وتييئ الظروؼ

 .المساعدة لمتمكيف
 ووود إستراتيوية مؤسساتية وا حة. 
 توفر ىيكؿ تنظيمي يعزز الشعور بالمسؤولية وتطوير الميارات. 
 إبقال قنوات الاتصاؿ مفتوحة. 
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 خاذ القرارات التي تعمؿ عمى تحقيؽ الرؤيةشعور الموظؼ بالسمطة والمسؤولية الات. 
 شعور العامميف بالانتمال والولال لممنظمة . 
 (أف مف أىـ خصارص المنظمة المتمكنة ما يمي1997ووال في دراسة ىونولد ):  
   تركيز القيادة العميا عمى تطوير الأفراد في المنظمة  وخمؽ رؤيا وأىداؼ مشتركة

 .ر معياوتحميؿ البيرة والتكيؼ المستم
 التركيز عمى فرؽ العمؿ والعمؿ التعاوني. 
 يعزز الشعور بالمسؤولية وتطوير يكؿ تنظيمي مرف يتطور مع الوقت و توفر ى

 .الميارات
 شعور العامميف بالمسؤولية الشخصية  واتخاذ القرار مباشرة فيما يتعمؽ بعمميـ. 
  المعموماتإثرال الوظيفة مف خلبؿ التدريب وتطوير الميارات والوصوؿ إلى. 

 (22 ص مروع سابؽ)العطار 

 ىناؾ ثلبث ق ايا أساسية تتعمؽ بمفيوـ التمكيف:مستويات التمكين و أبعاده:  -7

  أف التمكيف متعدد الأبعاد  حيث أف لو أبعادا سوسيولووية ونفسية القضية الأولى
 واقتصادية وسياسية...إلخ. 

ستويات  مثؿ الفرد أو مختمؼ الم   إف التمكيف يحدث أي اً عمىأما القضية الثانية
  أف التمكيف  بحكـ تعريفو  ىو عممية اوتماعية لأنو والقضية الثالثةالموتمع. الوماعة  و 

 (101  صمروع سابؽيحدث بالنسبة لآخريف. )الكرد   عديرة  

إف تطبيؽ استراتيوية التمكيف في أ  منظمة يتخذ عدة مراحؿ مستويات التمكين:  -7-1
فإف البداية تكوف في أدنى مستوه مف التمكيف ومف ( 2001Daft)ووية نظر متدروة ومف

  :أبسط الميارات تصاعديا وعمى النحو التالي



 الفصؿ الأوؿ                                           الإطار العاـ ومدخؿ نظر  لمدراسة 

 
104 

عادةنشاطات اعتيادية  - تصميـ الأعماؿ بما يحقؽ الإثرال الوظيفي لمعاممينوزيادة  واي
 مسؤولياتيـ اتواه الأعماؿ المنوطة بيـ.

  .تشويع مقترحات العامميف -
مميف فرصة المشاركة في صنع القرارات ومسؤولية إنوازىا وبخاصة مف يناؿ منح العا -

  .الثقة منيـ
تشكيؿ فرؽ العمؿ بأنواعيا ومنيا حمقات الوودة وفرؽ الميمات الخاصة وفرؽ حؿ  -

المشكلبت وفرؽ الوظيفة المتقاطعة وفرؽ العمؿ الذاتية القيادية وفرؽ المشاريع 
  .الخاصة

 (25  صمروع سابؽ) الممفوح  .و تاـتمكيف العامميف عمى نح -

يبدأ التدرج في مستويات التمكيف مف انعداـ سمطة العامميف  وينتيي بالتمكيف الكامؿ إذ 
 يشارؾ العامموف في و ع الاستراتيويات لممنظمة  وو ع المكافآت والوزالات )أفند  

 ( . 39  صمروع سابؽ
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 دروة

 التمكيف

 مختمفة في المنظمات ويو ح الشكؿ التالي مستويات التمكيف ال

 عاؿ

 

 

 

 

 منخفض

 كثيرة ومعقدة                                                                                قميمة 

 

 : مستويات التمكين المختمفة(6شكل)

 (38  صمروع نفسوأفند   )المصدر: 

السمطة  انعداـمف  احظ في الشكؿ السابؽ أف مستويات التمكيف تتدرج بدلويلب
استراتيوية  الذ  فيو يشارؾ الموظفوف في و عولا إلى التمكيف الكامؿ لمموظفيف ووص

مروع أفند   ).المنظمة  وأف التمكيف ىو قمة تدخؿ الموظفيف في صنع واتخاذ القرارات
 (38  صنفسو

إلى الوصوؿ  ىيومترابطة و  ثة أبعاد أساسيةثلب التمكيف بميتط :أبعاد التمكين-7-2
ذه الموارد في إحداث فرص وديدة  ىى استخداـ ما  والقدرة عييمالموارد والسيطرة ع

 عممية عف مسؤولوف
 واستراتيوية اتخاذ القرار

اتخاذالقرارواستراتيوية  

ذاتية إدارة  
 

دارةلإعممذاتيةافرؽ القرار يصنعوف   
ؽفر ةصور في العمؿ  

مشاركة وموموعات الوودة لقياس نظـ  

مقترحة برامج  

ريةقي تعميمات  مشاركة في صنع القرارات 

المعطيات يقدموف  

القرارات في يشاركوف  

 الموظؼ مف المطموبة الميارات
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  ص مروع سابؽالاوتماعية المرووة. )الكرد   عديرة  نوازات بمعنى تحقيؽ النتارج والإ
 (101ص 100

أن ىناك خمسة أبعاد لمتمكين يمكن أن توفر وسيمة لوصف أو  (2004) يرى العتيبيكما 
  :وفيما يمي عرض ليذه الأبعاد ،ة التمكين المستخدم في أي منظمةتحديد ىيئ

حرية أدال الميمة وييتـ ىذا البعد بحرية التصرؼ التي تسمح لمفرد بأدال  البعد الأول: -
  .المياـ التي وظؼ مف أوميا

وىي دروة الاستقلبلية المسروؿ عنيا  :و وح سياسات تحديد الميمة البعد الثاني: -
وعة مف الموظفيف لمقياـ بمياـ عمميـ  والى أ  مده يتـ توويييـ  أو الموظؼ أو موم

و يحتاووف لمحصوؿ عمى إذف لانواز المياـ التي يقوموف بيا؟ وما دروة و وح سياسات 
المنظمة أو ما يوب القياـ بو  و مسؤولية الاستقلبلية والأىداؼ المرسومة مف قبؿ  إورالات
 المدرال

إلى أ  مده   مده الشعور بالقوة الشخصية التي يمتمكيا الأفراد القوة وىي البعد الثالث: -
 .تقوـ الإدارة بويود مشاركة العامميف في السمطة وتعزيز شعورىـ بالتمكيف؟

 الالتزاـ وىي مده التزاـ الأفراد وان باطيـ لأسموب محدد لمتمكيف البعد الرابع: -
ثقافة المنظمة تعزز الشعور الثقافة بعد الثقافة يبحث إلى أ  مده  البعد الخامس: -

  مده يمكف وصؼ الثقافة كبيروقراطية  مووة لمميمة  الأدوار  أو ألى واي   بالتمكيف
 .التحكـ؟

 : أن لمتمكين بعدين رئيسيين ىما( 2009) وكما ورد في المعاني وارشيدة

 وىو إكساب العامميف ميارات العمؿ الوماعي مف خلبؿ التدريب  وخاصة البعد المياري: -
 ميارات التوافؽ  وحؿ النزاعات  والقيادة وبنال الثقة
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ويقصد بو إعطال حرية للؤفراد العامميف  وصلبحية اتخاذ القرار لكؿ  البعد الإداري: -
  .أع ال المنظمة فيما يخص أعماليـ

أن التمكين يتكون من أربعة أبعاد (2006ويرى توماس وفمتياوس كما ورد في ممحم )
 :وىي

 وتعني دروة الحرية التي يتمتع بيا الفرد في اختيار طرؽ تنفيذ مياـ عممو حرية الاختيار: -
وتعني قدرة الفرد عمى إنواز مياـ عممو بنواح استناداً إلى خبراتو  الفعالية الذاتية: -

 ومياراتو ومعرفتو
ويعني إدراؾ الفرد أف المياـ التي يؤدييا ذات معنى وقيمة بالنسبة لو  معنى العمل: -

 لممنظمةوللآخريف و 
ويعني اعتقاد الفرد بأف لو تأثيراً عمى القرارات التي يتـ اتخاذىا والسياسات التي  التأثير:  -

 (18ص 17ص  مروع سابؽ .) العطار ت عيا المنظمة خاصة تمؾ المتعمقة بعممو

 : أربعة أبعاد أساسية لمتمكين وىي ومعاينةويذكر اندراوس 

 س بووود الغاية أو الارتباط الشخصي بالعمؿوىو إحسا المعنى)أو الإحساس بالجدوى(: -
 : وتشير إلى اعتقاد الفرد بقدرتو عمى أدال فعاليات المياـ بميارةالمقدرة -
 ويعكس إحساس الفرد بالحرية إزال طريقة أدارو لعممو حق الإدارة الشخصية: -
 .وىو اعتقاد الفرد بأنو يستطيع التأثير عمى النظاـ الذ  يعمؿ في إطاره  التأثير: -

 :يت ح مما سبؽ أف أبرز الأبعاد التي تكوف عممية التمكيف تتمثؿ في
 إعطال الأفراد حرية وصلبحيات واسعة لمتصرؼ تواه الأعماؿ التي يؤدونيا. 
  توسيع نطاؽ السمطات المفو ة  والبعد عف التفويض التقميد 
 إكساب العامميف ميارات العمؿ الوماعي 
 المشاركة الواسعة في صناعة القرار. 
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 إحساس الفرد أف لو تأثيراً في رسـ سياسات العمؿ. 
 تطوير السموؾ الإبداعي  والرقابة الذاتية لده العامميف بالمنظمة. 
 ( 19 ص مروع نفسو )العطار  .التدريب والتحفيز المستمر 

  :    أن أىم الأبعاد والعوامل المعززة لمتمكين ىي(  2006كما ويرى القريوتي والعنزي)

 طة بحيث يتقاسـ الرريس والمرؤوسيف السمطة بما يتناسب مع الميمات الموكمة تفويض السم
 .لكؿ طرؼ

 مساللة الرريس لممرؤوسيف عف نتارج الأعماؿ التي يقوموف بيا. 
 حرية المرؤوسيف في اتخاذ القرارات بشأف العمؿ ومعالوة المشاكؿ التي يواويونيا. 
  منتظـتبادؿ المعمومات بيف الرريس والمرؤوسيف بشكؿ. 
 توفير الرريس لممرؤوسيف فرصاً لمتطور واكتساب الميارات والمعارؼ. 
  تشويع الرؤسال لممرؤوسيف عمى التفكير والإبداع  وقبوليـ لمبدأ احتماؿ المخاطرة  بما

 مروع نفسو )العطار  .يمكف أف ينتج عف ذلؾ مف وقوع المرؤوسيف في بعض الأخطال
 (19 ص

دار  تبيف ووود سات التي تحدثت عف التمكيف الإار وعة أدبيات الدامر  ؿمف خلب
ؼ وويات نظرىـ  ؼ لده الباحثيف في تحديد أبعاد التمكيف  وسبب ذلؾ يروع اختلباختلب
رمة التي لببعاد تتمحور حوؿ توفير النظـ المأنيا تومع في معظميا عمى أف ىذه الأ إلا

لتفويض السمطة  لاؿ الوماعي وصو زـ والعمتدعـ التمكيف مثؿ: التحفيز وتوفير التدريب اللب
 (27  صمروع سابؽ) الممفوح  .والمشاركة في اتخاذ القرارات

الودوؿ  ؿمف خلب الإدار ويمكف تمخيص وويات النظر بخصوص أبعاد التمكيف 
  :التالي
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 بعض الكتاب أراءداري وفق يوضح أبعاد التمكين الإ (2)جدول رقم
 

 الأبعاد المصدر

(Clair،1997)  الثقة  المسؤولية  خمؽ الفرؽبنال. 

(Daft ،2001 )   المعمومات  الميارات والمعرفة  القوة
 .المكافآت

(Bodner ،2003 )   المعمومات  التحسيف المستمر  اتخاذ القرارات
 .التدريب  العالقة بيف أع ال الفريؽ

ت  تصالالية  تدفؽ المعمومات والالبستقالا ) 2006ممحـ  (
 .  المعرفة والمياراتالدعـ والتحفيز

Halvarson، 2005)) لية  المشاركة بالمعمومات  لبستقالحرية والا
 .دارةالتدريب  السمطة والقوة  دعـ الإ

(Slocum and Hellriegel، 2005) لية  التأثيرلبستقشدة البأس  المعنى  الا. 

Mulllins، 2005))   الاندماج  الالتزاـالمشاركة في اتخاذ القرار  
 .الإداريةخفيض المستويات ت

 .المعمومات  المعرفة  القوة  المكافآت )2007الياسر  ومحمد   (

ىداؼ والرؤية المستقبمية  فرؽ العمؿ  الثقة  الأ ) 2007عبود  وعباس  )
 .التدريب المستمر  المكافآت  تدعيـ الذات

(Kreitner and Kinicki،2007) لية  فرؽ لبستقلمشاركة بالمعمومات  توفير الاا
 .العمؿ

(Gupta، 2008 )   المشاركة باتخاذ القرار  المعرفة  القوة
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 .المكافآت

( Mazdaarani، 2008)  التطوع  التدريب  الدافعية  المكافآت  توفير
 .ويزة والتكنولووياالأ

(Aswathappa، 2008)  القيـ  نشاطات القيادة  ىيكؿ الوظيفة  نظـ
 المكافآت

(Karakoc and Yilmaz،2009) السمطة  التخصص  الموارد  الشخصية. 

(Hasan، 2010 ) ت  الثقة  الحوافزتصالاالمعرفة والميارات  الا. 

تفويض السمطة  فرؽ العمؿ  التدريب   ( 2010را ي  (
 .تصاؿ الفعاؿ  التحفيزالا

 29ص 28  صمروع سابؽالمصدر: الممفوح  

 شروط التمكين ومتطمباتو: -8

( 2007مشار لو في دراسة )العتيبي  وال  Gandz)1990بيف قاندز) تمكين:شروط ال 8-1
 :أف ىنالػؾ ستة شروط لا بد مف توافرىا لكي يشعر الموظفوف بالتمكيف وىي

فميس مف المود  أف نمكّػف المػوظفيف نحو أدال  يجب تدريب الموظفين بشكل مناسب:  -
دوف أف يحػصموا عمى تدريب مناسب في مياـ مثؿ صنع القرارات أو اتخاذ إورالات معينة 

 .ىذا المواؿ

ذلؾ أف كلب  لا بد من وجود رؤية مشتركة بين القادة والموظفين في المؤسسة:  -
الطرفيف يسعياف إلى بموغ اليدؼ نفسو وىو تقديـ أفػ ؿ منػتج أو خدمػة  ووصوؿ أعمى 

ذا مػا كا نت ىناؾ رؤية مشتركة فلب بد مراتب الابتكار في مواؿ تطوير المنتوات الوديػدة. واي
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مف أف تكوف وذابة بالنسبة لممػوظفيف أيػ اً وليس للئدارة فقط  أ  أف تغطي مصالح 
 .الطرفيف

يحتاج الموظفوف والمديروف إلى الإحساس  لا بدمن وجود مجموعة من القيم المشتركة: -
الأشيال ومعايير  بووود قيـ أو معتقدات مشتركة حوؿ الكيفية التي يتووب مف خلبليا أدال

السموؾ المناسب وأخلبقيات العمؿ. إف مثؿ ىذه القيـ تووو السموؾ وتقمؿ مف مخاطرة أف 
  .يقدـ الموظفوف عمى قرارات ت ر بالمؤسسة أو أع اريا

خمو مػف المخاطر إف لمتمكيف عوارد كبيرة ولكنو لا ي يجب أن يثق المديرون بموظفييم:  - 
  .الفوارد المشتركةخلبؿ التػدريب والتمػسؾ بالقيـ و المخاطر مف  يمكف تقميؿأو الموازفات  و 

فعندما يتمكف الموظفوف الذيف يتمتعػوف بالتمكيف  لا بدمن وجود فوائد يمكن اقتساميا: - 
مف تقميؿ التكاليؼ ورفع الوودة والتخمص مف الأعماؿ الإ افية وتسمـ المزيد مف المسؤولية 

  .مف الفوارد لممؤسسة فػإف مثؿ ىذه الفوارد يوب اقتساميا وتطوير مياراتيـ وومب المزيد

فعندما يعاقب الأفراد  إن الثقافة الكمية لممؤسسة يجب أن تدعم الإقدام عمى أي مجازفة:- 
عمى أخطاريـ فإنيـ لف يكونوا قادريف عمى الإقداـ عمى أ  موازفػات  إف عمى المؤسسة أف 

شر إلى أف ىنالػؾ حاوة إلى المزيد مف التدريب  أو تنظر إلى الأخطال عمى أنيا توارب تؤ 
 (13ص12  صمروع سابؽ)البوايزة   .توديد الرؤية  أو تفسير القيـ المطموبة

( أف التمكيف الناوح يتطمب توافر  2011يذكر )حسيف   :متطمبات التمكين الإداري-8-2
بالأفراد والتمويؿ والمشاركة  عدد مف العوامؿ مثؿ القيادة القوية  والتنظيـ الثابت فيما يتعمؽ

الموتمعية  ولكف ىذه السمات لا يمكف أف تظير أو تتحقؽ بسرعة  فيي تتطور وتنمو عبر 
عممية مف التطوير القياد  وبنال القدرة التنظيمية والميارة في إدارة الاوتماعات والتعامؿ مع 

ذه الميارات دوف ويد يتـ اكتساب ى وسارؿ الإعلبـ والتفاوض مع المسؤوليف  ونادرا ما
 .ولذلؾ يوب أف يعمؿ  الأفراد عمى تنمية ىذه الميارات لكي يتمكنوا مف النواح
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أنو لابد مف توفر موموعة مف  (2002؛ حسف  2008كلب مف )الابراىيـ وآخروف   ويره
 :المتطمبات الأساسية قبؿ وأثنال عممية التمكيف الإدار  وىي

 كيف ىو ثقة المديريف في مرؤوسييـ  فعندما يثؽأساس عممية التم الثقة الإدارية: -
المديروف في موظفييـ فإنيـ يعاممونيـ معاممة تف يمية  مثؿ إمدادىـ بمزيد مف المعمومات 

 وحرية التصرؼ والاختيار  فالثقة مف المدير تؤد  إلى تمكيف سمطة الموظؼ
شعروا بالدعـ والتأييد أف ي الموظفوف بالتمكيف الفعمي فلببد : لكي يشعرالدعم الاجتماعي -

مف رؤساريـ وزملبريـ  وىذا مف شأنو أف يزيد مف ثقة الموظؼ بالمنظمة  وبمرور الوقت 
   .يحدث زيادة في مستوه انتمارو التنظيمي والتزامو

إذا  يمكف لممنظمة أف تحقؽ دروة عالية مف التمكيف الإدار  اليدف والرؤية المستقبمية: -
الإدارة العميا ورؤيتيا  والاتواه الاستراتيوي لممنظمة ً  بدلا مف أدرؾ العامموف فييا أىداؼ 

انتظار الأوامر ويترتب عمى ذلؾ شعور الموظفيف بقدرتيـ عمى التصرؼ ذاتيا والتووييات 
 . مف الإدارة العميا

بموارد  إف فرؽ العمؿ أكثر فعالية في معالوة الأزمات مف الأفراد لأنيا تتمتع فرق العمل: -
 :اتخاذ القرارات  وبوانب ذلؾ يوب يارات متنوعة وبسمطة أكبر فيأكثر وبم

 أف يمنح المديروف فريؽ العمؿ سمطة كافية لتنفيذ قراراتو وتطبيؽ التحسينات التي يقترحيا. -
 يعد الاتصاؿ الفعاؿ مع كؿ المستويات الإدارية ىو أحد المفاتيح الاتصال الفعال: -

لا تستطيع حؿ مشكمة بمفردىا؛ لأف المعمومات المتعمقة الأساسية لتمكيف العامميف  فالإدارة 
نما لده الأشخاص المنغمسيف بالمشكمة ولذلؾ يوب إشراؾ  بالمشكمة ليست متوفرة لدييا  واي

ىؤلال الأفراد في الحؿ؛ لأنو بدوف مشاركة الأفراد لف تحؿ المشكمة ولف يكوف ىناؾ التزاـ  
 .وبدوف الالتزاـ لف يتحقؽ التمكيف

أف  لا يمكف الاعتماد عمى العامميف دوف توفير التدريب الملبرـ ليـ  إذ ب المستمر:التدري -
الموظفيف لا يفيموف أعماليـ أو يمتمكوف المعرفة عف وظارفيـ بالكامؿ  و إف تمكيف 
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كسابيـ المعرفة والميارة اللبزمة لمتصرؼ الفعاؿ بصفة مستمرةالموظفيف يتطمب تدريبيـ و   .اي
 (34  صبؽمروع ساالممفوح  )

 ( يوضح متطمبات التمكين3جدول رقم )
  متطمبات التمكيف

 
 
 

 امميفتمكيف الع
 

 المميزات المترتبة عمى تحقيقو

 الثقة الإدارية
 الدعـ الاوتماعي

 الأىداؼ والرؤية المستقبمية
 فرؽ العمؿ

 الاتصاؿ الفعاؿ 
 التدريب المستمر 
 مكافأة الموظفيف

 تحسيف الأدال
 إر ال العملبل 

 ؿ المشكلبت والأزماتح
 وودة الخدمة 

 زيادة القدرة التنافسية
 زيادة الإنتاوية  

 تحقيؽ مكانة متميزة

 (34  صمروع نفسوالمصدر:) الممفوح  

 أنواع التمكين وأساسياتو:-9

تحتاج كؿ عممية إدارية إلى التريث في  التمكين خطوة بخطوة(:) أنواع التمكين-9-1
؟ ليس ىناؾ تمكيف واحد بؿ وتنوعيا  فيؿ يوود تمكيف واحد بيقيا وممارستيا لتميزىاتط

 ىناؾ عدة أنواع مف التمكيف نحصرىا فيما يمي:

  وتو يح ووية نظره في يشير إلى قدرة الفرد عمى إبدال الرأ : التمكين الظاىر -
الأنشطة التي يقوـ بيا وتعتبر مشاركة في اتخاذ القرارات ىي المكوف الووىر  الأعماؿ و 
 ة التمكيف.لعممي

يشير إلى قدرة الفرد عمى العمؿ في موموعة مف اوؿ حؿ المشكلبت  التمكين السموكي: -
العمؿ  ومقترحات حميا وبالتالي تعمـ الفرد   تعريفيا وتحديدىا وتوميع البيانات عف مشاكؿ

 .أدال العمؿلميارات وديدة يمكف أف تستخدـ في
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ة الفرد عمى تحديد أسباب المشكلبت يشمؿ قدر  :مكين العمل المتعمق بنتائج العملت -
التغيير  في طرؽ أدال العمؿ بالشكؿ الذ  يؤد  درتو عمى إورال التحسيف و وحميا وكذلؾ ق

 .(161  صمروع سابؽ)عطال الله  .إلى زيادة فعالية المنظمة

أف لمتمكيف  Stir (عف 2006ورد لده )الطراونة   :أساسيات التمكين الإداري-9-2
 الإنوميزيةت سبعة مستمدة مف الأحرؼ الأولى لكممة التمكيف بالمغة الإدار  أساسيا

EMPOWER) )وىي كالتالي: 

حيث ينبغي تعميـ وتدريب كؿ فرد في المنظمة  ألف  :E _Educationتعميم العاممين -
)فاتف . التعميـ والتدريب يؤد  إلى زيادة فعالية العامميف فييا  مما بدوره يؤد  إلى نواحيا

 .(20  صمروع سابؽمفوح  محمود الم
وىي أف تخطط الإدارة لكيفية تشويع المرؤوسيف لتقبؿ فكرة  :M_Motivation الدافعية -

التمكيف ولبياف دورىـ الحيو  في نواح المنظمة مف خلبؿ برامج التوويو والتوعية وبنال فرؽ 
 .ياالعمؿ المختمفة واعتماد سياسة الباب المفتوح لمعامميف مف قبؿ الإدارة العم

لأف كؿ ويود التمكيف الإدار  لف يكتب ليا النواح ما  :P_ Purpose وضوح اليدف -
 لـ يكف لده كؿ فرد في المنظمة الفيـ الوا ح والتصور التاـ لفمسفة ومياـ وأىداؼ المنظمة

ويعنى ىذا المفيوـ و ع خطط لزيادة عوارد وامتيازات  :O_ Ownershipالممكية -
يـ وشعورىـ الإيوابي اتواه منظمتيـ  وىذا بدوره يؤد  إلى العامميف مما يعزز مف ولار

  .توسيع صلبحياتيـ في العمؿ وزيادة مسؤولياتيـ عف إنوازه

فنتارج التمكيف الإدار  سيقود : W_ change to Willingness الرغبة في التغيير -
لوسطى عمى المنظمة إلى الطرؽ الحديثة في أدال مياميا  وما لـ تشوع الإدارة العميا وا

 .التغيير فإف و سارؿ الأدال ستؤد  إلى الفشؿ
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تقوـ الإدارة في بعض الأحياف بإفشاؿ برامج  :E_ Elimination Egoكران الذات -
تباع  التمكيف الإدار  قبؿ البدل بتنفيذىا  كما أف بعض المديريف يتصفوف بحب الذات واي

ظروف إلى التمكيف عمى أنو تحد ليـ النمط الإدار  القديـ المتمثؿ بالسيطرة والسمطة  وين
 وليس طريقا لتحسيف مستوه التنافسية والربحية لممنظمة.

إف ووىر التمكيف ىو الاعتقاد بأف كؿ ع و في المنظمة قادر  :R_ Respectالاحترام - 
عمى المساىمة فييا مف خلبؿ تطوير عممو والإبداع فييا  وما لـ يشكؿ احتراـ العامميف 

في المنظمة فإف عممية التمكيف لف تقدـ النتارج المرووة  والاحتراـ يعني عدـ فمسفة ووىرية 
التمييز بيف العامميف لأ  سبب مف الأسباب  لأف عدـ الاحتراـ يؤد  إلى إفشاؿ كافة ويود 

 .(21  صالمروع نفسو)الممفوح   .التمكيف الإدار 

 :فراد بالتاليأن التمكين يفيد كلا من المنظمة والأ ،Umiker)2991)  ويرى

 :مزايا التالية( بالنسبة لممنظمة فإنو يحقق ال1

 .ارتفاع الإنتاوية -  

 انخفاض نسبة الغياب ودوراف العمؿ.   -

 تحقيؽ مكانة متميزة.  - 

 تحسيف وودة الإنتاج والخدمات. -  

 زيادة القدرة التنافسية. -

 زيادة التعاوف عمى حؿ المشكلبت. -

 بتكارية.ارتفاع القدرات الا -
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 النسبة لمفرد فإن التمكين يحقق المزايا التالية:  (2

 إشباع حاوات الفرد مف تقدير واثبات الذات. -
 ارتفاع مقاومة الفرد ل غط العمؿ. -
 ارتفاع ولال الفرد لممنظمة. -
 إحساس الفرد بالر ا عف وظيفتو ورؤسارو. -
 ارتفاع الدافعية الذاتية لمفرد. -
 (23  صمروع نفسوممفوح  تنمية الشعور بالمسؤوؿ. )ال -

 :وخطوات تنفيذه مراحل تحقيق التمكين -10

التمكيف  ( فإف تحقيؽ2011وبحسب )المعاني وآخروف  مراحل تحقيق التمكين: -10-1
 :يحتاج إلى خمس مراحؿ ىي

تشخيص الظروؼ داخؿ المنظمة التي تسبب الشعور بفقداف القوة بيف  لمرحمة الأولى : -
وؼ يمكف أف تشخص عوامؿ تنظيمية مختمفة  كالتغيرات التنظيمية العامميف  وىذه الظر 

اـ الاتصالات والمركزية العالية الرريسية والمناخ البيروقراطي وال غوط التنافسية و عؼ نظ
لؾ فعمى المنظمة التي تتبنى التمكيف أف ت ع إستراتيوية لإزالة ىذه الظروؼ وخصوصا لذ

 شعور.بعد معرفة الأسباب المؤدية ليذا ال

استخداـ أساليب إدارية حديثة  مثؿ الإدارة بالمشاركة وتحديد أىداؼ  لمرحمة الثانية: -
 دقيقة لمعامميف والإثرال الوظيفي وربط نظاـ المكافأة بالأدال.

 تقديـ المعمومات لمعامميف عف أداريـ والتغييرات التي تحققت فعلب. لمرحمة الثالثة : -

تقباليـ لممعمومات فالواوب أف يتحقؽ في ىذه المرحمة شعور نتيوة اس لمرحمة الرابعة: -
 .تفاع الاعتقاد بفعاليتيـ الذاتيةالمرؤوسيف بالتمكيف ومف ثـ زيادة الويد المبذوؿ وار 
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ف لانواز أىداؼ التغيير في السموؾ مف خلبؿ إصرار ومبادأة المرؤوسي :المرحمة الخامسة-
 (31  ص2014الديراو   ) الميمة المعطاة.

يره فورد وفوتمر في نموذويما لمتمكيف كما وال في  :خطوات تنفيذ التمكين-10-2
  :( أف تطبيؽ التمكيف يمكف أف يتـ بالخطوات التالية 2008اندراوس ومعايعة)

: تحديد أسباب الحاوة لمتغيير أوؿ خطوة يوب أف يقرر المدير لماذا يريد الخطوة الأولى -
يف  ىؿ ىو لتحسيف خدمة العملبل  أـ لرفع مستوه الوودة  أف يتبنى برنامج لتمكيف العامم

أـ زيادة الإنتاوية  أـ لتنمية قدرات وميارات المرؤوسيف  أـ لتخفيؼ عبل العمؿ عف 
المدير. وأيا كاف السبب  فاف تو يح ذلؾ لممرؤوسيف يساعد في الحد مف دروة الغموض 

  ت الإدارة نحوىـ  وما المتوقع منيـويبدأ المرؤوسوف في التعرؼ عمى توقعا  وعدـ التأكد
يحتاج المدرال   ويوب عمى المدرال أي اً شرح الييرة والشكؿ الذ  سيكوف عميو التمكيف
حيث لابد أف   لتقديـ أمثمة وا حة ومحددة لمموظفيف وما يت منو المستوه الوديد لمسمطات

  .ل التمكيفيحدد المدير بشكؿ دقيؽ المسؤوليات التي ستعيد لمموظفيف مف ورا

التغيير في سموكيات المدرال قبؿ تنفيذ برنامج التمكيف ىناؾ حاوة ماسة  الخطوة الثانية: -
لمحصوؿ عمى التزاـ ودعـ المدرال في التخمي أو التنازؿ  عف بعض السمطات لممرؤوسيف  

  .فوىذا يشكؿ خطوة ووىرية نحو تنفيذ التمكي

يشارؾ فييا المرؤوسيف يف ؿ أف تحدد الإدارة طبيعة تحديد القرارات التي  الخطوة الثالثة: -
كما ويوب تقييـ نوعية   القرارات التي يمكف أف يشارؾ فييا المرؤوسوف بشكؿ تدريوي

القرارات التي تتـ بشكؿ يومي حتى يتمكف المدرال والمرؤوسيف مف تحديد نوعية القرارات التي 
 يمكف أف يشارؾ فييا المرؤوسيف بشكؿ مباشر.

تكويف فرؽ العمؿ يوب أف تعمؿ المنظمة عمى إعادة تصميـ العمؿ حتى  خطوة الرابعة:ال- 
تبرز فرؽ العمؿ بشكؿ طبيعي  إذ أف فرؽ العمؿ وزل أساسي مف عممية تمكيف العامميف 
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والموظفيف الذيف يعمموف بشكؿ وماعي تكوف أفكارىـ وقراراتيـ أف ؿ مف الفرد الذ  يعمؿ 
 (23 ص 2012)العطار  .منفرداً 

المشاركة في المعمومات لكي يتمكف المرؤوسيف مف اتخاذ قرارات أف ؿ  الخطوة الخامسة:-
لممنظمة فإنيـ يحتاووف إلى معمومات عف وظارفيـ والمنظمة ككؿ ويوب أف يتوافر 
لمموظفيف الممكنيف فرصة الوصوؿ لممعمومات والبيانات التي تساعدىـ في اتخاذ قرارات 

يـ يسيموف في تفيـ كيفية القياـ بوظارفيـ والمشاركة في فرؽ العمؿ  أف ؿ لممنظمة وتوعم
 مما يؤد  إلى نواح المنظمة.

اختيار الأفراد المناسبيف لابد للئدارة أف تعمؿ عمى اختيار الأفراد الذيف  الخطوة السادسة:- 
ب وىذا يتطم  يمتمكوف القدرات والميارات التي تؤىميـ لمعمؿ مع الآخريف بشكؿ وماعي

 توفير معايير وا حة ومحددة لكيفية اختيار الأفراد المتقدميف لمعمؿ.

توفير التدريب  التدريب أحد المكونات الأساسية لويود تمكيف العامميف.  الخطوة السابعة: -
حيث يوب أف تت مف ويود المنظمة توفير برامج مواد تدريبية حوؿ العديد مف الق ايا 

مشاكؿ  والاتصاؿ  واي دارة الصراع  والعمؿ مع فريؽ العمؿ  المتعمقة بالتمكيف مثؿ حؿ ال
  .والتحفيز  وذلؾ لرفع المستوه الميار  والفني لمعامميف

الاتصاؿ لتو يح التوقعات وأىداؼ التمكيف يوب أف يتـ شرح وتو يح  الخطوة الثامنة: -
خداـ خطة عمؿ المقصود بالتمكيف لمعامميف فيما يتعمؽ بواوبات ومتطمبات وظارفيـ  واست

الإدارة كوسيمة لتوصيؿ توقعات الإدارة لمموظفيف حيث يحدد المدرال لممرؤوسيف الأىداؼ 
 وتمؾ الأىداؼ يمكف أف تتعمؽ بأدال العمؿ أو التعمـ والتطوير.  التي يوب تحقيقيا كؿ فترة

يوب و ع برنامج لممكافآت والتقدير لكي يكتب لويود التمكيف النواح  الخطوة التاسعة: -
أف يتـ ربط المكافآت والتقدير التي يحصؿ عمييا الموظفيف بأىداؼ المنظمة  وذلؾ عف 

 .(24 ص 2012العطار فآت يتلبلـ مع اتواىات المؤسسة.)طريؽ تصميـ نظاـ لممكا



 الفصؿ الأوؿ                                           الإطار العاـ ومدخؿ نظر  لمدراسة 

 
119 

  مؿ في يوـ وليمةعيمكف تغيير بيرة ال نو لاعدـ استعواؿ النتارج لأ الخطوة العاشرة: -
لتغيير حيث سيقاوـ الموظفيف أ  محاولة لإيواد برنامج يمكف أف يوب الحذر مف مقاومة ا

وبما أف تبني برنامج لمتمكيف سيت مف تغيير  فإننا   ي يؼ عمى عاتقيـ مسؤوليات وديدة
وبالتالي   نتوقع أف تأخذ الإدارة والموظفيف وقتيـ لإيواد المتطمبات الوديدة لبرنامج التمكيف

فالتمكيف عممية شاممة وتأخذ   الحصوؿ عمى نتارج سريعةيوب عمى الإدارة عدـ استعواؿ 
 (25 ص مروع سابؽوقتا وتت مف وميع الأطراؼ في المنظمة. )العطار 

 :( الخطوات الأساسية لمتمكيف في الشكؿ التالي  2003وقد فصؿ )أفند   

 التمكين    

  التفويض   

   المشاركة  

    المشورة 

     إعطاء المعمومات

 ( يوضح الخطوات الأساسية لمتمكين7)شكل 

 )40  ص مروع سابؽالمصدر: )أفند   

(أف مف أىـ أدوات وتقنيات التمكيف   2004يره )الكبيسي   :أدوات وتقنيات التمكين -11
  :التي تناولتيا الأدبيات العممية ما يمي

 عمييا ويقصد بو عدـ ووود حور أو احتكار لممعمومة التي يعتمد  :إتاحة المعمومات
 .اتخاذ القرارات فمف يممؾ المعرفة يممؾ القدرة عمى اتخاذ القرار
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 :ثراريا وتأمينيا لمعامميف يمكف تحقيقو بوسارؿ وأدوات  المعرفة إف تأصيؿ المعرفة واي
متعددة  والمنظمات التي تحرص عمى تقميص نفقاتيا مف خلبؿ حوب الاتصاؿ بمصادر 

 .(36  ص2016) الممفوح  .مة لفمسفة التمكيفالمعرفة المختمفة لا يمكف أف تكوف مؤى
 :ويتحقؽ ذلؾ مف خلبؿ التفويض بنقؿ صلبحيات الرؤسال والمدرال  الصلاحيات

لممستويات الأدنى ليكونوا أقدر عمى التصرؼ  والتفويض ىنا لا يكفي لتحقيؽ التمكيف كما 
 محددة بذاتياوالأنشطة اليومية الأنو يختمؼ عنو  لأف التفويض ينصب عمى الإورالات 

ولذلؾ يف ؿ عند تمكيف العامميف أف تعطى ليـ الصلبحيات بالأصالة وأف ترافقيا المساللة 
والمحاسبة  ويترؾ لمعامميف حرية التصرؼ دوف تحديد لمكيفية أو بالشكؿ الذ  تمارس بو 

 الصلبحيات أو تؤده بو الواوبات.
 د  الذ  يقدـ كحوافز تشويعية إف المكافآت ىنا لا تقتصر عمى الوانب الما :المكافآت

لتعزيز السموكيات الإيوابية التي يحققيا التمكيف لده العامميف  بؿ يتعداه ليشمؿ كؿ الفرص 
دؼ والغاية والمزايا التي يتطمع ليا المتمكنوف أنفسيـ  عمى أف لا تكوف ىذه المكافآت ىي الي

نما نتيوة ليا.مف سموكيات التمكيف و   اي
  :ذلؾ دعـ شعور العامميف بقوة تأثيرىـ مف خلبؿ الأدوار المكمفيف يقصد بتدعيم الذات

بيا  فبدلا مف الشكوه بأنيـ آخر مف يعمـ وأنيـ مست عفوف  فإف التمكيف يوعميـ يشعروف 
  .فعلب بووودىـ وتأثيرىـ في الأحداث والقرارات

 :وتنشيط العقؿ يعد الالتزاـ مف أف ؿ المداخؿ لتوليد الطاقة الإنسانية   تعميق الالتزام
رسال المنظمة المتمكنة  ودعـ التمكيف لده العامميف فييا  مع التفريؽ بيف  الإنساني واي
الإنساني والالتزاـ الداخمي ذو التمكيف العالي الذ  بمووبو يسيـ العامموف في تحديد 
الأىداؼ ورسـ السياسات وتحديد الوسارؿ والأساليب  وبيف الالتزاـ الخاروي ذو التمكيف 

لمتدني شبو الممزـ  والذ  لا يكوف الأفراد بمووبو متحكموف بما يور   ولا يسألوف عنو فيـ ا
 .(37ص 36  صمروع سابؽالممفوح  ). ينفذوف ما التزموا بو لمنظماتو
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 مقومات التمكين ومجالاتو: -12

يمكف توميع المقومات والمرتكزات الواوب توافرىا لتحقيؽ  :مقومات التمكين-12-1
  ف ونواحو في كؿ مفالتمكي

القيادة والإشراؼ: ويندرج  مف ىذا العامؿ عدة عوامؿ فرعية تمعب دورىا في التمكيف  -
  :ومنيا
  .مده إيماف القارد أو المدير أو المشرؼ بالتمكيف وأىميتو في المنظمة -
  .نمط القيادة والإشراؼ -
 .التخويؿ والتفويض لصلبحيات اتخاذ القرار إلى المنفذيف -
 .ف المدير والمرؤوسيفالثقة بي -
 .الاتصالات الفعالة -
 .بنال المعارؼ والميارات -
 .التحفيز الماد  والمعنو  -
 .(20 ص مروع سابؽ فرؽ العمؿ. )العطار  -
 ( أن أىم مقومات تمكين العاممين 2003ويرى أفندي ):  
 .العمـ والمعرفة والميارة -
 .الاتصاؿ وتدقيؽ المعمومات -
 الثقة بيف القارد والمرؤوسيف -
 (19 ص مروع نفسو لحوافز المادية والمعنو . )العطار ا -
 ( أن أىم مقومات التمكين تتمثل في ما يمي 2009وأورد الرشودي):  
 .دعـ الإدارة العميا وقناعتيا بودوه التمكيف -
 .القارد الممكف -
 .الثقة المتبادلة بيف الإدارة والعامميف -
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 .الاتصاؿ وتدفؽ المعمومات -
 .يةالحوافز المادية والمعنو  -
 .البرامج التدريبية الملبرمة -
 .العمـ والمعرفة والميارة -
 (20 ص مروع نفسو)العطار  .ثقافة التمكيف لده العامميف -
 ( أن أىم المرتكزات التي ترتكز عمييا عممية التمكين  2010كما ويرى الضلاعين)

  :الإداري تتمثل في
 .تفويض السمطات والمسؤوليات لمعامميف لاتخاذ القرار -
 .ة العامميف في رؤية الإدارة العميامشارك -
 .ووود نظاـ وقواعد لمعمؿ -
  .تدعيـ الإحساس بالشعور بالأماف -

التي ترتكز عمييا عممية التمكيف في  الأساسيةويت ح مما سبؽ أف مف أىـ المقومات 
 :المؤسسات التعميمية ما يمي

 .تفويض السمطة -
 .دعـ الإدارة العميا وقناعتيا بودوه التمكيف -
 .د الممكفالقار -
 .الثقة المتبادلة بيف الإدارة والعامميف -
 .الاتصاؿ وتدفؽ المعمومات -
 الحوافز المادية والمعنوية -
  .البرامج التدريبية الملبرمة -
 .العمـ والمعرفة والميارة -
 .ثقافة التمكيف لده العامميف -
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 .(21 ص مروع نفسو تشويع العامميف عمى التفكير والإبداع. )العطار  -

؛ كوزس وبوسنر، 2002؛ اليواري، 2005؛ العتيبي،  2006)ممحم، من  يرى كل 
 :أن أىم مقومات التمكين ىي في التالي (2004

فكمما زادت خبرة الفرد وزادت مياراتو ومكتسباتو المعرفية زادت العمم والمعرفة والميارة:  -
ت ىي السلبح قدرتو عمى تأدية مياـ عممو بكفالة أعمى واستقلبلية أكبر  وتعتبر المعموما
 .الميـ الذ  يعتمد عميو الموظؼ في عممية اتخاذ القرار وحؿ مشكلبت العمؿ

حة يعزز مبدأ إذ أف الاتصاؿ الفعاؿ في المنظمات الناو الاتصال وتدفق المعمومات: -
 .ويختصر الكثير مف الويودالابتكار والإبداع 

التمكيف  وىي شعور متبادؿ وىي مقوـ ووىر  مف مقومات  الثقة بين القائد والمرؤوس: -
بيف القارد والمرؤوسيف  وتبنى الثقة مف خلبؿ الاىتماـ بالآخريف ومشاركتيـ ىموميـ 

 .ومشاكميـ

حيث أف التمكيف مسؤولية تبادلية فكما فيو مشاركة في المنافع  الحوافز المادية والمعنوية: -
ؾ يتطمب نظاما لمحوافز فيناؾ مشاركة في المخاطر أي ا ومحاسبة عمى النتارج  وكؿ ذل

يشوع العامميف عمى تحمؿ المسؤولية بشكؿ صحيح ولابد أف تكوف تمؾ الحوافز مرتبطة 
 بشكؿ مباشر بأدال العامميف.

وفي  ول تمؾ المقومات فإنو يمكف القوؿ أف التمكيف لا ينشأ بدوف تمؾ المقومات بؿ 
وميع مف تغير الثقافة العامة لإف تمؾ المقومات تحتاج إلى تأصيؿ وتعميؽ داخؿ المنظمة  و 

وتفعيؿ نظـ الحوافز والاتصالات بيف وميع الأفراد في  فييا حوؿ الثقة والمعرفة
 .(38ص 37ص  2016)الممفوح  .المنظمة
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ىناؾ عدة موالات لمتمكيف الإدار  تـ التوصؿ إلييا مف خلبؿ  :مجالات التمكين -12-2
تفاقاً مف قبؿ الباحثيف عمى وزل مف ىذه معػايير ومقػاييس عدة حيث يلبحظ بأف ىناؾ ا

( 2008ىذه المعايير بحسب )الحربي  المعايير والمقاييس الأساسية لمفيوـ التمكيف وتتكوف 
 :مما يمي

والذ  يعتبر التمكيف عممية إدارية مدخلبتيا الصلبحيات المعطاة  معيار العممية الإدارية: -
ووود العامميف القادريف عمى تحمؿ المسؤولية  لمعامميف حتى يتخذوا القرار  ومخرواتيا في

  .وتحقيؽ أىداؼ المنظمة

ر اريـ عمى اعتبار  معيار اليدفية: - ومخروات ىذا المعيار ىي تمبية حاوات العملبل واي
 .أف التمكيف بحد ذاتو ىو المدخلبت

شاركتيـ الذ  تتكوف مدخلبتو مف مقدار الحرية المعطػاة لمعػامميف فػي م معيار القيمية:  -
بالمعمومات واتخاذ القرارات وتظير مخرواتو عمى العامميف بشعورىـ بالتمكيف النفسي الذ  

 .(15  صمروع سابؽيحفزىـ عمى تحسيف الأدال. )البوايزة  

إف التمكيف يتخذ أشكاؿ عدة منيا الاقتصاد  والسياسي :مجالات تمكين المرأة -13
.الخ  وسنتناوؿ أىـ أشكاؿ تمكيف المرأة في كؿ والصحي والاوتماعي والثقافي والإدار ...

 :ت الاقتصادية والسياسية والصحيةمف الموالا

  :التمكين الاقتصادي لممرأة -13-1

إف التمكيف الاقتصاد  لممرأة يعد في الأساس حؽ مف حقوؽ الإنساف  ومف ق ايا 
اد  والتنمية البشرية  العدالة الاوتماعية  كما أنو ميـ لمحد مف الفقر وتحقيؽ النمو الاقتص

فالتمكيف الاقتصاد  لممرأة يسيـ في الحد مف الفقر  خاصة في الأسر ذات الدخؿ 
المنخفض  فالتمكيف أمر حيو  لبقال الأسرة. وبالإ افة إلى ذلؾ  يسيؿ التمكيف الاقتصاد  
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 لممرأة تحقيؽ أىداؼ أخره في السياسة العامة  مثؿ النمو الاقتصاد   وتحسيف التنمية
 .(101  صمروع سابؽالبشرية والحد مف العنؼ. )الكرد   عديرة  

إف المشاركة الاقتصادية لممرأة وتمكينيا مف الأمور السياسية لتعزيز حقوؽ المرأة  
وتمكيف المرأة مف السيطرة عمى حياتيـ والتأثير في الموتمع  وفي بنال موتمعات عادلة 

  وعدـ المساواة بيف الونسيف ما زالت مستمرة  حيث ومنصفة. فغالباً ما تواوو النسال التمييز
أف بعض النسال تواوو أشكاؿ متعددة مف التمييز والاستبعاد بسبب عوامؿ تعود إلى النوع 

 الاوتماعي والطارفة والعرؽ...الخ. 

كما أف المشاركة الاقتصادية لممرأة تو ح مده انخراط المرأة في العمؿ  ووقوفيا ونباً 
لروؿ في مختمؼ الموالات الاقتصادية  لاسيما المرأة الواعية والمثقفة والقادرة إلى ونب مع ا

عمى تحمؿ أعبال العمؿ. إف دخوؿ المرأة إلى الاقتصاد لا يعني أنيا ستأخذ فرص عمؿ 
نما  يفتح فرصاً أماـ النسال لمعمؿ  ويؤد  إلى التفعيؿ الايوابي لنصؼ الموتمع  الروؿ واي

ديدة ليذه الطاقات الإنتاوية الكبيرة  مما يساىـ في تعزيز النمو عف طريؽ إيواد قنوات و
 .(102  صمروع نفسوالمحقؽ.) الكرد   عديرة  

يشمؿ التمكيف الاقتصاد  لممرأة توفير الفرص الاقتصادية )مثؿ توسيع فرص 
الاستخداـ والتوظيؼ الذاتي والريادية  تشويع العمؿ اللبرؽ والمنتج  تحسيف فرص الوصوؿ 

تمويؿ(  والو ع القانوني والحقوقي )عمى سبيؿ المثاؿ تحسيف حقوؽ المرأة في الممكية لم
والميراث وممكية وحرية التصرؼ بالأرض(  والتعبير والدمج والمشاركة في عممية صنع 

)الكرد    (.القرارات الاقتصادية )تطوير آليات لتعزيز مشاركة المرأة في ىيرات صنع القرار
 .(102  صومروع نفسعديرة  

إن تمكين المرأة يساىم إسياماً كاملا في الحياة الاقتصادية في مختمف القطاعات 
 :، كما أنو يساىم في أمور عدة وىيالنشاط الاقتصادي وعمى جميع مستويات
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 .بنال اقتصادات قوية -

 .إقامة موتمعات أكثر استقرارا وعدلا -

 عنية بالتنمية والاستدامة وحقوؽ الإنساف.تحقيؽ ما اتفؽ عميو الموتمع الدولي مف أىداؼ م-

 .سرة والموتمعاتتحسيف مستوه وودة حياة المرأة والروؿ والأ -

ولكي نتمكن من تحقيق التمكين الاقتصادي لممرأة لابد من توافر أربعة مقومات أو 
 :وىية عناصر أساسي

  .التقدـ والنمو الاقتصاد  مف خلبؿ زيادة الدخؿ والعارد مف العمؿ -

 الحصوؿ عمى الفرص وفرص الحياة مثؿ تنمية الميارات أو فرص العمؿ. -

 .الوصوؿ إلى الأصوؿ والخدمات والدعـ ال رور  لمنيوض اقتصاديا -

المشاركة في صنع القرار في مختمؼ الموالات بما في ذلؾ القرارات والشؤوف المالية  -
 .(102  صمروع نفسو)الكرد   عديرة   ة.للؤسرة المعيشي

نظرا إلى أف المشاركة السياسية لممرأة تعد إحده الثلبث  :التمكين السياسي لممرأة -13-2
  فالتمكيف السياسي لممرأة ىو وعؿ المرأة ممتمكة لمقوة ساسية في مفيوـ التمكيفنواح الأ

والإمكانيات والقدرة لتكوف عنصرا فاعلب في التغيير  أ  أف مفيوـ التمكيف السياسي يرتبط 
وثيقاً بتحقيؽ ذات المرأة وح ورىا عمى أرض الواقع  بتعزيز قدراتيا في المشاركة  ارتباطا

السياسية مف خلبؿ مشاركتيا بصورة ودية وفعالة في كافة نشاطات المنظمات السياسية 
والشعبية والنقابات المينية ومكاتبيا الإدارية  أ  إيصاؿ المرأة إلى مواقع اتخاذ القرار في 

برلماف  وتعزيز دورىا في ىذه المواقع لتكوف قادرة عمى تغيير واقعيا وتغيير الموتمع وفي ال
الآخريف أفرادا أو وماعات أو موتمعاً بأكممو. أو بشكؿ آخر المقصود بالتمكيف السياسي 
لممرأة ىو وصوؿ المرأة إلى مراكز صنع القرار  والمراكز التي تؤثر في صنع القرار وو ع 
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ف كانت ىي مف أىـ الأويزة المشاركة في صناعة القرار السياسات  فالمؤسسات ا لبرلمانية واي
ورسـ السياسات في الدوؿ  فيي ليست الوحيدة المتفردة في صنع القرار إذ أف ىناؾ 
مؤسسات أخره كالمؤسسات القانونية والثقافية والاوتماعية والاقتصادية تؤد  دورا ميما في 

د برنامج الأمـ المتحدة الإنماري مقياسا لتمكيف المرأة  صنع القرارات أو تؤثر فييا .وقد اعتم
بموؿ  ليقيس مشاركة المرأة في السياسة وذلؾ اعتمادا عمى حصة النسال في مقاعد البرلماف.)

 .(651ص 650  ص2009

إف التمكيف يعزز مشاركة المرأة في الحياة السياسية الرسمية  ونباً إلى ونب مع دعـ 
لحكـ والرشيد مع التركيز عمى تطوير الموتمع المدني. وىذا يشمؿ برامج  الديمقراطية وا

تعزيز دور المرأة في الحكومة والسياسة الحزبية الوطنية والمحمية  ف لب عف دعـ مشاركة 
المرأة في المنظمات غير الحكومية. غير أف النسال التي توود في الحكومات  في مراكز 

ات العدؿ والشؤوف الاوتماعية. وقمما توود المرأة صنع القرار  تميؿ إلى الووود في وزار 
كرريس تنفيذ . فالمرأة ذات تمثيؿ  عيؼ في المستويات العميا  في حيف توود بأعداد كبيرة 

 في المناصب والمستويات الدنيا كالإدارة العامة والنقابات والأحزاب. 

 :ة السياسية ومنياىناؾ موموعة مف الآليات الممكنة لزيادة مشاركة النسال في الحيا

إصلبح الأحزاب السياسية  مثؿ الكوتة النسارية )الحصة النسارية( وغيرىا مف الإورالات - 
 .الإيوابية

 التدريب لتطوير ميارات النسال ومراعاة الفوارؽ بيف الونسيف.-

 العمؿ مع الفرات النسارية في الأحزاب السياسية.-

 .(103  صمروع سابؽلكرد   عديرة  )ا .تطوير المنظمات السياسية النسارية -
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يرتبط مفيوـ تمكيف المرأة صحياً بالفر وقات اليامة بيف :التمكين الصحي لممرأة -13-3
النسال والرواؿ في إمكانية وصوليـ إلى التغذية الويدة والرعاية الصحية الإنوابية والى ما 

ا للبستثمار في صحة يتعمؽ بسلبمتيـ والكرامة البشرية. أما أولويات العمؿ حسب إعلبف فين
 :المرأة فشممت

  .الحد مف وفيات الأميات وزيادة سلبمة المرأة  - 

 تعزيز الصحة الإنوابية والونسية.-

 .إدخاؿ سياسات صديقة لممرأة لمتعويض عف الخدمات   -

 تشويع أنماط الحياة الصحية - 

 الحد مف العنؼ  د المرأة   -

  مروع نفسو)الكرد   عديرة   .الرعاية الصحةتحسيف و ع المرأة العاممة في نظاـ  -
 (103ص

ف البمداف العربية تقدمت خطوات لمتغمب عمى نقص إ: واقع تمكين المرأة العربية -14
ف كاف ىناؾ  تمكيف المرأة في مواؿ التعميـ وأقؿ نسبياً في مواؿ الانخراط في العمؿ  واي

البمداف العربية  فعمى سبيؿ تمكف  تفاوت وا ح في التغمب عمى النقص في تمكيف المرأة بيف
المدونة الوديدة للؤسرةف التي لبت كثيراً مف مطالب "المغرب مف تحقيؽ إنواز كبير بإصداره 

الواقع  الحركة النسارية في  ماف حقوؽ النسال  ولكف ىذه الإنوازات لـ تنوح عمى أرض
لتي تركز عمى الدور الإنوابي في تعديؿ المواقؼ والمعايير الاوتماعية المتحيزة  د المرأة  ا

لممرأة وتعزز اللبمساواة بيف الروؿ والمرأة في مختمؼ نواحي الحياة  إذ ما تزاؿ قدرات المرأة 
العربية في المشاركة الاقتصادية ىي الأقؿ في العالـ  وفي اليد العاممة ىناؾ ميؿ لتأنيث 

  ويتومى ذلؾ مف خلبؿ الأو اع البطالة  وتعاني المرأة إومالًا مف عدـ المساواة في الفرص
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دولة  93وفي معرض ترتيبو لػ  2008كما أف تقرير التنمية البشرية لعاـ  .والأوور الوظيفية
 80الإمارات   30حسب مده تمكيف المرأة  احتمت بعض الدوؿ العربية المواقع الآتية ) 

مروع نفسو )بموؿ   .اليمف( 93السعودية   92مصر   91المغرب   88قطر   84عماف  
 (668 ص

 :مبررات ومعوقات التمكين-15

 :مبررات التمكين-15-1

أكد الباحثوف عمى أف ىناؾ عدد مف المبررات لتطبيؽ استراتيويات التمكيف منيا ما أشار 
 :وىي،Eccles)  1993)إليو 

يعد التمكيف استوابة لحاوة بيرة الأعماؿ في ظؿ ظروؼ التنافس التي تتطمب استخداـ  -
 منظمة وبخاصة البشرية منيا في تحقيؽ المنظمة لأىدافيا.قدرات ال

يعد التمكيف استوابة لثورة المعمومات وتقانتيا وذلؾ مف خلبؿ ما توفره مف المعمومات  -
 لموميع. 

توافر الموارد البشرية التي تمتاز بالخبرات العالية والميارات الفارقة الممكنة الاستخداـ  -
 .(169 ص سابؽ مروع)وواد  . المنظميةعمى نحو فاعؿ لتحقيؽ الأىداؼ 

 : فقد أشار إلى أىم مبررات التمكين وىي ، Daft) 1002)أنغير 

 ىو استوابة لمتطمبات إدارة الوودة الشاممة وسرعة الاستوابة لرغبات الزبارف.    -
  .يعد التمكيف وسيمة ميمة لتحقيؽ التعمـ الفرد  والوماعي -

  :شارا إلى مبررات التمكين بالاتي( فقد أ 2008أما ) الموزي وحمود، 

تحسيف وودة الخدمات المراد تقديميا إلى المستيمكيف مف خلبؿ تصميـ المنتوات  -
 .والعمميات وفؽ متطمبات المستيمكيف وحاوتيـ
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 . التأكد مف فاعمية الأدال المنوز -
  العامموف يتحققوف مف انواز أعماليـ وفؽ رؤية المستيمكيف وليس مف خلبؿ الإدارة.  -
يكوف القرار المتخذ مف قبؿ العامميف أكثر تأثيرا عمى المستيمكيف ولا سيما أف التصاقيـ  -

 .    اواتيـ المتنامية اكبر مف الأدالبالمستيمكيف وح
ىـ بتسريع الانواز الكؼل إف إزالة القيود البيروقراطية في الأدال مف شانيا أف تسا  -

 . والفعاؿ
نواز يعطي لمعمميات المنوزة بعدا اشمؿ في التطوير إف التزاـ العامميف ودافعيتيـ للب -

  .والتحسيف

  :( فقد أشارت إلى ابرز مبررات التمكين والتي ىي2011كما أن )عزيز،

ساسيوف في نواح المنظمة ويشعروف بقيمة أكبر مف خلبؿ أوعؿ العامموف يشعروف بأنيـ  -
   .ظمةعممية اتخاذ القرار في المن التمكيف وخصوصا عندما يمارسوف

 .الالتزاـ ويخمؽ شعورا بالانتمال أف التمكيف يبني  -
 .مية المنظمة ورفاىية العامميفيساىـ في زيادة فاع  -
ة ستكوف تعزيز يعمؿ عمى تنمية العلبقات الويدة بيف العامميف والعملبل والنتيوة النياري -

 .صورة ويدة لممنظمة
مروع )وواد   .مميف ورفع معنوياتيـتقميص عبل العمؿ للئدارة العميا وتحسيف تدريب العا  -

 .(170ص 169 ص سابؽ

 ( مبررات التمكين إلى قسمين:2004الكبيسي، (وقد قسم 

الإدارية  ويقصد بيا السمبيات التي تعاني منيا المنظمات والأويزة مبررات واقعية وعممية: -
خطوط الحكومية  والمتمثمة في المركزية الشديدة وىرمية المستويات الإدارية وطوؿ 
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الاتصالات الرسمية وسرية المعمومات ومحدودية الصلبحيات المعطاة لمعامميف  مما يزيد مف 
 العوارؽ أماـ طموحات التنمية والإصلبح.

ستراتيجية:مبررات تطويرية و  -  مف خلبؿ استشراؼ المستقبؿ  والتنبؤ بملبمحو عبر ا 
يج وفمسفة التمكيف في إدارة الدراسات والبحوث لبنال منظمات عصرية متمكنة يعتمد فييا من

 .(23  صمروع سابؽ)الممفوح   .العامميف

   :( أسبابا تدفع المنظمة لتبني منيج التمكين في التالي 2003وحدد )أفندي، 

 .حاوة المنظمة إلى أف تكوف أكثر استوابة لمسوؽ -
 .تخفيض عدد المستويات الإدارية في اليياكؿ التنظيمية -
 .ميا عمى الق ايا الإستراتيويةتركيز اىتماـ الإدارة الع -
 .الاستغلبؿ الأمثؿ لمموارد المتاحة وخاصة البشرية لمحفاظ عمى تطوير المنافسة -
 .أىمية سرعة اتخاذ القرارات -
 إطلبؽ قدرات الأفراد الإبداعية والخلبقة.  -
 توفير المزيد مف الر ا الوظيفي والتحفيز والانتمال التنظيمي. -
  .الأفراد عدد المستويات الإدارية غير ال رورية ووظارؼ خفض تكاليؼ التشغيؿ بتقميؿ -
إعطال الأفراد مسؤولية أكبر وتمكينيـ مف اكتساب إحساس أكبر بإنواز عمميـ.   -

 .(24  صمروع نفسو)الممفوح  

بالرغـ مف انتشار عممية تمكيف العامميف في العديد مف  معوقات عممية التمكين: -15-2
 :ت التطبيؽ التي مف أبرزىا ما يميوقاالدوؿ إلا أف ىناؾ بعض مع

 . عؼ مصداقية الإدارة -
 . عؼ الثقة بيف الإدارة والعامميف -
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خوؼ الإدارة العميا مف فقد السمطة والنفوذ حيث يخشى بعض المدرال مف تطبيؽ التمكيف  -
لاعتقادىـ أنو قد يفقدىـ القوة الإدارية ويزيد مف قوة الموظفيف مما ييدد عمميـ وووودىـ في 

 .موقع النفوذ
 .خوؼ الإدارة الوسطى مف فقد السمطة والنفوذ -
خوؼ الموظفيف مف تحمؿ المسؤولية مما يوعميـ يف موف و ع تمقي الأوامر خوفا مف  -

 .تحمؿ المسؤولية واتخاذ القرارات لذا فإنيـ يحاولوف إعاقة التغيير إلى التمكيف
يروقراطي في المنظمة مف شأنو أف الييكؿ البيروقراطي التقميد   حيث أف ووود المناخ الب -

 .يخمؽ نوع مف الروتيف والرتابة في العمؿ مما يعيؽ عممية التمكيف
  .الفصؿ بيف الإدارة والعامميف فيزيارياً وىرمياً  -
الإورالات التأديبية الصارمة لممخطريف نتيوة بحثيـ عف أفكار وديدة مما يخيفيـ مف أف  -

  ·يطرحوا أفكار أو قرارات وديدة
 .الرغبة في التغيير عدـ -
 (25 ص مروع سابؽ )العطار  .الاختلبؼ بيف المدرال والمرؤوسيف في نظرتيـ للؤىداؼ -
  .الاىتماـ بالنتارج قصيرة الأوؿ -

  :    بأن أىم معوقات عممية التمكين ما يمي ) 2004وأورد  العتيبي )

 .المركزية الشديدة في سمطة اتخاذ القرارت -
 .رمة التي لا تشوع عمى المبادرة والابتكارالأنظمة والإورالات الصا -
 .السرية في تبادؿ المعمومات -
 . عؼ نظاـ التحفيز -
 .تف يؿ أسموب القيادة الإدارية التقميدية -
 . عؼ التدريب والتطوير الذاتي -
 .عدـ الثقة الإدارية -
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 (26 ص 2012) العطار .عدـ ملبرمة نظاـ المكافآت -

 موب الوصوؿ إلييا حاؿ تطبيؽ التمكيفوالودوؿ التالي يو ح أىـ النتارج المط

 يوضح أىم النتائج المرجوة من تطبيق التمكين:(4)جدول

 بعد التمكيف قبؿ التمكيف

الخوؼ 

التعمـ مسؤولية 

 ت  عيفةاالعامموف يقوموف بمبادر 

التدريب والتطوير  ريؿ 

 عمى أنو نقديره التقييـ 

التدريب والتطوير مسؤولية فردية 

نقص الرؤية 

تونب المشاكؿ 

تصاؿ المغمؽالا 

الشؾ 

ؼلبختلاالتحد  وا 

 ةالتعمـ مغامر 

العامموف يحموف مشاكميـ بأنفسيـ 

التطوير مستمر 

عمى أنو  رورةالتقييـ يرى 

 كؿ شخصالتدريب والتطوير مسؤولية 

الرؤية مشتركة وقوية ومركزة 

حؿ المشاكؿ 

تصاؿ المفتوحالا 

الثقة 

 (24  صسابؽمروع )الممفوح  

العديد مف الباحثيف إلى ووود عدد مف  أشار: أىم مداخل استراتجيات التمكين -16
 المداخؿ لعممية التمكيف يمكف التطرؽ إلى البعض منيا وحسب ما تناولو البعض ومنيـ

(1999Duvall،) والذ  بيف المداخؿ عمى النحو التالي :  
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ية أو شخصية تنبع مف الفرد ودوافعو ومقدار ويقصد بيا أنيا عممية فرد التمكين الفردي :-
 ما يمتمكو مف قدرة التأثير في بيرة عممو.   

وىو النشاط الذ  تموا إليو المنظمة لإيواد البيرة المساعدة لمتمكيف  التمكين المنظمي :-
أ  تييرة العوامؿ والأبعاد التي تشوع عمى تمكيف أفرادىا وتوعميـ قادريف عمى انواز الفعؿ 

  .حيح في المواقؼ المناسبةالص

 :    فقد أشار إلى مداخل التمكين كالآتي ،Lushly )12) أنغير 

 .المرتبط بأسموب الإدارة وفمسفتياوىو التمكين الترابطي : -

وىو التمكيف الشخصي إذ ييتـ بحرية التصرؼ والسمطة التي يمتمكيا  التمكين الدافعي:-
  . الفرد واندفاعو

 :أشار الى مدخمين ثخرين ىما، Erstad)213ثم إن )

: وىو آلية العمؿ لممنظمة والوسارؿ المستخدمة لتمكيف الأفراد لصياغة التمكين الخارجي  -
 القرارات  

وىو مقدار ما يمتمكو الأفراد العامموف مف الالتزاـ الذاتي والقدرة عمى التمكين الداخمي:  -
 تعود عمى المنظمة بعوارد ممموسة.  تحمؿ المسؤولية والتصرؼ في المواقؼ الآنية التي

وتظير الأدبيات أن لإستراتيجية التمكين مداخل متعددة كونو مدخل ذاتي بوصفو حالة 
 :( وتشمل 2010عقمية أو حالة إدراكية وىي كما أشار ليا ) الزوبعي، 

ويتـ فيو نقؿ القوة وسمطة اتخاذ القرار إلى approach Structural :المدخل الييكمي-
 ؿ التسمسؿ التنظيمي مع منح العامميف القدرة في التأثير عمى المخروات التنظيمية  أسف
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تناوؿ ىذا المفيوـ التمكيف عمى أساس approach Motivational :المدخل التحفيزي-
القدرة النفسية   وىو العممية التي يعزز فييا الشعور أو القدرة الذاتية بيف الأع ال المنظميف 

 الظروؼ التي ترعى أو تيتـ بالقوة.  مف خلبؿ تحديد 

يقوـ ىذا المدخؿ عمى الدافعية الفردية لمتمكيف وىو Kanunga & Conger :مدخل-
تعزيز الشعور بالفاعمية الذاتية لمعامميف مف خلبؿ التعرؼ عمى الظروؼ التي تعزز الشعور 

الرسمية والوسارؿ  بال عؼ والعمؿ عمى إزالتيا والتغمب عمييا بواسطة الممارسات التنظيمية
 غير الرسمية التي تعتمد عمى تقديـ المعمومات عف الفاعمية الذاتية.

قاـ ىذاف الباحثاف بإكماؿ العمؿ الذ    Thomas & Velthous): 2990)مدخل-
وذلؾ ببنال مدخؿ التمكيف الإدراكي الذ  عرفاه عمى انو  (conger &  kanunga)أنوز

والتي تت مف الظروؼ العامة لمفرد التي تعود بصفة مباشرة  زيادة في تحفيز المياـ الداخمية
لمميمة التي يقوـ بيا والتي بدورىا تنتج الر ا والدافعية وأشارا أي ا إلى أف التمكيف يوب 
أف يبدأ مف الذات وذلؾ لأف مفيوـ الذات يشوع عمى السموكيات اليادفة والتي ترتبط مع 

 (167 ص مروع سابؽ)وواد  . أىداؼ المنظمة

 نماذج التمكين : -17

 Conger&Kanungoعرؼ: Kanungo & Conger) 1988)النموذج التحفيزي ل-

التمكيف كمفيوـ تحفيز  لمفاعمية الذاتية  وتبنى الكاتباف نموذج التحفيز الفرد  لمتمكيف حيث 
ى تـ تعريؼ التمكيف كعممية لتعزيز الشعور بالفاعمية الذاتية لمعامميف مف خلبؿ التعرؼ عم

الظروؼ التي تعزز الشعور بال عؼ والعمؿ عمى إزالتيا والتغمب عمييا بواسطة الممارسات 
التنظيمية الرسمية والوسارؿ الغير رسمية التي تعتمد عمى تقديـ معمومات عف الفاعمية 
 الذاتية  واقترح الكاتباف أف التمكيف مماثؿ لمفيوـ القوة حيث يمكف النظر لو مف زاويتيف 

مكف النظر لمتمكيف كمركب اتصالي فالتمكيف يدؿ  منا عمى تفويض القوة  والثانية الأولى ي
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يمكف النظر لمتمكيف أي ا كمركب تحفيز   فالتمكيف يدؿ  منا وبكؿ بساطة عمى أكثر مف 
 .معنى لممشاركة في القوة أو السمطة  ويظير ذلؾ وميا في التعريؼ الذ  تبناه الكاتباف

 .(122  صسابؽمروع  قريشي  السبتي )

 Thomas&Velthouse : قاـVelthouse & Thomas)1990)لػالنموذج الإدراكي -

فقاما ببنال نموذج التمكيف الادراكى  (Kanungo & Conger) بإكماؿ العمؿ الذ  أنوزه
وعرفا التمكيف كزيادة في تحفيز المياـ الداخمية والتي تت مف الظروؼ العامة لمفرد التي 

لمميمة التي يقوـ بيا  التي بدورىا تنتج الر ا والتحفيز  وأشارا إلى أف  تعود بصفة مباشر
التمكيف يوب أف يبدأ مف الذات ونظاـ المعتقدات ويت مف نظاـ المعتقدات كيفية النظرة 
لمعامؿ الخاروي  ومفيوـ الذات الذ  يشوع السموكيات اليادفة ويربطيا مع أىداؼ 

  وحدد الكاتباف أربع أبعاد نفسية لمتمكيف حيث منظمةات التمكيف التي تطبؽ في الومنيوي
شعرا أنيا تمثؿ أساسا لتمكيف العامميف وىي: التأثير الحسي أو الادراكى  الكفالة  إعطال 

إف عممية التمكيف ف ومنو (123  صمروع نفسو معنى لمعمؿ  الاختيار. )قريشي  السبتي 
العديد مف التغيرات التي يصبح الفرد أو ليست ثابتة بؿ ىي مستمرة  فالتنمية تنطو  عمى 

الوماعة مف خلبليا قادريف عمى التصرؼ لمسيطرة والتحكـ بحياتيـ والمشاركة في الموتمع. 
فالتمكيف ىو عممية مف الفكر والعمؿ عمى حد سوال  وىو دينامية متطورة باستمرار  لذلؾ 

ف  فيي تتطور لكي تستطيع فإف مكونات التمكيف ومقوماتو تختمؼ باختلبؼ المكاف والزما
 .وديد شيلالتعامؿ مع كؿ 
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 تمييد

تعػػد الدراسػػػة الميدانيػػة الركيػػػزة الأساسػػية التػػػي يعتمػػػد عمييػػا الباحػػػث فػػي و ػػػع 
النظر  ووصولا إلى النتارج  الإطػػػار الافترا ي لبحثو منذ البداية انطلبقا مف الوانب

المستخمصة مف البحث  وتعتبر الأدوات المنيوية الوسيمة التي تمكف الباحث مف تحقيؽ 
وأىـ ما  ورالات الدراسة الميدانيةلإ   ومف خلبؿ ىذا الفصؿ سوؼ نتطرؽأىداؼ الدراسة
 يتعمؽ بيا.
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 منيج الدراسة  -1

ؿ منيج وظيفتو وخصارصو التي يستخدميا كؿ تختمؼ المناىج باختلبؼ الموا يع فمك
 .(92  ص1995) بوحوش  الذنيبات  باحث في ميداف اختصاصو.

الػذ  ييػدؼ إلػى وصػؼ الظػاىرة  التحميمي وليذا اختارت الباحثة إتباع المنيج الوصػفي
ارات وتفسػيرىا تفسػيرا كافيػا بغرض الوقوؼ عمى المشػكمة مو ػوع البحػث المتمثمػة فػي المي

المرنة الأساسية لتمكيف المرأة في العمؿ  فػالمػنيج الوصػفي يعتمػد عمػى دراسػة الظػاىرة كمػا 
  فػػالتعبير يػػا تعبيػػرا كميػػا أو كيفيػػاىػي مووػودة فػي الواقػع ووصػفيا وصػػفا دقيقػػا ويعبػػر عن

طينا وصفا رقميا يو ح   والتعبير الكمي يعيصػػؼ الظػػاىرة ويو ػػح خصارصياالكيفػػي 
 (135  ص1984  كاظـ   وابر.)مقدار الظاىرة وحوميا ودروتيا

 لمدراسة  والزمانيالمجال المكاني  -2

في حاسي بحبح ولاية الومفة  مصالح بمدية ؽ ىذه الدراسة عمى الموظفات فيتـ تطبي
 .(2022 -2021) لمموسـ الدراسي لسداسي الثانيا

 الدراسة الاستطلاعية: -3

 :جراءات الدراسة الاستطلاعيةإ-3-1

موظفات مف موظفة (20حوميا ) قامت الباحثة بإورال دراسة استطلبعية عمى عينة
أداة الدراسة تـ اختيارىـ بطريقة عشوارية بغرض تقنيف  بحاسي بحبح  البمدية مصالح

 . عمى العينة الأصمية والتحقؽ مف صلبحيتيا لمتطبيؽ
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بط بالدراسات السابقة والموروث النظر  لحصر أىـ ومرت الدراسة بخطوات أوليا مرت
  لتأتي الخطوة التالية وىي التي تساعدنا في بنال مقياس  وأبعاد التمكيف الميارات المرنة

كسب النزوؿ لمميداف والتطبيؽ مف خلبؿ التعرؼ عمى موتمع وعينة الدراسة والتقرب منيـ ل
 ات عمى عينة الدراسة الاستطلبعية.الثقة وتسييؿ سير الدراسة ليتـ توزيع الاستمار 

 كما واجيت الباحثة صعوبات خلال إجراء الدراسة الاستطلاعية كان من بينيا:

حاولت  تخص فرة النسال الموظفات في البمدية الذ  كاف محدودا نوعا ما عينة الدراسة  -
 الباحثة أف تحصؿ عمى أكبر عدد مف العينة الكمية ليوافؽ عينة الدراسة. 

 ؿ بعض أفراد العينة بالدراسات مثؿ ىذه وعميـ يترددوف في الإوابة.وي -

 .الإوابات العشوارية والغير منطقية عنيا بسببل بعض الاستمارات والاستغنال إلغا -

 أىمية الدراسة الاستطلاعية-3-2

تعتبر الدراسة الاستطلبعية أساسا ووىريا لبنال البحث كمو   وذلػؾ لمػا يمكػف لمباحػث 
يقػو مف خلبليا   إذ تيدؼ الدراسة الاستطلبعية إ افة لمتحقيؽ مػف صػلبحية أدوات تحق

البحػث إلػى تعميػؽ المعرفػة بالمو ػوع المػراد دراسػتو  وتوميػع الملبحظػات والتعػرؼ عمػى 
 .(48  ص1995أىميػة البحػث.)محي الديف مختار  

 :أنوتتمثؿ أىمية البحث الاستطلبعي بالنسبة لمبحوث في 

يسيـ في توفير قدر مف المعرفة حوؿ المو وعات المختمفة للؤبحاث خصوصا تمؾ التي  -
 لـ يسبؽ دراستيا. 

يقدـ رصيد مف الفروض وي ع أمامنا نوعية التسييلبت المتوفرة لإورال البحوث ففي كثير  -
مف الأحياف يكوف البحث الاستطلبعي ىو المدخؿ لدراسة متعمقة حوؿ المو وع الذ  

 لو البحث الاستطلبعي وىو بذلؾ يمثؿ نقطة البداية لكثير مف البحوث الوديدة.تناو 
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  )https://www.djelfa.infoيزيد مف ألفة الباحث بالظاىرة. )  -

 فوائد الدراسة الاستطلاعية -3-3

ويف فكرة وا حة عمى مف خلبؿ إورال الدراسة الاستطلبعية مف تك طالبةاستفادت ال
 واكتشاؼ أىـ الصعوبات التي قد تواوو الباحثة في دراستيا  مكاف إورال الدراسة الأساسية

اد العينة لمختمؼ ووانب   والتأكد مف فيـ أفر ؼ عمى أفراد العينة والحديث معيـوالتعر 
تطبيؽ الدراسة  والتأكد مف توفر  إورالات)صياغة البنود( ور اىـ عف  المقاييس

 .لخصارص السيكومترية لأداة الدراسة )الصدؽ والثبات(ا

 أدوات الدراسة الاستطلاعية -3-4

 الاستبانة ىي أداة الدراسة التي سوؼ نفصؿ فييا في الدراسة الأساسية

( موظفة في 20تـ توزيع أداة الدراسة الاستطلبعية عشواريا عمى عينة حوميا )حيث 
 مصالح بمدية حاسي بحبح .

 لدراسة الاستطلاعية:عينة ا -3-5

 خصائص عينة الدراسة الاستطلاعية حسب متغيرات الدراسة: -3-5-1

( خصائص عينة الدراسة الاستطلاعية حسب متغيرات الدراسة )السن،المؤىل 5جدول رقم )
 العممي ، الخبرة المينية(

 النسب المئوية التكرار الخيارات المتغير

 متغير السن
 %5 1 30إلى  20مف 

 %35 7 40إلى  30مف 

https://www.djelfa.info/
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 %60 12 50إلى  40مف 

 %0 0 50أكثر مف 

 المؤىل العممي

 

 %0 0 متوسط

 %70 14 ثانو 

 %30 6 وامعي

 %0 0 دراسات عميا

 الخبرة المينية

 

 %15 3 سنوات 5أقؿ مف 

 %50 10 سنوات 10إلى  5مف 

  %20  4 سنة 15إلى  10مف 

  %15 3 15أكثر مف 

 :( نلبحظ5ؿ رقـ)مف خلبؿ الودو 
 ثـ  %60( بنسبة 50إلى  40أغمب أفراد عينة الدراسة تتراوح أعمارىـ مف ) في متغير السن -

  يمييا الأفراد الذيف تتراوح %35( بنسبة 40إلى  30يمييـ الأفراد الذيف تتراوح أعمارىـ مف )
 منعدـ. 50 في حيف مستوه الأعمار الأكثر مف  %5( بنسبة 30إلى  20أعمارىـ مابيف )

أغمب أفراد الدراسة مف ليـ مستوه تعميمي ثانو  ويبمغ عددىـ  وفي متغير المؤىل العممي  -
 بينما % 30( بنسبة 6 يميو المستوه التعميمي الوامعي ويبمغ عددىـ ) %70( بنسبة 14)

 مستوه المتوسط والدراسات العميا منعدـ.
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سنوات(  10إلى  5مكوف خبرة )مف أغمبية أفراد العينة مف يموفي متغير الخبرة المينية  -

  ثـ يأتي %20سنة( بنسبة  15إلى 10  ثـ يأتي الأفراد الذيف لدييـ خبرة)مف %50بنسبة 

  وفي الأخير الأفراد الذيف يممكوف %15سنة( بنسبة  15أفراد الذيف لدييـ خبرة)أكثر مف

 .%05سنوات( بنسبة  5خبرة )أقؿ مف 

لمتأكد مف صدؽ المقياسيف قامت الطالبة : لدراسةلأداة ا الخصائص السيكومترية -3-6
 بالاعتماد عمى حساب صدؽ الاتساؽ الداخمي والودوؿ التالي يو ح النتارج: 

 :لارتباط لمتأكد من صدق المقياسين( معاملات ا6الجدول رقم)

 مستوه الدلالة معامؿ الارتباط سيبرماف المقياس

 0.00 0.656 الميارات المرنة

 0.00 0.845 التمكيف

 spssالمصدر: نتارج التحميؿ الإحصاري 

مووبة ودالة  نلبحظ أف قيمة معامؿ الارتباط لكؿ المقياسيف (6رقـ ) مف خلبؿ الودوؿ
الميارات المرنة والتمكيف عمى  قيمةحيث تراوحت 0.01إحصاريا عند مستوه الدلالة 

ف بدروة ويدة مف سيف يتمتعاايقيـ توعمنا نقوؿ بأف المقوىي 0.845و 0.656التوالي
 الصدؽ.
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 :  ( معامل الثبات ألفا كرونباخ لمتأكد من ثبات المقياسين7الجدول رقم )

 اختبار ألفا كرونباخ المقياس

 0.733 الميارات المرنة

 0.890 التمكيف

 spssالمصدر: نتارج التحميؿ الإحصاري 

والتمكيف ارات المرنة لميلمقياسي ا أف قيمة ألفا كرونباخ ( نلبحظ7مف خلبؿ الودوؿ رقـ)
لقيمة ألفا كرونباخ   1و 0  وىي قيـ تتراوح مابيف 0.890 و 0.733 عمى التوالي بمغت

وبالتالي الاتساؽ عاؿ  ومما يدؿ  (0.60ومساوية لمقيمة المقبولة في الدراسات الاوتماعية )
 أف المقياسيف يتمتعاف بدروة ويدة مف الثبات. عمى

 الاستطلاعيةعرض نتائج الدراسة -3-4

لمدراسة تـ عمى مكاف الدراسة ومده صلبحيتو  بعد القياـ بالدراسة الاستطلبعية والتعرؼ
 تحقيؽ النتارج التالية : 

 الاطلبع عمى بيرة العمؿ التي ستتـ فييا الدراسة. -

التقرب مف أفراد موتمع الدراسة والوقوؼ عمى أىـ الخصارص والعقبات التي يمكف  -
 الأساسية. ي دراستيا أف تصادؼ الباحثة ف

 التحقؽ مف الخصارص السيكومترية )الصدؽ والثبات ( لأداة الدراسة. -

 

 



 إورالات الدراسة الميدانية  الفصؿ الثاني 

 
145 

 إجراءات الدراسة الأساسية-4

بعد الانتيال مف الدراسة الاستطلبعية والتعرؼ عمى مكاف إورال الدراسة وتوزيع 
احثة   استطاعت البفة مده صلبحية أداة ومع البياناتالاستمارات واسترواعيا ومعر 

تكويف فكرة وا حة حوؿ مكاف إورال دراستيا وخصارصو وأىـ ما يمكف أف يواوييا 
 مف صعوبات لتونبيا

 عينة الدراسة الأساسية -4-1

سي بحبح ولاية الومفة ويبمغ يتكوف أفراد عينة الدراسة مف موظفات مصالح بمدية حا
ة لمدراسة بأسموب عينة ونظرا لصغر حوـ الموتمع تـ استيدافو كمو كعين  موظفة 51فعددى

 .الحصر الشامؿ

 خصائص عينة الدراسة حسب متغيرات الدراسة: -4-2

 المؤىل العممي ( خصائص عينة الدراسة حسب متغيرات الدراسة )السن،8جدول رقم )
 الخبرة المينية(

 النسب المئوية التكرار الخيارات المتغير

 متغير السن

 8 7% 4 30إلى  20مف 
 1 45% 23 40إلى  30مف 
 2 41% 21 50إلى  40مف 

 9 5% 3 50أكثر مف 

 المؤىل العممي
 

 2% 1 متوسط
 47.1 % 24 ثانو 
  51 % 26 وامعي

 0 % 0 دراسات عميا
 5 25% 13 سنوات 5أقؿ مف  الخبرة المينية
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 2 41% 21 سنوات 10إلى  5مف  
 5 23% 12 سنة 15إلى  10مف 

 8 9% 5 15أكثر مف 
 :( نلبحظ8خلبؿ الودوؿ رقـ) مف

 %60( بنسبة 50إلى  40أغمب أفراد عينة الدراسة تتراوح أعمارىـ مف ) في متغير السن -
  يمييا الأفراد الذيف %35( بنسبة 40إلى  30 ثـ يمييـ الأفراد الذيف تتراوح أعمارىـ مف )

 50كثر مف  في حيف مستوه الأعمار الأ %5( بنسبة 30إلى  20تتراوح أعمارىـ مابيف )
 منعدـ.
أغمب أفراد الدراسة مف ليـ مستوه تعميمي ثانو  ويبمغ  وفي متغير المؤىل العممي  -

 30( بنسبة 6 يميو المستوه التعميمي الوامعي ويبمغ عددىـ ) %70( بنسبة 14عددىـ )
  بينما مستوه المتوسط والدراسات العميا منعدـ.%
سنوات(  10إلى  5لعينة مف يممكوف خبرة )مف أغمبية أفراد اوفي متغير الخبرة المينية  -

  ثـ يأتي %20سنة( بنسبة  15إلى 10ثـ يأتي الأفراد الذيف لدييـ خبرة)مف  %50بنسبة 

  وفي الأخير الأفراد الذيف يممكوف %15سنة( بنسبة  15أفراد الذيف لدييـ خبرة)أكثر مف

 .%05سنوات( بنسبة  5خبرة )أقؿ مف 

 ساسيةأدوات الدراسة الأ -4-3

 لباحث امقاييس  العبارات التي تخدـ الدراسة مف موموعة مف قامت الطالبة باختيار
ميارة إدارة الوقت وميارة التواصؿ )مني عبد الحفيظ حوؿ الميارات المرنة والمتمثمة في 

يارة الرقمية وميارة تطوير وميارة العمؿ الوماعي وميارة حؿ المشكلبت واتخاذ القرار والم
مقاييس التمكيف اعتمادا عمى مف  اختيار موموعة مف العباراتالإ افة إلى ب (الذات

 ودراسة (2011( ودراسة )البوايزة 2013)عالية وواد  كدراسةسابقة الدراسات المف موموعة 
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 (2015 )قريشي  السبتي  ودراسة (2010)دعال الوعبر   ( ودراسة2010)أحمد الرقب  
تفويض السمطة  تطوير الميارات  المشاركة في  )لإدار  متمكيف ال ومحاور أبعاد تمثمت في

المقدرة   التمكيف النفسي )المعنىو  (المعمومات  و وح الأىداؼ  والحوافز والدوافع
مكانية قياسيا لمتغيرات الدراسة مف  والتي تـ التأكد مف صدقيا وثباتياالتأثير(  الاستقلبلية  واي

 :مقاييس الدراسة فيما يمي و تمثمتخلبؿ الدراسة الاستطلبعية  وعمي

 مقياس الميارات المرنة  -

 مقياس التمكين -

:والودوؿ التالي يبيف أبعاد المقياس وعبارات وبنود كؿ  مقياس الميارات المرنة 4-3-1
 بعد مع تحديد نوع البعد.

 ( بنود مقياس الميارات المرنة موزعة عمى المحاور حسب نوع كل بند: 9الجدول رقم)

 نوع البند البنود والعبارات أبعاد المقياس

 إدارة الوقت

 إيوابية أدرؾ تماما أف ما م ى مف الوقت لا يمكف إرواعو
 إيوابية أتونب كؿ ما مف شأنو ىدر وت ييع وقتي مف الأفعاؿ والأشخاص
 إيوابية أرتب الأعماؿ والأنشطة حسب الوقت الذ  تستغرقو كؿ ميمة

 إيوابية واعيد أسعى إلى الالتزاـ والحفاظ عمى م
 إيوابية أسعى لتتبع كؿ ما يساعدني عمى تنظيـ الوقت )دفاتر  برامج  خبرال...(

 التواصؿ

 إيوابية مف السيؿ عمي قرالة وكتابة التقارير و المراسلبت الإدارية.
 إيوابية أغتنـ الوقت المناسب لعرض الفكرة التي أريد إيصاليا

 إيوابية قولو الآخروفأود سيولة في التركيز عمى ما ي
 إيوابية يمكنني تغيير أسموب الكلبـ عندما أحس بعدـ فيمي مف طرؼ مف يسمعني

 سمبية مف الصعب عمي التركيز مع مف يسرع في الكلبـ

العمؿ 
 الوماعي

 إيوابية أميؿ إلى العمؿ مع أفراد الوماعة بدلا مف التنافس معيـ.
نواز المياـ.باستطاعتي تحفيز أع ال الفريؽ نحو   إيوابية تحقيؽ الأىداؼ واي

 إيوابية أتقبؿ أفكار وتووييات رؤساري وأعمؿ بيا.
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 إيوابية ألتزـ بالمياـ التي توكؿ إلي داخؿ الفريؽ.
 إيوابية عممي  مف موموعة يساعدني عمى تنمية مياراتي واكتساب أخره وديدة.

حؿ 
المشكلبت 
 واتخاذ القرار

 إيوابية لمعمومات قبؿ اتخاذ القرار.أقوـ بومع الحقارؽ وا
 سمبية تؤثر حالتي النفسية عمى اتخاذ  لمقرارات.

 إيوابية مف السيؿ عمي التعرؼ عمى المشكمة التي تواويني.
 سمبية غموض المياـ والمسؤوليات يؤثر عمى اتخاذ  لمقرار.

 سمبية علبقتي الشخصية تؤثر عمى اتخاذ  لمقرارات.

الميارة 
 قميةالر 

 إيوابية أتعامؿ مع أويزة الحاسوب واليواتؼ الذكية بكؿ سيولة.
 إيوابية أستطيع كتابة النصوص والوداوؿ عمى برامج معالوة النصوص.

 إيوابية بإمكاني إصلبح ومواوية المشكلبت التي تعتر ني أثنال تصفح الانترنت.
 إيوابية الإنترنت. بإمكاني التأكد مف صحة المعمومات التي تنشر عمى صفحات

يمكنني القياـ بأعمالي عبر شبكات التواصؿ الاوتماعي )البريد  فيسبوؾ  تويتر 
)... 

 إيوابية

 تطوير الذات

 إيوابية أسعى لأف أكوف مثالا يقتد  بو
 سمبية أود صعوبة في الثبات عمى قراراتي وآراري
 إيوابية مف السيؿ عمي الاعتراؼ بأخطاري وعيوبي

 سمبية ؼ مف الفشؿ عند القياـ بأ  عمؿ أو ميمةأخا
 إيوابية لا أتأثر بآرال الناس عني )فِيَّ(

 

والودوؿ التالي يبيف أبعاد المقياس وعبارات وبنود كؿ بعد مع  تمكين:ال مقياس 4-3-2
 تحديد نوع البعد.
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 ع كل بند: حسب نو  والأبعاد ( بنود مقياس التمكين موزعة عمى المحاور10الجدول رقم)

 نوع البند البنود والعبارات أبعاد المقياس المحاور

التمكيف 
 الإدار 

 تفويض السمطة

توفر لي إدارتي الصلبحيات لمتصرؼ في المياـ 
 الموكمة لي.

 إيوابية

تزويد  بقدر واسع مف الصلبحيات يعزز انتماري 
 لمكاف عممي.

 إيوابية

طال لد  مف السمطة ما يمكنني مف تصحيح أخ
 الآخريف في العمؿ.

 إيوابية

لا يمارس رؤساري السمطة التي قاموا بتفوي يا لي 
 خلبؿ فترة التفويض.

 إيوابية

 إيوابية أحتاج إلى قدر أكبر مف السمطة في عممي.

 تطوير الميارات

أف ؿ الوظيفة التي تتيح لي استخداـ قدراتي 
 ومياراتي.

 إيوابية

ومات ما يمكنني مف التعامؿ لد  مف الميارات والمعم
 مع مستويات وأعبال وظيفتي.

 إيوابية

يمكنني التعامؿ بكفالة مع أ  مشكمة وظيفية تتطمب 
 حلب عاولب وفوريا.

 إيوابية

يره رريسي المباشر وزملبري في العمؿ أنني أؤد  
 مياـ وظيفتي بكفالة وفاعمية.

 إيوابية

 إيوابية ي العمؿ.يساعدني مدير  عمى تطوير مياراتي ف

 المشاركة في المعمومات

أوؿ  أستطيع الحصوؿ عمى المعمومات التي أريدىا مف
 القياـ بعممي.

 إيوابية

يتـ تزويد  مف قبؿ مدير  بأ  معمومات وديدة عف 
 عممي

 إيوابية

احرص عمى أف يطمع الآخروف عمى المعمومات 
 .الخاصة بالمؤسسة ولا احوبيا عنيـ

 إيوابية

يتصرؼ الآخريف معي بحرية انطلبقا مف شعورىـ 
 .بالمسؤولية مف توفر المعمومات التي لدييـ

 إيوابية

 إيوابية يتـ تبادؿ المعمومات بدروة مف الشفافية
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 و وح الأىداؼ

 إيوابية .أِداف المؤضطٛ ٔاضشٛ بالٍطبٛ ل٘
 إيوابية .أعرؼ بو وح اليدؼ مف العمؿ الذ  أقوـ بو

 إيوابية ماما النتارج المتوقعة مني لمقياـ بعمميأعرؼ ت
 إيوابية السياسات المتبعة في عممي وا حة بالنسبة لي.
السياسات المعموؿ بيا في مؤسستي كافية لتحقيؽ. 

 أىداؼ المؤسسة
 إيوابية

 الحوافز والدوافع 

 إيوابية يقوـ رؤساري بتحفيز  عمى تحمؿ مسؤوليات أكبر.
 إيوابية .ز المعموؿ بو يحقؽ العدالة لموميعنظاـ الحواف

 إيوابية ثقة الإدارة بي تدفعني لمقياـ بعممي بطريقة أف ؿ.
 إيوابية أقوـ بتوربة الأفكار الوديدة في مواؿ عممي

 إيوابية .أفتخر بمينتي عندما يدور الحديث عف الميف الأخر

التمكيف 
 النفسي

 المقدرة المعنى  
 التأثير  الاستقلبلية

النشاطات التي يت منيا عممي ميمة وذات معنى 
 بالنسبة لي.

 إيوابية

 إيوابية تتوفر لد  الميارات ال رورية لمقياـ بمياـ وظيفتي.
 إيوابية لد  الاستقلبلية لتحديد كيفية أدال عممي.

 إيوابية أنا قادر عمى التقرير بنفسي  كيفية أدال عممي.
 إيوابية ث لمداررة التي أنتمي إلييالد  دور لما يحد

 

تـ الاعتماد عمى السمـ الرباعي وذلؾ للئوابة عمى بنود  طريقة التصحيح: 4-3-3
 .يفالمقياس

مقياس الميارات المرنة ومقياس التمكين حسب نوع ( طريقة تصحيح 11جدول رقم)ال
 الفقرة

 غير موافق بشدة غير موافق موافق موافق بشدة فقرات المقياس

 1 2 3 4 العبارات الموجبة

 4 3 2 1 العبارات السالبة
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اس كما ىو مو ح يطمب مف أفراد العينة الإوابة عمى بنود المقيطريقة الإجابة:  4-3-4
 :في الودوؿ التالي

 ( طريقة الإجابة عمى بنود المقياس12جدول رقم )

 غير موافق بشدة غير موافق موافق موافق بشدة العبارة

أن ما مضى  أدرك تماما
من الوقت لا يمكن 

 إرجاعو
X    

 1 2 3 4 الدرجة الموافقة للإجابة

 :جدول المستويات -3

 :مستويات الميارات المرنة -5-1

( موظفة موزعة بمصالح البمدية  وذلؾ 51تـ حساب مستوه الميارات المرنة ؿ )
تتحصؿ   مرتفع حيث أقؿ قيمة مستويات وىي: منخفض  متوسط 3لمواؿ إلى بتقسيـ ا

ويمكف تحديد مستوه  (120( وأكبر قيمة تتحصؿ عمييا ىي)30عمييا الموظفة ىي)
 :ده العينة مف خلبؿ الودوؿ التاليالميارات المرنة ل

 ( يحدد مستوى الميارات المرنة لدى عينة الدراسة13الجدول رقم)

 مرتفع متوسط منخفض

[30- 60] [60- 90] [90- 120] 

 

 



 إورالات الدراسة الميدانية  الفصؿ الثاني 

 
152 

 :مرأة العاممةمستويات تمكين ال -5-2

( موظفة موزعة بمصالح البمدية  وذلؾ 51تـ حساب مستوه تمكيف المرأة العاممة ؿ )
مستويات وىي : منخفض   متوسط   مرتفع حيث أقؿ قيمة تتحصؿ  3بتقسيـ المواؿ إلى 
( ويمكف تحديد مستوه تمكيف 120( وأكبر قيمة تتحصؿ عمييا ىي )30عمييا الموظفة ىي)

 لده العينة مف خلبؿ الودوؿ التالي :المرأة العاممة 

 ( يحدد مستوى تمكين المرأة العاممة لدى عينة الدراسة14الجدول رقم)

 مرتفع متوسط منخفض

[30- 60] [60- 90] [90- 120] 
 

 أساليب المعالجة الإحصائية -4

 استخدمت الطالبة في ىذه الدراسة الأساليب الإحصارية التالية:

 .سيبرمافمعامؿ الارتباط  -

 ألفا كرونباخ.  -

 التكرارات والنسب المروية. -

 .لعينة واحدة بقيمة اختباريو t .testاختبار  -

 .A NOVAالتبايف الإحصاري  اختبار -
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 خلاصة الفصل

بتحديد مػنيج  وذلؾورالات الدراسة الميدانية لقد قمنا في ىذا الفصؿ بالتطرؽ لإ
وما  عيةإوػػرالات الدراسػػة الاسػػتطلبو يح تالزمانيػة   و سة المتبػع وموالاتو المكانيػة و الدرا

وأىـ  مف صدؽ وثبات يتعمؽ بيا مف فوارد وأدوات ومع البيانات والخصارص السيكومترية
والعينة التي أوريت عمييا   الأساسية مدراسػػةتطرقنا لو   نتارويا وما توصمنا إليو مف خلبليا

 تخدمة. خصارصيا وأدواتيا مع ذكر الأساليب الإحصارية المس
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 الفصؿ الثالث                                               عرض ومناقش نتارج الدراسة 

 
155 

 عرض ومناقشة وتحميل نتائج الدراسة:

 عرض ومناقشة وتحميل نتائج الفرضية العامة لمدراسة:

ذات دلالة إحصارية بيف مستوه  ارتباطيةىناؾ علبقة  تنص الفر ية العامة عمى أنو:
 . يا في العمؿالميارات المرنة لممرأة العاممة وتمكين

لمعرفة معامؿ الارتباط بيرسوف بحساب  الطالبة تولمتحقؽ مف صحة ىذه الفر ية قام
 العلبقة الارتباطية بيف مستوه الميارات المرنة لممرأة العاممة وتمكينيا في العمؿ.

 والودوؿ التالي يو ح النتارج المتحصؿ عمييا.

سون بين مستوى الميارات المرنة معامل الارتباط بير ( يوضح نتائج 15الجدول رقم )
 لممرأة العاممة وتمكينيا في العمل

 الحكم مستوى الدلالة قيمة بيرسون المتغير

مستوى الميارات المرنة لممرأة العاممة 
 وتمكينيا في العمل

 دالة 0.000 0.627

وبمستوه  0.627ساو معامؿ الارتباط بيرسونت( نلبحظ أف قيمة 15مف خلبؿ الودوؿ رقـ )
 .α=0.05إحصاريا عند مستوه الدلالة  دالةوىي قيمة  0.000لالة د

ىناك علاقة ارتباطية ذات دلالة إحصائية بين مستوى الميارات الفر ية القارمة:  نقبؿومنو 
 المرنة لممرأة العاممة وتمكينيا في العمل. 
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 مناقشة النتائج وتحميميا 

وه الميارات المرنة لممرأة العاممة بيف مست ارتباطيوأف ىناؾ علبقة أظيرت النتارج 
ودروة تمكينيا في العمؿ   أ  أنو كمما زاد مستوه الميارات المرنة زادت معو دروة تمكيف 
المرأة في العمؿ   ويمكف أف يفسر ذلؾ بأف تشويع المرأة عمى الابتكار والمبادرة واتخاذ 

صاؿ والعمؿ الوماعي وتكويف والقدرة عمى التواصؿ والات القرارات المناسبة وتطوير الذات
سمطة وتقوية ض التفويوغيرىا مف الميارات المرنة كؿ ىذا يعتبر عاملب ميما ل العمؿ فرؽ

فتطوير   اـ في تنفيذ الأعماؿوالالتز وتحفيزىا  الدوافعتنمية  و الثقة بالعمؿ وو وح الأىداؼ
مرأة القوة والحرية في ىذه الميارات وتنميتيا يؤد  إلى تعزيز وتحسيف الأدال مما يمنح ال

اتخاذ القرارات وتفويض الصلبحيات التي تمكف المرأة مف انواز أعماليا بميارة وبالسرعة 
( مف خلبؿ Anjali vyas.2018)دراسة   وىذا ما اتفؽ مع التي تنعكس عمى بيرة العمؿ

كما    راردات الأعماؿ في البلبد نتارج دراستو أف تطوير الميارات لمنسال أده إلى زيادة
 .عمى التحوؿ مف العمؿ اليدو  إلى الوظارؼ المكتبية ساعدىـ

  في العمؿ المرأة  بيف الميارات المرنة وتمكيف رتباطيةبينت نتارج الدراسة العلبقة الإ
التي تتوفر عند الموظفات توعميـ قادريف عمى القياـ بالعمؿ المطموب منيـ  المرنة فالميارات

بيرة عمميـ  وكمما تعددت ميارات العاملبت كمما ساىـ ذلؾ في بأسموب مناسب ويتوافؽ مع 
(  في نتارج 2018)مني  عميو أكدما  وىذازيادة تمكينيـ مف القياـ بأدوارىـ الوظيفية بنواح  

ميارة التواصؿ  ميارة العمؿ الوماعي  ميارة أف الميارات المرنة )بدراستو التي توصؿ ليا 
ت واتخاذ القرار  ميارة رقمية  ميارة تطوير الذات( مف أىـ ميارة حؿ المشكلبإدارة الوقت  

 .الميارات التي ينبغي توفرىا في الموارد البشرية )المرأة والروؿ( في بيرة العمؿ الوزارر 

كؿ ىذه الميارات مف شأنيا أف تمنح القوة والقدرة لمعاملبت مف أوؿ تمكينيـ في القياـ 
وىذا ما أومعت عميو العاملبت بمصالح البمدية مف خلبؿ  لمطموب بميارة واحترافية بالعمؿ ا
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نتارج الدراسة وتأكيدىف عمى  رورة اكتساب وتنمية الميارات المرنة  لتفويض السمطة 
 وتمكينيـ لمقياـ بالمياـ الموكمة ليـ بنواح .

 لمدراسة: الفرعية الأولىعرض ومناقشة وتحميل نتائج الفرضية 

ات المرنة لده المرأة العاممة مستوه الميار عمى أنو: ىالفرعية الأولتنص الفر ية 
 متوسط.  بمصالح البمدية

لعينة واحدة  t .testبحساب اختبار  الطالبة تولمتحقؽ مف صحة ىذه الفر ية قام
 الميارات المرنة لده المرأة العاممة بمصالح البمدية.بقيمة اختباريو لمعرفة مستوه 

 متحصؿ عمييا.والودوؿ التالي يو ح النتارج ال

 لعينة واحدة بقيمة اختباريو  t. test( يوضح نتائج اختبار 01الجدول رقم )

المتوسط  المتغير
 الحسابي

الانحراف 
 المعياري

القيمة 
 اريةالاختب

درجة 
مستوى  tقيمة  الحرية

 الدلالة

مستوى 
الميارات 
 المرنة

55.8235 8.72400 60 50 -
3 419  0010 

( نلبحظ أف قيمة المتوسط الحسابي لأفراد العينة 16مف خلبؿ الودوؿ رقـ )
 60ارية ببقيمة الاخت t-3 419  وقيمة 8.72400بانحراؼ معيار  بقيمة 55.8235يساو 

)قيمة المتوسط الحسابي أقؿ مف القيمة  0010  وبمستوه دلالة 50وبدروة حرية 
 .α=0.05إحصاريا عند مستوه الدلالة  غير دالةوىي قيمة الاختبارية(  

 ت المرنة لدى المرأة العاممة بــمصالح البمديةمستوى المياراالفر ية القارمة:  نرفض ومنو
 متوسط. 
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نلبحظ أف (55.8235)ومف خلبؿ قيمة المتوسط الحسابي بعد الرووع إلى ودوؿ المستويات
 .منخفضمستوه الميارات المرنة لده المرأة العاممة بمصالح البمدية 

 ميامناقشة النتائج وتحمي

وىذا  وال مستوه الميارات المرنة لممرأة العاممة بمصالح بمدية حاسي بحبح منخفض
مستويات تمتع مديرات  ( بأف2017عكس ما توصمت لو نتارج دراسة ) سميرة النيد  

المدارس في محافظة خميس مشيط بالميارات المرنة مرتفع   وىذا الاختلبؼ يروع إلى 
 مؿ.اختلبؼ طبيعة العمؿ وبيرة الع

أسباب عمى مستوه النسال العاملبت  إلى التي توصمت ليا تروع الطالبة ىذه النتارج
في  لدييف الوانب الميار و عؼ  تقدير الذاتونقص  ك عؼ الدافعيةف في حد ذاتي

بالإ افة إلى الأدوار والارتباطات الأسرية التي تتولاىا أغمب النسال العاملبت   العمؿ
وأسباب خاصة ببيرة عمى حساب دورىا في العمؿ   اىتماماتيا وتشغؿ الحيز الأكبر مف 

 مياـمع طبيعة  الذكور  تماشيا الإدار فالبمدية كمؤسسة يغمب عمييا الطابع   العمؿ
انيف المعموؿ رغـ القو  العمؿفي تسيير  مصالحيا في بيرة محمية ليا خصوصياتياالمؤسسة و 

مف وية ومستوه تطبيؽ  في أدال العاملبت كؿ ىذه العوامؿ مف شأنيا أف تؤثر سمبا  بيا
مف  التدريب عمى المياراتالتكويف و  سياسة نقصف  مف وية أخره لدييف الميارات المرنة

 أثر بشكؿ كبير  مف تقاليد وعادات في العمؿ منظور النوع الاوتماعي وتأثير البيرة المحمية
 (Anjali vyas.2018دراسة)نتارج   يتفؽ مع وىذا ما  عمى مستوه الأدال الميار  لدييف

مف  بأنو ىناؾ مشاكؿ تواوو النسال في اكتساب الميارات وحاوة لتطوير سياسات التدريب
فموظفات مصالح البمدية بحاوة إلى دورات تدريبية عمى   ي العمؿفمنظور النوع الاوتماعي 

والتغيرات ورات لمتعرؼ عمى أىميتيا وكيفية توظيفيا في العمؿ لمواكبة التط الميارات المرنة
 في حديثيا عف( 2017دراسة )أريج قويدر نتارج  مع اتفؽ ىذاو   الحاصمة في بيرة العمؿ

محدودية إلى بالإ افة عمى الميارات المرنة  زيز وتأىيؿ وتدريب العامميف  رورة تع
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مى الذيف يستحوذوف ع المياـ التي تتمثميا النسال العاملبت بالبمدية مقارنة بالرواؿالمناصب و 
ت مرنة معينة تفتقدىا أغمب النسال الموظفات إلى مياراأغمب الوظارؼ الميمة والتي تحتاج 

لأسباب مختمفة مف بينيا عدـ اعطال أىمية لمميارات المرنة مقارنة بالميارات الصمبة  وىذا 
الميارات حيف أكد عمى أف  Marcel M .Robles (2012)ما اتفؽ مع نتارج دراسة

المنظمات و  بالغة الأىمية في مكاف العمؿ اليوـ ويوب اعتبارىا استثمارا )المرنة(الشخصية
يوب دمج الميارات وأنو  بحاوة إلى تدريب الموظفيف الحالييف لتعزيز مياراتيـ الشخصية

 .نشال ممؼ خريج أعماؿ ويد التقريببة لإموالميارات الص مرنةال

 لمدراسة: الفرعية الثانيةعرض ومناقشة وتحميل نتائج الفرضية 

 مصالح البمديةمستوه تمكيف المرأة العاممة بػػ عمى أنو: الفرعية الثانيةتنص الفر ية 
 متوسط. 

لعينة واحدة بقيمة  t .testبحساب اختبار  الطالبة تولمتحقؽ مف صحة ىذه الفر ية قام
 .مستوه تمكيف المرأة العاممة بػػمصالح البمديةاختباريو لمعرفة 

 ح النتارج المتحصؿ عمييا.والودوؿ التالي يو 

 لعينة واحدة بقيمة اختباريو  t. test( يوضح نتائج اختبار 01الجدول رقم )

 المتغير
المتوسط 
 الحسابي

الانحراف 
 المعياري

القيمة 
 الاختبارية

درجة 
 الحرية

 tقيمة 
مستوى 
 الدلالة

مستوى 
تمكين 
 المرأة

57 3922 9 42779 60 50 -
1 975 

0.054 

( نلبحظ أف قيمة المتوسط الحسابي لأفراد العينة يساو  17وؿ رقـ )مف خلبؿ الود
بقيمة الاختيارية  t -1 975  وقيمة 42779 9بانحراؼ معيار  بقيمة  3922 57
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عند مستوه  اإحصاري غير دالةوىي قيمة  0.054 وبمستوه دلالة 50وبدروة حرية 60
 .α=0.05الدلالة 

 متوسط.  كين المرأة العاممة بــمصالح البمديةمستوى تمالفر ية القارمة:  نرفض ومنو

نلبحظ  (3922 57)ومف خلبؿ قيمة المتوسط الحسابي بعد الرووع إلى ودوؿ المستويات
 .منخفضأف مستوه تمكيف المرأة العاممة بمصالح البمدية 

 مناقشة النتائج وتحميميا

مرأة العاممة في نقص الميارات المرنة التي تمكف التروع الطالبة ىذه النتارج إلى 
البمدية وىذا ما يؤكد صحة الفر ية العامة التي تثبت العلبقة الارتباطية وقوة تأثير المتغير 

  وذلؾ لووود عوامؿ تعيؽ تمكيف المرأة في العمؿ مثؿ العادات  المستقؿ في المتغير التابع
وىذا كيف المرأة  وووود بعض الآرال التي تره عدـ أىمية تم والتقاليد والتنشرة الاوتماعية

في قوليا أف العوامؿ الأكثر تأثيرا والتي  ( 2016يتفؽ مع نتارج دراسة )إيماف القحطاني 
وعدـ تقبؿ الرواؿ لممرأة بالقياـ تعوؽ تمكيف المرأة تتمثؿ في التقاليد والتنشرة الاوتماعية 

داخؿ الأسرة  ومف بيف بدور في الحياة العامة وتعدد الأدوار الاوتماعية التي تقوـ بيا المرأة 
الأسباب  عؼ تمكيف لمنسال العاملبت بالبمدية و عؼ طموحيف وعدـ ووود تدريب وعدـ 

التي  (2017وىذا ما يتفؽ مع نتارج دراسة )سميرة النيد   الإدار بالتمكيف  الإدارةاقتناع 
ود مف ووية نظر عينة الدراسة عدـ وو الإدار وال فييا أف مف أبرز معوقات التمكيف 

تبادؿ حر لممعمومات وعدـ اقتناع الإدارة بالتمكيف الإدار  لمنسال العاملبت وطموحيف 
ويض   بالإ افة إلى تفالمنخفض وعدـ ووود تدريب عمى اتخاذ القرار وأدالىف المنخفض

 .السمطة بنسب  ريمة

فطبيعة العمؿ في البمدية وسياستيا الممنيوة ودورىا ومركزىا الحساس في الموتمع 
ؤسسة متعددة الخدمات وليا علبقة بكؿ شرارح الموتمع وووانبو السياسية والاوتماعية كم
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التي تولي السمطة وتفوي يا لمونس وطبيعة البيرة والاقتصادية والثقافية وحتى الصحية 
تقافالذكور  باعتباره أكثر مقدرة عمى مواوية المشاكؿ  الميمة والمياـ باحترافية وميارية  واي

يرة ترفض تمكيف النسال وتفويض السمطة ليف في وظارؼ ومياـ قيادية  وىذا في موتمع وب
معظـ الموتمعات العربية تره في ( بأنو 2015)صباح حبيطوش  ما اتفؽ مع نتارج دراسة

التمكيف السياسي والاوتماعي لممرأة ترفا وانوازا يعتبر م يعة لموقت خاصة في ظؿ 
والموروث الاوتماعي الثقافي المتسمط  إ افة إلى موتمعات تسيطر عمييا النظرة الأبوية 

 . أمنية المرأة في ىذه الموتمعات

 :لمدراسة الفرعية الثالثةوتحميل نتائج الفرضية  ةرض ومناقشع

ىناؾ فروؽ في مستوه الميارات المرنة لممرأة العاممة عمى أنو: الثالثةالفرعية  الفر ية تنص
 .الخبرة المينية بمصالح بمدية حاسي بحبح تعزه لمتغير

تحميل التباين الأحادي  بحساب اختبار ةالطالب تمف صحة ىذه الفر ية قامولمتحقؽ 
ONE WAY ANOVAفي مستوه الميارات المرنة لممرأة العاممة بمصالح لمعرفة الفروق

 بمدية حاسي بحبح تعزه لمتغير الخبرة المينية.

 والودوؿ التالي يو ح النتارج المتحصؿ عمييا.
لمعرفة (one wayanova)( يوضح نتائج اختبار تحميل التباين الأحادي 18ول رقم )الجد

مستوه الميارات المرنة لممرأة العاممة بمصالح بمدية حاسي بحبح تعزه لمتغير الفروؽ في
 الخبرة المينية.

 المتغير
مصدر 
 التباين

مربع 
 المتوسطات

مجموع مربع 
 المتوسطات

درجة 
 الحرية

 fقيمة 
مستوى 

 لةالدلا 

الخبرة 
 المينية

داخل 
 المجموعات

77.846 3658.742 
50 0.628 0.601 

خارج 
 المجموعات

48.890 146.670 
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 (onewayanovaتحميؿ التبايف الأحاد  ) f( نلبحظ أف قيمة 18مف خلبؿ الودوؿ رقـ )
عند مستوه الدلالة غير دالةوىي 0.601وبمستوه دلالة 50بدروة حرية 0.628تساو  

α=0.05 . 

ىناك فروق في مستوى الميارات المرنة لممرأة العاممة الفر ية القارمة:  نرفضومنو 
 بمصالح بمدية حاسي بحبح تعزى لمتغير الخبرة المينية.

 :مناقشة النتائج وتحميميا

لا توود ىناؾ فروؽ في مستوه  الدراسة بأنو التي توصمت إلييا لبؿ النتارجمف خ
تره   الخبرة المينيةاممة بمصالح بمدية حاسي بحبح تعزه لمتغير الميارات المرنة لممرأة الع

حيث  بالبمدية  مستوه الميارات المرنةقة بعلبليس ليا  مينيةد سنوات الخبرة العد أف الطالبة
عممية ولكف يمتمكوف عدد مف الخبرة اليممكوف  لا الودد الموظفاتىناؾ عدد مف  أف

مف وية   و لوظارفيـ أداريـفي مما يوعميـ مقنعيف  إظيارىايستطيعوف و  المرنةالميارات 
عدد   فنةىناؾ مف الموظفات مف ليـ سنوات مف الخبرة أكسبتيـ بعض الميارات المر  أخره

كتساب والتعمـ لاشخاص القادريف عمى الأوا ح لده اسنوات الخبرة العممية يكوف لو تأثير 
الترقية  الحصوؿ عمى دروة مفي قو  فرصيـ فيو صقؿ مياراتيـ مما يوعميـ في المقدمة و 
 لنتارج دراستيافي تحميميا (2014وىذا ما اتفؽ مع نتارج دراسة )علب حواج   الوظارؼ في
ىناؾ  أفقة بالقدرة عمى اقتناص الوظارؼ حيث لبعدد سنوات الخبرة العممية ليس ليا عبأف 

يممكوف خبرة  لا أنيـمع  داريةلإاودد قادريف عمى اقتناص الوظارؼ عدد مف الخريويف ال
 )المرنة(. عممية ولكف يمتمكوف عدد مف الميارات الناعمة

وسياستيا الإدارية ىي التي تتحكـ في بالبمدية  بيرة العمؿطبيعة وتره الطالبة أف 
  فالإدارة التي تفتقد للؤساليب الحديثة في إكساب وتنمية وتطوير الميارات المرنة لموظفييا

نود موظفييا تنقصيـ الخبرة في توظيؼ الميارات   التقميد  وتكتفي بالأسموبنشاطاتيا 
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رتبط بقدرة الشخص   فالميارات المرنة تمف أصحاب السنوات والأقدمية حتى لو كانوا المرنة
ؿ مف الموظفيف الودد وأصحاب ود في كاتتو وقد  وأريحية إتقافبكؿ يعمى ممارسة ميام
تتفاوت مف شخص لأخر بغض النظر  أفمكف يو تتطور  أفالخبرة يمكف بالخبرة بالتدريب و 

تحتاج إلى ميارات  الإداريةعف خبرتو المينية ولكف لا يمكف تواىؿ أف في بعض الوظارؼ 
يعتمد عمى الشخص  المرنةامتلبؾ الميارات التميز و بالتدريب والخبرة حيث أف  مكتسبة

لدييـ كبر و أيـ خبرة لدينفسو. ولكف لا يمكف إنكار أف الأشخاص الذيف ليـ سنوات بالعمؿ 
 .بشكؿ اكبر مف خلبؿ ىذه الخبرة الإمكانية

الوريدة في فمف خلبؿ دراستنا لاحظنا أنو رغـ التعديؿ الذ  وال بقوانيف ومراسيـ 
 التعديؿ لـ يكف بالقدر الكافي لتغيير الرسمية ومس البمدية وبعض ىياكميا إلا أف ىذا

ات في مياـ محصورة وروتينية تفتقر للئبداع ي ع الموظفالذ  الإدار  التقميد   الأسموب
التي تتبع الاتواه التقميد  تتسـ  الإدارةفوتوظيؼ الميارات مما يوعؿ خبرتيف محدودة  
  دار اسات في أعمى مستويات التنظيـ الإبمركزية السمطة واتخاذ القرارات وتحديد السي

عادة لؤساليب والنماذج الإدارية الحديثة كالإدارة بالأوتفتقر ل ىندسة العمميات ىداؼ  واي
دارة الوودة الشاممة  والإدارة الإلكترونية بإدخاؿ الإبداع الإدار  وذلؾ لأنو لـ تعد الإدارية  واي 

في  ول التحديات البيرية الداخمية منيا  أمرا ممكناإدارة المنظمات بالأسموب التقميد  
 بيرة عمؿفات بالبمدية أف البمدية كفمف ووية نظر العديد مف الموظفيف والموظ والخاروية 

  الإبداعية وتوظيفيا بالشكؿ المناسب الموظفات قدراتبراز وغير مساعدة لإ مناسبة غير
 وخاصة أف ىناؾ بعض الوظارؼ التي تكثر فييا ال غوطات والمشاكؿ.
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 :لمدراسة الفرعية الرابعةوتحميل نتائج الفرضية  ةرض ومناقشع

ىناؾ فروؽ في مستوه تمكيف المرأة العاممة بمصالح عمى أنو: لرابعةاالفر ية الفرعية  تنص
 بمدية حاسي بحبح تعزه لمتغير الخبرة المينية.

تحميل التباين الأحادي  بحساب اختبار ةالطالب تمف صحة ىذه الفر ية قامولمتحقؽ 
ONE WAY ANOVA في مستوه تمكيف المرأة العاممة بمصالح بمدية لمعرفة الفروق

 بحبح تعزه لمتغير الخبرة المينية.حاسي 

 والودوؿ التالي يو ح النتارج المتحصؿ عمييا.

لمعرفة (one wayanova)( يوضح نتائج اختبار تحميل التباين الأحادي 19الجدول رقم )
في مستوه تمكيف المرأة العاممة بمصالح بمدية حاسي بحبح تعزه لمتغير الخبرة الفروق
 المينية.

 المتغير
مصدر 

 باينالت
مربع 

 المتوسطات
مجموع مربع 
 المتوسطات

درجة 
 الحرية

 fقيمة 
مستوى 
 الدلالة

الخبرة 
 المينية 

داخل 
 المجموعات

149.468 3995.753 
50 1.758 0.168 

خارج 
 448.404 85.016 المجموعات

 (one way anovaتحميؿ التبايف الأحاد  ) f( نلبحظ أف قيمة 19مف خلبؿ الودوؿ رقـ )

عند مستوه الدلالة  غير دالةوىي 0.168وبمستوه دلالة 50بدروة حرية 1.758  تساو 
α=0.05 . 

لمرأة العاممة بمصالح بمدية ا تمكينىناك فروق في مستوى الفر ية القارمة: نرفضومنو 
 حاسي بحبح تعزى لمتغير الخبرة المينية.
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 مناقشة النتائج وتحميميا

راسة بأنو لا توود ىناؾ فروؽ في مستوه مف خلبؿ النتارج التي توصمت إلييا الد
 أف الطالبةتره   ةتمكيف المرأة العاممة بمصالح بمدية حاسي بحبح تعزه لمتغير الخبرة الميني

مف فيناؾ   مستوه تمكيف العاملبت بالبمديةقة بعلبليس ليا  مينيةد سنوات الخبرة العد
صلبحيات  تي تعطييفت الف لمميارالكف يفتقر  عمؿ سنواتالموظفات في البمدية ليف 

كما أف ىناؾ مف الموظفات مف ليف سنوات يف مف أدال مياميف بإتقاف  التفويض وتمكن
 قميمة في العمؿ لكف لدييف القدرات والمؤىلبت والميارات التي تمكنيف مف أدال أعماليف

ا أنو ( حيث بينت نتارج دراستي2010وىذا ما اتفؽ مع نتارج دراسة)دعال الوعبر     بميارة
لا توود فروؽ في واقع تمكيف العامميف النفسي في الوامعات الفمسطينية العامة مف ووية 

  بينما والت نتارج دراسة عكس ذلؾ يف تعزه إلى متغير سنوات الخبرةنظر عاممييا الإداري
في ووود فروؽ في واقع التمكيف الإدار  تعزه إلى نفس المتغير سنوات الخبرة في 

ما توصمت لو نتارج دراسة   وكذلؾ اتفقت نتارج الدراسة مع سطينية العامةالوامعات الفم
لا توود فروؽ ذات دلالة إحصارية بيف متوسطات تقديرات عينة (بأنو 2012  )ىيثـ العطار

أف العامميف لدييـ القدرة ومؤىميف لمتعامؿ  إلىىذا قد يعود لدراسة تعزه إلى سنوات الخبرة. و ا
بغض النظر عف عدد سنوات الخبرة حيث أف رؤية وميارة  اريةالإدمع مختمؼ النظـ 

بينما   لا تختمؼ باختلبؼ عدد سنوات الخبرة الإدار العامميف في التعامؿ مع التمكيف 
حوؿ  ووود فروؽ دالة إحصاريا عمى والتي أكدت(  2010الرقب  )اختمفت مع دراسة 

الح المبحوثيف الذيف لدييـ سنوات لص مستوه التمكيف الإدار  تعزه لمتغير سنوات الخدمة
  ويروع الباحث ذلؾ إلى خبرة سنة في مواؿ التمكيف 15نوات إلى س 10خدمة مف 

العامميف في ىذه الفترة تكوف كبيرة وقد وصمت إلى دروة الن ج وحقيقة مرورىـ بخطوات 
 وواقع التمكيف مف خلبؿ مسيرتيـ الإدارية .
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لة لاعدـ ووود فروؽ ذات د( في 2015السبتي  قريشي  كما اتفقت مع نتارج دراسة )
حؿ الدراسة مؤسسة ملدار  بالإا فيحوؿ مستوه التمك فيمبحوثلاىات اوتا يإحصارية ف
  كما (ةر بخللية  سنوات ااحلؤىؿ العممي  وماؿ الوظيفة املعمر  اال)ات التالية: ر يتغمملتعزه 

ووود فروؽ ( 2011البوايزة   اختمفت نتارج دراسة عف ما توصمت لو نتارج دراسة )واصؿ
ذات دلالة إحصارية في مستوه التمكيف الإدار  لده مدير  المدارس في إقمػيـ الونػوب 

لمتغير الخبرة عمى وميع الموالات وعمى المستوه الكمي  وكانت الفروؽ لصالح ذو   تعزه
 .سنوات 10الخبرة أكثر مف 

اتفاؽ في  (2016فاتف الممفوح  )توصمت لو دراسة  كما اتفقت نتارج الدراسة مع ما
سة يعمموف في ار عينة الدؼ سنوات الخدمة لدييـ أف وميع أفراد لبآرال المبحوثيف رغـ اخت

عمييـ نفس العمميات  مارسنفس الوامعة ويؤدوف أدوارىـ في نفس بيرة وظروؼ العمؿ  وت
  .دارية وتطبؽ عمييـ نفس القراراتلإا

بالمقارنة والاعتماد عمى موموعة مف الدراسات التي مف خلبؿ تحميؿ لنتارج دراستنا و 
أومعت في مومميا عمى عدـ ووود فروؽ في مستويات التمكيف تعزه لمتغير الخبرة 

 .المينية
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 خلاصة عامة واستنتاجات

مف خلبؿ ما تقدـ ذكره في دراستنا وما تطرقنا لو في ووانبيا النظرية والميدانية  والت 
 ول عمى الميارات المرنة الأساسية لتمكيف النسال العاملبت في دراستنا لتسميط ال

المؤسسات الوزاررية  والوقوؼ عمى أىـ عناصرىا الأساسية والمعيقات التي تعتر يا وذلؾ 
يكوف مف خلبؿ التعريؼ بالميارات المرنة والعمؿ عمى تطويرىا وتنميتيا وعلبقتيا وتأثيرىا 

تفويض السمطة ليف وبعد قيامنا باستخلبص نتارج الووىر  بتمكيف النسال العاملبت و 
 يمي:  الفر ية العامة والفر يات الفرعية توصمنا إلى ما

ىناؾ علبقة ارتباطية ذات دلالة إحصارية بيف مستوه الميارات المرنة لممرأة العاممة  -
 .  وتمكينيا في العمؿ

 اسي بحبح منخفض. مستوه الميارات المرنة لده المرأة العاممة بمصالح بمدية ح -

 مستوه التمكيف لده المرأة العاممة بمصالح بمدية حاسي بحبح منخفض. -

فروؽ في مستوه الميارات المرنة لممرأة العاممة بمصالح بمدية حاسي بحبح لا توود ىناؾ -
 . تعزه لمتغير الخبرة المينية

حاسي بحبح تعزه ىناؾ فروؽ في مستوه تمكيف المرأة العاممة بمصالح بمدية لا توود  -
 . لمتغير الخبرة المينية

 ومف بيف التوصيات التي خمصت ليا الدراسة :

تدرس في تطوير المساقات التي مف  بد كخطوة أولية وقبؿ الولوج في عالـ الشغؿ لا -
 . مستقبلب الميارات المرنة لمتعامؿ مع سوؽ العمؿ لببالوامعات لإكساب الط

لموظفات في مصالح البمديات عمى اكتساب الميارات  رورة تعزيز وتأىيؿ وتدريب ا -
 .المرنة لدييـ
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ماؿ بصفة عامة أف تعمؿ إدارات مصالح البمدية عمى تعزيز التمكيف الإدار  لمع -
 والذ  تبيف مف خلبؿ نتارج الدراسة مده ارتباطو بالميارات المرنة. والعاملبت بصفة خاصة

رارات وحؿ المشكلبت مما يساعد عمى قاتخاذ المموظفات في المشاركة في إتاحة الفرصة ل -
 .الإبداع عمىتشويعيـ 

 .إعداد برامج تدريبية لمعاملبت في مواؿ الميارات المرنة لزيادة الأدال في العمؿ -

أىمية تفويض بعض الصلبحيات التي تمكف المرأة العاممة مف انواز أعماليا بميارة  -
 وبالسرعة التي تنعكس عمى بيرة العمؿ.

المعرفة الويدة لمميارات المرنة )الناعمة ( الأساسية  ودورىا في تمكيف المرأة في العمؿ  -
 مما سيقو  المسار الميني والخدماتي في بيرة العمؿ.

بما أف الميارات المرنة تؤثر بشكؿ ووىر  وفعاؿ في أدال العامميف والعاملبت خاصة  -
عف عمؿ  والباحثات عمى الباحثيفظيؼ ولتفاد  الوقوع في مشاكؿ و غوطات ما بعد التو 

وخصوصا في مواؿ الوظارؼ الإدارية أف يعمموا عمى تطوير خبراتيـ ومياراتيـ الناعمة 
 .قبؿ توظيفيـ وصقميا واكتساب الميارات المفقودة لدييـ

وفي الأخير ما يسعنا إلا أف نؤكد عمى  رورة تطوير وتنمية الميارات المرنة لمنسال 
دارة واتخاذ وحؿ المشالعاملبت لتمكي كلبت نيـ ومنحيـ القوة والقدرة عمى تفويض السمطة  واي

 .التي تعتر يا بمؤسسات العمؿ
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  خاتمة:

ففي   المقسمة في فصوؿ النظرية والميدانية تطرقنا في دراستنا ىذه إلى أىـ العناصر
يحتو  عمى إشكالية الدراسة الذ   تناولنا الإطار العاـ ومدخؿ نظر  لمدراسة الفصؿ الأوؿ

وتساؤلاتيا وفر ياتيا وأىمية الدراسة وأىدافيا  كما يحتو  عمى مفاىيـ الدراسة وموموعة 
الدراسات السابقة التي تناولت متغيرات الدراسة واستثمارىا والتعقيب عنيا  وتناوؿ متغيرات 

لمرنة الأساسية وأىـ ما يتعمؽ حيث تناوؿ الوانب النظر  لممتغيريف الميارات ا الدراسة مف
ورالات الدراسة الميدانية لإ الفصؿ الثاني يتعمؽ بو  وتطرقنا في بيا وتمكيف المرأة وأىـ ما

ورالاتيا وأىـ نتاروياو الذ  يحتو  عمى الدراسة الاستطلبعية  والدراسة الأساسية   اي
ورالاتيا وعينتيا و  عرض ومناقشة ل فتطرقنا ثأما الفصؿ الثال  معالوة الإحصاريةأساليب الواي

لنختـ    أكد مف تحقؽ فر ياتيانتارج الدراسة ومحاولة الإوابة عف تساؤلات الدراسة والت
 .والتوصيات نتارج والاستنتاواتنا لو مف التوصمدراستنا بأىـ ما 
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رم اف صلبح شبير  الميارات الناعمة وعلبقتيا بالتوويات الريادية لده طمبة  -31
 .2016الكميات التقنية والمينية في محافظات غزة  ماوستير  الوامعة الإسلبمية  غزة  

  دكتوراه متطمباتو وموانعو في الوطف العرب :التمكيف مف حقوؽ الإنساف  سقني فاكية -32
كمية الحقوؽ والعموـ .تخصص: حقوؽ الإنساف والحريات الأساسيةوـ في القانوف العاـ عم

 .2016الوزارر   وامعة باتنة  السياسية 

صباح حبيطوش  التمكيف السياسي لممرأة العربية ودوره في تحقيؽ التنمية السياسية  -33
 .2015ر(   ماستر في العموـ السياسية  وامعة محمد بو ياؼ  المسيمة )الوزار

دارية  ية اقتناص الوظارؼ الإمارات الناعمة في عمي  نعيـ عمر حواج  دور المعلب -34
 .2014سطيف  ممية  غزة  فلبسرسالة ماوستير  الوامعة الإ

ىداؼ تمكيف العامميف ودوره في تحقيؽ الأ  فاتف محمود عبد الرحمف الممفوح -35
ة ماوستير في القيادة والإدارة )أكاديمية الإدارة مذكر  زة مية بغسلبلموامعة الإ الإستراتيوية

 .2016والسياسة(  غزة  

محمود محمد يحي عداربة  إدارة الوقت لده مدير  ومديرات مدارس وكالة الغوث في  -36
 .2016  وامعة بيرزيت  فمسطيف  ماوستير ال فة الغربية 
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ات المرنة لمموارد مني عبد الحفيظ  بنال نظاـ تسيير إلكتروني لتتبع الميار -37
البشرية)موظفي المؤسسات العمومية والخاصة بالومفة(  دكتوراه  وامعة زياف عاشور  

 . 2018الومفة  

ـ في تمكيف المرأة بالمناصب القيادية ف العايموظفلا افدور ديو نور عمي الديراو   -38
 .2014الحكومية  ماوستير في إدارة الأعماؿ  الوامعة الإسلبمية  غزة  

-ىيثـ محمد العطار  مده ممارسة التمكيف الإدار  وتأثير ذلؾ عمى إبداع العامميف -39
الوامعة  دراسة مقارنة لوويات نظر العامميف في وامعتي الأزىر والإسلبمية بغزة  ماوستير 

 .2012الإسلبمية   غزة  

لمدارس في إقميـ التمكيف الإدار  وعلبقتو بدافعية مدير  ا"  البوايزةواصؿ عبد الرزاؽ  -40
 .2011  ماوستير في الإدارة التربوية  وامعة مؤتو  الأردف  "الونوب مف ووية نظرىـ

ـ نسانية في العالفي تحقيؽ التنمية الإ وأثرهمرأة  مالسياسي ل فيزه  التمكي فيوسؼ ب -41
لنيؿ    مذكرة مقدمة(2003/2008)نسانية العالميةدراسة في  ول تقارير التنمية الإ العربي 

دارية تنظيمات السياسية  تخصص:ـ و مادة الماوستير في العيش   وامعة باتنة سياسية واي
 .2010  )الوزارر(

 مجلات ومقالات:

ف نموذج مقترح لتمكيف العامميف في المنشات الخاصة كأداة   موسى توفيؽ  المدىوف -42
  ودة 2 ع13والإدارة   ـ لإدارة الوودة الشاممةف. مومة وامعة الممؾ عبد العزيز: الاقتصاد

 .1999)السعودية(  

مومة كمية  رأة ملا فمكيتحو ق ية نميات السعوديات يكادواىات الأتاإيماف قحطاني   -43
 .2016الخدمة الاوتماعية  وامعة الفيوـ   العدد الثاني  
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بف شريؾ عمر  مني عبد الحفيظ  نموذج نظر  لأىـ الميارات المرنة في بيرة العمؿ  -44
 .2017 وامعة زياف عاشور  الومفة   3 العدد 10مومة الحقوؽ والعموـ الإنسانية  المومد

قات لبنموذج نظر  مقترح لميارات الع   وواد  يوسؼ بثينة  قشي الياـ بف عبد الله -45
وامعة محمد   12العػػػدد    12نسانية المومدمومة العموـ الإ  نسانية في بيرة العمؿلإا

 .2021  وزاررخي ر بسكرة ال

سميرة محمد مبارؾ النيد    التمكيف الإدار  ومستوه تطبيؽ الميارات الإدارية لده  -46
المرأة السعودية )مديرات مدارس منطقة خميس مشيط السعودية(  مومة وامعة الحسيف بف 

 .2017  1  العدد3طلبؿ  مومد

ات الدولية والواقع  يات والتوومرأة العربية بيف القرار موؿ   التمكيف السياسي لمصابر ب -47
 .2009 العدد الثاني   25د مقتصادية والقانونية  المولاوـ امعمة وامعة دمشؽ لممو

 house clearing gender.www .org :كترونيلالموقع الا فم

/house/uplood//A.ssets/documents/PDF/atamkin asiyasi_li 

maraa_alarabia_PDF.21 :34/04.04 .2015 

اثر تمكيف العامميف في التطوير التنظيمي دراسة استطلبعية   عالية وواد محمد عمي-48
  مومة كمية بغداد عينة مف العامميف في الشركة العامة لمصناعات الصوفية في بغداد لآرال
 .2013  36الاقتصادية  العددلمعموـ 

المؤسسة  تمكيف الرأس الماؿ البشر  كإستراتيوية لتطور عطال الله فاطمة -49
دراسة ميدانية عمى عينة مف عماؿ المؤسسة الوطنية لنقؿ السكؾ الحديدية -الاقتصادية

(  الوزارر  2بالوزارر  مومة البحوث الادارية والاقتصادية   دكتوراه عموـ  وامعة الوزارر)
2019. 
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 ول فرج  عميال  شرعبي  وداد  دور التعميـ الوامعي في تمكيف المرأة السعودية في  -50
مف ووية نظر طالبات وامعة الأمير سطاـ بف عبدالعزيز  مومة  2030إستراتيوية التنمية 
 .2020  1  عدد26)وامعة العموـ والتكنولوويا(  مومدالدراسات الاوتماعية

دار  في تحقيؽ الر ا الوظيفي لده الإمحمد قريشي  لطيفة السبتي   دور التمكيف  -51
 .2015 وامعة المدية )الوزارر(   4لتنمية  العددمومة الاقتصاد وا  العامميف

محمود فا ؿ عديرة   واقع تمكيف المرأة في الوميورية العربية  محمود فيمي الكرد   -52
 .2014  2  العدد36السورية  مومة وامعة تشريف  المومد

مػوـ الإنسػػانية مومػة الع بعػػض تقنيػػات البحػػث و كتابػػة التقريػػر  محػي الػديف مختػػار  -53
 1995قسنطينة الوزارر   عػدد خػػاص منشػورات وامعػػة

دراسة –منور عدناف نوـ   دور المؤسسات التنموية في تمكيف المرأة الفمسطينية  -54
تحميمية لمخطط الاستراتيوية والتقارير السنوية في  ول معايير التمكيف ومؤشراتيا  مومة 

 . 2013  3  العدد21تربوية والنفسية  المومد الوامعة الاسلبمية لمدراسات ال

 المىاقع الالكترونية:

www.almoslim.net  - 55  

أحمد بف حمداف بف محمد الشير   دراسات في  ول القرآف الكريـ  عوامؿ النصر 
 .2022ما   06اطمع عميو بتاريخ .والتمكيف  في دعوات المرسميف

56- Soft Skills Definition (investopedia.com) 

17:00عمى الساعة  15/05/2022 يوـاطمع عميو   

https://www.djelfa.info/57- 
 16:00 عمى الساعة05/06/2022يوـ  اطمع عميو
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 2الملحق 

 لتمكينمقاييس المهارات المرنة وا

 

 

 

 

  

 

 

  

 

 

 أختي المٕظفٛ الطلاً عمٗكي ٔزحمٛ الله ٔبسكاتْ ٔبعد...

تدخن في إطاز تحطير  دٖك٘ تزىٕعٛ وَ المكاٖٗظ سٕه المّازات المسٌٛ لمىٕازد البػسٖٖٛبين 

 الطالبٛ لدزاضٛ ضىَ وتطمبات ٌٗن غّادٚ الماضتر.

٠مٛ بكن وٕضٕعٗٛ، وع العمي أُ كن ٔعمْٗ ٌسدٕ وَ ضٗادتكَ التكسً بالإدابٛ عمٜ ِرٓ الأض

 الإدابات ضسٖٛ ٔلا تطتددً إلا لأغساض البشح العمى٘.

 تعمٗىات:

 .قساٞٚ العبازات دٗدا قبن الإدابٛ -

 .في اتراٌٛ التي تسٍّٖا وٍاضبٛ (x)ٔضع علاوٛ -
 لا تٕدد إدابٛ صشٗشٛ ٔأخسٝ خاط٠ٛ. -
 عدً كتابٛ الاضي عمٜ ِرٓ الٕثٗكٛ. -

 الطالبٛ

 

 الجمفة -جـــــــــــامعة زيان عــــــــــاشور 
 كمية العموم الاجتمـــــــــــــــــــاعية و الإنســـــــــــــــــــانية

 مسفةقسم عـــــــمم النفس و الف

 مجموعة مقاٌٌس متعلقة

 بالمهارات المرنة للموارد البشرٌة 

 وتمكٌن المرأة
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 بٗاٌات غدصٗٛ عاوٛ: المحٕز الأٔه

 

 ضٍٛ           02إلى  02ضٍٛ                        وَ  02إلى  02الطَ:  وَ 

  

 ضٍٛ          02أكبر وَ                          ضٍٛ             02إلى 02وَ 

 

 

        المؤِن العمى٘ : وتٕضط         ثإٌٙ            داوع٘          دزاضات عمٗا   -1

 

 ضٍٕات 12إلى  0ضٍٕات                 وَ  0اتربرٚ المٍّٗٛ : أقن وَ  -0

 

 ضٍٛ 10ضٍٛ                      أكجس وَ  10إلى 12وَ 
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 وكاٖٗظ المّازات المسٌٛ لمىٕازد البػسٖٛ:  المحٕز الجاٌ٘

 

 الٕقت إدازٚ وّازٚ وكٗاع: أٔلا

السق

ً 
 وٕافل وٕافل بػدٚ ـــــــــــــــــــــــــــــــــــــــازاتالعبـــــــــــ

غير 

 وٕافل

غير 

وٕافل 

 بػدٚ

01 
أدزك تماوا أُ وا وطٜ وَ الٕقت لا يمكَ 

 إزداعْ

    

02 
أتجٍب كن وا وَ غأٌْ ِدز ٔتطٗٗع ٔقتي وَ 

 الأفعاه ٔالأغداص

    

03 
 الرٙ الٕقت سطب ٔالأٌػطٛ الأعىاه ازتب

 ّىٛو كن تطتػسقْ

    

     أضعٜ إلى الالتصاً ٔاتذفاظ عمٜ وٕاعٗدٙ 04

05 
أضعٜ لتتبع كن وا ٖطاعدٌ٘ عمٜ تٍظٗي الٕقت 

 )دفاتس، بساور، خبراٞ ...(

    

 التٕاصن وّازٚ وكٗاع: ثاٌٗا

 العبــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــازات السقي
وٕافل 

 بػدٚ
 وٕافل

غير 

 وٕافل

افل غير وٕ

 بػدٚ

01 
 المساضلاتٔالتكازٖس  ٔكتابٛ وَ الطّن عم٘ قساٞٚ

 .الإدازٖٛ
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02 
 أزٖد التي الفكسٚ لعسض المٍاضب الٕقت أغتٍي

 إٖصالها

    

     أدد ضّٕلٛ في التركٗص عمٜ وا ٖكٕلْ الآخسُٔ 03

04 
يمكٍني تػٗير أضمٕب الكلاً عٍدوا أسظ بعدً 

 فّى٘ وَ طسف وَ ٖطىعني

    

     وَ الصعب عم٘ التركٗص وع وَ ٖطسع في الكلاً 05

 تدىــــــــــــــــــــاع٘العىن ا وّازٚ وكٗاع: ثالجا

 العبــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــازات السقي
وٕافل 

 بػدٚ
 وٕافل

غير 

 وٕافل

غير وٕافل 

 بػدٚ

01 
أوٗن إلى العىن وع أفساد اتدىاعٛ بدلا وَ 

 افظ وعّي.التٍ

    

02 
باضتطاعتي تحفٗص أعطاٞ الفسٖل نحٕ 

 تحكٗل الأِداف ٔإنجاش المّاً.

    

     أتكبن افكاز ٔتٕدّٗات زؤضاٟ٘ ٔأعىن بّا. 03

     ألتصً بالمّاً التي تٕكن إل٘ داخن الفسٖل. 04

05 
عىم٘ ضىَ تزىٕعٛ ٖطاعدٌ٘ عمٜ تٍىٗٛ 

 وّازات٘ ٔاكتطاب أخسٝ ددٖدٚ.
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 الكساز ٔاتخاذ وػكلات لاهخ وّازٚ وكٗاع: بعازا

 العبــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــازات السقي
وٕافل 

 بػدٚ
 وٕافل

غير 

 وٕافل

غير 

وٕافل 

 بػدٚ

     أقًٕ ظىع اتذكاٟل ٔالمعمٕوات قبن اتخاذ الكساز. 01

     تؤثس سالتي الٍفطٗٛ عمٜ اتخاذٙ لمكسازات. 02

03 
وَ الطّن عم٘ التعسف عمٜ المػكمٛ التي 

 تٕادّني.

    

04 
غىٕض المّاً ٔالمطؤٔلٗات ٖؤثس عمٜ اتخاذٙ 

 لمكساز.

    

     علاقتي الػدصٗٛ تؤثس عمٜ اتخاذٙ لمكسازات. 05

 السقىٗـــــــــــــــــٛ المّـــــــــــــــــازٚ وكٗاع: خاوطا

 ــــــــــــــــــــــــــازاتالعبــــــــــــــــــــــــ السقي
وٕافل 

 بػدٚ
 وٕافل

غير 

 وٕافل

غير 

وٕافل 

 بػدٚ

01 
أتعاون وع أدّصٚ اتذاضٕب ٔالهٕاتف الركٗٛ بكن 

 ضّٕلٛ.

    

02 
أضتطٗع كتابٛ الٍصٕص ٔاتددأه عمٜ بساور 

 وعاتدٛ الٍصٕص.
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03 
بإوكاٌ٘ إصلاح ٔوٕادّٛ المػكلات التي تعترضني 

 ٌترٌت.أثٍاٞ تصفح الا

    

04 
بإوكاٌ٘ التأكد وَ صشٛ المعمٕوات التي تٍػس 

 عمٜ صفشات الإٌترٌت.

    

05 
يمكٍني الكٗاً بأعىال٘ عبر غبكات التٕاصن 

 الادتىاع٘ )البرٖد، فٗطبٕك، تٕٖتر ...(.

    

 

 العبــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــازات السقي
وٕافل 

 بػدٚ
 وٕافل

غير 

 وٕافل

غير 

وٕافل 

 بػدٚ

     أضعٜ لأُ أكُٕ وجالا ٖكتدٙ بْ. 01

     أدد صعٕبٛ في الجبات عمٜ قسازات٘ ٔآزاٟ٘. 02

     وَ الطّن عم٘ الاعتراف بأخطاٟ٘ ٔعٕٗب٘. 03

04 
 أٔ عىن بأٙ الكٗاً عٍد الفػن وَ أخاف

 .وّىٛ

    

05 .)َّ ٘      لا أتأثس بآزاٞ الٍاع عني )فِ
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 وكاٖٗظ تمكين المسأٚ: الجالح المحٕز

 اتدصٞ الأٔه: التىكين الإدازٙ

 تفٕٖض الطمطٛ وكٗاع: أٔلا

 العبــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــازات السقي
وٕافل 

 بػدٚ
 وٕافل

غير 

 وٕافل

غير 

وٕافل 

 بػدٚ

01 
تٕفس ل٘ إدازت٘ الصلاسٗات لمتصسف في المّاً المٕكمٛ 

 .ل٘

    

02 
تصٖٔدٙ بكدز ٔاضع وَ الصلاسٗات ٖعصش اٌتىاٟ٘ لمكاُ 

 .عىم٘

    

03 
لدٙ وَ الطمطٛ وا يمكٍني وَ تصشٗح أخطاٞ الآخسَٖ 

 .في العىن

    

04 
لا يمازع زؤضاٟ٘ الطمطٛ التي قاوٕا بتفٕٖطّا ل٘ خلاه 

 .فترٚ التفٕٖض

    

     أستاز إلى قدز أكبر وَ الطمطٛ في عىم٘. 05

 تطٕٖس المّازات اعوكٗ: ثاٌٗا

 العبــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــازات السقي
وٕافل 

 بػدٚ
 وٕافل

غير 

 وٕافل

غير وٕافل 

 بػدٚ

    أفطن الٕظٗفٛ التي تتٗح ل٘ اضتدداً قدزات٘  01
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 .ٔوّازات٘

02 
لدٙ وَ المّازات ٔالمعمٕوات وا يمكٍني وَ 

 .ظٗفتيالتعاون وع وطتٕٖات ٔأعباٞ ٔ

    

03 
يمكٍني التعاون بكفاٞٚ وع أٙ وػكمٛ ٔظٗفٗٛ 

 .تتطمب سلا عادلا ٔفٕزٖا

    

04 
ٖسٝ زٟٗط٘ المباغس ٔشولاٟ٘ في العىن أٌني أؤدٙ 

 .وّاً ٔظٗفتي بكفاٞٚ ٔفاعمٗٛ

    

     .طاعدٌ٘ ودٖسٙ عمٜ تطٕٖس وّازات٘ في العىنٖ 05

 المػازكٛ في المعمٕوات وكٗاع: ثالجا

 العبــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــازات يالسق
وٕافل 

 بػدٚ
 وٕافل

غير 

 وٕافل

غير وٕافل 

 بػدٚ

01 
أضتطٗع اتذصٕه عمٜ المعمٕوات التي أزٖدِا 

 .وَ أدن الكٗاً بعىم٘

    

02 
ٖتي تصٖٔدٙ وَ قبن ودٖسٙ بأٙ وعمٕوات 

 ددٖدٚ عَ عىم٘

    

03 
عمٜ المعمٕوات  ُٔالآخسٖطمع  أُاسسص عمٜ 

  .ٔلا اسذبّا عٍّي بالمؤضطٛاتراصٛ 

    

04 

وع٘ عسٖٛ اٌطلاقا وَ  الآخسَٖٖتصسف 

غعٕزِي بالمطؤٔلٗٛ وَ تٕفس المعمٕوات التي 

 .لدّٖي
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     ٖتي تباده المعمٕوات بدزدٛ وَ الػفافٗٛ 05

 ٔضٕح الأِداف  وكٗاع: زابعا

 ـــــــــــــــــــــــــازاتالعبـــــــــــــــــــــــــ السقي
وٕافل 

 بػدٚ
 وٕافل

غير 

 وٕافل

غير 

وٕافل 

 بػدٚ

     .أِداف المؤضطٛ ٔاضشٛ بالٍطبٛ ل٘ 01

     .أعسف بٕضٕح الهدف وَ العىن الرٙ أقًٕ بْ 02

     .أعسف تماوا الٍتاٟر المتٕقعٛ وني لمكٗاً بعىم٘ 03

     .ل٘ الطٗاضات المتبعٛ في عىم٘ ٔاضشٛ بالٍطبٛ 04

05 
 .الطٗاضات المعىٕه بّا في وؤضطتي كافٗٛ لتشكٗل

 أِداف المؤضطٛ

    

 اتذٕافص ٔالدٔافع وكٗاع: خاوطا

 العبــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــازات السقي
وٕافل 

 بػدٚ
 وٕافل

غير 

 وٕافل

غير وٕافل 

 بػدٚ

01 
 ٖكًٕ زؤضاٟ٘ بتشفٗصٙ عمٜ تحىن وطؤٔلٗات

 .أكبر

    

     .ٌظاً اتذٕافص المعىٕه بْ يحكل العدالٛ لمذىٗع 02

03 
ثكٛ الإدازٚ ب٘ تدفعني لمكٗاً بعىم٘ بطسٖكٛ 

 .أفطن
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     ..أقًٕ بتذسبٛ الأفكاز اتددٖدٚ في تزاه عىم٘ 04

05 
أفتدس بمٍّتي عٍدوا ٖدٔز اتذدٖح عَ المَّ 

 .الأخس
    

 اتدصٞ الجاٌ٘: التىكين الٍفط٘

 التأثير( الاضتكلالٗٛ، المكدزٚ، )المعٍٜ، وكٗاع: ضادضا

 العبــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــازات السقي
وٕافل 

 بػدٚ
 وٕافل

غير 

 وٕافل

غير وٕافل 

 بػدٚ

01 
الٍػاطات التي ٖتطىٍّا عىم٘ وّىٛ ٔذات 

 .وعٍٜ بالٍطبٛ ل٘

    

02 
لمكٗاً بمّاً تتٕفس لدٙ المّازات الطسٔزٖٛ 

 .ٔظٗفتي

    

     .لدٙ الاضتكلالٗٛ لتشدٖد كٗفٗٛ أداٞ عىم٘ 03

04 
أٌا قادز عمٜ التكسٖس بٍفط٘  كٗفٗٛ أداٞ 

 .عىم٘

    

     لدٙ دٔز لما يحدخ لمداٟسٚ التي أٌتى٘ إلّٗا 05

 

 

 

 



 

 
190 

 2الممشل 

 خصاٟص أفساد العٍٗٛ

 

 

 

FREQUENCIES VARIABLES=       المهنيت .الخبرة  يالعلم .المؤهل  السن 

  /ORDER=ANALYSIS. 

Table de fréquences 

 

 السن

 Fréquence Pourcentage 

Pourcentage 

valide 

Pourcentage 

cumulé 

Valide  سنة 52إلى  42من  4 7،8 7،8 7،8 

سنة 62إلى  53من   23 45،1 45،1 52،9 

سنة 72إلى  63من   21 41،2 41،2 94،1 

سنة 73 أكبر من  3 5،9 5،9 100،0 

Total 51 100،0 100،0  

 

 

العلمي المؤهل.  

 Fréquence Pourcentage 

Pourcentage 

valide 

Pourcentage 

cumulé 

Valide 2،0 2،0 2،0 1 متوسط 

 49،0 47،1 47،1 24 ثانوي

 100،0 51،0 51،0 26 جامعً

Total 51 100،0 100،0  
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المهنية الخبرة.  

 Fréquence Pourcentage 

Pourcentage 

valide 

Pourcentage 

cumulé 

Valide  سنوات 7أقل من  13 25،5 25،5 25،5 

سنوات 32إلى  8من   21 41،2 41،2 66،7 

سنة 37إلى  33من   12 23،5 23،5 90،2 

سنة 38أكثر من   5 9،8 9،8 100،0 

Total 51 100،0 100،0  
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 3الملحك 

 خصائص عينت الدراست الاستطلاعيت

 

FREQUENCIES VARIABLES=       المهنيت .الخبرة  العلمي .المؤهل  السن 

  /ORDER=ANALYSIS. 

 

Statistiques 

 الخبرة.المهنٌة المؤهل.العلمً السن 

N Valide 20 20 20 

Manquant 0 0 0 

 

 

 

Table de fréquences 

 

 

 السن

 Fréquence Pourcentage 

Pourcentage 

valide 

Pourcentage 

cumulé 

Valide  سنة 52إلى  42من  1 5،0 5،0 5،0 

سنة 62إلى  53من   7 35،0 35،0 40،0 

سنة 72إلى  63من   12 60،0 60،0 100،0 

Total 20 100،0 100،0  
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 المؤهل.العلمي

 Fréquence Pourcentage 

Pourcentage 

valide 

Pourcentage 

cumulé 

Valide 70،0 70،0 70،0 14 ثانوي 

 100،0 30،0 30،0 6 جامعً

Total 20 100،0 100،0  

 

 

 الخبرة.المهنية

 Fréquence Pourcentage 

Pourcentage 

valide 

Pourcentage 

cumulé 

Valide  سنوات 7أقل من  3 15،0 15،0 15،0 

سنوات 32إلى  8من   10 50،0 50،0 65،0 

سنة 37 إلى 33من   4 20،0 20،0 85،0 

سنة 38أكثر من   3 15،0 15،0 100،0 

Total 20 100،0 100،0  
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 4الملحك 

 التمكينصدق وثباث 

 

NONPAR CORR 

  /VARIABLES=      تمكين .زوجيت  تمكين .فرديت 

/PRINT=SPEARMAN TWOTAIL NOSIG 

  /MISSING=PAIRWISE 

 

Corrélations 

مكٌنفردٌة.ت   زوجٌة.تمكٌن 

Rho de Spearman فردٌة.تمكٌن Coefficient de corrélation 1،000 ،845
**
 

Sig. (bilatéral) . ،000 

N 20 20 

Coefficient de corrélation ،845 زوجٌة.تمكٌن
**
 1،000 

Sig. (bilatéral) ،000 . 

N 20 20 

 

**. La corrélation est significative au niveau 0.01 (bilatéral). 

 

RELIABILITY 

  /VARIABLES=  33س  37س  33س  33س  33س  31س  33س  33س  34س  13س  13س  17س  13س  13س  13س  11س  13س  13س 

                      33س  34س  33س 

          34س  33س  33س  37س  33س  33س  33س  31س  33س 

  /SCALE('ALL VARIABLES') ALL 

  /MODEL=ALPHA. 
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Echelle : ALL VARIABLES 

Récapitulatif de traitement des 

observations 

 N % 

Observations Valide 20 100،0 

Exclue
a
 0 ،0 

Total 20 100،0 

 

a. Suppression par liste basée sur toutes les variables 

de la procédure. 

 

 

Statistiques de fiabilité 

Alpha de 

Cronbach 

Nombre 

d'éléments 

،890 30 
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 5الملحك 

 صدق وثباث المهاراث المرنت

 

 

NONPAR CORR 

  /VARIABLES=      مهاراث .زوجيت  مهاراث .فرديت 

/PRINT=SPEARMAN TWOTAIL NOSIG 

  /MISSING=PAIRWISE. 

Corrélations 

 زوجٌة.مهارات فردٌة.مهارات 

Rho de Spearman فردٌة.مهارات Coefficient de corrélation 1،000 ،656
**
 

Sig. (bilatéral) . ،002 

N 20 20 

Coefficient de corrélation ،656 زوجٌة.مهارات
**
 1،000 

Sig. (bilatéral) ،002 . 

N 20 20 

 

**. La corrélation est significative au niveau 0.01 (bilatéral). 

 

RELIABILITY 

  /VARIABLES=  33س  34س  33س  33س  37س  33س  33س  33س  31س  33س  33س  34س  3س  3س  7س  3س  3س  3س  1س  3س  3س 

                         33س  31س  33س 

       14س  33س  33س  37س  33س  33س 

  /SCALE('ALL VARIABLES') ALL 

  /MODEL=ALPHA. 
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Echelle : ALL VARIABLES 

Récapitulatif de traitement des 

observations 

 N % 

Observations Valide 20 100،0 

Exclue
a
 0 ،0 

Total 20 100،0 

 

a. Suppression par liste basée sur toutes les variables 

de la procédure. 

 

 

Statistiques de fiabilité 

Alpha de 

Cronbach 

Nombre 

d'éléments 

،733 30 
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 6الملحك 

 نتائج الفرضيت العامت

 

 

CORRELATIONS 

  /VARIABLES=     التمكين  المرنت .المهاراث 

/PRINT=TWOTAIL NOSIG 

  /MISSING=PAIRWISE. 

 

Corrélations 

لمهارات.المرنةا   التمكٌن 

Corrélation de Pearson 1 ،627 المهارات.المرنة
**
 

Sig. (bilatérale)  ،000 

N 51 51 

Corrélation de Pearson ،627 التمكٌن
**
 1 

Sig. (bilatérale) ،000  

N 51 51 

 

**. La corrélation est significative au niveau 0.01 (bilatéral). 
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 7الملحك 

 نتائج الفرضيت الأولى

 

T-TEST 

  /TESTVAL=60   

  /MISSING=ANALYSIS 

  /VARIABLES=    المرنت .المهاراث 

  /CRITERIA=CI(.95     

 

Statistiques sur échantillon uniques 

 N Moyenne Ecart type 

Moyenne erreur 

standard 

 1،22160 8،72400 55،8235 51 المهارات.المرنة

 

 

Test sur échantillon unique 

 

Valeur de test = 60 

T ddl Sig. (bilatéral) 

Différence 

moyenne 

Intervalle de confiance de la 

différence à 95 % 

Inférieur Supérieur 

 1،7228- 6،6301- 4،17647- 001، 50 3،419- المهارات.المرنة
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 8الملحك 

 ئج الفرضيت الثانيتنتا

 

 

T-TEST 

  /TESTVAL=60   

  /MISSING=ANALYSIS 

  /VARIABLES=   التمكين 

  /CRITERIA=CI(.95     

 

Statistiques sur échantillon uniques 

 N Moyenne Ecart type 

Moyenne erreur 

standard 

 1،32015 9،42779 57،3922 51 التمكٌن

 

 

Test sur échantillon unique 

 

Valeur de test = 60 

t ddl Sig. (bilatéral) 

Différence 

moyenne 

Intervalle de confiance de la 

différence à 95 % 

Inférieur Supérieur 

 0438، 5،2595- 2،60784- 054، 50 1،975- التمكٌن
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 9الملحك 

 نتائج الفرضيت الثالثت

 

 

ONEWAY  رنتالم .المهاراث  BY  المهنيت .الخبرة     

  /MISSING ANALYSIS. 

ANOVA 

 المهارات.المرنة

 
Somme des 

carrés ddl Carré moyen F Sig. 

Intergroupes 146،670 3 48،890 ،628 ،601 

Intragroupes 3658،742 47 77،846   

Total 3805،412 50    
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 10الملحك 

 عتنتائج الفرضيت الراب

 

 

ONEWAY  التمكين  BY  المهنيت .الخبرة    

  /MISSING ANALYSIS. 

 

ANOVA 

 التمكٌن

 
Somme des 

carrés ddl Carré moyen F Sig. 

Intergroupes 448،404 3 149،468 1،758 ،168 

Intragroupes 3995،753 47 85،016   

Total 4444،157 50    

 

 


