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  الذكية المنظمة خصائص تحقيق في التمكين دور أبعاد
 دهوك محافظة الصغيرة في الأعمال منظمات في المدراء من لعينة ميدانية دراسة

 

 مصطفى اسماعيلجگر و صالح أحمد  محمد أڤین
 ، اقليم كردستان ـــــــ العراقكلية الادارة والاقصاد، جامعة زاخو

 

 (4108كانون الثاني،   8 :،  تاريخ القبول بالنشر4102الاول،  تشرين 42: تاريخ استلام البحث)
 

 الخلاصة
بين أبعاد التمكين وخصائص المنظمة الذكية لدى المدراء في  التأثيرو  الارتباط علاقة التحقق منإلى  سعى البحث ي

ظري لمتغيرات واستند البحث على الأدبيات السابقة في تقديم الإطار الن. منظمات الأعمال في محافظة دهوك
ولتحقيق أهداف البحث اعتمد الباحثان في الجانب الميداني استمارة (. التمكين وأبعاده وخصائص المنظمة الذكية)البحث

تم الإجابة عليها من قبل المدراء في التي ستمارة لاا(  72)وتم تحليل. الاستبانة كأداة اساسية لجمع بيانات البحث
تم تحليل البيانات باستخدام العديد من الأدوات  الاستبانةقياس تأكد من مصداقية وبعد ال. البحث المنظمات عينة

الاستنتاجات أهمها وجود علاقة ارتباط لبحث إلى مجموعة من وتوصل ا. (SPSS)الاحصائية الإحصائية من خلال البرمجية 
 وقدم. المنظمة الذكيةفي  بعاد التمكينلأجود تأثير معنوي وكذلك و ، وخصائص المنظمة الذكية أبعاد التمكينمعنوية بين 

دقة والموضوعية بما يضمن توافر معلومات تتصف بالضرورة ومنها  البحث عدد من المقترحات للمنظمات عينة البحث
 . للمنظمة خصائص تمكنها من مواجهة البيئة الحالية والمستقبلية

 

 .خصائص المنظمة الذكية ،المنظمة الذكية، أبعاد التمكين، التمكين : الدالةالكلمات 
                                                                      

 

 
 المقدمة

 

وضغوطات تشهد منظمات الأعمال المعاصرة تحديات 
ت وتغيرات بيئية؛ نتيجة الانفجار المعرفي والتكنولوجي وتحولا

المنظمات  مما زادت الفرص أمام  ،والانفتاح والشفافية العالمية
للبحث عن خصائص وقدرات ذكية  قادرة على مواجهة هذه 

وبالتالي  ،التحديات والتغيرات المتسارعة في عالم الأعمال
المساهمة على تحقيق القيمة للمنظمة التي يضمن لها النجاح 

اذ أدركت منظمات الأعمال أن . الريادي والتميز الاستراتيجي
ا في المستقبل مرهون بكيفية استمرارها وبقائها وديمومة نجاحه

 ،الاستجابة بأسلوب إبداعي وذكي للتحديات والتغيرات البيئية

وضرورة إيجاد طرق واساليب ابتكارية ذكية ساهمت في إحداث 
تغيرات جذرية في ممارسات الإدارة والابتعاد عن الإجراءات 

مما دعت إلى ضرورة تمكين العاملين وإعطائهم الحرية ، التقليدية
والموائمة بين  التحرك بشكل استباقيصلاحية اللازمة بكيفية وال

خاصة أن التمكين . حقيق النجاح المستدامالأحداث البيئية لت
يعد عنصراً اساسياً لكسر الجمود الإداري والتنظيمي الداخلي 
بين الإدارة والعاملين ومن ثم المساهمة في توثيق العلاقة بينهم 

من يتطلب ، و في اتخاذ القرارات وتحفيز العاملين ومشاركتهم 
على بناء وتحقيق  قادة إداريين لهم القدرة المبحوثة إيجادالمنظمات 

للبقاء ضمن بيئة الأعمال الأساس  المورداعتبارها  المنظمة الذكية
و والاستشعار  للإستدامة واليقظة المفتاح الرئيسيو التنافسة 
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التجديد تحقيق  في المساهمةالريادة في مجال عملها، وبالتالي 
 .الاستراتيجي

التمكين وخصائص المنظمة أبعاد ولأهمية  ونتيجة لما سبق
المعاصرة جرى اختيارهما ليكونا  الأعمال لمنظمات الذكية

ومن أجل إظهار الدور الذي  لحاليا للبحثالمتغيرين الرئيسين 
وقدم الباحثان إطاراً  .المنظمة الذكيةفي تحقيق  التمكينبه  يقوم
، اً لمتغيرات البحث ليشكلان الإطار الفكري للبحث نظري

المتغير ) العلاقة بين بيانووضع أنموذجاً افتراضياً يهدف إلى 
ويتضمن ، المنظمة الذكية (المتغير المعتمد) و التمكين ( المستقل 

ثانياً الإطار الاطار المنهجي للبحث و  اولاً :  أربعة مباحث
اما الثالث   والمنظمة الذكيةلتمكينا النظري للمتغيرات الرئيسة

الاستنتاجات  ورابعاً يتضمن، للبحثالاطار الميداني يتناول ف
 .والمقترحات

 

 الإطار المنهجي: المبحث الاول

 :البحثمشكلة  -أولاا 
لبيئة الأعمال المعاصرة والانفتاح العالمي وجبت على  نتيجة

ب المنظمات زيادة قدرتها على تعزيز وتطوير واستغلال مواه
الأفراد العاملين من أجل المحافظة على بقائها واستمرارها وتعزيز 
موقعها التنافسي ومن ثم تحقيق النجاح والتميز 

 أحد المنظمة الذكية يعتبرو . (5: 5102 ،معراج)الاستراتيجي
مما  ،المعاصرة الأعمال نظماتم بقاء واستمرار ونجاح مقومات

ئص ذكية قادرة فرضت على المنظمات المعاصرة امتلاك خصا
والتحولات  على تحقيق الريادية والاستباقية في عالم المنافسة

المنظمة الذكية  شكلت حيث ،والتغيرات البيئيةوالضغوطات 
مدخلًا لزيادة المواهب والقدرات والذكاء في المنظمة وكذلك 

 ،Nunamake) الموائمة بين بين المنظمة والبيئة المحيطة بيها
1989: 28; ; Siriwardanagea& Oduor، 2010: 38 

وبناء على ما سبق فان مشكلة   (.4: 5102 ،وردايدة; 
البحث تتمحور حول مدى  ممارسة التمكين لدى المدراء في 
عدد من منظمات الأعمال في محافظة دهوك ومدى مساهمتها 

 البحثمشكلة  تصويريمكن  تحقيق المنظمة الذكية ،إيجاد و في 
 :يةمن خلال التساؤلات الآت

 ؟ يمتلك المنظمات المبحوثة أبعاد التمكينهل  .0
 ؟ الذكيةات المنظم خصائص تتوفر في المنظمات المبحوثة هل  .4
 ؟هل التمكين يقود نحو تحقيق خصائص المنظمات الذكية .3

 :البحثأهمية  -ثانياا 
ميدانياً من أهمية سعي المنظمات لتحقيق  الدراسةتنبثق أهمية 

عزز الفرص أمام المنظمات لتحقيق المنظمة الذكية بما ي خصائص
 المنظمة الذكيةمن خلال المامها بعدد ومحتوى والريادة التقدم 

مما يتطلب اعتماد اليات معاصرة في التنظيم منها .وكيفية بنائها
حيث أن دراسة هذه المفاهيم  ،منح التمكين للأفراد العاملين

لمبحوثة في اميدانياً يمكن أن ينتج عنها مقترحات تفيد المنظمات 
في  الدراسةكما تكمن أهمية . البيئة المعاصرة في محافظة دهوك

التي ترتبط المعاصرة كونها إحدى المواضيع الجانب الأكاديمي  
إغناء الجانب ساهم هذا البحث في يوبالتالي  ،بعقل الإدارة

النظري من خلال طرح ارآء الكتاب والباحثين فضلًا عن 
ه المتغيرات بحيث تكون إضافة الوصول إلى العلاقة بين هذ

 .متواضة في حقل الإدارة
 :البحثأهداف  -ثالثاا 
خصائص التمكين في تحقيق  دورإلى معرفة  الدراسةسعى ت

 هذه أبرز تحديدولتحقيق هذا الهدف فقد تم  ،المنظمة الذكية
 :وعلى النحو الآتيالأهداف 

 من وجهةأبعادها والمنظمة الذكية و  التمكينمفهوم  توضيح -0
 .الذين تناولوا الموضوع نظر عدد من الباحثين

 عناصر التمكين وخصائصالتعرف على مستوى توافر  -4
 .عينة البحث المنظماتفي المنظمة الذكية 

 التمكين والمنظمة الذكيةبين والتأثير الارتباط  ةأختبار علاق -3
 .عينة البحثالمنظمات في 
بخصوص كيفية عينة البحث  منظماتمقترحات لل صياغة -2

 .المنظمة الذكيةالأفراد لتحقيق خصائص تمكين العمل على 
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 :وفرضياته البحثانموذج  -رابعاا 
يعبر الانموذج الافتراضي للبحث الذي يوضح الشكل الآتي 

وخصائص ( المتغير المستقل)الرئيسة أبعاد التمكينتغيرات المعن 
 .(المتغير المعتمد)الذكيةالمنظمة 

 

 
 

 
 
 
 
 
 
 
 

 للبحثالافتراضي  المخطط( 1)الشكل 
 
 
 
 

  البحثرضيات ف: خامساا 
عـــن  بحـــث، يفصـــح أنمـــوذج ال البحـــثاســـتكمالًا لمتطلبـــات 

فرضـــيتين رئيســـيتين وعـــدد مـــن الفرضـــيات الفرعيـــة، وعلـــى النحـــو 
 :الآتي

 :  الفرضية الرئيسة الأولى.0
 أبعـــاد التمكـــينتوجـــد علاقـــة ارتبـــاط ذات دلالـــة معنويـــة بـــين 

 .المبحوثةالأعمال نظمات مفي  المنظمة الذكيةئص خصاو 
 : الفرضية الرئيسة الثانية.4

خصـــــائص  تحقيـــــق في لأبعـــــاد التمكـــــينيوجـــــد تـــــأثير معنـــــوي 
 .المبحوثة الأعمال نظماتمفي  المنظمة الذكية

 : وفق الآتي البحثتتمثل حدود : البحثحدود  -خامساا 

في  المتمثلــــــــة أبعادهــــــــاو  التمكــــــــين: وتشــــــــمل: الموضوووووووووعية -0
التحفيـــــــــز ، امـــــــــتلاك المعرفـــــــــة، الاتصــــــــال ومشـــــــــاركة المعلومـــــــــات)

 (. والقوة ، والمكافآت
تعلـم  البدائل الاسـتراتيجية إيجاد): المتمثلة في المنظمة الذكية - أ

 (.      فهم البيئة، ، المستمر
 (5102/ آذار)بـدأت مـدة الدراسـة مـن : الحدود الزمانيوة -4

 . (5102/ تموز)ولغاية
بعـدد مـن هـذا البحـث يتمثـل  حـدود إن :الحدود المكانيوة -3
وكمــا هــو موضــح   في محافظــة دهــوكالصــغيرة نظمــات الأعمــال م
 .(5) الملحق  في
 
 

 خصائص المنظمة الذكية

 
 

 تعليم مستمر

 إيجاد البدائل الاستراتيجية

 البيئة فهم

   أبعاد التمكين

 

 القوة

 التحفيز والمكافآت

 امتلاك المعرفة

 اركة المعلوماتالاتصال ومش
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 :أداة جمع البيانات والتحليل الإحصائي -سادساا 
تبانة كأداة استمارة الاسفي الجانب الميداني  انحثام الباستخد

 اءلخـــــبر مجموعــــة مــــن اعرضـــــها علــــى ، وتم رئيســــة لجمــــع البيانــــات
ختبـــار قيـــاس الصـــدق وذلـــك لا في المجـــالات المختلفـــة  المختصـــين
البيانات هذه ، وتم تحليل ستبانة ستمارة الالاوالشمولي  الظاهري
الإحصــائية وهــي المتوســطات  الأدواتالعديــد مــن  إلى بالاســتناد

الحســـابية والانحرافـــات المعياريـــة والنســـب المئويـــة ومعامـــل الارتبـــاط 
 .دار البسيطبيرسون ومعامل الانح

 :وعينته البحثمجتمع  -سابعاا 
يتمثل بالمدراء في عدد من المجتمع المختار في هذا البحث  إن

منظمـة اسـتناداً إلى  (05)وتم اختيـار ،منظمات الأعمال الصـغيرة
مــــن ( 22)مـــدى تــــوافر هياكـــل إداريــــة فيهـــا، وبلــــ  عينـــة البحــــث
ت الإداريــة المــدراء في تلــك المنظمــات وهــم مــدراء ومــدراء الوحــدا
 يظهـــر في .في تلـــك المنظمـــاتوتم توزيـــع اســـتمارة الاســـتبانة علـــيهم

بــأن المبحــوثين  فــرادالــذي يمثــل الخصــائص الفرديــة للأ( 0)دولجــ
هــذه وهــذا يعـن أن  ،مــن المسـتجيبين هــم الـذكور %(011)نسـبة

ذلـك ويعـود ، فقط منظماتهمين الذكور في يتعالمنظمات المبحوثة 

 مثـل تلـكللمراة لتولي المناصب الإدارية في  عدم تقبل المجتمعإلى 
العمــــر الــــذي يمثــــل إحــــدى الجــــدول أن   ويلاحــــ  في .المنظمــــات

ـــــذي يـــــ ثر بصـــــورة فـــــراد المبحـــــوثين الخصـــــائص الديموغرافيـــــة للأ ال
ملحوظـــــة علـــــى إجابـــــاتهم ومـــــدى قـــــدرتهم علـــــى فهـــــم اســـــتمارة 

ضـمن  كانـت نسـبةوإن أعلـى  ،الاستبانة بصورة سلسة وواضحة
ومن خلال  .%(45.6)إذ بلغت نسبتهم( 41-01)لعمريةالفئة ا

يظهر لنـا بـأن غالبيـة نسـبة المسـتجيبين هـم ( 0)النظر إلى الجدول
 ،%(45.6) الـذين بلغـت نسـبتهم كـالوريوسبحملة شـهادة  من 

وهـــــذه النســـــبة الجيـــــدة ت كـــــد إمـــــتلاك  هـــــذه المنظمـــــات لقـــــدرات 
ــــة قــــادرة للاســــتجابة للتغــــيرات الحاصــــلة ــــة  ومــــ هلات إداري في بيئ

أما فيما يتعلق بخدمة الافراد المبحوثين في المنظمة فإن  . الأعمال
 من الغالبية هم من ضمن الفئة الذين بلغت خدمتهم في المنظمة

وهـــذا م شـــر جيـــد %(0.82)وذلـــك بنســـبة( ســـنوات 2-01)
وبيان مـدى قـدراتهم وكفـاءتهم  للإستجابة على استمارة الاستبانة

ال الإداريـــــــة الموكلـــــــة إلـــــــيهم في هـــــــذه الإداريـــــــة في طبيعـــــــة الأعمـــــــ
ــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــة البحــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــث .المنظمــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــات عين

  
 فراد المبحوثين الخصائص الفردية للأ :(1)جدول

 % عدد ةالفئ الفردية صائصخ ت  
 100 57 ذكر    نسالج  .1

 - - أنثى

 011 57 مجموع

 22.8 13 سنة 03أصغر من  العمر  .2

 45.6 26 سنة 03 -03

 31.6 18 سنة 03أكبر من 

 011 57 المجموع

 14 8 إعدادية فما دون التحصيل الدراسي  .0

 26.3 15 دبلوم

 45.6 26 بكالوريوس

 14 8 ماجستير

 011 57   المجموع                

 2.5 3 أقل من 0 سنوات مدة الخدمة في المنظمة  .0

 5..2 11 سنوات 0-5

 52.3 22 سنوات  5-13   

 53.2 21 رسنة فأكث15

 011 57 المجموع       
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 الإطار النظري: المبحث الثاني
  التمكين -أولاا 

 :التمكينمفهوم وأهمية  .1
يعد التمكين من المفاهيم الحديثة التي تبلورت في حقل 

إلا أن صياغة الملامح الأساسية لهذا المفهوم يعود إلى  ،الإدارة
ويعتبر   (018: 5102 ،معراج)فترة التسعينات من القرن العشرين

 ،التمكين احد معايير القدرة التنافسية لدى المنظمات المعاصرة 
ومصدر لاكتساب واستخدام القوة لاتخاذ القرارات 

 ،بدير)في حين بين   (528: 5112 ،الدوري وصالح)الإدارية
 ،هي إحدى الوسائل الإدارية الحديثةبأن التمكين ( 01: 5100

اد وتشجيعهم على تطبيق مبدأ ومصدر رئيسي لتحفيز الافر 
 . الإدارة الحديثة

كما أن وجهات نظر الباحثين تعددت وتباينت حول تحديد 
تعريف دقيق لهذا المفهوم؛ نتيجة لاختلاف المدارس الفكرية التي 

على صلاحيات وحرية  والتي تعن حصول العاملين ،ينتمون اليها
شاركة وابداء اكبر في مجال الوظيفة المحددة ومنحهم حرية الم

 ،Ugbor & Beng)وعرفه(8 5.2: 5112 ،ملحم)الرأي

تعن تقديم الدعم ومكافئة الافراد العاملين  ابانه (247 :2000
على المبادرة والريادة في تقديم الأعمال الإبداعية وبالتالي المساهمة 

( 05: 5112 ،الشهراني) ويرى. في تحقيق الاستدامة للمنظمة 
ة على زيادة مس وليات مة المنظقدر  بأن التمكين هي

وصلاحيات وسلطات الافراد العاملين وتزويدهم بكافة الموارد 
معلومات ومعارف تمكنهم للعمل على تطوير وتنمية  من اللازمة

مهاراتهم وقدراتهم وبالتالي المساهمة في زيادة قدرة المنظمة 
فيما  .للاستجابة السريعة للتقلبات الحاصلة في بيئة الأعمال

ان التمكين هو إعطاء (   02: 5101 ،الساعدي)أشار
وقدرتهم  الصلاحية والمس ولية للفرد العامل في اتخاذ القرارات

 .عن الإدارة عن هذه القرارات بدلاً المترتبة  على تحمل النتائج
إحدى بأنها  (025 :5100 ،عريقات وآخرون)ويرى كل من 
تعن مشاركة الافراد  للإدارة المعاصرةالتيستراتيجية السياسات الا

وذلك  ،العاملين في تحديد الرؤى والخطط المستقبلية لمنظماتهم

علماً أن بقاء  ،من خلال توسيع صلاحياتهم ومس ولياتهم
المنظمة في بيئة الأعمالمرهون بمدى توافق رؤية المنظمة وأهدافها 

  .مع حاجات أفرادها
ان التمكين فلسفة إدارية ( 04: 5105،حسوني)وبين

بالافراد العاملين من خلال وضعهم في الخطوط  معاصرة تهتم 
الاشرافية والقيادية في المنظمة؛ وذلك بسبب ارتباطهم بواقع 
الاعمال ومن ثم تعزيز قدرة الفرد العامل على مواجهة المواقف 

التمكين بأنها ( 55: 5100 ،عفانة)ولخص . والمشكلات الحرجة
مشاركة في اتخاذ القرارات لوالصلاحية لمنح العاملين السلطة 

وضرورة إكسابهم ومشاركتهم المعرفة والمعلومات التي يحتاجونها 
 . من خلال التدريب والتنمية لقدراتهم ومعرفتهم

 على ان التمكين هي( .: 5102،حليمة ويمينة)في حين يرى
تقديم الدعم والقوة والطاقة اللازمة للأفراد العاملين لتحفيزهم 

 طاقاتهم وامكاناتهم وم هلاتهم المعرفية التيومنحهم الثقة ب
  .تعززهم لاتخاذ القرارات الرشيدة والريادية

والتركيز الأهتمام بأنه تعن   (05: 5102،معراج)فيما عرفه
من أجل زيادة رفع مستوى مشاركتهم  ةرد البشريابالمو 

ومس ولياتهم في الخطط الاستراتيجية وزيادة تطوير قدراتهم 
دف تحقيق الولاء التنظيمي للمنظمة والنضج ومعارفهم به

بأنها   (02: 5102،صالح)وأكد .الوظيفي لدى الافراد العاملين
قدرة المنظمة على منح قياداتها السلطة والصلاحية والمس ولية 
والثقة لتحفيزهم ودعمهم وتزويدهم بالمعرفة والم هلات اللازمة 

رات الريادية التي ت دي للمبادرة في تحديد رؤيتهم المستقبلية والقرا
وبناءً على  التمكين تعن يرى  .إلى تحقيق النجاح الريادي

الباحثان بأن التمكين تعن وجود قاعدة معلومات لكل الافراد 
التعلم في المنظمة من اجل دعمهم وتحفيزهم وزيادة قدرتهم على 

  .والابداع والتميز في العمل
: 5102،يمينة حليمة و )يرى التمكينوبصدد أهمية     

أهمية التمكين برزت كمفهوم إداري حديث بهدف بأن ( 41
استغلال الطاقات البشرية من خلال العمل الجماعي ومنح 
السلطة والصلاحية للعاملين والذي يساهم في خلق الإبداع 

تحديد الرؤى والخطط المستقبلية لاعمال وبالتالي  ،الوظيفي
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التمكين بأن   ( Njie. et.al، 2008: 2)وأوضح. المنظمة
يساهم في زيادة ولاء وانتماء العاملين أي بمعنى المساهمة في زيادة 
. النضج الوظيفي وبالتالي تقليص معدل دوران العمل

بأن أهمية التمكين ظهرت من ( 05: 5100 ،عفانة)وأشار
فالبنسبة  ،خلال ثلاث قنوات وهي المنظمة والعاملين والزبائن

لى زيادة ارباح المنظمة والقدرة على للمنظمة ترجع اهميتها إ
الابداع والابتكار وتحسين جودة العمليات وهذا يعود إلى أهمية 
تمكين العاملين من خلال منحهم الثقة والحرية والقوة الرافعة 
لتطوير وتحسين مستوى اداء العاملين وكذلك إكسابهم المعرفة 

على تنمية والمهارة والمحافظة على مكانتهم الوظيفية والقدرة 
وبالتالي المساهمة في إكساب الزبائن  ،السلوك الإبداعي لديهم

. وشعور الزبائن بالرضا والارتياح للعامل الممكن وظيفياً 
قوة ترجع إلى أن أهمية التمكين ( 02: 5102 ،معراج)وبين

في البيئة  وتحمل المنظمة على مواجهة التغيرات والتقلبات
خفة الحركة والاستجابة ماد على المعاصرة للاعمال وذلك بالاعت

السريعة والقدرة على التكيف مع التغيرات البيئية؛ نتيجة لمنح 
العاملين الصلاحيات والمس وليات في قراراتهم المستقبلية ومدى 
إسهام العاملين في نجاح المنظمة واستدامتها في بيئة الأعمال 

ز يرى بأن التمكين هو حاف( 01: 2312،صالح)أما.المعاصرة
معنوي لزيادة الرضا الوظيفي ومدخل للتفكير الإبداعي وخفة 

وعامل أساسي لنجاح  ،الحركة في معالجة مشكلات المنظمة
 . المنظمات واستمرارها وبقائها في عالم الأعمال

  :أبعاد التمكين.4
تعددت آراء الباحثين حول تحديد أبعاد التمكين نظراً 

إلا أن أغلب  ،ن إليهالأختلاف البيئة والمنظور الذي ينظرو 
الاتصال ومشاركة )الدراسات أكدت على أن أبعاد التمكين هي

 Daft( )والقوة ،التحفيز والمكافآت ،امتلاك المعرفة ،والمعلومات

&Noi،200122: 5102 ،؛صالح04 :5100 ،عفانة  ؛.) 
وفيما يلي  تلائم مع متطلبات البحث الحاليوهذه الأبعاد ت
- :الأبعادتوضيح لهذه 

الاتصال ومشاركة يعد  :الاتصال ومشاركة المعلومات -0.4
المعلومات أحد الابعاد الاساسية للتمكين والعنصر الرئيس في 

استراتيجية التمكين والخطوة الاولى لبناء منظمة متمكنة تمكن 
 علماً أن ،من إتاحة المعلومات عن أهداف المنظمة واستراتيجيتها

د اللازمة وايصالها من معلومات قدرة المنظمة على ايجاد الموار 
ومعارف وم هلات وقدرات كفوءة يعتبر المصدر الرئيس لتحقيق 

(. 522: 5105،عبدالحسين) وطبيق مبدأ التمكين
الاتصال ومشاركة المعلومات بأن ( 02: .511،البلوي)ويرى

تعن نقل وتبادل المعلومات والتي من خلالها يتم فهم المعلومات 
وبالتالي تساهم في سرعة  ،تتخذ القراراتوتتوحد المفاهيم و 

( 5112 ،الرشودي)وي كد. التي تتخذها التنبوء بنوعية القرارات
يعد المفتاح الاساسي لتمكين  الاتصال ومشاركة المعلومات بأن

العاملين من خلال قدرتهم على الاطلاع على المعلومات 
 ،بدير)ولخص. والمشاركة والثقة بالمعلومات الموجودة في المنظمة

بأن الاتصال الفاعل في المنظمة يعزز مبدأ الابداع ( 02 :5100
والابتكار وسهولة انسياب الاتصالات وسرعة تبادل وفهم 

أي بمعنة قدرة القائد على نقل توجهاته ،المعلومات في المنظمة
 .وارائه وافكاره بالدقة والخفة المطلوبة

الاساسية  تعد المعرفة من الموارد :امتلاك المعرفة -2.2
فهي مصدر الثروة والميزة التنافسية بل واصبحت  ،للمنظمة

القاعدة الاساسية التي يعتمد عليها نجاح المنظمة وتميزها 
بصيرة تعن   المعرفةن  وإ (.00: 5104 ،عريقات)الاستراتيجي

الخبراء نتيجة الخليط المتراكم من الخبرات والمعلومات التي تمنحهم 
معلومات ومعارف جديدة  القدرة لدمج وتقييم

(Bulter،2006: 1 8)أهم بأن ( 20: 5100 ،عزيز)ويرى
عنصر يعزز عملية التمكين يتم من خلال زيادة معرفة الافراد 

وبالتالي  ،العاملين بعملهم وزيادة فهمهم ودافعيتهم تجاه العمل
 ،استخدام تلك المعارف والقدرات والقابليات الفردية في المنافسة

كين العاملين لا يتم دون تنمية مهاراتهم وقدراتهم وخاصة أن تم
 . وقابلياتهم اللازمة لإنجاز أهداف المنظمة

أن البعد الثاني من أبعاد التمكين تعتمد على  :القوة -3.4
من خلال منح  ،الرغبة والقدرة في تغير هيكلية القوة في المنظة

التالي وب ،العاملين المزيد من الحرية والتصرف في مجال عملهم
تساهم في تشجيع العاملين على الشعور بالقوة والنجاح والرغبة 
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 :5100 ،عفانة) ويرى. (5101 ،الجعبري)في التطور والتنمية
الأفراد العاملين الذين يرغبون في السيطرة والقيادة  بأن(02

 ،يكونون أكثر اندماجاً ونضجاً ومتابعة لفرص التمكين
تتوفر لدى الأفراد العاملين من  بالاضافة إلى أن القوة ينبغي أن

خلال الرغبة في زيادة صلاحياتهم ومس ولياتهم وتغيرهم 
أما في حالة العكس اي  ،وتطويرهم المستمر في مجال عملهم

 . . عدم الرغبة فإن ذلك ي دي إلى فشل عملية تحول القوة
تعد التحفيز والمكافأة الارضية التي : التحفيز والمكافأة -2.4

وتعد القوى الدافعة  ،ها في تطبيق ونجاح مبدأ التمكينيعتمد علي
إن (. 22: 5101،راضي وحسين)في تحقيق أهداف المنظمة

حزمة من القابليات والقدرات والم هلات التي تحفز  الحوافز تعن
ن علماً إ ،وتحرك الافراد العاملين لتحقيق الأداء والنتائج المتميزة 

سين أداء العاملين وتعزيز الحوافز تلعب دوراً اساسياً في تح
وإن فهم حاجات ودوافع  ،العلاقات بين المستويات الإدارية

: 5105 ،روستم)الأفراد يضمن نجاح وفاعلية عملية التحفيز

أن نظام الحوافز والمكافات ( 55: 5102،معراج)وي كد(. .5
المنتظم والجيد يسهم في زيادة الاندماج الوظيفي وتحقيق الولاء 

مما يعزز  ،بالتالي إثارة المنافسة بين الأفراد العاملينالتنظيمي و 
فرص لتحسين الأداء وتحقيق الابداع نتيجة لشعورهم بالرضا  

 .الوظيفي داخل المنظمة
 المنظمة الذكيةخصائص  -ثانياا 

 : المنظمة الذكيةوأهمية  مفهوم. 0
ظهرت المنظمة الذكية كمفهوم معاصر في حقل الإدارة 

كد على عمليات البحث والتطوير والتحسين الذي أ ،الحديثة
المستمر؛ وذلك من خلال تطوير الأفراد الأذكياء داخل المنظمة 

. (005: 5100، الطائي وآخرون) ثم تطوير المنظمة ككل
وتختلف المنظمات الذكية عن غيرها من منظمات الأعمال؛ 
نتيجة لإختلاف الطرق والاساليب والإجراءات والممارسات 

وبالتالي ظهرت مسميات متنوعة لهذا  ،نجاز أعمالهاالمتبعةلإ
 ،منظمات متميزة ،منظمات الأعمال عالية الآداء)المفهوم منها

منظمات مستدامة وغيرها  ،منظمات خبيرة  ،منظمات موهوبة

 ،ردايدة؛ 22.: 5105،العبادي)(من المسميات المختلفة
5102 :02). 

رأسمال  أن وجود (025: 5102 ،الكرعاوي)في حين يرى
المفتاح والباب الاساسي هي فكري قادر ومتمكن ومتميز 

لنجاح وتطوير المنظمة الذكية وكذلك تحقيق التميز الاستراتيجي 
؛ لأن تلك العقول لديها القدرة والقابلية على والريادي للمنظمة

 :2000 ،)بين  و  .التكيف والاستجابة الاستباقية مع البيئة المتغيرة

5 Wiig) المعرفة وحسن استخدامها تعو للمنظمة  أن إدارة
بالقدرة على الاستباقية والتغير والمبادرة في البيئة و التحول إلى 

أن المنظمة إلى (Albrecht، 2002: 7)وأشار .منظمة ذكية
الذكية هي المنظمة التي تستغل الإمكانية الحقيقية للقوى العقلية 

 &Jackson)وحدد كل من .الكلية التي تمتلكها

Finkelstein، 2005: 2 )داء التي تمتلك الأمنظمات  ابأنه
هدفها الأساس هو تحقيق المرونة والمعرفة والمهارة عند و عالي ال

  .هي منظمات ذكية العاملين
على أن المنظمة الذكية هي التي  (Filos  5: 2005،)وبين  

أيجاد المعرفة تمتلك القدرة على خفة الحركة والرشاقة في 
 الصالح)وأك د.  تحقيق أهداف المنظمةواستخدامها في

بأن المنظمة الذكية تعن الاستثمار في  (025: 5112،العنزيو 
رأس المال الفكري وتكنولوجيا المعرفة من خلال الاعتماد على 

كل وضحها   بينما . الابداع والمبادرة والشفافية واحترام الاخرين
ج من ذكاء بأنها خليط أو مزي (02: 5100 ،الفرج والزبير) من

 .الافراد واستخدام التكنولوجيا الحديثة
المنظمة الذكية  (Azam، et.al.، 2012: 102)ويعرف

بأنها المنظمة القادرة على توزيع المعرفة في جميع مستويات المنظمة 
  .لتنسيق العمل الذي يمثل الحد الأقصى للتعلم التنظيمي

ية هي  أن المنظمة الذكإلى (00: 5100 ، عجيلات) ويشير
المنظمات التي تقتنص أفضل الفرص وتوليد القيمة المعرفية 

  .في عالم الأعمال الاستدامةو  للمحافظة على أدائها المتميز
بأنها وحدة إجتماعية ( 005: 5100، الطائي وآخرون)وحددها

هادفة يمتلك مديريها مستوى عال من المعرفة والحكمة للتعامل 
 ،Nasiri)فيما لخص .  .مع الأحداث الطارئة والمستجدة
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et.al.، 2014: 239)  بأن نجاح المنظمة الذكية وبقائها
وإن المنظمة . واستمرارها مرهون بكيفية مواصلة النجاح في بيئتها

التي تقوم على إيجاد المعرفة وتعمل على الاستخدام الاستراتيجي 
 (Mohammadi & Babae، 2015: 216 )8لتلك المعرفة 

على أنها المنظمة القادرة ( 02: 5102، شاكر)حين يرى في
على اتخاذ القرارات الذكية بالاستناد إلى المعرفة التي تمتلكها أو 
تكتسبها ومن ثم تنشرها لغرض التكيف والاستجابة السريعة مع 

فقد عرفها بأنها  (02: 5102 ،ردايدة)أما. التغيرات البيئية
طرة على التغيرات القدرة اللامحدوة للمنظمة الذكية للتعامل والسي

  .في بيئة عملها
المنظمة الذكية إلى الكيفية التي يتم فيها التوافق  أهمية وتكمن

والتنسيق بين استثمار الاصول الفكرية وتكنولوجيا المعلومات 
بالإضافة إلى المبادرة والاستباقية في مواجهة  ،التي تمتلكها

قدرات قادرة التغيرات البيئية؛ نتيجة ما تمتلكه من من معارف و 
(8 020: 5112،العنزي وصالح)على فهم المستجدات البيئية

إلى  (Mohammadi & Babae، 2015: 218)فيما أشار
أن أهميتها تعود إلى الكيفية التي يتم فيها إدارة المعرفة من خلال 

علماً  ،توليد المعرفة وتخزينها وتوزيعا ونشرها على الافراد العاملين
من مصادر الثروة وأساس التنافس في البيئة أن المعرفة هي مصدر 

كما أن أهمية المنظمة الذكية ترجع إلى تحقيق  .المعاصرة
 مستويات عالية من الأداء نتيجة للتطوير والتحسين المستمر 

ومن ثم المساهمة في اقتناص  ،والتدريب المتواصل للمورد البشري
 . (51: 5102 ،ردايدة)واستغلال الفرص في بيئة الأعمال

 :المنظمة الذكية خصائص. 4
تظهر الادبيات السابقة إلى إختلاف وتباين وجهات نظر 

ويعود السبب إلى  ،الباحثين في تحديد خصائص المنظمة الذكية
. اختلاف الظروف البيئية التي تم فيها دراسة هذه الخصائص

أن  (Mohammadi & Babae، 2015:216)حيث بين
 ،الاستجابة السريعة ،لحركةخصاص المنظمة الذكية هي خفة ا

حمه ره )في حين يرى. الاستباقية والقدرة على الاستشعار البيئي
 ،أن هذه الخصائص هي القابلية على التكيف (0.: 5102 ،ش

 . القوة الذهنية والاستدامة ،الفاعلية ،الإبداع ،التعلم

( Arthar & Poulsen، 2005: 77)فيما ذكر كل من
القدرات  لمنظمة الذكية وهيبأن هناك ثلاثة خصائص ل

 ،Artos )حددفيما . العمل علاقاتالثقافة و  ،والم هلات

عدة خصائص نظمة الذكية تستند على المأن إلى   (2011:7
أما في . العملياتالاتصالات و  ،تطوير المعرفةوهي تنمية و 

تحديد المنظمة الذكية لخصائصها مرتبط الدراسة الحالية فإن 
إيجاد البدائل )طلبات هذه الدراسة هيبمدى توافقها مع مت

رأي كل  علىبالاستناد ( ستمر وفهم البيئةتعلم م ،الاستراتيجية
؛ 5100 ،الطائي وآخرون؛  Schwaninger، 2009)من

وفيما يلى توضيح لكل ( 5102 ،؛ والردايدة5102 ،النواصرة
 : خاصية من هذه الخصائص

 علم مدى الحياةويطلق عليه ايضاً بالت :التعلم المستمر -0.4
العملية المستمرة لتغير سلوك الافراد ويقصد بها  ،والتعلم الدائم

ومن ثم استخدام  ،نتيجة لاكتسابهم للخبرات والمعارف المتجددة
بالاضافة الى أن التعلم  ،تلك المعرفة للموائمة بين المنظمة وبيئتها

 )المستمر مدخل لزيادة معارف وقدرات الافراد العاملين

Buchanan& Huczynski، 2004:110; Wheelen& 

Hunger،2010: 8 8)بأن  (02: 5104 ،أبو عفش) وأكد
التعلم المستمر  ليس فقط شرطا ضرورياً للتوظيف وإنما ضرورةة 

والذي يقصد  ،حتمية للعمل في منظمات الأعمال المعاصرة
بالتعلم المستمر بأنها فكرة تعديل السلوك أو هي عملية إيجاد 

المعرفة والتغير الدائم في سلوك الفرد نتيجة للخبرات واكتساب 
والتعلم المستمر في .المكتسبة من التجارب والممارسات السابقة

المنظمة الذكية هي بشكل دائم ومستمر من أجل توليد قيمة 
ويعود سبب الاهتمام بالتعلم  ،أكبر في مواجهة التغيرات البيئية

ة الأعمال وكذلك تفوق المستمر إلى التغير المتسارع في بيئ
 .الشركات اليابانية في رصد المعلومات عن الاسواق والمنافسين

البدائل الاستراتيجية هي أن   :البدائل الاستراتيجية إيجاد-4.4
وإيجاد أحد مكونات الإدارة الاستراتيجية والتي تعن تطوير 

مداخل جديدة تمنح المنظمة الفرصة لتحديد وتلبية احتياجاتها 
إن إيجاد وعليه (. 00: 5102 ،النواصرة)لية والمستقبليةالحا

للمنظمة الذكية تعن تنمية وتطوير حزمة  الاستراتيجيةالبدائل 
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من البدائل والخيارات والمداخل المتطورة والمستجدة لتحدد 
المنظمة احتياجاتها من بين هذه البدائل افضل القرارات 

  (Wheelen& Hunger،2010: 518)المستقبلية 
يعد البيئة من أهم الم ثرات على عمل   :فهم البيئة -3.4

ولهذا تعمل المنظمة على تشخيص وتحليل  ،المنظمة واستدامتها
وكلما زاد معرفة المنظمة بتحليل بيئتها ومعرفة  ،بيئتها باستمرار

م ثراتها كلما أدى ذلك الى الاستجابة السريعة والاستباقية 
 ،راضي وحسين)ئة وتحقيق أهدافهاوالمبادرة في التكيف مع البي

 :Hunger& Wheelen،2010)اقد عرفهو  (8.: 1051

رصد المنظمة للمعلومات في البيئة ومن ثم توزيعها  ا بأنه (52
مما يساهم في  ،وايصالها من البيئة الداخلية والخارجية للمنظمة

تجنب المنظمة للمفاجأت على المستوى الاستراتيجي لبيئة أعمال 
إلى أن المنظمة الذكية  (50: 5102 ،الردايدة)وقد أشار .المنظمة

وفهم  التفكير المنظميهي و  للبيئة وفهمهاتمتلك مبادئ أساسية 
 .حالات اللاتأكد البيئي ووضوح الرؤية الاستراتيجية

أبعاد التمكين وخصائص المنظمة العلاقة النظرية بين  -ثالثاا 
 :الذكية

ل تتجه نحو كيقية تحقيق إن التوجه المعاصر في بيئة الأعما
أبعاد التمكين في تحقيق وكذلك مدى مساهمة  ،المنظمة الذكية

 ،هذه المنظمة الذكية وماهي متطلباتها وخصائصها المستقبلية
باعتبارها مدخل من مداخل تحقيق التميز المستدام والنجاح 
الريادي؛ نتيجة لقدرة هذه الممنظمات على المواجهة والاستجابة 

ومن خلال .ية للتغيرات السريعة في بيئة الأعمال المعاصرةالاستباق
الاطلاع على الادبيات السابقة للإدارة ظهر للباحثان عدم 

إلا أن  ،وجود دراسة سابقة بين متغيرات البحث الرئيسة معاً 
الدراسات السابقة أشارت إلى وجود علاقة ارتباط ضمن بين 

 . أبعاد التمكين والمنظمة الذكية
على أن المفتاح الاساسي  (02: 5102، شاكر) ارفقد أش

لنجاح المنظمة الذكية هي إمتلاك المعرفة وكيفية إدارة تلك المعرفة 
، علماً أن المعرفة ليست العنصر على اتخاذ القرارات الذكية 

الوحيد في تحقيق المنظمة الذكية إلا أن الدور الكبير في تحويل 
الاستباقية والمبادرة مع  المنظمة إلى منظمة ذكية قادرة على

 .التغيرات البيئية هي مسألة تتعلق بكيفية حسن إدارة المعرفة
الاتصال ومشاركة بعُد أن  (24: 5102 ،ردايدة) ويرى

بناء في تحقيق و  هي المصدر الاساسي والجوهريالمعلومات 
 هذه المنظمات في ممارسة والدافع والداعم الرئيسيالمنظمة الذكية 

أن الاتصال الفعال في مشاركة المعلومات ب لى اعتبارع ،عمالهالأ
يعد من نقاط القوة التي تتمتع بها المنظمة وتساعدها على 

 .الاستدامة والنجاح الريادي في بيئة الأعمال المعاصرة
 

 الثالثالمبحث 
 الإطار الميداني

 
يهدف هذا البحث إلى بيان وقياس آراء الافراد المبحوثين 

علاقة الارتباط والتأثير بين متغيرات  وكذلك التعرف على
 -:الآتية الفروع ويتفرع من هذا المبحث  ،البحث

 :البحثقياس متغيرات وصف  -أولاا 
يهدف هذا الفرع عرض آراء الافراد المبحوثين والنتائج التي 
تضمنتها استمارة الاستبانة وذلك باستخدام المقياس 

الاساليب والاعتماد على الادوات و  (Likert)الخماسي
الاحصائية من الانحراف المعياري والوسط الحسابي لكل متغير 

 -:من متغيرات البحث وذلك على النحو الآتي
 :أبعاد التمكينوصف  -0
الفقرات الخاصةببُعد الاتصال  (5) الجدوليظهر في  - أ

أن إجابات المدراء عينة  ، (X1-X5) ومشاركة المعلومات من
ذلك بوسط و  ،%(88.36) بنسبة البحث تميل الى الاتفاق

في حين أن  ،(18.25) وأنحراف معياري (4.133) حسابي
بلغت ن مع فقرات هذا البعد و و غير متفقهم %( 8.8) نسبة

كان  أما على المستوى الجزئي ،( %2.84)نسبة إجابةالمحايدين
النسبة الاكثر اتفاقاً عليها من قبل الافراد  (X3) الم شر

وبإنحراف  (48000)  مقدارهبوسط حسابيجاء ذلك و  المبحوثين
 فهماً  أكثر المنظمة في أن العاملونب والمتعلق ،(18220) معياري
أما اقل قيمة ظهرت  ، المعلومات لهم إتاحة بسبب لأدوارهم

 (08242) بوسط حسابيوجاء ذلك  (X2) عند الم شر
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، وهذا يشير إلى أنه كلما كانت  ،(18204) وأنحراف معياري
كلما أدى ودقيقة   ضوعيةللمدراء شفافة ومو المعلومات المقدمة 

  .ذلك إلى اتخاذ قرارات رشيدة
أن الفقرات الخاصةببُعد  أدناه الجدول يلاح  من معطيا  - ب

أن إجابات المدراء عينة  ، (X6-X10) امتلاك المعرفة من
ذلك بوسط و  ،%(91.53) بنسبة البحث تميل الى الاتفاق

في حين أن  ،(18.02) وأنحراف معياري (4.199) حسابي
بلغت ن مع فقرات هذا البعد و و غير متفقهم %( 6.7)نسبة 

كان الم شر  أما على المستوى الجزئي ، (%0822)نسبة المحايدين
(X8)  والنسبة الاكثر اتفاقاً عليها من قبل الافراد المبحوثين 

 وبإنحراف معياري (48520) بوسط حسابي مقدارهذلك 

الأعتماد على المعلومات  والمرتبط على ان يتم ،(18220)
أما اقل  ،الموثوقة لحل المشكلات التي تواجه المدراء في المنظمة

 (48012) بوسط حسابيوذلك  (X7) قيمة ظهرت عند الم شر

وهذا يشير إلى ان الاتصالات  ،(1..18) وأنحراف معياري

الإدارية في المنظمة وما بين المستويات الإدارية غير كفوءة في 
 .اء والافكار في الوقت المناسب تبادل الآر 

أن الفقرات الخاصةببُعد التحفيز  أدناه الجدوليشير في   - ت
أن إجابات المدراء عينة البحث  ، (X1-X5)والمكافآت من 
 ذلك بوسط حسابيو  ،%(20802) بنسبة تميل الى الاتفاق

في حين أن نسبة  ،(.18.5) وأنحراف معياري( 48022)
بلغت نسبة فقرات هذا البعد و ن مع و غير متفقهم %( 282)

 كان الم شر أما على المستوى الجزئي ، (%5804)المحايدين

(X13)  والنسبة الاكثر اتفاقاً عليها من قبل الافراد المبحوثين 
 وبإنحراف معياري (48420) بوسط حسابي مقدارهذلك 

 تلقىنظر المدراء في المنظمات المبحوثة إلى بوالمتعلق  ،(18252)
أما  ،إبداعية بأعمال يقومون عندما معنوية أو اديةم مكافآت

 بوسط حسابيوذلك  (X11)اقل قيمة ظهرت عند الم شر 
ويبين لنا هذه النسبة  ،(18220) وأنحراف معياري (0.103)

بأن نظام الحوافز والمكافآت في المنظمات المبحوثة غير عادلة ولا 
.تحقق العدالة التنظيمية

 
 (الوسط الحسابي والانحراف المعياري ،التوزيع التكراري) ينأبعاد التمك: (2)جدول 

 الانحراف المعياري الوسط الحسابي مقياس الاستجابة الرمز البعد

 لا اتفق بشدة لا اتفق محايد اتفق اتفق بشدة
 % ت % ت % ت % ت % ت

ص القيادة الخادمة
خصائ

 

الإتصال ومشاركة المعلومات
 

X1 11 52.3 13 62.3 5 2.5 2 2.2 2 2.2 6.202 0...3 

X2 25 11.2 53 35.1 2 2.2 3 2.2 2 2.2 5..6. 0..26 

X3 12 65.. 1. 20.. 2 2.2 2 2.2 2 2.2 6.555 0..35 

X4 16 61.2 13 62.3 2 2.2 3 20.2 0 0 6.2.5 0..26 

X5 2. 1..2 56 2..3 1 5.2 1 5.2 1 5.2 6.02. 0.2.1 

 158.0 35044 1.78 7.02 2.84 55.5. 4.531 المعدل 

امتلاك المعرفة
 

X6 15 60.6 13 62.3 1 5.2 2 2.2 2 2.2 6.260 0...2 

X7 2. 1..2 52 32.6 2 2.2 1 5.2 1 5.2 6.202 0.220 

X8 11 52.3 51 23.2 0 0 1 5.2 2 2.2 6.135 0...2 

X9 16 61.2 12 6..2 2 2.2 6 . 0 0 6.135 0.225 

X10 2. 55.5 52 32.6 2 2.2 2 2.2 2 2.2 6.112 0..51 

 15841 ..350 0518  35.5  0511  54.72  36.81  المعدل 

التحفيز والمكافآة
 X11 15 60.6 13 62.3 1 5.2 2 2.2 2 2.2 6.260 0...2 

X12 1. 20.. 10 52.2 2 2.2 . 21.5 0 0 6.162 0..2. 

X13 50 21.3 12 65.. 2 2.2 2 2.2 0 0 6.6.5 0.31. 

X14 56 2..3 2. 55.5 2 2.2 1 5.2 2 2.2 6.623 0.263 

X15 5. 36.. 2. 1..2 2 2.2 1 5.2 0 0 6.232 0..0. 



 1022، 112-102  ص ،(العلوم الانسانية والاجتماعية) 2: ، العدد12: مجلة جامعة دهوك، المجلد

https://doi.org/10.26682/hjuod.2018.21.1.10 DOI: 
 

 215 

 15858 .3541 1515  5.8.  5503  415.5  4533.  المعدل 

القوة
 

X16 1. 20.. 15 60.6 2 2.2 1 5.2 1 5.2 6.522 0..6. 

X17 52 32.6 2. 1..2 1 5.2 1 5.2 2 2.2 6.623 0.23. 

X18 12 65.. 12 6..2 2 2.2 1 5.2 2 2.2 6.1.2 0.211 

X19 1. 20.. 16 61.2 1 5.2 2 2.2 2 2.2 6.523 0...3 

X20 51 23.2 10 52.2 1 5.2 2 2.2 1 5.2 6.523 0..12 

 15811 35438 5538  5585  5585  4.50  5531.  المعدل  

 .(SPSS)البرنامج الاحصائيعلى مخرجات  بالاستناد انلباحثإعداد ا  دولج
 

 القوةببُعد  الفقرات الخاصة أعلاه بأن الجدولفي  يلاح  - ث
أن إجابات المدراء عينة البحث تميل الى  ، (X16-X20)من 

( 4.368) ذلك بوسط حسابيو  ،%(91.88)بنسبة  الاتفاق

غير هم  %(5.3)في حين أن نسبة  ،(18.21) وأنحراف معياري
 ،( %2.82)بلغت نسبة المحايدينن مع فقرات هذا البعد و و متفق

النسبة الاكثر  (X17)كان الم شر  أما على المستوى الجزئي
بوسط حسابي ذلك  واتفاقاً عليها من قبل الافراد المبحوثين 

أن والمتعلق ب ،(18.22) وبإنحراف معياري( 48422) مقداره
 ، درتهم على أداء اعمالهم بكفاءةتثق بأداء الموظفين وق المنظمة

 بوسط حسابيوذلك  (X18)أما اقل قيمة ظهرت عند الم شر 
وهذا ي كد بأن معلومات ،(18.55) وأنحراف معياري (.4852)

لا تساعدهم على الاستجابة في هذه المنظمات المبحوثة وقدرات المدراء 
 .البيئيةوالتغيرات لتحديات لوالتكيف السريع 

 
 
 
 

 المنظمة الذكية صخصائوصف  -4
الفقرات الخاصة بخاصية العلم  (0) الجدوليظهر في      

أن إجابات المدراء عينة البحث  ، (X21-X35) المستمر من
 ذلك بوسط حسابيو  ،%(92.3)بنسبة  تميل الى الاتفاق

في حين أن نسبة  ،(18.50) وأنحراف معياري (4.318)
بلغت نسبة و  ن مع فقرات هذا البعدو غير متفقهم %( 5822)

كان الم شر  أما على المستوى الجزئي ،( %482)المحايدين
(X30)  النسبة الاكثر اتفاقاً عليها من قبل الافراد المبحوثين
 وبإنحراف معياري( 48252) بوسط حسابي مقدارهجاء ذلك و 

أن المنظمة توفر الدعم التحليلي لتقييم والمتعلق ب ،(18252)
أما اقل قيمة ظهرت عند الم شر  ،ةالبدائل المحددة في المنظم

(2X2)  وأنحراف معياري (48022) بوسط حسابيوجاء ذلك 
عامل الخوف من التغير وعدم تقبل أو وهذا يعود إلى ،(08122)

مشاركة جميع المستويات الإدارية في تحدد الخطة الاستراتيجية 
.وبالتالي ي دي إلى عدم وجود أعمال ريادية وإبداعية

 (الوسط الحسابي والانحراف المعياري ،التوزيع التكراري) لمنظمة الذكيةصائص اخ: (3)جدول 

الوسط  مقياس الاستجابة الرمز المتغير
 الحسابي

الانحراف 
 المعياري

 لا اتفق بشدة لا اتفق محايد اتفق اتفق بشدة
 % ت % ت % ت % ت % ت

المنظمة الذكية
 

X21 16 61.2 12 6..2 2 2.2 5 2.5 2 2.2 6.162 0.2.2 

X22 1. 6..6 12 65.. 1 5.2 1 5.2 2 2.2 6.522 0.262 

X23  12 65.. 1. 6..6 1 5.2 1 5.2 2 2.2 6.120 0.25. 

X24 15 60.6 12 6..2 1 5.2 5 2.5 2 2.2 6.120 0.222 

X25 12 6..2 16 61.2 5 2.5 2 2.2 2 2.2 6.520 0.221 

X26 55 2... 22 52.3 5 2.5 1 5.2 2 2.2 6.605 0.225 

X27 1. 6..6 12 53.2 2 2.2 . 21.5 2 2.2 6.22. 2.032 

X28 51 23.2 10 52.2 1 5.2 1 5.2 2 2.2 6.605 0.235 

X29 52 26.6 15 60.6 2 2.2 2 2.2 2 2.2 6.652 0.... 
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 (.SPSS)البرنامج الاحصائيعلى مخرجات  بالاستناد انإعداد الباحث  دولج
 

أبعاد التمكين الارتباط بين  ةقياس علاق -ثانياا 
 :المنظمة الذكيةخصائص و 

وهو قياس مقدار الترابط بي  إن لهذا المحور هدف اساسي
 م معامل الارتباطوذلك باستخدا ،أبعاد التمكين والمنظمة الذكية

(Pearson Correlation) .عند مقارنة علاقات الارتباط و
وبين المتغير  بأبعاد التمكينالمتغير المستقل المتمثل  أبعادبين 

نلاح  النتائج التالية المنظمة الذكية صائص بخالمعتمد المتمثل 
 (.4) والمعروضة في الجدول

بين  الكليعلى المستوى  درجة الترابط( 4) الجدول يظهر -0
المتغير )المنظمة الذكيةخصائص و ( المتغير المستقل)أبعاد التمكين

عند مستوى ( .18.2) بلغتموجبة هي علاقة معنوية  (المعتمد
قبول نص الفرضية وبناءً على ماسبق  ،(1811) معنويةدلالة 

توجد علاقة ارتباط ذات دلالة معنوية بين أبعاد )الرئيسة الاولى 

لمنظمة الذكية في منظمات الاعمال اخصائص التمكين و 
 .المبحوثة

على المستوى معنوية قوية بأن هناك ارتباط (4)ويتبين الجدول
المنظمة الذكية، إلا خصائ التمكين و  الجزئي بين أبعادالكلي و 

أن العلاقة بين بعُد الاتصال ومشاركة المعلومات والمنظمة الذكية  
وعند ( 18.02) هماكانت الأقوى، إذ بلغت قيمة الارتباط بين

ويدل ذلك على أنه كلما كلما  .(1811) معنويةدلالة مستوى 
لدى المدراء في سعت المنظمات إلى توفير أبعاد التمكين 

المنظمات المبحوثة، كلما ساعدها على أن تتجه المنظمة لتكون 
منظمة ذكية اي لها القدرة على ايجاد البدائل الاستراتيجية 

وهذا يشير إلى بيئتها الداخلية والخارجية، والتعلم المستمر وفهم
. ضمن الفرضية الرئيسة الأولى التي تتفرع من  الفرضيات صحة

 المنظمة الذكيةخصائص أبعاد التمكين و علاقة الارتباط بين  :(4)جدول 
 المتغير المعتمد                

 المتغير المستقل
 

 المنظمة الذكيةخصائص 
 درجة المعنوية

 0.00 **0.868 لتمكينأبعاد ا

 0.01 **0.836 الإتصال ومشاركة المعلومات

 0.00 **0.750 إمتلاك المعرفة

 0.00 **0.574 التحفيز والمكافآت

 0.00 **0.798 القوة

 N = 57      (SPSS)،    ** p≤ 0.01 الاحصائي البرنامجعلى مخرجات  بالاستناد انإعداد الباحث :صدرم        
 
 
 

X30 55 2... 11 52.3 2 2.2 2 2.2 0 0 6.213 0.31. 

X31 11 52.3 52 26.6 2 2.2 1 5.2 2 2.2 6.162 0.202 

X32 2. 55.5 56 2..3 2 2.2 1 5.2 2 2.2 6.2.5 0..2. 

X33 1. 20.. 16 61.2 2 2.2 1 5.2 2 2.2 6.532 0.25. 

X34 1. 6..6 16 61.2 6 . 1 5.2 0 0 6.555 0..35 

X35 1. 6..6 12 65.. 1 5.2 1 5.2 2 2.2 6.522 0.262 

 15850 35408 0503 1.40 353 3351 47.6 المعدل العام
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 :أبعاد التمكين في المنظمة الذكيةقياس تأثير  -ثالثاا 
من هذا المحور هو بيان تأثير أبعاد التمكين في إن  الهدف 
الانحدار البسيط وذلك باستخدام معامل  ،المنظمة الذكية 

وعند عرض  البحث، للتعرف على درجة التأثير بين متغيرات
ح  نتائج علاقة تأثير ابعاد التمكين في المنظمة الذكية نلا

 -:النتائج التالية
إلى  (2) في الجدولعلى المستوى الكلي  نتائج التحليل  يظهر-0

المتغير  في (المتغير المستقل)لأبعاد التمكينتأثير معنوي  أنه يوجد
R) أن معامل التحديد، اذ مجتمعة( المنظمة الذكية) المعتمد

2
) 

يشير إلى أن أبعاد التمكين ت ثر في وهذا  ، (.1822) بل 
 صائص المنظمة الذكية في منظمات الأعمال المبحوثة بنسبةخ
اخرى لم أما باقي النسبة ترجع إلى خصائص  ،%( .228)

التي قيمتها الجدولية  ذلك ويدعم ،يذكر في انموذج هذا البحث
والتي (F) المحسوبة  قيمةوهي أصغر من ال( 48102) بلغت
 يمةق أما،  (55،1) حرية تيدرج وعند ،(0528222) بلغت

 ) شر الم بان تغيير وي كد  الذي يقصد به الميل الحدي (1
) مقداريعن وجود تغير  (0) ايجابياً بمقدارأبعاد التمكين 

 قيمةالذلك ويدعم ،  من خصائص المنظمة الذكية % (082.
والتي هي أكبر من القيمة ( 008010)التي بلغت( t)المحسوبة
ذلك على أن المنظمة  ويدل ،( 08220)بالغة الو ( t) الجدولية

التي تسعى إلى أن تكون منظمة ذات خصائص ذكية يجب 
عليها العمل على استحضار أبعاد التمكين، لما لهذه الابعاد من 

ونيجة لما تأثير على تبن أو تحقيق خصائص المنظمة الذكية، 
الفرضية نتائج البحث والتي تدعم صحة قبول  هتوصلت الي

والتي تنص على أنه يوجد تأثير معنوي  ئيسة الثانية مبدئياالر 
 .لأبعاد التمكين في المنظمة الذكية

 في الجدولعلى المستوى الجزئي كما مبين نتائج التحليل  أما -4
 الاتصال ومشاركة المعلوماتأبعاد التمكين ومنها إلى أن   (2)

 أن أدناه لجدولفي ا ويبين النتائج ،معنوياً  المنظمة الذكيةت ثر في 
(R

2
بعُد الاتصال ومشاركة المعلومات أن ب ي كد معامل التحديد(

ويدعم ،  %(2282) سبةبن ت ثر في خصائص المنظمة الذكية
وهي أصغر من  (48102)التي بلغت قيمتها الجدولية  ذلك

 تيدرج وعند ،(0528222)والتي بلغت (F) المحسوبة  قيمةال
 ) ، أما قيمة الم شر (55،1) حرية الذي يقصد به الميل  (1

الحدي وي كد بان تغيير بعُد الاتصال ومشاركة المعلومات ايجابياً 
من خصائص  % (082.) يعن وجود تغير مقدار (0)بمقدار 

التي  (t)المحسوبة قيمةالذلك المنظمة الذكية ، ويدعم 
والبالغة  (t) الجدوليةوالتي هي أكبر من القيمة  (008010)بلغت

(08220). 
البعد الثاني لأبعاد إلى أن  نتائج التحليل  (2) الجدوليظهر  -3

ويبين  ،معنوياً  المنظمة الذكيةت ثر في  التمكين أي إمتلاك المعرفة 
R)أن  النتائج في الجدول أدناه

2
بعُد أن ب ي كد معامل التحديد(

 سبةبن امتلاك المعرفة ت ثر في خصائص المنظمة الذكية
 (48102) التي بلغتقيمتها الجدولية  ، ويدعم ذلك %(2285)

 ،(218222)والتي بلغت (F) المحسوبة  قيمةوهي أصغر من ال
 )، أما قيمة الم شر  (55،1) حرية تيدرج وعند الذي  (1

يقصد به الميل الحدي وي كد بان تغيير بعُد امتلاك المعرفة ايجابياً 
من خصائص % ( 22) يعن وجود تغير مقدار (0) بمقدار

التي ( t)المحسوبة قيمةالذلك المنظمة الذكية ، ويدعم 
والبالغة  (t) الجدوليةوالتي هي أكبر من القيمة ( 8.218)بلغت

(08220). 
البعد الثالث إلى أن  نتائج تحليل البحث ( 2) الجدوليبين  -2

 المنظمة الذكية ت ثر فيلأبعاد التمكين أي التحفيز والمكافآت 
R)أن  ويبين النتائج في الجدول أدناه ،معنوياً 

2
 معامل التحديد(

بعُد التحفيز والمكافآت ت ثر في خصائص المنظمة أن ب ي كد
التي قيمتها الجدولية  ، ويدعم ذلك%( 4284) سبةبن الذكية
والتي (F) المحسوبة  قيمةوهي أصغر من ال( 48102) بلغت

، أما قيمة ( 55،1) حرية تيدرج وعند ،(428.15)بلغت 
 )الم شر  الذي يقصد به الميل الحدي وي كد بان تغيير بعُد ( 1

     يعن وجود تغير مقدار (0)ايجابياً بمقدار التحفيز والمكافآت 
 .من خصائص المنظمة الذكية % ( 2284) 
عد الرابع البإلى أن  نتائج تحليل البحث ( 2) الجدوليبين  -7

 المنظمة الذكيةت ثر في والاخير لأبعاد التمكين أي بعُد القوة 
R)أن  ويبين النتائج في الجدول أدناه ،معنوياً 

2
 معامل التحديد(
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 سبةبن بعُد القوة ت ثر في خصائص المنظمة الذكيةأن ب ي كد
 (48102)التي بلغت قيمتها الجدولية  ،ويدعم ذلك%(2082)

 ،(.22801)والتي بلغت (F) المحسوبة  قيمةوهي أصغر من ال
 ) ، أما قيمة الم شر( 55،1) حرية تيدرج وعند الذي ( 1

يقصد به الميل الحدي وي كد بان تغيير بعُد القوة ايجابياً بمقدار 
من خصائص المنظمة % ( .228) يعن وجود تغير مقدار( 0)

( 4.802)التي بلغت (t)المحسوبة قيمةالذلك ويدعم . الذكية 

(082208)والبالغة ( t) الجدوليةوالتي هي أكبر من القيمة 

 
 المنظمة الذكيةخصائص أبعاد التمكين في تأثير علاقة ال: (5)جدول 

  (SPSS).       الاحصائي البرنامجعلى مخرجات  بالاستناد انمن اعداد الباحث :درصالم
          F  (0.312) =الجدولية     T    ( 1.2.0=)  الجدولية     n = 57         d،f: 55،1       

 
 جات والمقترحاتتنتاالاس: الرابعالمبحث 

 :الاستنتاجات -أولاا 
  :تاجات وهي كالاتيمن الاستن حزمةتوصل الباحثان إلى 

للإدارة من المفاهيم الحديثة هي مفهوم المنظمة الذكية  إن .0
خليط أو مزيج من ذكاء  في بيئة الأعمال المعاصرة ، وهي تمثل
ت كد الدراسات ، كما  الافراد واستخدام التكنولوجيا الحديثة

تعلم  وهينظمة الذكية  ثة خصائص للمالسابقة بأن هناك ثلا
 .وفهم البيئة، البدائل الاستراتيجية إيجاد، ستمرم
في الجانب  المبحوثين الافراد أن إجابات  وبينت النتائج .4

فر أبعاد اتو الوصفي للتحليل ت كد على ان مستويات الاتفاق 
وفي نفس الوقت كانت نسبة جيدة جداً،  كانتالتمكين  

أما  ،ت المبحوثة للمنظمة الذكية بنسبة جيدةالاتفاق في المنظما
فيما يتعلق بأهمية تسلسلها كانت المنظمة الذكية في المرتبة الاولى 

وهذا يشير إلى تواجد خصائص  ،والتنمكين في المستوى الثاني
  .المنظمة الذكية في المنظمات المبحوثة

أشارت النتائج على أن إجابات المبحوثين في هذه  .3
على أن العاملون في المنظمة أكثر فهما  د ت ك المنظمات

وفي نفس  ،لادوارهم نتيجة اتاحة المعلومات لهم وقت الحاجة لها
الوقت بينت النتائج وجود تقصير من قبل المنظمة في إتاحة هذه 

  .بالدقة والموضوعيةالمعلومات نتيجة عدم وصفها 
إن قياس آراء المستجين كشفت على أن المنظمات المبحوثة  .2
، على المعلومات الموثوقة لحل المشكلات التي تواجهم عتمد ت

وبالمقابل فقد ظهرت نتائج البحث أن أن المدراء في المنظمات 
المبحوثة تحرص على تبادل الأفكار أثناء حضور اللقاءات 

ويدل ذلك على أن المدراء في هذه . الدورية بين أقسام المنظمة
قة والموثقة في حل المشاكل المنظمات تعتمد على المعلومات الدقي

 المتغير المعتمد                                  
 

 لالمتغير المستق

 المنظمة الذكيةخصائص 

o  1 R
2

 F  المحسوبة 
 15445 050.4 أبعاد التمكين

 (45...) 

15138 3450.. 

 0.836 0.507 الإتصال ومشاركة المعلومات
 (11.303) 

0.699 127.757 

 0.750 0.711 إمتلاك المعرفة
 (8.406) 

0.562 70.659 

 0.674 0.484 التحفيز والمكافآت
 (6.768) 

0.454 45.802 

 0.798 0.738 ةالقو 
 (9.814) 

0.637 96.308 
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الا أنها لا تهتم بتبادل الآراء والافكار أثناء حضور الاجتماعات 
 .ينعكس سلباً على مستوى الاداء الكلي للمنظمةا ممالدورية 

نستنتج من قياس اراء المستجيبين بوجود نسبة جيدة من  .7
،  وافز الحالاتفاق على أن المنظمات المبحوثة تستخدم نظام 

 الحوافز أن  نظامعينة البحث  ابل ي كد نسبة من المدراءوبالمق
ذلك إن إدارة من ستنتج ون. للجميع العدالة ققيحلا به المعمول

إلا أن هذا النظام المنظمة تعتمد على نظام للحوافز والمكافآت 
 .  لايحقق العدالة التنظيمية في المنظمة

لاقة عبوجود تحليل على المستوى الكلي للنتائج الأظهرت  .8
المنظمة ) التابعوالمتغير  (المتغير المستقل)أبعاد التمكين ارتباط بين 

بعُد الاتصال ومشاركة  أما على المستوى الجزئي جاء،   (الذكية
المنظمة الذكية، وهذا يدل على في  ارتباطاً الأكثر  المعلومات هي

أن  أبعاد التمكين السائدة في المنظمات المبحوثة لها علاقة ببناء 
وهذا يدل على أن  نظام الاتصال الفعال  .وتحقيق المنظمة الذكية

ومشاركة المعلومات السائد بالمنظمات المبحوثة هي من أهم 
 .تحقيق المنظمة الذكيةارتباط بأبعاد التمكين التي لها 

على المستوى الكلي للبحث بوجودعلاقة نتائج الأظهرت   .2
أما على المستوى ، في المنظمة الذكية  التمكين لابعاد تأثير

اً تأثير الأكثر  يه الاتصال ومشاركة المعلوماتبعُد  الجزئي جاء
يشير الى ان ، وهذا المنظمة الذكيةبناء وتحقيق خصائص في 

لابعاد التمكين قدرة التاثير في المنظمة الذكية وتحقيق 
 .خصائصها

 

 :المقترحات-ثانياا 
مال يتضمن هذا المحور بعض المقترحات لمنظمات الأع

 تيجة للاستنتاجات التي توصلت اليهلتي قدمت نالمبحوثة وا
 :وهي كالتالي ،الدراسة

تتصف بالدقة  توافر قاعدة معلوماتبضرورة  الدراسةرى ت .0
بما يضمن للمنظمة وجود ،نظمات المبحوثة والموضوعية في الم

 .المستقبلية  التحدياتمورد قادر لحل وفهم ومواجهة 
لأعمال المبحوثة على تبادل منظمات اضرورة إهتمام  .4

للتاكد الأفكار أثناء حضور اللقاءات الدورية بين أقسام المنظمة 

من ضرورة توضيح الرؤى والخطط والتوجهات المستقبلية 
الافصاح والشفافية للمنظمات المبحوثة وبالتالي يحقق مبدء 

 .للافراد العاملين في المنظمة
منظمات الاعمال  نتيجة للتقلبات والتغيرات التي تشهدها .3

منح الصلاحيات والمس وليات للافراد تقترح الدراسة ،المبحوثة
العاملين من اجل مواجهة التغيرات والقدرة على الاستجابة 
السريعة لها مما يعزز قدرة المنظمة للتحول الى منظمة ذكية وذات 

 . خصائص متميزة 
 ينبغي على المدراء في هذه المنظمات عينة البحث التركيز .2

على ابعاد التمكين والتوسع في كل مايتعلق بهذا المبدأ لما له من 
قدرة في منح الثقة والتحفيز والدعم للافراد العاملين في المنظمة 
وبالتالي قدرة الافراد على تقبل المزيد من الصلاحيات 

 . والمس وليات في المنظمة  
بتوسيع الدراسات المستقبلية عن ابعاد  الدراسةقترح ت .7
مكين ودورها في تحقيق خصائص المنظمة الذكية من حيث الت

بحيث تكون فيها  ،اختلاف البيئة وحجم العينة ومجتمع البحث
 .المنظمة الذكية أحد متطلبات السيادة الاستراتيجية

 

 المصادر
 المصادر العربية: أولاا 
 دور المنظمة المتعلمة في تشجيع . (5104).م يد علي ،أبوعفش

رسالة ماجستير .ملين في الوزاراات الفلسطينيةالابداع لدى العا
جامعة  ،أكاديمية الادارة والسياسة للدراسات العليا. منشورة
 .فلسطين_ غزة ،الاقصى

 واقع تمكين العاملين في الجامعات العامة . (5101).دعاء ،الجعبري
. الفلسطينية العاملة في الضفة الغربية من وجهة نظر الإداريين

 .فلسطين ،جامعة الخليل. رسالة ماجستير
   تأثير ثقافة التمكين في منظمات . (5105).أثير عبد الأمير ،حسوني

كلية الإدارة   ،مجلة المثنى للعلوم الإدارية والاقتصادية. التعلم
 .العراق ،0العدد ،5المجلد ،جامعة القادسية ،والاقتصاد

 املين استراتيجية تمكين الع.(5102).قوفي ،عبدالم من ويمينة ،حليمة
كلية العلوم   ،رسالة ماجستير. ودورها في تشجيع الإبداع التنظيمي
 ،جامعة أكلي محند أو لحاج ،الاقتصادية والتجارية وعلوم التسيير

 .الجزائر ،البويرة
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 الاثر التتابعي لخصائص المعلومات . (5102).دنيا طارق ،حمه ره ش
: مة الذكيةومقدرات الابداع الاستراتيجي في تحقيق متطلبات المنظ

دراسة ميدانية لأراء مديري مصارف القطاع الخاص في مدينة 
 ،كلية الادارة والاقتصاد   ،رسالة ماجستير غير منشورة. اربيل

 .اربيل ،جامعة صلاح الدين
 إدارة التمكين . (5112).احمد علي ،زكريا مطلك و صالح ،الدوري

الطبعة . واقتصاديات الثقة في منظمات اعمال الالفية الثالثة
 .الاردن ،عمان  ،دار يازوري للنشر والتوزيع ،الأولى

 بإبداع علاقته و الإداري التمكين.(5101).محسن جواد،راضي 
 الإدارة كلية موظفي من عينة على ميدانية رسة ا د :العاملين

 ، 05 المجلد والاقتصادية، الإدارية القادسية للعلوم مجلة والقتصاد،
 .العراق القادسية، جامعة والاقتصاد، الإدارة كلية ، 01 العدد

 أثر خصائص المنظمة الذكية في . (5102).إيناس محمد أمين ،ردايدة
دراسة تطبيقية في المستشفيات الخاصة بمدينة : إدارة الأزمات

جامعة الشرق  ،كلية الأعمال. رسالة ماجستير منشورة. عمان
 .الأوسط

 ين في المنظمات مقومات التمك. (5112).خالد سليمان ،الرشودي
. رسالة ماجستير. الأمنية التعليمية ومدى جاهزيتها للتطبيق

 .، السعوديةجامعة نايف العربية للعلوم الأمنية
 التحفيز ودوره في زيادة الانتاج في . (5105).كاوه محمد  ،روستم

رسالة ماجستير غير . معامل الاسمنت في إقليم كوردستان العراق
 .لبنان_ طرابلس ،جامعة الجنان ،مالكلية إدارة الأع  ،منشورة

  البشرية الموارد وادارة التنظيمي السلوك. (5101).م يد ،الساعدي"، 
 .الأولى الطبعة الأردن، عمان، والتوزيع، للنشر رق الوا

 الاستشعر البيئي ودوره في تحقيق أبعاد .(5102).ريناس أبابكر ،شاكر
ادات الإدارية في عينة دراسة استطلاعية لآراء القي: المنظمة الذكية

رسالة ماجستير . من الجامعات الأهلية في إقليم كوردستان العراق
 .دهوك ،جامعة زاخو ،كلية الادارة والاقتصاد   ،غير منشورة

 دور التمكين في تحقيق الانشطة . (5112).عبدالله عوض ،الشهراني
جامعة نايف  ،كلية الدراسات العليا  ،رسالة ماجستير. الرياضية

 .السعودية ،الرياض ،علوم الامنيةلل
 دور تمكين القيادات الادارية في التغير . (5102).سكفان علي ،صالح

دراسة ميدانية على عينة من الجامعات الأهلية في : الاستراتيجي
كلية الادارة   ،رسالة ماجستير غير منشورة. إقليم كوردستان العراق

 .لبنان -طرابلس ،جامعة الجنان ،والاقتصاد 
 وهادي ،محمد جبار ،الصائ . يوسف حجيم ،الطائي، 

صياغة الاستراتيجية المستدامة للشركة في . (5100).قيصرعلي

دراسة استطلاعية لآراء عينة من المديرين : بناء المنظمات الذكية
مجلة الغري للعلوم الإدارية . في شركة زين العراق للاتصالات

 528العدد ،السنة التاسعة ،والاقتصادية
 الذكاء التنظيمي كممارسة اعمال . (82012)لعبادي ،هشم فوزي ا

منظور مفاهيمي الم تمر العلمي السنوي  :نحو بناء منظمة ذكية 
الحادي عشر ، ذكاء الاعمال واقتصاد المعرفة ،كلية الإدارة 

 .والاقتصاد ، جامعة الكوفة، العراق
 زام التنظيميأثر تمكين العاملين في الالت. (5105).باسم ،عبد الحسين .

 .العراق ،00العدد ،مجلة كلية بغداد للعلوم الاقتصادية
 أثر المنظمة الذكية والتوجه  (51008).دانا نادر سليم ،عجيلات

دراسة تطبيقية على شركات البرمجة : بالتعلم على الابداع التقن
إدارة  ،رسالة ماجستير منشورة. والتصميم والتطوير في الاردن

 . الاردن_ ، عمانالشرق الأوسطجامعة  ،الاعمال
 وائل دار. معاصرة إداري قضايا .(5100). وآخرون ،أحمد ،عريقات 

 .الأردن _عمان والتوزيع، للنشر
 دور التمكين في إدارة الازمات في منظمات . (5100).احمد ،عريقات

تداعيات الازمة الاقتصادية على  ،الم تمر العلمي السابع. الاعمال
جامعة الزرقاء  ،الرقابة ،الفرص ،التحديات ،منظمات الاعمال

 .الأردن ،الخاصة
 دور إدارة المعرفة في تحسين جودة . (5104).زكية محمود أحمد ،عريقات

رسالة . الخدمات المصرفية الالكترونية في ظل إدارة الجودة الشاملة
 .لبنان_ طرابلس ،جامعة الجنان ،كلية إدارة الأعمال  ،ماجستير

 فرق بفاعلية وعلاقته الإداري التمكين.(5100).نمروا حسن ،عفانة 
 رسالة .غزة بقطاع العاملة الدولية الأهلية الم سسات في العمل

 .فلسطين ،جامعة الأزهر. ماجستير
 ،المال إدارة رأس .(5112).علي أحمد علي وصالح، سعد العنزي 

 والتوزيع، للنشر اليازوري دار .منظمات الأعمال في الفكري
 .دنالأر  :عمان

 المنظمة الذكية والأعمدة .(2011) .الفرج،محمد سمير، الزبير،عثمان
الخمسة لمنظمة المستقبل، المجلة العربية للتنمية الإدارية ، القاهرة ، 

 .16جمهورية مصر العربية ، العدد
 استراتيجية ريادية الأعمال . (5102).محمد ثابت فرعون ،الكرعاوي

خلال بناء قدرات الموارد  لتبن أنموذج المنظمات الذكية من
دراسة ميدانية فش شركات الاتصالات المتنقلة في : البشرية
كلية . رسالة ماجستير(. كورك  ،اسيا سيل ،زين العراق)العراق

 .العراق_ ، كربلاءجامعة كربلاء ،الإدارة والاقتصاد



 1022، 112-102  ص ،(العلوم الانسانية والاجتماعية) 2: ، العدد12: مجلة جامعة دهوك، المجلد

https://doi.org/10.26682/hjuod.2018.21.1.10 DOI: 
 

 221 

 أثر التمكين الإداري على الإبداع . (5102).قدري أحمد ،معراج
. ميدانية بمديرية الصيانة لشركة سوناطراك بسكرة دراسة: التنظيمي

كلية العلوم الاقتصادية والتجارية وعلوم . رسالة ماجستير منشورة
 .، الجزائربسكرة_ جامعة محمد خضير ،التسيير

  المنظمة .التمكين كمفهوم إداري معاصر. (5112).يحيى سليم ،ملحم
 .القاهرة. العربية للتنمية الإدارية

 ،في وأثرها الاستراتيجية القيادة جدارات(51028).صطفىم النواصرة 
 عبدالله الملك مركز على ميدانية دراسة :المنظمات الذكية بناء
 العلوم جامعة ،دكتوراة أطروحة (.كادبي( والتطوير للتصميم الثاني

 .الأردن :عمان الإسلامية،
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 ووووووووووووووعة زاخووووووووووووووووووجاموووووووووووووو
 دارة والاقتصادلإكلية ا

  العلوم الإداريةم وووقس 
 ستبانةاستمارة الإ/ م

 المحترمون ...السادة المستجيبون
لعينوة مون  ميدانيوةدراسوة : خصوائص المنظموة الذكيوةفوي تحقيوق  التمكينأبعاد دور ))جزء من البحث الموسوم هي  الاستبانة هذهستمارة ا إن

لــذلك ، تســتخدم هــذه الاســتمارة مقياســاً للتحليــل البحــث العلمــياســتكمال ض غــر ول ((. فووي منظمووات الأعمووال فووي محافظووة دهوووكاء الموودر 
 .على النتائج المرجوه وتحقيق أهداف البحث الحالي يدعم البحث على الوصولالمناسبة وبموضوعية تامة  وبة الإجاختيار  نطلب من حضرتكم
 . للتحليل تهاعدم صلاحيتلف الاستمارة و  شارة تعندون إب خانةلأن ترك أي  جميع الخاناتفي ( )نرجوا وضع علامة

 
 شاكرين تعاونكم معنا خدمة للمسيرة العلمية

 
 
 

         الباحثان
                                                                                                    الح أحمد              محمد ص ينظأ.م                                                                                                  

   مصطفى اسماعيل رطج.م
                                                                     

 :بيانات تعريفية: أولاا 
 

 ،  أنثى   ذكر    :  جنس  08
        فأكثر سنة41،  ،     سنة 41-01سنة     ،  01أقل من : عمر 8 5
 ماجستير      ، دكتوراه إعدادية فما دون      ، دبلوم      ، بكالوريوس      ، :  ال هل العلمي8 0
 سنوات 01ثر من ، أك  سنوات      2 -0سنوات      ،  0أقل من : في المنظمةالعمل خدمة مدة 8 4

 

 المدراءتشمل )من أجل تحقيق أهداف المنظمة ،مجموعة ممارسات إدارية لتزويد العاملين بالسلطة والمعرفة وزيادة دافعيتهم :التمكين:ثانياا 
 .(في منظمات الأعمال المبحوثة كل القيادات الإداريةلأغراض هذا البحث  

 .امام الخانة التي تمثل رأيك ()لك من خلال وضع إشارة قبل الاجابة عليها وذ نرجوا دراسة الفقرات بدقة
لا أتفق  لا أتفق   محايد أتفق أتفق بشدة الاتصال ومشاركة المعلومات ت

 بشدة

      .أشاء وقت أي في عملي لإنجاز اللازمة المعلومات على أحصل 0

      .وعيةتتصف المعلومات المتاحة للمدراء الإداريين في المنظمة بالدقة والموض 5
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      .المعلومات لهم إتاحة بسبب لأدوارهم فهماا  أكثر المنظمة في العاملون 4

      .إنجاز المهام تسهيل في وتسهم عالية، العاملين لدى الاتصال مهارات 3

      .نقل المعلومات في بالبطء تتسم الإدارية المستويات بين ما الاتصالات .

 
 لا أتفق بشدة لا أتفق  محايد أتفق بشدةأتفق  امتلاك المعرفة  ت

      .عملهم في مجال اللازمةالخبرات والمعارف تمتلك القيادات الإدارية في المنظمة  3

      .تركز القادة الاداريين في المنظمة على ان يكون اجتماعات القسم الوقت المناسب لاقتراح الاراء والافكار 1

      .ات تتصف بالدقة والموثوقية لمواجهة المواقف الحرجةتمتلك المنظمة قاعدة معلوم 8

تسوووعى القيوووادات الإداريوووة فوووي المنظموووة علوووى إضوووافة خبووورة إلوووى خبوووراتهم عووون طريوووق الاسوووتفادة مووون تجوووارب  .
 .الآخرين

     

      .تستفيد منظمتنا من نجاح وتجارب المنظمات الآخرى 01

 
لا أتفق  لا أتفق   يدمحا أتفق أتفق بشدة التحفيز والمكافآت ت

 بشدة

      .للجميع العدالة يحقق به المعمول الحوافز نظام 22

      .تعتمد منظمتنا على أنظمة التحفيز والمكافاة في استقطاب الموارد البشرية 21

      .إبداعية بأعمال أقوم عندما معنوية أو مادية مكافآت أتلقى 25

      .ة في دافعية العاملين نحو تحقيق وأهداف المنظمةتساهم برامج التحفيز والمكافا 26

      .تحرص منظمتنا على ربط نظام التحفيز والمكافآة بالأعمال المبدعة والمميزة في المنظمة 22

 
 لا أتفق بشدة لا أتفق  محايد أتفق أتفق بشدة القوة ت

      .وظيفتي بمهام للقيام الضرورية المهارات لدي تتوفر 03
      .بكفاءة أعمالهم أداء على الموظفين بمقدرة ثقة هناك 01

      .وظيفتي وأعباء مع مسؤوليات التعامل من يمكنني ما والمعلومات المهارات من لدي 08
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 .                                                 وتعرف بأنها المنظمة التي تقوم بتوليد المعرفة والاستخدام الاستراتيجي لتلك المعرفة لغرض التنسيق مع المنطقة المحيطة بها :خصائص المنظمة الذكية: ثالثاا 
  أتفق بشدةلا لا أتفق  محايد أتفق أتفق بشدة التعلم المستمر ت

مون اجول الاسووتجابة  ،مون خولال الاجووراءات العمليوة فوي بيئوة الأعموالم المسوتمر يمنظمتنوا للتعلوتهودف  50
 .والتكيف مع التقلبات في بيئة الأعمال

     
      .إن استراتيجية التعلم المستمر تساهم في ايجاد اعلى قيمة للمنظمة ولزبائنها 55

      .المزايا التنافسية تحدد منظمتنا الفرص بناءا  54

      . تعتبر منظمتنا ان العملية المربحة للمنظمة هي نتيجة للتغير الايجابي 53

      .توفر منظمتنا لموظفيها الموارد والفرص اللازمة للتعلم .5

 
 لا أتفق بشدة لا أتفق  محايد أتفق أتفق بشدة البدائل الاستراتيجية إيجاد  ت

      . للوصول الى القرارات الرشيدةمها يقيبايجاد الكثير من البدائل الاستراتيجية وت منظمتنا تقوم 53
      .المتميزة والمستجدةالإبداعية  الاراءترحب منظمتنا ب 51

      .لايجاد البدائل الاستراتيجية تستخدم منظمتنا التقنيات الحديثة لاتخاذ القرارات  58

      . مة من البدائل من اجل القرارات الاستراتيجية وبشكل روتينيتقوم منظمتنا بايجاد حز  .5

      .لدى منظمتنا هي التحليلإن الركيزة الاساسية لتقييم البدائل الاستراتيجية  41

 
 لا أتفق بشدة لا أتفق  محايد أتفق أتفق بشدة فهم البيئة ت

      .  الاستراتيجية في المنظمةتأثير واضح عند اتخاذ القرارات تأكد عدم الحالات  إن 40
لوودى منظمتنووا القوودرة علووى معالجووة حووالات عوودم التأكوود البيئووي الموورتبط بووالقرارات الاسووتراتيجية  45

 .للمنظمة
     

      . مختصين في معالجة اثار تقييم عدم التأكد في البيئةمنظمتنا  لدى 44

      .في البيئةتأكد م الرؤية عقلانية على تشخيص حالات عدمنظمتنا  تمتلك 43

      .بتحديد مصادر حالات عدم التاكد في البيئة قراراتأية إتخاذ  عندتعمل منظمتنا  .4

 

 ورئيسي العمل في لزملائي بالنسبة وقيمة معنى لها عملي مهام .0
 المباشر

     

      بها أؤدي التي الطرق على كبيرة بدرجة أسيطر 51
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ABSTRACT 

      The research aim to investigute the role of empowerment dimensions on smart organization 

characteristies among managers in business organizations in Duhok Governorate، The research variables was 

based on previos literatureto provid a theoretical framework for the research variables (empowerment and 

its dimension and the characteristics of smart organization). 

In order to achieve the objective of the research، The researchers based on the questionnaires as amin tool 

to collect the research data (57) questionnaires were analyzed by the managers as the sample، after testing the 

reliability of the questionnaire. The data were analyzed using many statistical tools and (SPSS)، the research 

found number of suggestions for the organizations of the research sample، including the need for accurate 

and objective informationto insure that the organization has the charateristics of the organization. Enabling 

them  to face the current and future environment.  

 

 

 


