
 
 

  دراسة أثر تفوʈض السلطة عڴʄ سرعة إنجاز الاعمال وكفاءٮڈا ࡩʏ شركة أرامكو السعودية 

A study of the authority delegation impact on the speed and efficiency of business 

completion in Aramco Company, Saudi Arabia 

  

  مشروع تخرج من إعداد 

 ٢٠٢٢٣٠٠٦٣٥٤ آدم برناوي    

 ٢١٣٠٠٠٥٨٦ عڴʏ عس؈في 

ʏ٢١٣٠٠٠٩٢٠ معاذ أبوتيڴ 

  

  إشراف 

  وليد عبداݍݨواد 

 

  طلاب 

  ɠلية الإمام الشافڥʏ للعلوم الإسلامية والعرȋية 

  م ٢٠٢٣ - ه ١٤٤٤الفصل الدرا؟ۜܣ ݍݵرʈف 

 ساعة دراسية  ٣٢، درا؟ۜܣماجست؈ف الإدارة، عام 



  -  ٢   - 

  
  

  دراسة أثر تفوʈض السلطة عڴʄ سرعة إنجاز الاعمال وكفاءٮڈا ࡩʏ شركة أرامكو السعودية 

A study of the authority delegation impact on the speed and efficiency of business 

completion in Aramco Company, Saudi Arabia 
  

  

Authors:  Adam Barnawi  20223006354 

Ali Al Aseiri   213000586 

Muath Abuteli  213000920 

  

Supervisor: Waleed Abdelgawwad 

 

 

Student 

Imam Shafi’i Coollege of Islamic and Arabic Science 

Spring Semester 2023 

Master thesis, one-year, 32 hp 



  -  ٣   - 

  : مݏݵص

 ʏو السعودية ، شركة النفط الرائدة ࢭɢشركة أرام ʏسرعة وكفاءة إتمام الأعمال ࢭ ʄض السلطة عڴʈتأث؈ف تفو ʏذه الدراسة ࢭɸ تبحث

الدراسة   تبحث  الأعمال.  وأداء  الوظيفي  والأداء  السلطة  تفوʈض  ب؈ن  العلاقة  الدراسة  تحلل  السعودية.  العرȋية  ࢭʏ المملكة  أيضًا 

التحديات المرتبطة بتفوʈض السلطة وتقدم توصيات لتحس؈ن ممارسات التفوʈض ࢭʏ المنظمة. Ȗش؈ف نتائج الدراسة إڲʄ أن تفوʈض  

السلطة يلعب دورًا مɺمًا ࢭʏ تحس؈ن الأداء الوظيفي ، وتحف؈ق الموظف؈ن ، والرضا الوظيفي. ومع ذلك ، تحدد الدراسة أيضًا التحديات 

فوʈض ، بما ࢭʏ ذلك الافتقار إڲʄ الثقة ، وعدم كفاية التدرʈب ، وضعف التواصل. بناءً عڴʄ نتائج الدراسة ، تم تقديم  المرتبطة بالت

  .توصيات لتحس؈ن ممارسات التفوʈض ࢭʏ أرامɢو السعودية

والرضا الوظيفي ࢭʏ أرامɢو    Ȗش؈ف نتائج ɸذه الدراسة إڲʄ أن تفوʈض السلطة له تأث؈ف إيجاȌي عڴʄ الأداء الوظيفي ، وتحف؈ق الموظف؈ن ، 

  ʄعڴ للتغلب  الفعال  التواصل  وضمان  السلطة  تفوʈض   ʄعڴ الموظف؈ن  تدرʈب  أɸمية   ʄعڴ الضوء  النتائج  Ȗسلط  كما  السعودية. 

  ، والموظف؈ن  للمديرʈن  شامل  تدرʈۗܣ  برنامج  بتطوʈر  السعودية  أرامɢو  تقوم  بأن  الدراسة  وتوطۜܣ  بالتفوʈض.  المرتبطة  التحديات 

ئ توجٕڈية وسياسات واܷݰة لتفوʈض الصلاحيات ، وتحس؈ن قنوات الاتصال ، وɲ୒شاء آلية Ȗغذية راجعة لتقييم فعالية  ووضع مباد

ممارسات التفوʈض. يمكن أن تؤدي ɸذه التوصيات إڲʄ أداء و୒نتاجية أفضل ࢭʏ المنظمة. تق؅فح الدراسة أيضًا عدة مجالات للبحث  

ية لفحص التأث؈ف طوʈل المدى لتفوʈض السلطة ، ومقارنة ممارسات التفوʈض ࢭʏ المنظمات المستقبڴʏ ، بما ࢭʏ ذلك الدراسات الطول

  .اݝݵتلفة ، والتحقيق ࢭʏ الاختلافات الثقافية ࢭʏ ممارسات التفوʈض ، ودراسة دور التكنولوجيا ࢭȖ ʏسɺيل التفوʈض. ࢭʏ المنظمات 

Summary: 

This study examines the effect of delegation of authority on the speed and efficiency of business completion in Aramco 

company, a leading oil company in Saudi Arabia. The study analyzes the relationship between delegation of authority, job 

performance, and business performance. The study also investigates the challenges associated with delegation of authority 

and provides recommendations for improving the delegation practices in the organization. The findings of the study suggest 

that delegation of authority plays a critical role in improving job performance, employee motivation, and job satisfaction. 

However, the study also identifies challenges associated with delegation, including a lack of trust, inadequate training, and 

poor communication. Based on the study results, recommendations are provided to improve the delegation practices in 

Saudi Aramco. 

The results of this study indicate that delegation of authority has a positive impact on job performance, employee motivation, 

and job satisfaction in Aramco company. The findings also highlight the importance of training employees to delegate 

authority and ensuring effective communication to overcome the challenges associated with delegation. The study 

recommends that Aramco company develop a comprehensive training program for managers and employees, establish clear 

guidelines and policies for delegation of authority, improve communication channels, and establish a feedback mechanism 

to assess the effectiveness of delegation practices. These recommendations can lead to better performance and productivity 

in the organization. The study also suggests several areas for future research, including longitudinal studies to examine the 

long-term effect of delegation of authority, comparison of delegation practices in different organizations, investigation of 

cultural differences on delegation practices, and studying the role of technology in facilitating delegation in organizations. 
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  لة الدراسة: مقدمة وɢمش 

 
ً
 Ȗغ؈فات لاعادة ɸندسة أعمالɺا Ȋشɢل ينحو نحو  التحرك الأعمال ؤسساتم عڴʄ يتحتم والعالمي الإقلي׿ܣ المستوى  عڴʄ المنافسة ݰدةݍ نظرا

 الۘܣ  اݍݰديثة الإدارة  إڲʄ الɺرمية التقليدية من الإدارة التحول  يɴبڧʏ الأعمال  مؤسسات مرونةو  كفاءة لتحس؈ن السڥʏ  أجل  ومن جذرʈة،  ɸيɢلية 

 ࢭʏ الوقت إدارة أɸم أحد ɸو  السلطة تفوʈض ومن ɸنا فإن  ،الذاتية  القيادةو  السلطة  تفوʈضو  ɠالتمك؈ن   الادارة.اݍݰديثة ࢭʏ   المفاɸيم تȘبۚܢ

 ɸم  من  إڲʄ سلطاته من جزء تفوʈض إڲʄ الݏݨوء من  الكب؈ف  اݍݱݨم  ذات المنظمات ࢭʏ للمدير الفعال لاسيما غۚܢ  لا حيث  اݍݰديثة، المنظمات

 بد ولا الم؅قايدة ضغوط العمل وȌسȎب  بأنفسɺم إلٕڈم  الموɠلة الإدارʈة والɴشاطات  بالإعمال  القيام  لاʇستطعون  المديرʈن  وان  ࢭʏ المستوى  دونه

 .عالية الوظيفة بكفاءة تؤدى حۘܢ  منظماٮڈم  ࢭʏ الإدارʈة  السلطة تفوʈض استخدام إڲʄ الاتجاه من لɺم

 للتطوʈر والتحس؈ن الإداري المستمر، وذلك من خلال منح  إن مشارکة  
ً
 فعالا

ً
وتمک؈ن العامل؈ن ʇعد اس؅فاتيجية تنظيمية ومɺارة جديدة ومدخلا

المزʈد من قوة التصرف واتخاذ القرارات ࢭʏ أعمالɺم اليومية، بما يمکٔڈم    - خاصة العامل؈ن ࢭʏ الصفوف الأمامية والإدارة الإشرافية    -العامل؈ن  

الا  المديرʈن  من  من  ل΄ل  العمل  لأدوار  کب؈فة  Ȗغ؈فات  إحداث  ضرورة  يتطلب  وɸذا،  ومطالّڈم.  ومشکلاٮڈم  العملاء  ݍݰاجات  الفورʈة  ستجابة 

باع  والمرؤوس؈ن، فالمديرون يجب أن يتحولوا من إصدار الأوامر والرقابة إڲʄ التفوʈض والثقة بالمرؤوس؈ن، والمرؤوسون يجب أن يتحولوا من ات

وا البيȁية  الأوامر  الظروف   ʏࢭ السرʉعة  التغ؈فات  مع  ومتکيفة  مرنة  ت΄ون  أن  للمنظمة  ʇسمح  بما  ٭ڈم،  اݍݵاصة  القرارات  صنع   ʄإڲ لتعليمات 

  اݝݰيطة. 

أثره جɺة من و مستقل كمتغ؈ف السلطة تفوʈض موضوع حول  يتمحور  ɸذه دراسȘنا موضوع فإن وعليه الاعمال   أخرى  انجاز  سرعة   ʄعڴ

يتم تاȊع؈ن، كمتغ؈فين العامل؈ن أداء وكفاءة  يمكن الۘܣ التأث؈فات عن مختلف الكشف محاول؈ن الأخ؈ف  ɸذا عڴʄ الضوء Ȗسليط وɸنا سوف 

  ɠان الأول  فالفصل ، فصول   ٣قوامɺا   منݤݨية  دراسȘنا ࢭʏ اعتمدنا وقد العامل؈ن وانجاز الاعمال بكفاءة، أداء عڴʄ يحققɺا أن للتفوʈض
ً
 إطارا

تناول المؤسسة محل الدراسة وۂʏ شركة أرامɢو فرع منيفة، ثم   ࢭʏ فتمثل الثاɲي أما الفصل الأداء مفɺوم  وكذا السلطة تفوʈض لمفɺوم نظرʈا

 عڴʄ  السلطة تفوʈض تقظۜܣ أɸمية عملية  خلال من ورȋطɺا بالواقع  علٕڈا  المتحصل المعلومات  رȋط خلال  من للدراسة  المٔڈڋʏ الإطار  تحديد

 نتائج الدراسة وأɸم التوصيات الۘܣ خرجت    شركة أرامɢو ࢭʏ العامل؈ن داءسرعة انجاز الاعمال وأ
ً
فرع منيفة، وʈأȖي الفصل الأخ؈ف مستعرضا

  ٭ڈا. 

  

 

 ميةɸالدراسة: أ  
شركة ارامɢو السعودية فرع  ࢭʏ العامل؈ن كفاءة وسرعة انجاز الاعمال وكذلك أداء عڴʄ السلطة تفوʈض أثر تقظۜܣ ستحاول  الدراسة ɸذه إن

التأث؈ف معرفة  أɸمية  الاɸمية من  وتɴبع  كما  عڴʄ يحققه أن  يمكن الذي منيفة،  الاعمال  انجاز  وسرعة   ࢭʏ الموضوع  أɸمية ت؄فز كفاءة ودقة 

عام الأداء  مفɺوم دراسة Ȋعملية   الفاعلية ɸذه  رȋط خلال  من  فعاليته ࢭʏ المؤثرة  العوامل  معرفة  وكذا  خاص Ȋشɢل العامل؈ن  وأداء Ȋشɢل 

 .السلطة تفوʈض

 :ɸما Ȋعدين خلال من  تتجسد  الدراسة  أɸمية  أن اعتبار  يمكن وعليه

o يتمثل  : الذيالنظري  البعد ʏوم دراسة ࢭɺض  مفʈتأث؈ف ذلك ودوره السلطة تفو ʏالتاڲȋلة للمرؤوس؈ن وɠكفاءة ودقة الاعمال المو ʏࢭ ʏر ࢭʈتطو 

 .شركة أرامɢو داخل  العامل؈ن  داءأ

o ي البعدǿيتجسد  الذي :الإجرا ʏض يقدمه أن يمكن ما وابراز تقديم ࢭʈالتفو ʄالشركة  مستوى  عڴ.  
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 دافɸالدراسة أ 
 :التالية النقاط ࢭʏ سةا للدر  الرئʋسية  الأɸداف تتمحور 

  .إداري  كمبدأ السلطة تفوʈض مفɺوم تحديد .١

  تحديد مفɺوم الاداء الوظيفي للعامل؈ن وسبل تطوʈره. .٢

 يحققɺا تفوʈض السلطة ࢭʏ تطوʈر ومرونة العمل ࢭʏ شركة أرامɢو السعودية.التعرف عڴʄ الفوائد الۘܣ يمكن أن  .٣

 العامل؈ن ٭ڈا.  قدرات تنمية  ࢭʏ ودوره شركة أرامɢو تفوʈض خلال  من السلطات ممارسة  واقع Ȗܨݵيص .٤

  التعرف عڴʄ تأث؈ف تفوʈض السلطة عڴʄ سرعة انجاز الاعمال وكفاءٮڈا داخل شركة أرامɢو.  .٥

 يجابية لنجاح التفوʈض ࢭʏ السلطة ࢭʏ شركة أرامɢو. التعرف عڴʄ العوامل الا  .٦

 .النتائج تلك ضوء عڴʄ والمق؅فحات التوصيات ووضع مɺمة نتائج إڲʄ التوصل .٧

  السابقة الدراسات 

الفكري  بناء ࢭʏ بحث أي علٕڈا ʇسȘند الۘܣ الرئʋسية  المرتكزات من واحدة  السابقة  الدراسات  Ȗعد  تتاȊع مدى  تحليل طرʈق عن وذلك , أطاره 

  ࢭʏ:   السابقة سات راالد وتتمثل واȊعادɸا الظاɸرة  عوامل فٕڈا الۘܣ اخت؈فت الميادين وتجاɲس الدراسات ɸذه ࢭʏ الاɸداف

(العواملة،   .١ العام واݍݵاص،  ١٩٩٤دراسة  القطاع؈ن   ʏࢭ الأردنية  المؤسسات  مختارة من  ࢭʏ عينة  السلطة  مفɺوم  تحليل   ʄإڲ والۘܣ ɸدفت   (

  ʄعڴ الدراسة  (٧٦٧(واشتملت   ʏࢭ والدنيا  والوسطى  العليا  الإدارة  مستوʈات  مختلف  من   
ً
موظفا و(٣١)  حɢومية  مؤسسة  شركة  ٤٦)   (

خاصة، اعتمدت الدراسة عڴʄ المنݤݮ الوصفي التحليڴʏ، وأسلوب الدراسة الميدانية، وتوصلت الدراسة إڲʄ وجود فجوة كب؈فة ب؈ن القناعة  

إڲ تطبيقه  ومدى  السلطة  تفوʈض  بمبدأ  التدرʈب  الذاتية  ونقص  الثقة  ضعف  بئڈا  من  السلطة  لتفوʈض  معوقات  وجود  المبحوث؈ن،   ʄ

 وجمود الȘشرʉعات وتخلف الɺياɠل التنظيمية. 

٢. ) الثانوʈة ࢭBarbara,etal., 1996(   ʏدراسة بارȋرا وآخرون  المدارس  المعلم؈ن ومديري  أنماط سلطة المشرف؈ن والقيادة من وجɺة نظر  حول 

) من ممثڴʏ اتحاد المعلم؈ن اݝݰلي؈ن، وتوصلت الدراسة إڲʄ أن  ١٣٥) من مديري المدارس الثانوʈة، (١٣٥اسȘبانة عڴʄ ((الألباما)، تم توزʉع  

ب؈ن الذɠور والاناث ࢭʏ المفاɸيم المتعلقة بأنماط القيادة وتفوʈض   ثمة اختلاف المشرف؈ن يمتنعون عن تفوʈض السلطة لمرؤوسٕڈم، ولʋس  

 السلطة.

(سعيد،   .٣ وزارات  )  ١٩٩٨دراسة  اختيار خمس  تم   اليمنية،  الوزارات   ʏࢭ الإجراءات  التفوʈض وتȎسيط  واقع   ʄعڴ التعرف   ʄإڲ والۘܣ ɸدفت 

التخطيط   وزارة  اݝݰلية،  الإدارة  وزارة  المالية،  وزارة   :ʏوۂ باݍݨمɺور  المتعلقة  والإجراءات  التفوʈض  عملية   ʏࢭ مختلفة  مستوʈات  مثلت 

) من الإدارات العليا يفوضون  ٪۶٩٤ܣ، وزارة اݍݵدمة المدنية والإصلاح الإداري، وتوصل الباحث إڲʄ أن (والتنمية، وزارة العمل والتدرʈب الم

وأشار   الوسطى،  الإدارة  تمارسɺا  الۘܣ  المɺام  وضوح  وعدم  القرار،  اتخاذ   ʏࢭ الوسطى  الإدارة  من  وضعف مشاركة  لمرؤوسٕڈم،  صلاحياٮڈم 

 مرؤوسٕڈم من ɸو أɸل للتفوʈض.) من الإدارة العليا بأنه لا يوجد من ٪٤٤(

٤. ) بروست  دراسة  القيم  Brost, 2000أشارت  مجال  حول  انجل؅فا   ʏࢭ والطلاب  الثانوʈة  المدارس  مديري  آراء  استطلاع   ʄإڲ ɸدفت  والۘܣ   (

ة واتخاذ  الديمقراطية وتطوʈر التعليم واتخاذ القرارات وتفوʈض المعلم؈ن للعمل كفرʈق واحد، وقد توصل الباحث إڲʄ أن تفوʈض السلط

القرارات بصورة مش؅فكة يɴتج عنه تطبيق قرارات Ȋشɢل أفضل، وʈؤدي إڲʄ تطوʈر العمل والإبداع وزʈادة التحصيل الدرا؟ۜܣ عند الطلاب،  

 وتبادل الأفɢار. 

دراسة  .٥ لنظرʈة  )Ȗ )Emery, C. et al, 2019ش؈ف   
ً
وفقا أساسية  ومرؤوسٕڈم  القادة  ب؈ن  التباين  علاقات  أن  الرغم من   ʄعڴ ب؈ن    أنه  التبادل 

) والأعضاء  الموظف؈ن  LMX( Leader Member Exchangeالقادة  استجابات  ΂انت  إذا  ما  حول  محدودة  معرفة  يوفر  البحث  فإن   ،

لاستخدامɺا لمواجɺة   للموظف؈ن  ΂أداة  النفؠۜܣ  التمک؈ن  ضرورة دراسة  الأɸمية  لذلك فمن  لا،  أم  للمرؤوس؈ن موحده  الفردية  للتصورات 

 تصورات الفردية المتصورة للمرؤوس؈ن. ولقد توصلت الدراسة عڴʄ مجموعة من النتائج تمثلت فيما يڴʏ: التأث؈ف السلۗܣ لل
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١(   ʏࢭ أقل رضا  ي΄ونوا  أن   ʄإڲ الموظفون  يميل  العمل،  مجموعة  موظفي  ب؈ن  متباينة  علاقات  لدٱڈم  مديرٱڈم  أن  الموظفون  يدرك  عندما 

 خلال تصورات الموظف؈ن للعدالة الإشرافية. وظائفɺم، وʈتم تفس؈ف ɸذه العلاقة السلبية من 

يبلغون مستوʈات   - الموظفون الذين ʇشعرون بقدر أقل من التحکم ࢭʏ عملɺم    - الموظفون ذوي مستوʈات التمک؈ن النفؠۜܣ المنخفضة   )٢

 أقل من الرضا الوظيفي عندما يرون أن مديرٱڈم يفرقون ب؈ن الموظف؈ن.

ک؈ن النفؠۜܣ ي΄ونون أک؆ف مرونة ࢭʏ التعاملات، حيث يُنظر إڲʄ المديرʈن عڴʄ أٰڈم يم؈قون ب؈ن  الموظف؈ن ذوي المستوʈات العالية من التم )٣

 موظفي مجموعة العمل. 

أن نرجسية قادة الفرʈق والأعضاء يمکن أن تمنع أو Ȗساعد ࢭʏ عملية التمک؈ن ع؄ف المستوʈات   Han, J. H. et al, 2020)اف؅فضت دراسة ( .٦

التوزʉع    ʄالتأث؈ف عڴ الدراسة لنتائج ɸامة جاء  من خلال  القرار والموارد ب؈ن قادة الفرʈق والأعضاء، حيث توصلت  اتخاذ  المقصود لسلطة 

 بالقيادة التمكيɴية لقادة الفرق وذلك عندما ي΄ونون أقل نرجس
ً
 إيجابيا

ً
ية،  أɸمɺا ࢭʏ: أن مناخ التمک؈ن يرتبط عڴʄ مستوى المنظمة ارتباطا

القيادة ارتب الفردية عندما ي΄ون أعضاء الفرʈق نرجسي؈ن للغاية. لذلك، فإن أن اݍݨمع ب؈ن  ࢭʏ ح؈ن يرتبط تمک؈ن   بأداء المɺام 
ً
إيجابيا  

ً
اطا

ية من  القادة الأقل نرجسية والأعضاء الأک؆ف نرجسية ɸو حالة ي΄ون فٕڈا التأث؈ف غ؈ف المباشر لمناخ التمک؈ن التنظي׿ܣ عڴʄ أداء المɺام الفرد

 
ً
 . خلال تمک؈ن القيادة إيجابيا

(قرɲي،   .٧ ࢭʏ  ٢٠١٨ترى دراسة  مما ʇسɺم  لدٱڈم،  الɢامنة  الطاقات  وتحرʈر  العامل؈ن  تحف؈ق   ʄعمل عڴʇ الإيجاȌي  التنظي׿ܣ  المناخ  توافر  أن   (

ما أکده   المسْڈدفة والمرجوة من المنظمة. وɸو  النتائج  تحقيق   ʏالتاڲȋو العامة  للمنظمات  تقرʈر مکتب اݝݰاسبة   تحس؈ن الأداء المؤسؠۜܣ 

الأمرʈكية المتحدة  للولايات  إڲUnited State General Accounting Office, 2001(   ʄ( العامة  ٮڈدف  الۘܣ  الممارسات  Ȋعنوان  جاء  الذي 

اعتمد   الأداء، ولقد  المنظمات والعمليات لتحس؈ن  إعادة تنظيم   ʄإڲ Ȗغي؈فات تنظيمية ٮڈدف  إجراء  کجزء من  الموظف؈ن وتمکئڈم  اشراك 

سؤا  ʄعڴ ست  التقرʈر   ʄإڲ التقرʈر  توصل  حيث  الموظف،  تمکن  الۘܣ  الممارسات  لتحديد  التنفيذي؈ن  والمديرʈن  المتخصص؈ن  اݍݵ؄فاء  ل 

اشراك   العليا،  الإدارة  ال؅قام  و୒ظɺار  اثبات   :ʏوۂ مشاركْڈم  وزʈادة  الموظف؈ن  تمک؈ن  خلالɺا  من  يمکن  الۘܣ  المنظمات   ʏࢭ رئʋسية  ممارسات 

ملية التغي؈ف، تدرʈب الموظف؈ن لتعزʈز مɺاراٮڈم وخ؄فاٮڈم وقدراٮڈم، ت΄وʈن فرق عمل Ȗساعدɸم ࢭʏ تحقيق  النقابات العمالية للمساɸمة ࢭʏ ع

 غايات وأɸداف المنظمة، اشراك الموظف؈ن ࢭʏ التخطيط وتبادل المعلومات، تفوʈض الصلاحيات لموظفي اݍݵطوط الأمامية. 

 

 اليةɢالدراسة  إش  

 ࢭʏ فٕڈا المعاي؈ف من  عدد  عڴȖ ʄعتمد  وفق ضوابط يتم أن يجب  التفوʈض وɸذا نجاحɺا  سبل دأح  المنظمات افراد  عڴʄ السلطة تفوʈض ʇعد

من  يتمكن لɢي  ، والكفاءة واݍݵ؄فة العل׿ܣ المستوى   العمل  ࢭʏ ,المنظمة نجاح  اڲʄ يؤدي الذي  المطلوب بالشɢل عملɺم وتنفيذ متاȊعة الأفراد 

ʏشاط   ظل الإداري المناط ٭ڈا ، وࢭɲ ساعȖمديري الشركة،ك؄ف وا ʄادة الاعباء عڴʈا وزɸو وتطورɢض عليه الضروري  من أصبح  شركة أرامʈتفو 

ࢭʏ الشركة وȋالتاڲʏ عڴʄ   وعڴʄ رفع مستوى كفاءٮڈم ,العامل؈ن أداء تحس؈ن عڴʄ العملية  ɸذه  تأث؈ف  مدى فما  ، الموظف؈ن سلطته لبعض من جزء

 الشركة وتطورɸا؟ سرعة انجاز اعمالɺم ودقْڈا ومن ثم اȖساع ɲشاط 
  

 الفرعية  الاسئلة 

 :الأسئلة من مجموعة نق؅فح الإشɢالية ɸذه عن وللإجابة

 السلطة؟ بتفوʈض المقصود ɸو ما .١

 العامل؈ن؟  بأداء المقصود ɸو ما .٢

 شركة أرامɢو؟  ࢭʏ الوظيفي  الاداء تطوʈر اڲʄ السلطة تفوʈض يؤدي ɸل .٣

  ٭ڈا؟  ʇعملون  الۘܣ الشركة أɸداف تحقيق اڲʄ وʈؤدي  واݍݵ؄فة والكفاءة) العل׿ܣ العلمية (المستوى  المعاي؈ف  وفق يتم الافراد عڴʄ السلطة تفوʈض  أن ɸل  .٤

 ما ۂʏ معوقات تفوʈض السلطة Ȋشركة أرامɢو إن وجدت؟   .٥
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 الدراسة  فرضيات  

 نجاز الاعمال ࢭʏ شركة أرامɢو السعودية فرع منيفة.إسرعة  عڴʄ السلطة تفوʈض ʇساعد .١

 الأداء ࢭʏ شركة أرامɢو فرع منيفة.  زʈادة كفاءة وفعالية ࢭʇ ʏساɸم صلاحيات أك؄ف للعامل؈ن  منح إن .٢

  

  :متغ؈فات الدراسة 

 تفوʈض السلطة.: المتغ؈ف المستقل .١

 سرعة إنجاز الأعمال.  : المتغ؈ف التاȊع الأول  .٢

 : كفاءة أداء الأعمال. المتغ؈ف التاȊع الثاɲي .٣

 

 الدراسة:  حدود 

  :ةʈشرȎو السعودية.اݍݰدود الɢشركة أرامȊ تم اختيار عينة الدراسة من الموظف؈نʋس 

 ٢٠٢٣خلال العام  :الزمنية اݍݰدود . 

 منيفة.  :اݍݨغرافية اݍݰدود ʏو السعودية ࢭɢفرع شركة أرام  

 

 الدراسة: مصطݏݰات 

  :يڴʏ كما بتعرʈفɺا قمنا ومɺمة جوɸرʈة مصطݏݰات عدة الدراسة تضمنت

 سلطة  ال(Authority):  ʏاݍݰق أو القوة ۂ ʏذه سواء الأوامر واصدار رتالقراِ  اتخاذو  التصرف ࢭɸ انتɠ عمل بالقيام متعلقة الأوامرȊ أو 

 أٰڈا عڴʄ إجرائيا السلطة Ȗعرف كما حائزɸا، يرʈد لما للامتثال إلزام الآخرʈن عڴʄ القوة ɸو السلطة ࢭʏ الأسس فإن ȋالتاڲʏو  عنه الامتناع

 المؤسسة أɸداف  لتحقيق  مسؤوليته ممارسة  من  تمكنه  الۘܣ الآخرʈن تصرفات تحكم الۘܣ اتخاذ القرارات ࢭʏ المدير يمتكɺا الۘܣ  القوة

 ضʈالسلطة (  تفوDelegation of Authority (  :لالمسؤول   أنɠيو ʄعض إڲȊ مات معينة، أو واجبات  مرؤوسيهɺنا مʋم مبɺذه حدود لɸ 

 المɺمات.  ɸذه  لإنجاز ɠافيا يɢون  سلطته من  قدرا  لمرؤوسيه بمقتغۜܢ الواجبات ɸذه تفوʈضو  تحقيقɺا  مٔڈم المطلوب والنتائج الواجبات،

 الأداء   فعالية(Efficiency Performance) :  قصدʈطبيعة  متطلبات مع  تتوافق  الۘܣ  إلٕڈم بالكفاءة المسندة  الأعمال  العاملون  يؤدي أن  ٭ڈا  و 

 .العامل؈ن ɸؤلاء مع اݍݨمɺور المتعامل رضا و  المؤسسة  ࢭʏ المسؤول؈ن رضا  بذلك ليحقق العمل

 

 الدراسة: منݤݨية 
إلقاء مزʈد من   إڲʄ أن تɢون استكشافية مستخدمة الأسلوب الوصفي لȘسْڈدف  الدراسة  التحليڴʏ، وتميل  الدراسة المنݤݮ الوصفي  ستعتمد 

الدراسة وȋلورٮڈا كخطوة أولية نحو مساعدة متخذى   البحثية موضوع  المشɢلة   ʄشركةالضوء عڴȊ و، وحۘܢ يمكن تحقيق ذلك    القرارɢأرام

  فقد اعتمدت ɸذه الدراسة عڴʄ نوع؈ن من البيانات، وɸما:  

   الدراسات والاحصائيات ʄتم الإعتماد عڴʋة والدراسات السابقة: سʈات الرسمية المعنية   –ذات الصلة    –البيانات الثانوɺا اݍݨɸالۘܣ تصدر

 ۘܣ لɺا علاقة مباشرة أو غ؈ف مباشرة بموضوع الدراسة. كما أنه سȘتم الاستفادة من Ȋعض الدراسات السابقة ال

   أسلوب ʄة عڴʈالثانو البيانات  الدراسة تم الاعتماد ࢭʏ اݍݰصول عڴʄ البيانات الإضافية بجانب  البيانات الأولية: من أجل تحقيق أɸداف 

" أداة الاستقصاء   ʄي بالعينة للفرع محل الدراسة، وقد تم الاعتماد عڴǿالمܦݳ الاحصا"Questionnaire    ،الدراسة الميدانية ɠأداة لإجراء 

  وسʋتم وضع الاستقصاء ࢭʏ الملاحق.



  -  ١١   -

 لɢيɸ  :الدراسة 

 الدراسة والاسئلة السابقة و୒شɢالية الدراسة والدراسات وأɸدافالدراسة   تتɢون الدراسة من المقدمة وۂȖ ʏشمل مشɢلة الدراسة وأɸمية

وفرضيات  وحدود  الفرعية  الدراسة  ومتغ؈فات  ومصطݏݰات الدراسة  منݤݨية الدراسة  و  من   الدراسة  النظري  الإطار  فصل  ثم  الدراسة، 

  الدراسة، ثم فصل منݤݨية الدراسة والدراسة الميدانية، ثم النتائج العامة والتوصيات. 

  



  -  ١٢   -

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  



  -  ١٣   -

   الأول  المبحث

  تفوʈض السلطة ࡩʏ المؤسسات 

  

 مقدمة

فـــوʈض الســـلطة ɸـــو نݤـــݮ لتخفيـــف العـــبء عڴـــʄ الإدارة عـــن طرʈـــق نقـــل المســـؤولية عـــن تنفيـــذ مɺـــام معينـــة إڲـــʄ المرؤوســـ؈ن. لɺـــا فوائـــد عديـــدة لɢـــل مـــن ت

ــاɸيم  بالمɺـــام،الإدارة والعـــامل؈ن الـــذين يقومـــون  ــذا الفصـــل المفـ ــا. ينـــاقش ɸـ ــة الۘـــܣ يجـــب التغلـــب علٕڈـ ــود Ȋعـــض الصـــعوȋات العمليـ عڴـــʄ الـــرغم مـــن وجـ

مـع مراعـاة عوامـل مثـل اݍݰاجـة إڲـʄ خطـوط واܷـݰة للسـلطة ، والتأكـد مـن  والصـلاحيات،بما ࢭʏ ذلـك تحديـد المسـؤوليات  السلطة،لقة بتفوʈض  المتع

  أن التفوʈض فعال.

  

: المسؤوليات والصلاحيات
ً
  أولا

  .).٢٣: ٢٠٠٦ مɺنا،(المرجوة : ۂȖ ʏعɺد المرؤوس؈ن لرؤسا٬ڈم بأداء الواجبات الۘܣ تتضمٔڈا أعمالɺم Ȋشɢل يضمن النȘيجة المسؤوليات .١

 عڴʄ الموقع الوظيفي داخل المؤسسة ولʋس الصلاحيـات .٢
ً
: ۂʏ اݍݰق ࢭʏ صنع القرارات وۂʏ شɢل من أشɢال السلطة ٮڈدف إڲʄ توجيه الآخرʈن بناءا

  ). ٢٠٠٨محمد،ܨݵصية (عڴʄ أساس رغباٮڈم ال

 

  ضرورة تحديد المسؤوليات والصلاحيات:

   ʄام الوظيفية لأي موظف داخل المؤسسة تنقسم إڲɺقسم؈ن:إن الم  

   ٠ مسؤوليات)عمال للتنفيذ (أ .١

  ٠قرارات للاتخاذ (صلاحيات ) .٢

   

  : )٢٠٠٦:٢٧،توفيق(  ومن اجل تحديد المسؤوليات والصلاحيات يجب مراعاة الأمور التالية 

 .الصلاحيات المرؤوس؈ن لɺذه ولكن يبقوا ɸم المسؤول؈ن عن استخدام ،للمرؤوس؈ن الصلاحيات يحق للمديرʈن تفوʈض .١

 عٔڈ ،٭ڈا ࢭʏ اتخاذ القرارات الۘܣ قام بتفوʈض الصلاحيات يفوض يفقد المدير الذي .٢
ً
 ا.ولكن يبقى مسؤولا

 .ع؄ف الدائرة إڲʄ الأسفل وتوزʉعɺا عڴʄ المرؤوس؈ن الصلاحيات يتم تمرʈر .٣

 

 :)٥٠:٢٠٠٧،يڴʏ(دكروري اݝݵول (حۘܢ ʇعت؄ف مسؤول) بما  يجب تزوʈد الܨݵص

 تحقيقɺا متطلبات الوظيفة والأɸداف المطلوب .١

 مكتوȋةالمعرفة وتɢون إما عن طرʈق التدرʈب أو إجراءات  .٢



  -  ١٤   -

 الأɸداف المرجوة الوسائل المناسبة لضبط ما يقوم به ࢭʏ حال حدوث انحرافات وعدم القدرة    عڴʄ تحقيق .٣

 ٠ القرار حول الأسلوب الذي سʋتم من خلاله تحقيق الأɸداف المرجوة الɢافية لاتخاذ الصلاحيات .٤

  ٠اقل  ؆ف ولاالܨݵص المفوض بالصلاحيات بالعمل ضمن صلاحياته المفوض ٭ڈا لا أك ل؅قاما .٥

 

  والصلاحيات:كيفية تحديد المسؤوليات 

   ): ٢٠٠١ماɸر ،( الأȖيموثقه نذكر مٔڈا  يتم تحديد المسؤوليات والصلاحيات أما شفوʈا أو ع؄ف طرق 

 الɺيɢل التنظي׿ܣ:  .١

ʏضة ࢭʈمعرفـةالعلاقات بن الدوائر والأقسام اݝݵتلفة وعلاقة الموظف؈ن فيما بيـٔڈم مـن حيـث  الذي يحدد خطوط عر  ʄممـن يتلقـون التعليمـات واڲـ

  ).٢٠٠٣سعيد ،( الأوامر شɢل Ȗسلسل وʈظɺراݍݰصول عڴʄ معلومات  يرجعون يقصدمن 

 التوصيف الوظيفي:  .٢

   ٠أɸميته وفائدته تبعا    للأسباب الۘܣ تم وضعه من اجلɺا  ɠل ܧݵص وȖعتمد وصلاحياتوɸو مفيد لوصف مسؤوليات 

 النظام:إجراءات  .٣

ʏأن يتم ذكر    المس׿ܢ الوظيفي وۂ ʄعد أك؆ف الطرق فاعليه لتحديد المسؤوليات والصلاحيات عڴȖ س أسماء لإفرادʋا ولɺمن خلال  

 :التنظيمية اݍݰرʈات .٤

  يڴʏ:يتمتع بحرʈه تنظيميه نذكر مٔڈا ما  ولياته يجب أنحۘܢ يتم تنفيذ الأعمال الموɠلة للموظف ضمن نطاق مسؤ 

 حالات عدم مطابقة اتخاذ الاجراءت الۘܣ تمنع حدوث  

 ܦݨيل المشكلاتȖتحديد و.  

 ا اتخاذ اݍݰلول أوɺتزكيْڈا أو اق؅فاح.  

 عْڈاȊالتحقق من تطبيق اݍݰلول ومتا.  

 حدوث انحرافات أو عدم مطابقة منع ʄالأعمال الۘܣ تؤدي إڲ.  

 

 السلطة Ȗعرʈف ثانيا:

 فɺم مفɺـوم السـلطة. السـلطة ۂـʏ اݍݰـق القـانوɲي ࢭـʏ اتخـاذ القـرارات و୒عطـاء الأوامـر للآخـرʈن وال؅ـقام  السلطة،قبل مناقشة مفɺوم تفوʈض 
ً
يجب أولا

  أولئك الذين يتم توجيه الأوامر إلٕڈم بالامتثال تحت طائلة المسؤولية.

 مɺنـــا،الۘـــܣ تــؤثر عڴـــʄ تصـــرفات الآخــرʈن. وʉشـــمل اݍݰـــق ࢭــʏ اتخـــاذ الإجــراءات والقـــدرة عڴـــʄ ممارســة الســـلطة. (وۂــʏ القـــوة والقــدرة عڴـــʄ اتخـــاذ القــرارات 

٢٣:  ٢٠٠٦.(  

 



  -  ١٥   -

 السلطة تفوʈض مفɺوم  ثالثا:

ـۘܣ الأعمـال بدراسـة المـدير أو الـرئʋس يقـوم أن Ȗعۚـܣ بأٰڈـا )٢٧:٢٠٠٦( توفيـق عرفـه  ٭ڈـا يقـوم أن وحـده ʇسـتطيع الۘـܣ الأعمـال فيبقـى لنفسـه يؤدٱڈـا، ال

 .معه العامل؈ن عڴʄ الأعمال باࢮʏ يوزع بʋنما

Ȋعض الصلاحيات الۘܣ يتمتع ٭ڈا الرئʋس نفسـه لمسـاعدته عڴـʄ أداء مɺامـه. ɸـذا ʇعۚـܣ أن المسـاعد ɸـو مـن  منح انه عڴʄ )٥٠:٢٠٠٧( دكروري  عرفه كما

  .وɸو المسؤول الأك؄ف عن نجاح ɸذه الأعمال الأوامر،يتخذ القرارات وʉعطي 

حيـث ازداد ݯݨمɺـا وɲشـاطɺا وȖعقيـدɸا. Ȗسـڥʄ السـلطة الإدارʈـة  اݍݰديثـة،التفوʈض الإداري إجراء مɺم وضروري لتنفيذ الوظيفـة الإدارʈـة ࢭـʏ الدولـة 

طـور اجتمـاڤʏ وۂʏ نتاج ت التارʈخ،دائمًا إڲʄ تحقيق السياسة العامة للدولة بأفضل طرʈقة ممكنة لتلبية احتياجات الأفراد. عرفت ɸذه الممارسة ع؄ف 

 ). ٢٠٠٨محمد،وتتاȊع عدة مراحل تارʈخية. ɠانت معروفة ب؈ن الرومان واستخدمت للتعب؈ف عن العلاقة التعاقدية ࢭʏ إطار القانون اݍݵاص (

  

  السلطة لتفوʈض الاساسية المبادىء  راȊعا:

 الكفـاءات ࢭـʏ فقـط لـʋس عديـدة اساسـية شـروط ومبـادىء تـوافر مـن لابـد مٔڈـا، الغـرض تحقيـق عڴـʄ وقـادرة وفعالـة ناݦݰـة تفـوʈض Ȋعمليـة للقيـام

مـاɸر ، ( الشـروط لتلـك عـرض ادنـاه وࢭـʏ اداري  ومسـؤول منظمـة مـن لاك؆ـف اعتمـاده يمكـن لɢـي بɢل جوانّڈـا، نفسɺا التفوʈض عملية ࢭʏ وانما الȎشرʈة

٢٠٠١  :(  

 المرعية.قانونية التفوʈض: أي توافقه واɲܦݨامه مع الأنظمة والقوان؈ن  .١

 جزئية التفوʈض: أي أن التفوʈض لا يɢون إلا لبعض الاختصاصات والسلطات. .٢

. التفوʈض: يجبعلنية  .٣
ً
 لا ضمنيا

ً
 أن يبلغ التفوʈض للمفوض ولɢافة العامل؈ن ࢭʏ المدرسة وأن يɢون صرʈحا

: وأن تɢون السلطة والأعمال المفروضة محددة بدقة وواܷݰة المعالمأ .٤
ً
 .ن يɢون التفوʈض مكتوȋا

توضــيح حــدود العمــل والســلطات المفوضــة قبــل التفــوʈض بمــا يضــمن أداء العمــل دون اݍݵــروج مــن قواعــده وأســاليبه، الأمــر الــذي لــو حــدث قــد  .٥

 لتܶݰيح الأخطاء الناجمة عنه، ورȋما يȘسȎب ࢭʏ سوء العلاقة ب؈ن الرئʋس والمرؤوس.
ً
 يتطلب وقتا

 كفاية السلطة المفوضة لتنفيذ العمل ذي الصلة. .٦

 المسؤول الأول عن تلك الأعمال. إنهاȊعة المستمرة من قبل الرئʋس لأعمال المرؤوس المفوض حيث المت .٧

ض. .٨  توضيح حدود المسؤولية ب؈ن المفوِّض والمفوَّ

 تناسب درجة التفوʈض مع قدرة المفوض ومركزه الوظيفي. .٩

ف شاغل المنصب، باستȞناء تفوض التوقيع حيث يصدر صدور التفوʈض للمفوض بصفته الوظيفة لا الܨݵصية، بحيث لا يتأثر أو يتغ؈ف بتغ؈ .١٠

 للتداخلات ࢭʏ العمل.
ً
 لܨݵص باسمه وذلك تلافيا

 وتختلف أɸداف المؤسسة باختلاف ɲشاطɺا وطبيعْڈا والظروف اݝݰيطة ٭ڈا. الɺــدف: .١١

 يوفرɸا.يقوم ɸذا المبدأ عڴʄ المزايا الۘܣ  العمل:التخصيص وتقسيم  .١٢

 فيقوم عڴʄ فرضية مؤداɸا أنه يجب أن يɢون للمرؤوس رئʋس واحد يتلقى فيه التوجٕڈات والتعليمات. وحدة القيادة: أما ɸذا المبدأ .١٣

 للعمل.السلطة والمسؤولية: يتوقف نجاح التفوʈض عڴʄ مقدار السلطة الممنوحة للرؤوساء ودقة تنفيذ المرؤوس؈ن  .١٤



  -  ١٦   -

 مـــن فرضـــية الȘســـاوي ࢭـــʏ  التـــــوازن: وʉعتمـــد عڴـــʄ أســـاس التـــوازن ࢭـــʏ توزʉـــع عـــبء العمـــل عڴـــʄ الأقســـام .١٥
ً
ـۘــܣ تقـــوم بـــأجزاء العمـــل اݝݵتلفـــة انطلاقـــــا ال

 الأعباء ب؈ن الأقسام اݝݵتلفة.

 للتكيف بما يمكنه من مواجɺة المتغ؈فات الداخلية واݍݵارجية المتلاحقة الۘܣ  .١٦
ً
 غ؈ف جامد وقابلا

ً
تتعامل معɺا المرونة: وȖعۚܣ أن يɢون التنظيم مرنا

 ت جذرʈة تتطلب إعادة التنظيم.المنظمات دون إحداث Ȗعديلا 

  

:
ً
  خصائص التفوʈض الإدارى   خامسا

ـۘܣ يقـوم بـه المـدير مـن أجـل تخفيـف الأعبـاء الملقـاة عليـه، وذلـك بإعطـاء غ؈ـفه صـلاحيات التصـرف واتخـاذ القـرارات المنا سـبة ࢭـʏ التفوʈض ɸو إجراء وق

  ):١٩٩٧ حرʈم،(يأȖي شأن محدد ومع؈ن. ومن خلال التعرʈف السابق ɲستخلص السمات الأساسية للتفوʈض والۘܣ تتمثل فيما 

اء وقۘـــܣ، بمعۚـــܢ أنـــه محـــدد ࢭـــʏ مدتـــه، وȋالتـــاڲʏ لا يȘســـم بـــالإطلاق لأجـــل غ؈ـــف محـــدد، بـــل يɴتࢼـــܣ بانْڈـــاء المɺمـــة الۘـــܣ تـــم إجـــراء أن التفـــوʈض ɸـــو إجـــر  .١

 التفوʈض Ȋشأٰڈا.

إن الɺــدف مــن إجــراء التفــوʈض ɸــو الإقــلال مــن العــبء الملقــى عڴــʄ عــاتق المــدير، والــذي قــد يأخــذ منــه الوقــت الكث؈ــف، الأمــر الــذي قــد يقلــل مــن  .٢

 مɺارة ال؅فك؈ق من قبل المدير ࢭʏ اتخاذ العديد من القرارات الۘܣ يقوم المدير باتخاذɸا.

أن التفـوʈض يـوفر عنصـر الوقـت للمــدير، وذلـك نȘيجـة لتخفيـف الأعبـاء الملقــاة عليـه، وȋالتـاڲʏ يȘـيح لـه مȘســعا مـن الوقـت، الأمـر الـذي يــنعكس  .٤

ɺسية والʋالاختصاصات الرئ ʄال؅فك؈ق عڴ ʄاإيجابيا عڴɸا قبل اتخاذɸا، وتقديرɺتفاصيل ʏالدخول ࢭ ʏالتاڲȋ٢٠١٣(سرار،امة للمدير، و( 

يمتاز التفوʈض بأنه محدد بخصوص صلاحيات معينة، ولʋست شاملة، لأنه إذا ɠان شاملا فإنه سيɢون سالبا لمنصـب صـاحّڈا، بـل ɸـو محـدد  .٥

 بمسائل معينة عڴʄ سȎيل اݍݰصر.

 تاڲʏ فإنه لا تفوʈض لمن لʋس له اݍݰق ࢭʏ اتخاذه.التفوʈض يصدر عمن يملك التفوʈض، وȋال .٦

  

:
ً
  شروط التفوʈض الإدارى    سادسا

 ): ٢٠٠٤ الزعۗܣ،(يڴʏ لɢي يحقق التفوʈض آثاره بكفاءة وفعالية ɸناك شروط معينة لابد من توافرɸا مٔڈا ما 

  أن يɢون من فوضت إليه السلطة قادرا عڴʄ تحمل أعبائه. .١

  السلطة الأصلية فيمن فوضت أليه السلطة.أن تتوفر ثقة صاحب  .٢

  أن يɢون التفوʈض واܷݰا. .٣

  أن يوجد نظام للرقابة. .٤

  تدرʈب الأܧݵاص قبل أن تفوض إلٕڈم السلطة. .٥

  أن يɢون التفوʈض ࢭʏ حدود الإمɢانيات المتاحة. .٦

 أن يراڤʏ التفوʈض مبدأ وحدة الأمر. .٧
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:
ً
  فوائد التفوʈض الإدارى    ساȊعا

 ʏالتاڲɠ حد سواء ʄض لصاݍݳ المنظمة والعامل؈ن عڴʈنتتعدد فوائد التفوʈ٢٠٠٣ الدين، (ز:(  

  التخلص من Ȋعض الأعمال الروتيɴية ليتفرغ لوظيفته الرئʋسية (التخطيط) .١

  يȘيح الفرصة لمساعديه للتدرب عڴʄ القيادة .٢

  ʇعد الɢوادر اݍݨاɸزة لاستلام القيادة مۘܢ ما دعت الظروف لذلك .٣

 سرعة ࢭʏ اتخاذ القرارات والبت ࢭʏ المشاɠل اليوميةيحقق ال .٤

 رفع معنوʈات الأفراد وزʈادة شعورɸم بالثقة ࢭʏ نفوسɺم. (مع مراقبة ذلك). .٥

  أن التفوʈض الناݦݳ يمنح اݝݰبة والتقدير للعامل؈ن وʈجعلɺم ʇشعرون بأٰڈم أعضاء مɺم؈ن ࢭʏ المنظمة. .٦

  ي׿ܣ المناسب الداعم للعلاقات الإɲسانية.أن التفوʈض الناݦݳ ʇساعد عڴʄ تɢوʈن المناخ التنظ .٧

ݳ الكث؈ف من المفاɸيم الܶݰيحة المطلوȋة ࢭʏ العمل. .٨   التفوʈض يوܷ

  التفوʈض اݍݨيد القائم عڴʄ المنݤݨية يحد من المشاɠل ࢭʏ المنظمة وقد يتجاوزɸا. .٩

ن المفوض إليه من التعرف عڴʄ حاجات العامل؈ن وظروفɺم  .١٠
ّ

  وآمالɺم عن قرب وȌشɢل مباشر.التفوʈض السليم للسلطة يُمك

قـديم التفوʈض المٔڈڋʏ الذي يراڤʏ العلاقات الإɲسانية ʇعود بالنفع والتدعيم الإيجاȌي ݍݨوانب العمل ࢭʏ المنظمة، وʉسـاعد المفـوض إليـه عڴـʄ ت .١١

  مفيدة.اق؅فاحات 

 التفوʈض الناݦݳ يمنح المفوض إليه كسب المɺارة الإدارʈة وال؅فࢮʏ ࢭʏ السلم الوظيفي. .١٢

  

 ض اݍʈالقائد تفو ʄحالة غياب القائد. سلطته:ݰالات الۘܣ تفرض عڴ ʏل او ࢭɠلإحدى المشا 
ً
 سرʉعا

ً
 حالات الاست݀ݨال الۘܣ تقتغۜܣ حلا

 ، ان التالية (سعيدɠالار ʄض السلطة عڴʈ١٩٩٨يقوم تفو:(  

  ان يخصص الرئʋس واجبات معينة لمرؤوس مباشر له. .١

  استخدام الموارد واتخاذ القرارات.منحه الاذن (السلطة) للقيام بالعمل مثل  .٢

 اɲشاء ال؅قام (المسؤولية) لدى ɠل مرؤوس اتجاه رئʋسه بتأدية الواجبات. .٣
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:
ً
  مبادئ تفوʈض السلطة  ثامنا

يل؅ــقم ٭ڈــا المــدير لɢــي يوɠــل اڲــʄ احــد موظفيــه جــزء مــن مســئولياته وɸــذه المبــادئ يمكــن ايجازɸــا ࢭــʏ النقــاط  ɸنــاك مجموعــة مــن المبــادئ الاساســية الۘــܢ

   ):٢٠٠٢ سليمان،التالية (

 تفوʈض السلطة لا ʇعفي من المسؤولية. .١

  وحدة إصدار الأوامر. .٢

   يجب تخطي الرئʋس المباشر.تدرج السلطة من اعڴʏ اڲʄ أسفل ʇسȘند اڲʄ وحدة اصدار الاوامر وجودة أساليب الاتصال فلا .٣

  تɢافؤ السلطة والمسؤولية. .٤

فيه التوازن ب؈ن القوة او القدرة: المدير قد يتمتع بالسلطة لاداء عمل مع؈ن ولكت تنقصه القوة او القدرة والعكس وكلا الوضع؈ن غ؈ف مرغوب  .٥

  والسلطة العملية ۂʏ الۘܣ تȘساوى عندɸا القوة مع السلطة المفوضة لܨݵص ما.

  الاستȞناء: أي ضرورة ترك؈ق الاداري عڴʄ الامور الاساسية وتفوʈض الاعمال الاخرى لتاȊعيه.مبدأ  .٦

ــل حـــدود الســـلطة ɠلمـــا انخفـــض  .٧ ــد تɢـــون خارجيـــة متمثلـــة ࢭـــʏ القـــوان؈ن والسياســـات او داخليـــة حـــددٮڈا اɸـــداف التنظـــيم وتقـ حـــدود الســـلطة وقـ

  مستوى الوظيفة وتزداد ɠلما ارتفع.

  

:
ً
  يɴبڧʏ ولا يɴبڧʏ فٕڈا تفوʈض السلطةالأمور الۘܣ   تاسعا

  ):٢٠٠٣ الشافڥʏ،تتعدد الامور الۘܢ يɴبڧʏ والۘܢ لا يɴبڧʏ فٕڈا تفوʈض السلطة وقد تم توضيحɺا ࢭʏ النقاط التالية (

  الأمور الۘܣ يɴبڧʏ فٕڈا تفوʈض السلطة: -

  احتياطات الامن والنظام ࢭʏ المؤسسة. .١

  حسن س؈ف العمل وتصرʈف العمال. .٢

  استخدام الاجɺزة والمعدات. .٣

  عمل الܦݨلات والملفات والاحتفاظ ٭ڈا. .٤

  Ȗسي؈ف الɴشاط الاجتماڤʏ وال؅ففيࢼܣ. .٥

  تدرʈب الموظف؈ن اݍݨدد عڴʄ العمل. .٦

  الاشراف عڴʄ حضور وانصراف العامل؈ن. .٧

   منح الاجازات الاعتيادية والمرضية. .٨

 

  معينة):الأمور الۘܣ لا يɴبڧʏ فٕڈا تفوʈض السلطة (أو تفوʈضɺا بحدود  -

  حق تفوʈض السلطة نفسه. .١
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  المسؤولية الٔڈائية ݍݨودة العمل. .٢

  العلاقات اݍݵارجية مع المؤسسات. .٣

  تخطيط برامج التدرʈب اثناء اݍݵدمة. .٤

  رفع التقارʈر عن س؈ف العمل للرؤساء. .٥

  الفصل ࢭʏ اݍݵلافات الداخلية ب؈ن الموظف؈ن. .٦

  النظر ࢭʏ المɢافآت والعقوȋات للموظف؈ن. .٧

  

:
ً
  سلبيات التفوʈض  عاشرا

  ):٢٠١١ الشرʈف،(البعض يرى العديد من الأܧݵاص وجود Ȋعض السلبيات لعملية تفوʈض السلطة ومن ɸذه السلبيات كما يرى 

  . فقدان السيطرة١

وكـذلك عڴـʄ النتـائج، فإنـه ʇشـعر أنـه لأن المدير يɢون معتادا عڴʄ أن يقوم بنفسه بإنجاز ɠل ءۜܣء مع الاحتفاظ بالسيطرة الɢاملـة عڴـɠ ʄـل اݝݨـالات، 

  سوف يفقد ɸذه السيطرة إذا ما قام بتفوʈض ܧݵص أخر يحل محله ࢭʏ أمر من الأمور.

  .ضياع الوقت٢

إن المـدير عنــدما يقــوم بالعمــل بنفســه، فــذلك لأنــه لا يثــق بمرؤوســيه، فɺــو يــؤمن بــأن تفــوʈض Ȋعــض المɺــام لموظــف أخــر لــʋس ســوى مضــيعة للوقــت، 

يه أن ʇعلمه وʈدرȋه أولا، وكذلك عليه أن يتقبل أخطاءه، فلذلك ʇشـعر المـدير أنـه مـن الأفضـل أن يقـوم بإنجـاز العمـل بنفسـه تـوف؈فا لأنه سيɢون عل

  للوقت واݍݨɺد، أما إذا ɠان لزاما عليه أن يفوض، فɺو ʇشɢو وʈلقى باللوم عڴʄ الآخرʈن لȘسبّڈم ࢭʏ ضياع وقته.

  . فقدان التحكم والنفوذ٣

فعنــدما يتخڴــʄ المــدير عــن أداء Ȋعــض الأعمــال ليقــوم ٭ڈــا ܧــݵص أخــر، فإنــه ʇشــعر بأنــه ســوف يفقــد قوتــه، ونفــوذه عڴــʄ مرؤوســيه، وࢭــʄ نفــس الوقــت  

  يؤمن بأن فقدان القوة والنفوذ قد يؤدى به إڲʄ أن يفقد وظيفته.

  . ضياع المɢافأة والتقدير٤

الۘــܣ ɠــان يحصــل علٕڈــا عنــدما يــؤدى عملــه بنفســه، بʋنمــا إذا قــام بتفــوʈض الآخــرʈن أداء Ȋعــض ʇشــعر المــدير أنــه ســوف يفقــد ɠــل التقــدير والمɢافــآت 

  المɺام فإنه يرى فقدانه Ȋعض اݍݨوانب الۘܣ يتمتع ٭ڈا ࢭʏ عمله سواء أɠان مɢافأة معنوʈة أو مادية.

  

:أحد  
ً
  ايجابيات التفوʈض الإدارى    عاشرا

  ):٢٠١٠ العتيۗܣ،(يڴʏ يحقق نظام التفوʈض العديد من الفوائد الۘܣ تتمثل فيما 

إن التفــوʈض ʇعمــل عڴــʄ تخفيــف العــبء عــن المــدير، وȋالتــاڲʏ فإنــه يوجــد أمامــه مȘســعا مــن الوقــت الــذي مــن الممكــن أن ʇســȘثمره المــدير ࢭــʏ إنجــاز  .١

 الآۜܣء الكث؈ف من الأمور الɺامة والمتعلقة بمسؤوليته.
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التفوʈض ʇعد بمثابة فرصة كب؈فة لتوف؈ف الɢوادر القـادرة عڴـʄ الإدارة والقيـادة، فࢼـܣ ميـدان لثقـل مɺـارات الإدارة والاعتمـاد عڴـʄ الـنفس  أن نظام .٢

  بحيث ʇساɸم ɸذا النظام ࢭʏ توف؈ف قادة لمستقبل المؤسسة أو الشركة.

ية المعنوʈة لدٱڈم، لأن المدير عندما يقوم بتفوʈض ܧݵص أو أك؆ف ʇعد التفوʈض من أɸم الوسائل الۘܣ تؤدى إڲʄ تحف؈ق الموظف؈ن، وܧݰن الناح .٣

ــه- مـــن المـــوظف؈ن ــإن ذبـــك ســـيعمل عڴـــʄ قيـــام الموظـــف الـــذي تـــم تفوʈضـ ببـــذل قصـــارى جɺـــده لإثبـــات  - ࢭـــʏ كث؈ـــف مـــن الأحيـــان - Ȋعـــض الصـــلاحيات؛ فـ

  المناصب الإدارʈة القيادية ࢭʏ المستقبل.، من أجل إعطاء صورة مشرفة عنه، ʇساɸم ذلك ࢭʏ توليه ةالوجودية، والكفاء

ȋالتـاڲʇ ʏعد نظام التفوʈض بمثابة المتنفس للمدير، وذلك لأن من شأن ɸـذا النظـام أن يقلـل مـن الأعبـاء، والمسـؤوليات الملقـاة عڴـʄ عـاتق المـدير، و  .٤

ــاء نـــوع  مـــن الراحـــة النفســـية الۘـــܣ مـــن شـــأٰڈا تـــوف؈ف المنـــاخ فـــإن ذلـــك ʇســـاɸم ࢭـــʏ تقليـــل الضـــغوطات النفســـية الۘـــܣ ʇشـــعر ٭ڈـــا المـــدير، وȋالتـــاڲʏ إعطـ

 المناسب للتفك؈ف ࢭʏ أمور الإدارة الأخرى، واتخاذ القرارات الملائمة للمواقف اݝݵتلفة.

يــوفر التفــوʈض نــوع مــن الإدارة يتصــف بالقــدرة عڴــʄ ضــبط الأمــور الأخــرى، والســيطرة علٕڈــا، نȘيجــة لتخفيــف العــبء عنــه، وȋالتــاڲʏ سʋســمح لــه  .٥

  صر الأمور الأخرى، والسيطرة عڴʄ مختلف جوانّڈا ومتاȊعْڈا بدقة أك؆ف مما مغۜܢ.ذلك بح
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  الثاɲي المبحث

  أداء الأعمال ࡩʏ المؤسسات

 

  مقدمة

 أو مؤسسـة أي نجـاح أن ذلـك مـا، منظمـة إدارة أو أي ࢭـʏ الȎشـرʈة المـوارد وظيفـة ضـمن تنـدرج الۘـܣ المواضـيع أɸـم مـن ʇعـد وتقييمـه الأداء موضـوع إن

 أɸـداف أɸـم بامتيـاز أيضـا ʇشـɢل ɠونـه ɠافـة رء ا المـد جɺـود حولـه تنصـب حيـث مواردɸـا الȎشـرʈة، أداء فاعليـة و كفـاءة بمـدى يرتبط أن لابد منظمة

 ɸـذا حـلال ومـن المنوطـة لɺـم، الأعمـال إنجـاز ࢭʏ والقوة الضعف مɢامن بمعرفة أداءɸا بتقييم الإدارة تقوم الموظف؈ن كفاءة والمعرفة ومدى المؤسسة

 .وأɸميته الأداء وتقييم وأنواعه للأداء مفɺوم إعطاء سنحاول  المبحث

 

 
ً
 الأداء مفɺوم :أولا

 نتـاج بأنـه ؛performance الأداء والـذي عـرف " F.W Nickolas " نيɢـولاس قدمـه الـذي التعرʈـف أɸمɺـا لـلأداء Ȗعـارʈف عـدة البـاحثون  أعطـى لقـد

  .)٢٠٠٣( درة ، السلوك ذلك عن تمخضت الۘܣ النتائج فࢼܣ نتاجات السلوك أما الأفراد به يقوم الذي الɴشاط ɸو فالسلوك السلوك،

 وفقـا والواجبـات المسـؤوليات مـن الوظيفـة القيـام بأعبـاء انـه عڴـʄ الاجتماعيـة المصـطݏݰات م݀ݨـم ࢭـʏ ورد فقـد الإدارʈـة الناحيـة مـن الأداء Ȗعرʈـف أمـا

 الـذي والوقـت العمـل كميـة رسـة ا د أي الأداء تحليـل طرʈـق عـن المعـدل ɸـذا وʈمكـن معرفـة المـدرب، الكـفء العامـل مـن أداؤه المفـروض للمعـدل

 عڴـʄ أي اݍݰصـول  الأداء، تقـارʈر عڴـʄ ذلـك ࢭـʏ وʉعتمـد أداء، اختبـارات لـه تجـرى  الموظـف ترقيـة مـن وللتمكـ؈ن عادلـة بئڈمـا، علاقـة واɲشـاء ʇسـتغرقه

   ).٣١٠: ١٩٩٢(بدوي ، "محددة ف؅فة زمنية ࢭʏ فيه وسلوكه لعمله العامل الأداء وتقييم وفɺم تحليل عڴȖ ʄساعد أن شاٰڈا من بيانات

  

  الوظيفي الأداء أЋمية

 مـن
ً
 مـن كث؈ـف أظɺـرت لـذا .ذاٮڈـا للمنظمـة الكڴـʏ لـلاداء "أɲعɢاسـا ɠونـه عـنً◌ فضـلا وامɢانيـاٮڈم الافـراد قـدرات عـن Ȗعب؈ـف الـوظيفي الاداء أن أنطلاقـا

 تحسـ؈ن أɸميـة لابـراز الاساسـية الـدوافع تمثـل أسـباب عـدة اڲـʄ الاشـارة يمكننـا الاداء لـذا للاɸتمـام بتحسـ؈ن الȎشـرʈة المـوارد ادارة قبـل مـن اݝݰـاولات

  (Boxall & Macky ,2009) :خاصة بصورة والافراد المنظمات مستوى  وعڴʄ عامة بصورة الوطۚܣ الاقتصاد مستوى  عڴʄ الاداء

 .المستخدمة بɢلفة المدخلات مقارنة اݝݵرجات قيمة وزʈادة Ȗعزʈز ࢭʏ الوظيفي الاداء تحس؈ن عملية Ȗساɸم .١

 واݍݵـدمات السـلع Ȋعـض تـوف؈ف خـلال مـن وذلـك خدمـة الافـراد ࢭـȖ ʏسـتمر الۘـܣ الارȋـاح تحقيـق ࢭـʏ بـارز  بـدور  الـوظيفي الاداء تحسـ؈ن عمليـة تقـوم .٢

 .مخفضة بأسعار

   .الاخرى  المنظمات مع التنافسية قدرٮڈا خلال زʈادة من البقاء أجل من رع ا الص ࢭʏ والمتمثلة المنظمة تقابلɺا الۘܣ التحديات مواجɺة .٣

 اسـȘثماره يـتم فـائض تحقيـق ࢭʏ الكفوءة المنظمة امɢان من خلال ذلك وʈتجڴʄ ايجاȌي مردود له المنظمة مستوى  عڴʄ الوظيفي الاداء كفاءة رفع .٤

 .المنظمة سياسة أعضا٬ڈا وȋموجب عڴʄ توزʉعه أو

  .عديدة فوائد تحقيق اڲʄ تؤدي الۘܣ الانتاجية الادارة لزʈادة ٭ڈا Ȗعتۚܣ الۘܣ الواجبات أɸم من المنظمة ࢭʏ الوظيفي الاداء مستوى  رفع عملية .٥



  -  ٢٢   -

 مسـتوى  عڴـʄ الـوظيفي الاداء بمسـتوى  الارتقـاء يـتمالۘـܣ  اݝݰـاولات تحـدد أن المناسـب مـن فأنـه الـوظيفي لـلأداء المنظمـات إدارة أولْڈـا الۘـܣ وللأɸميـة

 :)(Steccolini& etal., 2020 مٔڈا المنظمة

ڈم للافـراد والتعليميـة الثقافيـة المسـتوʈات رفـع ࢭـʏ دور  لɺـا التدرȎʈيـة ال؄ـفامج .١  أن "علمـا .عملɺـم بمجـال المتعلقـة تحمـل المسـؤوليات مـن يمكـٔ

 .العامل؈ن لدى المɺارة واݍݵ؄فة زʈادة ࢭʏ المɺم العنصر ʇعد التدرʈب

 .المنظمة داخل واجباٮڈم تأدية خلال العامل؈ن عڴʄ الاشراف طرق  تحس؈ن .٢

ڈا ,الاتصال عملية خلال من وذلك التنظيمية المستوʈات ب؈ن الصلة ادامة .٣  حماس أثارة عڴʄ قدراٮڈا عن والمع؄ف , المنظمة ࢭʏ العمود الفقري  ɠوٰ

 .٭ڈم الواجبات المناطة لتأدية العامل؈ن

 .لدٱڈم الابداع والابتɢار روح تنمية عن "فضلا ,المنظمة ظلɺا ࢭȖ ʏعمل الۘܣ البʋئة لواقع العامل؈ن تكيف .٤

 .العائدات المتحققة خلال من وذلك العامل؈ن أجور  زʈادة ࢭʏ الوظيفي الاداء تحس؈ن عملية Ȗساɸم .٥

 .المساعدة الاجواء وخلق العمل ظروف تحس؈ن .٦

  .الوظيفي الرضا .٧

 

 عليه المؤثرة والعوامل الأداء أنواع

 الأداء أنواع :أولا

مزɸـود (يڴـʏ  فيمـا نوردɸـا المعـاي؈ف مـن عڴـʄ جملـة بالاعتمـاد ɸـذا التقسـيم وʈـتم الأداء أنـواع عـرض إڲـʄ نɴتقـل لـلأداء العامـة المفـاɸيم إڲـʄ التعـرض Ȋعـد

،٢٠٠١(:    

 

 المصدر معيار حسب . ١

   :ɸما اثن؈ن نوع؈ن إڲʄ تقسيمه وʈمكن

  :
ً
  الداخڴʏ  الأداءأولا

 ): ٢٠٠٢ عآۜܣ،(التاڲʏ  التوليفة من أساسا فɺو يɴتج الموارد من المؤسسة تملكه ما بفضل يɴتج أنه أي الوحدة أداء اسم عليه يطلق كذلك

 خـلال مـن التنافسـية وتحقيـق الأفضـلية القيمـة صـنع عڴـʄ قـادر اسـ؅فاتيڋʏ مـورد اعتبـارɸم يمكـن الـذين المؤسسـة أداء وɸـو :الȎشــري  الأداء .١

 .مɺاراٮڈم Ȗسي؈ف

 .فعال Ȋشɢل اسȘثمارٮڈا استعمال عڴʄ المؤسسة قدرة ࢭʏ وʈتمثل :التقۚܣ الأداء .٢

 .المتاحة المالية الوسائل واستخدام Ȗعبئة فعالية ࢭʏ وʈكمن :الماڲʏ  الأداء .٣

 ثانيا: الأداء  ʏاݍݵارڊ  

 يولـده، الـذي ɸـو اݍݵـارڊʏ اݝݰـيط ولكـن ،إحداثـه ࢭـʏ لا تȘسـȎب فالمؤسسـة .للمؤسسـة اݍݵـارڊʏ اݝݰـيط ࢭـʏ تحـدث الۘـܣ التغ؈ـفات عن الناتج الأداء ɸو 

 المنافس؈ن، أحد خروج أو البيع سعر لارتفاع نȘيجة الأعمال رقم ɠارتفاع المؤسسة علٕڈا تتحصل اݍݨيدة الۘܣ النتائج ࢭʏ يظɺر عامة بصفة النوع فɺذا

 سـواء الأداء عڴـʄ التغ؈ـفات تـنعكس ɸـذه وɠـل واݍݵـدمات واللـوازم المـواد أسـعار لانخفـاض نȘيجـة الماضـية بالسـنة مقارنـة المضـافة ارتفـاع القيمـة

  .)٢٠١٢عبداݍݰميد ،( بالسلب أو بالإيجاب



  -  ٢٣   -

   الشمولية معيار حسب  .٢

  :إڲʄ الأداء تقسيم يمكن المعيار ɸذا حسب 

 :الأداء أولا  ʏالكڴ 

 أي إڲـʄ انجازɸـا ɲسـب يمكـن ولا تحقيقɺـا، ࢭـʏ الفرعية للمؤسسة والأنظمة والوظائف العناصر جميع ساɸمت الۘܣ تزابالإنجا يتجسد الذي وɸو 

 الشـاملة، أɸـدافɺا المؤسسـة بلـوغ وكيفيـة مـدى عـن اݍݰـديث يمكـن الاداء مـن ɸـذا النـوع إطـار وࢭـʏ العناصـر، بـاࢮʏ مسـاɸمة دون  عنصـر

  مرجع سبق ذكره).  مزɸود،(النمو  الأرȋاح،الشمولية،  ɠالاستمرارʈة،

 :ي الأداء ثانياǿاݍݨز  

 ʄالأداء خلاف عڴ ،ʏي الأداء فإن الكڴǿو اݍݨزɸ التحۘܣ النظام قدرة ʄى تحقيق عڴɲدافه بأدɸاليف اɢالتحۘـܣ فالنظـام .الممكنـة الت ʄسـڥʇ لتحقيـق 

 إليـه الإشـارة سـبق وكمـا للمنظمـة، الكڴـʏ الأداء يتحقـق التحتيـة الأنظمـة أداء مجمـوع الأخـرى وȋتحقيـق الانظمـة اɸـداف لا بـه، اݍݵاصـة أɸدافـه

  مرجع سبق ذكره).  عآۜܣ،( شبكة بئڈا فيما Ȗشɢل ومȘسلسلة متɢاملة تɢون  أن المؤسسة يجب أɸداف

 

  الوظيفي المعيار حسب . ٣

 ): ١٩٨٧السالم ،(يڴʏ  كما حدى عڴʄ المؤسسة ࢭʏ وظيفة ɠل أداء إڲʄ المعيار ɸذا حسب الأداء ينقسم

 أ:
ً
  ) الȎشرʈة الموارد (الافراد وظيفة أداء ولا

 Ȋشـɢل وفعاليتـه كفاءتـه تحديـد يصـعب متغ؈ـف الفـرد عنصـر أن إذ الأداء، مفɺـوم ࢭـʏ تحديـد الوظـائف وأصـعب أɸـم مـن الȎشـرʈة المـوارد وظيفـة Ȗعت؄ف

 إعطـاء عـن جـد قاصـرة تبقـى أٰڈـا إلا الفنيـة، والمɺـارة العل׿ـܣ المسـتوى  مؤشـرات عڴـʄ الȎشـري  العنصـر أداء تحديد عڴʇ ʄستع؈ن القائمون  وقد واܷݳ،

 Ȋشـɢل الأسـباب تحديـد معـه يمكـن الـذي الوصـف لدراسـة أو إخضـاعɺا يمكـن لا والتـوتر الضـغط تحـت ɠالعمـل النفؠـۜܣ فاݍݨانـب الɢامـل، التقيـيم

   (Micheli& Pavlov,2020) دقيق

  

  :العمومية العلاقات وظيفة أداءثانيا  

  العمـلاء، المـوظف؈ن، المسـاɸم؈ن، الاعتبـار Ȋعـ؈ن يأخـذ الوظيفـة ɸـذه ࢭـʏ الأداء 
ً
 عنـدما الأداء يتحقـق للمسـاɸم؈ن بالɴسـبة الدولـة، المـوردين وأخ؈ـفا

 أما مرتفعة، ومعنوʈات ملائم عمل جو خلق أو توف؈ف ɸو الأداء للموظف؈ن بالɴسبة أما ࢭʏ الأرȋاح الموزعة، واستقرار للأسɺم مرتفع عائد عڴʄ يتحصل

 ما الȘسديد مدة عڴʄ اݍݰصول  العملاء ɸو نظر وجɺة من الأداء ح؈ن ࢭʏ التعامل، ࢭʏ راروالاستم الȘسديد آجال المؤسسة اح؅فام ɸو الموردين فالأداء

  .) (Kumar,2017 العالية واݍݨودة المناسبة الآجال ࢭʏ علٕڈم

  

  الاداء عڴʄ المؤثرة العوامل

 محيطɺـا عـن صـادر ɸـو مـا ومٔڈـا والسـيطرة عليـه فيـه الـتحكم مـن المؤسسـة تـتمكن داخڴـɸ ʏـو مـا مٔڈـا العوامـل مـن العديـد تـأث؈ف إڲـʄ الأداء يخضـع

ʏناك .معه التكيف تحاول  اݍݵارڊɸالۘܣ العوامل من العديد و ʄب حيث الأداء، تؤثر عڴɸالبـاحث؈ن من العديد ذ ʄا إڲـɺيفɴلكـن معـاي؈ف لعـدة وفقـا تصـ 

 :)٢٠١٢، ʈحياوي و  برʉش(يڴʏ  فيما العوامل حصر ɸذه إڲʄ اتجɺوا الأغلبية



  -  ٢٤   -

 اݍݵارجية العوامل .١

   :وۂʏ المؤسسة سيطرة عن اݍݵارجة العوامل تمثل

 وȋالتـأث؈ف اݝݨتمـع مجموعـات بـ؈ن مختلـف بالعلاقـات المسـْڈلك؈ن السـلوك بـالتغ؈فات المرتبطـة اݍݵارجيـة العناصـر ࢭـʏ تتمثـل :اجتماعيـة عوامـل

 تقـدم العوامـل ɸـذه ومـن الȎشـري، بالعامـل الصـلة شـديدة أن العوامـل الاجتماعيـة المؤسسـات مـن ذلـك يȘبـ؈ن عڴـʄ العناصـر تلـك تمارسـه الـذي

   (Micheli& Pavlov,2020) المؤسسة التجارʈة داخل للوظيفة مفيدة معلومات

.  

  :ۂʏ وقانونية سياسية عوامل .٢

 العـالم مـع العلاقـات اݍݰكـم، نظـام للدولـة، والأمۚـܣ الإسـتقرار السيا؟ـۜܣ ࢭـʏ عمومـا تتمثـل فٕڈـا، الـتحكم يمكـن لا خارجيـة عناصـر الأخـرى 

،ʏل القوان؈ن اݍݵارڊɠ .اɸذه العوامل والقرارات وغ؈فɸ ل قد الذكر السابقةɢشـȖ سـتفيد فرصـاȖ ـا لتحسـ؈ن المؤسسـة مٔڈـاɸاداء ʏأو الإجمـاڲ 

 .حدٮڈا من لتخفيف التأقلم المؤسسة تفرض عڴʄ مخاطر

 

  الداخلية العوامل .٣

 أن للمسـ؈ف وʈمكـن عڴـʄ ادا٬ڈـا، تـؤثر والۘـܣ الداخليـة المؤسسـة عناصـر تفاعـل عـن الناتجـة المتغ؈ـفات مختلـف ࢭـʏ الداخليـة العوامـل تتمثـل

 صـعوȋة وȋالتـاڲʏ بك؆فٮڈـا العوامـل ɸـذه تتم؈ـق .السـلبية أثارɸـا مـن التقليـل أو الإيجابيـة أثارɸـا بزʈـادة Ȗسـمح Ȗغ؈ـفات فٕڈـا وʈحـدث فٕڈـا يـتحكم

 وɸمـا رئʋسـʋت؈ن مجمـوعت؈ن ࢭـʏ تجميعɺـا تـم لـذلك ونȘيجـة فٕڈـا، والـتحكم درجـة تأث؈فɸـا حيـث مـن التفـاوت بئڈـا، فيمـا تـداخل حصـرɸا،

 :)٢٠١٣عمر ،(الȎشرʈة  والعوامل التقنية العوامل

 التقنية العوامل .٤

ʏالتقۚܣ باݍݨانب ترتبط الۘܣ والمتغ؈فات القوى  مختلف ۂ ʏما وتضم المؤسسة، ࢭ ʏيڴ: 

 .المعلومات معاݍݨة ࢭʏ أوالمستخدمة الفعلية الوظائف ࢭʏ المستخدمة سواء التكنولوجيا نوع .١

 العمال عدد مع بالمقارنة الآلات عڴʄ الاعتماد ɲسبة .٢

 والآلات التجɺ؈قات الورشات، اݝݵازن، حيث من المؤسسة تصميم .٣

 .طالبٕڈا ورغبات المؤسسة منتجات ب؈ن التوافق .٤

 .المؤسسة ࢭʏ والإنتاج التخزʈن طاقۘܣ ب؈ن التناسب .٥

  

 الȎشرʈة العوامل .٥

ʏتؤثر الۘܣ تاوالمتغ؈ف  القوى  مختلف ۂ ʄشري  المورد استخدام غڴȎال ʏالمؤسسة وتضم ࢭ ʄاݍݵصوص عڴ: 

 .واݍݨɴس السن حيث من الȎشرʈة ال؅فكيبة .١

 .الأفراد تأɸيل مستوى  .٢



  -  ٢٥   -

ڈا الۘܣ والمناصب العمال مؤɸلات ب؈ن التوافق .٣  .المستخدمة والتكنولوجيا ʇشغلوٰ

 .واݍݰوافز المɢافآت نظامي .٤

 .والمنفذين المشرف؈ن ب؈ن السائدة والعلاقة العمال ب؈ن السائد اݍݨو .٥

  .المعلومات نوعية .٦

  

 الأداء تقييم

ـۘܣ ࢭـʏ اݍݨɺـود والضـعف القـوة نقـاط قيـاس ɸـدفɺا دورʈـة إدارʈـة عمليـة ۂـʏ الأداء تقيـيم عمليـة إن  موقـف ࢭـʏ يمارسـɺا الۘـܣ والسـلوɠات الفـرد يبـذلɺا ال

 التـدرʈب، إڲـʄ يحتجـون  الـذين الأفـراد معرفـة ɸـو التدرȎʈيـة العمليـة تحليـل عنـد فالɺـدف مسـبقا لـه المنظمـة خططـت معـ؈ن ɸـدف تحقيـق وࢭـʏ معـ؈ن

  :)٢٠٠٥، عبدالرحيم( مٔڈا تحقيقɺا إڲȖ ʄسڥʄ عديدة أɸداف الأداء لتقييم مستمر ɲشاط وɸو إليه، يحتاجون  لا أوالأفراد الذين

 الفنيـة القـدرات حيـث مـن العـامل؈ن عنـد الضـعف مـواطن تحديـد ࢭـʏ التقيـيم ʇسـاعد حيـث للعـامل؈ن: اللازمـة التدرȎʈيـة الاحتياجـات تحديـد .١

  .عمله بʋئة ࢭʏ التأقلم عڴʄ الموظف قدرة يكȘشف كما والإدارʈة

 ɸـذا وعڴـʄ لوظيفتـه الفعليـة تحقيـق المتطلبـات عڴـʄ قدرتـه ومـدى للموظـف الفعڴـʏ الأداء مسـتوى  التقيـيم نتـائج تبـ؈ن لݏݰـوافز عـادل نظـام وضـع .٢

 .)٢٠١١بلال ،(علٕڈا  يحصل اوالنتائج الۘܣ يقدمه الذي اݍݨɺد حسب ɠل الموظف؈ن مɢافئة تتم الأساس

 ࢭـʏ العـامل؈ن الأفـراد لفشـل السȎب اݍݰقيقي أن يكشف فقد :العاملة القوى  من الفائض وتحديد وال؅فقية النقل عملية إنجاز ࢭʏ التقييم ʇساعد .٣

 .والعملية لمؤɸلاٮڈم العلمية الوظيفة ࢭʏ وضعɺم لعدم يرجع إنما بكفاءة مɺماٮڈم أداء

 معـدلات خـلال مـن السياسـات فشـل ɸـذه أو نجـاح مـدى وʈبـ؈ن والتعيـ؈ن الاختبـار سياسـات ورسـم :العاملـة القـوى  التخطـيط ࢭـʏ التقيـيم ʇسـاɸم .٤

 .واختيارɸم Ȗعيئڈم تم الذين العامل؈ن أداء تقييم

 لإنجـازه اللازمـة والأجɺـزة المعـدات تـوفر عـدم أو المطبقـة والتعليمـات واللـوائح السياسـات مثـل العمـل: معوقـات معرفـة ࢭʏ الإدارة ʇساعد التقييم .٥

  .المطلوب العمل

 

 فɢلمـا المؤسسـة، ࢭـʏ الأفـراد وأداء عـن سـلوك وصـادقة واقعيـة معلومـات اسـتخلاص ɸـو الأداء تحسـ؈ن عمليـة مـن الأسا؟ـۜܣ الɺـدف إن القـول  وʈمكـن

 .المؤسسة لتطوʈر الفرصة كب؈فة ɠانت ɠلما للأداء الفعڴʏ الواقع Ȗعكس المعلومات ɠانت
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  المبحث الثالث 

  الوظيفي ࡩʏ المؤسسات  علاقة تفوʈض السلطة بالاداء

  مقدمة

ــک نȘيجـــة التغ؈ـــفات  ــة المنظمـــات، وذلـ ــه عڴـــʄ الســـاحة الإدارʈـــة ل΄افـ  يفـــرض نفسـ
ً
ــا ــܣ أصـــبحت Ȗشـــ΄ل مأزقـ ــة الأعمـــال الۘـ  لتطـــور بʋئـ

ً
ــܣ حـــدثت  - نظـــرا الۘـ

ݰـد مـن اݍݰـواجز الإدارʈـة وȖعزʈـز سواء فيمـا يتعلـق بالأɸـداف التنظيميـة أو القـيم والسـلوکيات المɺنيـة للعـامل؈ن. لـذا فقـد أصـبح اݍ - ومازالت تحدث 

أش΄ال روح المبادرة من القضايا المɺمة ࢭʏ جداول أعمال ΂افة اݍݰ΄ومات، عڴʄ الرغم من تکرʉس جɺود لا ʇسْڈان ٭ڈا لتحس؈ن أنظمة العمل و୒دخال 

  )Dobrolyubova, 2017( جديدة من التواصل ب؈ن المستوʈات الإدارʈة بما يحقق معدلات أداء أفضل للمنظمات العامة.

 للتطـــوʈر والتحســـ؈ن الإداري المســـتمر، وذلـــک مـــن خـــلال مـــنح العـــامل؈ن 
ً
 فعـــالا

ً
ــارة جديـــدة ومـــدخلا ــ؅فاتيجية تنظيميـــة ومɺـ  - ʇعـــد تفـــوʈض الســـلطة اسـ

مـن الاسـتجابة  المزʈـد مـن قـوة التصـرف واتخـاذ القـرارات ࢭـʏ أعمـالɺم اليوميـة، بمـا يمکـٔڈم - خاصة العامل؈ن ࢭʏ الصفوف الأماميـة والإدارة الإشـرافية 

ديرون الفورʈة ݍݰاجات العملاء ومشـکلاٮڈم ومطـالّڈم. وɸـذا، يتطلـب ضـرورة إحـداث Ȗغ؈ـفات کب؈ـفة لأدوار العمـل ل΄ـل مـن المـديرʈن والمرؤوسـ؈ن، فالمـ

امـر والتعليمـات إڲـʄ صـنع يجب أن يتحولوا من إصدار الأوامر والرقابة إڲʄ التفوʈض والثقة بالمرؤوس؈ن، والمرؤوسون يجب أن يتحولوا من اتبـاع الأو 

  .)٢٠٠٥، عبدالرحيم( اݝݰيطةالقرارات اݍݵاصة ٭ڈم، بما ʇسمح للمنظمة أن ت΄ون مرنة ومتکيفة مع التغ؈فات السرʉعة ࢭʏ الظروف البيȁية 

  

 التفوʈض والعمل الإداري المؤسؠۜܣ

ڈا محور العملية الإدارʈة،. ɸو أساس العمل الإداري  اتخاذه،Ȋسلطة اتخاذ القرار أو المشاركة ࢭʏ  التفوʈض سواء إن  فلا إدارة من دون قرارات ، ɠوٰ

،ʏض الفعڴʈعكس  فالتفوʇ و الذيɸ.. امɺللعمل ، ومسار تنفيذه ، وتأدية الم ʏاݍݰقيقي بجماعية العمـل  المرتبط بالتقسيم الطبيڥ ʏالمؤسؠـۜܣ، الوڤ

وأن تبقــى  ،توجــدالتفــوʈض الفعڴــʏ، لا Ȗســتطيع أيــة مؤسســة أن تحقــق أɸــدافɺا بفعاليــة،.. بــل لا يمكٔڈــا أن  المبۚــܣ عڴــʄ التعــاون والتɢامــل. مــن دون 

 و  (مؤسسةوȖستمر. فالɺدف الرئʋؠۜܣ من التفوʈض ɸو تɢوʈن المنظمة 
ً
، متوازنا

ً
، متماسɢا

ً
، مɴܦݨما

ً
 منظما

ً
 عڴʄ القيام، مɴشأة ) بوصفɺا كلا

ً
 قادرا

  .  )٢٠١٣بأداء وظيفته(عمر ،

 وجɺة نظر الأداء اݍݨيد للعمل،   يقتغۜܣ، بالضرورة، ومن الإدارʈة،إن وجود عدد محدود من المستوʈات   

 الموɠولـة، حـال غيـاب التفـوʈض بالصـلاحيات اللازمـة لإنجـاز الأعمـال ࢭـʏ مباشـرةالـذي يليـه  تفوʈض ɠل مستوىً ببعض صلاحياته إڲʄ المستوى الأدɲـى

ــــا التɴســـــيق والتعـــــاون بـــــ؈ن مختلـــــف   الأɲشـــــطة والفعاليــــــاتوتنفيـــــذ المɺـــــام المطلوȋـــــة، لا يمكـــــن أن تمـــــارس الواجبـــــات والمســـــؤوليات الۘـــــܣ يتطلـــــب أداؤɸـ

1995)Shackleton,(.  

  

     التفوʈض والأداء الوظيفي  

ــغله مـــن خـــلال ممارســـته صـــلاحيات ɸـــذا  واجبـــات مركـــز العمـــل الـــوظيفييـــؤدي الموظـــف  للوظيفـــة الإداري  المنصـــب. فـــالمفɺومأو المنصـــب الـــذي ʇشـ

ɠواجبـــات ومســـؤوليات معينـــة ، إڲـــʄ مـــن  الوظـــائف،وۂـــʏ مـــن مɢونـــات الوظيفـــة الأساســـية . إن إســـناد  والصـــلاحيات،الواجبـــات والمســـؤوليات  يتضـــمن

والمسـؤوليات، لا معۚـܢ لɺـا ، وʈنطبـق ذلـك عڴـʄ أيـة  تتوافر فٕڈم شروط شغلɺا ، من دون تفوʈضـات (صـلاحيات) متناسـبة ، ومتɢافئـة لتلـك الواجبـات

  . (Micheli& Pavlov,2020)يجب أن تمارس فيه ɸذه الصلاحيات صلاحيات من دون تحديد اݝݨال الذي
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 مباشـــرة أمـــام المفـــوِّض عـــن حســـن وســـلامة ممارســـة  مـــادام
ً
ض مســـؤولا ضـــة)  التفـــوʈض،المفـــوَّ فمـــن الضـــروري أن تɢـــون الصـــلاحيات (الســـلطات المفوَّ

، بما ʇساعد المفوض إليه عڴʄ ممارسْڈا ࢭʏ مجال أداء واجباته
ً
 ومحددة

ً
 عڴـʄ التنفيذيـة،إن اتخـاذ القـرارات  .وتنفيذ مɺامه بالشـɢل الأفضـل واܷݰة

، بحكم قر٭ڈا ، ࢭʏالمس
ً
 طوʈلا

ً
 من الناحية الفنية توʈات الإدارʈة الدنيا، لايتطلب ، عادة ، وقتا

ً
 الواقع، من المنفذين .وتɢون ɸذه القرارات أك؆ف نجاحا

 ســـ إن ترك؈ــق الصـــلاحيات ٠والموضــوعية، خاصــة عنـــدما تتــوفر الكفــاءات والمɺـــارات المطلوȋــة 
ً
 عڴــʄ العـــامل؈ن ࢭــʏ مســتوى الإدارة العليـــا يــؤثر تــأث؈فا

ً
لبيا

ʄم ومبادراٮڈم ، وعڴɺم وأعمالɺتأدية واجبات وظائف ʏم ࢭɺدرجة حماس ʄالعمل ، وعڴ ʏ٢٠١٢(عبداݍݰميد ،الرغبة لدٱڈم ࢭ(.  

  

  أثر تفوʈض السلطة عڴʄ كفاءة الأداء  

  

ة ʇساعد تفوʈض السلطة عڴʄ التخفيف من أعباء العمل، والأɸم من ذلـك فقـد ثȎـت أنـه ʇسـاعد عڴـʄ التحسـ؈ن مـن كفـاءة الأداء لـدى الأفـراد والقـاد

  يأȖي:والمؤوسسة كɢل، ومن فوائد وآثار تفوʈض السلطة عڴʄ كفاءة الأداء ما 

  تطوʈر الموظف؈ن

تختلــف عــن مجــال عملɺــم الروتيۚــܣ ممــا ʇســاعد عڴــʄ تطــوʈر مɺــارات ومعــارف جديــدة لــدٱڈم،  ʇســمح تفــوʈض الســلطة للمــوظف؈ن بالعمــل ࢭــʏ مجــالات 

  .(Hitesh,2019) واكȘشاف ما لدٱڈم من مواɸب مخفية

  النمو الوظيفي 

لأɸـداف  يوفر التفوʈض للموظف؈ن فرصة للتطوʈر والتدرʈب Ȋشɢل فعال ليصبحوا صناع قرار ومدراء Ȋشɢل أفضل، وʈؤدي أيضا إڲʄ زʈـادة فɺمɺـم 

عندما يقوم   وغايات العمل، وʉساعد ࢭʏ عملية توسيع المنظمة، حيث إن لدٱڈا القوى العاملة المناسبة والۘܣ تتمتع بالكفاءة العالية. تحف؈ق الموظف؈ن

عɺم عڴــʄ الاســتفادة الــرئʋس بتفــوʈض ســلطته إڲــʄ موظفيــه، فɺــذا يــدل عڴــʄ ثقتــه ٭ڈــم ࢭــʏ تــوڲʏ زمــام الأمــور، ممــا يــدفعɺم إڲــʄ العمــل بجديــة أك؄ــف وʉܨــݨ

  )etal.,2013) & Ganjinia الɢاملة من إمɢانياٮڈم

  

  زʈادة الإنتاجية 

  لأنه التفوʈض ʇشمل توزʉع الأعمال والمɺام ب؈ن الأفراد، فɺو ʇساعد عڴʄ إنجاز المɺام Ȋشɢل أسرع، مما يضمن زʈادة إنتاجية المؤسسة.

  

  تحقيق الإدارة الفعالة 

  .القادة الوقت والطاقة اللازم؈ن للقيام بالمɺام الأك؆ف أولوʈة وأɸميةتفوʈض السلطة  يمنح  
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  العوامل المؤثرة ࡩʏ فعالية مشارکة وتفوʈض العامل؈ن

ـــوم  العامـــل  م  المفɺــــ

١ 

ـــــداف  ـ ــ ــ ــ ـ ــ ــ ـــــــــــــــــ ــ ــ ــ ـ ـــــد الأɸـ ــــ ــــــــــ ــ ـــــ ــ ــ ــ ـ ــ ــ ــ ـ تحديـ

 ʏـــــ ـــلطة ࢭــ ـــ والمســـــــؤوليات والسـ

 المنظمة:

واجباٮڈم والغرض من وجود المنظمـة يجب أن ي΄ون الموظفون عڴʄ دراية بمسؤولياٮڈم ووصف 

 ࢭʏ إطار الرسالة ومراحلɺا و୒جراءات عملɺا.

٢ 
ــــة  ـ ــ ــ ــ ـ ــــــــــــة وال؅فقيـ إثـــــــــــــراء الوظيفـ

 الوظيفية:

يجـب أن Ȗعمـل المنظمـة مـن أجـل تحــديث المعلومـات الفنيـة والمɺنيـة للمـوظف؈ن، وزʈـادة محتــوى 

 وظيفْڈم.

 من أجل تحقيق ɸذا العامل يجب اح؅فام الموظف؈ن، والمساعدة ࢭʏ حل مشا΂لɺم الܨݵصية. الانتماء التنظي׿ܣ: ٣

 الثقة والصدق والأمانة: ٤
يجــــب عڴــــʄ المنظمــــة خلــــق بʋئــــة إيجابيــــة وعلاقــــات عمــــل وديــــة بــــ؈ن المــــوظف؈ن وزʈــــادة الثقــــة بــــ؈ن 

 المديرʈن والموظف؈ن.

 ال؅فࢮʏ والتقدير: ٥
ظيفيــة مــع ممارســات الأداء الفعليــة، بالإضــافة إڲــʄ تناســب يجــب أن تȘناســب معــاي؈ف ال؅فقيــة الو 

 الرواتب والم΄افآت مع العمل الذي يقوم به الموظف.

٦ :ʏالمشارکة والعمل اݍݨماڤ 

ــــار ــاة آراء وأف΄ـ ــــز شــــؤون المنظمـــــة،  مراعــ ڈم ࢭـــــʏ تحســــ؈ن وȖعزʈـ ــاوٰ ـــاذ القـــــرار وȖعــ ــــʏ اتخـ المــــوظف؈ن ࢭـ

وتفـوʈض السـلطة للمـوظف؈ن عڴـʄ مختلـف المســتوʈات، ومشـارکة المـوظف؈ن ࢭـʏ تقـديم اق؅فاحــات 

 لتحس؈ن مستوʈات الأداء.

 الاتصالات: ٧
اســب مــن وȖشــمل التواصــل وســɺولة وصــول المــوظف؈ن إڲــʄ المــديرʈن والمشــرف؈ن وتــوافر القــدر المن

 الوضوح والشفافية ࢭʏ نطاق العمل.

 بʋئة العمل: ٨
أɸمية ܵݰة الموظف وسلامته ࢭʏ بʋئة العمل، وخلق الفرص المناسبة ل؅فقية الموظف؈ن، وتقليل 

 التوتر وضغوط العمل.

٩ 
تحس؈ن العمليات وأسـاليب 

 العمل:

ـــاليب ال ـــديل أســـ ــــة الدورʈــــــة وȖعــ ــــل، والمراجعــ ـــــفافية ࢭــــــʏ ســـــ؈ف العمــ ـــــيط الوضـــــوح والشـ عمــــــل وتȎسـ

 الاجراءات.

١٠ 
ـــــــــة  ــــــــ ــ ــ ــ ـ ـــ ـ ـــ ــــــــــات والمعرفـ ــ ــ ــ ـ ــ ــ ــ ـ ــ ــ ــ المعلومــ

 والمɺارات الوظيفية:

ـــود آليــــات لتطــــوʈر المعــــارف والمɺــــارات الوظيفيــــة ࢭــــʏ المنظمــــة، ووجــــود مجــــالات تــــدرʈب فعــــال  وجـ

 وکفء ࢭʏ المنظمة.

etal.,2013)  & Ganjinia( source:  
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  ثقافة التفوʈض للسلطة الإدارʈة 

 ࢭــــʏ تفعيــــل الأداء    
ً
 أساســــيا

ً
يجــــب إشــــاعة ثقافــــة التفــــوʈض الســــلطة الإدارʈــــة ࢭــــʏ المؤسســــة لأن تفــــوʈض الســــلطة ࢭــــɲ ʏشــــاط المؤسســــات ʇشــــɢل عــــاملا

مبـدأ " التɢـافؤ بـ؈ن السـلطة والمسـؤولية " ɠأسـلوبٍ  خـلال تطبيـق والإدارة مـنوالمؤسؠـۜܣ عڴـʄ حـد سـواء .ɸـذا مـا تؤكـد عليـه نظرʈـة التنظـيم  الـوظيفي

 لوظائفɺا، وتحقيقɺا لأɸدافɺا عڴʄ نحو أفضل من ɸنا، لا يمكن النظر إڲـʄ إشـɢالية تفـوʈض السـلطة إلا ࢭـʏ إطـار فعالٍ Ȗستخدمه الإدارة ࢭʏ ممارسْڈا

  الـنمط الإداري السـائد
ً
إڲـʄ تـرابط  الواقـع،ࢭـʏ  ذلـك،ʇعـود  . ࢭـʏ المؤسسـة المعنيـة ، الأمـر الـذي يجعـل " مɺمـة "التفـوʈض صـعبة ، سـɺلة ، ومعقـدة أيضـا

  (Hitesh,2019) : التأث؈ف مع غ؈فه من المفاɸيم واݍݨوانب اݍݰيوʈة ࢭʏ محيط العمل المؤسؠۜܣ مثل المتبادلة التفاعلية،علاقات التفوʈض 

  ض؈ن والمفوِّض؈ن،السمات الܨݵصية للرؤساء  والمرؤوس؈ن والمفوَّ

  ʏة ࢭʈة واللامركزʈالإدارةالمركز. 

  مجال سلطة اتخاذ ʏة التصرف ࢭʈالقرار مدى حر. 

  دافه نتائجهɸالمنفذين، أ ʄصداره، تبليغه إڲ୒ميته، مستواه وɸوتبعاتهالقرار الإداري، أ. 

  ذاتهالمنصب  المستمدة من الإداري،سلطة المنصب/ المركز. 

  الإدارات الوظيفية،سلطة المركز ʄالأخرى  لما يقدمه من اݍݵدمات إڲ. 

   ض إليه  .والرقابةالمفوِّض والمفوَّ

  واݝݰاسبة ،والمساءلة ،والال؅قام ،المسؤوليةو  السلطة. 

  اʄ٠التصرف  ݍݰالة والموقف واستقلالية القدرة عڴ  

  ):٢٠١٣عمر ،( يڲʏ من خلال ما  للعاملين،يؤدي التفوʈض إڲʄ تحسين مستوى الأداء الوظيفي 

 المسئولية.عڴʄ تحمل  وȖܨݨيعهمزʈادة الثقة الذاتية للعاملين  .١

 طاقاٮڈم للقيام بأعمالɺم عڴʄ أكمل وجه وزʈادةالموجودة لدى العاملين  استخدام اݍݵبرة .٢

 الذاتية للعاملين والإدارةظɺور الرقابة  .٣

 :إشباع مستو أعڲʄ من حاجات العاملين مثل .٤

 ، تحقيق الذات والاعتراف، مما يجعلهم أكثر ɲشاطا.والأهميةالشعور بالإنجاز  .٥

 وذلك بفضل مشاركتهم ࢭʏ صنعها. العاملين،جودة وسرعة القرارات المتخذة من طرف  .٦

 اتجاههم نحو العمل أكثر ايجابية. وʈجعلمما يجعلهم أكثر إنتاجية  العاملين،رفع درجة رضا  .٧

 ورفع كفاءتهم الذاتية. الذاȖي للعاملين والتطوʈرȖܨݨيع التعلم  .٨

 اݝݵاطر. وتحملالسماح للعاملين باستغلال الفرص  .٩
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ɺضʈكفاءة العامل؈ن داخل المؤسسة، فالعامل؈ن الذين يتم تفو ʄض بالأداء الوظيفي من خلال التأث؈ف عڲʈر علاقة التفوɺعـض الاعمـال إذن، تظȊ ʏم ࢭـ

 و إنتاجية من غيـرهم لأنهم يمتلɢـون معرفة ɠاملة عن عملهم ممـا يجعلهم قــادرʈن عڴـʄ التخطـيط لــه و تحســʋنه، فشـعورɸم بموضـوع
ً
ية أكثر تحفـزا

جرʈب وفـق ɸامش أك؄ف نظام اݍݰوافز و ارتباطها بمعدلات الأداء ʇعمق انتماءɸم  للعمل وʉܨݨعهم عڴʄ الإبداع وتحمل المسئولية، كما  يحفـزهم للت

ــــ ــــاڲʏ تحسـ ـــاتهم، وȋالتـ ــ ــــʄ إشــــــباع حاجـ ــال والمɺـــــام عڴـ ــــرف لا Ȗعوقه الإجراءات الروتيɴية، إذ ʇعمل تفوʈضهم سلطات إنجاز الاعمـــ ؈ن من اݍݰرʈة ࢭـــــʏ التصـ

 ʏالبقــــاء ࢭـــ  ʏرغبــــاٮڈم ࢭـــ ʄــأث؈ف عڴـــ ــم  التـ ـــن ثـ ــالتفوʈض يـــوفر م؈قة إقبالهم عڴـــʄ العمل و وكـــذلك زʈادة معـــدلات رضاهم الـــوظيفي وولا٬ڈـــم ، ومـ ــم، فـ عملɸـ

ـــــم  ـــــنحɺم الفرصة لإبراز دورɸـ ـــودهم ممــــــا يمـ ــ ـ ــــــل جهـ ــــم ، من خلال تفعيـ ـــــا  يرفع مستوى أدا٬ڈــ ــــدة ممـ ـــــامل؈ن مع أساليــــــب العمل الجديــ توافق قــــــدرات العـ

 الوظيفي.
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  المبحث الأول: شركة أرامكو فرع منيفة

  

  مقدمة

المملكة العرȋية    الظɺران،ۂʏ شركة وطنية للب؅فول والغاز الطبيڥʏ مقرɸا    السعودية،المعروفة رسميًا باسم شركة الزʈت العرȋية    السعودية،أرامɢو  

بأكملɺا  السعودية. إٰڈا أك؄ف شركة نفط وغاز متɢاملة ࢭʏ العالم من حيث الاحتياطيات والإنتاج ، مع عمليات تمتد ع؄ف سلسلة قيمة النفط والغاز  

  من التنقيب والإنتاج إڲʄ التكرʈر والب؅فوكيماوʈات.

ة اقتصاد المملكة العرȋية السعودية. تتمتع الشركة بنفوذ سيا؟ۜܣ واقتصادي كب؈ف  ولعبت دورًا حاسمًا ࢭʏ تنمي  ١٩٣٣تأسست أرامɢو السعودية عام 

  ʏا.    المنطقة،ࢭɺشركة ܷݵمة تمتد عملياٮڈا ع؄ف سلسلة قيمة النفط والغاز بأكمل ʏالشركة. وۂ ʏومة السعودية حصة الأغلبية ࢭɢحيث تمتلك اݍݰ

  ولɺا شرɠات تاȊعة ومشارʉع مش؅فكة ࢭʏ عدة دول. لسعودية،ايقع المقر الرئʋؠۜܣ للشركة ࢭʏ الظɺران بالمملكة العرȋية 

حيوʈة   الشركة  عمليات  Ȗعت؄ف  العالمية.  النفط  إمدادات  عُشر   ʏحواڲ تɴتج  أٰڈا  حقيقة  خلال  من  السعودية  لأرامɢو  العالمية  الأɸمية   ʄأيضًا  تتجڴ

  نظرًا لأɸمية النفط والغاز ࢭʏ الاقتصاد العالمي. العالمية،لصناعة الطاقة 

  

  الɺيɢل التنظي׿ܣ لأرامكو السعودية  

السعودية   لأرامɢو  التنظي׿ܣ  وحدات    ɸرمي،الɺيɢل  عدة   ʄإڲ الشركة  تنقسم  واܷݳ.  قيادي  Ȗسلسل  (الاستكشاف    أعمال،مع  المنبع  ذلك   ʏࢭ بما 

لتطوʈر ، واݍݵدمات الصناعية. يرأس ɠل  والإنتاج والتطوʈر) ، والتكرʈر (التكرʈر ، والȘسوʈق ، والتورʈد) ، ووحدات أخرى مثل الɺندسة ، والبحث وا

مع اتخاذ معظم القرارات    مركزʈة،وɸناك مستوʈات متعددة من الإدارة تحْڈا. تمتلك الشركة عملية صنع قرار    كب؈ف، وحدة أعمال مسؤول تنفيذي  

  )  (Dessler, 2017الإس؅فاتيجية عڴʄ أعڴʄ مستوى من الإدارة

  

  فرع منيفة Ȋشركة أرامكو

مليار    ١٣فرع منيفة ɸو أحد حقول النفط الرئʋسية الۘܣ تديرɸا شركة أرامɢو السعودية. تقع ࢭʏ اݍݵليج العرȌي وʈقدر أٰڈا تحتوي عڴʄ ما يقرب من  

  حيث يقع جزء كب؈ف من اݝݰميات ࢭʏ المياه الܸݰلة ومناطق المسȘنقعات.  الصعبة،برميل من النفط اݍݵام. يتم؈ق حقل منيفة باݍݨيولوجيا  

  ʏي. تبلغ مساحْڈا حواڲȌاݍݵليج العر ʏية السعودية ࢭȋمن المملكة العر ʏاݍݨزء الشرࢮ ʏقع فرع منيفة ࢭʈعًا وتقع قبالة ساحل مدينة    ٩٠وȌكيلوم؅فًا مر

النفطي عڴʄ احتياطيات نفطية كب؈ف ٢٠٠٦وȋدأ تطوʈره ࢭʏ عام    ،١٩٥٧اݍݨبيل الصناعية. تم اكȘشاف اݍݰقل ࢭʏ عام   ة تقدر  . يحتوي حقل منيفة 

  ) .(Gomez& etal.,2016٪ من احتياطي النفط العالمي٤أي ما ʇعادل حواڲʏ  برميل،مليار  ١٣بنحو 

أسباب.   لعدة  مɺمة  منيفة  فرع  عن  الدراسة  ، اعداد 
ً
الإجمالية    أولا الإنتاج  لأɸداف  أسا؟ۜܣ  وɸو  السعودية  لأرامɢو  الرئʋسية  الأصول  أحد  ɸو 

يوفر تطوʈر حقل منيفة    أخ؈فًا،نظرًا ݍݨيولوجيْڈا المعقدة واعتباراٮڈا البيȁية.   للشركة،ا تقنيًا ولوجسȘيًا كب؈فًا  يمثل حقل منيفة تحديً   ثانيًا،للشركة.  

والغاز   النفط  صناعة  الۘܣ Ȗشɢل  الأوسع  الاتجاɸات   ʏࢭ إڲʄ    العالمية،رؤى مɺمة  التقليدية واݍݰاجة  الم؅قايدة للاحتياطيات غ؈ف  الأɸمية  ࢭʏ ذلك  بما 

  (King,2012)ممارسات التنمية المستدامة

تجدر الإشارة إڲʄ أن تطوʈر اݍݰقل ɸو جزء من اس؅فاتيجية أرامɢو السعودية الأوسع لزʈادة طاقْڈا الإنتاجية    منيفة،للتوسع ࢭʏ أɸمية دراسة فرع  

ا طموحة لزʈادة طاقْڈا الإنتاجية إڲʄ  من النفط. وضعت الش
ً
ارتفاعًا من طاقْڈا اݍݰالية البالغة    ،٢٠٣٠مليون برميل يوميًا بحلول عام    ١٣ركة أɸداف

  ʏحقول جديدة مثل    ١٢حواڲ ʏࢭ اسȘثمارات كب؈فة  الɺدف  أن تɴتج ما يصل إڲʄ    منيفة، مليون برميل يوميًا. سʋتطلب تحقيق ɸذا  المتوقع  والۘܣ من 

  .  (Saunders& Thornhill,2015) يوميًابرميل ألف  ٩٠٠
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ر  ʇعد حقل منيفة مɺمًا أيضًا من حيث التحديات الفنية واللوجسȘية. تتطلب المياه الܸݰلة ومناطق المسȘنقعات ࢭʏ اݍݰقل استخدام تقنيات حف

  ʄئات    ذلك،مبتكرة ومعدات متخصصة. علاوة عڴʋامة والبɺية الȁة اݍݰساسة يتطلب نݤݨًا دقيقًا للتنمية  فإن قرب اݍݰقل من المناطق البيʈالبحر

  والإدارة البيȁية. 

أدت الأɸمية الم؅قايدة للاحتياطيات    المثال،يوفر تطوʈر حقل منيفة رؤى مɺمة حول الاتجاɸات الأوسع ࢭʏ صناعة النفط والغاز العالمية. عڴʄ سȎيل  

الܶݵري إڲȖ ʄغي؈فات ࢭʏ مشɺد الط النفط والغاز  التقليدية مثل  للنفط والغاز.    العالمي،اقة  غ؈ف  مع ظɺور الولايات المتحدة كمنتج ومصدر رئʋؠۜܣ 

  ʄإڲ البيȁية  ذلك،بالإضافة  والآثار  المناخ  Ȗغ؈ف  Ȋشأن  اݝݵاوف  تزايد  مع  م؅قايدة  أɸمية  ذات  المستدامة  التنمية  ممارسات   ʄإڲ اݍݰاجة   أصبحت 

Kovner & Neuhauser,2014)  (  

.  

وɸو    النفط،مشروعًا مɺمًا لشركة أرامɢو السعودية. إنه جزء أسا؟ۜܣ من خطة الشركة لزʈادة قدرٮڈا عڴʄ إنتاج  وʉعد تطوʈر حقل منيفة النفطي  

  ʄتج حقل منيفة ما يصل إڲɴالنفط. من المتوقع أن ي ʄي    ٩٠٠أمر ضروري لتلبية الطلب العالمي الم؅قايد عڴȌالعر ألف برميل يوميًا من النفط اݍݵام 

  مما سʋساɸم Ȋشɢل كب؈ف ࢭʏ أɸداف الإنتاج الإجمالية للشركة.  الثقيل، 

حيث يقع جزء كب؈ف من الاحتياطيات ࢭʏ المياه الܸݰلة ومناطق المسȘنقعات. وقد استلزم ذلك    اݍݨيولوجية،يتم؈ق حقل منيفة النفطي بالتحديات  

يمثل موقع اݍݰقل ࢭʏ اݍݵليج العرȌي تحديات فرʈدة    ذلك،ضافة إڲʄ  مثل اݍݰفر الممتد للوصول إڲʄ الاحتياطيات. بالإ   مبتكرة، استخدام تقنيات حفر  

  ، بما ࢭʏ ذلك درجات اݍݰرارة المرتفعة ومياه البحر المسȎبة للتآɠل. 

المنا  من  بالقرب  اݍݰقل  يقع  اݝݰيطة.  البحرʈة  البʋئة  حماية   ʄإڲ اݍݰاجة   ʏࢭ منيفة  حقل  تطوʈر  تواجه  الۘܣ  الرئʋسية  التحديات  إحدى  طق  تتمثل 

نفذت أرامɢو السعودية مجموعة    للمشروع،بما ࢭʏ ذلك الشعاب المرجانية وأحواض الأعشاب البحرʈة. للتخفيف من الآثار البيȁية    الɺامة،يȁية  الب

للمتطلبات   الامتثال  لضمان  مكثفة  بيȁية  مراقبة  و୒جراء  السطحية  الاضطرابات  لتقليل  الموجه  اݍݰفر  تقنيات  استخدام  مثل   ، التداب؈ف  من 

  .).(Al-Juraisi,2014 يميةالتنظ

إنتاج   من حيث  أɸميته   ʄإڲ المشروع    النفط،بالإضافة  السعودية. خلق  العرȋية  المملكة   ʏࢭ الاقتصادية  للتنمية  أيضًا  مɺم  منيفة  حقل  تطوʈر  فإن 

  . )(Saudi Aramco,2020 بما ࢭʏ ذلك مدينة اݍݨبيل الصناعية اݝݰيطة،فرص عمل وحفز النمو الاقتصادي ࢭʏ المنطقة  

ت تقنية  ʇعد تطوʈر فرع منيفة مشروعًا مɺمًا لشركة أرامɢو السعودية وɸو ضروري لتلبية الطلب العالمي الم؅قايد عڴʄ النفط. يمثل المشروع تحديا

عڴ المستدامة  التنمية  بممارسات  المشروع  ال؅قام  يؤكد  البيȁية.  للإدارة  دقيق  ونݤݮ  مبتكرة  حفر  تقنيات  استخدام  تتطلب  فرʈدة  أɸميته  وȋيȁية   ʄ

 Ministry of Energy, Industry and Mineral Resources. (2018) كنموذج لتطوʈر حقول النفط Ȋشɢل مسؤول

  

  مستوʈات التفوʈض ࡩʏ أرامكو السعودية: 

ــو  ــد الوظيفـــة ، وخ الســـعودية،ࢭـــʏ أرامɢـ ــة المɺمـــة ، وȖعقيـ ــʄ طبيعـ ــܣ يـــتم تنفيـــذɸا بنـــاءً عڴـ ــة مـــن التفـــوʈض ، والۘـ ــارات ɸنـــاك مســـتوʈات مختلفـ ؄ـــفات ومɺـ

:ʏو السعودية ما يڴɢأرام ʏض ࢭʈعة للتفوǿات الشاʈعض المستوȊ الموظف؈ن. تتضمن  

  

   ʄو السعودية بنقل المسؤوليات والصلاحيات إڲɢض عندما تقوم إدارة أرامʈذا النوع من التفوɸ أسفل: يتم تنفيذ ʄإڲ ʄض من أعڴʈالتفو

بʋنما يɢون   للمؤسسة،المستوʈات الأدɲى من المنظمة. ʇسمح ɸذا النوع من التفوʈض للإدارة العليا بال؅فك؈ق عڴʄ اݍݨوانب الاس؅فاتيجية الأساسية 

  دراء من المستوى الأدɲى مسؤول؈ن عن تنفيذ المɺام الȘشغيلية. الم

   ذا النوع منɸ ʏࢭ :ʄأعڴ ʄض من أسفل إڲʈض،التفوʈو السعودية من اتخاذ القرارات واتخاذ   التفوɢأرام ʏى ࢭɲيتم تمك؈ن موظفي المستوى الأد

 الإجراءات المتعلقة بوظائفɺم. يُمنح الموظفون ࢭʏ المستوʈات الأدɲى سلطة اتخاذ القرارات بناءً عڴʄ معرفْڈم وخ؄فاٮڈم. 
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 ض نقل السلطة والسلطة ب؈ن المʈذا النوع من التفوɸ ض الأفقي: يتضمنʈض الأفقي  التفوʈساعد التفوʇ .المنظمة ʏنفس المستوى ࢭ ʄوظف؈ن عڴ

  )(Gharaibeh & Al-Mawali, 2019 حيث يمكن للموظف؈ن التعاون وتبادل معارفɺم وخ؄فاٮڈم المنظمة،عڴʄ زʈادة كفاءة وفعالية 

  

  العوامل المؤثرة ࡩʏ تفوʈض الصلاحيات ࡩʏ أرامكو السعودية:

ʄناك عدة عوامل يمكن أن تؤثر عڴɸ :شملȖ ذه العواملɸ عضȊ .و السعوديةɢأرام ʏض الصلاحيات ࢭʈتفو  

  

  ض الصلاحيات. يمكن أن تؤدي الثقافة الۘܣ تقدر الثقة وʈتفو ʏمًا ࢭɺو السعودية أن تلعب دورًا مɢالتعاون الثقافة التنظيمية: يمكن لثقافة أرام

  ࢭʏ ح؈ن أن الثقافة الۘܣ تقدر السيطرة والإدارة التفصيلية يمكن أن تؤدي إڲʄ تفوʈض محدود للسلطات. السلطات،والتمك؈ن إڲʄ زʈادة تفوʈض 

 و السعودية. يمكن أن يؤدي أسلوب القيادةɢأرام ʏض الصلاحيات ࢭʈتفو ʄالإدارة أيضًا عڴ ʏأسلوب القيادة: يمكن أن يؤثر أسلوب القيادة ࢭ  

ن الموظف؈ن وʈقدر 
ّ

ࢭʏ ح؈ن أن أسلوب القيادة الاسȘبدادي يمكن أن يحد من   السلطات،مدخلاٮڈم إڲʄ زʈادة تفوʈض التحوʈلية الذي يمك

 تفوʈض السلطات.

  

عالية  مɺارات وخ؄فات الموظف؈ن: يمكن أن تؤثر مɺارات وخ؄فات الموظف؈ن أيضًا عڴʄ تفوʈض الصلاحيات. يمكن الوثوق بالموظف؈ن ذوي المستوʈات ال

  ) Saudi Aramco,2021( وʈات أعڴʄ من المسؤولية والسلطةمن المɺارات واݍݵ؄فات بمست

  

  

  مزايا وتحديات تفوʈض السلطات ࡩʏ أرامكو السعودية:

:ʏض الصلاحيات ما يڴʈعض مزايا تفوȊ و السعودية أن يجلب الفوائد والتحديات. تتضمنɢأرام ʏض الصلاحيات ࢭʈيمكن لتفو  

  ــتقلالية وســـلطة اتخـــاذ ــدًا مـــن الاسـ ــنح الموظفـــون مزʈـ ــدما يُمـ ــق المـــوظف؈ن: عنـ ــرار،زʈـــادة تحف؈ـ ــامɺم ، لأٰڈـــم  القـ ــقًا لأداء مɺـ ــف تحف؈ـ ــإٰڈم يɢونـــون أك؆ـ فـ

  ʇشعرون بالتقدير والاح؅فام.

   تحس؈ن عملية صنع ʄض الصلاحيات إڲʈى من  حيث يتمتع الموظف  القرار،تحس؈ن عملية صنع القرار: يمكن أن يؤدي تفوɲات الأدʈالمستو ʏون ࢭ

 المنظمة بفɺم أفضل للمɺام الȘشغيلية وʈمكٔڈم اتخاذ قرارات أك؆ف اسȘنارة.

  

 ʏادة الكفاءة ࢭʈز ʄض الصلاحيات إڲʈادة الكفاءة: يمكن أن يؤدي تفوʈحيث يتم تمك؈ن الموظف؈ن من اتخاذ الإجراءات واتخاذ القرارات الۘܣ   المنظمة،ز

 (Alkhaldi & Alobaidi, 2017)تؤدي إڲʄ نتائج أفضل

  

  : )(Bakhtiar,2017 يمكن أن يمثل تفوʈض الصلاحيات أيضًا Ȋعض التحديات ، مثل ذلك،ومع 

  ʄفقــدان السـيطرة عڴــ ʄض الصــلاحيات إڲـʈــل عمليـة صــنع  الإدارة،فقـدان الســيطرة: يمكـن أن يــؤدي تفـوɠ ʏل مباشــر ࢭـɢشـȊ شــاركȖ عـدȖ حيـث لــم

  قرار.

 ــ حيـــث قـــد يتخـــذ الموظفـــون ࢭـــʏ المســـتوʈات الأدɲـــى قـــرارات لا  المنظمـــة،ؤدي تفـــوʈض الصـــلاحيات إڲـــʄ زʈـــادة اݝݵـــاطر عڴــʄ زʈــادة اݝݵـــاطر: يمكـــن أن يـ

  تتماءۜܢ مع أɸداف المنظمة.

  ʏتحديات ࢭ ʄض الصلاحيات إڲʈات الدنيا بنفس مستوى  الاتصال،تحديات الاتصال: يمكن أن يؤدي تفوʈالمستو ʏحيث قد لا يتمتع الموظفون ࢭ

  ومات والسياق مثل الإدارة ، مما قد يؤدي إڲʄ سوء الفɺم وسوء التفس؈ف.المعل
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  دراسة حالة: تفوʈض الصلاحيات ࡩʏ أرامكو فرع منيفة 

يتم تفوʈض الصلاحيات بناءً عڴʄ طبيعة الوظيفة ومɺارات وخ؄فات الموظف؈ن. ɸناك مستوʈات مختلفة من   السعودية،ࢭʏ فرع منيفة لأرامɢو  

والۘܣ Ȗشمل التفوʈض من أعڴʄ إڲʄ أسفل والتفوʈض من الأسفل إڲʄ الأعڴʄ والتفوʈض الأفقي. تقوم إدارة فرع منيفة بتفوʈض   التفوʈض،

 زʈادة الكفاءة وتحس؈ن عملية صنع القرار. Ȋعض أدوار ومسؤوليات الموظف؈ن ࢭʏ فرع منيفة Ȗشملالصلاحيات إڲʄ المستوʈات الأدɲى من المنظمة ل

Saudi Aramco, 2023) ( :  

 .ىɲات الأدʈالمستو ʄض المسؤوليات إڲʈالعام للمنظمة وتفو ʏالإدارة العليا: الإدارة العليا مسؤولة عن تحديد الاتجاه الاس؅فاتيڋ  

  ى.الإدارة الوسطى: الإدارة الوɲات الأدʈالمستو ʄض المسؤوليات إڲʈشغيلية وتفوȘام الɺسطى مسؤولة عن تنفيذ الم  

  ًــاء ــاذ الإجـــراءات بنـ  عڴـــʄ الموظفـــون ذوو المســـتوى الأدɲـــى: الموظفـــون ذوو المســـتوى الأدɲـــى مســـؤولون عـــن أداء المɺـــام اليوميـــة واتخـــاذ القـــرارات واتخـ

  معرفْڈم وخ؄فاٮڈم.

  

  حيات بفرع منيفة: العوامل المؤثرة ࡩʏ تفوʈض الصلا 

  :Ȗ (Alasfour&etal.,2019)شملɸناك عدة عوامل يمكن أن تؤثر عڴʄ تفوʈض الصلاحيات ࢭʏ فرع منيفة. Ȋعض ɸذه العوامل 

  ــدر الثقـــة والتعـــاو ــʏ تفـــوʈض الصـــلاحيات. يمكـــن أن تـــؤدي الثقافـــة الۘـــܣ تقـ ا ࢭـ ــً ــة أن تلعـــب دورًا مɺمـ ــة فـــرع منيفـ ــن لثقافـ ــة: يمكـ ــة التنظيميـ ن الثقافـ

  ࢭʏ ح؈ن أن الثقافة الۘܣ تقدر السيطرة والإدارة التفصيلية يمكن أن تؤدي إڲʄ تفوʈض محدود للسلطات. السلطات،والتمك؈ن إڲʄ زʈادة تفوʈض 

  فرع منيفة. يمكن أن يؤدي أسلوب القيادة التحو ʏض الصلاحيات ࢭʈتفو ʄالإدارة أيضًا عڴ ʏليـة أسلوب القيادة: يمكن أن يؤثر أسلوب القيادة ࢭʈ

ن المــــوظف؈ن وʈقــــدر مــــدخلاٮڈم إڲــــʄ زʈــــادة تفــــوʈض 
ّ

ـــد مــــن تفــــوʈض  الســــلطات،الــــذي يمكــــ ــادة الاســــȘبدادي يمكــــن أن يحـ ــلوب القيــ ࢭــــʏ حــــ؈ن أن أســ

  السلطات.

 ات مʈض الصـــلاحيات. يمكـــن الوثـــوق بـــالموظف؈ن ذوي المســـتوʈتفـــو ʄا عڴـــ ــً ɺـــارات وخ؄ـــفات المـــوظف؈ن: يمكـــن أن تـــؤثر مɺـــارات وخ؄ـــفات المـــوظف؈ن أيضـ

  العالية من المɺارات واݍݵ؄فات بمستوʈات أعڴʄ من المسؤولية والسلطة.

  

  مزايا وتحديات تفوʈض السلطات ࡩʏ فرع منيفة: 

ــ ــــلاحيات ࢭـــــʏ فـــ ــــوʈض الصـ ــا يڴـــــʏيمكـــــن لتفـ ــــة مـــ ــــلاحيات ࢭـــــʏ فـــــرع منيفـ ــا تفـــــوʈض الصـ ــ ــــد والتحـــــديات. مـــــن مزايـ ــــب الفوائـ ــــة أن يجلـ  Saudi رع منيفـ

Aramco,2021) (:  

  فـــرع ʏـــادة الكفـــاءة ࢭـــʈز ʄض الصـــلاحيات إڲـــʈـــادة الكفـــاءة: يمكـــن أن يـــؤدي تفـــوʈحيـــث يـــتم تمكـــ؈ن المـــوظف؈ن مـــن اتخـــاذ الإجـــراءات واتخـــاذ  منيفـــة،ز

  أفضل. القرارات الۘܣ تؤدي إڲʄ نتائج

  فرع ʏاتخاذ قرارات أفضل ࢭ ʄض الصلاحيات إڲʈـى مـن  منيفة،اتخاذ قرارات أفضل: يمكن أن يؤدي تفوɲات الأدʈالمسـتو ʏحيث يتمتع الموظفون ࢭ

  المؤسسة بفɺم أفضل للمɺام الȘشغيلية وʈمكٔڈم اتخاذ قرارات أك؆ف اسȘنارة.

 فرع مني ʏادة تحف؈ق الموظف؈ن: عندما يُمنح الموظفون ࢭʈدًا من الاستقلالية وسلطة اتخاذ زʈم  القرار،فة مزɺـامɺونون أك؆ـف تحف؈ـقًا لأداء مɢفإٰڈم ي

  ، حيث ʇشعرون بالتقدير والاح؅فام.

  : )(Saudi Aramco, 2023 فإن تفوʈض الصلاحيات ࢭʏ فرع منيفة يمكن أن يمثل أيضًا Ȋعض التحديات ، مثل ذلك،ومع 

 ض الʈـادة اݝݵـاطر: يمكـن أن يــؤدي تفـوʈفـرع ز ʄــادة اݝݵـاطر عڴـʈز ʄـى قــرارات لا  منيفــة،صـلاحيات إڲـɲات الأدʈالمسـتو ʏحيـث قـد يتخـذ الموظفــون ࢭـ

  تتماءۜܢ مع أɸداف المنظمة.
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  ـلɠ ʏل مباشر ࢭـɢشȊ ونɠشارʇ عودواʇ إدارة فرع منيفة ، حيث لم ʄفقدان السيطرة عڴ ʄض الصلاحيات إڲʈفقدان السيطرة: يمكن أن يؤدي تفو

  عملية صنع قرار.

  فـرع ʏالاتصـال ࢭـ ʏتحديات ࢭ ʄض الصلاحيات إڲʈـى  منيفـة،تحديات الاتصال: يمكن أن يؤدي تفوɲات الأدʈالمسـتو ʏحيـث قـد لا يتمتـع الموظفـون ࢭـ

  بنفس مستوى المعلومات والسياق مثل الإدارة ، مما قد يؤدي إڲʄ سوء الفɺم وسوء التفس؈ف.
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  المبحث الثاɲي: منݤݨية الدراسة 
  

 تمɺيد

يتمثــل الɺــدف الرئʋؠــۜܣ مــن ɸــذه الدراســة ࢭــʏ استكشــاف أثــر اســتخدام تفــوʈض الســلطات عڴــʄ ســرعة إنجــاز الاعمــال وكفــاءة الاداء ࢭــʏ شــركة أرامɢــو 

ڈدف إلقــاء مزʈــد مــ ن وȋــالتطبيق عڴــʄ فــرع منيفــة بالمملكــة العرȋيــة الســعودية، والدراســة ɸنــا استكشــافية Ȗســتخدم الأســلوب الوصــفي التحليڴــʏ وȖسـْـ

عڴــʄ المشــɢلة البحثيــة موضــوع الدراســة وȋلورٮڈــا كخطــوة أوليــة نحــو مســاعدة متخــذى القــرار Ȋشــركة أرامɢــو الســعودية، وحۘــܢ يمكــن تحقيــق  الضــوء

  ذلك فقد اعتمدت ɸذه الدراسة عڴʄ نوع؈ن من البيانات، وɸما: 

 ة والدراسات السابقةʈالدراسات والاحصائيات  البيانات الثانو ʄتم الإعتماد عڴʋات الرسمية المعنية كما  –ت الصلة ذا –: سɺا اݍݨɸالۘܣ تصدر

 أنه سȘتم الاستفادة من Ȋعض الدراسات السابقة الۘܣ لɺا علاقة مباشرة أو غ؈ف مباشرة بموضوع الدراسة.

 ـةالبيانات الأوليةʈالبيانات الإضافية بجانب البيانـات الثانو ʄاݍݰصول عڴ ʏداف الدراسة تم الاعتماد ࢭɸأسـلوب المܦـݳ  : من أجل تحقيق أ ʄعڴـ

ɠأداة لإجراء الدراسة الميدانيـة، وسـʋتم وضـع  Questionnaire"الاحصاǿي بالعينة للفرع محل الدراسة، وقد تم الاعتماد عڴʄ أداة الاستقصاء "

  الاستقصاء ࢭʏ الملاحق.

  

  متغ؈فات الدراسة 

 ض السلطة.المتغ؈ف المستقلʈتفو : 

  ع الأولȊالأعمال.: سرعة إنجاز المتغ؈ف التا 

 يɲع الثاȊكفاءة أداء الأعمال.المتغ؈ف التا : 

  

  تصميم أداة الدراسة الميدانية 

ـــوع ١تــــم تصــــميم الإستقصــــاء المرفــــق بــــالمݏݰق رقــــم ( ــارات والمعلومــــات والبيانــــات والاحتمــــالات والآراء المرتبطــــة بموضـ ) بطرʈقــــة تناولــــت أɸــــم الاستفســ

تم إعداد الشɢل العام للأداة عن طرʈق تصميم غلاف يحتوي البيانـات الأساسـية ɠاسـم البحـث الدراسة عڴʄ ضوء فروض الدراسة وأɸدافɺا، ولقد 

رب درجة واݍݨɺة القائمة عليه، بالإضافة إڲʄ تمɺيد يوܷݳ الغرض من موضوع الدراسة، وذلك لْڈيئة أفراد العينة لإجابة الاستفسارات اݝݵتلفة بأق

  ات وأن استخدامɺا سيɢون للأغراض العلمية فقط.للواقعية، ولقد تم التأكيد عڴʄ سرʈة الاجاب
  

  أن يتوافر فٕڈا العناصر التالية:الإستقصاء لقد روڤʏ عند تصميم أسئلة 

ـــــتطاع  )١ ــــدر المسـ ــــب قــ ــــع تجنــ ـــــات محــــــل الدراســــــة، مــ ــامل؈ن بالɺيئـ ــ ـ ــع المســــــتوى الثقــــــاࢭʏ للعـ ــ ــــات وȌســــــاطْڈا حۘــــــܢ تــــــتلائم مــ ـــــوح الɢلمــ وضـ

 المصطݏݰات الرقمية البحتة.

 سؤال بالكيفية الۘܣ تمكن الباحث من اݍݰصول عڴʄ المعلومة المطلوȋة من خلال الإجابة.تصميم ɠل  )٢

 لوقته ودقة التحليل. )٣
ً
 روڤʏ أن تɢون أسئلة الاستقصاء مغلقة لتȘيح لفرد العينة الاختيار من عدة خيارات مراعاة

  

 
ً
 مقسم عڴʄ ثلاثة محاور رئʋسية، كما يوܷݰه ٢٢وجاء الاستقصاء متضمنا

ً
  : ) الآȖي١( اݍݨدول رقم سؤالا



  -  ٣٨   -

  توزʉع أسئلة الاستقصاء عڴʄ اݝݰاور الثلاثة وأغراضɺا ) ١( جدول رقم 

  

  الغرض منه   عدد العبارات   اݝݰور   م

  عبارات  ٦  محور البيانات الܨݵصية   ١
التعرف عڴʄ العوامل الديموغرافية والܨݵصية والوظيفية  

  اݍݵاصة بأفراد العينة  

٢  
محور تفوʈض السلطة وسرعة  

  إنجاز الأعمال 
  عبارات  ٨

  ʄض السلطة عڴʈاثر تفو ʏرأي أفراد العينة ࢭ ʄالتعرف عڴ

  سرعة انجاز الاعمال ࢭʏ جɺة عملɺم 

٣  
محور تفوʈض السلطة وكفاءة  

  أداء الأعمال 
  عبارات  ٨

  ʄض السلطة عڴʈاثر تفو ʏرأي أفراد العينة ࢭ ʄالتعرف عڴ

  كفاءة أداء الاعمال ࢭʏ جɺة عملɺم 

  

  وعينة الدراسة الميدانية   مجتمع

، وقـد تـم اسـْڈداف عينـة  ʇ٣٨٦شمل مجتمع الدراسة المطبقة عليه أداة ɸذه الدراسة موظفـو شـركة أرامɢـو فـرع منيفـة والـذين يبلـغ عـددɸم 
ً
موظفـا

  ٥٠مقـدراɸا 
ً
ا عڴـʄ العــامل؈ن ࢭـʏ فـرع موظفـا وتـم جمــع الـردود عڴـʄ مــدار ثلاثـة أســابيع، حيـث تـم توزʉــع المܦـݳ عڴــʄ  منيفــة،وتــم توزʉـع الاسـتȎيان إلك؅فونيــً

 البيانـات،ݨمـع جميع العامل؈ن ࢭʏ فـرع منيفـة ، باسـتخدام تقنيـة أخـذ العينـات الملائمـة. تـم اختيـار ɸـذا الـنݤݮ نظـرًا ݝݰدوديـة الوقـت والمـوارد المتاحـة ݍ

 عن حقيقة أن جميع الموظف؈ن ࢭʏ الفرع ʇعت؄فون ذوي صل
ً
  ة بالدراسة.فضلا

  

  تحليل صدق الأداة

اة ʇعـرف صـدق أداة الدراسـة عڴـʄ أنـه "مـدى تمكــن أداة جمـع البيانـات أو إجـراءات القيـاس مـن قيــاس المطلـوب قياسـه، وʉعۚـܣ ذلـك أنـه إذا تمكنــت أد

ة لɢـل العناصـر الۘـܣ يجـب جمع البيانات مـن قيـاس الغـرض الـذي صـممت لقياسـه، فإٰڈـا بـذلك تɢـون صـادقة. كمـا يقصـد بالصـدق "شـمول الاسـتمار 

 ٢٠٠١أن تـــدخل ࢭـــʏ التحليـــل مـــن ناحيـــة، ووضـــوح فقراٮڈـــا ومفرداٮڈـــا مـــن ناحيـــة ثانيـــة، بحيـــث تɢـــون مفɺومـــة لɢـــل مـــن ʇســـتخدمɺا"(عبيدات وآخـــرون،

:١٦٠  .(  

  وقد تم التأكد من صدق أداة الدراسة بواسطة نوع؈ن من أنواع الصدق وɸما الصدق الظاɸري والصدق البناǿي.

  الظاɸري الصدق 

لنظـر الصدق الظاɸري ɸو أحد أنواع صدق الأداة الۘܣ ʇعتمد علٕڈا ࢭʏ القياس حيث أنه ʇعرف بقدرة المقياس عڴʄ قياس ما يɴبڧʏ قياسه من خلال ا

  ).٢٠٠١إليه وتفحص مدى ملائمة بنوده لقياس أȊعاد المتغ؈ف اݝݵتلفة (القحطاɲي وآخرون،

الاستقصاء وأٰڈا تقʋس ما وضـعت لأجلـه، تـم عرضـɺا ࢭـʏ صـورٮڈا الأوليـة عڴـʄ عـدد مـن اݝݰكمـ؈ن مـن ذوي اݍݵ؄ـفة وللتأكد من الصدق الظاɸري لقائمة 

ا والاختصاص، وقد تفضلوا مشɢورʈن بإبداء ملاحظـاٮڈم ومق؅فحـاٮڈم حـول محتوʈـات الاستقصـاء، ثـم تـم إجـراء التعـديلات والإضـافات الۘـܣ أوطـۜܢ ٭ڈـ

 اݝݰكم؈ن.

  الصدق البناǿي

مــن  ٪٢٠تمثــل  - مفــردات  ١٠كــد مــن الصــدق الظــاɸري لــلأداة وȌعــد أن أخــذ المقيــاس شــɢله الٔڈــاǿي تــم تطبيقــه عڴــʄ عينــة اســتطلاعية قوامɺــا Ȋعــد التأ

بطرʈقة عشوائية ، ثم تم حساب معامل ارتباط ب؈فسون لمعرفة صدق الاȖساق الداخڴʏ لقائمة الاستقصاء، حيث تم حساب  - ݯݨم العينة الاصلية  

  يوܷݳ ذلك. )٢(تباط ب؈ن ɠل محاور الاستقصاء لتقدير الارتباط بئڈم، واݍݨدول رقممعامل الار 



  -  ٣٩   -

 ) الإȖساق الداخڴʏ لأداة الدراسة ومحاورɸا ٢جدول رقم (

  مستوى المعنوʈة   معامل الارتباط   عدد العبارات   اݝݰور 

  ٠٫٠١  **٠٫٦٣  عبارات  ٦  محور البيانات الܨݵصية 

محور تفوʈض السلطة  

  إنجاز الأعمال وسرعة 
  ٠٫٠١  **٠٫٦٠  عبارات  ٨

محور تفوʈض السلطة  

  وكفاءة أداء الأعمال 
  ٠٫٠١  **٠٫٦٧  عبارات  ٨

 ʏساق الكڴȖ٠٫٠١  **٠٫٦٦  ٢٢  الا  

  )٠٫٠١(**) توجد دلالة إحصائية عند مستوى معنوʈة (

  

 ʄدل ذلك عڴʈتܸݳ من اݍݨدول أن معاملات الارتباط لأداة الدراسة جاءت مرتفعة، وʈلفقـرات الدراسـة و ʏساق الـداخڴȖقوة التماسك والا

  جميعɺا، وكذلك ࢭɠ ʏل محور من محاورɸا.

  

    تحليل ثبات الأداة

)، وʈقصــد بــه "قــدرة المقيــاس عڴــʄ اݍݰصــول عڴــʄ النتــائج نفســɺا فيمــا لــو أعيــد ٦٧: ٢٠٠٩وʉعــرف الثبــات عڴــʄ أنــه "الاȖســاق ࢭــʏ نتــائج الأداة" (اݍݨــابري،

 Cronbach's)، وقــد تــم التأكــد مــن ثبــات أداة الدراســة باســتخدام معامــل ألفــا كرونبــاخ "٤٦٩: ٢٠٠٣ة ثانيــة" (العســاف،اســتخدام الأداة نفســɺا مــر 

Alpha واݍݨدول ،
ً
ݳ ذلك. أدناه"، حيث طبق المعامل عڴʄ العينة الاستطلاعية المܦݰوȋة قبلا   يوܷ

  

  ݍݰساب ثبات الاستقصاء معامل ألفا كرونباخ) ٣(جدول رقم 

  

  

  

  

وۂــʏ قيمــة مرتفعــة، وɸــذا يــدل عڴــʄ صــلاحية اســتخدام ɸــذا  ٠٫٧٤٩لقيــاس الثبــات Ȗســاوي  مــن اݍݨــدول الســابق يتܸــݳ أن قيمــة معامــل ألفــا كرونبــاخ

  الاستقصاء ࢭʏ البحث.

 حيــث أنـــه يمثـــل اݍݨـــذر
ً
 وȋالإضــافة إڲـــʄ معـــاملات الصــدق الظـــاɸري والبنـــاǿي الۘـــܣ تــم حســـا٭ڈا فɺنـــاك معامــل الصـــدق الـــذاȖي وɸـــو يمكــن حســـابه يـــدوʈا

  وࢭɸ ʏذه الدراسة فإن معامل الصدق الذاȖي تم حسابه من خلال المعادلة التالية:ال؅فبيڥʏ لمعامل ثبات ألفا كرونباخ، 

  

  اݍݨذر ال؅فبيڥʏ لمعامل الثبات  =  معامل الصدق الذاȖي  -   الذاȖي:حساب معامل الصدق 

  ٠٫٨٦٦=   ٠٫٧٤٩   =  معامل الصدق الذاȖي  -   

  

  ʏنا يقدر بحواڲɸ يȖ٠٫٨٦٦ومعامل الصدق الذا ،.
ً
 وثابت قياسيا

ً
  وɸذا ʇعۚܣ أن المقياس صادق ذاتيا

  معامل ألفا كرونباخ   عدد الفقرات 

٠٫٧٤٩ ٤٢  



  -  ٤٠   -

  المبحث الثالث: تحليل نتائج الدراسة الميدانية 

  

  تحليل العوامل الوصفية

والعمــر واݍݰالــة الاجتماعيــة والمؤɸــل العل׿ــܣ ࢭــʏ الدراســة Ȋعــض المتغ؈ــفات المتعلقــة باݍݵصــائص الܨݵصــية لأفــراد العينــة متمثلــة ࢭــʏ متغ؈ــفات اݍݨــɴس 

  ومدى توافق المؤɸل العل׿ܣ لمɺام الوظيفة وسنوات اݍݵدمة داخل المؤسسة.

  

 ݍݨɺة العمل
ً
  وصف متغ؈ف اݍݨɴس وفقا

      

 ݍݨɺة العمل  )٤( جدول رقم 
ً
  التوزʉع التكراري والɴسۗܣ لمتغ؈ف اݍݨɴس وفقا

    

  
  

  

  

  
 ݍݨɺة العمل  اݍݨɴس التوزʉع التكراري والɴسۗܣ لمتغ؈ف  )  ١( شɢل رقم

ً
  وفقا

  

%، ࢭـʏ حـ؈ن أن ɲسـبة الإنـاث  ٨٠والشɢل السابق؈ن يتܸݳ أن ɲسبة الذɠور ࢭʏ عينة العامل؈ن ࢭـʏ شـركة أرامɢـو فـرع منيفـة بلغـت من اݍݨدول  

  % من إجماڲʏ مفردات العينة. ɠ٢٠انت 

  

 الɴسبة المئوʈة %  التكرارات  النوع  جɺة العمل 

  شركة أرامɢو فرع منيفة 

 ٨٠ ٤٠ ذكر

 ٢٠ ١٠ أنۙܢ 

  موظف  ٥٠  اݝݨموع 



  -  ٤١   -

 ݍݨɺة العمل
ً
  وصف متغ؈ف العمر وفقا

  

 ݍݨɺة العمل  )٥( جدول رقم 
ً
  التوزʉع التكراري والɴسۗܣ لمتغ؈ف العمر وفقا

  

  الɴسبة المئوʈة %   التكرار   العمر جɺة العمل 

  شركة أرامɢو فرع منيفة 

 ٢٨ ١٤  سنة  ٣٠أقل من 

 ٤٨ ٢٤  سنة  ٤٠إڲʄ أقل من  ٣٠من 

 ١٦ ٨  سنة  ٥٠إڲʄ أقل من  ٤٠من 

 ٨ ٤  سنة فأك؆ف  ٥٠

  موظف  ٥٠  اݝݨموع 

  

  
  

 ݍݨɺة )  ٢( شɢل رقم
ً
  العملالتوزʉع التكراري والɴسۗܣ لمتغ؈ف العمر وفقا

  

 ٪٤٨سـنة ɠانـت الأعڴـʄ ࢭـʏ الفـرع حيـث جـاءت  ٤٠إڲـʄ  ٣٠من اݍݨدول والشɢل السابق؈ن يتܸݳ أن ɲسبة العامل؈ن الذين ت؅فاوح أعمارɸم ب؈ن 

عڴــʄ  ٨و ١٦و ٢٨سـنة فــأك؆ف وجـاءت الɴســب  ٥٠سـنة ثــم ɲســبة مـن ɸــم  ٥٠إڲــʄ أقـل مــن  ٤٠سـنة ثــم ɲســبة مـن ɸــم مـن  ٣٠تلٕڈـا ɲســبة مـن ɸــم أقـل مــن 

  ʏ.التواڲ



  -  ٤٢   -

 ݍݨɺة العمل
ً
  وصف متغ؈ف اݍݰالة الاجتماعية وفقا

  

 ݍݨɺة العمل  )٦(دول رقم ج
ً
  التوزʉع التكراري والɴسۗܣ لمتغ؈ف اݍݰالة الاجتماعية وفقا

  

  الɴسبة المئوʈة %   التكرار   اݍݰالة الاجتماعية  جɺة العمل 

  شركة أرامɢو فرع منيفة 

 ١٨ ٩ أعزب 

 ٦٢ ٣١ م؅قوج 

 ١٦ ٨ مطلق

 ٤ ٢ أرمل 

  موظف  ٥٠  اݝݨموع 

  

  
 

 ݍݨɺة العمل   ) التوزʉع٣رقم (شɢل  
ً
  التكراري والɴسۗܣ لمتغ؈ف اݍݰالة الاجتماعية وفقا

 

ɲســبة ثــم  ،العــزابتلٕڈــا ɲســبة  ٪٦٢مــن اݍݨــدول والشــɢل الســابق؈ن يتܸــݳ أن ɲســبة العــامل؈ن الم؅قوجــون ࢭــʏ الفــرع ɠانــت الاعڴــʄ حيــث جــاءت 

 عڴʄ التواڲʏ. ٤و ١٦و ١٨ثم ɲسبة الأرامل وجاءت الɴسب ،المطلق؈ن 

  



  -  ٤٣   -

 ݍݨɺة العمل
ً
  وصف متغ؈ف المؤɸل العل׿ܣ وفقا

  

 ݍݨɺة العمل   ) التوزʉع٧جدول رقم (
ً
  التكراري والɴسۗܣ لمتغ؈ف المؤɸل العل׿ܣ وفقا

  

  الɴسبة المئوʈة %   التكرار   المؤɸل العل׿ܣ  جɺة العمل 

  شركة أرامɢو فرع منيفة 

 ٢٨ ١٤ دبلوم أو أقل

 ٥٢ ٢٦ بɢالورʈوس/ لʋساɲس 

 ٩ ١٨ دبلوم الدراسات العليا 

 ٢ ١ ماجست؈ف / دكتوراة 

  موظف  ٥٠  اݝݨموع 

  

  
 ݍݨɺة العمل   ) التوزʉع٤رقم (  شɢل

ً
  التكراري والɴسۗܣ لمتغ؈ف المؤɸل العل׿ܣ وفقا

  

  

تلٕڈـــا ɲســـبة  ٪٥٢مــن اݍݨـــدول والشـــɢل الســابق؈ن يتܸـــݳ أن ɲســـبة العـــامل؈ن مــن حملـــة البɢـــالورʈوس او اللʋســـاɲس ࢭــʏ الفـــرع ɠانـــت الاعڴـــʄ حيــث جـــاءت 

 % عڴʄ التواڲʏ. ٢و ٩و ٢٨لة الماجست؈ف والدكتوراة وجاءت الɴسب حملة الدبلوم ثم ɲسبة حملة دبلوم الدراسات العليا ثم ɲسبة حم



  -  ٤٤   -

 ݍݨɺة العمل
ً
افق المؤɸل العل׿ܣ مع الوظيفة وفقا   وصف متغ؈ف مدى تو

      

 ݍݨɺة العمل ) ا٨رقم (جدول 
ً
  لتوزʉع التكراري والɴسۗܣ لمتغ؈ف مدى توافق المؤɸل العل׿ܣ مع الوظيفة وفقا

  

    

  

  

  

  

  

  

  
  

 ݍݨɺة العمل) ال٥م (رق  شɢل
ً
  توزʉع التكراري والɴسۗܣ لمتغ؈ف مدى توافق المؤɸل العل׿ܣ مع الوظيفة وفقا

  

الســابق؈ن يتܸـݳ أن ɲســبة المــوظف؈ن الــذين يتوافـق مــؤɸلɺم العل׿ــܣ مــع وظيفـْڈم ࢭــʏ عينــة العــامل؈ن ࢭـʏ شــركة أرامɢــو فــرع منيفــة مـن اݍݨــدول والشــɢل 

  % من إجماڲʏ مفردات العينة. ٢٠%، ࢭʏ ح؈ن أن ɲسبة الموظف؈ن الذين لا يتوافق مؤɸلɺم العل׿ܣ مع وظيفْڈم ɠانت  ٨٠بلغت 

  

 جɺة العمل 
افق المؤɸل   مدى تو

  العل׿ܣ مع الوظيفة 
  الɴسبة المئوʈة %   التكرار 

  شركة أرامɢو فرع منيفة 

 ٨٠ ٤٠ متوافق 

 ٢٠ ١٠ غ؈ف متوافق 

  موظف  ٥٠  اݝݨموع 



  -  ٤٥   -

 ݍݨɺة العملوصف متغ؈ف سنوات اݍݵدمة داخل المؤ 
ً
  سسة وفقا

  

  

 ݍݨɺة العمل ) ال٩م (جدول رق
ً
  توزʉع التكراري والɴسۗܣ لمتغ؈ف سنوات اݍݵدمة داخل المؤسسة وفقا

  

  الɴسبة المئوʈة %   التكرار   سنوات اݍݵدمة داخل المؤسسة جɺة العمل 

  شركة أرامɢو فرع منيفة 

  

سنوات  ٥أقل من   ٤٨ ٢٤ 

سنوات  ١٠إڲʄ أقل من   ٥من   ٣٦ ١٨ 

سنة  ١٥إڲʄ أقل من  ١٠من   ١٠ ٥ 

سنة فأك؆ف  ١٥  ٦ ٣ 

  موظف  ٥٠  اݝݨموع 

  

  
 

 ݍݨɺة العمل ) التوز ٦م (شɢل رق
ً
  ʉع التكراري والɴسۗܣ لمتغ؈ف سنوات اݍݵدمة داخل المؤسسة وفقا

  

سنوات ɠانت الأعڴʄ ࢭʏ الفرع حيث جاءت  ٥من اݍݨدول والشɢل السابق؈ن يتܸݳ أن ɲسبة العامل؈ن الذين تقل سنوات خدمْڈم داخل المؤسسة عن 

ســنة ثــم ɲســبة ɲســبة العــامل؈ن الــذين ت؅ــفاوح ســنوات خــدمْڈم  ١٠إڲــʄ  ٥تلٕڈــا ɲســبة العــامل؈ن الــذين ت؅ــفاوح ســنوات خــدمْڈم داخــل المؤسســة بــ؈ن  ٪٤٨

عڴـʄ  ٦و ١٠و ٣٦سـنة فـأك؆ف وجـاءت الɴسـب  ١٥سـنة ثـم ɲسـبة العـامل؈ن الـذين تبلـغ سـنوات خـدمْڈم داخـل المؤسسـة  ١٥إڲـʄ  ١٠ل المؤسسـة بـ؈ن داخ

.ʏالتواڲ 



  -  ٤٦   -

  لتحليل الاستɴتاڊʏ  ا

 مــن 
ً
محـور الادارة الرقميــة، ، و محــور الادارة الرقميـة، و محـور الثقافـة الرقميـةوʈـتم تطبيـق ɸـذا التحليــل عڴـʄ اݝݰـاور ذات الإجابـات المغلقــة، وۂـʏ كـلا

رق׿ܣ اللذان التدرʈب الو  الادارة الرقمية، وɠانت عبارات ɸذه اݝݰاور ذات إجابات مغلقة خماسية اݍݵيارات، خاصة محوري ومحور التدرʈب الرق׿ܣ

 لمقياس 
ً
،ليكرت اݍݵما؟ۜܣ "أوافق تم إعدادɸما وفقا

ً
". موافق،أوافق، غ؈ف متأكد، لا  تماما

ً
  لا أوافق مطلقا

وقــــد تــــم حســــاب المتوســــط المــــرݦݳ لإجابــــات العينــــة عڴــــʄ الأســــئلة الــــواردة ࢭــــʏ شــــɢل مشــــابه لمقيــــاس ليكــــرت، حيــــث ʇعت؄ــــف مــــن أفضــــل أســــاليب قيــــاس 

 تختلف من حيث أɸميْڈا، لذلك يجب أخـذ ɸـذه الأɸميـة ࢭـʏ الاعتبـار وذلـك 
ً
بإعطـاء الاتجاɸات. وʉستخدم المتوسط المرݦݳ إذا ɠان المتغ؈ف يأخذ قيما

 أدنـــاهارة الـــوزن المناســـب لأɸميْڈـــا، وتـــم إعطـــاء الـــوزن المناســـب لأɸميـــة ɠـــل عبـــارة مـــن عبـــارات الاســـȘبانة، وذلـــك عڴـــʄ النحـــو المبـــ؈ن ࢭـــʏ اݍݨـــدول ɠـــل عبـــ

:ʏالتاڲɠ  

  زن الممنوح لɢل خيار داخل مقياس ليكرت اݍݵما؟ۜܣ ) الو ١٠(جدول رقم 

  الوزن   اݍݵيار 

 
ً
  ١  أوافق تماما

  ٢  أوافق 

  ٣  غ؈ف متأكد 

  ٤  موافق لا 

 
ً
  ٥  لا أوافق مطلقا

  

  ):٤٣: ٢٠٠١ولتحديد بداية منطقة لا أدري ࢭʏ مقياس ليكرت اݍݵما؟ۜܣ تم عمل الآȖي (شلۗܣ،

 ). ٤=١- ٥تم حساب المدى وذلك بطرح أصغر قيمة من أعڴʄ قيمة ࢭʏ المقياس ( - 

 ).٠٫٨= ٥÷٤الفعڴʏ لɢل خلية، وɠانت () والɺدف من ذلك تحديد الطول ٥) عڴʄ أك؄ف قيمة ࢭʏ المقياس (٤تم قسمة المدى ( - 

وɸذا ʇعۚܣ أن أي وسط حسـاȌي يقـع بـ؈ن القيمـة  )،١٫٨=  ٠٫٨+١) فإن ٰڈاية اݍݵلية الأوڲʄ تɢون (١بل من العدد ( ،الصفرولأن المقياس لا يبدأ من  - 

".١٫٨) والقيمة (١(
ً
 ) ʇعد ضمن اݍݵلية الأوڲʄ "أوافق تماما

ڈايْڈــا تɢــون (١٫٨وتɢــون بدايــة اݍݵليــة الثانيــة ࢭــʏ مقيــاس ليكــرت أك؄ــف مــن ( -  وحۘــܢ  ١٫٨ولɺــذا ʇعــد أي وســط حســاȌي أك؄ــف مــن  )،٢٫٦=  ٠٫٨+  ١٫٨) وٰ

 ة "أوافق".عڴʄ أنه ضمن اݍݵلية الثاني ٢٫٦

ڈايْڈــا تɢــون (٢٫٦وتɢــون بدايــة اݍݵليــة الثالثــة ࢭــʏ مقيــاس ليكــرت أك؄ــف مــن ( -  وحۘــܢ  ٢٫٦ولɺــذا ʇعــد أي وســط حســاȌي أك؄ــف مــن  )،٣٫٤=  ٠٫٨+  ٢٫٦) وٰ

 عڴʄ أنه ضمن اݍݵلية الثالثة "غ؈ف متأكد". ٣٫٤

ڈايْڈا٣٫٤وعڴɸ ʄذا تɢون بداية اݍݵلية الراȊعة ࢭʏ مقياس ليكرت أك؄ف من ( -   ٣٫٤) ولɺذا ʇعـد أي وسـط حسـاȌي أك؄ـف مـن ٤٫٢=  ٠٫٨+  ٣٫٤تɢون ( ) وٰ

 عڴʄ أنه ضمن اݍݵلية الراȊعة "لا أوافق". ٤٫٢وحۘܢ 



  -  ٤٧   -

ڈايْڈـا تɢـون (٤٫٢وتɢون بداية اݍݵلية اݍݵامسة ࢭʏ مقيـاس ليكـرت أك؄ـف مـن ( -   ٥وحۘـܢ  ٤٫٢) ولɺـذا ʇعـد أي وسـط حسـاȌي أك؄ـف مـن ٥=  ٠٫٨+  ٤٫٢) وٰ

".عڴʄ أنه ضمن اݍݵلية اݍ
ً
 ݵامسة "لا أوافق مطلقا

  

  :أدناهوȋذلك يɢون الوزن المرݦݳ لإجابات ɠل عبارة من العبارات عڴʄ النحو المب؈ن ࢭʏ اݍݨدول 

  

  ن المرݦݳ لإجابات ɠل عبارة ) الوز ١١رقم (جدول 

  
  مدى الدرجة  اݍݵيار

افق تماما   ١٫٨٠  -  ١  أو

افق   ٢٫٦٠  -  ١٫٨١    أو

  ٣٫٤٠  -  ٢٫٦١  غ؈ف متأكد 

افق    ٤٫٢٠  -  ٣٫٤١  لاأو

 
ً
افق مطلقا   ٥  -  ٤٫٢١  لا أو



 ٤٨

  التحليل الاستɴتاڊʏ ݝݰور تفوʈض السلطة وسرعة إنجاز الأعمال

  ليل محور تفوʈض السلطة وسرعة إنجاز الأعمال ) تح١٢رقم (جدول 

  

افق تماما العبارة  م افق  أو افق  متأكد غ؈ف  أو   لا أو
ً
افق مطلقا  لا أو

  ٠  ١٠  ١١  ٢٧  Ȗعطي جɺة عمڴʏ الأولوʈة لإكمال المɺام العاجلة قبل المɺام غ؈ف العاجلة   ١

  ٠  ١  ٩  ٣٢  ٨  أثق ࢭʏ قدرات أولئك الذين أفوض لɺم السلطة لإكمال مɺام العمل  ٢

 عن سرعة إكمال مɺام العمل عند تفوʈض السلطة  ٣
ً
  ٠  ٤  ١٤  ٢٦  ٦  أɠون راضيا

  ٠  ١  ٢٤  ٢١  ٤  لا نواجه تأخ؈فات ࢭʏ إكمال مɺام العمل ȊسȎب تفوʈض السلطة  ٤

  ٠  ٢  ١٧  ٢٤  ٧  الب؈فوقراطية أو الموافقات غ؈ف الضرورʈة تبطئ من إنجاز المɺام   ٥

٦  
جɺة عمڴʏ تقوم بتقييم وȖعديل أɸدافɺا وأولوʈاٮڈا لتȎسيط س؈ف عملياٮڈا  

  لزʈادة السرعة 
٠  ٢  ١٥  ٢٤  ٨  

  ٠  ٢  ١٦  ٢٠  ١٢  تفوʈض السلطة عڴȖ ʄسرʉع إنجاز مɺام العمل مقابل عدم تفوʈضɺاʇساعد   ٧

٨  
ɸناك إيجابية ࢭʏ سرعة إنجاز العمل ب؈ن الإدارات الۘܣ تفوض السلطة Ȋشɢل  

  متكرر مقابل تلك الۘܣ تفوض Ȋشɢل أقل تكرارًا 
٠  ٥  ٨  ٢٧  ١٠  

  ٠  ١٩  ١١٣  ١٨٥  ٨٢  مجموع 

  .  ٢٫٣٧٥  ١٤٫١٢٥  ٢٣٫١٢٥  ١٠٫٢٥  متوسط 

  ٠  ١٫٤١  ٥٫٢٢  ٦٫١٥  ٧٫١٩  الانحراف المعياري 

  

 وموافــــق قــــد مثــــل 
ً
ـــا تكــــرارا عڴــــʄ التــــواڲʏ  ١٨٥و ٨٢مــــن اݍݨــــدول الســــابق يتܸــــݳ أن التوجــــه الايجــــاȌي لأفــــراد العينــــة والــــذي يتمثــــل ࢭــــʏ موافــــق تمامـ

عڴʄ التواڲʏ، وɸو مايفوق التوجه السلۗܣ كما ࢭʏ اݍݨدول السابق،  ٦٫١٥و  ٧٫١٩عڴʄ التواڲʏ ، وانحراف معياري   ٢٣٫١٢٥و    ١٠٫٢٥وȋمتوسط حساȌي  

ɸوʈـام غ؈ـف العاجلـة، وɺـام العاجلـة قبـل المɺـة لإكمـال المʈـم الأولوɺـة عملɺعطـي جȖ ذا اݝݰـور مـن حيـث أنɸ عبارات ʄعۚܣ اتفاق العينة عڴʇ ذا ʏثقـون ࢭـ

قـــدرات أولئـــك الـــذين يفـــوض لɺـــم الســـلطة لإكمـــال مɺـــام العمـــل، وɢʈونـــوا راضـــ؈ن عـــن ســـرعة إكمـــال مɺـــام العمـــل عنـــد تفـــوʈض الســـلطة، كمـــا اٰڈـــم لا 

أن جɺة واجɺون تأخ؈فات ࢭʏ إكمال مɺام العمل ȊسȎب تفوʈض السلطة، وʈروا أن الب؈فوقراطية أو الموافقات غ؈ف الضرورʈة تبطئ من إنجاز المɺام، و ي

لعمــل عملɺــم تقــوم بتقيــيم وȖعــديل أɸــدافɺا وأولوʈاٮڈــا لتȎســيط ســ؈ف عملياٮڈــا لزʈــادة الســرعة، وأن تفــوʈض الســلطة ʇســاعد عڴــȖ ʄســرʉع إنجــاز مɺــام ا

 مقابل عدم تفوʈضɺا، وأن ɸناك إيجابيـة ࢭـʏ سـرعة إنجـاز العمـل بـ؈ن الإدارات الۘـܣ تفـوض السـلطة Ȋشـɢل متكـرر مقابـل تلـك الۘـܣ تفـوض Ȋشـɢل أقـل

  تكرارًا.

  ومن التحليل السابق يمكننا تأكيد ܵݰة فرض الدراسة الأول القائل بأن:

 شركة أرامكو السعودية فرع منيفة. سرعة إنجاز الاعمال ࡩʏ   عڴʄ  السلطة تفوʈض  ʇساعد

 

  

  



 ٤٩

  التحليل الاستɴتاڊʏ ݝݰور تفوʈض السلطة وكفاءة أداء الأعمال

  

  ل محور تفوʈض السلطة وكفاءة أداء الأعمال ) تحلي١٣قم (جدول ر 

  

افق تماما العبارة م افق  أو افق  غ؈ف متأكد  أو   لا أو
ً
افق مطلقا  لا أو

 ٠ ٢ ٤ ٢٥ ١٩  المɺام بكفاءةجɺة عمڴʏ ٮڈتم Ȋشɢل جدي ࢭʏ إتمام   ١

٢  
جɺــــة عمڴــــʏ لــــدٱڈا ثقافــــة التحســــ؈ن المســــتمر مــــن حيــــث تحديــــد أوجــــه القصــــور 

  ومعاݍݨɺا لضمان كفاءة الأداء
٠ ٣ ١٠ ٢٦ ١١ 

 ١ ٢ ١٦ ٢٧ ٣  جɺة عمڴʏ تقوم بتقييم وȖعديل أɸدافɺا وأولوʈاٮڈا لزʈادة كفاءة الأداء  ٣

٤  
ـــــل عنـــــــد  ــــــاءة أداء العمــ ــــــʏ كفـ ـــــاك إيجابيـــــــة ࢭـ ـ ــــــدم ɸنـ ـــــل عـ ـ ـــــلطة مقابـ ـ تفـــــــوʈض السـ

  تفوʈضɺا
٠ ٤ ١٧ ١٨ ١١ 

٥  
ɸنــاك إيجابيــة ࢭــʏ كفـــاءة أداء العمــل بــ؈ن الإدارات الۘـــܣ تفــوض الســلطة Ȋشـــɢل 

  متكرر مقابل تلك الۘܣ تفوض Ȋشɢل أقل تكرارًا
٠ ٠ ١٢ ٢٧ ١١ 

٦  
ا وʈتحملــون المزʈـــد مــن ملكيــة عملɺـــم عنــدما يـــتم  يصــبح الموظفــون أك؆ـــف حماســً

  المزʈد من السلطة لاتخاذ القراراتمنحɺم 
٠ ٤ ١٦ ٢٥ ٥ 

٧  
 عڴـــʄ دوافـــع الموظـــف ورضـــاه 

ً
أعتقـــد أن تفـــوʈض الســـلطة يمكـــن أن يـــؤثر إيجابـــا

  الوظيفي
٠ ٤ ١٠ ٢٨ ٨ 

٨  
 ʄض الســلطة مســتوى الثقــة بــ؈ن الرؤســاء والمرؤوســ؈ن، ممــا يــؤدي إڲــʈعــزز تفــوʇ

  تحس؈ن كفاءة الأداء.
٠ ٦ ١٥ ٢٢ ٧ 

 ١ 25 ١٠٠ ١٩٨ ٧٥  مجموع 

 ٠٫١٢٥ ٣٫١٢٥ ١٢٫٥ ٢٤٫٧٥ ٩٫٣٧٥  متوسط 

 ٠٫٣٥ ١٫٨١ ٤٫٤١ ٣٫٢٩ ٤٫٩٩  الانحراف المعياري 

  

 وموافــــق قــــد مثــــل 
ً
ـــا تكــــرارا عڴــــʄ التــــواڲʏ  ١٩٨و ٧٥مــــن اݍݨــــدول الســــابق يتܸــــݳ أن التوجــــه الايجــــاȌي لأفــــراد العينــــة والــــذي يتمثــــل ࢭــــʏ موافــــق تمامـ

عڴʄ التواڲʏ، وɸو مايفوق التوجه السلۗܣ كما ࢭـʏ اݍݨـدول السـابق، وɸـذا  ٣٫٢٩و  ٤٫٩٩عڴʄ التواڲʏ ، وانحراف معياري  ٢٤٫٨و  ٩٫٤وȋمتوسط حساȌي 

ʇـم لـدٱڈا ثقافـة الɺـة عملɺام بكفـاءة، وأن جɺإتمام الم ʏل جدي ࢭɢشȊ م ٮڈتمɺة عملɺذا اݝݰور من حيث أن جɸ عبارات ʄتحسـ؈ن عۚܣ اتفاق العينة عڴ

ــا لضـــمان كفـــاءة الأداء، وأن جɺـــة عملɺـــم تقـــوم بتقيـــيم وȖعـــديل أɸـــدافɺا وأولوʈاٮڈـــا لزʈـــادة كفـــاء ة المســـتمر مـــن حيـــث تحديـــد أوجـــه القصـــور ومعاݍݨɺـ

دارات الۘܣ الأداء، وأن ɸناك إيجابية ࢭʏ كفاءة أداء العمل عند تفوʈض السلطة مقابل عدم تفوʈضɺا، وأن ɸناك إيجابية ࢭʏ كفاءة أداء العمل ب؈ن الإ 

ا وʈتحملــون المزʈــد مــن ملكيــة  عملɺــم تفــوض الســلطة Ȋشــɢل متكــرر مقابــل تلــك الۘــܣ تفــوض Ȋشــɢل أقــل تكــرارًا، وأن الموظفــون يصــبحون أك؆ــف حماســً

 عڴʄ دوافع الموظف ورضاه الوظيف
ً
ي، كما عندما يتم منحɺم المزʈد من السلطة لاتخاذ القرارات، وʉعتقدون أن تفوʈض السلطة يمكن أن يؤثر إيجابا

 ʇعزز تفوʈض السلطة مستوى الثقة ب؈ن الرؤساء والمرؤوس؈ن، مما يؤدي إڲʄ تحس؈ن كفاءة الأداء.

  تأكيد ܵݰة فرض الدراسة الأول القائل بأن:ومن التحليل السابق يمكننا 

  الأداء ࡩʏ شركة أرامكو فرع منيفة زʈادة كفاءة وفعالية ࡩʇ  ʏساɸم صلاحيات أك؄ف للعامل؈ن  منح  إن



 ٥٠

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  



 ٥١

  مݏݵص النتائج الرئʋسية:

 ࢭـــʏ تحســـ؈ن الأداء ࢭـــʏ أرامɢـــو الســـعودية. تتمتـــع المنظمـــة ٭ڈيɢـــل ɸرمـــي محـــدد 
ً
 حاســـما

ً
وʈـــتم  جيـــدًا،وجـــدت الدراســـة أن تفـــوʈض الصـــلاحيات يلعـــب دورا

اســتخدام تفـــوʈض الســلطة عڴـــʄ نطــاق واســـع عڴــʄ مســـتوʈات مختلفـــة. وكشــفت الدراســـة أن لتفــوʈض الصـــلاحيات أثــر إيجـــاȌي عڴــʄ تحف؈ـــق المـــوظف؈ن 

ا Ȋعــض التحــديات المرتبطــة  ذلــك،ورضــاɸم الــوظيفي وتحســ؈ن أدا٬ڈــم. ومــع  بمــا ࢭــʏ ذلــك الافتقــار إڲــʄ الثقــة ، وعــدم  بــالتفوʈض،حــددت الدراســة أيضــً

  ة التدرʈب ، وضعف التواصل.كفاي

  

  تداعيات الدراسة عڴʄ شركة أرامكو السعودية فرع منيفة والفروع الأخرى:

تفـوʈض  نتائج الدراسة لɺا آثار كب؈فة عڴʄ أرامɢو السعودية والمنظمات الأخرى. يمكن لأرامɢو السعودية استخدام نتائج الدراسـة لتحسـ؈ن ممارسـات

 والۘــܣ يمكـن أن تــؤدي إڲــʄ أداء و୒نتاجيـة أفضــل. كمــا Ȗسـلط الدراســة الضـوء عڴــʄ أɸميــة تـدرʈب المــوظف؈ن عڴــʄ تفـوʈض الســلطة وضــمان الصـلاحيات،

 السـلطة،التواصل الفعال للتغلب عڴʄ التحديات المرتبطة بالتفوʈض. يمكن للمنظمات الأخرى استخدام نتائج الدراسـة لتطـوʈر ممارسـات تفـوʈض 

  وȋالتاڲʏ تحس؈ن أدا٬ڈا.

  

  توصيات لتحس؈ن ممارسات تفوʈض الصلاحيات ࡩʏ أرامكو السعودية:

  لية لتحس؈ن ممارسات تفوʈض الصلاحيات ࢭʏ أرامɢو السعودية:بناءً عڴʄ نتائج الدراسة، تم تقديم التوصيات التا

  وضع برنامج تدرʈۗܣ شامل للمديرʈن والموظف؈ن Ȋشأن تفوʈض الصلاحيات. .١

  وضع مبادئ توجٕڈية وسياسات واܷݰة لتفوʈض السلطة لضمان الاȖساق والعدالة. .٢

  تحس؈ن قنوات الاتصال ب؈ن المديرʈن والموظف؈ن لتعزʈز الثقة والتعاون. .٣

  ɲشاء آلية Ȗغذية مرتدة لتقييم فعالية ممارسات تفوʈض السلطة بانتظام.إ .٤

  

  اق؅فاحات للبحوث ࡩʏ المستقبل:

  يتم إجراء الاق؅فاحات التالية للبحث المستقبڴʏ بناءً عڴʄ نتائج الدراسة: .١

  إجراء دراسة طولية لفحص التأث؈ف طوʈل المدى لتفوʈض السلطة عڴʄ الأداء. .٢

  تفوʈض السلطة ࢭʏ أرامɢو السعودية مع المنظمات الأخرى ࢭʏ نفس الصناعة.قارن ممارسات  .٣

  التحقيق ࢭʏ تأث؈ف الاختلافات الثقافية عڴʄ ممارسات تفوʈض السلطة ࢭʏ المنظمات متعددة اݍݨɴسيات. .٤

  دراسة دور التكنولوجيا ࢭȖ ʏسɺيل تفوʈض السلطة ࢭʏ المنظمات.  .٥



 ٥٢

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  



 ٥٣

 المراجع العرȋية:
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الرʈاض،  "SPSSمنݤݮ البحث ࢭʏ العلوم السلوكية مع تطبيقات عڴʄ برنامج  ) "٢٠٠١( وآخرون القحطاɲي، سالم   ، المطاȊع الوطنية اݍݰديثة، 

  .السعودية
  .، مكتبة العبيɢان، الرʈاض"المدخل إڲʄ البحث ࢭʏ العلوم السلوكية) "٢٠٠٣( حمدالعساف، صاݍݳ  

  . القاɸرة، مكتبة الٔڈضة،  "الإحصاء الاجتماڤʏ) "٢٠٠١( عثمانشلۗܣ،  

فيصل  ا "٢٠٠٩( مصطفى، ݍݨابري،  الإلك؅فونية)  الإدارة   ʏࢭ الموظف  أداء   ʄالتنظيمية عڴ الثقافة  ماجست؈ف"تأث؈ف  رسالة  الإقتصاد  "،  ɠلية   ،
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  ص.٣١٠ب؈فوت، لبنان،  ، مكتبة لبنان، "م݀ݨم المصطݏݰات الاجتماعية) "١٩٩٢( زɠي،بدوي، أحمد 

أداء منظمات  ) "٢٠١٢( يحياوي، ɲعيمةبرʉش، السعيدو   الȘسي؈ف ࢭʏ تقييم  التɢامل ب؈ن أدوات مراقبة  ، حالة فاعليْڈا دراسة"  وزʈادةأɸمية 

  .٢٩،ص ١ملبنة الاوراس، مجلة أداء المؤسسات اݍݨزائرʈة عدد 
 دراسة حالة مؤسسة   " اݍݨزائرʈة  والمتوسطة س؈ن أداء العمال بالمؤسسات الصغ؈فة  دور برامج السلامة المɺنية ࢭʏ تح ) "٢٠١١( مشعڴʏ، بلال،  

SATPAP ALIF  ل الورقʈيكلتحوȘلية والبلاسɠ ،ادة الماجست؈ف، جامعة فرحات عباس، سطيفɺمذكرة تدخل ضمن متطلبات نيل ش ،

  .١٢ص، الȘسي؈ف، قسم الاقتصاد، تخصص اقتصاد وعلومعلوم الاقتصاد 
، أطروحة لنيل درجة الدكتو راة، إدارة. الأعمال، جامعة  "تɢامل إدارة المعرفة واݍݨودة الشاملة وأثره عڴʄ الأداء) " ٢٠٠٦( ʉع،توفيق عڴʏ سر 

  . ٧٩ص ق، دمش
  .، دار زɸران للɴشر، عمان"التنظي׿ܣ (سلوك الأفراد ࢭʏ المنظمات) ) "السلوك١٩٩٧( حسن،حرʈم, 

  .٧٠،القاɸرة، مɴشوا رت المنظمة العرȋية للتنمية الإدارʈة. ص " تكنولوجيا الأداء الȎشري ࢭʏ المنظمات) "٢٠٠٣( إبراɸيم،الباري د درة، عب
  .٥٠"التفوʈض ودوره ࢭʏ الارتقاء بالوظيفة العامة"، مجلة التنمية الإدارʈة، مصر، ) ٢٠٠٧( دكروري، جمال صاݍݳ، 

جامعة البلقاء التطبيقية ࢭʏ الاردن لعملية التفوʈض من وجɺة نظرɸم"، مجلة العلوم "درجة ممارسة أɠادي׿ܣ  )  ٢٠٠٤( الزعۗܣ، دلال محمد

  .٣٠٥- ٣٣٧)، ٣، (٥ال؅فبوʈة والنفسية، البحرʈن، م
  .٣٣- ٢٠)، ١٠١"الصيغة اݍݰديثة لتمك؈ن العامل؈ن: فرق العمل ذاتية الإدارة"، إدارة الأعمال، مصر، () ٢٠٠٣( زʈن الدين، فرʈد 

  .٤٧- ٣٧)، ١١، (١"المناخ التنظي׿ܣ، مفɺوم حديث ࢭʏ الفكر الإداري المعاصر"، اݝݨلة العرȋية للإدارة، م) ١٩٨٧( مؤʈد سعيد،السالم، 
أم؈ن،  "١٩٩٨( سعيد،  السلطة وتȎسيط الإجراءات)  تطوʈره- تفوʈض  وأساليب  اليمنية  "الواقع  اݍݨمعية  مؤتمر   ʄإڲ   للإدارة، ، دراسة قدمت 

  . اليمن
  219، صاݍݨديدة، الإسكندرʈة، دار اݍݨامعة "السلوك التنظي׿ܣ) "٢٠٠٣( محمد،سعيد، 

عوʈض خالد  ال؇قاɸة  )  ٢٠٠٢( سليمان،  ظل   ʏࢭ والتجديد  الإبداعية  (القيادة  الإدارة   ʏࢮ الثالث  العرȌي  المؤتمر  التنمية".  مديري  "مɺارات 

  .١٤٩- ١٠٨، لبنانوالشفافية)"، المنظمة العرȋية للتنمية الإدارʈة، 

  .٨٥- ٨٣)، ١٦١لمدير العرȌي والتفوʈض الإداري، مجلة المدير العرȌي، () " ٢٠٠٣( فڥʏ، صبڍʏ السيد، الشا
التفوʈض ࢭʏ تحس؈ن الممارسات الإدارʈة للمشرف؈ن ال؅فبوʈ؈ن بمɢاتب ال؅فبية والتعليم بالمملكة  )  ٢٠١١( الشرʈف، عبد الله عبدالعزʈز، "دور 

  .٢٤٤- ٢٠٧)، ١١٣القراءة والمعرفة، (العرȋية السعودية"، مجلة  
أداء وتقييم) "٢٠٠٢( عادل عآۜܣ، ، دراسة حالة مؤسسة صناعة الɢوابل Ȋسكرة، مذكرة تخرج مقدمة  "الأداء الماڲʏ للمؤسسة الاقتصادية 

وال اݍݰقوق  ɠلية  الȘسي؈ف،  قسم  Ȋسكرة،  خيضر،  محمد  جامعة  الȘسي؈ف،  علوم   ʏࢭ الماجست؈ف  شɺادة  نيل  متطلبات  علوم  ضمن 

  ٦، صالاقتصادية
اݍݰميد،   إدارة اݍݨودة الشاملة) "٢٠١٢( مزغʋش،عبد  ࢭʏ ظل  المؤسسة  أداء  اݍݰصول، عڴʄ  "تحس؈ن  لاستكمال متطلبات  مقدمة  ، مذكرة 



 ٥٤

  ٢٠١٢شɺادة الماجست؈ف ࢭʏ العلوم التجارʈة، جامعة اݍݨزائر، ɠلية العلوم الاقتصادية Ȗسي؈ف، قسم علوم التجارʈة، 
  ١٩٩، عمان، دار وائل للɴشر،، ص "إدارة الموارد الȎشرʈة مدخل اس؅فاتيڋʏ) "٢٠٠٥( خالد،  الرحيم،عبد  

"مقومات الإبداع الإداري لدى مديرات المدارس الثانوʈة ࢭʏ منطقة جدة ࢭʏ ضوء مواكبة متطلبات  )  ٢٠١٠( العتيۗܣ، عالية بɴت محمد دبيل،

  .٢٥٣- ٢١١)، ٤، (٤مجلة دراسات عرȋية ࢭʏ ال؅فبية وعلم النفس، السعودية، مالتقدم التكنولوڊʏ من وجɺة نظر المعلمات"، 
، مذكرة مقدمة ضمن  دراسة حالة مؤسسة ɠوندور   صناعية"،دور اس؅فاتيجية التنوʉع ࢭʏ تحس؈ن أداء مؤسسة  ) "٢٠١٣( عمر، تيمجغدين،

والتجارʈة   الاقتصادية  العلوم  ɠلية  Ȋسكرة،  خيضر،  محمد  جامعة  الماجست؈ف،  شɺادة  نيل  علوم   وعلوممتطلبات  قسم  الȘسي؈ف،. 

 ٥١الاقتصادية، ص 

  

اݍݰافظ، نائل عبد  العامة واݍݵاصة"، مجلة جا)  ١٩٩٤( العوامله،  الاردنية  المؤسسات   ʏࢭ السلطة  لمفɺوم  ميدانية  الملك عبد  "دراسة  معة 

  .١٣٠- ٩٣، ٧العزʈز، م
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  كة أرامكو فرع منيفةر قائمة الاستقصاء اݍݵاص بالعامل؈ن ࡩʏ ش :١مݏݰق رقم 

  رابط الاستقصاء/ 

-https://docs.google.com/forms/d/e/1FAIpQLSe5zD_m0utqT

Rm27uHVWPDcuAze2SkYgStmzSsB9y2dAy9ZQ/viewform?usp=sf_link  



 ٥٩

  استقصاء)  (قائمة

  

 ضمن دراسة مشروع بحۙܣ Ȋعنوان:
  

  دراسة أثر تفوʈض السلطة عڴʄ سرعة إنجاز الاعمال وكفاءٮڈا ࢭʏ شركة أرامɢو السعودية

 

  الأخت الكرʈمة  الكرʈم /الأخ  
  

  : وȌعد  ،،،السلام عليكم ورحمة الله وȋرɠاته
  

ʇستكشــف مــدى تــأث؈ف تفــوʈض الســلطة عڴــʄ  ميدأوشــناݍݨميع الذكية بالتعاون مع جامعة يقوم الباحثون بإعداد مشروع بحۙܣ خاص بجامعة 

سرعة إنجاز الاعمال وكفاءٮڈا ࡩʏ شركة أرامكو السعودية، وʈتطلب إتمام ɸذا المشروع البحۙܣ اݍݰصول عڴــʄ رأي ســعادتكم فيمــا يتعلــق بــبعض 

 لما لديكم من خ؄فة وممارسة عملية تتعلق بموضوع الدراسة.
ً
  الموضوعات نظرا

  

محــور البيانــات الܨݵصــية، محــور تفــوʈض الســلطة وســرعة إنجــاز الأعمــال، ومحــور تفــوʈض رفقــة ثلاثــة محــاور: وتتضــمن قائمــة الاستقصــاء الم

.السلطة وكفاءة أداء الأعمال
ً
  ، وتتمثل مشاركتكم ࡩʄ اختيار ما ترونه ملائما

  

لدراســة، فɺــم ʇشــكرون لكــم ة دقــة النتــائج المستخلصــة مــن ɸــذه اي ــوالبــاحثون إذ يؤكــدون عڴــʄ أن دقــة إجابــاتكم يتوقــف علٕڈــا بالتعب

 حسن Ȗعاونكم معه ࡩʄ استكمال بيانات ɸذا الاستقصــاء، ووقــتكم الــذي منحت
ً
وه إيــاه، راجــ؈ن مــن الله أن يمــدنا بتوفيقــه، وأن يرشــدنا لمــا م ــسلفا

  فيه رفعة بلدنا العزʈز.

  البــاحثون 
  

  وتفضلوا بقبول عظيم التقدير والاح؅فام،                                                                 



 ٦٠

 :
ً
 الܨݵصية:محور البيانات  أولا

  

 

 اݍݨɴس:  - ١

  

    أنۙܢ    ذكر  

  

 

   العمر:  - ٢

 
  

    سنة فأك؆ف  ٥٠    سنة ٥٠إڲʄ أقل من  ٤٠من     سنة  ٤٠إڲʄ أقل من  ٣٠من     سنة  ٣٠أقل من 

  

  

    الاجتماعية: اݍݰالة  -٣

  
  

    أرمل     مطلق    م؅قوج    أعزب

  

  

   العل׿ܣ: المؤɸل  - ٤

 
  

    ماجست؈ف / دكتوراة     دبلوم الدراسات العليا     بɢالورʈوس/ لʋساɲس     دبلوم أو أقل 

  

  

افق مؤɸلك العل׿ܣ لمɺام وظيفتك: - ٥  مدى تو

 
  

افق  افق     متو     غ؈ف متو

  

  

 سنوات اݍݵدمة داخل المؤسسة:  - ٦

  
  

 ٥أقل من 

  سنوات 
  

 ١٠إڲʄ أقل من  ٥من 

  سنوات 
  

 ١٥إڲʄ أقل من  ١٠من 

  سنة 
    سنة فأك؆ف  ١٥  

 

  



 ٦١

 :
ً
  الأعمال:محور تفوʈض السلطة وسرعة إنجاز  ثانيا

  

افق تماما  العبــارة  م افق   أو افق   غ؈ف متأكد   أو    لا أو
ً
افق مطلقا   لا أو

١ - 
Ȗعطي جɺة عمڴـʏ الأولوʈـة لإكمـال المɺـام العاجلـة قبـل المɺـام 

  العاجلةغ؈ف 
          

٢ - 
ــذين أفــــوض لɺــــم الســــلطة لإكمــــال  أثــــق ࢭــــʏ قــــدرات أولئــــك الــ

  مɺام العمل
          

٣- 
 عــــن ســــرعة إكمــــال مɺــــام العمــــل عنــــد تفــــوʈض 

ً
أɠــــون راضــــيا

  السلطة
          

٤ - 
ــــوʈض  ـــأخ؈فات ࢭـــــʏ إكمـــــال مɺـــــام العمـــــل ȊســـــȎب تفـ لا نواجــــه تــ

  السلطة
          

٥ - 
إنجـــاز الب؈فوقراطيـــة أو الموافقـــات غ؈ـــف الضـــرورʈة تبطـــئ مـــن 

  المɺام
          

٦ - 
جɺة عمڴʏ تقوم بتقييم وȖعديل أɸدافɺا وأولوʈاٮڈا لتȎسيط 

  س؈ف عملياٮڈا لزʈادة السرعة
          

٧ - 
ــــل  ــام العمـ ــ ــاز مɺـ ــــرʉع إنجـــ ʇســـــاعد تفـــــوʈض الســـــلطة عڴـــــȖ ʄسـ

  مقابل عدم تفوʈضɺا
          

٨ - 

ــــ؈ن الإدارات الۘـــــܣ  ــل بـ ــ ɸنـــــاك إيجابيـــــة ࢭـــــʏ ســـــرعة إنجـــــاز العمـ

متكرر مقابل تلك الۘܣ تفوض Ȋشɢل تفوض السلطة Ȋشɢل  

  أقل تكرارًا

          

  



 ٦٢

 ً ض السلطة وكفاءة أداء الأعمال: :ثالثاʈمحور تفو  

  

افق تماما  العبــارة  م افق   أو افق   غ؈ف متأكد   أو    لا أو
ً
افق مطلقا   لا أو

            جɺة عمڴʏ ٮڈتم Ȋشɢل جدي ࢭʏ إتمام المɺام بكفاءة - ١

٢ - 
المسـتمر مـن حيـث تحديــد جɺـة عمڴـʏ لـدٱڈا ثقافـة التحســ؈ن 

  أوجه القصور ومعاݍݨɺا لضمان كفاءة الأداء
          

٣- 
ــا لزʈـــادة  جɺـــة عمڴـــʏ تقـــوم بتقيـــيم وȖعـــديل أɸـــدافɺا وأولوʈاٮڈـ

  كفاءة الأداء
          

٤ - 
ɸنـــاك إيجابيـــة ࢭـــʏ كفـــاءة أداء العمـــل عنـــد تفـــوʈض الســـلطة 

  مقابل عدم تفوʈضɺا
          

٥ - 

ــــــ؈ن  ـ ــــل بـ ــ ـ ــــاءة أداء العمـ ــ ـ ــــʏ كفـ ــ ــــة ࢭــ ـــ ـــــــاك إيجابيـ ــــܣ ɸنـ ــ ـ ـۘ الإدارات ال

تفوض السلطة Ȋشɢل متكرر مقابل تلك الۘܣ تفوض Ȋشɢل 

  أقل تكرارًا

          

٦ - 

ا وʈتحملـــون المزʈـــد مـــن ملكيـــة  ــً يصـــبح الموظفـــون أك؆ـــف حماسـ

ــــاذ  ــ ـ ــــلطة لاتخـ ــ ـــــــن الســ ــــد مـ ـــ ـــــــنحɺم المزʈـ ــــتم مـ ــ ـ ــــدما يـ ــ ــــم عنــ ــ عملɺــ

  القرارات

          

٧ - 
 عڴـʄ دوافـع 

ً
أعتقد أن تفوʈض السلطة يمكن أن يؤثر إيجابا

  الموظف ورضاه الوظيفي
          

٨ - 
ـــاء  ــــ ـــــــ؈ن الرؤســــ ـــة بــــ ــ ــ ـــــتوى الثقــــ ــ ــ ـ ـــلطة مسـ ــــ ــ ـــــوʈض الســ ــ ــ ـ ـــــزز تفـ ــ ــ ʇعــ

  والمرؤوس؈ن، مما يؤدي إڲʄ تحس؈ن كفاءة الأداء.
          

   

 ********************************************************************  

 انْڈت أسئلة الإستقصاء  
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