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1. المقدمة 

تنطلق من ممارسة الثقة تعد الادارة التشاركية من الاتجاهات الادارية الحديثة التي 

العالية بالجماعة التي من شأ نها أ ن تؤدي ا لى المشاركة في تحمل المسؤولية وفي تحقيق 

الهدف وتقوم فلسفة هذا الاتجاه على قيام القائد بعرض المشأكل على مرؤوس يه ثم 

 تداول النقاش فيها ثم اتخاذ القرار الجماعي ، بذلك تعبر عن ا شراك العاملين في اتخاذ

القرارات ، بحيث يتم الاشتراك النفسي والعاطفي للفرد في نشاطات المجموعة التي 

 يعمل بها بشكل يشجعه على تحقيق أ هدافها وعلى أ ن يتحمل المسؤولية الجماعية معه .

وتركز الادارة التشاركية على فكرة رئيس ية و هي التأ ثير على ال فراد داخل المنظمة في 

ور التي تهمهم وتمس مصالحهم بما يحقق لديهم الشعور تقدير أ مور العمل وال م
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بالمسؤولية ويحفزهم على ا جادة العمل والتعاون والانسجام وهذا يجعل مهمة القائد 

التشاركي أ كثر سهولة وفعالية في نفس الوقت ، حيث  الادارة التشاركية تقوم على 

ليات الادارية من اتخاذ العلاقة بين مدير المنظمة ومرؤوس يه في ظل المشاركة في العم 

القرار والتصال ال داري  وتقويم الاداء والعمل على التحفيزللوصول لل هداف المرجوة 

، ويعد هذا النوع من الادارة فعال وبخاصة عندما تكون قوة العمل متمرسة وقادرة 

 على أ داء المهام المنوطة بها باس تقلالية مع أ دنى توجيهات ال شرافية. تأ سيساً على

ماس بق فا ن المحتوى العلمي لهذا البحث س تتناول الاطار العام للبحث ومنهجيته و 

الدراسات السابقة، فيمايلي الجانب النظري، ويليه الجانب التطبيقي،واخيرا 

   .الاس تنتاجات والتوصيات

 مشكلة البحث 1.1

فعلى قدر  ت ،نظمات الخدمية العمود الفقري لهذه االمنظماالم تمثل الادارة التشاركية في  

ت مس تواها تظهرر فعاليرة الادارة التشراركية ةرودة الخردمات الرتي تقردمها ، ومرا دامر

يق منظمات الخدمة تس تحوذ عليها فكرة وفلسفة رضا الزبائن عن خدماتها والسعي لتحق 

ى حاجاتهم ورغباتهم ، أ صبح من الضروري ا شراك العاملين  والزبائن في تقيريم مسر تو 

ت ء المرنظماا ، وتعد أ نموذج الادارة التشاركية العامل االمسراعد في بنراالجودة التي تقدمه

 المعاصرة وبناءاً على ما س بق يمكن صياغة مشكلة البحث في التساؤلت التالية :

 دى أ همية الادارة التشاركية في عملهم الميداني ؟مهل يدرك المديرين   .1

ة دراس :القرارات ال دارية دور ال دارة التشاركية في فعالية

 في شركة كورك تيليكوم تحليلية ل راء عينة
 رازاو عبدالخالق حسين، نهايت سعدي رحمان ، احلام ابراهيم ولي

 

دارة ال عمالقسم   ، كردس تان، العراقصلاح الدينجامعة ، ا 

______________________________________________________________________________________ 

 المس تخلص

دارية الااعلية قرارات فية ( في نسان هدف البحث الى تعرف على دور الادارة التشاركية بابعادها الفرعية المتمثلة ب ) بناء فريق العمل ، تفويض  السلطة ، تعزيز العلاقات الا

ية المواضيع البحث من اهم  بع اهميةلً لجراء الجانب الميداني للبحث ، تن .قدم البحث اطاراَ نظريًا مفاهيمياً للمتغيرات الرئيس ية والفرعية جرى اختيار شركة كورك تيلكوم مجا

ل تعددة ، من خلاحصائية م دوات االمبحوثة .انتهج البحث منهجياً وصفياً تحليلًا ، وحددت محموعة من الفريضيات كا جابات تخمينية عن مشكلة البحث والتي جرى اختبارها بأ  

غ يري الاقسام والشعب في الشركة وبل. واس تخدمت الاستبانة كوس يلة للحصول على البيانات، حيث تم توزيعها على عينة من مدSPSS-V.22اس تخدام البرنامج الاحصائي 

ات فاعلية القرار  ة التشاركية فيدار ( اس تمارة استبانة وكانت جميعها صالحة للتحليل. اس تنتج البحث وجود علاقة  وتاثير لكافة ابعاد الا 51( اس تمارة ، وتم استرجاع )  55عددهم )

ات مؤشرات القرار شاركية و رة الت الادارية واوصى البحث بتوظيف هذه العلاقة لخدمة الشركة المبحوثة والاس تمرار في المحافظة على المس تويات العالية لكل من ابعاد الادا

 الادارية .

 

 ة،  فريق العمل المتميزة  ،تفويض السلطة ، تعزيز العلاقات الانسانية.الادارة التشاركية ، فاعلية القرارات الاداري مفاتيح الكلمات:

______________________________________________________________________________________ 
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 ما مس توى الادارة التشاركية في الشركة المبحوثة ؟  .2

 ما مس تويات القرارات الادارية في شركة كورك للاتصالت ؟  .3

 هل تسهم الادارة التشاركية في ا تخاذ القرارات الادارية الصحيحة ؟ .4

 

 أ همية البحث 1.2 

  .تتحدد أ همية البحث بال تي

تمثل فرصة لمتخذي القرارات الادارية في الميدان المبحوث لتشخيص الفجوة بين   .1

 . الادارة التشاركية لبناء القرارات العقلانيةما تتوقعه 

 .بناء نموذج افتراضي قابل للاختبار في الميدان المبحوث .2

دارة التشاركية في رسم القرارات الرش يدة  .3 التعرف على مدى العلاقة والاثر للا 

 . والعقلانية

 ثةبناء اسس الادارة التشاركية ونشر مبادئها لدى مدراء المنظمة المبحو  .4

 

 أ هداف البحث 1.3

 .يمكن أ ن تؤشر أ هداف البحث في الآتي

مكانيات التطبيق بوض. 1 وح محاولة لسير الاصول العلمية لل هتمامات النظرية وا 

دارة التشاركية في قطاع التصالت   لل 

س تعراض مضمون الادارة التشاركية ودورها  في فاعلية القرارات الادارية ومكامن  . 2 ا 

 . هذا الاسلوب في العمل الاداري الاس تفادة من

الاختبار الميداني للعلاقات الارتباطية والتأ ثيرية بين ال دارة التشاركية بأ بعادها  .3

 . كمتغير مس تقل وبين ا تخاذ القرارات الادارية كمتغير معتمد

س تنتاجات وتوصيات ومقترحات .4  تقديم ما هو ملائم من ا 

 

     1.4 أ نموذج البحث

ية وفي دار الى جانب الفكري ل دبيات الادارة التشاركية وفاعلية القرارات الابالستناد 

فتراضي للدراسة ، ضوء مشكلة الدراسة وأ هدافها قامت الباحثين بتحديد أ نموذج ا 

 -:حيث أ عتمد الانموذج على متغيرين أ ساس يين هما

ذ أ    الذي تغيرن ال اولَ: الادارة التشاركية، وهو متغير أ ساسي ويعد متغيراً مس تقلًا ا 

غير ل بالمتتتمثيطرأ  عليه س يؤثر على المتغير التابع. ثانياَ: فاعية القرارات الادارية، و 

 المعتمد .

 
( أ نموذج البحث1الشكل )  

 المصدر  : من ا عداد الباحثيين

 فرضيات البحث 1.5

ختبار أ نموذجها فقد أ عتمدت الباحثيين على مجموعة من  تماش ياً مع أ هداف البحث وا 

  : الفرضيات  تعرضها كالآتي

ارات توجد علاقة أ رتباط معنوية موجبة بين الادارة االتشاركية وتفعيل القر  .1

  -:الادارية وتتفرع منها

توجد علاقة أ رتباط معنوية موجبة  بين بناء فريق العمل المتميزة فاعلية القرارات  -أ  

 . الادارية

تفويض السلطة  فاعلية القرارات توجد علاقة أ رتباط معنوية موجبة  بين  -ب

 . الادارية

توجد علاقة أ رتباط معنوية موجبة بين تعزيز العلاقات الانسانية  وفاعلية  -ت

 . القرارات الادارية

  منها توجد تأ ثير بين الادارة االتشاركية وفاعلية القرارات الادارية. وتتفرع. 2

 . يزة وفاعلية القرارات الاداريةتوجد علاقة تأ ثير بين بناء فريق العمل المتم -أ  

 . توجد علاقة تأ ثير معنوية بين بناء تفويض السلطة  وفاعلية القرارات الادارية -ب

توجد علاقة تأ ثير معنوية بين تعزيز العلاقات الانسانية  وفاعلية القرارات  -ت

 الادارية

 منهجية البحث 1.6

 ليليهاات وتح التحليلي في جمع البيانات والمعلوميعتمد البحث الحالي على المنهج الوصفي 

ئج لنتااكونه المنهج الملائم لوصف متغيراته و تحليل البيانات وقياسها للوصول الى 

  :المنشودة وعلى النحو الآتي

حث الاعتماد على ال دبيات المتوافرة من كتب ودوريات لبناء ال طار النظري للب

اة تم مراعنات وفقد تم تصميم اس تمارة استبانة لجمع البياالحالي، أ ما في الجانب الميداني 

، واقع المنظمات المبحوثة وتضمنت الاستبانة ثلاثة محاور أ ساس ية أ حتوى ال ول

 البيانات الشخصية ل فراد عينة البحث وهم مدراء اقسام والشعب في شركة كورك

رة داالاالمس تقل وهو تيليكوم وأ حتوى الجزء الثاني على المقاييس المتعلقة بالمتغير 

قرارات ة الالتشاركية ، أ ما الجزء الثالث فقد خصص لمقاييس المتغير المعتمد وهو فاعلي

 لى أ تفقاماً الادارية ، معتمداً على مقياس ليكرت الخماسي الذي يتراوح بين ل أ تفق تما

 .انةس توى الاس تجابة نحو فقرات الاستب( لتحديد م  5-1تماماً وبدرجات تتراوح بين )

ال ساليب الاحصائية المس تخدمة:اس تخدم البحث الحالي لتحليل البيانات واختبار 

  الفرضيات ال ساليب الاحصائية الآتية

 .التكرارات والنسب المئوية لتحليل الاجابات أ فراد عينة البحث .أ  

 .الوسط الحسابي لمؤشر عام ل جابات أ فراد عينة البحث.ب

 .لقياس درجة التشتت في الاجاباتالانحراف المعياري .ت

معامل الاختلاف لمعرفة التشتت داخل مجموعة من البيانات، ل ن الاعتماد على .ث

ن الانحراف المعياري وحده ليكفي لعطاء المكانة  واضحة عن التشتت، فضلًا ع

 .نس بة التفاق

غيرات لتحديد نوع واتجاه العلاقة بين مت (Spearman) معامل الارتباط ل .ج

  .البحث

  .لمعرفة معنوية التأ ثير Regression Analysis تحليل الانحدار .ح

لتحليل تباين تأ ثيرأ بعاد الادارة التشاركية في تفعيل القرارات  Stepwise  طريقة .خ

 .الادارية
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 مجتمع البحث وعينته 1.7

ورك لغرض انجاز البحث ولتحقيق اهدافه والاجابة على تساؤلته تم تحديد  شركة ك

 قسامتيليكوم للاتصالت في مدينة اربيل . تمثلت عينة البحث بعينة من مديري الا

( 55والشعب في شركة كورك تيليكوم للاتصالت ، حيث قام الباحثون بتوزيع )

الحة ص( اس تمارة وكانت 51. وتمت اعادة )اس تمارة اس تبيان على المديرين في الشركة

  .(94.44%) للتحليل أ ي ان نس بة الاس تجابة بلغت

 

 :حدود البحث  1.8

الحدود المكانية : تناول البحث في شركة كورك تيليكوم للاتصالت في مدينة  

 .اربيل

الحدود البشرية: يشمل البحث الحالي مديري الاقسام والشعب في شركة كورك 

  .ت في مدينة اربيلللاتصال

   - 2019 /1الحدود الزمنية : تمت معالجة الجانب النظري وكذلك الجانب الميداني  

1/ 2020. 

 

 Previous studies الدراسات السابقة 1.9

نها ق متعد الدراسات السابقة من المرتكزات الاساس ية التي تثري أ ية دراسة للانطلا

دي ة ببعالسابقة المتاحة امام الباحثون والخاص، وفيما يأ تي عرض لعدد من الدراسات 

  البحث الحالي الادارة التشاركية و فاعلية القرارات الادارية .

 دراسة :الرفاعي محمد حسين.

عينة الدراسة تكونت  2009 بعنوان:الادارة بالمشاركة واثرها على العاملين والادارة.

يهدف البحث الى  بريطانيا.من الرؤوساء والمرؤوسين في  شركات التصالت في 

اس تنتج البحث ان  التعرف على الادارة بالمشاركة  واثرها في الادارة والعاملين فيها.

لى ع ركة الادارة التشاركية تؤثر على العاملين والادارة ، كما هناك أ ثر واضح للمشا

 الرضا الوظيفي لدى العاملين، والشعور بال نجاز، والروح المعنوية لديهم.

 Jing  Wenlanسة درا

  أ مريكافيوية بعنوان "القيادة المدرس ية في دولتين: الادارة التشاركية في المدارس الثان

وتكوّن مجتمع الدراسة من المدارس الثانوية في أ مريكا والصين واختيار   2010 والصين.

هدفت الدراسة ا لى مقارنة ممارسات القيادة  ( مدرسة ثانوية في كل دولة.36)

مل لعوااكية لدى مديري المدارس الثانوية بأ مريكا والصين، ومعرفة مدى تأ ثير التشار 

وكان من أ هم نتائج الدراسة أ ن مديري  الوطنية التنظيمية والثقافية في تلك الممارسات.

صينية، س ال المدارس ال مريكية يمارسون القيادة التشاركية بدرجة أ كبر من مديري المدار 

 ل يوجد. وثقة)، وا لذي يمارسه المديرون الصينيين بدرجةٍ أ علىما عدا في بعد (بناء ال 

 لذلك فروق فردية تعزى ا لى متغير الجنس حيال درجة تطبيق القيادة التشاركية، و ك

 توجد علاقة بين درجة ممارسة القيادة التشاركية والخبرة الوظيفية.

ودوره في تعزيز ممارسات دراسة: العاني، أ لء عبد الموجود بعنوان:ا لبداع المعرفي 

القيادات ال دارية في  2018 الادارة التشاركية دراسة ميدانية في جامعة الموصل.

اس تهدف البحث  الكليات التابعة لجامعة الموصل)رؤوساء الاقسام والوحدات(.

تشخيص أ بعاد الابداع المعرفي في جامعة الموصل وقياس مدى قدرتها على تعزيز 

اس تنتج البحث أ ن مس توى ممارسة القيادة  تشاركية في الجامعة.ممارسات القيادة ال 

التشاركية في جامعة الموصل متوسط نسبياً. وأ وصى البحث بضرورة الاهتمام بمهارات 

 وقابليات الموارد البشرية العاملة في الجامعة لجعلهم أ فراد مبدعين .

ت اعلية القرارادراسة : موحي،مهدي عطيةبعنوان : جودة المعلومات وأ ثرها في ف

المدراء والمسؤؤلين في وحدات الادارية في  2009 دراسة تطبيقية في جامعة بابل.

يهدف البحث الى التعرف على ابعاد جودة المعلومات واثرها في  كليات جامعة بابل .

اس تنتج البحث أ ن تؤثر جودة المعلومات من خلال ابعادها على  فاعلية القرارات.

 فاعلية القرارات .

 Pilepic Ljubica and othersدراسة: )

ريع لمشابعنوان: اثر تطبيق تكنولوجيا المعلومات على اتخاذ القرارات الادارية في ا

 الفندقية(

( فندق في قاطعة بريمورسكو 124. أ جريت ىذه الدراسة على عينة تتالف من) 2009

سس التي تحكم يسعى البحث ا لى الكشف عن الا وقاطعة استراليا لجمهورية كرواتيا.

وقد توصلت هذ الدراسة ا لى مجوعة  ر علمية صنع القرار من اجل ضمان نجاح الشركة.

 2جيد.  .نجاح أ ي شركة يعتمد عمى اتخاذ وتنفيذ القرارات بشكل 1من النتائج أ همها: 

ات قرار .توصلت هذه الدراسة ا لى أ ن المدراء هم  المسؤولون عن اتخاذ جميع أ نواع ال

توى الادنى من الادارة الذي ل يصدر قرارات ذات أ همية باس تثناء المس  

ل معظم : اوضحت الدراسة ان المدراء يهملون القرارات الاولية مما يجع3ا ستراتيجية.

ة، في .اعتماد المدراء على معلومات استراتيجية موجزة ومس تقبلي 4هذه تكتيكية .. 

لة لمفضول على المعلومات احين ان المس تويات الادنى من الادارة تعتمد في مقام الا

 ودقيقة وقصيرة الاجل.

 دراسة : العنزي،محمد عبدالله

تكون مجتمع  2010 .ةيالقرارات ال دار  ةيفاعل  قيفي تحق  ةيبعنوان : أ ثر التصالت ال دار 

الغ البو  تيفي و و زارة العدل في دولة الكو  يينال دار  ينالعامل عيالد ا رسة من جم 

هدفت هذه الد راسة التعرف ا لى دور التصالت  وموظفة.(( موظفاً 163عددهم  

دار  قيفي تحق  ةيال دار  وجود أ ثر ل نماط ووسائل ومها ا رت  . ةيفاعلية قرارات  ا 

 صائصمعلومات ذات خ يرفي توف ةيت ي في      وزارة العدل الكو  ةيالتصالت ال دار 

 صولرونة، وسهولة الحوالوضوح، والم ة،يالمناسب، والدقة، والشمول  تيتتسم بالتوق 

 ةيعل فا قي. كما أ ظهرت نتائج الد ا رسة وجود أ ثر لخصائص المعلومات تلك في تحق ايهعل

 يروف تفي ةيالتصالت ال دار  ةيوجود فروقات في أ ثر فاعل  ينوتب ة،يالقرارات  ال دار 

زى تعُ ةيت ي في و ا زرة العدل الكو  ةيالق ا ر ا رت ال دار  ةيمعلومات تحقق فاعل 

برة فروقات تعزى للعمر، والمؤهل العلمي، وس نوات الخ وجديأ نه ل  ينللجنس، في ح

 التصالتالمطلوبة. ةيفي ال دارة تتعلق بفاعل  ينللعامل

مايمييز البحث الحالي عن الدراسات السابقة :  اختلفت البحث الحالي عن 

وفاعلية القرارات الادارية،  الدراسات السابقة  من خلال الجمع بين الادارة التشاركية 

نظراَ لندرة  الدراسات التي جمعت بين هذين المتغيرين . حيث هدفت الدراسة الحالية 

الى تعرف اهم ابعاد الادارة التشاركية  ومس توياته و تاثيره في فاعلية القرارات الادارية  

دى وقد جاء اختيار شركة كورك تيليكوم للاتصالت كميدان للبحث ، تعد اح

المنظمات الخدمية الخاصة في مدينة اربيل، .ونظراَا ل همية منظمات الهاتف النقال 

ودورها الرئيسي في النشاط الاقتصادي، وتحقيق الرفاهية، والتقدم للمجتمع، فا ن هذه 

الدراسة تظهر أ هميته من خلال ال هداف التي يسعى ا لى تحقيقها، ال مر الذي يؤدى 

دة قدرة هذه الشركآت على تحقيق أ هدافها من خلال الادارة في نهاية المطاف ا لى زيا

التشاركية ، التي تمس جوهر تقديم الخدمة وتسلمها بما ينعكس على مس توى جودة 
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 الخدمة المقدم بما ينعكس على النشاط الاقتصادي في المجتمع كله.

 ولقد اس تفادت الباحثيين من الدراسات السابقة:

، للدراسة الحالية ، وفي تصميم أ دوات جمع المعلومات في اثراء الاطار النظري  -

 اللازمة للدراسة.

 أ فادت من الدراسات السابقة في مجتمع الدراسة وتحديد حجم العينة المناس بة منه. -

اسهمت الدراسات السابقة في توس يع التصورات حول نمط صياغة فقرات  -

 ال ستبانة.

 الجانب النظري. 2

 الادارة التشاركية 2.1

 مفهوم الادارة التشاركية 2.2

( الادارة التشاركية بأ نها "مشاركة المدير للعاملين في 9: 2010يرى )العجمي، 

القرارات ال دارية للمنظمة، والمتمثل بالدرجة التي يحصل عليها المس تجيب على مقياس 

الادارة التشاركية  (Mustafa, 2010: 695) درجة تطبيق الادارة التشاركية". بين

أ نها "نمط القيادة القائم على المشورة والتعاون والشراكة الفعلية بين المدير والعاملين في ب

مجال التغيير والتخطيط والتنظيم والتوجيه والتنس يق والرقابة في العمل واتخاذ القرارات 

( "بأ نها ذلك 2010 وحل المشكلات بما يكفل تحقيق أ هدافها". وقد وضح )العرابيدي

قوم على مشاركة العاملين و المرؤوسين في صنع واتخاذ القرارات المرتبطة النمط الذي ي

:  2010بالعمل، وأ نها تقترن بالنمط القيادي الديمقراطي". أ ما يرى (حمود والش يخ،

الادارة التشاركية بأ نها" مشاركة العاملين في صنع واتخاذ القرارت المرتبطة بالعمل، 1)

طاته للعاملين معه، بما يتناسب مع المسؤوليات ويعتمد القائد على تفويض بعض سل

الممنوحة لهم، واللامركزية في القيادة، وتوافر نظام فعال للاتصالت، واستشارة 

بداعية وابتكارية".  وضح  العاملين و المرؤ وسين، واستثمار ما لديهم من قدرات ا 

(Magzan, 2011,133)   االادارية بأ ن تعد الادارة التشاركية" ا حدى ال نماط

المعاصرة التي يتبناها المدراء في توجيه العاملين والمرؤوسين وادارتهم في العمل، وتعرّف 

فراد العاملين بالتأ ثير في قرارات القائد، كما  بأ نها اس تخدام طرائق قرار مختلفة تسمح لل 

أ ورد العديد من الكتاّب والباحثين مسميات ومصطلحات أ خرى تس تخدم للتعبير عن 

م الادارة التشاركية تشمل الاستشارية، المشاركة في صناعة القرار ، تقاسم مفهو 

 ."السلطة، اللامركزية، تفويض السلطة، وال دارة الديمقراطية

على أ نها مشاركة المدير والعاملين في تحديد  " (Florence, 2011, 34)ويشير

ن ي أ  ، ومن الضرور ال هداف التي يسعون لتحقيقها وما يترتب عليها من أ عمال وأ نشطة

 تتم صياغة تلك ال هداف بشكل محدد مساعد على تحديد وسائل التنفيذ وطرائقه،

ة في ساهمويجعلها قابلة للقياس، ول بد أ ن يكون المرؤوسون قادرين على التخطيط والم 

ضمن تحديد ال هداف مما يس تدعي التأ كد من ذلك بتدريبهم وتطوير مهاراتهم التي ت

مهم لتزاا، ومن ثمار المشاركة من قبل المرؤوسين في تحديد ال هداف مشاركتهم الفاعلة

ليهم والتي شاركوا في تحديدها، فا روح المسؤو يهم، لدلية نحو تحقيق ال هداف الموكلة ا 

  ."ورفع روحهم المعنوية نتيجة لشعورهم بال همية وتحقيق الذات

أ نها " مشاركة المدير االادارة التشاركية ب (Abiodun & E.O. 2011, 78) ويوضح

للعاملين في القرارات ال دارية ، والمتمثل بالدرجة التي يحصل عليها المس تجيب على 

( بأ نها "نموذج من 2012:24مقياس درجة تطبيق الادارة التشاركية". يشر )عسكر،

نماذج الادارة التي اعتمدها المدخل السلوكي لدراسة سلوك المديرين واتجاهه لمشاركة 

( أ ن الادارة التشاركية 17:2016ين في عملية اتخاذ القرار". ويرى )البكري ،العامل

"هي نمط من أ نماط القيادة يقوم على تشجيع المدراء على مشاركة ال فراد العاملين في 

عمليات اتخاذ القرار وحل المشكلات التي تواجههم في أ ثناء ممارسة أ عمالهم في المنظمة، 

 . "لمعارف التي يمتلكونها وبما يضمن تحقيق أ هداف المنظمةعبر اس تخدام المعلومات وا

م به( وصف بأ نها :"دعوة القائد للعاملين والالتقاء 15:  2018كذلك )الحارثي،  

ل لحلو المناقشة وتحليل مشكلاتهم ال دارية التي تواجهه، ومحاولة الوصول ا لى أ فضل 

لى من ى أ عل الجهود لتحقيق مس تو الممكنة لها ،مما يعزز الثقة لديهم ، ويحفزهم على بذ

نتاجية، وخاصة عندما يأ خذ القائد بالتوصيات والمقترحات الفردية أ و الجم ة التي اعيال 

  "يبديها العاملون ، والتي بدورها تيسر له تحديد ال هداف وصنع القرارات

 

 التعريف ال دارة التشاركية 2.3

تهم أ ملاتهناك تعريفات كثيرة ل دارة التشاركية بناها الباحثون والممارسون على     

 .(2وتجاربهم ومن زوايا ومنطلقات متعددة ومن هذه التعاريف ما يلي في جدول )

 ( تعريف الادارة التشاركية على وفق المنظور الزمني2جدول )
 التعريف الباحث ت

1 (Keith & et.al,1991:27)  الذي القيادي النمط ذلك "هيالادارة التشاركية 

 للعاملين والملموسة النظامية المشاركة على يقوم

 المتعلقة القرارات صنع عمليات في المؤسسة في

  . "ومشكلاتها ومهامها المدرسة بس ياسات

2    (Somech,2003:1004) . عنها وعبر Somech  "بكونهاالادارة التشاركية 

  ال قل على أ و المشترك أ و الجماعي القرار اتخاذ

 ليةعم  في العاملين ال فراد من التأ ثير المشاركة  في

  ."العليا ال دارة قبل من القرار اتخاذ

 تساعد سلوكية نفس ية عملية" ةيشارك لت االادارة  (2005:98 ، البدري) 3

ش باع على عاملينال  الذات تحقيق ا لى حاجاتهم ا 

 يشعر الفرد وتجعل ، ال جتماعي والتقدير

  ".بأ هميته

 السماح" بأ نها ةيشارك لت ا يمكن تعريف الادارة 13) .:2009الرفاعي،( 4

 الفعلي كاالاشتر  في المؤسسة في العاملين لجميع

دارة في  برغبة ذلك يكون بحيث المشروع، ا 

  ".المشاركة هذه نتائج لتحمل والاس تعداد منهم،

داري وتعني مشاركة مدير لعامليه "هي  (2010:129)القيسي، 5 أ سلوب ا 

 نيةوالالتقاء بهم لمناقشة مشكلاتهم ال دارية والف 

لى أ فضل  التي تواجهه وتواجههم ومحاولة الوصول ا 

  ".الحلول الممكنة لها مما يخلق الثقة بينهم

6 (Lavafan&Soltani,2014:) مشاركة تتضمن ممارسة "بأ نها أ يضاً  وتعرّف 

 للتحم ودعوتهم القرار اتخاذ في العاملين ال فراد

 بما السلوك ومكافأ ة تحسين النوعية مسؤولية

رضاء في يسهم  ال داء معدل وزيادة الزبون ا 

 ."التنظيمي

 

نياً مع  ووجداقلياً ع ونورد تعريفاً ا جرائياً للادارة التشاركية على انها " عملية تفاعل الفرد 

قيق لتح  بطريقة تمكنه من تعبئة جهوده و طاقاته الجماعة التي يعمل معها في المؤسسة

لتي اال هداف المشتركة وتحمل المسؤلية بوعي واندفاع ذاتي في ظل معطيات البيئة 

 تعمل المؤسسات فيها".

 مزايا أ سلوب الادارة التشاركية في المنظمة 2.4

دار  ة المنظمة حيث هناك العديد من المزايا التي تحققها من ممارسة الادارة التشاركية في ا 

 

 10.24086/cuejhss.v4n2y2020.pp84-99



م الانسانية والاجتماعيةاربيل للعلو  -مجلة جامعة جيهان              88 

 

( الاتي كمزايا للادارة 2012:24( و )عسكر،2008،382ذكر كل من )محمد،:

 التشاركية .

 ( مزايا اسلوب  الادارة التشاركية3الجدول )
 مزايا أ سلوب الادارة التشاركية في المنظمة ت

هناك ميزة مهمة جدا هي أ ن دوافع  1

العاملين وأ عضاء الفريق العمل، يدركون 

أ ن ال دارة مس تعدة لنظر في اقتراحاتهم 

 ووجهات النظر. 

 مدى يمكن تحديد القائد سلوك من خلال -10

 .أ هدافها تحقيق في التشاركية دارةالا نجاح

 العاملين ا حساس على المشاركة تعمل 2

 س ياسة بتنفيذ يقومون حين بالمس ئولية

 يتيح الذي ال مر وضعها، في اشتركوا

 للتفكير يتفرغ أ ن المنظمة لمدير

 مما أ طول وقتاً فيهما ويقضي والتخطيط

 الدقيقة الجزئيات مباشرة يقتضيه في

 . للعمل

 النمط ضوء في :فعال بشكل الخلافات حل -11

 الخلافات ا لى والتصدي التطرق يتم التشاركي،

 أ ن وبخاصة البناء، والحوار والثقة الانفتاحبروح 

 أ هداف من عليه التفاق تم ما ضوء في يتم ذلك

 .للمنظمة وبرامج وس ياسات

 تفويض لتشمل المشاركة دائرة توس يع -12 مشاركة القادة في العمل الجماعي. 3

 الصلاحيات.

تخاذ القرارات  4 سهولة تحديد الاهداق وا 

تخاذ القرار  من قبل المشاركين في ا 

 وتنفيذها .  

 بالمنظمة العاملين شعور تنمية على تساعد -13

  .ونجاحه العمل في نضجًا أ كثر وتجعلهم بالمسؤولية

بداع على القدرة تنمية 5  والابتكار، ال 

المرؤوسين،  بين التصال حرية وتعطي

 القيادات بين التعاون روح وتنمي

 على المرؤوسين وتشجع وتحفز المدربة،

لى ال داء  وانتماء ولء زيادة الجيد وا 

 قدوة القائد ويكون المرؤوسين للمنظمة

 .وممارساته تصرفاته جميع في لمرؤوس يه

 من ثان صف تنمية على المشاركة تعمل -14

 في العاملون يشعر حيث ال دارية، القيادات

 اعنصرً  أ صبحوا وأ نهم المنظمة، في بأ هميتهمالمنظمة 

نحو  دفعهم عليه يترتب الذي ال مر فيها، فعال

 وحل مناقشة في مشاركتهم أ ن كما الذاتية، التنمية

بأ ساليب  ملمين يجعلهم بالمنظمة العمل مشكلات

 المناصب لشغل يهيئهم مما فيها ال داري العمل

 .الادارية العملية في القيادية

 تتسم وعلاقات من الصداقة جوًا توفير  6

 ومرؤوس يه، القائد بين التلقائية بالحرية

ن المهمات  يؤدون فيها المرؤوسين وا 

تقان، وأ عمالهم  بيسر ال عمال وتس يير با 

 .القائد غياب عند حتى

 المراد القرارات حول التفاق مس توى تعظيم -15

 المنظمة. المجتمع في تنفيذها

 في للمرؤوسين والعاطفي الذهني التفاعل 7

 الوقوف في سلوكياتهم يعزز مما العمل،

 المعنوية روحهم ورفع ، على مسؤولياتهم

 . الذات واحترام بتقدير والشعور

 البيئة في التغيرات مع التكيف على القدرة -16

 الاجتماعي المحيط لمتطلبات الاس تجابةو المحيطة

 المتسارع للتغيير عرضة أ صبحت التي للمنظمة،

 .العصر لروح هذا تبعًا

تاحة 8  المنظمة ال دارة في ديمقراطي جو ا 

 من خلاله بالمنظمة العاملون يس تطيع

آرائهم عن التعبير  أ نهم كما ، ومقترحاتهم أ

 . مشكلاتهم حل في يشتركون

 

 التغيير لتشجيع والملائم الصالح المناخ خلق -17

طار في وتقبله  كما بالمنظمة، مصلحة العاملين ا 

 المس تويات في ال دارية القيادات تنمية على تعمل

شعارها الدنيا  رال م فعال، عنصر بأ هميتها وأ نها وا 

 أ حسن على مهامهم أ داء القيادة على يسهل الذي

 .وجه

 تحديد في للمرؤوسين الفعلية الشراكة 9

 المتعلقة القرارات واتخاذ وصنع ال هداف

 . بالعمل

 

ش باع على المشاركة تعمل -18 ثبات حاجة ا   ا 

 حاجات وكذلك بالمنظمة، العاملين لدى الذات

 .واحترامهم الآخرين التقدير، واعتراف

 

 اسس الادارة التشاركية 2.5

( بأ ن الادارة التشاركية ترتكز على عدة أ سس Refik & Cemalettin،2010أ كد )

 (.2كما موضح في شكل )

 
Balay And Cemalettin, 2010 

 

 التشاركيةأ بعاد الادارة  2.5

 بناء فرق العمل المتميزة 2.5.1

ور عدد  ظهأ دت التطورات التقنية واالتغيرات العديدة في البيئة المحيطة بالمنظمات ا لى

ية من ال عراض والمشكلات التي تحتم الاهتمام بالعنصر البشري والتركيز على تنم 

بداعوالاهتمام بنظم الحوافز المادية والمعنوية لخلق بيئة ومناخ  ياً طوير سع والت ملائم للا 

ول لتحقيق رضى الوظيفي للافراد ، ومن هنا سعت العديد من المنظمات في مختلف د

لفردية انات العالم في ال خذ بمنهجية فرق العمل المتميزة من خلال دمج القدرات وال مكا

في أ نشطة وأ عمال تعاونية لتحريك هذه المواهب والامكانات وتوظيفها لتحسين 

دية لقياانتاجية والجودة وبشكل مس تمر، مما ترتب عليه أ حداث التغيير في ال دوار الا

ة لسلطوال دارية لقادة مدراء المنظمات وانتقالها من الس يطرة ا لى التفويض ونقل ا

للعاملين، والتغيير الهيأكل التنظيمية من رأ س ية ا لى أ فقية. كما يؤكد 

ية ل فهيي لتقصر على المزيد من الفاعل ( على فريق العم2009:44)باتريك،وتوماس،

ئهم اعطاوالكفاءة بل  أ ن فريق العمل بحد ذاتها تعد وس يلة فعالة لتحفيز العاملين و 

 .مساحة أ وسع للعمل وتوفير جزء من الثقة والمشاركة في العمل

(   فوائد بناء فريق 2010:343( و )دنبري،2010:767وحدد كل من )السديري،

 .( 4العمل في جدول )

 ( فوائد بناء فريق العمل4الجدول )
 فوائد بناء فريق العمل المتميزة ت

 فريقناء روح الثقة المتبادلة بين ال فراد ب  -1 1

فعالية التصالت بين الاعضاء ومما  وزيادة

يؤدي ا لى تحسين وتنمية مهارات التصال 

 لدى ال فراد.

لق بيئة عالية التحفيز، ومناخ خ -6

من شعور العاملين  مناسب للعمل يقلل

بالوحدة ويزيد من ا حساسهم بالهوية 

 المشتركة.

نمية مهارات ال فراد والمديرين في تحسين ت  -2 2

العلاقات داخل المنظمة بين الرؤساء 

 والمرؤوسين.

شعار العاملين بالفخر بأ دائهم ا   -7

الجماعي لتقليل حالت الغياب وال همال 

 والكسل.

توقع المشكلات قبل حدوثها،  -8للموارد والامكانات الاس تخدام المثل  -3 3
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 وتقديم حلول لها. المتاحة وبما يحقق كفاءة ال داء.

عطاء مزيد من الوقت للمدراء للتركيز ا   -4 4

على فعالية المنظمة في المجالت التخطيط 

 ووضع ال هداف.

ل حساس المشترك بالمسؤولية تجاه ا -9

نجازها، مما ي ؤدي ا لى المهام المطلوب ا 

 التركيز على ال هداف.

يئة البيئة المناس بة لتحسين الخدمات ته  -5 5

 والمنتجات التي تقدمها المنظمة.

شجيع المبادرات، وتقديم ت  -10

الاقتراحات، مما يؤدي ا لى تحفيز 

بداعية والمواهب الذاتية  القدرات ال 

 لدى ال فراد.

 

كن فوائد وراء بناء فريق العمل يمومن وجهة نظر الباحثيين"تبين بأ ن هناك عدة 

 -: تجس يدها بالتي

 .تشجيع روح التعاون بين ال فراد فريق العمل

 .زيادة شعور  أ عضاء الفريق بالنتماء وال مان

 تقليل من التكاليف والاهدار وتحسين الاداء.

 تفويض السلطة 2.5.2

د العملية التي يعه( الى تفويض السلطة على انها "بأ نه 2009:167أ شار  )حبتو،

نها ( يرى بأ  2011الرئيس ال داري ةزء من اختصاصاته ل حد المرؤوسين". أ ما )حرب،

بو " المهام والواجبات التي يعهد بها القائد ا لى بعض مرؤوس يه".  أ ما ووضح )أ  

 أ حد ( بأ ن التفويض السلطة "هو ا حالة المسؤولية تنفيذ مهمة معينة ا لى2009معمرة،

عطاء الصلاحية اللازمة ل نجاز تلك المهمة". كماالعاملين أ و الم ع  وضرؤوسين مع ا 

ن ي يمك( نموذجا للا شراف الموقفي للقائد لمقاربة منهجيات التفويض والذ1990)يوسر،

 (.3توضيحه بالشكل )

 

 
 ( نموذج ال شراف الموقفي لليوسر3الشكل )

 (2009، أ بومعمر،وصفية)

على أ ساس أ نه ليس هناك أ سلوب ا شرافي  تقوم فكرة نموذج ال شراف الموقفي   

ي مفضل يمكن اس تخدامه في كل المواقف، وأ ن القائد هو الذي يختار ال سلوب الذ

 ن تصنيفيمك يعتقد أ نه يلائم ا مكانات ال فراد الذين يتعامل معهم، وطبقاً لهذا النموذج

 :التفاعل بين القائد والموظف )العامل( في نوعين من السلوك هما

قبة لوك التوجيهيي: من خلال هذا السلوك يركز القائد على توجيه ومراالس 1-

 لتوجيهباقوم سلوك الموظفين )العاملين(، للتأ كد من أ دائهم للمهام المكلفين بها، وهنا ي

لونه يفع المباشر من خلال ا خبار الموظفين أ و العاملين بما يجب أ ن يفعلوه ومتى وكيف

 .ت نفسهكما يقوم بمراقبة أ دائهم في الوق

السلوك المساعد: من خلال هذا السلوك يركز القائد على تشجيع وتحفيز  -2

ذ يقوم بشرح المهام للموظفين أ و للعاملين والاس تماع ا لى وجهات  الموظفين )العاملين(، ا 

 .نظرهم ومساعدتهم في اتخاذ القرارات بأ نفسهم

امع موظفيه ا   على ضوء ما س بق يمكن القول بأ نَّ القائد قد يركز في تعامله على  مَّ

عم للموظ ن خلال مفين التوجيه المباشر بهدف ا نجاز العمل، أ و على تقديم المساعدة والدَّ

ما على الث  ن عاً.  ا  منين الاهتمام بالعلاقات ال نسانية بينه وبين مرؤوس يه وتطويرها، وا 

دا عتمد ه ي رتال سلوب ال مثل للقيادة لكي يتم التفويض الذي يرغب القائد تطبيقه في ا 

مكانات الموظفين التي تقس يمها ا لى قسمين هما  -:على الموقف الذي يتحدد با 

 -:القدرات -أ  

اء م من أ دكنهتتمثل في خبرات الموظفين )العاملين( وتأ هيليهم العلمي ومهاراتهم التي تم

 .اعمالهم دون الحاجة ا لى توجيه من القائد

 -:الدافع -ب

ليهم مع أ  يتمثل في رغبة الموظفين  در من دنى ق)العاملين( في ا نجاز المهام الموكلة ا 

 .التشجيع والمساعدة من القائد

  ل نسانيةبناء العلاقات ا -ج

تعتبر العلاقات ال نسانية من العوامل المهمة في توطيد الثقة في نفوس العاملين   

يميل الى  وتوفير بيئة عمل مناس بة ومشجعة لممارسة الوظيفة ، فال نسان في طبيعته

نسانيته ويرغب أ ن تكون كل ال جواء والتعاملات في بيئته الحياتية والعملية تتم بصيغة  ا 

 ملؤها الروح ال نسانية البعيدة عن التش نج والتعالي وبرود التعامل . وقد أ شار

(215:2007 ،Wright& Hollen،Noe)"  ا لى أ ن البيئة التي يجتمع فيها ال فراد

بيئة منظمة، فمعظم المنظمات توفر للعاملين س بل ال تصال ال جتماعي ل داء أ عمالهم تعتبر 

من خلال عدة نشاطات فعالة، وهذه النشاطات تعمل على تكوين الظروف الملائمة 

لتوطيد العلاقات ال نسانية، والتي تعمل بدورها على تثبيت حالة العمل بروح الفريق 

ن روح الف ريق الواحد تشجع المنظمة على زيادة الواحد أ و ما يسمى العمل الجماعي، وا 

ش باع رغباتهم جميعهم وتلبية طلباتهم ل نهم  ال هتمام بالعاملين بالشكل الذي س يحقق ا 

 & Rue،223:2008) أ شتركوا بتفانيهم بتحقيق أ هداف المنظمة". في حين وصف

Byars) في  بأ نها "مجموعة من ال نشطة التي يؤديها الفرد والتي تعبر عن مس توى كفاءته

أ شار أ ليها بأ نه" العمل  (Salim،5:2009) ا نجاز المهام والواجبات المناطة به". أ ما

الجاد لتهيئة مناخ تنظيمي يتيح خلق وتنمية العلاقات ال نسانية في المنظمة، ول سبيل 

لها في ذلك سوى تحديدها للمفاهيم وللمقومات السلوكية التي بواسطتها يمكن الس يطرة 

سلوك وأ داء ال فراد داخل التنظيم والمشاركة في اتخاذ القرارات  ا لى حد كبير على

 ."الادارية

كن ( بأ ن مميزات العلاقات الانسانية في بيئة العمل يم2007:95وقد وضحت )حنان، 

 (4توضيحها من خلال الشكل )
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 2007، القضاة

& Turkish ، 20:2007) اما يخص مبادئ العلاقات الانسانية فا ن 

Manning،Ketelaar) ( كمبادئ 5اكدوا على الاتي من خلال الجدول" )

 . للعلاقات ال نسانية

 ( مبادئ العلاقات الانسانية5الجدول )
 المبادئ الواجب توافرها بين العاملين والتي تبنى عليها العلاقات ال نسانية ت

يثار وحب الآخرين 1 ن الشعور بالمسؤلية يؤدي ا لى ال حساس بال   . المسؤولية : ا 

 عه .مملين التشجيع : فالمسؤول الجيد لبد له أ ن يختار من أ ساليب التشجيع ما يناسب العا 2

 التواضع : وهي صفة لبد من توفرها في المدراء وأ صحاب المسؤولية . 3

منهم  واحد التعاون : فلابد للمسؤول أ ن يعمل على تشجيع العاملين على العمل الجماعي وأ نه 4

. 

انية للشورى أ همية كبيرة في العمل حيث أ نه أ سلوب يعمق جو العلاقات ال نس الشورى : 5

 ق الرضاتحقي من خلال توثيق رابطة ال لفة والمحبة بين المسؤول والعاملين معه مما يؤدي الى

 .طلوبةوالطمأ نينة التي تؤديان ا لى سرعة تقبل القرار والعمل على تنفيذه بالصورة الم

ن المو  6 بتعاد عن التحيز من أ هم الصفات ال نسانية .العدالة : ا   ضوعية وال 

 نه.دنى م قدوة الحس نة : فلابد للمسؤول أ ن يتحلى بالسلوك الراقي ليكون قدوة لمن هو أ  ال 7

 نية .ل نساالرحمة : فالرحمة بين العاملين في مجال العمل تعتبر من أ هم ركائز العلاقات ا 8

 

 القرارات ال دارية 2.3

 مفهوم اتخاذ القرارات الادارية 2.3.1

تعتبر جوهر العملية ال دارية، والمحور ال ساسي الفعال لدراسة ال دارة ونشاطها، 

كالتخطيط والتنظيم والتوجيه نظرا لكثرة التعقيدات والمعوقات والمؤثرات التي ترتبط 

ت بعملية اتخاذ القرارات،كما أ ن عملية اتخاذ القرارات قد تكون من أ صعب المهما

ال دارية لنا جميعًا ل نّها مهمة تقوم على اختيار البديل ال نسب، والبدائل المناس بة 

تتطلب مّنا التمييز  بين ال مور الطارئة وال مور المهمة لنعرف أ ين نضع أ قدامنا وفي أ ي 

اتجاه نسير، ل نّنا ا ن لم نفعل ذلك قد نجد أ نفس نا غارقين في معالجة ال مور الصغيرة 

ائنا ال مور ال هم معّلقة دون حل،لن اتخاذ القرارات في المنظمات من تاركين ور

اختصاص المديرين فيها، وتعتبر القرارات المهمة والحاسمة أ حد أ برز السمات المميزة 

لكفاءة المديرين في المنظمات واتخاذ القرارات عادة ليكون نتيجة لجهود فردية، بل 

حيث يتم عبر جهودهم البحث عن المشكلة ، يدخل في صناعة القرار أ طراف عديدة. 

والتعرف على أ عراضها وأ س بابها، ثم البحث عن الحقائق والمعلومات ووضع 

الافتراضات وتقييم الحلول المتاحة، تم يعرضون وجهات نظرهم المختلفة من البدائل 

 .المتاحة بحثا عن البديل المناسب الذي يحقق الهدف المنشود

القرار بأ نه " مسلك معين أ و محدد من بين مجموعة من  (2000حيث وضح )حريري،

 لقراراتاذ االبدائل لمواجهة أ و تفادي احتمالت المس تقبل، وبهذا المعنى فان عملية اتخ

ة هي عملية مفاضلة واختيار بين مجموعة من البدائل لتحقيق أ هداف محددة. من جه

وقف لبدائل المتاحة في مبأ نه "الاختيار المدرك بين ا (2009أ خرى يرى )الخشالي،

ل مثل الحل معين أ و هو عملية المفاضلة بين حلول بديلة لمواجهة مشكلة معينة واختيار ا

ن م( أ يضا بأ نه "منهج للتصرف يختار من بين عدد 2009من بينها". ويشير )رباعي،

   ."البدائل ليحدث أ ثرا ويحقق نتيجة

وضح بأ نها "عملية واعية فقد  ( Achoka &Simiyu،Ndiku، (391 :2009 أ ما

و أ  لين قائمة على افتراضات حقيقية وقيمة وهي التي تختار نشاطا سلوكيا من بين بدي

( 365: 2010أ كثر وذلك بقصد التحرك نحو وضع مرغوب فيه".  وينظر )عبودي،

جراءات العمل ال  ه وتنفيذ يوميبأ نها "القرارات التي تتعلق بالمشكلات العادية المتصلة با 

 ."يةط الجاري في المنظمة وتقسم ا لى نوعين قرارات ال داري وقرارات تكتيك والنشا

 وجودته قرارونورد تعريفاً ا جرائيا لفاعلية القرارات الاداريةً "  هي نتيجة لنوعية ال

فاعلية  مضروبة في مدى قبول القرار من أ ولئك الذين ينبغي عليهم أ ن ينفذوه. أ ي أ ن:

 ."قبوله مدى×  القرار= نوعية القرار 

 أ همية اتخاذ القرار 2.3.2

بأ ن"عملية اتخاذ  ( Freeman& Gilbert, 2004: 853) ،Stonerأ شار كل من

دارة  اجحة، والن القرارات ال دارية في العصر الحاضر يعد من أ هم المقومات ال ساس ية للا 

دارية ت ال  أ نها محور العملية ال دارية، وأ هم عناصرها، وهي مهمة ملازمة لعمل القيادا

 ه أ يفي مختلف المس تويات التنظيمية، وعليه يؤكد على أ ن مقدار النجاح الذي تحقق

مدى و ها، منظمة، يتوقف ا لى حد كبير على فاعلية وكفاءة القرارات ال دارية التي تتخذ

ملاءمتها للهدف المحدد وعلى مختلف المس تويات، ولذلك فقد أ صبحت القرارات 

ح أ و لنجااة الفاعلة والمعبرة بشكل أ ساسي عن مدى تحقيق ال دارية اليوم بمثابة ال دا

 واردالفشل، الذي تمارسه قيادة المنظمة في توجيه مختلف الجهود نحو استثمار الم

ضحة المتاحة، واس تغلال الوقت للوصول ا لى ال هداف وتحقيقها، وفق رؤية علمية وا

  ."وشفافة

ارية القرار هي محور العملية ال د( "أ ن عملية اتخاذ 643: 2010ويرى )عبدالرسول،

ذلك أ نها عملية متداخلة في جميع وظائف ال دارة ونشاطاتها". أ ما 

باطه (أ شار الى أ نها"تنبع أ همية موضوع اتخاذ القرارات من ارت 2012:125)الغزالي،

دارية صغيرة وكبيرة، مح  دولية، و لية الشديد بحياتنا اليومية ك فراد،وجماعات، ومنظمات ا 

لمية الع  ل ضافة ا لى أ ن موضوع اتخاذ القرارات يحظى بأ همية خاصة من الناحيتينهذا با

 والعملية".

 العوامل التي تؤدي ا لى زيادة فاعلية القرارات 2.3.3

( عوامل  التي تأ ثر على فاعلية 98: 2010( و )العنزي،102: 2008وضحوا )مطر،

 (6اتخاذ القرارات في منظمة.من خلال الجدول)

 أ هم عوامل التي تأ ثر في فاعلية اتخاذ القرار ( 6الجدول)
 القرار اتخاذ فاعليةفي أ هم عوامل التي تأ ثر  ت

 العلمية الخبرة ذات العاملة اهتمام بالقوى 1

 القيادية المناصب في خاصة المرتفع والانجاز

 .المهمة القرارات اتخاذ المس ئولة عن

 في للموظفين والسلطات الصلاحيات منح

 في والوسطى الدنيا ال دارية المس تويات

 .الهيكل التنظيمي

 في القرارات اتخاذ كيفية على ال فراد تدريب اتخاذ أ ن ذلك السليمة، القرارات اتخاذ 2
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 على ال ول المقام في يعتمد السليمة القرارات

 اتخاذها على ال دارة العليا في القيادات قدرة

 .المرغوبة النتائج ا لى للوصول

ا لى  الوصول كيفية فيها يجهلون التي المواقع

 الخبرة يملكون ل التي أ و السليمة، القرارات

 .القرارات لتخاذ الكافية

 القرار اتخاذ عمليات على المديرين تعلم 3

 متخذي تزويد خلالها من يتم التي والطرق

 .دقيق علمي واقع عن القرارات بالمعلومات

 ادرةالق الوحيدة بأ نها العليا ال دارة نظرة تغيير

الصحيحة أ ي اهتمام  القرارات اتخاذ على

 .بالمشاركة اخرين في عملية اتخاذ القرار

 

 العلاقة بين الادارة التشاركية و اتخاذ القرارات الادارية 2.3

اك أ و الى المشاركة في اتخاذ القرار على أ نها "الاشتر  ((Sekaran, 2003:321) أ شار

تعريف ا ال على ال قل تقاسم التأ ثير في اتخاذ القرار بين المدير ومرءوس يه". ويشير هذ

لقرار، اذ اا لى الدرجة التي يرغب فيها المدير للسماح بمشاركة المرؤوسين في عملية اتخ

ة في ساهمفي العمل بما يشجعهم على الم وتعني المشاركة انهماك ال فراد ذهنيا وعاطفيا 

ماس نغأ هداف الجماعة ومشاركتهم بالمسؤولية عنها، وهذا يعني أ ن المشاركة تتضمن الا

ة اتخاذ ( أ شار  الى ان  عملي 81: 2006كامل، و والمساهمة والمسؤولية.   أ ما )حامد

ية لعمل اأ همية هذه قرار عالي النوعية تأ تي في مقدمة الاهتمامات ل ي منظمة، وتعتمد 

ام على كيفية عمل المديرين خلال عملية اتخاذ القرار ويمكن للمديرين من اس تخد

سين المشاركة للحصول على نوعية عالية من القرارات من خلال تحقيق تعاون المرؤو 

س يتين، أ سا بال ضافة ا لى التزامهم بهذه القرارات . تتضمن عملية اتخاذ القرار مسالتين

 م غيرأ  لى بال طراف المشاركة في عملية اتخاذ القرار، سواء كانت رسمية تتعلق ال و

ق تتعلرسمية  أ و أ ن القرار اتخذ بشكل متصل مع المرؤوسين، أ ما المسالة الثانية ف 

ة ن بنوعيتبطابالدرجة التي يمكن للمرؤوسين التأ ثير فيها على القرار. هاتان القضيتان تر 

 لتي تخص، واوالتي تؤمن بها نظرية العلاقات ال نسانية وحجم المشاركة في اتخاذ القرار،

ات علاقالمشاركة في اتخاذ القرار. وهناك من يؤكد على أ ن درجة الارتباط بنظرية ال

ت ت ذاال نسانية للمشاركة في اتخاذ القرار يدل ضمنا على أ ن المشاركة في القرارا

كن شكل يما عاملين وتعاونهم. ومهالعلاقة بالقضايا التنظيمية الروتينية يزيد من رضا ال

ور بون الديلع  المشاركة المختارة، وكم هي درجة تأ ثير المرؤوسين في القرار، فان المديرين

 ."رال ساس في تحديد الدرجة الحقيقية لنهماك المرؤوسين في عملية اتخاذ القرا

قرار بان المشاركة في اتخاذ ال (Bruch & Walter, 2007: 54) من جهة أ خرى يرى

"هي منح الفرصة للمرؤوسين في التأ ثير في القرار، وتتضمن جانبين: مشاركة محدودة 

بالهيكل التنظيمي )التمثيل في اللجان، تصميم المنظمة وال دوار(، ومشاركة في العمليات 

)أ سلوب ال دارة، الثقافة، والتفاعل(. وهكذا فهيي تش تمل على كل من المشاركة 

المشاركة مسالة متصلة بتقاسم القوة ووجهات النظر في تحديد  والانهماك، كذلك اعتبار

الس ياسات الفرعية. وتمنح الهيأكل الرسمية والتشريعات الفرص على خلفية منح ال ذن 

بالمشاركة في اتخاذ القرار وجعل ذلك مطلبا شرعيا لبيان الرأ ي. وللعملية الاجتماعية 

تشير العملية الاجتماعية ا لى التفاعل بين ال ثر الحاسم في عملية المشاركة الحقيقية. و 

ال فراد والجماعات والتركيز على النوعية بال ضافة ا لى مدى أ و تركيبة هذا التفاعل". 

المشاركة في اتخاذ القرار أ يضا على أ نها عبارة عن  (Michael, 2008: 117) وضح

 يرى "تقاسم اتخاذ القرار مع الآخرين لتحقيق ال هداف التنظيمية". في حين

("مدير المنظمة باعتباره المسؤول عن نجاح المنظمة ل نه مسؤول 2008:189)ربيع،

عن كل ال شخاص في المنظمة، وهم مسؤلون أ مامه في تحمل أ عباء وظائفهم مطلوب 

منه العمل على تنظيم منظمته والعاملين فيها بطريقة ديمقراطية فعالة ومتعاونة، واحد 

شراكهم في عملية اتخاذ القرار، وبهذا يكون لديهم الشعور مظاهر هذه الديمقراطية هو أ  

دارة المنظمة حقيقياً بدل من شعورهم بأ نهم ضحايا للممارسات ال دارية  بأ نهم يشاركون في ا 

 ."المس تمدة

( "ا لى أ ن التحديات الكثيرة التي تواجهها 2010Joyce & Yaping  ،Xuونظر )

 تؤثر التي عقيد بيئة ال عمال وكثرة المتغيراتالمنظمات في العصر الحاضر بسبب زيادة ت 

ملية، الع  في عملية اتخاذ القرار قد أ دت ا لى زيادة الحاجة لمشاركة المرؤوسين في تلك

 ".اراتوذلك لتمكينهم من الفهم الجيد وزيادة حماسهم والتزامهم في تنفيذ هذه القر 

 

 . الجانب الميداني3

 

 وصف مجتمع البحث و عينته 3.1

اَ لقد تم تحديد  شركة كورك تيليكوم للاتصالت في مدينة اربيل ليكون مجتمع

عب لجراء الجانب التطبيقي، و تمثلت عينة البحث بعينة من مديري الاقسام والش

 :في الشركة ،وفيما يلي وصفاً موجزاً لشركة المبحوثة

 كوم كورك تيليكورك تيليكوم، مشغلّ ال تصالت الخلوية ال سرع نمواً في العراق. 

شركة محدودة المسؤولية مسجلة في العراق لتشغيل وتقديم خدمات ال تصالت 

ديداً وتح 2000اللاسلكية، بدأ ت كورك بالعمل في قطاع ال تصالت بالعراق منذ س نة 

تصالت عراقية، في   17في المناطق الشمالية من العراق وهي بذلك أ قدم شركة ا 

 رخصة تشغيل وطنية لش بكة الهاتف الجوال ، حازت كورك على2007أآب/أ غسطس 

ق لعراافي أ نحاء العراق ومنذ ذلك الحين تقوم كورك بتقديم الخدمات في جميع أ نحاء 

 .ولكافة السكان

 :وتعود أ س باب اختيار هذا الميدان مجالً للدراسة للمسوغات الآتية

اربيل  و   تعتبر شركة كورك للاتصالت من أ كبر المنظمات الخدمية في مدينة .1

 .تواجدا عبر كافة مناطق العراق

هــذا القطــاع مررن  عتبررري  ــثيتعتبر منظمة  ربحية  ذات طابع الخدمي ، ح  .2

 .أ هــم القطاعات التي تقدم خدمات للجمهور

تنسجم شركة التصالت مع طبيعة الدراسة التي تس تلزم فهما وادرأكا للتعامل مع  .3

 .فقرات الاستبانة

مكا .4 نية اختبار فرضيات البحث في شركة كورك تيليكوم  لتصالت  بشكل ا 

 .جيد

دارته  لقراراته ا لستراتيجية  .5 تتوقف قدرة الشركة كورك على الاس تمرار والنمو على ا 

كات و فعالية قراراته  و تطبيقها على أ كمل وجه ليس تطيع من خلالها منافسة الشر 

 اسواق جديد.المحلية واالاجنبية او دخوله الى 

 وصف خصائص ال فراد المس تجيبين   3.2

نس تعرض في هذه الفقرة الخصائص الشخصية للمس تجبين من حيث الجنس، العمر، 

عدد س نوات الخدمة، عدد س نوات الخدمة في المنصب، التحصيل الدراسي، عدد 

  :الدورات التدريبية فى المجالت ال دارية، وعلى النحو الآتي

 :ال فراد المس تجيبين على وفق الجنستوزيع . 1

س بة ن (، أ ما 60.8( ا لى أ ن نس بة الذكور في الشركة المبحوثة هي )%7يشير الجدول )

من  (، مما يشير الى ان معظم المديرين في الشركة المبحوثة هم39.2ال ناث هي )%

م تهاماالذكور. مما يدل على عدم تشغيل الاناث في شغل المناصب الادارية بسبب التز 

 .العائلية و طول فترة الدوام الرسمي في هذه الشركة
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 ( توزيع ال فراد المس تجيبين على وفق الجنس7الجدول )

 النس بة% العدد الفئة

 60.8 31 ذكور

 39.2 20 اناث

 100 51 المجموع

 

 :توزيع ال فراد المس تجيبين على وفق العمر 2

ة من ( توزيع المس تجيبين على وفق سمة العمر، اذ تبين ان اعلى نس ب8يوضح الجدول)

%(، 54.9تي بلغت نسبتهم )س نة( وال 30 -26ال فراد كانت من بين الفئة العمرية )

ة الفئة س نة فأ كثر(، وجاءت بالمرتبة الاخير  31%( للفئة العمرية )37.3وتلتها نس بة )

%(. مما يدل على أ ن غالبية المديرين 7.8ة بلغت )بفاقل( وبنس   -س نة  24العمرية )

ة الذهني دراتفي الشركة المبحوثة هم من الفئة العمرية الناضجة والتي ل زالت تمتلك الق

 .والجسمانية المؤهلة للعمل وبمس تويات عالية

 ( توزيع ال فراد المس تجيبين على وفق العمر8الجدول )

 النس بة% العدد الفئة

 7.8 4 س نة فأ قل 24

 54.9 28 س نة 30 – 26

 3.37 19 فأ كثر س نة  31

 100 51 المجموع

 

  :توزيع ال فراد المس تجيبين على وفق عدد س نوات الخدمة. 3

%( من ال فراد 54.9( الى ان نس بة )9توضح المعلومات المس تمدة من الجدول )

س نة فأ قل(  4)س نة(، وتلتها فئة  10 – 5المس تجيبين لديهم خدمة في مجال العمل لر )

س نة فأ كثر( في  11%( من بين ال فراد المس تجيبين، وجاءت فئة )31.4وبنس بة )

ة في %(، مما يدل على تواجد مديرين ذو خبرة ومهار 13.7المرتبة الاخيرة وبنس بة )

 .الشركة المبحوثة

 

 ( توزيع ال فراد المس تجيبين على وفق عدد س نوات الخدمة9الجدول )

 النس بة% العدد الفئة

 4.31 16 سنتان فما دون

 9.54 28 س نة 5 – 3

 7.13 7 س نوات فأ كثر 6

 100 51 المجموع

 

 توزيع ال فراد المس تجيبين على وفق عدد س نوات الخدمة في المنصب .4

%( من ال فراد 60.8( الى ان نس بة )10توضح المعلومات المس تمدة من الجدول )

س نة فأ قل(  2س نة(، وتلتها فئة ) 5 – 3)المس تجيبين لديهم خدمة في المنصب الحالي 

س نة فأ كثر( في  6%( من بين ال فراد المس تجيبين، وجاءت فئة )31.4وبنس بة )

في  %(، مما يدل على تواجد مجيرين ذو خبرة ومهارة7.8المرتبة الاخيرة وبنس بة )

 .الشركة المبحوثة

 بالخدمة في المنص( توزيع ال فراد المس تجيبين على وفق عدد س نوات 10الجدول )

 النس بة% العدد الفئة

 4.31 16 سنتان فما دون

 8.60 31 س نة 5 – 3

 8.7 4 س نوات فأ كثر 6

 100 51 المجموع

 

 توزيع ال فراد المس تجيبين على وفق التحصيل الدراسي .5

( ان توزيع المس تجيبين حسب سمة التحصيل 11يتبين من المعلومات في الجدول) 

من ية و غالبية ال فراد المس تجيبين هم من الذين يمتلكون مؤهلات أكاديم الدراسي بأ ن 

%( في حين كان نس بة الحاصلين على 94.1حملة شهادة بكالوريوس والتي بلغت )

مما . %(0%(، وجاءت بالمرتبة ال خيرة ح شهادة اعدادية فما دون )5.9شهادات عليا )

 تحمل المديرين في الشركة منيدل على تواجد خبرات أكاديمية في تلك الشركة ب 

 بكالوريوس و شهادات عالية. 

 

 ( توزيع ال فراد المس تجيبين على وفق المؤهل العلمي11الجدول )

 النس بة% العدد الفئة

 0 0 اعدادية فما دون

 1.94 48 بكالوريوس

 9.5 3 شهادات عليا

 100 51 المجموع

 

 في الدورات التدريبيةتوزيع ال فراد المس تجيبين على وفق المشاركة  .6

( ان توزيع ال فراد المس تجيبين حسب سمة 12يتبين من المعلومات في الجدول)

ن يشاركو ن لمالمشاركة في الدورات التدريبية بأ ن غالبية ال فراد المس تجيبين هم من الذي

%(، ثم جاءت فئة كل من المشاركين في 54.9في أ ي دورة تدريبية والتي بلغت )

ل خيرة %(، وجاءت بالمرتبة ا15.7واحدة ودورتان تدريبيتان بالنس بة )دورة تدريبية 

الى  %(. مما يشير13.7الذين يشاركون في  ثلاث دورات تدريبية فما فوق بالنس بة )

 ان اكثرية المديرين في الشركة عينة البحث ل يشاركون في دورات تدريبية.

 في الدورات التدريبية ( توزيع ال فراد المس تجيبين حسب المشاركة12الجدول)

 النس بة% العدد الفئة

 9.54 28 لم اشارك

 7.15 8 دورة تدريبية واحدة

 7.15 8 دورتان تدريبيتان

ثلاث دورات تدريبية فما 

 فوق
7 7.13 

 100 51 المجموع

 

 وصف متغيرات البحث 3.3

آراء ال فراد  المس تجيبين، يس تعرض هذا المحور وصف متغيرات البحث عبر تحليل أ

وذلك باس تخدام ال ساليب ال حصائية مثل: التوزيع التكراري، والنسب المئوية، 
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 :والوسط الحسابي، والانحراف المعياري، ونس بة التفاق، وعلى النحو الآتي

 

 :أ . وصف أ بعاد متغير الادارة التشاركية

 :وصف بعد بناء فريق العمل المتميزة .1

( ا لى التوزيعات التكرارية وال وساط الحسابية وال نحرافات 13تشير معطيات الجدول )

آراء عينة البحث تجاه X5 – X1المعيارية للا جابات تجاه العبارات ) ( والخاصة بوصف أ

ذ تشير  بعد بناء فريق العمل المتميزة ، والتي تميل ا لى التفاق وبمس تويات عالية، ا 

%( من ال فراد المس تجيبين متفقون 84.71ي ا لى أ ن )النسب وبحسب المؤشر الكل

%( غير متفقين مع ذلك، وبلغ نس بة 3.53على مضمون هذه العبارات مقابل نس بة )

(. 0.781( وانحراف معياري )4.18%(، وجاء هذا بوسط حسابي )83.68التفاق )

كة المبحوثة مما يعطي دللة أ ولية على توافر بعد بناء فريق العمل المتميزة لدى الشر 

وبمس تويات عالية. وكانت أ على نس بة اتفاق على مس توى عبارات هذا البعد  هي 

( والتي 4.24%(، وبوسط حسابي بلغ )84.80( والتي بلغت )X1, X2لعبارتي )

تنصان على تهيئة البيئة المناس بة لتحسين الخدمات والمنتجات التي تقدمها المنظمة 

ام ال مثل للموارد والامكانات المتاحة وبما يحقق لل عضاء الفريق العمل، والاس تخد

كفاءة ال داء الفريق العمل. في حين أ ن أ قل نس بة اتفاق على مس توى عبارات هذا 

( وكذلك 4.10%(، وبوسط حسابي بلغ )82( والتي بلغت )X4البعد كان للعبارة )

ن عن (، والتي تنص على اعتماد ادارة الشركة في الاعلا0.755بانحراف معياري )

خدماتها من خلال القنوات الاعلامية الموثوقة تنمية مهارات ال فراد والمديرين في تحسين 

العلاقات داخل المنظمة بين الرؤساء والمرؤوسين، مما يؤشر ضرورة قيام الشركة 

المبحوثة بأ هتمامه في تطوير هذا الجانب.  

 

 ( وصف بعد بناء فريق العمل المتميزة13الجدول )

ت
بارا  الع

 ل أ تفق محايد اتفق اتفق بشدة
 ل أ تفق

 بشدة

ط
وس
ال

بي 
سا
لح ا

ف 
نحرا
الا

ري 
عيا
لم ا

 

بة
س 
ن

ق 
تفا
ال 

 % ت % ت % ت % ت % ت %

X1 15 29.41 34 66.67 1 1.96 1 1.96 0 0.00 4.24 0.586 84.80 

X2 19 37.25 26 50.98 5 9.80 1 1.96 0 0.00 4.24 0.710 84.80 

X3 22 43.14 19 37.25 7 13.73 2 3.92 1 1.96 4.16 0.946 83.20 

X4 17 33.33 22 43.14 12 23.53 0 0.00 0 0.00 4.10 0.755 82.00 

X5 22 43.14 20 39.22 5 9.80 4 7.84 0 0.00 4.18 0.910 83.60 

 المعدل
37.25 47.45 

11.76  
3.14 0.39 

4.18 0.781 83.68 
84.71   3.53 

 

 

 :تفويض السلطة وصف بعد. 2

آراء المس تجيبين تجاه بعد  (X10– X6) ( ا لى التوزيعات التكرارية وال وساط الحسابية وال نحرافات المعيارية للا جابات تجاه العبارات14تشير معطيات الجدول ) والخاصة بوصف أ

ذ تشير النسب وبحسب المؤشر  لى مضمون هذه ع%( من أ فراد المس تجيبين متفقون 78.43الكلي ا لى أ ن )تفويض السلطة ، والتي تميل ا لى التفاق و بمس تويات جيدة، ا 

يمثل نتيجة  (. وهذا1.006( وانحراف معياري )4.04%(، وجاء ذلك بوسط حسابي )80.88%( غير متفقين مع ذلك، وبلغت نس بة التفاق )8.63العبارات مقابل نس بة )

  .المبحوثة وبمس تويات جيدة أ ولية على توافر مؤشرات بعد تفويض السلطة لدى الشركة

 ( وصف بعد تفويض السلطة14الجدول )

ت
بارا الع

 

 ل أ تفق محايد اتفق اتفق بشدة
 ل أ تفق

 بشدة

ط
وس
ال

بي 
سا
لح ا

ف 
نحرا
الا

ري 
عيا
لم ا

ق 
تفا
ال 
ة 
س ب
ن

 

% 

 % ت % ت % ت % ت % ت

X6 21 41.18 25 49.02 1 1.96 2 3.92 2 3.92 4.20 0.960 84.00 

X7 22 43.14 21 41.18 5 9.80 2 3.92 1 1.96 4.20 0.917 84.00 

X8 21 41.18 17 33.33 7 13.73 3 5.88 3 5.88 3.98 1.157 79.60 

X9 15 29.41 23 45.10 11 21.57 2 3.92 0 0.00 4.00 0.825 80.00 

X10 18 35.29 17 33.33 9 17.65 4 7.84 3 5.88 3.84 1.173 76.80 

ا لم ع د  80.88 1.006 4.04 3.53 5.10  12.94 40.39 38.04 ل
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78.43 8.63 

 

 

وكذلك (  4.20%(، وبوسط حسابي بلغ )84والتي بلغت ) (X6, X7) وبحسب المؤشر الجزئي فقد كانت أ على نس بة اتفاق على مس توى عبارات هذا البعد هي لعبارتي

دارية. في نجاز الاعمال الا( على التوالي، والتي تشيران الى زيادة التفويض من قدرة العاملين على العمل بروح الفريق، ومساعدة في سرعة ا  0.960, 0.917بأ نحراف معياري )

عياري م ( وكذلك بانحراف 3.84وبوسط حسابي بلغ ) %(،76.80والتي بلغت ) (X10) حين أ ن أ قل نس بة اتفاق على مس توى عبارات بعد تفويض السلطة هي للعبارة

  .(، والتي تنص الى تعزيز روح الفريق بين الرؤساء والمرؤوسين1.173)

 :وصف بعد تعزيز العلاقات الانسانية. 3

آراء المس تجيبين تجاه  (X15 - X11) العبارات( ا لى التوزيعات التكرارية وال وساط الحسابية وال نحرافات المعيارية للا جابات تجاه 15تشير معطيات الجدول ) والخاصة بوصف أ

ذ تشير النسب وبحسب المؤشر الكلي ا لى أ ن ) %( من أ فراد المس تجيبين متفقون على مضمون 81.57بعد تعزيز العلاقات الانسانية والتي تميل ا لى التفاق وبمس تويات عالية، ا 

(. وهذا يمثل نتيجة 0.942( وانحراف معياري )4.13%(، وجاء ذلك بوسط حسابي )82.60لك، وبلغ نس بة التفاق )%( غير متفقين مع ذ7.6هذه العبارات مقابل نس بة )

 عبارات هذا البعد هي للعبارةأ ولية على توافر مؤشرات وصف بعد تعزيز العلاقات الانسانية لدى الشركة المبحوثة وبمس تويات عالية. وكانت أ على نس بة اتفاق على مس توى 

(X11) ( والتي تشير ا لى اسهام المدير في توفير مناخ العلاقات الانسانية، في حين 0.871( وكذلك بانحراف معياري )4.37%(، وبوسط حسابي بلغ ) 87.40والتي بلغت ،)

(، والتي تنص على 0.947) یاريف مع ( وانحرا94.3%(، وبوسط حسابي بلغ )80.78والتي بلغت ) (X15) أ ن أ قل نس بة اتفاق على مس توى عبارات ال هداف فهيي لعبارة

 .اسهام المدير في توفير مناخ من التماسك والترابط بين العاملين داخل المنظمة

 ( وصف بعد  تعزيز العلاقات الانسانية15)الجدول

 

ت
بارا الع

 

 بشدة ل أ تفق ل أ تفق محايد اتفق اتفق بشدة

ط
وس
ال

بي 
سا
لح ا

ف 
نحرا
الا

ري 
عيا
لم ا

ة  
س ب
ن

%
ق
تفا
ال 

 % ت % ت % ت % ت % ت 

X11 28 54.90 17 33.33 4 7.84 1 1.96 1 1.96 4.37 0.871 87.40 

X12 20 39.22 23 45.10 5 9.80 2 3.92 1 1.96 4.16 0.903 83.20 

X13 19 37.25 22 43.14 3 5.88 4 7.84 3 5.88 3.98 1.140 79.60 

X14 21 41.18 22 43.14 5 9.80 3 5.88 0 0.00 4.20 0.849 84.00 

X15 16 31.37 20 39.22 12 23.53 2 3.92 1 1.96 3.94 0.947 78.80 

 المعدل

 

40.78 40.78 
11.37 

4.71 2.35 
4.13 0.942 82.60 

81.57 7.06 

ب. وصف  

الاداريةمتغير فاعلية القرارات  :

 

 :يمثل المحور الحالي وصفاً لآراء المس تجيبين تجاه متغير فاعلية القرارات الادارية، وعلى وفق الآتي

العبارات( ا لى التوزيعات التكرارية وال وساط الحسابية وال نحرافات المعيارية للا جابات الخاصة بمضمون 16تشير ا جابات المس تجيبين في الجدول ) (Y10  - Y1) والخاصة 

آراء المس تجيبين تجاه وصف متغير تعزيز القرارات الادارية والتي تميل ا لى التفاق وبمس تويات جيدة، ا ذ تشير النسب وبحسب المؤشر %( من 78.04الكلي ا لى أ ن ) بوصف أ

( وانحراف 4.01%(، وجاء ذلك بوسط حسابي )80.24مع ذلك، وبلغ نس بة التفاق )%( غير متفقين 9.41أ فراد المس تجيبين متفقون على مضمون هذه العبارات مقابل نس بة )

نت أ على نس بة اتفاق على (. وهذا يعطي مؤشراً على اتفاق العينة المبحوثة على توافر متغير تعزيز القرارات الادارية لدى الشركة المبحوثة وبمس تويات جيدة. وكا1.022معياري )

( على التوالي، اذ تشيران الى 0.895( و )1.020( وبانحراف معياري )4.14%(، وبوسط حسابي بلغ )82.80بالنس بة ) (Y3 , Y7)   لعبارتيمس توى عبارات هذا البعد هي

ل القرارات الادارية اكثر نجاحاَ ومات تجعتعمل الشركة على توعية العاملين بأ همية القرارات المتخذة لضمان تقبلهم لها. ومساهمة التصالت الادارية في الشركة في توفير  المعل في .

(Y5)  حين أ ن أ قل نس بة اتفاق على مس توى عبارات هذا البعد هي للمؤشر (، والتي تشير 1.012( وانحراف معياري )3.76%(، وبوسط حسابي بلغ )75.20والتي بلغت )

لسهولة تس يير العمل ا لى اتخاذ  القرار الروتيني بدون الرجوع للمسؤول ال على .

 ( وصف متغير فاعلية القرارات الادارية16ول )الجد
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ت
بارا  الع

بشدة ل أ تفق ل أ تفق محايد اتفق اتفق بشدة   

ط
وس
 ال

بي
سا
لح ا

 

ف
نحرا
الا

 

ري
عيا
لم  ا

ة 
س ب
ن

ق
تفا
ال 

 

%
 

 % ت % ت % ت % ت % ت

Y1 17 33.33 22 43.14 6 11.76 4 7.84 2 3.92 3.94 1.066 78.80 

Y2 17 33.33 28 54.90 1 1.96 2 3.92 3 5.88 4.06 1.028 81.20 

Y3 22 43.14 20 39.22 5 9.80 2 3.92 2 3.92 4.14 1.020 82.80 

Y4 20 39.22 19 37.25 9 17.65 2 3.92 1 1.96 4.08 0.956 81.60 

Y5 12 23.53 22 43.14 12 23.53 3 5.88 2 3.92 3.76 1.012 75.20 

Y6 21 41.18 18 35.29 5 9.80 5 9.80 2 3.92 4.00 1.131 80.00 

Y7 20 39.22 21 41.18 8 15.69 1 1.96 1 1.96 4.14 0.895 82.80 

Y8 16 31.37 22 43.14 8 15.69 3 5.88 2 3.92 3.92 1.036 78.40 

Y9 21 41.18 18 35.29 6 11.76 4 7.84 2 3.92 4.02 1.104 80.40 

Y10 18 35.29 24 47.06 4 7.84 4 7.84 1 1.96 4.06 0.968 81.20 

 المعدل

 

36.08 41.96 
12.55 

5.88 3.53 
4.01 1.022 80.24 

78.04 9.41 

 

 اختبار أ نموذج الدراسة وفرضياتها ا حصائيا 3.4

 ليليهدف هذا المحور ا لى اختبار الفرضيات الرئيسة والفرعية للبحث ا حصائياً وتح 

ن حقق مالارتباط، وعلاقات التأ ثير بين متغيراته، والتأ نموذجه للتعرف على علاقات 

  :مدى صحة الافتراضات، وعلى النحو الآتي

 أ ولً: تحليل العلاقات بين متغيري البحث

تغير كية والم تشار يتضمن هذا المحور تحليل العلاقة بين المتغير المس تقل المتمثل بالدارة ال 

ختبار ادف ة على المس توى الكلى والجزئي، بهالمعتمد المتمثل بفعالية القرارات الاداري

 :تيالفرضية الرئيسة ال ولى والفرضيات الفرعية المنبثقة منها، وعلى النحو الآ 

كلي في وى الالعلاقة بين الادارة التشاركية وفاعلية القرارات الادارية على المس ت .1

 الشركة المبحوثة

دارة علاقة معنوية قوية بين الا( ا لى وجود 17تشير النتائج الواردة في الجدول )

ذ بلغت درجة الارتباط الكلي  ) **(عند 0.879التشاركية وفاعلية القرارات الادارية، ا 

 ، وهذا يدل على(0.000)  (P.V) ( وبلغت القيمة ال حتمالية0.05مس توى معنوي )

ذا رية، وبهداالاأ نه كلما زاد اهتمام الشركة المبحوثة بالدارة التشاركية، تعزز القرارات 

بة  موج  تقبل الفرضية الرئيسة ال ولى التي تنص على أ نه: توجد علاقة أ رتباط معنوية

 .بين الادارة االتشاركية وتفعيل القرارات الادارية مجتمعةً 

لى ارية ع(( معامل الارتباط بين الادارة التشاركية و فاعلية القرارات الاد17الجدول

 ةالمس توى الكلي في الشركة المبحوث

 

 المتغير المعتمد               

 المتغير المس تقل    
فاعلية القرارات 

 الادارية

 القيمة ال حتمالية

(Sig.) 

 (0.000) 0.879** الادارة التشاركية

    N= 51              (Sig.≤ 0.05) * معنوي عندما تكون القيمة الاحتمالية  

فرعية وتم تحليل العلاقات بين كل بعد وتتفرع عن الفرضية الرئيسة ال ولى فرضيات 

من أ بعاد الادارة التشاركية والمتمثلة في )بعد بناء فريق العمل المتميزة، بعد تفويض 

  :السلطة، بعد تعزيز العلاقات الانسانية( وفاعلية القرارات الادارية، وعلى النحو الآتي

القرارات الادارية في الشركة العلاقة بين بعد بناء فريق العمل المتميزة وفاعلية  -أ  

 المبحوثة

تميزة (وجود علاقة معنوية موجبة بين بعد بناء فريق العمل الم 18يظهر من الجدول  )

 **(، عند0.876وفاعلية القرارات الادارية، حيث بلغت قيمة معامل الارتباط )

سة ي (، وبهذا تتحقق الفرضية الفرعية ال ولى من الفرضية الرئ 0.05مس توى معنوي )

عمل ق الال ولى والتي تنص على أ نه: توجد علاقة أ رتباط معنوية موجبة  بين بناء فري

 .المتميزة وتفعيل القرارات الادارية

العلاقة بين بعد تفويض السلطة وفاعلية القرارات الادارية في الشركة  -ب

 المبحوثة

ة ويض السلط(ا لى وجود علاقة معنوية موجبة بين بعد تف18تشير معطيات الجدول  )

 **(، عند0.885وفاعلية القرارات الادارية، حيث بلغت قيمة معامل الارتباط )

ئيسة (، وبهذا تتحقق الفرضية الفرعية الثانية من الفرضية الر 0.05مس توى معنوي )

  سلطةال ولى والتي تنص على أ نه: توجد علاقة أ رتباط معنوية موجبة  بين تفويض ال 

 .ةوتفعيل القرارات الاداري

العلاقة بين بعد تعزيز العلاقات الانسانية وتعزيز القرارات الادارية في  -ت

 الشركة المبحوثة

نسانية (ا لى وجود علاقة معنوية موجبة بين بعد عزيز العلاقات الا18يوضح الجدول  )

ذ بلغت قيمة معامل الارتباط ) س توى م **(، عند 0.636وفاعلية القرارات الادارية، ا 

ل ولى (، وبهذا تتحقق الفرضية الفرعية الثالثة من الفرضية الرئيسة ا0.05معنوي )

انية  نسوالتي تنص على أ نه: توجد علاقة أ رتباط معنوية موجبة بين تعزيز العلاقات الا

 .وتفعيل القرارات الادارية

ارية ت الاد( معامل الارتباط بين أ بعاد الادارة التشاركية وفاعلية القرارا18الجدول )

 لشركة المبحوثةفي ا
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                                          المتغيرالمعتمد                             

 المتغير المس تقل   

فاعلية القرارات 

 الادارية

القيمة 

 الاحتمالية

(Sig.) 

الادارة 
بعاد  أ 

ية شارك
ت ال

 (0.000) 0.876** بعد بناء فريق العمل المتميزة 

 (0.000) 0.885** السلطةبعد تفويض 

 (0.000) 0.636** بعد تعزيز العلاقات الانسانية

 (Sig.≤ 0.01)** معنوية عالية عندما تكون القيمة الاحتمالية 

 N= 51                   (Sig.≤ 0.05)* معنوي عندما تكون القيمة الاحتمالية  

ارات ارتباط بفاعلية القر تس تدل نتائج الجدول السابق أ ن بعد تفويض السلطة أ كبر 

 نسانيةت الاالادارية مقارنةً بأ بعاد أ خرى للادارة التشاركية، وحقق بعد تعزيز العلاقا

 أ قل ارتباط مقارنةً بأ بعاد أ خرى للادارة التشاركية

 ثانياً: تحليل التأ ثير بين متغيري البحث

  متغيركية فيبالدارة التشار يس تعرض هذا المحور تحليل التأ ثير متغير المس تقل المتمثلة 

 بهدف اختبار المعتمد المتمثل في فاعلية القرارات الادارية على المس توى الكلى والجزئي،

  :تيالفرضية الرئيسة الثانية والفرضيات الفرعية المنبثقة منها، على النحو الآ 

 فيي لكلتأ ثير الادارة التشاركية في فاعلية القرارات الادارية على المس توى ا .1

 الشركة المبحوثة

دارة ( ا لى وجود تأ ثير معنوي ل بعاد الا19تشير نتائج تحليل الانحدار في الجدول )

 (F) ةالتشاركية على المس توى الكلي في فاعلية القرارات الادارية، وتدعم ذلك قيم

(، عند 4.038(، وهي أ كبر من قيمتها الجدولية البالغة )167.283المحسوبة البالغة )

البالغة  (R2) (، ويس تدل من قيمة معامل التحديد0.05ى معنوي )مس تو 

 %( من77.3%(، ا ن الادارة التشاركية على المس توي الكلي أ سهمت بنس بة )77.3)

لتي ات اال ختلافات والتباينات الحاصلة في تعزيز القرارات الادارية، أ ي أ ن التغير 

ززت ، وعلية القرارات الاداريةتحدث في الادارة التشاركية تقود ا لى التغيير في فاع 

ذ تبين أ ن قيمة(Beta) ذلك قيم معاملات هي و( 4.020المحسوبة والبالغة ) (t) ، ا 

اداً (، واستن0.05(، عند مس توى معنوي )1.676أ على من قيمتها الجدولية البالغة )

نا لى طبيعة هذا التأ ثير، وبهذا تقبل الفرضية الرئيسة الثانية والتي تنص على  وجده: ت أ 

 .تأ ثير بين الادارة االتشاركية  وفاعلية القرارات الادارية

لكلي اس توى ( تأ ثير الادارة التشاركية في فاعلية القرارات الادارية على الم 19الجدول )

 في الشركة المبحوثة

                                                       

 المتغيرالمعتمد

 

 المتغير المس تقل

 القرارات الاداريةفاعلية 

 C Β F 2R-الثابت

الادارة 

 التشاركية

1.864 

t(4.020) 

Sig.(0.000)** 

1.025 

t(12.934) 

Sig.(0.000)** 

167.283 

Sig.( 

0.000)** 

77.3% 

 N= 51           (Sig.≤ 0.05) ** معنوية عالية عندما تكون القيمة الاحتمالية

 1.676الجدولية =  t،     قيمة 4.038الجدولية =  F قيمة

و تتفرع عن الفرضية الرئيسة الثانية فرضيات فرعية وتم تحليل التأ ثير لكل بعد من 

أ بعاد الادارة التشاركية والمتمثلة في )بعد بناء فريق العمل المتميزة، بعد تفويض السلطة، 

  :بعد تعزيز العلاقات الانسانية( في فاعلية القرارات الادارية، وعلى النحو الآتي

 

تحليل بعد بناء فريق العمل المتميزة في فاعلية القرارات الادارية في الشركة  -أ  

 المبحوثة

ناء فريق ب ( ا لى وجود تأ ثير معنوي لبعد 20يبين من نتائج تحليل الانحدار في الجدول )

البالغة  المحسوبة (F) العمل المتميزة في فاعلية القرارات الادارية، وتدعم ذلك قيمة

ي (، عند مس توى معنو 4.038(، وهي أ كبر من قيمتها الجدولية البالغة )161.314)

 (، ا ن بعد بناء76.7البالغة )% (R2) (، ويس تدل من قيمة معامل التحديد0.05)

لة في %( من الاختلافات والتباينات الحاص7.76فريق العمل المتميزة أ سهمت بنس بة )

 لمتميزةمل اات التي تحدث في بعد بناء فريق العتعزيز القرارات الادارية، أ ي أ ن التغير 

، ا ذ (Beta) تقود ا لى التغيير في تعزيز القرارات الادارية، وعززت ذلك قيم معاملات

البالغة  ( وهي أ على من قيمتها الجدولية4.548المحسوبة والبالغة ) (t) تبين أ ن قيمة

ا ذا التأ ثير، وبهذ(، واستناداً ا لى طبيعة ه0.05(، عند مس توى معنوي )1.676)

وجد تنه: تقبل الفرضية الفرعية ال ولى من الفرضية الرئيسة الثانية والتي تنص على أ  

 .علاقة تأ ثير بين بناء فريق العمل المتميزة وفاعلية القرارات الادارية

ة فاعلي ( تأ ثير توجد علاقة تأ ثير بين بعد بناء فريق العمل المتميزة في20الجدول )

 ارية في الشركة المبحوثةالقرارات الاد

     لمتغير       

 المعتمد

 المتغير المس تقل

 فاعلية القرارات الادارية

 C Β F 2R-الثابت

بعد بناء فريق 

 العمل المتميزة

1.117 

t (4.548 ) 

Sig.(0.000)** 

0.741 

t(12.701) 

Sig.(0.000)** 

161.314 

Sig.(0.000)** 
76.7% 

 N= 51           (Sig.≤ 0.05) القيمة الاحتمالية ** معنوية عالية عندما تكون

 1.676الجدولية =  t،     قيمة 3.956الجدولية =  Fقيمة 

 بحوثةالم  تحليل تأ ثير بعد تفويض السلطة في فاعلية القرارات الادارية في الشركة -أ  

ض بعد تفويل ا لى وجود تأ ثير معنوي  (21)تشير نتائج تحليل الانحدار في الجدول 

ة المحسوبة البالغ (F)السلطة في فاعلية القرارات الادارية، وتدعم ذلك قيمة 

ي ، عند مس توى معنو (4.038)، وهي أ كبر من قيمتها الجدولية البالغة (176.501)

، وأ ن بعد )78.3%(البالغة  )2R(، ويس تدل من قيمة معامل التحديد )0.05(

الاختلافات والتباينات الحاصلة في  %( من3.78تفويض السلطة أ سهمت بنس بة )

لى ا  قود تتعزيز القرارات الادارية، أ ي أ ن التغيرات التي تحدث في بعد تفويض السلطة 

ذ تبBetaالتغيير في تعزيز القرارات الادارية، وعززت ذلك قيم معاملات ) ين أ ن (، ا 

، (1.676)الغة وهي أ على من قيمتها الجدولية الب (5.833)المحسوبة والبالغة  (t)قيمة 

فرضية ، واستناداً ا لى طبيعة هذا التأ ثير، وبهذا تقبل ال(0.05)عند مس توى معنوي 

أ ثير ة أ تتوجد علاق الفرعية الثانية من الفرضية الرئيسة الثانية والتي تنص على أ نه:

 معنوية بين بناء تفويض السلطة  وفاعلية القرارات الادارية.

 

 لمبحوثةفاعلية القرارات الادارية في الشركة افي بعد تفويض السلطة ( تأ ثير 21الجدول )

     المتغير             

 المعتمد               

 فاعلية القرارات الادارية

 C Β F 2R-الثابت
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            المتغير المس تقل

 بعد تفويض السلطة

1.293 

t(5.833 ) 
**)0.000(.Sig 

0.701 

t(13.285) 
**)0.000(.Sig 

176.501 
**)0.000(.Sig 

78.3% 

 N= 51           (Sig.≤ 0.05) ** معنوية عالية عندما تكون القيمة الاحتمالية

 1.676الجدولية =  t،     قيمة 4.038الجدولية =  Fقيمة 

ية في في فاعلية القرارات الادار بعد تعزيز العلاقات الانسانية تحليل تأ ثير  -ب

 الشركة المبحوثة

زيز وجود تأ ثير معنوي لبعد تع (22)تبين نتائج تحليل الانحدار في الجدول      

سوبة البالغة المح  (F)العلاقات الانسانية في فاعلية القرارات الادارية، وتدعم ذلك قيمة 

 ، عند مس توى معنوي(4.038)، وهي أ كبر من قيمتها الجدولية البالغة (33.281)

يز ، وأ ن بعد تعز )40.4% (البالغة )2R(، ويس تدل من قيمة معامل التحديد )0.05(

 %( من الاختلافات والتباينات الحاصلة4.40العلاقات الانسانية أ سهمت بنس بة )

 قاتفي تعزيز القرارات الادارية، أ ي أ ن التغيرات التي تحدث في بعد تعزيز العلا

ت عاملامرات الادارية، وعززت ذلك قيم الانسانية تقود ا لى التغيير في فاعلية القرا

(Beta ذ تبين أ ن قيمة ا الجدولية وهي أ على من قيمته (5.067)المحسوبة والبالغة  (t)(، ا 

ير، ، واستناداً ا لى طبيعة هذا التأ ث(0.05)، عند مس توى معنوي (1.676)البالغة 

  أ نه:على لتي تنصوبهذا تقبل الفرضية الفرعية الثالثة من الفرضية الرئيسة الثانية وا

 دارية.الا توجد علاقة تأ ثير معنوية بين تعزيز العلاقات الانسانية  وفاعلية القرارات

ة في الشرك فاعلية القرارات الاداريةفي بعد تعزيز العلاقات الانسانية  ( تأ ثير22الجدول )

 المبحوثة

 المتغير             

 المعتمد

 المتغير المس تقل

 الاداريةفاعلية القرارات 

 C Β F 2R-الثابت

بعد تعزيز العلاقات 

 الانسانية

1.978 

t(5.067) 

Sig.(0.000)** 

 0.529 

t(5.769) 

Sig.(0.000)** 

33.281 

Sig.(0.000)** 
40.4% 

 N= 51           (Sig.≤ 0.05) ** معنوية عالية عندما تكون القيمة الاحتمالية

 1.676الجدولية =  t،     قيمة 4.038الجدولية =  Fقيمة 

هي و )78.3%(للبعد تفويض السلطة البالغة  )2R(تس تدل نتائج الجداول السابقة أ ن 

 ، وحققةاركيللادارة التشأ كبر تأ ثير في فاعلية القرارات الادارية مقارنةً بأ بعاد أ خرى 

أ خرى  مقارنةً بأ بعاد (40.4%)بأ قل نس بة وهي  (2R)بعد تعزيز العلاقات الانسانية 

 .للادارة التشاركية

 

 الاس تنتاجات والتوصيات . 5
 الاس تنتاجات  5.1

 -انب النظري والعملي تم الوصول الى الاس تنتاجات التية:الجبناءاَ على 

يق هم بتحق يعد موضوع الادارة التشاركية من الموضوعات المهمة والحيوية التي تسا -1

 مقومات من الفرد يمتلكه تتاثر بما ممارس تهاالتميز والتفوق للمنظمات عامة وخاصة، لن 

بداع ذ المعرفي، للا   أ ن شأ نهم نم المعرفي والتحول والتعلم التنظيمي المعرفة اكتساب أ ن ا 

 وىمس ت النهائية على نتائجها من ويحس نوا التشاركية الادارة ممارسات من يعظموا

 .المنظمي وال داء الوظيفة

ليها في متن البحث ا لى ا س تنتاج النتائج التي تم التوصل أ سهمت -2   مفادهُ قبول ا 

 الفرضيات الرئيسة والفرضيات الفرعية المنبثقة عنها في شركة قيد البحث.

 ينت من نتائج تحليل بأ ن ل بعاد الادارة التشاركية من حيث ال همية والتاثيرب  -3

ظى يحة تميز القرارات الادارية للشركة كورك تيليكوم، بأ ن البعد بناء فريق العمل الم 

تعزيز  لبعدبال ولوية في التأ ثير في القرارات الادارية للشركة كورك تيليكوم، ويليه ا

بعد ن لل العلاقات الانسانية بالمرتبة الثانية من حيث ال همية والتأ ثير، في حين كا

 تفويض السلطة تأ ثير ضعيف مقارنة ببقية ال بعاد ال خرى.

ورك كعينة المبحوثة شركة  في المسؤولين قبل من فعلية ممارسة وجود تشخيص تم -4 

 في والوحدات الاقسام رؤساء على قيام جيد مؤشر وهذا التشاركية تيليكوم للقيادة

آراء شركة الكورك تيليكوم بأ خذ حل و  القرارات اتخاذ عملية في العاملين الافراد أ

 .المشكلات

ظهرت التحليلات ال حصائية عن وجود علاقات ارتباط ذات دللة معنوية أ   -5

يليكوم رك ت احصائياَ ل بعاد الادارة التشاركية في القرارات الادارية للخدمات شركة كو 

وة قبتت الخاصة، على المس توى الكلي وعلى مس توى المتغيرات الفرعية المكونة لها، وث 

  دت في بناء مخطط البحث.العلاقة بين المتغيرات التي اعتم

ة شفت التحليلات ال حصائية عن وجود تأ ثيرات ذات دللة معنوية ل بعاد الادار ك  -6

وى لمس تالتشاركية في القرارات الادارية للخدمات شركة كورك تيليكوم الخاصة، على ا

ت يرالمتغاالكلي وعلى مس توى المتغيرات الفرعية المكونة لها، وثبتت قوة التاثير بين 

ث التي اعتمدت في بناء مخطط البحث، وبهذا أ فسرت النتائج على قبول مخطط البح

عتماده.  قبولَ وبنسب متفاوتة، مما يعطي مؤشراَ على ا مكانية ا 

نتاجية العاملين، حيث  7- نعكاس لعملية المشاركة على ا  ه وحظ أ نلكذلك ال مر هناك ا 

نتعند مشاركة العاملين في القرارات أ و في عملية صن ، وذلك اجيةع القرار، زيادة في ال 

نتاجية، فبا زدياد الروح المعنوية ل دة لين، زيالعامتبعاً للعلاقة بين الروح المعنوية وال 

نتاجيتهم.  ل 

 بحوثة وة الم بين من نتائج البحث بأ ن توافر بعد بناء فريق العمل المتميزة لدى الشرك -8

افعية الد وسين في ا تخاذ القرار، أ ثر علىبمس تويات عالية، وهذا يدل على مشاركة المرؤ

  . والحماس لديهم

 

 التوصيات 5.2

ليه التوصل تم ما على ابناء  -:الآتية توصياتال  نقدم اس تنتاجات، من ا 

 في هميتهأ   ويدركون بالتطور يؤمنون الذين والمدارء القيادات على الاعتماد ضرورة -1

ذ كافة، العمل مجالت في النجاح والتقدم تحقيق ا س تمرارية  أ ن شأ نه من ال مر هذا أ ن ا 

 وبالتالي تيجيةا سترا قيمة له ثمين مورد ال فراد العاملين بعدهم ا لى النظرة تغيير في يسهم

 .لهم المقدم الدعم ونوع طريقة تغير

 في لينالعام رادال ف جميع بين التشاركية بقيم يسهم المدير في توفير مناخ تتسم -2

نه مرؤسين، لذا أ و رؤساء كانو سواء المنظمة  اركةالمش فرص تتاح أ ن الضروري من فا 

 تنظيمية مناخ معالم رسم المساهمة في هذه تتبلور لكي العاملين لل فراد القرارات اتخاذ في

 .المنظمةو الترابط بين العاملين داخل  التعاون أ سس على مبنية

د -3  في يسهم ل مرا فهذا ، ال دارة قبل من العاملين ال فراد بين النوعية الفروقات كراا 

 التي يبيةالتدر  الدورات وطبيعة نوع تحديد من يمكننا المعرفي وبالتالي مس تواهم تحديد

 .أ فراد مبدعين وجعلهم المعرفية قابلياتهم لتطوير يحتاجونها
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 الواسع ن خلال النتائج بان يجب على الادارة شركة أ ن يساهم بالتفويضبين م -4

جة حيث أ ن المشاركتهم يؤدي الى زيادة در ال كاديمية،  ال قسام رؤساء لصلاحيات

نه ، فا  الرقابة الذاتية لدى العاملين، فعند مشاركة أ ي فرد في ا تخاذ قرار مؤمن به

 س يكون هناك تنفيذ لهذا العمل ةودة عالية.

 عملية في أ كبر بشكل ء شركة كورك تيليكومأ عضا من قبل مشاركة مبدأ   تطبيق -5

 الحل عن يالرأ   وابداء والكشف لبحث لهم فرصة القرارات، واعطاء واتخاذ صنع

 رفع بالتاليو انتمائهم، وتعزيز لديهم، المعنوية الروح أ جل تعزيز من وذلك لها، المناسب

لعمل في خطط والبرامج ا مشاركتهم خلال من التعليمي، وذلك والنتاج ال داء مس توى

 لعملية يقيةوالحق  والواقعية المناس بة التقويم أ ساليب وتنظيم أ لية الاجتماعات و اقتراح

 .التعليمية

حل  المج هم فيشراك با القيادية ل دوارهم ال قسلام رؤسلاء ممارسلة تفعيل6- 

 .بها المحيط المحلي وبالمجتمع بالعاملين المرتبطة ال دارية المشكلات

ش باع -7  فيرتو  على والعمل شركة المبحوثة، أ عضاء لدى والاحترام التقدير حاجات ا 

 وال بداع، ملالع في والتجديد وال نجاز، والكفاءة ال داء بمس توى وربطها الحوافز المادية

 التحديات مواجهلة على القدرة وعلى المشاركة على يشجع مناخ مناسب وتهيئة

 ا شراكهم. خلال من التي تعترضهم، والصعوبات

للعاملين لتخاذ القرارات الروتينية  أ كبر صر ف على الادارة شركة المبحوثة ا تاحة -8 

 بدون الرجوع للمسؤول ال على لسهولة تسير العمل.
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Abstract 

 

The aim of the research is to identify the participatory role of the 

administration with its subdivisions (building the working team, 

delegating authority, strengthening human relations) in the 

effectiveness of administrative decisions. The research presented a 

theoretical and conceptual framework for the main and secondary 

variables. Korek Telecom was chosen as a field for conducting the 

research. The importance of the research stems from the importance 

of the topics examined. The research was systematically and 

descriptively analyzed, and a set of hypotheses was identified as 

probative responses to the research problem, which were tested using 

multiple statistical tools, using the SPSS-V.22 statistical program. 

The questionnaire was used as a means of obtaining the data. It was 

distributed to a sample of managers of divisions and divisions in the 

company. The number of managers was 55, and 51 questionnaires 

were retrieved and all were valid for analysis. The study concluded 

that there is a relationship and influence for all dimensions of 

participatory management in the effectiveness of administrative 

decisions. The research recommended employing this relationship to 

serve the investigated company and maintain the high levels of both 

dimensions of participatory management and administrative decision 

indicators. 

Keywords: participatory management, effectiveness of administrative 

decisions, distinguished team, delegation of authority, strengthening 

human relations.
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