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 الله الرحمان الرحيمبسم 

 }قل اعلموا فسيرى الله عملكم ورسوله والمؤمنون{

 [10الآية-صدق الله العظيم         ]سورة التوبة

بطاعتك،ولا  إلا*إلهي لايطيب الليل إلا بشكرك ولايطيب النهار 

إلا بعفوك ،ولا  الآخرة تطيب اللحظات إلا بذكرك ولا تطيب 

جلاله،إلى من بلغ الرسالة تطيب الجنة إلا برؤيتك الله جل 

وأدى الأمانة،ونصح الأمة إلى نبي الرحمة ونور العالمين 

 سيدنا محمد صلى الله عليه وسلم.

إلى كل من كلله الله بالهيبة والوقار ،إلى من علمني 

العطاء بدون انتظار ، إلى من حملت اسمه بكل افتخار ،إلى 

م منبع لواقي والكنز الباقي، إلى من جعل العلع االذر

 ماشتياقي، لك أقدم وسا

 أطال الله في عمرك.ابي الغالي الاستحقاق إلى 

إلى ملاكي في الحياة،إلى معنى الحب والحنان إلى بسمة 

الحياة وسر الوجود إلى من كان دعاؤها سر نجاحي وحنانها 

إلى الشمعة التي تنير ظلمة  بلسم جراحي إلى أغلى الحبايب

حياتي ،إلى توأم روحي ورفيقة دربي ،إلى صاحبة  القلب 

لك  إلى ذروة العطف والوفاء ،ة الطيب النوايا الصادق

 .*أطال الله في عمركِ أمي الحبيبة أجمل حواء ،أنتِ 

إلى إخوتي ورفقاء دربي هذه الحياة بدونكم لاشيء،في نهاية 

ى مواقفكم النبيلة،إلى من مشواري أريد أ، أشكركم عل

عبد بمحبتكم أزهرت أيامي وتفتحت براعم اللغة كل من 

 حفظكم الله ورعاكم.المجيد، أيوب،إيناس، شعيب ،أشرف الدين.

إلى الاخوات التي لم تلدهن أمي ،وأخص بالذكر 

امباركة،جميلة،نسرين،سميرة وهيبة،بشرى،أم الخير،

 لطيفة،،منال ،،مسعودة،حليمة،زينب،إكرام،فاطمة

إلى من تحلو بالإخاء وتميزو بالوفاء والعطاء إلى ينابيع 

الصدق الصافي إلى من معهم سعدت وبرفقتهم في دروب الحياة 

الحلوة والحزينة سرت إلى من كانوا معي على طريق النجاح 

والخير إلى من عرفت كيف أجدهم وعلموني أن 

 لاأضيعهم....صديقاتي.

إلى أساتذتي وأستاذاتي وكل من أشرف على تعليمي من الصغر 

إلى الآن أرجو من المولى عز وجل أن يجمعني وإياهم في 
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جناته الواسعة، وإلى كل من وسعهم قلبي ولم تسعهم 

 ورقتي،وإلى كل من لم يتسنى لي ذكره.

                                                                                                                                                                                                                                                                                             

 خريجيتكم رابحي صابرين



 

 

 
 بسم الله الرحمن الرحيم

 

إلى من علّمني أن الإرادة تصنع المستحيل، إلى من كان 

قدوة لي في الحياة، إلى من حملني ودعمني طوال مشواري 

 حقك.الدراسي، إلى والدي العزيز، كل كلمات الشكر لا تفيك 

 

إلى من كانت سندي ورفيقة دربي، إلى من قدمت لي الحب 

والدعم بلا حدود، إلى والدتي الحبيبة، أنتِ النور الذي 

 أضاء لي طريق النجاح.

 

إلى أساتذتي الأفاضل الذين لم يبخلوا بعلمهم 

 ونصائحهم، أنتم شعلة العلم التي استنرت بها.

 

راح والأتراح، إلى أصدقائي الأعزاء الذين شاركوني الأف

وللذين كانوا لي عوناً وسنداً في كل لحظة، شكرًا لوجودكم 

 بجانبي.

 

إلى كل من ساهم في دعمي وتحفيزي للوصول إلى هذا 

 الإنجاز، أهدي لكم ثمرة جهدي وتعب السنين

 

 

 

 

                                                                                                                                                                                                             

 ياةخريجتكم:سبقاق ح
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 شكر وعرفان 
 

-ورة الزمر " ]سلَمُونَ   يَعْ ينَ لَ قلُْ هَلْ يَسْتوَِي الَّذ۪ينَ يَعْلَمُونَ وَالَّذ۪  قال تعالى "

 [09الآية 

 صدق الله العظيم

بكل وبسم الله وكفى والصلاة والسلام على سيدنا  وحبيبنا المصطفى وبعد 

 ة  ""قرساس حياالفاضلة نا سديها إلى استاذتنأسمى عبارات الشكر والمتنان 

 أطال الله في عمرها ورعاها  ووفقها لما يحبه ويرضاه .

اضلة الف حيث كانت سخية جدا معنا  والتي امدتنا  بأرائها الراشدة ونصائحها

لى كل إذلك التي طالما افادتنا  كل الإفادة في كل خطوة من خطوات بحثنا هذا ، وك

 لوم تسيير اقدم لهم الشكر والحترام .الأساتذة بقسم ع

ن مأو  والى جميع من ساعدنا في هذا البحث ومد يد العون لنا شواء من قريب

  الغازالكهرباء وتوزيع بعيد ، كما ل ننسى تقديم الشكر والعرفان إلى مؤسسة 

 بأدرار ، والقائمين عليها وكذا المشرف الذي ساعدنا في عملنا هذا .

 ، جزيل الشكر والتقدير والعرفان  . فإلى كل هؤلء

 حفظهم الله ورعاهم
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 ملخص:

أداء العاملين طوير لإداري في تهدفت الدراسة إلى التعرف على مدى إعتماد التمكين ا    

 وقد تم اعتماد المنهج الوصفي والسلوبتوزيع الكهرباء والغاز بأدرار ، ة في مؤسس

وتكونت ،الميداني في جمع البيانات بواسطة استبيان تم تصميمه بغرض الدراسة النهائية 

فية لتبلغ مؤسسة بمختلف مستوياتهم  الوظيالعينة الدراسة من مجموعة من العاملين في 

وبعض الستدللي ولقد اعتمدنا في التحليل على الحصاء  ،مفردة 50الدراسة عينة 

إضافة إلى المقابلة التي أجريناها مع مسؤولي المؤسسة  SPSS البرامج الإحصائية منها

ر ذات دللة اثوخلصت الدراسة الى مجموعة من النتائج أهمها وجود  محل الدراسة

التمكين الإداري لدى مؤسسة سونلغاز بأدرار وأداء العاملين من وجهة إحصائية بين اعتماد 
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إعتماد التمكين الإداري في المؤسسة أن أظهرت نتائج الدراسة  نظر عينة الدراسة حيث

 . أداء العاملينكان متوسط ومقبول مقارنة مع 

 ،ةتفويض السلط، فرق العمل،  أداء وظيفيتمكين إداري،  الكلمات المفتاحية: .

 تدريب.

Abstract: 
 

The study aimed to identify the extent to which administrative 

empowerment is used to improve the performance of workers in the Electricity 

and Gas Distribution Corporation in Adrar. The descriptive approach and the 

field method were adopted in collecting data using a questionnaire designed for 

the purpose of the final study. The study sample consisted of a group of workers 

in the organization at their various job levels.  The sample of the study reached 

50 individuals. In the analysis, we relied on descriptive statistics and some 

statistical programs, including SPSS, in addition to the interviews that we 

conducted with officials of the institution under study. The study concluded with 

a set of results, the most important of which is the existence of a statistically 

significant influence relationship between the adoption of administrative 

empowerment.  The Sonelgaz Foundation has Adrar and the performance of the 

employees from the point of view of the study sample, as the results of the study 

showed that the adoption of administrative empowerment in the institution was 

average and acceptable compared to the performance of the employees . 

 

   Keywords: administrative empowerment,   job performance,  work teams, 

delegation of authority, training
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 :توطئة-01

   

حثا قت بارة الموارد البشرية هي موضوع مهم جدا ومن المواضيع المعروفة والتي لإد

افظة المحكبيرا من ظرف العلماء و الباحثين حيث يهتم بتحفيز وتدريب وتطوير الكفاءات و

 ين والعلاقة بينهم داخل المؤسسة.عليها وتحسين اداء العامل

كما ان التمكين الإداري يعد من العناصر الساسية ،التي لقت اهتماما كبيرامن طرف 

المفكرين والداريين المعاصريين وما له من تأثير على أداء العاملين في المؤسسات 

تحمل  الإقتصادية.  حيث يؤدي إلى رفع الروح المعنوية للعاملين ورفع قدرتهم على
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المسؤولية  ومنه رفع مستوى الأداء . ومن هنا يظهر الهتمام بالتمكين الإداري لنجاح 

المؤسسات القتصادية  لذلك يتطلب إتخاذ العديد من الوسائل والليات لمواجهة التحديات 

 .والتغيرات الحاصلة في المؤسسة

 في ظل هذه الظروف أصبحت المؤسسات تبحث عن الأدوات والوسائل التي تمكنها

تح لال فخمن تعتبر حاجة المؤسسات الإقتصادية في التميز من البقاء في حدود تلك الظروف 

 تعملبحيث مجال أوسع لمنح السلطة وتحمل المسؤولية دون الحد من صلاحية الإدارة العليا.

ور ختلفة دالم لذا توالت الجهود البحثية لتأطير مختلف المفاهيما ،على إنتاج وتطوير خدماته

 عو الإطلاي نحالتمكين الإداري في تطوير أداء العاملين ،لذا كان علينا في هذا المجال السع

لى عالك ذعلى واقع التمكين الإداري في مؤسسة توزيع الكهرباء والغاز بأدرار ومدى أثر 

 ،الداء 

 للتمكين الداري داخل مؤسسة محل الدراسة رسة وإمكانية وجود مما

  ومن هنا يمكن طرح الإشكالية التالية :

حل م ؤسسةفي م أداء العاملينمامدى مساهمة التمكين الاداري في تطوير             

 الدراسة ؟

 تالية:للاحاطة بأهم جوانب الموضوع نطرح الأسئلة الفرعية ال الأسئلة الفرعية:-

والغاز  مكين الإداري في مؤسسة توزيع الكهرباءللتهناك ممارسة  الأول: السؤال   -1

 بأدرار من وجهة النظرلعينة الدراسة ؟

از ء والغليوجد ممارسة للتمكين الداري في مؤسسة توزيع الكهربا السؤال الثاني: -2

 النظر لعينة الدراسة ؟بادرار من وجهة 

ن لدى لعامليالتمكين الداري في تحسين أداء ا بعادلهل هناك علاقة : ثالثالسؤال ال -3

 مؤسسة سونلغاز بأدرار ؟

 :الدراسة فرضيات-03

 :  الفرضية الاولى

وزيع سسة تتوجد علاقة تأثير ذات دللة احصائية بين إعتماد التمكين الإداري لدى مؤ

 الكهرباء والغازبأدرار والأداء الوظيفي من وجهة نظرة عينة الدراسة .

 :  لفرضية اثانيةا       

 غيراتتوجد فروق ذات دللة احصائية حول مستوى اعتماد التمكين الداري في المت

 ي".لمهنالشخصية و الوظيفية "الجنس ،العمر ،المؤهل العلمي ،سنوات الخبرة و المتصل ا

 الفرضية الثالثة: 

ة و توجد فروق ذات دلالة احصائية حول مستوى الاداء الوظيفي في المتغيرات الشخصي

 .الوظيفية " الجنس ، العمر ، المؤهل العلمي ، سنوات الخبرة و المنصب المهني"
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 الفرضيات الفرعية :-

 ظيفي.ء الوتوجد علاقة تأثير ذات دللة احصائية بين شفافية  نظم المعلومات والدا -

 .علاقة تأثير ذات دللة احصائية بين تفويض السلطة والداء الوظيفيتوجد  -

 توجد علاقة تأثير ذات دللة احصائية بين التحفيز والداء الوظيفي. -

 ظيفيء الوتوجد علاقة تأثير ذات دللة احصائية بين فرق العمل و التدريب مع الدا -
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 وحةعلى الإشكالية المطر المصدر:من إعداد الطالبتين بناءا                   

 أهمية الدراسة:-04

ية، وهو ترجع اهمية هذه الدراسة في كونها تسلط الضوء على موضوع في غاية الأهم      

يتها مثل أهموتت اعتماد التمكين الداري كأداة لتطوير أداء العاملين في المؤسسات الإقتصادية

 فيا يلي:

 الأهمية العلمية :-أ

 المتغير المستقل

 تفويض السلطة -

 التصال و المشاركة-

 التحفيز-

 فرق العمل-

 

 متغيرات الشخصية

 الجنس-

 العمر-
 المستوى التعليمي-

 التخصص الوظيفي-

 القدمية-

 المتغير التابع

 أداء العاملين
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ري لإداتتضح هذه الأهمية من خلال حيوية الموضوع الذي نتناوله وهوإعتماد التمكين ا-

تم تي لم ية الكأداة لتطوير أداء العاملين في المؤسسات الإقتصادية ،وهو من المواضيع المهم

 بحثها بشكل صحيح باحتياجات المؤسسات.

 إهتمام كثير من الباحثين بدراسة هذا الموضوع.-

لأداء وى االدراسة إسهاما علميا جديدا في مجال التمكين الإداري وتحديد مست تشكل هذه -

 فيها.

نجاز والإ تتناول هذه الدراسة استراتيجية في تأهيل العاملين وتعزيزقدراتهم على العمل-

ي جماعوتطوير قدراتهم الوظيفية واكتيابهم الخبرات وإطلاق مواهبهم وتعزيز العمل ال

 فع مستوى الأداء.وتحقيق الدافعية لر

 الأهمية العملية :-ب

عمل ي الفيساعد التمكين الإداري على زيادة خبرة رؤساء الأقساموإكسابهم مارات جديدة -

 الميداني.

دية قتصاضرور فتح المجال للبحث في دور التمكين الإداري لخل القيمة في المؤسسات ال-

 التحفيز,فرق العمل،التدريب(.أبعاد التمكين الإداري)التصال وتفويض السلطة ,

تصادها ش إقأهمية شركة توزيع الكهرباء والغاز في الجزائر ومدى الدور الذي تلعبه لإنعا-

 في ظل ضمان استمرارية المؤسسات القتصادية في اطار المنافسة بين المؤسسات.

 داري لدىالإ معرفة أنواع تقييم الداء و كيفية تأثيرها داخل المنظمة من ناحية التمكين -

الصورة  وأثر جودة خدماتها في تحسين عمال مؤسسة توزيع الكهرباء والغاز بولية أدرار

 الذهنية لزبائنها.

 أهداف الدراسة:-05

سسة المؤ ايجاد الثر ان وجد بين متغيرات التمكين الداري والداء الوظيفي داخل -

 محل الدراسة.

سات داري واهمية تطبيقه في المؤسمحاولة تسليط الضوء على مفهوم التمكين ال -

 القتصادية.

 التعرف على طبيعة العلاقة بين التمكين الداري واداء العاملين  -

 دوافع ومبررات اختيار موضوع الدراسة:-06

 ا : اب  منهاسب كان اختيار لموضوع اعتماد التمكين الداري كأداة لتطوير اداء العاملين لعدة

 مبررات موضوعية  : 

  عمالاندراج موضوع التمكين الداري تحت المواضيع الدارية وبالأخص ادارة ال -

اري الد اهتمام الباحثين المختصين في إيجاد طرق جديدة في الإدارة منها التمكين -

 لتسهيل سير ادارة المؤسسة 
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ت مكانة العنصر البشري لدى المؤسسة خاصة والمجتمع عامة في تطوير المؤسسا -

 القتصادية.

  :مبررات ذاتية 

شرية للبحث عن الموضيع المتعلقة بأصحاب القرار من الموارد البالميل الشخصي  -

غيرات تإستراتيجية في الغبداع ومواكبة وخصوصا المرتبطة بتنميتها وذلك لأهمية 

 المؤسسة.

 إنسجام موضوع التمكين الإداري مع تخصص إدارة الأعمال. -

 وتأثيره على الداء الوظيفي.اهمية موضوع التمكين الداري  -

 حدود الدراسة:-07

  :هناك   

 .مديرية التوزيع الكهرباء والغاز والكائنة بولية أدرار الحدود المكانية :-ا

ن ركزت هذه الدراسة في جانبها الموضوعي على إعتماد التمكي: الحدودالموضوعية-ب

 .راسةالد ائزه، أبعاده في هذهالإداري كأداة لتطوير أداء العاملين من خلال انواعه، رك

إلى  28/03/2024الفترة الممتدة من تم تطبيق هذاه الدراسة في  الحدود الزمانية :-ج

 .2023/2024لموسم الجامعي ل 30/04/2024

سسة ي مؤشملت هذه الدراسة عينة عشوائية من العاملين الإداريين ف الحدود البشرية: -د

 توزيع الكهرباء والغاز بادرار.

 منهج وأدوات الدراسة:-08

من أجل تحقيق أهداف الدراسة واختبار صحة الفرضيات اعتمدنا لدراستنا في الجانب 

النظري على المنهج الوصفي التحليلي ،فالمنهج الوصفي تم اعتماده للجانب النظري، أما 

المنهج التحليلي اعتمدنا عليه في تحليل بيانات الدراسة واختبار الفرضيات وتحليل نتائج 

اختيارنا على مديرية توزيع الكهرباء والغاز بأدرار ، أما فيما يتعلق الدراسة ، أين وقع 

بالأدوات المستخدمة فقد تم تصميم استبانة موجهة لعينة من عمال المؤسسة والتي تمثل 

، ولقد اعتمدنا في التحليل على الحصاء الوصفي وبعض البرامج  المجتمع الكلي للمؤسسة

،إضافة إلى المقابلة التي Excel رنامج معالج الجداولبالإضافة لب SPSS الإحصائية منها

  أجريناها مع مسؤولي المؤسسة محل الدراسة.

 صعوبات الدراسة:-09

  واجهتنا بعض الصعوبات أثناء إعدادنا هذه الدراسة أهمها  

صعوبة الحصول على الموافقة من طرف مسؤولي المؤسسة من أجل إجراء الدراسة -

 الميدانية.

ي فبعض العمال وعدم اهتمامهم بالإجابة عن فقرات الستبيان والتأخير  عدم جدية-

 .استرجاعهم في المؤسسة محل الدراسة
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 التماطل في استخراج معلومات في فترة وجيزة .-

 إنعدام المراجع المتخصصة بالموضوع على مستوى كلية الجامعة ووجود اختلاف في-

 المصطلحات المستخدمة للتمكين.

 الدراسة: تقسيمات-11

ت تم رضياللإلمام بجميع جوانب موضوع الدراسة و للإجابة على إشكالية المذكرة و الف   

بيقي و التط التقسيم إلى فصلين فصل له علاقة بالجانب النظري أما الثاني له علاقة بالجانب

 : هما

حيث تم ء، بفهو عبارة عن التأصيل النظري  للتمكين الداري وتطوير الأدا  الفصل الأول:-

ا إلى م التطرق هنالمبحث الأول بعنوان الإطار العام للتمكين الإداري إذ ت : تقسيمه إلى مبحثين

فيه  عرضنامفاهيم أساسية حول التمكين الإداري في المطلب الأول، أما في المطلب الثاني ف

داري كين الإالتم الداري وركائزه وأبعاده و المطلب الثالث تناولنا آليات تطبيق انواع التمكين

 فقد تم املين.أما في المبحث الثاني الذي كان بعنوان الأدبيات النظرية حول تطوير أداء الع

ي داء،وفيم الأالتطرق إلى الأداء الوظيفي في المطلب الول ، أما المطلب الثاني كان حول تقي

لمبحث اا في الثالث فقد قمنا بدور العلاقة بين التمكين الإداري وتطوير الأداء، أم المطلب

ين اللغتبالثالث فقد استعراض  مختلف الدراسات السابقة التي تناولت نفس موضوع المذكرة 

ع موضو العربية و الأجنبية و توضيح أوجه الشبه و الختلاف مابين الدراسات السابقة و

 . المذكرة

 :في " نجدفتمحور حول الدراسة الميدانية للموضوع المذكرة في "سونلغاز : ل الثانيالفص-

، وفي رار "المبحث الول التعريف بالمؤسسة القتصادية" شركة التوزيع الكهرباء والغازباد

قد لثالث فبحث االمبحث الثاني  تم تحديد الطرق المنهجية المتبعة والأدوات المستخدمة وفي الم

 وتحليل النتائج المتوصل إليها ومناقشتها.تم عرض 

 



 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

   :تمهيد

تعددت المفاهيم الإدارية حول مفهوم التمكين الإداري والأداء لما لهما من أهمية في     

المؤسسات، فالتمكين الإداري باعتباره متصلا ومرتبطا مع مفاهيم التطورات الإدارية يسعى 
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الى منح العاملين حرية التصرف، والمشاركة في اتخاذ القرارات، مما يساهم الى حد كبير 

جو ملائم تبرز فيه قدرات العاملين أكثر، من اجل تقديم مجهودات كبيرة للوصول في توفير 

بالمؤسسة الى مستوى أرقى وأفضل، فال يمكن ان يطبق ويتبع هذا الأخير في أي مؤسسة 

 إل في وجود الأداء المناسب.  

م اهتمان ليه ميعد التمكين الإداري من بين الأساليب المنتهجة في المؤسسات، لما يو    

مؤسسة، ي البالمورد البشري حفاظا على ديمومته، مما يساهم في ضمان البقاء الإستمرارية ف

تحقيق لريق من خلال الإهتمام بنظام تحفيز معين والمشاركة في اتخاذ القرارات، والعمل كف

ا كم .أهداف المؤسسة بكفاءة وفعالية، وبذلك التمّكن مع مستجدات البيئة المستقبلية

راء وسعي الأداءأحد السلوكيات المرغوبة في المؤسسة، كونه يساهم بشكل كبير في اليعتبر

ي ء العاللأداالتغييروالستمرارية لتجديد الثقة بين العاملين فيها، حيث أن الأفراد ذوي ا

شاع  حيث، يكونون أكثر عطاءا وولء للمؤسسة ومصدرا لقوتها على المساعدة في البقاء

ة افعير من المؤسسات حيث أصبح من العناصر المهمة التي تزيد من داستعماله في الكثي

مة أن لمنظالعاملين ومسؤولياتهم نحو تحقيق أهدافهم، ولأجل هذا ينبغي على المسؤولين با

ير تسي توجه معظم مواردها للاستثمار في رأس المال البشري وتنميته من خلال وضع نظام

 طار بيئة أعمال سريعة التغير والتطور.محكم يعمل على الختيار السليم في إ

 وعليه يتم تناول المباحث التالية :        

 المبحث الأول : الطار العام للتمكين الداري 

 المبحث الثاني: أدبيات نظرية حول تطوير الداء 

 المبحث الثالث: الدراسات السابقة 

 

 

 

 

 

 المبحث الأول: الإطار العام للتمكين الإداري

يعد التمكين الإداري للعاملين موضوعا هاما فهو يمثل أحد المجالت الحديثة نسبيا      

والمكملة لما سبقها من الدراسات في إدارة الأعمال، وبالرغم من توفر عدد من الدراسات 

حول تمكين العاملين والجوانب المرتبطة به، إل أنها لم تحاول الربط بينه وأداء العاملين، 

وع التمكين الإداري للعاملين نقطة إرتكاز لإطلاق القدرات الإبداعية لدى ويعتبر موض

الموظفين، ووسيلة لخفض النفقات وخلق آليات ذاتية من شأنها تنفيذ األعمال بوسائل أكثر 

يسر وأقل تكلفة وصوال المتالك القدرة التنافسية للمؤسسة في ظل المؤثرات البيئية )الداخلية، 

ث في استخدام العاملين كأداة تنافسية بحيث يكونوا قادرين على اتخاذ والخارجية(، والبح

 القرار الصحيح في أقصر وقت دون الرجوع الدائم لقياداتهم .



 التأصيل النظري  للتمكين الاداري وتطوير الأداءالفصل الأول: 

 
9 

 المطلب الأول: مفاهيم أساسية حول التمكين الإداري

 باينت فيأصبح التمكين الإداري محط إهتمام الباحثين ، إذ أنه تعددت تعريفاته وت     

حية ا حسب الهدف من إستخدامها ، رغم تمحور أغلبها حول إعطاء العاملين صلامضمونه

 المشاركة في إتخاذ القرار، ومنحهم حرية أكبر في العمل والتصرف.

 أولا: التطور التاريخي لمصطلح التمكين الإداري

جاء مفهوم التمكين في الفكر الإداري ليطالب بالتخلي عن النموذج التقليدي للقيادة الذي      

يركز على التوجيه ، إلى قيادة تؤمن بالمشاركة والتشاور ،وهذا يتطلب بدوره تغيرا جذريا 

بأدوار العمل بحيث يمكن الإفادة من الطاقات الكامنة الموجودة لدى المدراء والتي تظهرعلى 

ابتكارات جديدة وابداعات ، مما يساعد في تأهيل الصف الثاني من المدراء ليحل مكان شكل 

 .وفيما يلي اهم النظريات التي شهدها مفهوم التمكين .1الصف الأول في المستقبل 

 المدرسة الكلاسيكية :-1

ل تدريبه بها من خلا اهتمت المدارس الإدارية الأولى بتأهيل الفرد لأداء مهام مكلف

ن ه دوى العمل أو تحديد مهامه لدقة أو وضع تعليمات و أنظمة تساعده على أداء عملعل

سي نب النفالجاإعطائه مجال للتفكير و اتخاذ القرارات قيما يتعلق بعمله ومن دون الهتمام ب

ة الإدارة العلمية بالنسبة لتمكين ونظري .و الإنساني الذي يشعره بالقدرة في التأثير بالمؤسسة 

ئد آن السافعلى طرفي النقيض، ولم يكن مفهوم التمكين الإداري موجود في تلك الفترة  فهما

 راطيةيروقذاك هو البعد المادي ، حتى لما جاء المفكر الألماني ماكس ويبر بالنظرية الب

التي تسعى لجعل المؤسسة نظام عقلاني من خلال وضع القوانين الرسمية وتقسيم 

ئيسي وسيطرة الأنظمة والقواعد المكتوبة لتحديد واجبات العمل وتوضيح التسلسل الر

العاملين ووضع الإجراءات لتحديد أسلوب التصرف فالفرد تحكمه قوانين وواجبات مكلف 

 .2بها وفقط، فالتمكين غائب تماما

 دراسات هوثورن وحركة العلاقات الإنسانية:-2

مستوى الإضاءة على إنتاجية حيث بدأت بدراسة أثر العوامل المادية مثل ظروف العمل و 

العامل ثم اتجهت من غير قصد إلى أهمية التعاون و الهتمام بالعوامل الإنسانية التي تؤدي 

 .3في مجملها إلى تحقيق إنتاجية أفضل 

 النظريات الإدارية الحديثة:-3

هذه النظرية ساهمت في تغيير نظرة العاملين إلى المؤسسة من النظرة  نظرية النظم: -أ

ئية المحددة إلى النظرة الكلية الشمولية والأهداف المشتركة. فبدل من أن يهتم العامل أو الجز

                                   
،رساالة لميديري الميدارس الثانويية الحكوميية بغيزة فيي ضيوء إدارة التمييزمتطلبات التمكيين الإداري بهاء الدين ، عمر مصباح سالم،  - 1

 .52،ص2016ماجستير)غير منشورة( قسم البحوث والدراسات التربوية، جامعة الدول العربية معهد البحوث والدراسات العربية ، القاهرة،
،مدكرة ماستر غير منشورة ،كلية العلوم القتصادية وعلوم  ةأثر أبعاد التمكين الإداري على أداء المؤسسة الخدميبن خنو نور الإيمان،- 2

 .4،ص2019التسيير،جامعة قاصدي مرباح،ورقلة، الجزائر،
 ،كلياااة العلاااوم الإنساااانية والإجتماعية،جامعاااة بساااكرة،الجزائرآليييية التمكيييين الاداري فيييي الفكييير التنظيميييي الحيييديثوفااااء العماااري،- 3

 .4، سنة النشر مجهولة، ص
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المدير بشؤون وظيفته المحددة، أصبح الهتمام نحو الأهداف العامة للمؤسسة من خلال 

رؤية المؤسسة ككل متكامل، من خلال وظائف مترابطة ومتعاونة ومنسجمة بعضها مع 

لتعاون والتنسيق والعمل المشترك من خلال الفريق المتعاون بعض، مما كرس مبادئ ا

والعامل المؤهل والقادر على المساهمة الفاعلة. فزادت أهمية عمل الفريق الذي يعتمد على 

العامل المتسلح بالمعرفة والقدرة على المبادرة والإبداع والتطور. لأن من أهم مقومات 

د منهم قدرة على تقديم قيمة إضافية ومساهمة أعضاء الفريق المتجانس أن يكون لكل واح

 .1نوعية للفريق و إل فسيكون هذا العضو عبئا على الفريق ومعيقا لتحقيق أهدافه 

 :T.Q.Mإدارة الجودة الشاملة  -ب

Karo Ishikaw- philipe grospi -Josef Juren; Edward Deming     من أشهر

رواد هذا النموذج الفكري والعملي ،ومن أهم الأسس والمبادئ التي يقوم عليها هذا 

النموذج إتاحة الفرصة لجميع العاملين للمساهمة في تطوير أساليب وإجراءات العمل 

وابتكار الحلول والطرق والإجراءات المناسبة لحل المشكلات وكذلك أن يتم الإتصال 

منظمة وفق حاجة العمل وليس على أساس الهيكل التنظيمي وتوفير بيت الإرادات داخل ال

نظام الحوافز يشجع على المشاركة في إتخاذ القرارات وفرص التغيير عن الذات وإبداء 

 .2الرأي والقتراحات والعمل بروح الفريق 

 : ثانيا: مفهوم التمكين الإداري  

مرة في بعض آيات القرآن الكريم نذكر  18ذكرت كلمة التمكين في القرآن الكريم والسنة     

 :3منها 

 اللهُ الْأحََادِيثِ وَ  نْ تأَوِْيلِ مِ لِمَّهُ نعَُ وَكَذلَِكَ مَكَّنَّا لِيوُسُفَ فيِ الْأرَْضِ وَلِ *قال الله تعالى )

 21(سورة يوسف الية  )21(   يعَْلمَُونَ غَالِبٌ عَلىَ أمَْرِهِ وَلكَِنَّ أكَْثرََ النَّاسِ لَ 

نْ لهَُمْ حَرَمًا وَلمَْ نمَُكِّ ضِناَ أَ فْ مِنْ أرَْ وَقاَلوُا إنِْ نتََّبعِِ الْهُدىَ مَعكََ نتُخََطَّ  *قال الله تعالى: )

( سورة  )57(  عْلمَُونَ يَ  ثرََهُمْ لَ  أكَْ كِنَّ آمِناً يجُْبىَ إِليَْهِ ثمََرَاتُ كُلِّ شَيْءٍ رِزْقاً مِنْ لَدنَُّا وَلَ 

 57القصص الية 

وَلَقَدْ مَكَّنَّاهُمْ فيِمَا إنِْ مَكَّنَّاكُمْ فيِهِ وَجَعَلْناَ لهَُمْ سَمْعاً وَأبَْصَارًا وَأفَْئدِةًَ فمََا *قال الله تعالي:) 

 وَحَاقَ بهِِمْ اللهِ  ذْ كَانوُا يجَْحَدوُنَ بآِياَتِ أغَْنىَ عَنْهُمْ سَمْعهُُمْ وَلَ أبَْصَارُهمُْ وَلَ أفَْئِدتَهُُمْ مِنْ شَيْءٍ إِ 

  26(سورة الحقاف الية  )26( مَا كَانوُا بهِِ يَسْتهَْزِئوُنَ 

 تعددت التعاريف  الحديثة للتمكين الإداري نذكر منها: -

 التعريف الاول: -

( أن التمكين الإداري :هو عبارة عن عملية إدارية حديثة 2007، يعرف) السامرائي    

تطمح من خلالها الشركات والمؤسسات إلى منح حق التصرف واتخاذ القرارات للعاملين، 

                                   
 Books.comk;18h:00m.23/02/2024-http://www.noor، التمكين مفهوم إدري معاصرد/ يحيى ملحم،  - 1
-)دراساة حالاة مؤسساة اتصاالت الجزائار  التمكيين ودور  فيي تفعييل أداء الميورد البشيرية فيي المؤسسيةمنصف معلم،هشام عشي، - 2

 .13،ص2018الجزائر،-تبسة-جارية وعلوم التسيير،جامعة العربي التبسيتبسة(،مذكرة ماستر)غيرمنشورة(، كلية العلوم القتصادية،الت
 القرآن الكريم - 3
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بالإضافة إلى تفويض الصلاحيات والسلطات وما يتوازى معها من معلومات في الوقت 

 .1عمالهم المحدد، وتوفير الحرية الكاملة للعاملين لأداء أ

 التعريف الثاني: -

تعريف التمكين الإداري على انه :عملية تتضمن مجموعة من الأساليب التي يمكن من  

خلالها تفويض وتقاسم السلطة والمسؤولية من قبل العاملين في مختلف المستويات الإدارية 

 .2العليا والوسطى والدنيا ضمن المنظمة 

 التعريف الثالث: -

(أن التمكين هونقل المسؤولية والسلطة بشكل متكافئ من 126:2005يرى )مصطفى،  

المديرين إلى المرؤوسين ،كما أنه دعم المرؤوسين بالسلطة،ودعوة صادقة للعاملين بالمنظمة 

للمشاركة في سلطة القرار،وفي التمكين يكون المرؤوس الممكن مسؤول عن جودة مايقرره 

 .3،أو يؤديه 

 التعريف الرابع: -

بأنه : منح العاملين القدرة و الستقلالية في صنع القرارات  (Eltorre) رفهع   

وإمكانية التصرف كشركاء في العمل، مع التركيز على المستويات الإدارية الدنيا، و التمكين 

ل يعني فقط تفويض العاملين لصلاحيات صنع القرار و لكنه أيضا وضع الأهداف و السماح 

  .4 للعاملين بالمشاركة

 التعريف الخامس: -

يعرفه الدوري وصالح التمكين بأنه : العملية التي يتم بموجبها إعطاء أو منح العاملين   

السلطة ،المهارات ، الحرية ، الثقة ، وصلاحيات اتخاذ القرارات التي تساعدهم لكتساب 

 .5المهارات واستخدام القوة للقيام بوظفائهم لإحداث التغيير في منظماتهم 

 التعريف السادس: -

أبنه عملية توزيع وتقسيم السلطة على العاملين بالمنظمة، فهو تعزيز  Kanter عرفه  

وإصدار الأحكام والتقدير وحرية التصرف  لقدرات العاملين بحيث يوفر لهم ملكة الإجتهاد

في القضايا التي تواجههم خلال ممارستهم لمهامهم، وكذلك مساهمتهم الكاملة في القرارات 

 .  6التي تتعلق بأعمالهم

 التعريف السابع:-

                                   
أثيير التمكييين الإداري علييى الاداء الييوظيفي لييدى العيياملين فييي البلييديات ميين وجهيية نظيير الإدارة الوسييطى عماااد عااوض الشاااوي ، - 1

 .527،ص2022العلمي،العدد سبعة واربعون،أيلول ،)دراسة حالة لبلدية معان الكبرى(،المجلة العربية للنشر والعليا
 .9،ص2015،كلية الرافدين الجامعة،قسم إدارة أعمال،بغداد،التنظيمي الإبتكار تعزيز في الإداري التمكين دورحميد سالم الكعبي، - 2
العامااة للصاااناعة فااي دولاااة  ، دراسااة تطبيقياااة بالهيئااةالعيياملينن أداء تحسيييين فييي والإبيييداع التمكييين اثييرعااذاري سااعود الهااااجري ، - 3

 13،ص2011الكويت،مذكرة ماجستير )غير منشورة(، كلية الأعمال ،جامعة الشرق الوسط،
،مجلاة المنتادى للدراساات والأبحااث الإقتصاادية، العادد الاعميال منظميات فيي جدييدة كثقافية الإداري التمكيينخلفة سارة ،عيساوي فلة،- 4

 .358،ص2018الثالث، جوان 
)دراسة ميدانية بالمؤسسة الوطنية للأشغال الكهربائية،وحدة تقرت (،مجلة العلوم  القرار إتخاد فعالية على التمكين أثراكم شاهد،عبد الح- 5

 .53،ص2،العدد6الإدارية والمالية ،المجلد
،مجلااااااااة أفاااااااااف للبحااااااااوث 3بجامعااااااااة الجزائاااااااار العيييييييياملين أداء تحسييييييييين فييييييييي الأداري التمكييييييييين أثييييييييرلااااااااوزري ناديااااااااة،- 6

 .207،ص2022،1،العدد5والدراسات،المجلد
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(التمكين هو إطلاق حرية الموظف وهو  bowen and lwler 1992-1995يرى )   

ليمكن تطويره بين عية وضحاها ولكن هو حالة ذهنية داخلية في حالة ذهنية وسياق إدراكي 

تحتاج إلى تبني وتمثيل لهذه الحالة من قبل الفرد لكي تتوافر له الثقة بالنفس ولإقناعه بما 

 .1يمتلك من قدرات معرفية تساعد في إتخاذ قراراته وإختيار النتائج التي يريد ان يصل إليها 

 

 

 

 

 

 المطلب الثاني: أنواع التمكين الإداري ركائز  وأبعاد  

عتماد اته بالإسنتناول في هذا المطلب أنواع التمكين الإداري من خلال التطرق إلى تعريف    

 على الباحثين في هذا المجال ،كما سنتطرق إلى تحديد ركائزه وأبعاده.

 الإداري  التمكين أولا: أنواع

ين هما ى نوعالإداري ال اختلف الباحثين في تحديد أنواع التمكين فمنهم من قسم التمكين

التمكين الممنوح )الرسمي( من خلال تفويض الصلاحيات، والتمكين المكتسب 

 )العتباري(الذي يعطي للفرد اعتمادا على خبرته ومعرفته.

ارجي جي وداخلي ، حيث يكون التمكين الخومنهم من قسم التمكين الداري الى خار

التي  رساتعبارة عن الليات التي تعتمدها ادارة المنظمة من خلال تهيئة الوسائل والمما

لفرد ازام تسهل للعاملين صنع القرار وحرية لتصرف ، أما التمكين الداخلي فهو يتضمن الت

 ية.ذاتيا وقدرته على تحمل المسؤولية والتصرف في المواقف الأن

 فقد أورد نوعين من التمكين الإداري هما: lashleyما أ

 وفلسفتها.الإدارة هو التمكين المرتبط بطريقة وأسلوب  *التمكين الترابطي:

هو التمكين الذي يتضمن حرية الشخص وقوته من خلال  *التمكن التحفيزي )الدافعي(:

 .2عند تقديم المبادرات  السيطرة التي يتمتع بها نحو العمل ، ومدى شعوره بالنجاز

ظرهم نالى قدرة الموظفين على إعطاء آرائهم وتوضيح وجهة  يشير*التمكين الافتراضي: 

 .بشأن عملهم . وهي تهتم بشكل رئيسي بالمشاركة والنشطة في عملية صنع القرار 

يشير إلى قدرة الموظفين على ذالك العمل ضمن مجموعة لحل  *التمكين السلوكي :

توصية لحل المشاكل.يتمتع الموظفون بمهارات جديدة  وعرضها كما أنها توفر المشكلات

 .  3تساعدهم على تحسين أداء مهاراتهم 

                                   
 .393،ص2021،2،العدد21،مجلة العلوم النسانية،المجلد التمكين لمفهوم النظرية المقارباتسعود أمال،فريحة أحمد،- 1
بحااث ميااداني فااي جامعااة باباال ، كليااة الدارة  ،الشيياملة الجييودة أدارة تطبيييق فييي وتييأثير  الإداري التمكييينأ.م.كاماال شااكيرالوطيفي، - 2

 .109والقتصاد، جامعة بابل،ص
3-  Mohamed S.Hassan .Mohamed Omar Ahmmed. Seham Abo-talib. The Effect of Administrative 

Empowerment on Employees Job Satisfaction in five-star Resorts in Hurghada City.Volume5.N°1.2019.P9.  

تخاذ هو عملية إدارية تمنح للعاملين قوة التصرف وانستنتج أن التمكين الإداري 

حمل القرارات ووضع الخطط ،والمشاركة الفعلية في حل المشكلات التي تواجه العمل،وت

 ,ينهمبالمسؤولية الكاملة وتوفير الدعم اللازم لتحقيق وتحديد الهداف وتعزيز الثقة 

 يساهم في تحسين الأداء العام للمنظمة.ومنه فالتمكين الإداري 
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 التمكين الاداري ثانيا : ركائز

 : 1(  أن أهم مقومات التمكين الداري هي2003يرى أفندي )

 : عامل المعرفة والمهارة -1

لتي اكمية ل يخفى على إنسان القرن الواحد والعشرين الكم الهائل من المعرفة الترا

شاهده يما  تكونت بعد الحرب العالمية الثانية حتى يومنا هذا ؛ كما ل يخفى على أي مدير

دارية الإ ويلمسه المرء من تطورات تكنولوجية ومعرفية وعلمية تستدعي تغيرات في الأنماط

أقطاب  ختلفمغييرا في إدارة الموارد البشرية وتغييرا في شكل العلاقات بين ، التقليدية ت

مل وعا "اللعبة الإقتصادية ، ومن أهم المفاهيم المعاصرة ما يسمى ب " إدارة المعرفة 

المعرفة وغيرها من المصطلحات التي تدل على تحول واضح نحو استخدام المعرفة 

 وإدارتها في المنظمات.

 تدفق المعلومات :الإتصال و -2

تعد المعلومة سلاحا مهما يعتمد عليه الموظف في عملية اتخاذ القرار، وفي حل مشاكل 

العمل ومشاكل المستهلكين ، فبدون معلومة صحيحة ومتجددة ل يمكن للعامل التصرف 

بحرية واقتدار ؛ فالإتصال الفاعل في المؤسسات الناجحة يعزز في تلك المؤسسات مبدأ 

؛ وكذلك الأمر يتعلق بالإتصالت غير الرسمية التي تسمح لأعضاء الفريق بشكل الإبداع 

عضوي وبشكل طبيعي وتطوعي لمناقشة المشاكل التي تواجههم ، وقد تتشكل الدافعية لديهم 

والرغبة القوية لحل المشاكل التي يواجهونها بسبب الشعور بالمسؤولية والتمكن ، وهذا الأمر 

ا وعفويا للشعور بضرورة اللتقاء والتواصل حين حل المشاكل وتقديم هو الذي يدفعهم طوع

أفكار جديدة وهناك شركات استطاعت أن تقدم مثل هذا النموذج غير الرسمي منها 

);HP GM .Macdonald IBM )2. 

  :الثقة بين القائد والمرؤوسين-3

ث ا يحدبالآخرين، وأن يكون القائد في صف المرؤوسين فيم وتحقق من خلال الإهتمام

عل من خير أو شر ومشاكلهم وهذا الهتمام والصدق والصراحة يؤدي إلى التمكين ويج

ي بذل لتالالمرؤوسين يتصرفون وكأنهم أصحاب المنظمة أو على الأقل كأنهم شركاء فيها وبا

ن مذات كذلك يعطي الدافع لتطوير الطاقة أكبر من أجل التغيير والتطوير نحو الأفضل و

تدعم  ن أنخلال اكتساب العلم والمعرفة واستمرارية التعلم.وهنالك بعض العوامل التي يمك

،  سالثقة بالنف صال ،)الكفاءة ، العمل الجماعي ، الإنتماء ، الإت الثقة بين أفراد المنظمة منها:

 - )المكاشفة

هم و صدقرين معتقدا بكفاءتهم أو أمانتهم أفالثقة استعداد الفرد للتعامل مع الآخ

 واهتمامهم بمصلحته وعدم توقع إساءتهم .

                                   
،دراسة مقارنة لوجهات نظر العااملين فاي جاامعتي  العاملين إبداع على ذلك وتأثير الإداري التمكينممارسة  مدىهيثم محمد العطار، - 1

 .19،ص2012غزة،-قسم إدارة أعمال،الجامعة الإسلامية -الأزهر والإسلامية بغزة،مذكرة ماجستير)غير منشورة(،كلية التجارة 

 
 .523،ص2020،1،العدد20،مجلة العلوم النسانية،المجلدالتنظيمي الولاء لتحقيق مدخل الإداري التمكين إستراتيجيةسليمة بوزيد،- 2
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  :الحوافز المادية والمعنوية -4

وهو عامل مكمل للعوامل السابقة لنجاح عملية التمكين في المؤسسات ، فالتمكين يحتاج 

والتفكير إلى من يساعد ويتحمل مزيدا من الأعباء وخاصة تحمل المسؤولية والمشاركة 

الخلاق والعصف الذهني، وعلى الرغم من أن التمكين في حد ذاته هو حافز معنوي للعاملين 

إل أنه ليس بمنحة مجانية فكما أن فيه مشاركة في المنافع ففيه أيضا مشاركة في المخاطر 

ى لذلك فال بد من نظام للحوافز يشجع العاملين عل . ومحاسبة على النتائج وتحمل للمسؤولية

تحمل المسؤولية بحيث يكون من يستثمر التمكين في تحقيق نتائج أداء متفوقة يحصل على 

والكفاءة  حوافز أكبر، وهذا يؤدي إلى المنافسة بين الممكنين نحو تحمل أفضل للمسؤولية

 .1والإبداع والتفكير الخلاق 

                      

 

 

 

 

 

(: ركائز التمكين الإداري1الشكل رقم )      

الطالبتين لمصدر: من إعدادا  

 ثالثا: أبعاد  

                                   
،)دراساااة حالاااة مؤسساااة الكوابااال بساااكرة(،مذكرة دكتوراء،كلياااة العلاااوم النساااانية التنظيميييي والتطيييوير الإداري التمكيييينساااعود أماااال،- 1

 ،بتصرف.58،ص2021لجزائلر،والإجتماعية ،جامعة محمد خيضر بسكرة،ا

ركائز 

التمكين 

 المعرفة

 والمهارة

الحوافز 

المادية 

 والمعنوية

الثقة بين 

القائد 

 والمرؤسين

الإتصال 

وتدفق 

 المعلومات
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الباحثين حول الممارسات الإدارية للتمكين إل أنه هناك إجماع على  رغم إختلاف  

 :1بعض الأبعاد والتي اعتمدنا عليها في نموذج دراستناوهي 

وهي تعد من عناصر القوة في تطبيق التمكين بسبب الدور المهم للعمل بناء فرق العمل : -1

ية وكفاءة، حيث إن الشعور الجماعي في مواجهة المشكلات وترشيد استهلاك الموارد بفاعل

المشترك بالمسؤولية الجماعية يجلب قوة حقيقية تتمثل في زيادة درجات الولء والإنتماء 

والإلتزام ،وتساعد في التغلب عاى أي مشكلة من خلال السعي الدائم لجلب رؤية ملائمة 

الرأي فيما ،حتى يكون للمؤوسين القدرة على إبداء 2تحقق مصلحة كل من المنظمة والفريق 

يتعلق بوظائفهم ،وحيث يجب أن يكونوا على قدر كافي من الوعي والتفهم بكيفية تأثير 

 .3وظائفهم على غيرهم من العاملين والمنظمة ككل 

هو الوسيلة التي تستخد لنقل صلاحيات محددة للمستويات الدنيا في  تفويض الصلاحيات:-2

منهم العمل فيه،ولتسهيل عملية اتخاذ  النظام ليضعو بأنفسهم الإطار الذي يمكن لكل

القرارات التنفيذية عند مستواها المناسب .وتفويض الصلاحيات هو ان يفوض الرئيس 

الإداري أحد مرؤوسيه ممارسة بعض اختصاصات وظيفته التي يشغلها،فيكون للمفوض 

 .4إليه اختصاص إصدار قرارات فوض باتخاذها دون الرجوع إلى الرئيس

تساهم الحوافز المادية والمعنوية في تمكين العاملين من خـلال زيـادة دافعيـتهم  الحوافز:-3

ورضـاهم وانتمائهم الوظيفي وبصفه خاصة عندما تشبع احتياجاتهم وبشرط تقـديمها فـي 

الوقـت المناسـب وربطها بنظام تقويم الأداء لكي ل تمنح الحوافز إل لمستحقيها وتكون 

.ولكي يكتب  تطـوير أداء العاملين والمؤسسات كناتج نهائي للتمكينبمثابة دافع حقيقـي ل

لجهود التمكـين النجـاح يجب أن يتم ربط التقدير والمكافأة التي يحصل عليها العاملون 

 .5بأهداف المؤسسة 

ويقصد بها المعلومات اللازمة لصنع القرارات التي  المعلومات: ومشاركة الإتصال-4

يحصل عليها المدراء ويحتفظون بها لعدم ثقتهم بالعاملين، لذا فهي تعتبر من الأبعاد  

الرئيسية لحتوائها على المشاركة والثقة والمعلومة ، وتعد المعلومات جانبا مهما يعتمد 

عمل فبدونها ال يمكن للموظف التصرف عليها في عملية اتخاذ القرار، وفي حل مشكلات ال

بالطريقة الصحيحة التي تمنحه الثقة بالتصرف، كما أن الإتصال الفعال في المؤسسات 

الناجحة يعزز مبدأ الإبداع والإبتكار ويختصر كثيرا من الجهود حيث يسهم سهولة انسياب 

                                   
،دراسة استطلاعية لآراء عينة من موظفي كلياة القتصااد للموظفين التنظيمي الولاء لتعزيز كمدخل الإداري التمكينعبد الرزاق سلام،- 1

 .108،ص2020،1،العدد6بجامعة الشلف،مجلة الدراسات القتصادية الكمية،المجلد
، مذكرة ماجستير،كلية الإقتصاد والإدارة العامة،جامعة الملك الإداري،المملكة العربية السعودية آلية التمكينهدى عمر عبد الله باقبص،- 2

 .19،ص2018عبد العزيز ،جدة،
،المجلاة العلمياة دور التمكين الإداري في تحسين الأداء اليوظيفي فيي شيركات توزييع الكهربياء المصيريةأ،م/عادل امام حامد وآخرون،- 3

 .204،ص2024ددالأول،ينايرللبحوث التجارية،الع
دراساة حالاة مجموعاة بان حماادي أثر التمكين الإداري في تحفيز السلوك الإبداعي لدى العاملين بالمؤسسة الإقتصادية)يوسفي كمال، - 4

 .124،ص2018،جوان1،العدد2ببرج بوعريريج(،مجلة العلوم الإدارية والمالية،جامعة الوادي .الجزائر،المجلد
،ماذكرة دور أبعاد التمكين الإداري فيي تحسيين عمليية اتخياد القيرارات بيالتطبيق عليى جامعية المنوفييةماجد محمد إبراهيم عبد العالي،- 5

 .10ماجستير )غير منشورة(،كلية التربية للدراسات العليا والبحوث،جامعة المنوفية السنة مجهولة،ص
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عليها في الوقت التصالت وسرعة تبادل المعلومات وإمكانية حصول كل فرد في المنظمة 

وتبادل المعلومات في تمكين القائد  الإتصالالمناسب في نجاح تمكين العاملين، حيث يسهم 

من نقل أفكاره ومشاعره واتجاهاته بفاعلية وبصورة ملائمة وبمرونة كافية للمستقبل، مما 

 . 1 يترتب عليه نجاحه في تحقيق الهدف من التصال من خلال التأثير الفاعل في المستقبل

يتطلب تمكين العاملين توفير تدريب مستمر ومنتظم لأجل تعلم المهـارات  : التدريب-5

الجديـدة. و ينبغي للمنظمة أن توفر نظام طموح لتطوير العاملين لكـي يـزودوا بالمعرفـة 

كمهارات التفاوض، ومهارات اتخاذ القرار، .(Lin,1998 :228والمهـارات الضرورية)

(.فالجهود التدريبية تمكن ,1995Randolph : 27اع، ومهارات القيادة )ومهارات حـل الصر

العاملين مـن بناء المعرفة، والمهارات، والقدرات، ليس فقط لأداء أعمـالهم، بـل أيـضاً تعلـم 

 .2( ,Spreitzer ,5:2007مهـارات واقتصاديات المنظمات الكبيرة )

 الاداريالمطلب الثالث: متطلبات تطبيق التمكين 

ية لأساسلكي يتم تطبيق التمكين الإداري لبد من إحداث مجموعة من متطلبات ا     

 وهي: 

: من خلال المشاركة في معلومات أداء المنظمة، مساعدة  بالمعلومات المشاركة -

الأفراد في فهم الأعمال ،بناء الثقة من خلال المشاركة في المعلومات الحساسة، إمكانية 

.لذا فنقل المعلومات يعد عاملا ضروريا في هذه المؤسسات نظرا 3ط الذاتي تحقيق الإنضبا

لما تمنحه من قوة للعاملين ليكونوا على استعداد كامل لتحمل المسؤوليات وإطلاق طاقاتهم 

 . 4المبدعة

وتتضمن منح العاملين حرية التصرف في النشاطات الخاصة  :والاستقلالية الحرية  -

ا ،وهذه الحرية كانت مثبطة في الطرق التقليدية للتسيير بالهيكلية في بالمهام التي يمارسونه

الهرم ،فقد تم وضعها بشكل يعيق سلوك العامل.اما عند تطبيق تمكين العاملين فإن الهيكلية 

تختلف شكلا وهدفا،فهي تهدف إلى إعلام أعضاء فرق العمل بالمدى الذي يمكن أن يتصرفو 

السوق كالجي  في المعركة ،وهي ذاتها فكرة استراتيجية  ضمنه باستقلالية.فالمؤسسة في

التي كان مصدرها الحرب ،فالعاملون التنفيذيون كالمحاربين الذين خبروا ميدان المعركة. 

حيث يحتاج القائد بكسبها في كل مرة جنودا وحاربين لديهم كافة المقدرة على التكيف مع كل 

مناسبة للأهداف والغايات ،دون انتظار موافقة موقف يوجدون فيه ،وعلى إرتجال الحلول ال

من أحد،هذا لأنه دوما ،لتوجد خطة صالحة بعد اللتحام المباشر مهما أحسن التفكير فيها. 

                                   
)دراساة ميدانياة علاى مهيدي،دور التمكيين الإداي فيي تحفييز السيلوك الإبيداعي غاصيب يحيي مهيديد/محمد عباد الكاريم بخااري حاداد،- 1

الماااوظفين الإدارياااين بمديناااة الملاااك عياااد العزياااز الطبياااة بجدة(،المجلاااة العربياااة للنشااار العلمي،الصدارالساااادس،العدد واحاااد وستون،تشاااارين 
 312،ص2023الثاني،

،)دراساة ميدانياة علاى عيناة مان ماوظفي كلياة الدارة والقتصااد  اع العياملينالتمكيين الإداري وعلاقتيب بدبيدم.د/جواد محسان راضاي،- 2

 .64،ص2010،1،العدد12(،مجلة القادسية للعلوم الإدارية والإقتصادية،المجلد
جامعاة  )بحث مشتق من رسالة للحصول على درجة الدكتوراة(، مجلة  معوقات التمكين الإداري للقيادات الأكاديميةهبة الله أحمد ألهم،- 3

 .332،جامعة الفيوم،ص 2019الجزء الثالث،-الفيوم للعلوم التربوية والنفسية،العددالثاني عشر
)دراساة حالاة بعاض  أثر اسيتراتيجية تمكيين الميوارد البشيرية فيي تحسيين الأداء المسيتدام فيي المؤسسيات الاقتصياديةمساعدية عماد،- 4

 .56،ص2020،الجزائر،1م القتصادية والتجارية وعلوم التسيير،جامعة فرحات عباس سطيفالمؤسسات(،مذكرة دكتوراه)غير منشورة(،كلية العلو
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فلا يمكن أن يكون الواقع كالمخطط له تماما من القادة .وبالتالي على العاملين محاولة التغلب 

 .1رارعلى كل العقبات التي تصادفهم بكل عزيمة وإص

 (2019وفي مايلي تم توضيح للمتطلبات التي حددها كلا من الزغبي والهزايمة )2: 

ً لتمكين  التمكـين لعملية والداعمة الممكنة الإدارية القيادة  - ً مهما : تعتبـر القيـادة مستلزما

ين في العاملين النفسي حيث تعتبر إحدى أدوات القوة التي تمنح الفرصة والموارد والمعلومات للعامل

المستويات الدنيا من الهرم الوظيفي وبالتالي يـؤدي إلى تمكينهم، وهذا يتطلب أن تكون القيادة هي 

نفـسها ممكنة، وتملـك الـصلاحيات والسلطات الواسعة وتمارسها فعلاً بحيث تستطيع أن تتخذ 

ا ت لما فيـه القرارات بدون العودة إلـى مستوى أعلى ولها القدرة والسلطة على تجاوز التعليم

 .3مـصلحة الزبـون

اخـل جودة د: يقصـد بهـا مجموعـة المعتقدات وقيـم العمـل الموالتنظيميـة الثقافـة -

كل  عـاتالمنظمة مثـل طـرق التعامل بيـن الأفراد وبعضهـم داخـل المؤسسة، وكذلـك توق

 فـرد مـن الآخر ، وكيفيـة تفسيـرهم لتصرفـات الآخرين.

: تعنـي إحـداث التغيـرات والتعديـات المدروسة المقصودة والهادفـة ـرللتغيي الاستعداد -

فـي سـلوكيات الموظفين وممارسـاتهم لأعمالهم، أو فـي عناصـر الهيـاكل التنظيميـة، أو فـي 

الوسـائل التكنولوجيـة المستخدمة لمواكبة التغييــرات البيئيـة المختلفة بشـكل يحقـق التكيـف 

البيئـة، ويسـاهم فـي تحسيــن وتطويــر الأداء علـى المدى البعيـد، ويعمـل والتـوازن مـع 

 . 4علـى إزالـة مشكلات وصعوبـات العمل

 فاهيم أساسية حول اداء العاملينالمبحث الثاني : م

 مؤسسةيعتبر الداء العنصر الساسية لتأدية اي عمل كان حيث هو وصول لأهداف ال

 التي يجب تحقيقها بكل كفاءة وإتقان .

ن معديد حيث مع كثرة البحث على مفهوم هاد العنصر و كيفية تطبيقه الى أن هناك ال

 ذاي هالثغرات التي لزالت محل شك حوله مما جعلنا نتناول هذا العنصر و دراسته ف

 المبحث من عدة جوانب .

 أداء العاملين ماهيةالمطلب الأول: 

عديد من سنتطرق في هذا المطلب للى مفهوم الداء  والذي تعددت مفاهيمه من طرف ال    

 الباحثين،  وايضا  انواع  ومحدداته   الأداء  

 أداء العاملين: مفهوم أولا 

                                   
)دراسة مقارنة لبن المستشفيات العمومية والعيادات أثر تمكين العاملين في تحسين الأداء الاجتماعي للمؤسسات الجزائريةبرني لطيفة،- 1

نشااااورة(،كلية العلااااوم القتصااااادية التجاريااااة وعلااااوم التساااايير،جامعة بسااااكرة الستشاااافائية الخاصااااة لوليااااة بسااااكرة( ،مااااذكرة دكتااااوراه)غير م

 .65-64،ص2015،الجزائر،
، )دراساة ميدانياة علاى أثر التمكين الإداري فيي تعزييز الإنتمياء التنظيمييعبد الله بن حامد بن عبد الله المالكي،د/فيصل بن احمد شعبي،- 2

 ،بتصرف.37،ص2024،ديسمبر4،العدد44البث،المجلة العربية للإداة،مجلدالموظفين الإداريين بإدارة التعليم بمحافظة 
، مجلاة كلياة متطلبات تفعيل التمكين الاداري بكليات جامعة تبوك من وجهة نظر رؤساء الاقسيام الاكاديمييةالحربي فيصل عبيد حمود،- 3

 .642،ص2016،اكتوبر170،العدد35التربية ،جامعة الزهر،مجلد
 .38عبد الله بن حامد بن عبد الله المالكي،د/فيصل بن أحمد شعبي،مرجع سبق ذكره،ص- 4
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على  يساعد :تأدية عمل أو انجاز نشاط او تنفيذ مهمة ،بمعنى القيام بفعل الأداء  هو    

 وصول إلى الأهداف المسطرة .

وفي تعريف آخر ان الأداء هو عمل موجه )اي انه فعل ،وذلك الفعل هو موجه اي    

يساهم في  تحقيق هدف محدد مسبقا( .بينما ينظر إليه البعض كحدث )اي نتيجة فعل معين ( 

 1في الكثير من الأحيان فإنه يشير لكلا الحالتين  .. أو 

لدور راك اويعرف أيضا بأنه: الأثر الصافي لجهود الموظف التي تبدأ بالقدرات واد   

 وظف الم او المهام والذي بالتالي يشير إلى درجة تحقيق واتمام المهام المكونة لوظيفة

الموظف  عند القيام بعمل ما .فهو  ويعرف أيضا: على أنه ذلك المستوى الذي يحققه      

يرتبط بتحقيق مستويات مختلفة للمهام المطلوب إنجازها.  وعلى كل فالأداء يكون نتيجة 

امتزاج عدة عوامل كالجهد المبذول وادراك الدور ومستوى القدرات التي يتمتع بها الموظف 

ط باي شكل من الأشكال  . كما أنه اي نشاط يؤدي إلى نتيجة وخاصة السلوك الذي يغير المحي

.2 

طرة داخل ومنه نستنج ان الأداء هو كل عمل أو القيام بمهمة للوصول لأهداف المس       

كل اي شالمؤسسة . وذلك من خلال عدة عوامل كالجهد وهو اي نتيجة تغير محيط المؤسسة ب

 من الأشكال. 

 نواع الاداء أثانيا  : 

المتعلقة بالظواهر القتصادية يطرح أشكال إن تصنيف الأداء كغيره من التصنيفات 

اختيار المعيار الدقيق و العملي في الوقت ذاته الذي يمكن العتماد عليه لتحديد مختلف 

الأنواع . وبما إن الأداء يرتبط إلى حد بعيد بالأهداف فانه يمكن نقل المعايير المعتمدة في 

 3ولية الأجل و الطبيعة .تصنيف الأهداف واستعمالها في الأداء كمعايير الشم

 :لىداء إفحسب معيار الشمولية الذي قسم الأهداف إلى كلية وجزئية ويمكن تقسيم الأ

 لوظائفوهو الذي يتجسد بالإنجازات التي ساهمت جميع العناصر و ا:الأداء الكلي  -أ

همة مسا أو الأنظمة الفرعية للمؤسسة في تحقيقها, وال يمكن نسب انجازها إلى عنصر دون

 اقي العناصر.ب

لشاملة افها افي إطار هذا النوع من الأداء يمكن الحديث عن مدى وكيفية بلوغ المؤسسة أهد  

 كالستمرارية, الشمولية , الأرباح , النمو.

ره قسم بدووهو الذي يتحقق على مستوى الأنظمة الفرعية للمؤسسة وتن : الجزئيالأداء   -ب

 إلى عدة أنواع تختلف باختلاف المعيار المعتمد لتقسيم عناصر المؤسسة .

                                   
،ص 2021،سانة ،)غيار منشورة(ساالة دكتاوراه ر. أثير التمكيين عليى اداء العياملين مين خيلال سيلوك المواطنية التنظيمييةكبير عمر ،   1

37،36. 
 .19,ص  2004دار الجامعة الجديدة،  مصر ،   ،السلوك الإنساني في المنظماتمحمد سعيد ، أنور سلطان ،   2
، ص 2020الجديادة ادرار ،رساالة ماساتر ،سانة يلان دراسة ميدانية بمستشفى تيلا دور التدريب في تحسين اداء العاملينفصيلة نشاش ، 3
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أداء فراد ,ة الأحيث يمكن أن ينقسم حسب المعيار الوظيفي إلى أداء وظيفة المالية , أداء وظيف

 ء وظيفة التسويق .وظيفة التموين ,أداء وظيفة الإنتاج ,أدا

 _  تصنيفب حسب الطبيعة: ج

ه ة ، فانياسياما حسب معيار الطبيعة الذي يقسم الهداف الى اقتصادية ،اجتماعية ،تقنية ،س

 يمكن تصنيف الداء الى اقتصادي ،اجتماعي سياسي ،تقني .

 هاصورت وفي إشارة إلى هذا التصنيف يقول احد الباحثين" ال يمكن للمؤسسة إن تحسن

ه له وزن ماعي, بالعتماد على الأداء القتصادي أو التكنولوجي فحسب , بل إن الأداء الجت

 الثقيل على صورة المؤسسة في الخارج".

قتصادي ف الإذا بناءا على التناسق بين الأهداف وأنواع الأداء يمكن القول بأنه الهد

ا نواتجه عظيمتيدل على وجود الأداء القتصادي , الذي يتجسد بالفوائد التي تحققها من وراء 

 وتدنية مستويات استخدام مواردها .

 "دية هداف القتصاأما الأهداف الجتماعية , فإن تحقيقها يحين بالتزامن مع الأ

سة لمؤسالجتماع مشروط بالقتصاد " وبذلك يتلاءم الأداء القتصادي والجتماعي , وا

 الناجحة هي التي تعرف كيفية الوصول إلى تحقيق أكبر من مستوى النوعين معا  .

قافي و الثأوالى جانب الأداء القتصادي و الجتماعي يمكن الحديث عن الأداء التقني 

ال ى مجاسي للمؤسسة وذلك عندما تسطر لنفسها أهداف , كان ترغب في السيطرة علأو السي

ا لمحيطه قافيتكنولوجي معين أو تسعى إلى تكوين ثقافة خاصة لها أو التأثير على السلوك الث

 ,يخلق أنماط استهلاكية جديدة .

 :محددات الأداء   ثالثا 

 داخل صول إلى الأهداف المسطرةان الأداء الوظيفي هو انجاز نشاط يساعد على الو

 تسمىو المؤسسة.  وذلك من خلال عدة عناصر والتي وتؤثر سلبا أو ايجابا على الأداء. 

 محددات الأداء،  وتتمثل في : 

ه وظيفت ويشير إلى الجهد المبذول )طاقة جسمية، عقلية ( لأداء مهمته أوالجهد :  -1

 له ،وذلك للوصول إلى أعلى معدلت عطائه في مجال عم

 خدمهاوتشير القدرات  إلى خصائص الشخصية للفرد التي يست  القدرة على الأداء: -2

 ،لأداء وظيفته أو مهامه

ويعني به التجاه الذي يعتقد  الفرد أنه من الضروري توجيه  الدور او المهمة : -3

 1جهوده في العمل من خلاله والشعور بأهميته  في الأداء، 

 الأداء ماهية تقييمالمطلب الثاني : 

ف يف ،أهدافي هذا المطلب سنتطرق إلى ماهية تقييم الداء من عدة جوانب أهمها التعر    

 التقييم والشروط الضرورية لإجرائها

                                   
 209,ص  2003، الدار الجامعية،  الإسكندرية،  بدون طبعة ،  إدارة الموارد البشرية رؤيا مستقبليةراوية حسن ،  1
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 ف تقييم الأداء يأولا: تعر

فرق لى الالتقييم: هو عملية المقارنة بين ماهو كائن بما يجب ان يكون ووضع حكم ع 

 اهوا كائن في أي ميدان كان .الموجود بين ما يجب ان يكون وم

اما تقييم الداء فعرف بانه العملية التي يتم بموجبها تقديم جهود العاملين بشكل منصف 

وعادل ، لتجرى مكافاتهم يقدر ما يعملون وينتجون وذلك بالستناد الى عناصر ومعدلت تتم 

 1الأعمال الموكلة اليهم.على أساسها مقارنة مستويات ادائهم بها لتحديد مستويات كفاءتهم في 

وفي تعريف آخر غرف على أنه قياس مدى مساهمة العاملين في انجاز الأعمال التي  

تسند اليهم و الحكم على سلوكهم وتصرفاتهم أثناء العمل وعلى مدى التطور في ادائهم خلال 

 2فترة زمنية محددة.

 مساهمة ا قياس مدىالعملية التي يتم فيهومن التعاريف السابقة نستنتج ان تقييم الداء هو      

 العاملين في تحقيق مهامهم من خلال الجهد المبذول و الحكم عليه .

 ثانيا : اهداف واهمية تقييم الاداء 

 اهداف  تقييم الاداء  -أ

ان عملية تقييم اداء العاملين من النشطة المهمة التي نمارسها ادارة الموارد البشرية 

لخيرة عند قيامها بعملية التقييم تسعة الى تحقيق اهداف على مستوى في المؤسسة ،وهذه ا

 3المؤسسة ،المديرين واخرى على مستوى العاملين ، ويمكن ايجازها كما بلي : 

 معرفة المؤسسة المستوى العام لجميع الأفراد بها ، -

دت لتي اااستخدام المعلومات التي يوفرها التقييم في معرفة السباب الرئيسية  -

ديهم للذين الى تدني الداء وهذا من خلال اجراءات جلسات مع الأفراد العاملين ا

 مشاكل في الداء ،

 ية ،اكتشاف نقاط الضعف لدى الأفراد وهذا بغرض تحديد الحتياجات التدريب -

ل سات الأفراد الأخرى مثل العرقية ،النقل والفصالمساعدة في تحديد سيا -

 والمكافئة ...الخ ،

 تحسين عملية التصال بين الرؤساء و المرؤوسين ، -

 نهم .مامداد العاملين بتغذية مرتدة عن ادائهم بالمقارنة مع ما كان متوقع  -

 اهمية تقييم الاداء -ب

مة ،المدير  والفرد تستهدف العملية ثلاث غابات وهي على مستوى كل من المنظ     

 4الموظف التنفيذي.

                                   
 04، ص 0062، رسالة ماجستير ،سنة  دور تقييم اداء العاملين في تحديد احتياجات التدريبعمار بن عيشي ، 1
 111توزيع ،مصر ,صمركز وتطوير الداء و التنمية. دبياء للنشر وال الجودة في ادارة وتقييم الاداء ،محمد عبد الغني حسين ،  2
 .178، 2004دار النهضة العربية،  القاهرة ،   إدارة الموارد البشرية  إدارة الأفراد،الشريف محمد ، 3
  18،دار دجلة ، عمان ، ص  تنمية  الاداء الوظيفي والادارينوار عوفي اللبدي ،  4
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 اهميتها على مستوى المنظمة :  -1

 موظفين وي الايجاد مناخ ملائم من الثقة والتعامل الخلاقي الذي يبعد احتمال تعدد شكا

 اتجاه المنظمة.

 تطور رفع مستوى أداء الموظفين واستثمار قدراتهم بما يساعدهم على التقدم  و ال. 

 ستعملتقييم برامج وسياسات ادارة الموارد البشرية كون نتائج العملية يمكن أن ت 

 كمؤشرات الحكم على دقة هذه السياسات .

 . مساعدة المنظمة على وضع معدلت أداء معيارية دقيقة 

 اهميتها على مستوى المديرين :  -2

   م دراتهقوتعزيز دفع المديرين والمشرفين الى تنمية مهاراتهم وامكانياتهم الفكرية

 البداعية للوصول إلى تقييم سليم وموضوعي لأداء تابعيهم .

  لى عتعرف دفع المديرين الى تطوير العلاقات الجيدة مع المرؤوسين والتقرب اليهم لل

 المشاكل والصعوبات  .

 اهميتها على مستوى الموظفين :  -3

  هوده  ميع جلزيادة شعوره بالعدلة وبان ج تجعل الموظف اكثرا شعورا بالمسؤولية ،وذلك

 المبذولة تؤخذ بالحسبان من قبل المنظمة .

 ائه دفع الموظف للعمل باجتهاد وجدية واخلاص ليترقب فوزه  باحترام وتقدير رؤس

 معنويا وماديا .

 1ثالثا :  الشروط الضرورية في برنامج تقييم الاداء  

 م فيه ماديا وماديا اقتناع الإدارة العليا بجداوة حتى تساه -

قة و ا الدفهم الرؤساء المبشرين والمشرفين لأهداف التقييم حتى يستطيعوا ان يراعو -

 العدالة في التقييم .

تعليمات صريحة وواضحة وتفصيلية مع كل مشرف او رئيس الوحيد الأساس  -

 مالمستخدم عند التقيي

 ى الأفراد .المعايير الثابتة التي يمكن أن يستخدمها الجميع للحكم عل -

على  تدريب القائمين بالتقييم بصورة متميزة على كيفية وضع التقارير و الحكم -

 الأفراد 

ى قييم علة للتعلى المعلومات الكافي استخدام قوائم خاصة لتقييم كفاءة الأفراد ،تحتوي -

تحدد وان تكون مقسمة بطريقة تساعد على التحليل )معلومات ،مهارات ،اتجاهات ( 

 الوزان الصفات بحيث تمثال مجموعات كفاءة الفرد العالية .

 :  الاداءالمطلب الثالث: العلاقة بين تمكين العاملين و 

                                   
 112/113لداء و التنمية دبياء للنشر والتوزيع ، مضر ،ص ،مركز تطوير ا الجودة في ادارة وتقييم الاداءمحمد عبد الغني حسين ، 1
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لاقة ة العوأداء العاملين  ومنه وجب معرف تطرقنا سابقا الى مفهوم التمكين الإداري

 : القائمة فيما بينهم والتي هيا كالآتي

 اولا : التمكين و أداء العاملين

فوائد  تقدم أشارت الأدبيات أن المشار كة في الإدارة و عملية صنع القرار يمكن أن   

من  نيةت متدداخـلية وفردية تتضمن: التنمية الشخصية و التطور، الرضا الوظيفي، معدل

عملية  ة فينـسبة الغـياب ودوران العمل و الرغبة في التغيير. فضلا عن ذلك فإن المشار ك

صنع القرارات تنتج محصلات تنظيمية مرغوبة،و قد أكدت بعض الدراسات على وجود 

ل لعـمعلاقة إيجابية بين عملية المشار كة في صنع القرارات و المخرجات المرتبطة با

ؤسسة في الم يكليقد تم اعـتبارها بأنـها أحد الأساليب الفعالة لتحقيق التمكين اله)الأداء(فل

لال خالذي يقـوم على أسـاس ضمان السـلطة و الصلاحية في اتخاذ القرارات و ذلك من 

 خويلتتقليل المستويات الإدارية و تبسيط الهيا كل التنظيمية و تشجيع المشار كة و 

و  مكيـنهمو ت الباحثين أن إشراك العاملين في عملية اتخاذ القرار الصلاحيات يرى العديد من

كذا  ية وإعطائهم الصلاحية للتصرف يتحقق من خلاله إثراء الـعمل و رفـع الروح المعـنو

 زيادة 

الكفاءة الإنتاجية و تحقيق الإشباع و الرضا لدى العاملين. هذا و قد أكد الباحثين أيضا 

و التغذية العكسية هما الأساس لتحقيق التناسق الفعال في أي منظمة على أن نظام المعلومات 

و إنجاح عملية تمكين العاملين، و ذلك من خلال المشار كة في صنع القرارات و تنفيذ 

العمليات وحصولهم على المعلومات المناسـبة عن مستوى أدائهم و أداء المؤسسة ككل مما 

كون ممارسات التمكين فعالة يجب تزويد العاملين يقيس درجة التمكين في المؤسسة، و لـت

بالمعلومات الضرورية بشكل مستـمر و عـبر مختلف المستويات التنظيمية في الوقـت 

طريق التـغذية العكسية للأداء و دورها في زيادة الأداء على  المناسـب وبالتكلفة المناسبة عن

بأن التغذية العكـسية للأداء Luthans & Walderseالمستويين الكلي والجزئي، كما أشار 

تقودنا إلى تحسين الأداء من خلال أدوات كوضـوح الدور والفعالية الذاتـية و مـكافأة السلوك 

التغذية العكسية عن أداء العامل عنصر مهم للتمـكين إذا أردنا أن نمنح العامل التمكين و أن 

عـفه ليقوم بتقويتها و مراجعتها، و ينجح يجب أن يكون العامل و المؤسسة على علم بنـقاط ض

يجب الحرص على عملية التصال الثنائية بين الطرفين. حيث يفسر العلماء التغذية العكسية 

في إحدى الطريقتين: فبعضهم يماثلها بالمكافأة و يفسرون وظيفتها بمصطلحات من نظرية 

إنما لتزويد العامل  التعزيز، بينما يقول الآخرون أن التغذية العكسية ليست محـفزا و

 1بمعلومات تصحيحية فقط.

 2 : مساهمة التمكين في تحسين الأداء الوظيفي: ثانيا 

 لي:ييؤدي التمكين إلى تحسين مستوى الأداء الوظيفي للعاملين ، من خلال ما   

                                   
 39/40، ص 2016سنة )غير منشورة(، ، رسالة ماستر اكاديمي ،   تمكين العاملين  واثر  على الاداء الوظيفيبلعربي جمعة ، 1
 40/41نفس  المرجع السابق ،ص  2
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 عبير عنالت تظهر من خلال اتاحة الفرصة لهم _ خلق زيادة الثقة الذاتية للعاملين ،والتي1

ع ي صنفوجهات نظرهم بحرية . حيث يعطيهم التمكين المزيد من الستقلالية  والمشاركة 

 القرار ، مما يؤدي الى رفع ادائهم الوظيفي من خلال بذل المزيد من الجهود .

 ج مايصبح العاملون مسؤولين عن نتائ _ التشجيع على تحمل المسؤولية الشخصية ،حيث2

 م .دائهايقرونه او يؤدونه ،وهذا ما يعتبر من العوامل البارزة ذات الثر الكبير على 

م ك ايديهمتلا_ استخدام الخبرة الموجودة لدى العاملين ،حيث يعتبر التمكين افضل طريقة ل3

 وعقولهم لتحسين ادائهم الوظيفي.

دراتهم هم وقفالتمكين يدفعهم الى العمل بأقصى ما يمكن من طاقات_زيادة طاقات  العاملين 4

 حتى يقوموا بأعمالهم على اكمل وجه .

حصولهم بسسة _الشعور بالملكية الداخلية ،حيث يشعر التمكين العاملين بانهم يمتلكون المؤ5

، اذا  اليةعلى جزء من القوة التي كانت متمركزة في يد المدير لأداء العمل بشكل اكثر فع

هم عمل لدية اليؤدي التمكين الى العتناء الداخلي للعاملين بشان الوظيفة فترتفع درجة اهمي

 ويزداد اهتمامهم بما يؤدونه من مهام .

دارة عل. الإ ملين_ ظهور الرقابة والدارة الذاتية للعاملين ، حيث يقلل التمكين اعتماد العا6

لى در عمل على الإدارة فيشعر العاملون بالقفي نشاطهم منا يساهموا في تقليل عبء الع

 جودةالتصرف ذاتيا من خلال اعطائهم مسؤولية اكبر بخصوص الرقابة على الإنتاج و ال

 ،والمشاركة في تقييم أداء زملائهم .

جاه ن ات_ زيادة ولء العاملين للمؤسسة ، وهو الشعور اليجابي المتولد لدى العاملي7

ن ميها ف والرتباط معها ،ومن ثم الحرص المستمر على البقاء  مؤسستهم لإخلاص لأهدافها

 ر العملتقراخلال بذل الجهد وخلق التوافق بين قيمهم وقيمها ،مما يؤدي الى استمرارية واس

ر هم لتؤثبرات، فضلا عن تنمية الدوافع اليجابية لدى العاملين  التي تتفاعل مع قدراهم وخ

 التزامهم وتعهدهم بمسؤوليات جديدة .بشكل ايجابي على ادائهم وزادة 

لين ، لعام_ يحفز التمكين السلوك البتكاري من خلال اكتشاف وتشجيع الفكار الجديدة ل8

خذ  ن للأحيث يمنحهم القوة الممثل في الموارد ،المعلومات والدعم ، مما يجعلهم يتحفزو

ئة ل في بيتعم ما وان المؤسسةبالمبادرات في تطبيق الفكار الجديدة التي تم  اكتسابها لسي

 بليةتتطلب المزيد من الإبداع والبتكار الذي يتصل بقدرتها على وضع الخطط المستق

 للتطوير و التغيير ووسائل التعامل معها .

الذات  حقيق_ اشباع مستوى  أعلى من حاجات العاملين مثل : الشعور بالإنجاز والهمية ،ت9

كثر ادون اع هذه الحاجات دافعا قويا لهم في المؤسسة فيبوالعتراف ، وتمثل محاولة اشب

 نشاطا وحماسا .

 لقوة_ جودة وسرعة القرارات المتخذة من طرف العاملين فالتمكين يكسب العاملين ا10

 اللائقة لتخاذ القرارات بشكل اسرع بفضل مشاركتهم في صنعها .
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 المبحث الثالث: الدراسات السابقة 

بحث ا المبحث مجموعة من الدراسات السابقة التي تناولت موضوع السنعرض في هذ 

لى عالتي تم رصدها و مراجعتها في مجال موضوع دراستنا، حيث اشتملت هذه الدراسات 

 متغيرات و أبعاد متنوعة في عرض منهجية معالجة الموضوع ,وقد تم الستفادة من

حل مث عن معلومات حول الموضوع معطياتها في أهداف الدراسة ولكن عند قيامنا بالبح

 ,إل الدراسة لم نعثر على أية دراسة سابقة تصب في صلب الموضوع ,بشكل مباشر وواضح

كذلك   ملينأننا استعملنا بعض الدراسات عن التمكين الداري مع متغيرات أخرى وأداء العا

ا ناول هذمع متغيرات أخرى ,من أجل استخلاص بعض الأفكار لأثراء هذا البحث , ويت

ية المبحث ثلاث مطالب: المطلب الأول دراسات عربية و المطلب الثاني دراسات أجنب

 تراساالمطلب الثالث مقارنة ومراجعة الدراسات السابقة وفيما يلي يتم عرض لهذه الد

    المطلب الأول: الدراسات العربية

ي لإدارالتمكين اسنأخذ بعض الدراسات السابقة باللغة العربية والتي تتضمن موضوع 

 :وهي كالتالي

دراسة الدكتوررمضان خماخم، محمد خورشيد، العنوان :دور تمكين العاملين في -1

-تحسين الاداء العاملين ،دراسة ميدانية في شركات الإتصالات العاملة في اقليم كردستان

-،جامعة صفاقس،3،العدد5الدراسات الاقتصادية والمالية والمحاسبية،مجلد العراق،مجلة

 .20231كلية العلوم الاقتصاديةوالتصرف،تونس،

هدفت الدراسة إلى التعرف على دور تمكين العاملين في تحسين الأداء العاملين في     

-قليم كردستانالشركات التّصالت )كورك تيليكوم، آسيا سيل، زين العراق( العاملة في إ

العراق، من خلال الإجابة على التساؤل التالي: )كيف يمكن لتمكين العاملين أن تحسن الأداء 

المؤسسي في شركات التّصالت العاملة في إقليم كردستان؟(، نظراً لأهمية متغيرات 

الدراسة ومضامينها وأبعادها فقد تم اختيار عينة من العاملون الذين  يشغلون المناصب 

( 400لإدارية والفنية في الشركات المبحوثة بوصفهم مجتمع الدراسة، والبالغ عددهم )ا

( استمارة، تم اعتماد على 378عاملا،ً وتم توزيع استمارة الستبانة عليهم استرجعت منها)

المنهج النوعي بدراسة المتغيرات الكامنة واعتمدت أيضا على المنهج الكمي في تحليل 

                                   
)دراسة ميدانية في شركات الإتصالت العاملة في إقليم اء العامليندور تمكين العاملين في تحسين أدد/رمضان خماخم،محمد خورشيد،- 1

 .2023،3،العدد5العراق(،مجلة الدراسات القتصادية والمالية والمحاسبية، مجلد-كردستان 
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 (AMOS V26 و   (SPSS V26 ) ت باستخدام برنامج الإحصائيالبيانات والمعطيا

 α≤ 0.05،وتوصلت نتائج الدراسة وجود أثر ذو دللة إحصائية عند مستوى دللة   )

(لتمكين العاملين بأبعاده: )المشاركة بالمعلومات، والحرية والستقلالية(، في تحسين أداء (

املين الذين تمنح لهم صلاحيات التمكين ممن العاملين، توصي الدراسة الدقة في اختيار الع

  .يتمتعون بالمهارة والخبرة وقوة الشخصية لضمان نجاحهم في اداء مهامهم في العمل

دراسة طوير امباركة،محي الدين محمودعمر، العنوان: دور التمكين الإداري في تطوير  -2

التنمية أداء العاملين في المؤسة الإقتصادية، مجلة الاقتصاد الحديث و

هدفت هذه الدراسة الى التعرف     .1 2021،جامعة تسمسيلت ، 1،العدد4المستدامة،مجلد

على التمكين الإداري ودوره في تطوير أداء العاملين بالمؤسسة الإقتصادية ،حيث أن التمكين 

بعد ثمرة جهود إدارية متسلسلة ومتواصلة،والتي تسعى للبحث عن حلول للمشكلات الإدارية 

تعيق حركة التحديث و التطوير حيث يثير هذا الموضوع منذ الثمانينات اهتماما كبيرا  التي

لدى العديد من ممارسي الإدارة ومنظريها ومفكريها، من خلال ماجاء في بحوثهم ودراستهم 

من مواضيع تهدف إلى تخفيض التدرج البيروقراطي التقليدي والتوجه نحو تسطيح الهيكل 

سلطنا الضوء على هدف كل مؤسسة في تحسين وتطوير أدائها الذي بعد التنظيمي،كما أننا 

من بين الأسباب الرئيسية في تكوينها لمكانة في السوق وكسبها ميزة تنافسية ، ودراستنا هذه 

تقتصر على إيضاح او إيجاد علاقة بين كل من التمكين وتطوير الأداء حيث توصلت إلى أهم 

تبادلة بين التمكين وأداء العاملين وتأثير كل منهما في نتيجة وهي وجود علاقة قوية وم

 .الأخر

(، العنوان "أثر التمكين الإداري في إبداع العاملين: 2019دراسة طارق علي عمر و ) -3

 . 2اليمن" –جامعة عدن  –دراسة حالة مصنع كمران 

هدفت الدراسة إلى تحديد مستوى وقياس أثر التمكين الإداري في إبداع العاملين 

بمصنع كمران. احتوى نموذج الدراسة على متغيرين هما المتغير المستقل )التمكين الإداري( 

وأبعاده )تفويض السلطة، التدريب، التحفيز، العمل الجماعي، التصال الفعال( والمتغير 

لين(. واتبع الباحث المنهج الوصفي التحليلي، وتكون مجتمع الدراسة من التابع )إبداع العام

( عامل. وتم اعتماد العينة العشوائية الطبقية 400جميع العاملين في المصنع والبالغ عددهم ) 

( واستخدم 88.6%( استبانة اي ما نسبته )133( استبانة، استرجع منها) 150حيث وزعت )

وتوصلت الدراسة إلى عدد من النتائج أهما SPSS . حصائي الالباحث برنامج التحليل الإ

وجود فروق ذات دللة إحصائية لمتوسطات أفراد العينة تجاه مستوى ممارسة التمكين تعزى 

المؤهل العلمي ( بينما ل توجد فروق ذات دللة إحصائية لمتوسطات أفراد -لمتغير )العمر 

لمتغيراتهم الديمغرافية . واتت الدراسة بعدة العية اتجاه مستوى إبداع العاملين تعزى 

                                   
اد الحديث مجلة الإقتصدور التمكين الإداري في تطوير أداء العاملين في المؤسسة الإقتصادية،طوير امباركة،محي الدين محمود عمر،- 1

 .2021،جامعة تسمسيلت،1،العدد4والتنمية المستدامة، مجلد
)دراسة حالة شركة سيرتيل(،دراسة أعدت لنيل درة ماجستير في إدارة  أثر التمكين الإداري على الإبداع التكنولوجيرنيم زياد الصباغ،- 2

 .18الأعمال،الجامعة الإفتراضية السورية،ص
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توصيات اهمها ضرورة إيجاد مناخ تنظيمي يساعد على تطبيق مفهوم التمكين الإداري 

ووضع نظام حوافز عادل والهتمام بجانب التدريب والتأهيل لجميع العاملين عن طريق 

إلى كفاءة العاملين  تحديد الحتياجات التدريبية وقياس العائد على التدريب مما سيؤدي

 وقدراتهم.

( عنوان: التمكين الإداري وعلاقتب بالأداء الوظيفي 2008دراسة محمد سليمان البلوي )-4

لدى معلمي المدارس الحكومية في محافظة الوجب، المملكة العربية السعودية من وجهة 

 .1نظرهم 

لدى  هدفت الدراسة إلى التعرف على التمكين الإداري و علاقته بالأداء الوظيفي

رف لى التعفت إالمعلمين العاملين في المدارس الحكومية في المملكة العربية السعودية.كما هد

 على تصورات المبحوثين لمستوى التمكين الإداري على تصورات المبحوثين باختلاف

 ية لهم.الخصائص الشخصية و الوظيف

ي فداني و قد اعتمد الباحث على المنهج الوصفي التحليلي الذي يتضمن الأسلوب المي

قرة تم ف( 53جمع البيانات بواسطة استبانة الدراسة و التي تكونت في صورتها النهائية من )

%(  89)اري التأكد من دللت صدقها و ثباتها حيث بلغ معامل الثبات لكل من التمكين الإد

لمات في %(، و قد تكون مجتمع الدراسة من جميع المعلمين و المع 91داء الوظيفي )و الأ

و قد  ( معلما و معلمة،372المدارس الحكومية في محافظة الوجه لتبلغ عينة الدراسة )

 أظهرت نتائج الدراسة ما يلي : 

ة ات دللة ذق( إن مستوى التمكين الإداري و الأداء الوظيفي جاءا مرتفعين، و أن هناك علا1

 إحصائية بين التمكين الإداري و الأداء الوظيفي. 

اعي جتم( عدم وجود فروق ذات دللة إحصائية للتمكين الإداري تعزى لمتغيري النوع ال2

متغير زى لو المؤهل العلمي، بينما كان هناك فروق ذات دللة إحصائية للأداء الوظيفي تع

في لوظيوجود فروق ذات دللة إحصائية للأداء ا النوع الجتماعي لصالح الإناث، و عدم

 تعزى لمتغيري المؤهل العلمي و الخبرة.

ري و أوصت الدراسة بضرورة إجراء مزيد من الدراسات لتقصي أثر التمكين الإدا

 على الأداء الوظيفي .

 المطلب الثاني :الدراسات الأجنبية

داري كين الإت الأجنبية لموضوع التمبعدما تعرفنا على الدراسات العربية سنأخذ الدراسا   

 وهي كالتالي:

 دراسة : - 01

 Rajalingam ,Yasothai ,Junaimah Jauhar ,Abdul Ghani Bashawir ,2015  :1  

                                   
، المملكاة العربياة ين الإداري وعلاقتب بالأداء الوظيفي لدى معلمي المدارس الحكومية فيي محافظية الوجيبالتمكمحمد سليمان البلوي ،- 1

 .2008السعودية من وجهة نظرهم،رسالة مقدمة إلى عمادة الدراسات العليا للحصول على ماجستير ، جامعة مؤتة،
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ثر قصي أتالتمكين على اداء الموظفين   ،حيث تسعى هذه الدراسة إلى  بعنوان  تأثير

تم و بيانات ع الالتمكين بأبعاده  على اداء العاملين  ، حيث  تم اعتماد الستبيان كأداة لجم

ن ألى :  استبانة على موظفي شركة التصنيع بماليزيا ، حيث  توصلت الدراسة إ 200توزيع 

تمكين ط الادائهم   ، ومن توصيات هذه الدراسة صورة تعزيز نشا تمكين العاملين يؤثر على

 مع التقييم الجيد والمستمر لزيادة الأداء.

Mohammaed Arslan ,Rashid Zaman  2014   2                              دراسة -02

   

ات في برمجيوجهت هذه الدراسة لقطاع ال بعنوان تأثير التمكين على الأداء الوظيفي  :

 المنهج تباعباكستان ، وذلك لمعرفة أثر التمكين بشقيه  عل ى اداء العاملين  ،  حيث تم ا

حيث وتم توزيع الستبيان على مجموعة من مدن مقاطعة البانجاب ، الوصفي التحليلي 

 ي بشكل كبير. توصلت الدراسة إلى أن تأثير التمكين على الأداء الوظيفي إيجاب

 بعنوان :  دراسة-03

Tea -Jun cho, An Integrative Model of Empowerment And Indivdual 

Performance  Under Conditions Of  Organization In public Sector 

Organization,2008. 3                                                                               

ي جهت لسمحت هذه الدراسة إلى بناء نموذج متكامل للتمكين والأداء الفردي ،حيث و

العاملين  استبانة على 400سيول ،وقد وزعت   الموظفين بالقطاع العام العاملين من مدينة

وصلت نتائج ،وقد ت  مدينة شاركوا في هذه الدراسة 42إلى  بالإضافة  لقياس أبعاد التمكين،

دور الرسمي النفسي والهيكلي يؤثران بشكل إيجابي على سلوكيات ال الدراسة إلى أن التمكين

ة لاحيوسلوك المواطنة ، ومن أهم توصيات الدراسة ضرورة القيام باختبار الثبات والص

  اسة .لمقاييس أبعاد التمكين في هذه الدر

 :دراسة بعنوان-04

Employee empowerment in Anna Psoinos and steve smithson ,

Manufacturing : a study of organisations in the UK , 2002;4 

                                                                                                          

 

 
1  Rajalingam ,Yasithai ,Junaimah Jauhar . Andul Ghani Bashawir ,(2015) .A study  On The 

Empowerment On Employee Performance : The Mediating Role Of Appraisal . International journal af liberal 

Arts and Social science ,Vol 3 No 1. 
2 Mohammaed Arslan .Rashid Zaman (2014)Effect Of Empowerment On Job Perfomance : A study of 

Spftware  Sector of Pakistan , Research on Humanities and Social Sciences ,Vol 4,No ,27  

Tea Jun cho And Sue R ,An Integrative Approach To Empowerment( construct definition measurement 

,and validation)  , Public Management Review ,Vol 12 ,lssue 2010 
4 Anna psoinos , Steve smithson , Employee empowerment in Manufacturing  ,2002 , A study of 

organisations in UK  
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إلى  بالعتماد لي دراسة مسحية عن طريق البريد والستجوابات تهدف هذه الورقة

 دراكتحليل تمكين الموظفين في المؤسسات الإنتاجية للمملكة المتحدة وذلك بدراسة ا

 .مصطلح التمكين لدى الموظفين, إضافة إلى تحديد مفاتيح تمكين في تحقيق النجاح

ذا ات وكوخلصت الدراسة إلى أن النجاح يتوقف على الهداف البعيدة المدى للإجراء 

هة جمن  المستويات الدارية إضافة إلى المكافآت مما يتطلب تظافر الجهود بين الفراد

 وهيكل المؤسسة من جهة أخرى

 المطلب الثالث: مقارنة ومراجعة الدراسات

بين هم واللغتين العربية والأجنبية  سنقارن بينبعد عرضنا لمختلف الدراسات السابقة ب

لحالية اعن  الدراسة الحالية ، وذلك من حيث مجالت الستفادة  ومايميز الدراسات السابقة

 المدروسة.

 أولا : مجالات الاستفادة من الدراسات السابقة: 

 الطلاع على منهج الدراسات لبناء الإطار النظري الدراسة الحالية . -1

 .سابقةلمتغيرات البحث من خلال الطلاع على الجانب التطبيقي الدراسات التحديد ا -2

ك رتها تلي أثامعرفة اهم الستنتاجات التي توصلت إليها الدراسة السابقة و المشكلات الت -3

 الدراسات.

لة الفضل المستخدمة في هذه الدراسات ومنها استنتاج الوسي معرفة الوسائل الإحصائية -4

 البحث الحالي .لختبار فرضيات 

 ثانيا : ما يميز الدراسة الحالية عن الدراسات السابقة: 

إل أن داء,يتبين لنا من خلال تتبع الدراسات السابقة المتعلقة بالتمكين الإداري الآ

ان  مواضيعه متعددة لكنها ركزت على هدف واحد وهو التعرف على أداء العاملين ,كما

اس سات السابقة في إستخدام الإستبانة كأداة قيدراسة البحث إتفقت مع معظم الدرا

سة لمؤسرئيسية،والمنهج الوصفي التحليلي كمنهج مناسب للدراسة فقد كان الإختلاف في ا

ثل مبقة محل الدراسة ،وكذا الإطار الزمني والمكاني, وأيضا تناولنا في الدراسات السا

 .عن الفجوة البحثية  التمكين الإداري وعلاقته بالأداء الوظيفي ،كان يعبر ذلك

تمكين قة ال*يتضح لنا من الدراسات السابقة اهتمام الباحثين بالمراجع الجنبية بعلا

خوف من وال بالأداء الوظيفي عن المراجع العربية ،كما يعود الأمر إلى طبيعة العملالسائد

ات امعجالتجديد، ويتبين أيضا من الدراسات السابقة إتفاقهم على اهمية التمكين في ال

ربط والمؤسسات العامة وغيرها كمفهوم إداري حديث في المؤسسات ،كمت تم الإختلاف ب

 التمكين الإداري بأبعاده المختلفة.
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 خلاصة الفصل:

قنا ث تطرقد تم في هذا الفصل استعراض المفاهيم النظرية لمتغيري الدراسة، حي     

لك إلى مختلف التعاريف التي حاولنا من خلالها توضيح مفهوم التمكين الإداري وكذ

بيق التطورات التي مهدت لظهوره وأنواعه ،ركائزه مرورا بمختلف الأبعاد وآليات تط

هميته أراز ضافة إلى الأداء الوظيفي من ناحية تعريفه وإبمتطلبات التمكين الإداري، بالإ

 على مستوى المنظمة والمديرين وعلى مستوى الموظفين وأيضا الشروط الضرورية في

ن امليبرنامج تقييم الأداء،وتعرفنا على علاقة التمكين الإداري بالتمكين وأداء الع

تي لها ة المراجعة الدراسات السابقومساهمةالتمكين في تحسين الأداء الوظيفي ،حيث قمنا ب

بد ،ول صلة بموضوع الدراسة وتبين ان التمكين مصطلح إداري له أهمية في تحسين الأداء

 من النظ إلى متطلبات تطبيقه للوصول إلى الأهداف المرجوة.
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 : تمهيد

والأداء الوظيفي ، وبعد عرضنا لمختلف  بعدما تعرفنا على التمكين الإداري     

دراسة الإطار الدراسات السابقة باللغتين العربية والأجنبية حولهما ، سنحاول في هذا الفصل 

إلى التعريف وصول إلى الهيكل التطبيقي لمؤسسة توزيع الكهرباء والغاز بأدرار من الناشئة 

التنظيمي ،كما قمنا وصف لمنهج الدراسة وأفراد مجتمع الدراسة وعينتها ،وكذالك أدوات 

الدراسة وطرق إعدادها كما إثبات صدقها حيث يتضمن هذا الفصل وصفا للإجراءات التي 
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عتمدنا عليها في قمنا بها في تنين أدوات الدراسة وتطبيقها ،ومنه معالجة الحصائيات التي ا

 SPSSاستعملنا نموذج استبيان ومن خلال الطرق الحصائية وبرنامج تحليل الدراسة،حيث 

 تمكنا من الوصول إلى مجموعة النتائج التي شرحناها في هذا الفصل.

 قسمنا هذا الفصل إلى ثلاث مباحث وهي كالآتي: ومن هذا المنطلق  

 درارأ( بولية Sonalgazلكهرباء والغاز)المبحث الول: تقديم عام لمؤسسة توزيع ا

 تصميم الدراسة المبحث الثاني :

 المبحث الثالث:عرض وتحليل نتائج الدراسة

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

ة التوزيع مديري(  Sonalgaz)الوطنية للكهرباء والغاز  المبحث الاول: تقديم عام للمؤسسة

 بولاية أدرار

 اعإنتاجا وتوزيللطاقة بالجزائر،المستثمر الوحيد  تعد الشركة الوطنية للكهرباء و الغاز 

 بائنهاوهذا لشباع حاجات مختلف ز إضافة إلى اختصاصها في شراء وبيع الغاز الطبيعي،

و نظرا  ،ادية  ، لما لها من أهمية في تحقيق الرفاهية القتصللأغراض المنزلية أو الصناعية 

لحر، اقتصاد الناتجة عن توجه البلاد نحو الللتحديات التي أفرزتها التغيرات القتصادية 

ن مالية مها الالمتمثل أساسا في المنافسة التي تستدعي و ضع سياسة رشيدة لعملية تسير موارد

ا إلى تنظيمه وسنتناول في هذا المبحث تعريفها ،مهامها وأهدافها،إضافة .أجل تحقيق أهدافها

 الهيكلي .

وطنية للكهرباء والغاز مديرية التوزيع بولاية التعريف بالمؤسسة الالمطلب الأول :

 ،مهامها وأهدافهاأدرار
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صادر سونلغاز، مهمتها هي إنتاج الكهرباء من م لمجمعفروع مهمة  ينمن بتعتبر   

ة التجار يف تختص أنهاوأمان البيئة، كما  بحماية الإلتزامحرارية ومائية مع إمكانية 

 .المنتجةبالكهرباء 

بولاية  ( مديرية التوزيعSonalgazبالمؤسسة الوطنية للكهرباء والغاز) التعريف  أولا:

                     أدرار

طني الو و لي تعد مديرية التوزيع بأدرار أحد ممثلي شركة سونالغاز على المستويين المح    

 ن كانتأ( بعد 2005حيث تعمل تحت وصاية المديرية العامة للتوزيع بوهران .تأسست سنة )

ي تهم. وفتياجامجرد مركز تابع لمنطقة التوزيع ببشار، وذلك لإتساع حجم زبائنها ، وزيادة اح

لشركات لنظمة إطار السياسة العامة لإعادة هيكلة شركة سونلغاز طبقا للأحكام القانونية الم

 التجارية )شركة مساهمة(. 

 ية أدرارة التوزيع بولا( مديريSonalgazبالمؤسسة الوطنية للكهرباء والغاز):مهام ثانيا

 عالي( توسط،شراء الطاقة الكهربائية و الغازية و إعادة بيعها للزبائن بتوتر )منخفض، م. 

 .المساهمة في إعداد السايسة للشركة 

 لدائم ويد امراقبة ومتابعة كل شبكات توصيل الكهرباء و قنوات توزيع الغاز، لضمان التز

 لها

   لشروطفتر ادتلبية حاجات الزبائن من الكهرباء و الغاز، و تقديم النصائح لهم في حدود. 

  إقرار برامج المالية. 

 كةالشر العمل على إتقان وظائف إدارة الموارد البشرية ، و التنمية الدائمة لأفراد. 

  ضمان أمن و سلامة الأشخاص و الأشياء المرتبطة و المتعلقة بعملية التوزيع. 

 لمساهمة في صيانة نظام التسيير، و ضمان التسيير الجيد للمخزون ا. 

 . توفير الوسائل الضرورية لتزويد كامل التراب الوطني بالكهرباء و الغاز 

ولاية ( مديرية التوزيع بSonalgazالوطنية للكهرباء والغاز) المؤسسةثانيا: أهداف ا

 : أدرار

ثل أهم تتم ول يمكن أن تخرج أهداف مديرية التوزيع عن أهداف المديرية العامة للتوزيع ، 

 هذه الأهداف فيـما يلي:

 .العتناء بزبائن المؤسسة و تنمية مبيعاتها  -

 .التحكم في الديون من خلال محاولة تحصيلها من الزبائن  -

 .وضع سياسة تجارية للمؤسسة و مراقبة مدى تطبيقها  -

 التقليل من الطاقة الضائعة. -

 .استمرارية التسيير من خلال ) التحكم، الستغلال ، الصيانة (  -

 .وضع ميكانيزمات لتنمية الهياكل ، و الصيانة و استغلال الشبكات   -

 .غاز المحاولة قدر الإمكان من تقليص مدة إيصال زبائنها الجدد بالكهرباء و ال  -
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 .ادث المهنية ، و تحسيس العمال و الزبائن بخطورتهاالتقليل من عدد الحو  -

للمؤسسة الوطنية للكهرباء  وأنواع الزبائن : الهيكل التنظيميانيالمطلب الث

 ر ( مديرية التوزيع بولاية أدراSonalgazوالغاز)

كل لكل مؤسسة هيكل تنظيمي تتماشى معه وأهم الزبائن ل ومنه سنتعرف على الهي   

 التنظيمي لمؤسسة توزيع الكهرباء والغاز بأدرار وأهم الزبائن الخاصين بها .

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

  الهيكل التنظيمي لمديرية التوزيع بأدرارالفرع الأول:

  :ويتمثل في المخطط التالي 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 المصدر: مستخرج من وثائق المؤسسة

 من خلال المخطط يتضح أن المديرية الجهوية للتوزيع تشمل على :

  و من مهامه:  التوزيع:مدير المديرية 

  إمضاء الشيكات 

  عقد الجتماعات 

 )التنسيق مع الشركاء الجتماعيين )النقابة،  لجنة المشاركة 

 مدير مديرية التوزيع

 الأمانة العامة   مكلف بالشؤون القضائية

 مكلف بالإعلام و الاتصال 

 مكلف بالأمن و الحماية 

 مكلف بالأمن الداخلي 

قسم 

الدراسات و تنفيذ 

شعبة 

 الوسائل العامة

قسم 

استغلال 

قسم 

 استغلال الغاز

قسم 

العلاقات 

قسم 

 الموارد البشرية 

قسم 

المالية و 

قسم 

تسيير أنظمة 

 ( الهيكل التنظيمي2)الشكل 
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 .اتخاذ القرارات التسييرية ، و هو المسؤول الأول أمام المستويات العليا 

 و هي مكتب يساعد المدير على تأدية مهامه مثل: الأمانة العامة : 

  استقبال زوار المدير و تحديد المواعيد. 

  استقبال البريد الوارد ، و إرسال البريد الصادر و تسجيلهما. 

 . مساعدة المدير في تحضير جداول أعمال الجتماعات 

 و من مهامه : مكلف بالإعلام و الاتصال : 

 افة يحضر و يعلم الموظفين و الزبائن بكل المستجدات عن طريق ) المنشورات ، الصح 

 و الإذاعة المحلية و غيرها( 

 .و ضع و تنظيم العلاقات مع كل المتعاقدين 

 :) مكلف بالشؤون القانونية ) القضائية 

  .يكلف بكل النزاعات  الخاصة بالمديرية الجهوية 

 .متابعة تنفيذ القرارات القضائية، و مقاييس تحصيل الديون في كل الحالت 

 :مكلف بالحماية و الأمن 

 . و يكلف بوضع البرامج السنوية للتحسيس 

 . تحضير جلسات لتوعية العمال ضد أخطار الغاز و الكهرباء مع المصالح التقنية 

 . )  ...........زيارة المشاريع ) الشبكات الجديدة، التوصيلات 

 . توضيح و نشر أنواع الأخطار في ملصقات ، و وضع لئحة لعتاد الحماية 

 لعمال من مخاطر المهنية كتوفير معدات الخاصة لذلك توفير وسائل حماية ا 

 )واقي من الصدمات ، إعادة تعبئة قارورات الإطفاء ...الخ(

 و من مهامه : مكلف بالأمن الداخلي : 

 و  كهرباءلل  ةوضع مخطط المناوبة لتطبيق الأمن الداخلي في المديرية الجهوية و المصالح التقني

 الغاز و المصالح التجارية و المقاطعات التجارية .

 . إعلام مدير المديرية  بالطرق المستعملة في الحماية 

 .  وضع تقارير حقيقية حول وضعية الأمن الداخلي بالمديرية 

 من القيام بزيارات دورية في كل مصالح مديرية التوزيع لمراقبة وضعية الأ

 الداخلي .

 ين : و يعتبر ذا أهمية بالغة كونه يمثل همزة وصل ب قسم العلاقات التجارية

والزبون و يشمل: مصلحة تجاري ، مصلحة التحصيلات ، مصلحة مكلف   المديريرية

 و الخزينة .  بالزبائن

 و من مهام هذا القسم :  

  إرسال الفواتير و متابعة تحصيلها. 

 . توصيل أو ربط الكهرباء و الغاز 

 ب وقت ممكن تحصيل ديون الشركة في أقر. 
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 . الرد على شكاوي و احتجاجات الزبائن 

  تتمثل مهامه الأساسية في : قسم استغلال الشبكات : 

  صيانة الشبكات الكهربائية ، عن طريق المراقبة الدورية. 

   استعمال برامج الأعلام الآلي. 

 تصليح الإعطاب التي تتعرض لها الشبكة. 

 بكات .الحفاظ على أمن و سلامة الأشخاص و الش 

 لواردة ا   نات: و هو قسم يعمل على معالجة المعلومات و البياقسم تسيير أنظمة الإعلام الآلي

 عن طريق المعالجة الآلية و من مهامه:

 . إصدار فواتير الزبائن 

 . تخزين المعلومات في الأقراص لمواجهة احتمال وجود نزاعات 

 ي الآل الشبكة الداخلية للاتصالت أي ضمان تحقيق ربط دائم لجميع أجهزة الإعلام .تسيير

 بالمديرية.

 و يحتوي على نوعين من الوسائل هما :  قسم الوسائل العامة : 

 اتب ن مكوسائل العمليات العامة : و التي تعمل على تلبية احتياجات المديرية م

 تجهيزات مكتبية و وسائل عمليات الصيانة .

  ، وسائل الخطر:  تستعمل من أجل تسيير سيارات المديرية من حيث التصليح 

 الصيانة ، شراء قطع غيار ، نقل العمال ، نقل العتاد .

 :ظيفهم وة  توو هو القسم الذي يهتم بكل ما يتعلق بالعاملين منذ لحظ قسم الموارد البشرية 

..( ووضع ات إضافية،  أجور، مكافآت .حتى التقاعد ، حيث يقوم بالتسيير الإداري ) عطل، ساع

 رها.و غي مخططات للتقويم للعاملين و ضمان علاقات دائمة  مع طب العمل و النقابات العمالية

 يقوم  ، حيث: وهو قسم يهتم بدراسة جميع العمليات وتسجيلها محاسبياقسم المحاسبة والمالية

 د على هذا القسم.و سنتعرف فيما بع الميزانيةبالإضافة للتسجيل المحاسبي المراقبة المالية، مراقبة 

التوزيع  ( مديريةSonalgazالمؤسسة الوطنية للكهرباء والغاز) :أنواع زبائننيالفرع الثا

   :بولاية أدرار  

عة لون السليعتبر زبائن المديرية بأدرار المستهلكين النهائيين الذين يشترون ويستعم    

، تهملأغراض شخصية أو منزلية أو صناعية لإشباع حاجاالمتمثلة في الكهرباء والغاز 

 وتقسم المديرية زبائنها إلى ثلاث أنواع:

ن ن المستهلكييتمثل هذا النوع من الزبائن في الأفراد العادي (BT* زبائن التوتر المنخفض )

ية عمل المنازل وسعيا لتسهيل للكهرباء والمستعملين العدادات العادية كالموجودة  في

م كل فوج حيث يقو 30التحصيل للديون فقد قسم مجموع الزبائن على حسب كل منطقة إلى 

 فوج بتسديد مستحقاته  في فترات معينة والمحدد بثلاث أشهر .

يتمثل هذا النوع من الزائن في المستهلكين للغاز  (  BP* زبائن الضغط المنخفض )

ن مستهلكين حديثي العهد بوليتنا ، خاصة بعد ظهور الغاز بكميات الطبيعي ، إذ يعتبرو
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معتبرة في عدة مناطق من الولية منها ) منطقة سبع ( التي تزود مديرية الولية من 

 احتياجات الغاز الطبيعي.

ذين يتمثل هذا النوع من الزبائن في المستهلكين ال :(MT)* زبائن التوتر المتوسط 

 نظراالكهربائية مثل الفلاحين، الشركات، والمؤسسات الكبيرة، و يستعملون المحولت

 للاستهلاك الكبير للطاقة فإن المديرية  تحصل مستحقاتها كل شهر.

ز يتمثل هذا النوع من الزائن في المستهلكين للغا (:MP* زبائن الضغط المتوسط )

حصيل وت انع  المصغرةالطبيعي، أيضا يعتبرون مستهلكين حديثي العهد بوليتنا، وهم المص

 مستحقاتها  شهريا .

 الإجراءات( و التطبيقية )الطريقة الدراسة تصميمالمبحث الثاني :

تها سنتطرق في هذا المبحث إلى توضيح الجوانب الخاصة بمنهجية الدراسة وإجراءا   

حل المراسيتم وصف مجتمع الدراسة وعينتها و المتبعة من أجل تحقيق أهداف الدراسة ،حيث

ول حومات المختلفة لتصميم أداة الدراسة التي تم العتماد عليها لجمع البيانات والمعل

كذا الموضوع، كما يتم ايضاً عرض مجريات التحكيم وطرق التحقق من الصدق والثبات و

ق من الدراسة والتحقعرض مختلف المعالجات الإحصائية المستخدمة للإجابة على أسئلة 

    الفرضيات.

 المطلب الأول: منهجية الدراسة واجراءاتها التطبيقية  

 :: منهجية الدراسةأولا

ر ولية أدرابطبقت هذه الدراسة على المؤسسة الجزائرية لتوزيع الكهرباء والغاز           

حيث  ،دية القتصا حول إعتماد التمكين الإداري كأداة لتطوير أداء العاملين في المؤسسات

يم ل تصمالمنهج الوصفي لعرض الخلفية النظرية للموضوع والمنهج التحليلي من خلا اتبعنا

حل  يد فياستبيان ، وقد تم توزيع الستبيانات  في شكلها النهائي  بغرض جمع بيانات تف

ً بالإضافة إلى الم ئية  الحصا سقاييإشكالية البحث ،وذلك وفق جدولة البيانات وتمثيلها بيانيا

صائية الإح المناسبة ومعالجتها واختبار الطبيعة لعينات الدراسة  باستخدام برنامج الرزم

والستعانة أيضا  SPSS (Statistical Package for Social Science) 26النسخة 

 .Excelببرنامج 

  : : مجتمع وعينة الدراسةثانيا

، لية أدرارؤسسة توزيع الكهرباء والغاز بويتكون مجتمع الدراسة من موظفين في م         

ختيار تطبيق امفردة ،كما تم  50موظفا قد اعتمدنا على عينة عشوائية من   280البالغ عددهم 

 ثة ،وقدة حديموضوع الدراسة لهذه المؤسسة القتصادية على اعتبار أنها تعتمد أساليب إداري

 ات التي تمختارة، وتم استرجاع الستماراستبيــــانا على العينة الم 50تم توزيع حوالي 

 .توزيعها كما هو موضح في الجدول أدناه 

 ( : الإحصائية الخاصة باستمارة الاستبيان  01الجدول رقم ) 

 الاستبيـــــــــــــــــــــــــــان البيـــــــــــــــــــــــــــــــان
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 النسبة العدد 

 %100 50 عنها  عدد الاستمارات الموزعة و المعلن

 %01 01 عدد الاستمارات الغير مسترجعة 

 %03 03 عدد الاستمارات الملغاة 

 %92 46 عدد الاستمارات الصالحة 

 المصدر: من إعداد الطالبتين                              

 : أداة الدراسةثالثا   

ات استبيانبالستئناس تم إعداد استبيان لمعرفة العلاقة التأثيرية بين متغيرات الدراسة، ب        

ر تصميم الستبيان بالمراحل ا  ة:لتاليدراسات سابقة في نفس موضوع الدرّاسة. و قد مَّ

 ؛إعداد استبيان أولي من أجل استخدامه في جمع البيانات والمعلومات _

لي ه الأومن أجل تقييم مدى ملائمته لجمع البيانات، وتعديلعرض الستبيان على المشرف -

 حسب توجيهاته؛

ات و متخصصين للتحكيم و إبداء الملاحظعرض الستبيان على مجموعة من الأساتذة ال -

 ؛التصويبات

بعد  ة، وذلكلدراسلتوزيع الستبيان في شكله النهائي على أفراد العينة لجمع البيانات اللازمة -

 من المشرف.  النهائيةفقة أخذ الموا

ل جابة بكواشتمل الستبيان في مطلعه على رسالة وجهت إلى المبحوثين لحثهم على الإ     

ة محل لمؤسسدقة وموضوعية ، ولتشخيص الإرتباط بين التمكين الداري و أداء العاملين في ا

شخصية ات الالبيان الجزء الأول:الدراسة ،و اختبار الفرضيات. و قد تم تقسيمه إلى جزئين: 

تضمن يلجزء الثاني )الجنس، السن ،المستوى العلمي ، التخصص الوظيفي ،الأقدمية(، وا

 : المحاور التالية

 (: محاور الدراسة وعدد فقرات كل مجال  02الجدول رقم ) 

 عدد الفقرات المحور الرقم

 21 أبعاد التمكين الاداري 01

 14 أداء العاملين 02

 35 المجموع

 المصدر : من إعداد الطالبتين اعتمادا على الاستبيان

 بالإضافة إلى أن تحليل الأبعاد والذي كان على النحو التالي:

 ( مضمون عناصر المحاور  03جدول رقم )  

 البعد رقم الفقرات البعد رقم الفقرات

18/19/20/

21 

شفافية نظم  1/2/3/4/5 التدريب

 المعلومات

أداء  فقرة 14

 العاملين

 تفويض السلطة 6/7/8/9/10

 التحفيز 11/12/13/14 المجموع فقرة 35



 دراسة حالة مؤسسة توزيع الكهرباء والغاز بأدرارالفصل الثاني: 

 
39 

 فرق العمل  15/16/17  

 ج الاستبيانالمصدر : من إعداد الطالبتين اعتمادا على نتائ                            

عض : تم العتماد على الوثائق الخاصة بالمؤسسة والتي وفرت لنا بوثائق الدراسة-

 والبيانات الضروريةالمعطيات 

 للبحث.

 : متغيرات الدراسةرابعا   

حسب  بع، وذلكتم العتماد على متغيرين للدراسة وهما المتغير المستقل والمتغير التا      

 الجدول التالي :

 ( متغيرات الدراسة  04الجدول رقم)  

 إسم المتغير المتغيرات

 التمكين الاداري المتغير المستقل

 أداء العاملين التابعالمتغير 

 : من إعداد الطالبتينالمصدر

 

 

 أدوات المعالجة الإحصائيةالمطلب الثاني:

سسة بعد الحصول على وثيقة تسهيل المهمة من الكلية تم توزيع الستبيان على مؤ

 ستخدامإت تم ولتحقيق أهداف الدراسة وتحليل البيانا توزيع الكهرباء والغاز بولية أدرار،

لعتماد ا،لترميزها بالطرق الحصائية المناسبة وتم  SPSS ،26برنامج الرزم الحصائية 

 على الأساليب الإحصائية .

 :الأساليب الإحصائيةأولا 

 : للحصول على متوسط لإجابات أفراد عينة الدراسة على أسئلة_المتوسط الحسابي1

عة من مجمو الدارسة لكل عبارة أو الستبيان؛ أي احتساب القيمة التي يعطيها أفراد مجتمع

 .العبارات

 ية.لحساب: الذي يمكن من معرفة مدى التشتت المطلق بين أوساطها ا_ الانحراف المعياري2

 .: لمعرفة تكرار اختيار كل بديل من بدائل أسئلة الستبيانالتكرارات _3

 .يان: لمعرفة نسبة اختيار كل بديل من بدائل أسئلة الستب_النسب المئوية4

ضه مع ( :الذي يعكس استقرار المقياس وعدم تناقCronbach’s Alpha)  معامل الثبات _5

 .نفسه؛ أين يعطي نفس النتائج في حالة إعادة تطبيقه على نفس العينة

ا يقيس م لمقياسا: لتأكيد الصدق البنائي وصدق التساق الداخلي وٕاثبات أن معامل الارتباط -6

باط ( معامل ارت Pearson Correlation Coefficientتخدام ) حيث تم اسوضع من أجله 

 .بيرسون لقياس العلاقة وقوة الرتباط بين متغيرات الدراسة
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 -Kolmejrovسميرنوف)  -: تم استخدام اختبار كولمجروف_اختبار التوزيع الطبيعي7

Smirnov.لتأكيد أن البيانات تتبع التوزيع الطبيعي أو ل ) 
لختبار متوسط العبارات  ( One Sample T Test): للعينة الواحدة T_ اختبار 8

 )إيجابية ،سلبية، محايدة(

لختبار الفروق بين   F (One Way Anova):_ اختبار تحليل التباين الأحادي9
  متوسطات ثلاث عينات فأكثر.

ا الخماسي حيث يعتبر هذ (LIKERT)_ و قد كانت إجابات كل فقرة وفق سلم ليكارت10

أو  افقتهالمقياس من اكثر المقاييس شيوعا بحيث  يطلب فيه من المبحوث أن يحدد درجة مو

هو  ن كماعدم موافقته على واحد من الخيارات  و لتحديد أهمية كل بند من بنود الستبيا

 موضح في الشكل التالي :

 

 ( : درجة أهمية بنود الاستبيان   05الجدول رقم )  

 المصدر: من إعداد الطالبتين

ارات وفق على العب  5_1حيث تم اعتماد النظرة اليجابية في تحديد درجة الأهمية من 
 سلم ليكارت الخماسي

 (1_5الحد الأدنى        )_الحد الأعلى                                                          

طول       تم اعتماد هذا المقياس على أساس :
ـــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــالفئة=ــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ

 0,8ــــ  =ـــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ =

    5تويات                 عدد المس                                                             
ول ي مدلكما تم التبسيط ووضع مقياس ترتيبي لهذه الأرقام لإعطاء الوسط الحساب    

 باستخدام الترتيبي و ذلك للاستفادة منها  فيما بعد في تحليل النتائج .

 ( مقياس تحديد الأهمية النسبية06الجدول رقم ) 

                                                                                  من إعداد الطالبتينالمصدر: 

 (1_5)     د الأدنى       الحد الأعلى _الح                                                     
حيث تم اعتماد هذا المقياس على أساس :طول 

ـــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــالفئة=ــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ

 1,33ــــ  =ـــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ=
    3             ت    عدد المستويا                                                         

غير موافق  

 بشدة

 ةموافق بشد موافق محايد غير موافق

 5 4 3 2 1 النقاط

 5-4,2 4,2-3,4 3,4-2,60 2,6- 1,8 11,8- الدرجة

 مرتفع متوسط منخفض الأهمية

 5  -3,67 3,67 – 2,3 2,33_1 الدرجة
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ستوى م( فيكون 2,33_1وبناءاً عليه فإذا كانت قيمة المتوسط الحسابي للفقرات من)

ط متوسمنخفض )يعني موافقة منخفضة لأفراد العينة على العبارة (أما إذا كانت قيمة ال

( فيكون مستوى متوسط, وإذا كان المتوسط الحسابي من 3,67_2,34) الحسابي من

 ( فيكون مستوى مرتفع أي موافقة عالية لأفراد للعبارة.5_3,67)

 الفرع الثاني :أداة الدراسة 

ان كما الستبي تم العتماد على مؤشر ألفاكرونباخ لقياس ثبات _ ثبات أداة الدراسة :1      

 يوضحه الجدول التالي:

 

 

 (:اختبار الصدق و الثبات 07الجدول رقم )  

Cronbach's Alpha  عدد

 العبارات

 المحور

 التمكين الاداري 21 0.665

 أداء العاملين 14 0.558

 الاستبيان الكلي 35 0.716

 (SPSSالمصدر : إعداد الطالبتان بناء على نتائج برنامج )                       

 وهي نسبة   0.716 بلغت  نلاحظ من الجدول أعلاه أن قيمة ألفا كرومباخ للاستبيان الكلي     

تؤكّد ثبات الستبيان )أي أن الستبيان سيعطي نفس النتائج إذا وزع على نفس العينة مقبولة 

بين أبعاد التمكين الداري وأداء  و يبين الجدول التالي ثبات فقرات الإستبيان في وقت آخر(

 العاملين.

 (:ثبات فقرات الإستبيان  08الجدول رقم)  

 عنوان المحور عدد الفقرات قيمة الفا كرونباخ

 شفافية نظم المعلومات 5 0.329

 تفويض السلطة 5 0.503

 التحفيز 4 0.594

 فرق العمل 3 0.481

 التدريب 4 0.503

 أداء العاملين 14 0.558

 جميع الفقرات 35 0.716

 (SPSSالمصدر من إعداد الطالبتين الاعتماد على برنامج)                       

حيث بلغ )  من خلال الجدول أعلاه , نلاحظ أن معامل الثبات العام للاستبيان جيد وقوي       

, فيما تراوحت  معاملات الثبات لعناصر المحاور ما بين)  ( لإجمالي فقرات الإستبيان0.716

(  %60( وحيث أن المعامل العام أكبر من الحد الأدنى المقبول لمعامل الثبات)  0.32-0.55
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وهذا يدل أن الستبيان ومحاوره التي يحتويها يتمتع بدرجة من الثبات يمكن العتماد عليها في 

 التطبيق الميداني للدراسة

 : ـــدق الإتســـــــاق_ صـ2 

يتم التأكد من مصداقية الإستبيان  و صحة عباراته  بعد  الإتساق الخارجي)الظاهري( : -2-1 

(  من جامعة ) غرداية( , من حيث مدى 04بلغ عددهم )  1عرضه على عدد من المحكمين

قد أفادونا مناسبة العبارات للمحتوى و من حيث عدد العبارات و شموليتها و تنوع محتواها و

بمجموعة من الملاحظات يرونها المحكمين فيها , تتعلق بالتعديل أو الإضافة أو الحذف وقد تم 

 أخذت بعين العتبار في ضوء مقترحاتهم.

 صدق الإتساق الداخلي :   – 2-2

ن ن بيبيرسو كما تم التحقق من صدق الإتساق الداخلي للإستبيان بحساب معامل الإرتباط

فقرة يه الدرجات كل فقرة من فقرات محاور الدراسة والدرجة الكلية للمحور الذي تنتمي إل

 والجداول التالية توضح ذلك . SPSSوذلك  بإستخدام البرنامج الإحصائي 

 درجة إتساق عبارات البعد الأول لمحور التمكين الاداري: -2-2-1

 عبارات بعد شفافية نظم المعلومات معاملات الارتباط بين (:09الجدول رقم)

مستوى 

 الدلالة

الر العبارة معامل الارتباط

 قم

 1 المعلومات متاحة للموظف في اي وقت يحتاجها 0.328* 0.02

تنوع قنوات الاتصال داخل المؤسسة للحصول على  0.373* 0.01

 المعلومة

2 

0.00 **

0.617 

لتوفير  تعتمد المؤسسة على وسائل  متطورة

 المعلومات

3 

0.00 **

0.469 

توفر المعلومات أدى إلى فهم كل موظف لدور  داخل 

 المؤسسة

4 

0.00 0.532*

* 

 5 فينوجود علاقة اتصال فعالة بين الإدارة العليا والموظ

 ( 0.01عند مستوى)  **الرتباط دال إحصائيا               

 ( 0.05عند مستوى)  *الرتباط دال إحصائيا       

 SPSSالمصدر: من إعداد الطالبتين بالاعتماد على نتائج 

د ات البعيتضح أن معاملات الرتباط بيرسون عالية بين فقر,  من خلال الجدول أعلاه 

حيث  (0,05)الأول لمحور التمكين الداري مع المتوسط ودالة إحصائيا عند مستوى المعنوية 

( , وعليه فإن 0.617(   فيما كان الحد الأعلى ) 0.332كان الحد الأدنى لمعاملات الرتباط ) 
خلي الدا جميع الفقرات متسقة داخليا مع المحور الذي تنتمي إليه مما يثبت صدق الإتساق

 لفقرات البعد الأول لمحور التمكين الداري . 

 درجة إتساق عبارات البعد الثاني لمحور التمكين الاداري: -2-2-2

                                   
 (  02 قائمة أسماء المحكمين أنظر الملحق رقم ) 1
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 سطمعاملات الارتباط بين عبارات بعد تفويض السلطة مع المتو( 10 الجدول رقم)

مستوى 

 الدلالة

 العبارة معامل الارتباط

0.00 **

0.559 

 أشارك في اتخاذ القرارات بحرية 

0.00 **

0.396 

 تثق الإدارة في قدرتي على اداء المهام الموكلة الي 

 الصلاحيات الممنوحة  لهم يلتزم العاملون  بحدود 0.275 0.06

ة وكلاعالج المشكلات التي تواجهني  أثناء القيام بالمهمة الم 0.201 0.18

الي بالطريقة  التي اراها انا مناسبة موظف لدور  داخل 

 المؤسسة

 تفوض  الإدارة السلطة للعاملين ذوي الخبرة والمهام 0.228 0.12

 (0.01 عند مستوى) **الرتباط دال إحصائيا      

 SPSSالمصدر: من إعداد الطالبتين بالاعتماد على نتائج 

ات البعد بين فقر متوسطةيتضح أن معاملات الرتباط بيرسون ,  من خلال الجدول أعلاه    
( 0,01ة )الثاني لمحور التمكين الداري مع المتوسط و دالة إحصائيا عند مستوى المعنوي

حد الأعلى (  فيما كان ال0.201الحد الأدنى لمعاملات الرتباط )  حيث كـــــــــــــــــــــــــــان

ثبت مما ي ( , وعليه فإن أغلب الفقرات متسقة داخليا مع المحور الذي تنتمي إليه0.559) 
 صدق التساق الداخلي لفقرات البعد الثاني لمحور التمكين الداري . 

 تمكين الاداري:درجة إتساق عبارات البعد الثالث لمحور ال -2-2-3 

 ( معاملات الارتباط بين عبارات بعد التحفيز مع المتوسط 11الجدول رقم)

مستوى  معامل الارتباط العبارات

 الدلالة

اتلقى الشكر والتقدير من رئيسي من حين لآخر نظير 

 القيام بمهمة

0.575** 0.00 

 0.18 0.197 احصل على مكافأت مادية عند القيام بأداء متميز

 0.00 **0.489 ظروف العمل محفزة للعمل  وتحسين الأداء

نظام الحوافز المعمول بب في المؤسسة يحقق العدالة 

 للجميع

0.587** 0.00 

 (0.01**الرتباط دال إحصائيا عند مستوى )          

 SPSSالمصدر: من إعداد الطالبتين بالاعتماد على نتائج 

فقرات  بين متوسطةيتضح أن معاملات الرتباط بيرسون ,  من خلال الجدول أعلاه     

ية لمعنوالبعد الثالث لمحور التمكين الداري مع المتوسط و دالة إحصائيا عند مستوى ا

( فيما كان الحد 0.197( حيث كـــــــــــــــــــــــــان الحد الأدنى لمعاملات الرتباط ) 0,01)

ما مي إليه ملفقرات متسقة داخليا مع المحور الذي تنت( , وعليه فإن أغلب ا0.587الأعلى ) 

 يثبت صدق التساق الداخلي لفقرات البعد الثالث لمحور التمكين الداري . 

 درجة اتساق عبارات البعد الرابع لمحور التمكين الاداري: -2-2-4
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 والمتوسط التدريب( معاملات الارتباط بين عبارات بعد  12الجدول رقم)

 مستوى الدلالة معامل الارتباط العبارات

 0.00 0.519**  تركز المؤسسة على الرفع من كفاءة العاملين

تستعين المؤسسة بخبراء من داخل المؤسسة لتدريب 

  العاملين

**0.499 0.00 

تستعين المؤسسة بخبراء من خارج المؤسسات لتدريب 

  العاملين

0.102- 0.50 

 0.00 0.524**  تمنح الإدارة العاملين الحرية في التعليم و التدريب

 (0.01**الرتباط دال إحصائيا عند مستوى )         

 SPSSالمصدر: من إعداد الطالبتين بالاعتماد على نتائج 

البعد  بين فقرات متوسطةيتضح أن معاملات الرتباط بيرسون  من خلال الجدول أعلاه    

( 0,01ة )الرابع لمحور التمكين الداري مع المتوسط و دالة إحصائيا عند مستوى المعنوي

(  فيما كان الحد -0.102حيث كـــــــــــــــــــــــــــان الحد الأدنى لمعاملات الرتباط ) 

 إليه مما تنتمي(, وعليه فإن جميع الفقرات متسقة داخليا مع المحور الذي 0.524الأعلى ) 

 يثبت صدق التساق الداخلي لفقرات البعد الرابع لمحور التمكين الداري . 

 التمكين الاداري:درجة الإتساق الداخلي لمحور  -2-2-5

 مع المتوسط ( معاملات الارتباط بين عبارات بعد فرق العمل 13الجدول رقم)

مستوى  معامل الارتباط العبارات

 الدلالة

  0 0.410** تركز الإدارة على العمل الجماعي بدل الفردي

.00 

  0 0.311* يعمل الأفراد داخل المؤسسة بروح الفرد الواحد

.03 

  0 0.619** علاقتي مع زملائي علاقة تعاونية تسودها الثقة

.00 

 (0.01**الرتباط دال إحصائيا عند مستوى )

 (0.05*الرتباط دال إحصائيا عند مستوى )

 SPSSالمصدر: من إعداد الطالبتين بالاعتماد على نتائج 

  بين فقرات متوسطةيتضح أن معاملات الرتباط بيرسون  من خلال الجدول أعلاه    

( حيث 0,01المتوسط و دالة إحصائيا عند مستوى المعنوية ) والتمكين الداري 

وعليه  0.619لأعلى افيما كان الحد 0.311كـــــــــــــــــــان الحد الأدنى لمعاملات الإرتباط 

 فإن فقرات التمكين الإداري منسقة داخليا لهذا البعد. 

 درجة الإتساق الداخلي لمحور أداء العاملين: -2-2-6

 مع المتوسط  معاملات الارتباط بين فقرات أداء العاملين :14الجدول رقم 

 مستوى الدلالة معامل الارتباط العبارات
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  0.01 0.374* احرص على اداء المهام الموكلة لي 

  0.37 0.134 أمتلك المهارات والكفاءات الكافية لإنجاز المهام 

  0.11 0.233 التزم بالتوقيت المطلوب لإنجاز الأعمال في الوقت المحدد 

  0.37 0.134 احرص دوما على تحسين مستوى ادائي 

  0.51 -0.097 لدي المعرفة الكاملة بالمهام التي اقوم بها 

  0.08 0.260 اتجنب خلق الصراعات في المؤسسة 

 مر انا مستعد للقيام بمهامي خارج اوقات العمل ان استدعى الأ

 ذلك 

0.028- 0.85 

  0.55 -0.090 عدم التحفيز يؤدي إلى تراجع ادائي 

  0.14 0.216 أواجب صعوبات وعراقيل تنعكس سلبا على ادائي 

 0.00 0.419**  تستخدم المؤسسة تقنيات حديثة ساهمت في رفع اداء العاملين 

 0.53 0.093 لا اتغيب عن عملي الا في حالة الضرورة القصوى 

  0.16 0.209 لا التزم بالعمل في حالة وجود أعباء إضافية 

  0.75 0.047- اعتمد على الآخرين في اداء المهام الموكلة الي 

  0.53 0.095 نظام تقييم الأداء يحدد مستوى ادائي في المؤسسة 

 (0.01**الرتباط دال إحصائيا عند مستوى )

 (0.05*الرتباط دال إحصائيا عند مستوى )

 SPSSالمصدر: من إعداد الطالبتين بالاعتماد على نتائج 

حور بين فقرات م متوسطةيتضح أن معاملات الرتباط بيرسون  خلال الجدول أعلاهمن   

( حيث 0,01أداء العاملين مع المتوسط و دالة إحصائيا عند مستوى المعنوية )

الحد الأعلى )  (   فيما كان0.093كـــــــــــــــــــان الحد الأدنى لمعاملات الإرتباط ) 

ساق ات متسقة داخليا مع المتوسط  مما يثبت صدق الإت( وعليه فإن جميع الفقر0.419

 الداخلي لمحور أداء العاملين.

 ات أداةتضح لنا ثبيوبالتالي ومن خلال نتائج الثبات والتساق الداخلي في الجداول السابقة      

 لدرّاسةداة االدراسة ) الستبيان( بدرجة مرتفعة وصدق إتساقها الداخلي مما يؤشر على أن أ

 لحة لقياس ما صممت من اجله.صا

ن ل محور ميبين الجدول التالي معاملات الرتباط بين معدل كقياس الصدق البنائي:  -3   

 محاور الدراسة مع المعدل الكلي لجميع فقرات المجال.

جميع ( معاملات الارتباط بين معدل كل محور مع المعدل الكلي ل 15الجدول رقم)  

 فقرات الاستبيان

 مستوى الدلالة معامل الارتباط المحورعناصر 

 0.00 **0.618 شفافية نظم المعلومات

 0.00 **0.560 تفويض السلطة

 0.00 **0.634 التحفيز

 0.00 **0.604 فرق العمل
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 0.00 **0.603 التدريب

 0.00 **0.659 أداء العاملين

 0.00 **0.938 الإداريالتمكين 

 (0.01**الرتباط دال إحصائيا عند مستوى )  

 (0.05*الرتباط دال إحصائيا عند مستوى )    

 SPSSالمصدر: من إعداد الطالبتين بالاعتماد على نتائج                    

قل وية أأن معاملات الرتباط بيرسون متوسطة والمعن أعلاه نلاحظ من خلال الجدول  

المعدل و ( في كل المحاور ، إذ أن معامل الرتباط بين محور التمكين الداري 0.05من )

لبعاد ( وهي نسبة ذات دللة إحصائية متوسطة و ا0,938الكلي لفقرات الستبيان بلغ )

افية نظم ( وبعد شف0,634فيز بنسبة )تتقارب في معاملات الرتباط على التوالي بعد التح

ة بعد (  وهي مرتفعة ,وبأقل نسب0,560(و بعد تفويض السلطة )0,618المعلومات بنسبة )

( وهي أيضا 0,659( ,أما محور )أداء العاملين( بلغ معامل الرتباط فيه )0,604فرق العمل )

 عبارات تجانس ,هذا يدل علىنسبة ذات دللة إحصائية عالية بالنسبة للمعدل الكلي للاستبيان 

ة على لجابالستبيان وقد تأكد صدق وتباث استبيان الدراسة وصلاحيتها لتحليل النتائج وا

 أسئلة الدراسة واختبار فرضياتها.

وزيع بع التتم إجراء اختبار كولمنجروف_سمرنوف لمعرفة هل البيانات تت_توزيع البيانات: 4

رات  في حالة اختبار الفرضيات لأن معظم الختباالطبيعي أم ل )وهو اختبار ضروري 

زيع التو الحصائية المعلمية تشترط أن يكون التوزيع الحتمالي للبيانات المستخدمة هو

حيث يعتبر من أهم التوزيعات في علم الحصاء  ) (Normal Distribuionالطبيعي

 سنفترض مايلي:

 طبيعي.: البيانات تتبع التوزيع ال H0_الفرضية الصفرية

 : البيانات ل تتبع التوزيع الطبيعي.H1_الفرضية البديلة 

 والجدول التالي يوضح النتائج:

 ( نتائج اختبار كولمنجروف_سمرنوف في توزيع البيانات 16الجدول رقم )  

 مستوى الدلالة Z إحصائية المحور

 0.00 0.26 شفافية نظم المعلومات

 0.04 1.13 تفويض السلطة

 0.07 1.12 التحفيز

 0.11 1.11 فرق العمل

 0.00 0.173 التدريب

 0.22 1.14 أداء العاملين

 0.194 1.11 جميع الفقرات

 SPSSالمصدر: من إعداد الطالبتين بالاعتماد على نتائج 
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لمعنوية من القيمة الجدولية  وا أقل  Zمن خلال الجدول أعلاه يتضح أن إحصائية    

لفرضية ايه نقبل ( وهذا يدل على أن البيانات تتبع التوزيع الطبيعي ,وبناءاً عل0,05أكبر من )

لتالي وبا H1 : تخضع البيانات للتوزيع الطبيعي , ونرفض الفرضية البديلة  H0الصفرية

 يتجه التحليل نحو الطرق المعلمية.

 ل نتائج الدراسة ومناقشتهاالثالث : عرض وتحليمبحث ال

,ثم SPSSسيتم عرض نتائج الدراسة المتحصل عليها من خلال معالجة البيانات ببرنامج    

 1تحليلها ومناقشتها

  عرض وتحليل نتائج البيانات الشخصية والوظيفية: مطلب الأولال

خصية نات الشللبيا سيتم عرض النتائج باستخدام الدوات الإحصائية المتمثلة في التكرارت   

 والوظيفية.

 التكرارات :أولا: 

ى لمستوالقد تمت دراسة خصائص أفراد العينة حسب المتغيرات التالية: الجنس, السن, 

مئوية سب الالعلمي, المسمى الوظيفي, الأقدمية)الخبرة(, حيث سيتم اعتماد التكرارات, الن

 وتحليلها. والدوائر النسبية في التعبير عن خصائص أفراد العينة

 :خصائص عينة الدراسة من حيث الجنس-1-1

 

 ( : توزيع أفراد العينة حسب الجنس 17الجدول رقم ) 

 

 

            

 

 SPSSالمصدر: من إعداد الطالبتين باعتماد مخرجات برنامج                        

هذا ا و%, 71من خلال الجدول السابق يتضح أن معظم المبحوثين كانوا ذكورا بنسبة  

%  29اث ,وارتفاع حظوظهم في التوظيف , أما نسبة الإن راجع لطبيعة النشاط في المؤسسة

ناث والإ وهذا راجع لقلة حظوظهم في التوظيف والرسم البياني الموالي يوضح نسبة الذكور

 في عينة الدراسة.

 (: يوضح الدائرة النسبية لأفراد العينة حسب الجنس 03شكل رقم) ال

                                   
 (أنظر الملاحق)  SPSSتائج المعالجة ب نشكال  مأخوذ من الأجداول والتائج في نما سيتم عرضه من كل *

 الجنس التكرار النسبة

 ذكر 33 71%

 أنثى 13 29%

 المجموع 46 100%
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 (SPSSالمصدر: إعداد الطالبتان بناء على نتائج برنامج ) 

 :يبين الجدول التوزيع لأفراد العينة حسب السنالسن  :  من حيث – 1-2     

 ( : توزيع أفراد العينة حسب السن 18الجدول رقم )                  

 

 

 ( نسبة أفراد العينة حسب العمر04الشكل رقم )

 
 30ن ميتضح من الجدول والشكل أعلاه أن أغلب أفراد العينة كانت أعمارهم        

فئة التي % وهي الفئة العمرية التي تتصف بالخبرة والنضج , أما ال 52سنة بنسبة  40إلى
ن تتراوح % و الموظفين الذي28تتصف بالحيوية والنشاط وهي الفئة الشبابية فكانت بنسبة 

ة العمرية % وأخيرا الفئ8سنة و التي تمثل الفئة الناضجة  بنسبة  50إلى  41أعمارهم من 

كافية لإنجاز % وهي الفئة العمرية التي تتصف بالخبرة ال10سنة فكانت النسبة  50الأكثر من 
ى أن  فة إلالعمل, وهذا ما يظهر أن أغلب أعمار عينة الدراسة هي من الفئة الشبابية, إضا

 تستقطب المتخرجين الجدد. سياسة التوظيف في المؤسسة 

 المستوى العلمي:   1-3

 (: يوضح توزيع أفراد عينة الدراسة حسب المستوى العلمي 19الجدول رقم ) 

 السن التكرار النسبة 

 سنة  30أقل من  13 28%

 سنة 40سنة الى  30من  24 52%

 سنة 50سنة الى  41من  04 8%

 سنة 50أكثر من  05 10%
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 المستوى التكرار النسبة المئوية

 متوسط 13 28%

 ثانوي 22 47%

 جامعي 10 21%

 غير ذلك 1 2%

 المجموع 46 100%

 (SPSSإعداد الطالبتان بناء على نتائج برنامج )  المصدر :

      ويمكن توضيح ذلك في الشكل التالي:

            

 

 

  

 أفراد العينة حسب المستوى العلمينسبة (: 05الشكل رقم )   

 
كانت وي, فيتضح من الجدول والشكل أعلاه أن أغلبية عينة الدراسة مستواهم العلمي ثان

بة ,أما نسبة كبيرة مما يسمح لهم بالتعامل مع أسئلة الستبيان بصعو%  وهي 47النسبة 

سب مع %, وذلك يتنا21%,و المستوى الجامعي كان بنسبة 28المستوى المتوسط كان بنسبة 

ها اغلب أعمار عينة الدراسة من المتخرجين الجدد , ونجد أن أعوان التنفيذ في المؤسسة

يما فلكن  تحمل المسؤوليات وحل المشاكل التقنية و مستوى ثانوي فيكون لديهم القدرة على

ي فيخص المستوى الجامعي فهم يشتغلون في الفرق المساعدة حيث ان هناك تخطيط جيد 

ن مما ستبياالتوظيف المتخصصين في المؤسسة  و هو ما يساعد على الفهم الجيدّ لعبارات ال

 يعطينا نتائج أكثر مصداقية.

  الأقدمية: -2-3 

 (: يوضح توزيع أفراد عينة الدراسة حسب الأقدمية  20رقم )  الجدول

النسبة   المستوى التكرار
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 المئوية

 سنوات5أقل من  13 28%

 سنوات 10-5من  14 30%

 سنوات 15-10من  7 15%

 سنة 15اكثر من  7 15%

 غير ذلك 5 10%

 المجموع 46 100%

 (SPSS )إعداد الطالبتان بناء على نتائج برنامج  المصدر :                         

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 (:توضح الرسم البياني لأفراد العينة حسب الأقدمية  06الشكل رقم ) 

 
يتضح من الجدول والرسم البياني أعلاه أن النسبة الكبيرة من أفراد العينة خبرتهم         

% وهي جيدة بالنسبة للإداريين وتؤكد أن الغلبية 30سنة حيث بلغت النسبة  10إلى  5من 

لديهم خبرة كافية لتمكينهم من مسؤوليات تخص وظائفهم و المؤسسة تعتمد في التوظيف على 

سنوات  5اقد مما يؤدي للتجديد باستمرار في توظيف العمال ,وتليها الفئة الأقل من نظام التع

%,وأخيرا  الفئة 15سنة كانت  15الى 10% ثم نسبة الذين تتراوح خبرتهم أقل من 28بنسبة 
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%  وهذا ما نلمسه في فئة الإداريين المسؤولين.  15سنوات بنسبة  15الأكبر خبرة لأكثر من 

ن درجة وثوقنا بنتائج البحث خاصة وأن أفراد العينة عموما  قضوا فترة لبأس وهذا ما يزيد م

لتفويضهم لبعض الصلاحيات الوظيفية في المؤسسة مما يزيد من إدراكهم لأهمية قيمة بها 

المؤسسة وتداولها فيما بينهم و هو ما يوشر على تمتع المبحوثين بأقدمية كافية تؤهلهم للإجابة 

 على الستمارات.

 الوظيفي : تخصصال -2-4

 الوظيفي تخصص(: يوضح توزيع لأفراد عينة الدراسة حسب ال 21الجدول رقم )  

  التكرار النسبة المئوية

 اطار 13 28%

 عون تحكم 12 26%

 عون تنفيذ 21 45%

 المجموع 46 100%

 SPSSالمصدر : إعداد الطالبتان بناء على نتائج برنامج ) 

 

 يفيتخصص الوظ(:توضح الدائرة النسبية توزيع أفراد العينة حسب ال 07الشكل رقم )  

 الوظيفي

 
 

سسة المؤ يتضح من الجدول و الشكل  أعلاه ان اغلب الموظفين الذين شملتهم العينة في

أعوان ظيفتي بحكم أنها من الوظائف الغالبة في المؤسسة , أما و %45هم أعوان تنفيذ بنسبة 

%و 26% بخصوص الطارات وأعوان التحكم بنسبة  28ت النسبة التحكم والطارات فكان

 هذا ما يمثل التسيير والتوزيع الوظيفي في المؤسسة وعينة الدراسة.

ة لدراسامن خلال ما سبق من نتائج تحليل الخصائص الشخصية والوظيفية لأفراد عينة  

لى في الحصول عيتضح لنا وجود مؤشر إيجابي في أن عينة الدراسة متنوعة مما يساهم 

 أجوبة مختلفة لأسئلة الدراسة.



 دراسة حالة مؤسسة توزيع الكهرباء والغاز بأدرارالفصل الثاني: 

 
52 

 عاملينالبيانات الخاصة بمحور التمكين الإداري وأداء الالثاني: عرض وتحليل  مطلبال

 لحسابي,اسيتم عرض النتائج باستخدام بعض الأدوات الإحصائية المتمثلة في المتوسط     

 النحراف المعياري لتحليل آراء الأفراد حول فقرات في الستبيان.

ن ائية بيلة احصنوجد علاقة تأثير ذات دل "النتائج المتعلقة بالسؤال الأول للدراسة أولاً: 

ينة عظرة نسسة سونلغاز بأدرار والداء الوظيفي من وجهة اعتماد التمكين الداري لدى مؤ

ت رافا" للإجابة على هذا السؤال تم الستعانة بالمتوسطات الحسابية والنح الدراسة

فقتهم موا المعيارية لبيان الأهمية النسبية للعبارات من وجهة نظر عمال المؤسسة, ودرجة

 عليها, كما هو موضح في الجدول التالي:

 

 

 

 

 ( يوضح إجابات الأفراد لمحور أبعاد التمكين الاداري 22جدول رقم)  ال

النحراف  درجة الموافقة الرتبة

 المعياري

 البعد المتوسط الحسابي

شفافيةنظم  18 5.74 مرتفعة 1

 المعلومات

 تفويض السلطة 17 3.17 مرتفعة 2

 التحفيز 13 3.04 ضعيفة 3

 فرق العمل 11.5 2.01 متوسط 4

 التدريب 14 2.84 متوسط /

 (SPSSالمصدر : إعداد الطالبتان بناء على نتائج برنامج )             

هم موافقت ظهرواأيبين الجدول أن إجابات عينة الدراسة في مؤسسة سونلغاز بأدرار ,قد          

توسطاً مافقة حول تطبيق المؤسسة لأبعاد التمكين الداري حيث كان المعدل العام لدرجة المو

لتمكين ( فنلاحظ أن أبعاد ا10,86( والنحراف المعياري )71,5وبلغ المتوسط الحسابي )

 ة نظماري لها درجة موافقة متوسطة وكان ترتيبها على النحو التالي :تحتل شفافيالد

ق بعد فر لأخيرالمعلومات المرتبة الأولى ويليه على التوالي تفويض السلطة ثم التحفيز وفي ا

كين للتم العمل ,وتفسر قيم الإنحراف المعياري للأبعاد إتفاق في الرأي بأن هناك تطبيق

 . لعينةاسسة محل الدراسة بمستوى متوسط أي بنسبة مقبولة من وجهة نظر الداري في المؤ

 محاور الدراسة : أبعاد التمكين الإداري وأداء العاملين -ثانيا

 الإحصاء الوصفي للبعد الأول :_ 1

 ( فقرات بعد شفافية نظم المعلومات   23جدول) 

درجة  الترتيب

 الموافقة

النحراف 

 المعياري

المتوسط 

 الحسابي

الر العبارة

 قم

المعلومات متاحة للموظف في اي وقت  3.41 0.97 منخفضة 3 1 
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 يحتاجها

تنوع قنوات التصال داخل المؤسسة  3.39 0.93 منخفضة 4

 للحصول على المعلومة

2 

تعتمد المؤسسة على وسائل متطورة  3.37 1.06 منخفضة 5

 لتوفير المعلومات

3 

المعلومات أدى إلى فهم كل موظف توفر  3.48 0.93 منخفضة 2

 لدوره داخل المؤسسة

4 

وجود علاقة اتصال فعالة بين الإدارة  3.76 4.52 منخفضة 1

 العليا والموظفين

5 

متوس 

 طة

5.74 17.4

1 

  متوسط البعد الأول

 (SPSSالمصدر : إعداد الطالبتان بناء على نتائج برنامج )                 

لغ قيمة) بمن خلال الجدول أعلاه يتبين أن المتوسط الحسابي العام للبعد الأول      

أن هناك ب( وهذا يدل على أنه هناك اتفاق في الرأي 5.74( بإنحراف معياري قيمته )17.41

ين بشفافية نظم معلومات بمستوى متوسط و, كذلك نلاحظ أن المتوسط الحسابي كان ما 

تين وافقة متوسط , في حين أن النحراف المعياري للعبار( أي مستوى الم3.37-3.76)

أي أما باقي ( وهذا يدل على أنه هناك اتفاق في الر1الأولى والرابعة كان أقل من الواحد )

فوق الواحد ت( وهذه القيم 4.52-0.93العبارات كان النحراف المعياري بها يتراوح ما بين )

راك أي من طرف العينة يمكن تفسيره بعدم إد( مما يدل على أنه هناك تشتت في الر1)

 المستجوبين لبعض عبارات هذا المحور من الستبيان.

 الإحصاء الوصفي للبعد الثاني :_ 2

 ( فقرات بعد تفويض السلطة  24جدول)  

درجة  الترتيب

 الموافقة

النحراف 

 المعياري

المتوسط 

 الحسابي

 الرقم العبارة

 6 أشارك في اتخاذ القرارات بحرية  3.24 1.40 منخفضة 5

تثق الإدارة في قدرتي على اداء المهام  3.74 0.97 منخفضة 2

 الموكلة الي 

7 

يلتزم العاملون  بحدود الصلاحيات  3.74 0.90 منخفضة 1

 الممنوحة  لهم

8 

 اعالج المشكلات التي تواجهني  أثناء 3.52 0.96 منخفضة 3

القيام بالمهمة الموكلة الي بالطريقة  

التي اراها انا مناسبة موظف لدوره 

 داخل المؤسسة

9 

تفوض  الإدارة السلطة للعاملين ذوي  3.39 1.16 منخفضة 4

 الخبرة والمهام

10 

  متوسط البعد الثاني 17.63 3.17 متوسطة 

 (SPSSالمصدر : إعداد الطالبتان بناء على نتائج برنامج ) 
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) بلغ قيمة من خلال الجدول أعلاه يتبين أن المتوسط الحسابي العام للبعد الثاني     

ي الرأي ( وهذا يدل على أنه هناك ل يوجد اتفاق ف3.17( بانحراف معياري قيمته )17.63

ين ما ب بأن هناك تفويض للسلطة بمستوى متوسط, و كذلك نلاحظ أن المتوسط الحسابي  كان

ت ستوى الموافقة منخفض ,في حين أن النحراف المعياري للعبارا( أي م3.24-3.74)

لعبارات ( يفسر بأنه هناك اتفاق في الرأي أما فيما يخص ا1كان أقل من الواحد ) 7/8/9

ل على أنه ( مما يد1( وهذه القيم تفوق الواحد )1.40-1.16كان النحراف المعياري ) 6/10

 هناك تشتتا في الرأي من طرف العينة .

 

 

 الإحصاء الوصفي للبعد الثالث : _3

 ( فقرات بعد التحفيز  25جدول)  

الترتي

 ب

درجة 

 الموافقة

النحراف 

 المعياري

 المتوسط

 الحسابي

االرق العبارة

 م

اتلقى الشكر والتقدير من رئيسي من  3.54 1.22 منخفضة 3

 حين لآخر نظير القيام بمهمة

11 

مادية عند القيام احصل على مكافأت  2.98 1.27 منخفضة 4

 بأداء متميز

12 

ظروف العمل محفزة للعمل  وتحسين  3.11 0.97 منخفضة 1

 الأداء

13 

نظام الحوافز المعمول به في المؤسسة  3.07 1.04 منخفضة 2

 يحقق العدالة  للجميع

14 

 (SPSSالمصدر : إعداد الطالبتان بناء على نتائج برنامج )                      

( 12.69يمة) قمن خلال الجدول أعلاه يتبين أن المتوسط الحسابي العام للبعد الثالث بلغ    

أن هناك ب( وهذا يدل على أنه هناك إتفـــــــاق في الرأي 3.04بإنحراف معياري قيمته )

 بين تحفيز داخل المؤسسة بمستوى متوسط, و كذلك نلاحظ أن المتوسط الحسابي  كان ما

 كان 13 مستوى الموافقة متوسط, في حين أن الإنحراف المعياري للعبارة( أي 2.98-3.54)

خرى كان ( يفسر بأنه هناك إتفاق في الرأي أما فيما يخص العبارات الأ1أقل من الواحد )

دل على أنه ي( مما 1( وهذه القيم تفوق الواحد )1.27-1.04الإنحراف المعياري بها ما بين )

 العينة . هناك تشتتا في الرأي من طرف

 الإحصاء الوصفي للبعد الرابع :_ 4

 ( فقرات بعد فرق العمل 26جدول)  

النحراف  درجة الموافقة الترتيب

 المعياري

المتوسط 

 الحسابي

 الرقم العبارة

 15 تركز الإدارة على العمل الجماعي بدل الفردي 3.83 0.90 متوسط 1
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يعمل الأفراد داخل المؤسسة بروح الفرد   3.46 1.06 متوسط 2

 الواحد

16 

 17 ةعلاقتي مع زملائي علاقة تعاونية تسودها الثق 4.17 0.90 متوسط 3

 متوسط البعد الرابع 11.45 2.01 مرتفع 

 (SPSSالمصدر : إعداد الطالبتان بناء على نتائج برنامج )                        

لغت قيمة) بمن خلال الجدول أعلاه يتبين أن المتوسط الحسابي العام للبعد الرابع        

أن هناك ب( وهذا يدل على أنه هناك إتفاق في الرأي 2.01( بإنحراف معياري قيمته )11.45

( 4.17-3.83فرق عمل بمستوى مرتفع, وكذلك نلاحظ أن المتوسط الحسابي  كان ما بين )

ن أقل ( كا15/17سط , في حين أن الإنحراف المعياري للعبارات)أي مستوى الموافقة متو

ت العبارا ( وهذا يدل على أنه هناك إتفاق في الرأي من طرف العينة على هذه1من الواحد )

ي جماعوبأن هناك مستوى مرتفع من فرق العمل مما يدل على أن المؤسسة تهتم بالعمل ال

 بين أفرادها.

 خامس :الإحصاء الوصفي للبعد ال_ 5

 ( فقرات بعد التدريب  27جدول)  

درجة  الترتيب

 الموافقة

النحراف 

 المعياري

المتوسط 

 الحسابي

 الرقم العبارة

تركز المؤسسة على الرفع من كفاءة  3.91 0.98 منخفضة 1

 العاملين 

18 

تستعين المؤسسة بخبراء من داخل  3.63 1.16 منخفضة 3

 المؤسسة لتدريب العاملين 

19 

تستعين المؤسسة بخبراء من خارج  2.61 1.25 منخفضة 4

 المؤسسات لتدريب العاملين 

20 

 تمنح الإدارة العاملين الحرية في التعليم 3.39 1.06 منخفضة 2

 والتدريب 

21 

  متوسط البعد الخامس 13.54 2.84 متوسطة

 (SPSSبناء على نتائج برنامج )  ينالمصدر : إعداد الطالبت

مة) بلغت قي من خلال الجدول أعلاه يتبين أن المتوسط الحسابي العام للبعد الخامس    

أن هناك ب( وهذا يدل على أنه هناك إتفاق في الرأي 2.84( بإنحراف معياري قيمته )13.54

( أي 1.25-0.98تدريب بمستوى متوسط, وكذلك نلاحظ أن المتوسط الحسابي  كان ما بين )

ن الواحد م( كان أقل 18, في حين أن الإنحراف المعياري للعبارة ) مستوى الموافقة منخفض

ناك بأن ه( وهذا يدل على أنه هناك إتفاق في الرأي من طرف العينة على هذه العبارة و1)

على  تعملمستوى متوسط من التدريب مما يدل على أن المؤسسة ل تهتم بمواردها البشرية و

 تنمية قدراتهم.

 لأداء العاملين _ الإحصاء الوصفي6
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ة راد العينمعرفة مستوى أداء العاملين في المؤسسة محل الدراسة من خلال إجابات أف      

 ة.بالمؤسسة المدروسة المتضمن لمجموع

 

 

 ( فقرات المحور الثاني أداء العاملين28جدول )   

درجة  الترتيب

 الموافقة

النحراف 

 المعياري

المتوسط 

 الحسابي

 الرقم العبارة

 1  احرص على اداء المهام الموكلة لي 4.13 0.83 متوسطة 5

أمتلك المهارات والكفاءات الكافية لإنجاز  3.76 0.70 متوسطة 3

  المهام

2 

التزم بالتوقيت المطلوب لإنجاز الأعمال  3.63 1.04 متوسطة 10

  في الوقت المحدد

3 

 4  احرص دوما على تحسين مستوى ادائي 3.96 0.66 متوسطة 1

 5  الدي المعرفة الكاملة بالمهام التي اقوم به 3.93 0.77 متوسطة 4

 6  اتجنب خلق الصراعات في المؤسسة 4.13 0.93 متوسطة 6

انا مستعد للقيام بمهامي خارج اوقات  3.46 1.00 متوسطة 8

  العمل ان استدعى الأمر ذلك

7 

 8  عدم التحفيز يؤدي إلى تراجع ادائي 3.48 0.98 متوسطة 7

أواجب صعوبات وعراقيل تنعكس سلبا  3.39 1.00 متوسطة 9

  على ادائي

9 

تستخدم المؤسسة تقنيات حديثة ساهمت  3.11 1.08 متوسطة 11

  في رفع اداء العاملين

10 

لا اتغيب عن عملي الا في حالة الضرورة  4.20 0.68 متوسطة 2

 القصوى

11 

حالة وجود أعباء لا التزم بالعمل في  3.11 1.14 متوسطة 14

  إضافية

12 

اعتمد على الآخرين في اداء المهام  2.52 1.13 متوسطة 12

  الموكلة الي

13 

نظام تقييم الأداء يحدد مستوى ادائي في  3.78 0.89 متوسطة 5

  المؤسسة

14 

 متوسط المحور الثاني 50.58 5.02 مرتفع

 (SPSSبناء على نتائج برنامج )ين المصدر : إعداد الطالبت

من خلال الجدول أعلاه يتبين أن المتوسط الحسابي العام لمحور أداء العاملين بلغ قيمة )      

( وهذا يدل على أنه هناك إتفاق في الرأي بأن هناك 5.02( بإنحراف معياري قيمته )50.58

أداء للعاملين  بمستوى مرتفع, وكذلك نلاحظ أن المتوسط الحسابي  للفقرات كان ما بين 

( أي مستوى الموافقة متوسط , في حين أن الإنحراف المعياري للعبارات 2.52-4.20)

( وهذا يدل على أنه هناك إتفاق في الرأي من 1( كان أقل من الواحد )1/2/4/5/6/8/11/14)
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( وهذا يدل على أن 1طرف العينة على هذه العبارات أما العبارات المتبقية كان يفوق الواحد )

 لرأي بخصوص هذه العبارات.هناك تشتت في ا

يرى  ن حيثو يمكن تفسير تشتت الإجابات على هذا المحور للآراء المتباينة للمستجوبي

ولية باز" الكثيرون أن أدائهم الوظيفي المؤسسة الوطنية لتوزيع الكهرباء والغاز "سونلغ

ال ها العممن وقعأدرار أقل من المستوى على اعتبار أن المؤسسة بترولية و بالتالي غنية و يت

 اكثر في هذا المجال.

  _ تحليل و تفسير و مناقشة عينة الدراسة

 راسة :( المتوسطات الحسابية و الانحرافات المعيارية لمتغيري الد  29الجدول )  

 المتغير
المتوسط الحسابي 

 الكلي

الانحراف 

 المعياري
 الترتيب

المحور الأول :أبعاد التمكين 

 الإداري

72.73 10.86 1 

 2 5.02 50.58 المحور الثاني :أداء العاملين

 / 13.50 123.32 مجموع الدراسة

 (SPSSالمصدر : إعداد الطالبتين بناء على نتائج برنامج ) 

بصفة  كانت من الجدول أعلاه يتبين لنا أن درجة استجابة أفراد العينة لمحاور الدراسة

 و بالتالي13.50ب و انحراف معياري يقدر  123.32)متوسطة (بمتوسط حسابي إجمالي 

تحسين  مة فيفأفراد العينة يؤكدون على توفر هذا المجال من أن التمكين الداري لديه مساه

ق د وتطبيعتماأداء العاملين , لكن بدرجة استجابة متوسطة نوعا ما, أي أن المؤسسة تحاول ال

 بعض الساليب الدارية الحديثة .

نحراف و ا 72.73الأول المتضمن التمكين الداري بمتوسط حسابي   حيث أن المحور  

ي سط حسابين بمتوأما النسبة الثانية فكانت بالنسبة للمحور الثاني :أداء العامل 10.86معياري 

ي في وادراك نسبي للمؤسسة بمدى اعتماد التمكين الإدار 5,02وانحراف معياري  50.58

 نلغاز بولية أدرار.تحسين أداء العاملين بالمؤسسة سو

 الثالث: اختبار فرضيات الدراسة:مطلب ال

داري مكين الإبعد استعراض نتائج إجابات أفراد عينة الدراسة حول المحورين )أبعاد الت     

ين بأثيرية ت التوأداء العاملين( سيتم الآن اختبار فرضيات الدراسة التي تقيس مجموعة العلاقا

متحصل ائج الوالتابعة وذلك من خلال إجابات أفراد العينة والنتمتغيرات الدراسة المستقلة 

ر لختبا (Pearson Correlationعليها, حيث سنقوم باستخدام معامل ارتباط بيرسون)

ي( الدار تمكينالفرضية الثالثة  للتأكد من وجود أو عدم وجود أثر بين المتغير المستقل ) ال

 والمتغير التابع )أداء العاملين(.
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 Independent Samples T) _  للعينات المستقلة   Tكما سنقوم باستخدام اختبار    

Test)   وتحليل التباين الأحادي  لختبار الفرضية الأولى والثانية(One Way Anova) F 

 ., لختبار الفرضيات الفروق

  أولا : اختبار الفرضية الأولى :

از ة سونلغاعتماد التمكين الداري لدى مؤسسنوجد علاقة تأثير ذات دللة احصائية بين  "

 بأدرار والداء الوظيفي من وجهة نظرة عينة الدراسة."

 الفرضيات الإحصائية :

H0 ي الوظيف لداء: ل توجد علاقة تاثير بين التمكين الإداري لدى مؤسسة سونلغاز بأدرار وا

 من وجهة نظرة عينة الدراسة.

H1ظيفي ء الوين الإداري لدى مؤسسة سونلغاز بأدرار والدا: توجد علاقة تاثير بين التمك

 من وجهة نظرة عينة الدراسة.

 ضية عليناقبل تحليل النحدار بين المتغيرين المستقل و التابع للتحقق من صحة الفر    

 التعرف على الرتباط

 :لوظيفي اء داأ_ نتائج التحليل المتعلقة بمدى وجود علاقة إرتباط بين التمكين الاداري والأ

ين ر التمكن محوللتحقق من وجود هذه العلاقة وقياسها تم إجراء اختبار ارتباط بيرسون بي     

 الداري و الأداء الوظيفي كما هو مبين في الجدول التالي:

 يء الوظيف( نتائج تحليل علاقة الإرتباط بين التمكين الاداري و الأدا 30  الجدول )

 مستوى الدلالة معامل الإرتباط المتغير

 0.015 0.356* التمكين الإداري

 0.015 0.356* الأداء الوظيفي

 (0.05*الرتباط دال إحصائيا عند مستوى )

 (SPSSالمصدر : إعداد الطالبتين بناء على نتائج برنامج ) 

 Corrélation deنلاحظ من الجدول السابق أن قيمة الدللة الحصائية لختبار      

Pearson وهي تتبع التوزيع 0.05وهي أكبر من  0.356بالنسبة لمحاور الستبيان وهي

الطبيعي مما يسمح لنا بتطبيق الختبارات اللازمة وهناك علاقة ارتباط ضعيفة بين التمكين 

أي أقل من مستوى  0,015( كانت   Sigحيث قيمة المعنوية)  الداري والأداء الوظيفي

وبالتالي فإن هذه النتائج تؤكد على وجود علاقة ارتباط ذات دللة أي لها معنوية  0.05الدللة 

 معنوية بالمؤسسة محل الدراسة وذلك من وجهة نظر أفراد عينة الدراسة.

ؤسسة ي المفب_ نتائج التحليل المتعلقة بوجود علاقة تأثير بين التمكين الاداري والأداء 

حليل تختبار الأداء الوظيفي تم إجراء ا للتحقق من أثر التمكين الإداري فيمحل الدراسة , 

 :التالي لجدولالتباين للانحدار ولختبار ثبات صلاحية النموذج لختيار الفرضية, من خلال ا

 رضية :( يوضح تحليل التباين ومدى صلاحية النموذج لإختبار الف 31الجدول رقم )  

 R معامل

 الارتباط

2Rالانحراف معامل التحديد Fمستوى الدلالة المحسوبة 
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 0,015 6.329 10.27 0.770 0.356 التمكين الاداري

 (≥α 0,05) ** ذات دللة إحصائية عند مستوى
 (SPSSبناء على نتائج برنامج )  ينلمصدر: إعداد الطالبتا

حيث  لوظيفياأن محور التمكين الداري يؤثر على الأداء  السابقنلاحظ من خلال الجدول     

حليل تسلوب أأظهر التحليل أنه يوجد أثر ذو دللة إحصائية بين المتغيرين, وذلك بإستخدام 
ذج ن نموأالنحدار المتعدد بهدف اختبار فروض الدراسة وقد كشفت النتائج الإحصائية عن 

هي ذات وR2 (0,770 )معامل التفسير )التحديد( , إذ بلغ  تحليل النحدار صالح للدراسة,

ا نسبته مأن محور التمكين الداري يفسر  ومنه (≥α 0,05دللة إحصائية عند مستوى دللة)

 من التباينات في 0,015وبمستوى دللة إحصائية  %95وذلك عند مستوى الثقة  77%

أثير في الت كبيرة الداري له أهمية(وبالتالي فإن محور التمكين الأداء الوظيفيالمتغير التابع)
 راسة منة للدعلى الأداء الوظيفي, وهذا يثبت صلاحية النموذج فيمكن اختبار الفرضية الثالث

 خلال استخدام النحدار المتعدد.

م الثة تفي الفرضية الث الأداء الوظيفيوبغرض بيان أثر أبعاد التمكين الداري في 
 ن خلال الجدول التالي:حساب معامل النحدار المتعدد م

 ( يوضح نتائج تحليل الانحدار بين المتغيرات الدراسة 32الجدول رقم ) 
 مستوى الدللة المعاملات الإداريأبعاد التمكين 

 شفافية نظم المعلومات

 تفويض السلطة

 التحفيز

 فرق العمل

 التدريب

0.090 

0.226 

0.254 

0.273 

0.463 

0.626 

0.918 

0.219 

0.810 

0.001 

  0.356 معامل الإرتباط

  0.770 معامل التحديد

  0.015 مستوى الدللة

 0,01 ** ذات دللة إحصائية عند مستوى

 (SPSSالمصدر: إعداد الطالبتان بناء على نتائج برنامج ) 

 وهذه المعادلة تفسر معادلة النحدار كالتالي: 

X1+x2+x3+x4+x5=Y 

 .الأداء الوظيفي:  Y حيث تمثل:

1xشفافية نظم المعلومات. : بعد 

 2x     .  بعد  تفويض السلطة: 

 3x.بعد فرق العمل : 

 4 xبعد التحفيز : 

5 xبعد التدريب : 

من خلال الجدول و المعادلة أعلاه و اللذان يوضحان نتائج التحليل الحصائي لأثر أبعاد      

بإستخدام نموذج الإنحدار التمكين الداري في الأداء الوظيفي بالمؤسسة محل الدراسة , 
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الخطي المتعدد والذي إعتبرت فيه متغيرات تفويض السلطة, التدريب, فرق العمل, التحفيز, 

شفافية نظم المعلومات  كمتغيرات مستقلة ومتغير الأداء الوظيفي كمتغير تابع ,و قد أظهرت 

(  بمستوى دللة 6.329نتائج نموذج الإنحدار أنه معنوي وذلك من خلال قيمة )ف( والبالغة )

( , وتفسر النتائج أن المتغيرات المستقلة ل تفسر 0.05( أكبر من مستوى المعنوية )0.125)

( من التباين الحاصل في تحسين الأداء الوظيفي وذلك بالنظر لمعامل % .77ما نسبته ) 

بيتا التي التحديد وهذا يدل على عدم وجود علاقة ارتباطية بين المتغيرين , وقد بلغت قيمة 

(  0.918( بمعنوية )0.226توضح العلاقة بين متغير الأداء الوظيفي وتفويض السلطة بقيمة )

, بينما جاءت ( 0.626( بمعنوية )0.090كما جاءت قيمة بيتا لمتغير شفافية نظم المعلومات )

فرق ( , بينما جاءت قيمة بيتا لمتغير 0.219( بمعنوية )0.254قيمة بيتا لمتغير التحفيز )

( مما يدل على أنه  0.05( إل أن المعنوية لهم جميعا فاقت )0.810( بمعنوية )0.273العمل )

ل يوجد أثر لهذه المتغيرات في الأداء الوظيفي, إل أن قيمة بيتا لمتغير التدريب تساوي 

( وهو دال إحصائيا وهذا يدل على أنه كلما زاد التدريب بمقدار 0.001( بمعنوية )0.463)

وبالتالي نستنتج أن المتغير الذي له أثر   %46دة تحسنت جودة الحياة الوظيفية بنسبة وح

 جوهري في تحسين الأداء الوظيفي هو بعد التدريب .

لتمكين ابين  يوجد علاقة تاثيروبناءا على ما سبق يتم قبول الفرضية الأولى والتي تنص)    

رفض وسة( ظيفي من وجهة نظرة عينة الدراالإداري لدى مؤسسة سونلغاز بأدرار والداء الو

 فرضية العدم .

 

  ثانيا : اختبار الفرضية الرئيسية الثانية :

ت متغيراتوجد فروق ذات دللة احصائية حول مستوى اعتماد التمكين الداري في ال "

 .."الشخصية و الوظيفية "الجنس ،السن ،المؤهل العلمي ،الأقدمية، المسمى الوظيفي

ة الذي يستخدم في حال One Way (Anovaم اختبار التباين الأحادي )تم استخدا

ي روقات فالف متغير كمي يتبع التوزيع الطبيعي مع متغير كيفي ثلاثي البدائل و ذلك لختبار

 رافية  ديمغأراء عينة الدراسة حول محور اعتماد التمكين الداري  تعزى إلى المتغيرات ال

ي تعزى دارتوجد فروق ذات دلالة إحصائية لاعتماد التمكين الا الفرضية الفرعية الأولى :-

 لمتغير السن وجهة نظر  موظفي مؤسسة توزيع الكهرباء والغاز بولاية أدرار.

تغير تبعا لم One WayAnova( :نتائج تحليل التباين الأحادي    33الجدول رقم )  

 السن

المتوسط  

 الحسابي

الإنحراف 

 المعياري

القيمة   F قيمة   

 الإحتمالية

 مستوى الدلالة

  11.14 77.53 سنة 30أقل من 

1.621 

 

0.199 

 

 دالة غير

 إحصائيا

 40إلى  30من 

 سنة

72.08 11.31 

 6.13 67.50 50إلى  41من 



 دراسة حالة مؤسسة توزيع الكهرباء والغاز بأدرارالفصل الثاني: 

 
61 

 سنة 

 7.40 67.60 سنة 50أكثر من 

 (SPSSبناء على نتائج برنامج ) ين المصدر: إعداد الطالبت

 توجد لتنتج أنه يوضح الجدول أعلاه نتائج تحليل التباين أحادي الإتجاه , ومنه نس        

مة ءت قيفروق ذات دللة إحصائية في اعتماد التمكين الداري تبعا لمتغير السن حيث جا

جع وهي غير دالة إحصائيا وهذا را 0.05أكبر من  0.199بقيمة إحتمالية  1.621)ف( 

 ية. لتقارب المتوسطات الحساب

 

 

 

 

 

 

 

ماد الفرضية الفرعية الثانية : توجد فروق ذات دلالة إحصائية حول مستوى اعت-

 رباءالتمكين الاداري تعزى لمتغير الأقدمية من وجهة نظر  موظفي مؤسسة توزيع الكه

 والغاز بأدرار.

ير لمتغ تبعا One WayAnova( :نتائج تحليل التباين الأحادي    34)    الجدول رقم

 الأقدمية

المتوسط  

 الحسابي

الإنحراف 

 المعياري

القيمة   F قيمة

 الإحتمالية

مستوى 

 الدلالة

سنوات 05أقل من   68.00 9.52  

1.841 

 

0.139 

غير 

دال   

 إحصائيا
 10إلى أقل من  05من 

 سنة

76.35 13.21 

 15إلى أقل من  10من 

 سنة 

78.71 10.85 

سنة 15أكثر من   70.71 8.05 

 (SPSSالمصدر: إعداد الطالبتان بناء على نتائج برنامج ) 

 جد فروقنه ل تويوضح الجدول أعلاه نتائج تحليل التباين أحادي الإتجاه , ومنه نستنتج أ     

 ءت قيمةيث جاذات دللة إحصائية في مستوى اعتماد التمكين الداري تبعا لمتغير الأقدمية ح

(F )1.841  ع وهي غير دالة إحصائيا وهذا راج 0.05أكبر من  0.139إحتمالية بقيمة

 لتقارب المتوسطات.
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 تمكينالفرضية الفرعية الثالثة : توجد فروق ذات دلالة إحصائية لمستوى اعتماد ال- 

اء الوظيفي من وجهة نظر موظفي مؤسسة توزيع الكهرب التخصصالاداري  تعزى لمتغير 

 والغاز بولاية أدرار.

تغير تبعا لم One WayAnova( :نتائج تحليل التباين الأحادي     35الجدول رقم ) 

 الوظيفي التخصص

المتوسط  

 الحسابي

الإنحراف 

 المعياري

مستوى  القيمة  الإحتمالية F قيمة

 الدلالة

 9.740 5.59 66.38 اطار

 

0.00 

 

دال  

عون  إحصائيا

 تحكم

82.25 11.28 

عون 

 تنفيذ

71.23 9.70 

 (SPSSبناء على نتائج برنامج ) ين المصدر: إعداد الطالبت

 نه توجدنتج أيوضح الجدول أعلاه نتائج تحليل التباين أحادي الإتجاه , ومنه نست       

ظيفي ى الوفروق ذات دللة إحصائية في مستوى اعتماد التمكين الداري تبعا لمتغير المسم

وهي دالة  0.05وهي أصغر من  0.00إحتمالية بقيمة  9.740حيث جاءت قيمة )ف( 

حراف وان 82.25إحصائيا لصالح أعوان التحكم حيث كان المتوسط الحسابي لديهم بقيمة 

وجد يوهو اكبر من المتوسطات الخرى وبالتالي يمكن القول انه  11.28معياري قدر ب 

زيع ة توداري بمؤسسفروق ذات دللة احصائية لصالح اعوان التحكم في اعتماد التمكين ال

 الكهرباء والغاز بولية ادرار.

مكين الت الفرضية الفرعية الرابعة : توجد فروق ذات دلالة إحصائية في مستوى  اعتماد-4

ء الاداري تعزى لمتغير المستوى العلمي من وجهة نظر موظفي مؤسسة توزيع الكهربا

 والغاز ولاية ادرار.

ير تبعا لمتغ One WayAnovaلتباين الأحادي  ( :نتائج تحليل ا 36الجدول رقم ) 

 المستوى العلمي

المتوسط  

 الحسابي

الإنحراف 

 المعياري

القيمة   F قيمة

 الإحتمالية

 مستوى الدلالة

  10.41 75.76 متوسط

0.551 

 

0.651 

غير 

 دال

إحصائ

 يا

 9.71 70.95 ثانوي

 14.26 72.40 جامعي

 0.00 76.00 غير ذلك 

 (SPSSبناء على نتائج برنامج )  ينإعداد الطالبتالمصدر: 

يوضح الجدول أعلاه نتائج تحليل التباين أحادي الإتجاه, ومنه نستنتج أنه ل توجد        

فروق ذات دللة إحصائية في مستوى اعتماد التمكين الداري تبعا لمتغير المستوى التعليمي 
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وهي غير دالة  0.05وهي أكبر من  0.651 بقيمة إحتمالية 0.551حيث جاءت قيمة )ف( 

 إحصائيا وهذا راجع لتقارب المتوسطات .

لة ت دلوبناءا على ما سبق يتم رفض الفرضية الرئيسية الثانية بعدم وجود فروق ذا

,  لأقدمية, ا إحصائية في مستوى اعتماد التمكين الداري تعزى للمتغيرات الديمغرافية )السن

 الغازوموظفي مؤسسة توزيع الكهرباء ؤهل العلمي ( من وجهة نظر المسمى الوظيفي , الم

 بولية أدرار .

  ثالثا : اختبار الفرضية الرئيسية الثالثة :

توجد فروق ذات دللة احصائية حول مستوى الداء الوظيفي في المتغيرات  "

مى السن ، المؤهل العلمي ، سنوات الخبرة ،و المس الشخصية و الوظيفية " الجنس ،

حالة  الذي يستخدم في (One Way Anovaتم استخدام اختبار التباين الأحادي) الوظيفي"

ي روقات فالف متغير كمي يتبع التوزيع الطبيعي مع متغير كيفي ثلاثي البدائل و ذلك لختبار

 رافية  ديمغأراء عينة الدراسة حول محور اعتماد التمكين الداري  تعزى إلى المتغيرات ال

ي ظيفداء الوالفرضية الفرعية الأولى : توجد فروق ذات دلالة إحصائية في مستوى الأ-

 رار.تعزى لمتغير السن من وجهة نظر موظفي مؤسسة توزيع الكهرباء والغاز بولاية أد

تغير تبعا لم One WayAnova( :نتائج تحليل التباين الأحادي    37الجدول رقم )  

 السن

المتوسط  

 الحسابي

الإنحراف 

 المعياري

القيمة   F قيمة

 الإحتمالية

 مستوى الدلالة

  4.51 52.38 سنة 30أقل من 

1.801 

 

0.162 

 

غير دالة 

 إحصائيا

 40إلى  30من 

 سنة

50.25 5.21 

 50إلى  41من 

 سنة 

51.75 5.61 

 3.20 46.60 سنة 50أكثر من 

 (SPSSعلى نتائج برنامج )  ابناء ينالمصدر: إعداد الطالبت

د فروق ه ل توج,ومنه نستنتج أن يوضح الجدول أعلاه نتائج تحليل التباين أحادي الإتجاه     

)ف(  ذات دللة إحصائية في مستوى الأداء الوظيفي تبعا لمتغير السن حيث جاءت قيمة

يا وهذا وبذلك هي غير دالة إحصائ 0.05وهي قيمة أكبر من  0.162بقيمة إحتمالية  1.801

 راجع لتقارب المتوسطات الحسابية. 

في لوظياق ذات دلالة إحصائية  في مستوى الأداء الفرضية الفرعية الثانية : توجد فرو-

 ر.تعزى لمتغير الأقدمية من وجهة نظر موظفي مؤسسة توزيع الكهرباء والغاز بأدرا

تغير لم تبعا One WayAnova( :نتائج تحليل التباين الأحادي   38)    الجدول رقم

 الأقدمية
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المتوسط  

 الحسابي

الإنحراف 

 المعياري

القيمة  F قيمة

 الإحتمالية

 مستوى الدللة

 05أقل من 

 سنوات

49.61 9.52 1.99  

0.127 

غير دال   

 إحصائيا

 10إلى أقل من  05من 

 سنة

50.35 50.35 

 15إلى أقل من  10من 

 سنة 

54.85 54.85 

 48.28 48.28 سنة 15أكثر من 

 1.41 51.00 المجموع

 (SPSSعلى نتائج برنامج )  ابناء ينالمصدر: إعداد الطالبت

ق وجد فرونه ل تيوضح الجدول أعلاه نتائج تحليل التباين أحادي الإتجاه , ومنه نستنتج أ     

ف( )يمة قذات دللة إحصائية في مستوى الأداء الوظيفي تبعا لمتغير الأقدمية حيث جاءت 

هذا والة إحصائيا وبالتالي هي غير د 0.05وهي أكبر من  0.127بقيمة إحتمالية  1.909

 راجع لتقارب المتوسطات الحسابية.

في  لوظيالفرضية الفرعية الثالثة : توجد فروق ذات دلالة إحصائية في مستوى الأداء ا-

 تعزى لمتغير التخصص الوظيفي من وجهة نظر موظفي مؤسسة توزيع الكهرباء والغاز

 بولاية أدرار.

تغير تبعا لم One WayAnovaالأحادي   ( :نتائج تحليل التباين   39الجدول رقم ) 

 المسمى الوظيفي

المتوسط  

 الحسابي

الإنحراف 

 المعياري

القيمة   F قيمة

 الإحتمالية

 مستوى الدللة

 0.395 6.54 50.69 اطار

 

0.676 

 

دال   غير

 إحصائيا
عون 

 تحكم

51.58 4.05 

 4.58 49.95 عون تنفيذ

 (SPSSعلى نتائج برنامج )  ابناءين المصدر: إعداد الطالبت

توجد  نه لأيوضح الجدول أعلاه نتائج تحليل التباين أحادي الإتجاه , ومنه نستنتج   

اءت جفروق ذات دللة إحصائية في مستوى الأداء الوظيفي تبعا  للمسمى الوظيفي حيث 

 ةوبالتالي هي غير دال 0.05وهي أكبر من  0.676بقيمة إحتمالية  0.395قيمة )ف( 

 إحصائيا وهذا راجع لتقارب المتوسطات الحسابية

في  لوظياالفرضية الفرعية الرابعة : توجد فروق ذات دلالة إحصائية في مستوى  الأداء -

 تعزى لمتغير المستوى العلمي من وجهة نظر موظفي مؤسسة توزيع الكهرباء والغاز

 ولاية ادرار.
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ير تبعا لمتغ One WayAnovaدي  ( :نتائج تحليل التباين الأحا 40الجدول رقم ) 

 المستوى العلمي

المتوسط  

 الحسابي

الإنحراف 

 المعياري

القيمة   F قيمة

 الإحتمالية

 مستوى الدللة

  4.73 51.07 متوسط

0.617 

 

0.608 

 غير دال

 4.98 49.59 ثانوي إحصائيا

 5.76 51.90 جامعي

 0.00 53.00 غير ذلك 

 (SPSSعلى نتائج برنامج )  ابناءين المصدر: إعداد الطالبت

جد ه ل توتج أنيوضح الجدول أعلاه نتائج تحليل التباين أحادي الإتجاه, ومنه نستن       

يث يمي حفروق ذات دللة إحصائية في مستوى الأداء الوظيفي تبعا لمتغير المستوى التعل

حصائيا وهي غير دالة إ 0.05وهي أكبر من  0.608بقيمة إحتمالية  0.617جاءت قيمة )ف( 

 وهذا راجع لتقارب المتوسطات .

لة ات دلذوبناءا على ما سبق يتم رفض الفرضية الرئيسية الثالثة بعدم وجود فروق  -

المسمى  ,مية إحصائية في مستوى الأداء الوظيفي تعزى للمتغيرات الديمغرافية )السن , الأقد

 وليةبمؤسسة توزيع الكهرباء والغاز  موظفيالوظيفي , المؤهل العلمي ( من وجهة نظر 

 .أدرار

 :خلاصة الفصل

حاولنا من خلال هذا الفصل الإجابة على إشكالية الدراسة المتمثلة في مدى إعتماد         

التمكين الإداري كأداة لتطوير أداء العاملين في مؤسسة سونلغاز بولية أدرار,وذلك من خلال 

,إذ تناولنا في هذا الفصل مبحثين , المبحث الأول تعرضنا فيه  العتماد على الدراسة الميدانية

إلى تقديم لمحة حول المؤسسة والمبحث الثاني تم التعرض فيه إلى منهجية وطرق وأدوات 

الدراسة, إذ تم إظهار مجتمع و عينة الدراسة, بالإضافة إلى إثبات صدق وثبات أداة الدراسة 

ستخدامه كأداة لتحقيق أغراض الدراسة, و ذلك بإسِتخدام والمتمثلة في الستبيان الذي تم اِ 

معامل الثبات ألفا كرومباخ بالإضافة إلى الصدق الظاهري للتأكد من مصداقية الإستبيان 

كما تم التحقق من صدق وصحة عباراته و ذلك بعد أن تم عرضها على عدد من المحكمين ,

بيرسون بين درجات كل فقرة من فقرات  الإتساق الداخلي للإستبيان بحساب معامل الإرتباط

قياس الصدق للاستمارات , وتم  محاور الدراسة والدرجة الكلية للمحور الذي تنتمي إليه الفقرة

بحساب معاملات الرتباط بين معدل كل محور من محاور الدراسة مع المعدل الكلي  البنائي

لمعرفة هل البيانات تتبع  لجميع فقرات المجال, وتم إجراء اختبار كولمنجروف_سمرنوف

ثم قمنا بعرض نتائج الدراسة وتحليلها ومناقشتها من خلال اعتماد التوزيع الطبيعي أم ل , 

 التكرارات, النسب المئوية والدوائر النسبية في التعبير عن خصائص أفراد العينة وتحليلها.

لمتوسط الحسابي, ليتم عرض النتائج باستخدام بعض الأدوات الإحصائية المتمثلة في ا
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النحراف المعياري ,لتحليل آراء الأفراد حول فقرات في الستبيان وقد أظهروا موافقتهم 

 ً ,  حول تطبيق المؤسسة لأبعاد التمكين الداري حيث كان المعدل العام لدرجة الموافقة متوسطا

 Independent) للعينات المستقلة    Tباستخدام اختبار لننتهي إلى اختبار فرضيات الدرّاسة 

Samples T Test)   لختبار الفرضية الأولى والثانية , وإستخدمنا معامل ارتباط

لختبار الفرضية الثالثة بوجود وجود أثر بين المتغير  (Pearson Correlationبيرسون)

المستقل ) التمكين الداري( والمتغير التابع )الأداء الوظيفي(, و لإختبار فرضيات الفروق 

,بالعتماد على المعالجة الإحصائية وفق  F (One Way Anova)ل التباين الأحادي تحلي

العتماد عليها  يمكن و مقترحات وآفاق نتائج إلى بالوصول الدراسة فخلصت SPSSبرنامج 

  لحقة. في دراسات

 

 



 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 اتمة:خ

يظهر بشكل مفاجئ   يعتبر التمكين الداري أحد الإستراتيجيات الإدارية الحديثة والذي لم

شتمل على مبادرات شخصية وفردية ومقومات ي و وإنما عبر مراحل تراكمية وتطورات

مؤسسية وتنظيمية وكذا عوامل وسلوكات قيادية وإذا ما تظافرت هذه العناصر حدث التمكين 

, وقد تعددت التجاهات والزوايا التي تم من خلالها تناول مفهوم التمكين الداري  الحقيقي

كز على السلطة والقوة ومنهم من ,مما يشير إلى شمولية معناه وتعدد مضامينه, فمنهم من ر

ذهب إلى ضرورة اجتماع عدة مدركات )تفويض السلطة, التحفيز ,التدريب ,فرق العمل(, 
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وهذا ما جعل المؤسسات تحتاج إلى طاقة لتنظيم واستخدام والحفاظ على قدرات العاملين 

لمعاصرة وتطويرها , وقد عكست موضوعات التمكين الإداري مرونة كبيرة لدى المنظمات ا

مكّنتها من الستجابة للتطورات والتغيرات المتسارعة التي تطبع بيئة الأعمال اليوم , ل سيما 

تلك التي يصعب التنبؤ بها, و قد قمنا من خلال هذه الدرّاسة  باستعراض الجانب النظري لكل 

لميدانية من موضوع التمكين الداري و الأداء الوظيفي , ثم قمنا بعد ذلك بإجراء دراسة ا

لإسقاط المفاهيم النظرية المتناولة في الجانب النظري على واقع الحال في مؤسسة توزيع 

 بولية أدرار لتكون محل دراستنا . (SONALGAZالكهرباء والغاز )

 النتائج:_ 

 إتضح لنا من خلال التحليل الإحصائي لمتغيرات الدراسة ما يلي:

لغاز ة سونيوجد علاقة تأثير ذات دللة احصائية بين اعتماد التمكين الداري لدى مؤسس -

 بأدرار والداء الوظيفي من وجهة نظرة عينة الدراسة.

لغ ب_ اعتماد التمكين الداري في المؤسسة محل الدراسة كان متوسط مقبول حيث 

( كمابلغ 10.86عياري)( والنحراف الم71.50المتوسط الحسابي للتمكين الإداري )

أكيد ت( وبذلك تم 5.02(,والنحراف المعياري)51.50المتوسط الحسابي للأداء الوظيفي )

مات المعلو نظم الفرضيات الفرعية بأن أبعـــــــاد التمكين الداري ) تفويض السلطة, شفافية

 (SONALGAZ, فرق العمل , التحفيز ( ل تؤثر في تحسين الأداء الوظيفي بمؤسسة )

 (, إضافة إلى دراسة صليحة2016,وهذا ما إختلفت مع دراسة جمعة ) بولية ادرار

لى حيث يتوجب ع ( أن التمكين الداري له تأثير على الأداء الوظيفي للعمال,2019)

 راسةالمؤسسة  زيادة الإهتمام بتمكين موظفيها لكي تنجح , وتتفق هذه النتيجة مع د

ة ج التمكين تساهم في زيادة الأداء الوظيفي لعمال المؤسس( بأن برام2019صليحة)

جال الم وللتدريب دور مهم في ذلك وذلك من خلال بناء علاقات جيدة مع العاملين في نفس

 لكسبهم من جهة, ومن جهة أخرى تبادل الخبرات والمهارات فيما بينهم.

 و الحالما هكداء الوظيفي _  توصلنا إلى أن من أبعاد التمكين الإداري من له أثر في الأ

بنسبة  لوظيفيبحيث أنه كلما زاد التدريب بمقدار وحدة تحسن الأداء ابالنسبة لبعد التدريب 

ق مات , فرلمعلوبينما لم يكن هناك تأثير لباقي الأبعاد )تفويض السلطة , شفافية نظم ا,  46%

 ختلف مع دراسةالعمل وأخيرا التحفيز( فهي بحاجة إلى تبني وتدعيم , وهذا ما ي

ير ( , وهذا ما يختلف مع دراسة )حسن ديوب( فقد كانت لكل الأبعاد تأث2019صليحة)

سلطة يض الوترتيبها من حيث الأثر أول المشاركة في الملكية يليه تقدير الإنجاز ثم تفو

 والمشاركة في إتخاذ القرار. 

سة حول مستوى اعتماد _ ل توجد فروقات ذات دللة إحصائية من وجهة نظر عينة الدرا

التمكين الداري في المتغيرات الشخصية و الوظيفية ) السن , الأقدمية , المستوى العلمي( 

.وهذا ما  يختلف مع دراسة )أيمن حسن ديوب ( بوجود فروقات تعزى لمتغيرات ) الجنس , 

(,وما  (2019العمر , المستوى التعليمي وسنوات الخبرة(,وهذا ما نتفق مع دراسة صليحة)
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يختلف مع دراسة)حسن ديوب ( بوجود فروقات تعزى لمتغيرات ) الجنس , العمر , المستوى 

 التعليمي وسنوات الخبرة(

 

 و الحالهكما  _  توصلنا إلى أن  متغير من المتغيرات الوظيفية له أثُر في التمكين الإداري

م كلما منحت له بالنسبة للمسمى الوظيفي بحيث وجدنا فئة الطارات داخل المؤسسة

لداري امكين الصلاحيات في صناعة القرار واتخاذها وشفافية المعلومات لديهم كلما تحسن الت

اعة , فالمؤسسة بحاجة إلى تفويض السلطة  والسماح لهم بالمشاركة في صن %71بنسبة 

اسة در فق معالقرارات واتخاذها لزيادة اعتماد التمكين الداري لدى اطارتها , وهذا ما ات

ر ذ القرااتخا )ديوب( فقد كانت لكل الأبعاد تأثير وترتيبها من حيث الأثر أول المشاركة في

 يليه تقدير الإنجاز ثم تفويض السلطة والمشاركة في إتخاذ القرار.

اء الد _ ل توجد وجود فروقات ذات دللة إحصائية من وجهة نظر عينة البحث حول مستوى

لمستوى افي , خصية و الوظيفية ) السن , الأقدمية , المسمى الوظيالوظيفي في المتغيرات الش

 )يرات العلمي( .وهذا ما  يختلف مع دراسة )أيمن حسن ديوب ( بوجود فروقات تعزى لمتغ

 الجنس , السن , المستوى التعليمي وسنوات الخبرة(.

 

 

 _مقترحات الدراسة:

حسين تضمن  بناءاً على النتائج السابقة مكننا التقدمّ بمجموعة من المقترحات تدخل      

ن تحسي الآليات الحديثة للرفع من مستوى تطبيق التمكين الداري لمساعدة المؤسسة على

 أدائها الوظيفي ,نوجزها في النقاط التالية:

هم لالسماح ضهم وثقة المتبادلة ,وتفوي_ تأهيل الطارات للتمكين الداري ,إذ ينبغي توسيع ال1

 .بالمشاركة في صناعة القرارات واتخاذها

ين _ على المؤسسة أن تعمل على تطوير قواعد البيانات والمعلومات والمعرفة لتمك2

امج ل برالموظفين من الوصول إليها وفق الحاجة, وأيضا تطوير الأنظمة والمهارات من خلا

 تدريبية مستمرة.

ثر ه من النمية الشعور بالنجاز  لدى العاملين , وتقدير إنجازاتهم لما ضرورة ت_ 3

 كبير في تحسين أدائهم الوظيفي ووطرديا تحسين الخدمات.

ما ب_ تمكين العاملين في المستويات المختلفة لمزيد من السلطات والصلاحيات 4

 يمكنهم من حل المشكلات واتخاذ القرارات بالسرعة والدقة المناسبين.

لى ع جيعهم تقديم الحوافز المادية والمعنوية للعمال, والثناء على مجهوداتهم  وتش_ 5

 .بذل المزيد من الجهود 

_ضرورة التعامل مع المورد البشري على أنه أهم مورد استراتيجي تحوز عليه المؤسسة , 6

 والمحافظة عليه باستمرار لأنه العنصر الفعال في نجاح المؤسسة.
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 :آفاق الدراسة 

وانبه ججميع يعتبر موضوع التمكين الإداري و الأداء الوظيفي متشعبا و ل يمكن الإحاطة ب

نب ة للجوالمكملفي هذه المذكّرة؛ لذا فإننا يمكن أن نعتبره مقدمّة لمجموعة من الدرّاسات ا

ل مستقبالأخرى منه و ذلك من خلال طرح بعض المواضيع التي نراها جديرة بالبحث في ال

 و هي: القريب 

  النغماس الوظيفي.التمكين الإداري وأثره في 

 ضغوط العملالتمكين الداري وعلاقته ب. 

 .اثر التمكين الداري في الثقافة التنظيمية 
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 .2019الجزائر،

ة لثانويامتطلبات التمكين الإداري لمديري المدارس بهاء الدين ، عمر مصباح سالم،  -10

،رسالة ماجستير)غير منشورة( قسم البحوث الحكومية بغزة في ضوء إدارة التميز

والدراسات التربوية، جامعة الدول العربية معهد البحوث والدراسات العربية ، 

 .2016القاهرة،

ركة ة ش)دراسة حال ر التمكين الإداري على الإبداع التكنولوجيأثرنيم زياد الصباغ،-11

 .وريةالس ة ماجستير في إدارة الأعمال،الجامعة الإفتراضيةجسيرتيل(،دراسة أعدت لنيل در

ل التمكين الإداري والتطوير التنظيمي،)دراسة حالة مؤسسة الكوابسعود أمال، -12

العلوم النسانية والإجتماعية ،جامعة محمد خيضر  ،مذكرة دكتوراء،كليةبسكرة(

 .بتصرف،2021بسكرة،الجزائر،

اسة اثر التمكين والإبداع في تحسين أداء العاملينن، درعذاري سعود الهاجري ، -13

ية ، كل،مذكرة ماجستير )غير منشورة(تطبيقية بالهيئة العامة للصناعة في دولة الكويت

 2011الأعمال ،جامعة الشرق الوسط،

ة ،رسال دور تقييم اداء العاملين في تحديد احتياجات التدريبعمار بن عيشي . -14

 .2006ماجستير )غير منشورة(.
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 ستشفى.دراسة ميدانية بم دور التدريب في تحسين أداء العاملين_ فصيلة نشاش .15

 .2020ر)غير منشورة(،تيليلان الجديدة ادرار رسالة ماست

واطنة التمكين الاداري على اداء العاملين من خلال سلوك الم أثر،_ كبير عمر 16

 . 2021 )غير منشورة( .رسالة دكتوراه التنظيمية

تخاد ية ادور أبعاد التمكين الإداري في تحسين عملماجد محمد إبراهيم عبد العالي ، -17

 بيةر،مذكرة ماجستير )غير منشورة(،كلية التالقرارات بالتطبيق على جامعة المنوفية

 للدراسات العليا والبحوث،جامعة المنوفية السنة مجهولة.

دارس الم التمكين الإداري وعلاقتب بالأداء الوظيفي لدى معلميمحمد سليمان البلوي ،-18

إلى  قدمة، المملكة العربية السعودية من وجهة نظرهم،رسالة مالحكومية في محافظة الوجب

 2008تير ، جامعة مؤتة،عمادة الدراسات العليا للحصول على ماجس
م في مستداأثر استراتيجية تمكين الموارد البشرية في تحسين الأداء المساعدية عماد، -19

كلية )دراسة حالة بعض المؤسسات(،مذكرة دكتوراه)غير منشورة(، المؤسسات الاقتصادية

 .2020،،الجزائر1فرحات عباس سطيف العلوم القتصادية والتجارية وعلوم التسيير،جامعة

 ؤسسةالتمكين ودور  في تفعيل أداء المورد البشرية في الممنصف معلم،هشام عشي، -20

علوم تبسة(،مذكرة ماستر)غيرمنشورة(، كلية ال-)دراسة حالة مؤسسة اتصالت الجزائر 

 ،2018الجزائر،-تبسة-القتصادية،التجارية وعلوم التسيير،جامعة العربي التبسي

 ن رسالةمشتق )بحث م  معوقات التمكين الإداري للقيادات الأكاديميةهبة الله أحمد ألهم، -21

الثاني لعددللحصول على درجة الدكتوراة(، مجلة جامعة الفيوم للعلوم التربوية والنفسية،ا

 ،جامعة الفيوم. 2019الجزء الثالث،-عشر
ة ، مذكرالإداري،المملكة العربية السعوديةآلية التمكين هدى عمر عبد الله باقبص، -22

 ،كلية الإقتصاد والإدارة العامة،جامعة الملك عبد العزيز)غير منشورة(ماجستير
 .2018،جدة،

ملين على إبداع العا مدى ممارسة التمكين الإداري وتأثيرذلكهيثم محمد العطار، -23

،مذكرة ،دراسة مقارنة لوجهات نظر العاملين في جامعتي الأزهر والإسلامية بغزة
 .2012غزة،-قسم إدارة أعمال،الجامعة الإسلامية -ماجستير)غير منشورة(،كلية التجارة 

،كلية العلوم الإنسانية آلية التمكين الاداري في الفكر التنظيمي الحديثوفاء العمري، -24

 والإجتماعية،جامعة بسكرة،الجزائر، سنة النشر مجهولة.

 والمجلات: المقالات -3

من  متطلبات تفعيل التمكين الاداري بكليات جامعة تبوكالحربي فيصل عبيد حمود،-25

، مجلة كلية التربية ،جامعة وجهة نظر رؤساء الاقسام الاكاديمية

 .2016،اكتوبر170،العدد35الزهر،مجلد

في  دور التمكين الإداري في تحسين الأداء الوظيفيعادل امام حامد وآخرون،/أ،م-26

شركات توزيع الكهرباء المصرية،المجلة العلمية للبحوث 

 .204،ص2024التجارية،العددالأول،يناير
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دين لرافا،كلية دور التمكين الإداري في تعزيز الإبتكار التنظيميحميد سالم الكعبي، -27

 .2015أعمال،بغداد، الجامعة،قسم إدارة

 ،مجلةالتمكين الإداري كثقافة جديدة في منظمات الاعمالخلفة سارة ،عيساوي فلة، -28

 . 2018 المنتدى للدراسات والأبحاث الإقتصادية، العدد الثالث، جوان

 راسة)ددور تمكين العاملين في تحسين أداء العامليند/رمضان خماخم،محمد خورشيد، -29

ات العراق(،مجلة الدراس-الإتصالت العاملة في إقليم كردستان ميدانية في شركات 

 .2023،3،العدد5القتصادية والمالية والمحاسبية، مجلد

دور التمكين الإداري في د/محمد عبد الكريم بخاري حداد،غاصب يحي مهدي مهدي، -30

عيد العزيز )دراسة ميدانية على الموظفين الإداريين بمدينة الملك تحفيز السلوك الإبداعي

 الطبية بجدة(،المجلة العربية للنشر 

،مجلة العلوم المقاربات النظرية لمفهوم التمكين سعود أمال،فريحة أحمد، -31

 .2021،2،العدد21النسانية،المجلد

علوم ال جلةبوزيد،إستراتيجية التمكين الإداري مدخل لتحقيق الولء التنظيمي،م سليمة -32

 ،2020،1،العدد20النسانية،المجلد

ين لعاملدور التمكين الإداري في تطوير أداء اطوير امباركة،محي الدين محمود عمر، -33

،جامعة 1دد،الع4،مجلة الإقتصاد الحديث والتنمية المستدامة، مجلدفي المؤسسة الإقتصادية

 .2021تسمسيلت،

سة المؤس)دراسة ميدانية ب ية إتخاد القرارأثر التمكين على فعالعبد الحاكم شاهد، -34

 .2،العدد6مجلدالوطنية للأشغال الكهربائية،وحدة تقرت (،مجلة العلوم الإدارية والمالية ،ال

 سة،درانالتمكين الإداري كمدخل لتعزيز الولاء التنظيمي للموظفيعبد الرزاق سلام، -35

صادية لقتاستطلاعية لآراء عينة من موظفي كلية القتصاد بجامعة الشلف،مجلة الدراسات ا
 .2020،1،العدد6الكمية،المجلد

ري في لإدااأثر التمكين عبد الله بن حامد بن عبد الله المالكي،د/فيصل بن احمد شعبي،-36

ظة م بمحافعليبإدارة الت ، )دراسة ميدانية على الموظفين الإداريينتعزيز الإنتماء التنظيمي
 ،،بتصرف2024،ديسمبر4،العدد44البث،المجلة العربية للإداة،مجلد

في  أثر التمكين الإداري على الاداء الوظيفي لدى العاملينعماد عوض الشاوي ، -37

لمجلة ى(،ا)دراسة حالة لبلدية معان الكبرالبلديات من وجهة نظر الإدارة الوسطى والعليا
 .2022لعلمي،العدد سبعة واربعون،أيلول ،العربية للنشر ا

لة ،مج3أثر التمكين الأداري في تحسين أداء العاملين بجامعة الجزائرلوزري نادية،-38

 .2022،1،العدد5أفاف للبحوث والدراسات،المجلد

ة داني،)دراسة مي التمكين الإداري وعلاقتب بدبداع العاملينم.د/جواد محسن راضي، -39

 على عينة من موظفي كلية الدارة والقتصاد (،مجلة القادسية للعلوم الإدارية

 .2010،1،العدد12والإقتصادية،المجلد
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مؤسسة بال أثر التمكين الإداري في تحفيز السلوك الإبداعي لدى العاملينيوسفي كمال، -40

ة ج(،مجلة العلوم الإداري)دراسة حالة مجموعة بن حمادي ببرج بوعريريالإقتصادية

 .1،العدد2والمالية،جامعة الوادي .الجزائر،المجلد

 

 المداخلات:-3
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http://www.noor-د/ يحيى ملحم، التمكين مفهوم إدري معاصر،  -24

Books.comk;18h:00m.23/02/2023 
 

:المراجع الأجنبية  
 -   43  Anna psoinos , Steve smithson , Employee empowerment in 

Manufacturing  ,2002 , A study of organisations in UK  

- 44    Mohammaed Arslan .Rashid Zaman (2014)Effect Of Empowerment On 

Job Perfomance : A study of Spftware  Sector of Pakistan , Research on 

Humanities and Social Sciences ,Vol 4,No ,27 

- 45     Mohamed S.Hassan .Mohamed Omar Ahmmed. Seham Abo-talib. The 

Effect of Administrative Empowerment on Employees Job Satisfaction in five-

star Resorts in Hurghada City.Volume5.N°1.2019. 

-  46    Rajalingam ,Yasithai ,Junaimah Jauhar . Andul Ghani Bashawir ,(2015) 

.A study  On The Empowerment On Employee Performance : The Mediating 

Role Of Appraisal . International journal af liberal Arts and Social science ,Vol 

3 No 1. 

 

-47  Tea Jun cho And Sue R ,An Integrative Approach To Empowerment( 

construct definition measurement ,and validation)  , Public Management Review 

,Vol 12 ,lssue 2010 

 

 

 

 

 

 

 

 

http://www.noor-Books.comk;18h:00m.23/02/2023
http://www.noor-Books.comk;18h:00m.23/02/2023
http://www.noor-Books.comk;18h:00m.23/02/2023


 قائمة المصادر والمراجع

 
76 

 

 

 



 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 (1الملحق رقم )
 

Descriptives 

 

Descriptive Statistics 

 N Mean 

Std. 

Deviation 
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78 

123,3 46 المجموع_لكلي

261 

13,50400 

50,58 46 أداء_العاملين

70 

5,02693 

72,73 46 التمكين_الداري

91 

10,86980 

Valid N 

(listwise) 

46 
  

 

 

 
Correlations 

 

Correlations 

 

التمكين_ال

 داري

التدري

 ب

فرق_ال

 التحفيز عمل

تفويض_ال

 سلطة

شفافية_المعلو

 مات

التمكين_الدا

 ري

Pearson 

Correlation 

1 *535,

* 

*624,

* 

*670,

* 

**591, **726, 

Sig. (2-tailed)  ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 

N 46 46 46 46 46 46 

 Pearson التدريب

Correlation 

**535, 1 *297, ,109 *311, ,183 

Sig. (2-tailed) ,000  ,045 ,469 ,035 ,223 

N 46 46 46 46 46 46 

 Pearson فرق_العمل

Correlation 

**624, *297, 1 *482,

* 

**544, ,127 

Sig. (2-tailed) ,000 ,045  ,001 ,000 ,400 

N 46 46 46 46 46 46 

 Pearson التحفيز

Correlation 

**670, ,109 *482,

* 

1 ,266 *367, 

Sig. (2-tailed) ,000 ,469 ,001  ,074 ,012 

N 46 46 46 46 46 46 

تفويض_السل

 طة

Pearson 

Correlation 

**591, *311, *544,

* 

,266 1 ,081 

Sig. (2-tailed) ,000 ,035 ,000 ,074  ,595 

N 46 46 46 46 46 46 

شفافية_المعلو

 مات

Pearson 

Correlation 

**726, ,183 ,127 *367, ,081 1 

Sig. (2-tailed) ,000 ,223 ,400 ,012 ,595  

N 46 46 46 46 46 46 

**. Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed). 
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*. Correlation is significant at the 0.05 level (2-tailed). 

 

Correlations 

 

التمكين_ال

 داري

أداء_ال

 عاملين

التمكين_الد

 اري

Pearson 

Correlation 

1 *356, 

Sig. (2-tailed)  ,015 

N 46 46 

أداء_العاملي

 ن

Pearson 

Correlation 

*356, 1 

Sig. (2-tailed) ,015  

N 46 46 

*. Correlation is significant at the 0.05 level (2-tailed). 

 

 
Scale: ALL VARIABLES 

 

Case Processing 
Summary 
 N % 

Ca

ses 

Valid 46 100,

0 

Exclud

aed 

0 ,0 

Total 46 100,

0 

a. Listwise deletion based on all variables in the 

procedure. 

 

Reliability 
Statistics 

Cronbach's 

Alpha 

N of 

Items 

,558 14 

 
Scale: ALL VARIABLES 

 

Case Processing 
Summary 
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 N % 

Ca

ses 

Valid 46 100,

0 

Exclud

aed 

0 ,0 

Total 46 100,

0 

a. Listwise deletion based on all variables in the 

procedure. 

 

 

Reliability 
Statistics 

Cronbach's 

Alpha 

N of 

Items 

,665 21 

 

 03الملحق رقم 
Scale: ALL VARIABLES 

 

Reliability 
Statistics 

Cronbach's 

Alpha 

N of 

Items 

,716 35 

 
Oneway 

ANOVA 

 

Sum of 

Squares Df 

Mean 

Square F Sig. 

تفويض_السل

 طة

Between 

Groups 

233,384 17 13,728 1,75

3 

,091 

Within Groups 219,333 28 7,833   

Total 452,717 45    

شفافية_المعلو

 مات

Between 

Groups 

674,736 17 39,690 1,37

1 

,223 

Within Groups 810,417 28 28,943   

Total 1485,152 45    

 Between التحفيز

Groups 

209,522 17 12,325 1,65

7 

,115 
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Within Groups 208,217 28 7,436   

Total 417,739 45    

 Between التدريب

Groups 

142,913 17 8,407 1,06

8 

,427 

Within Groups 220,500 28 7,875   

Total 363,413 45    

 Between فرق_العمل

Groups 

104,880 17 6,169 2,20

0 

,031 

Within Groups 78,533 28 2,805   

Total 183,413 45    

 

 
NPar Tests 

One-Sample Kolmogorov-Smirnov Test 

 

التمكين_ال

 داري

أداء_ال

 عاملين

المجموع

 _لكلي

N 46 46 46 

a,bNormal Parameters Mean 72,7391 50,5

870 

123,32

61 

Std. 

Deviation 

10,8698

0 

5,02

693 

13,504

00 

Most Extreme 

Differences 

Absolute ,158 ,141 ,111 

Positive ,158 ,076 ,088 

Negative -,132 -,141 -,111 

Test Statistic ,158 ,141 ,111 

Asymp. Sig. (2-tailed) c006, c022, c194, 

a. Test distribution is Normal. 

b. Calculated from data. 

c. Lilliefors Significance Correction. 

 

Statistics 

 

تفويض_ال

 التحفيز سلطة

فرق_ال

 عمل

التدري

 ب

شفافية_المعلو

 مات

التمكين_ال

 داري

N Vali

d 

46 46 46 46 46 46 

Mis

sing 

0 0 0 0 0 0 

Median 17,000

0 

13,0

000 

11,5

000 

14,0

000 

18,0000 71,5000 

Std. Deviation 3,1718

1 

3,04

682 

2,01

887 

2,84

180 

5,74486 10,8698

0 
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Percenti

les 

25 15,750

0 

11,0

000 

10,0

000 

12,0

000 

15,0000 64,0000 

50 17,000

0 

13,0

000 

11,5

000 

14,0

000 

18,0000 71,5000 

75 20,250

0 

15,0

000 

13,0

000 

16,0

000 

20,0000 84,0000 

 
Oneway 

 

Descriptives 
   أداء_العاملين

 N 

Me

an 

Std. 

Deviation 

Std. 

Error 

95% Confidence Interval 

for Mean 

Mini

mum 

Maxi

mum 

Lower 

Bound 

Upper 

Bound 

,52 13 سنة30اقل من 

3846 

4,51919 1,25

340 

49,6537 55,1155 42,0

0 

59,0

0 

,50 24 سنة40الى 30من 

2500 

5,21911 1,06

535 

48,0462 52,4538 39,0

0 

57,0

0 

,51 4 سنة50الى 41من 

7500 

5,61991 2,80

995 

42,8075 60,6925 46,0

0 

59,0

0 

,46 5 سنة50أكثر من 

6000 

3,20936 1,43

527 

42,6151 50,5849 44,0

0 

52,0

0 

Total 46 50,

5870 

5,02693 ,741

18 

49,0941 52,0798 39,0

0 

59,0

0 

 

 

ANOVA 
   أداء_العاملين

 

Sum of 

Squares Df 

Mean 

Square F Sig. 

Between 

Groups 

129,625 3 43,208 1,80

1 

,162 

Within Groups 1007,527 42 23,989   

Total 1137,152 45    

 

 

 
Oneway 
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Descriptives 
   التمكين_الداري

 N 

M

ean 

Std. 

Deviation 

Std

. Error 

95% Confidence Interval 

for Mean 

Mi

nimum 

Ma

ximum 

Lower 

Bound 

Upper 

Bound 

68 13 سنوات5ن اقل م

,0000 

9,5219

0 

2,6

4090 

62,246

0 

73,754

0 

55,

00 

85,

00 

الى اقل من  5من 

 سنوات10

14 76

,3571 

13,217

75 

3,5

3259 

68,725

4 

83,988

8 

58,

00 

105

,00 

78 7 سنة15الى اقل من 10من 

,7143 

10,858

40 

4,1

0409 

68,671

9 

88,756

6 

62,

00 

87,

00 

70 7 سنة 15اكثر من 

,7143 

8,0563

5 

3,0

4501 

63,263

4 

78,165

2 

62,

00 

84,0

0 

5 5 69

,4000 

3,5777

1 

1,6

0000 

64,957

7 

73,842

3 

67,

00 

75,

00 

Total 46 72

,7391 

10,869

80 

1,6

0267 

69,511

2 

75,967

1 

55,

00 

105

,00 

 

 

 

 

 

 

ANOVA 
   التمكين_الداري

 

Sum of 

Squares df 

Mean 

Square F Sig. 

Between 

Groups 

809,598 4 202,400 1,84

1 

,139 

Within Groups 4507,271 41 109,933   

Total 5316,870 45    

 
Oneway 

 

   التمكين_الداري

 N 

M

ean 

Std. 

Deviation 

St

d. Error 

95% Confidence 

Interval for Mean 

Mi

nimum 

Ma

ximum 

Lower 

Bound 

Upper 

Bound 
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1 اطار

3 

6

6,3846 

5,590

74 

1,

55059 

63,006

2 

69,763

1 

60

,00 

78,

00 

1 عون تحكم

2 

8

2,2500 

11,28

253 

3,

25699 

75,081

4 

89,418

6 

60

,00 

10

5,00 

2 عون تنفيذ

1 

7

1,2381 

9,705

18 

2,

11784 

66,820

4 

75,655

8 

55

,00 

87,

00 

Total 4

6 

7

2,7391 

10,86

980 

1,

60267 

69,511

2 

75,967

1 

55

,00 

10

5,00 

 

 

ANOVA 
   التمكين_الداري

 

Sum of 

Squares df 

Mean 

Square F Sig. 

Between 

Groups 

1657,733 2 828,867 9,74

0 

,000 

Within Groups 3659,136 43 85,096   

Total 5316,870 45    

 
Onewa 

 

 

 

 

Descriptives 
   أداء_العاملين

 N 

M

ean 

Std. 

Deviation 

S

td. Error 

95% Confidence 

Interval for Mean 

M

inimum 

M

aximum 

Lowe

r Bound 

Uppe

r Bound 

1 اطار

3 

5

0,6923 

6,54

961 

1

,81654 

46,7

344 

54,6

502 

3

9,00 

5

9,00 

1 عون تحكم

2 

5

1,5833 

4,05

549 

1

,17072 

49,0

066 

54,1

601 

4

1,00 

5

5,00 

2 عون تنفيذ

1 

4

9,9524 

4,58

777 

1

,00113 

47,8

641 

52,0

407 

3

9,00 

5

6,00 

Total 4

6 

5

0,5870 

5,02

693 

,

74118 

49,0

941 

52,0

798 

3

9,00 

5

9,00 

 

ANOVA 
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   أداء_العاملين

 

Sum of 

Squares df 

Mean 

Square F Sig. 

Between 

Groups 

20,514 2 10,257 ,395 ,676 

Within 

Groups 

1116,638 43 25,968 
  

Total 1137,152 45    

 
Oneway 

Descriptives 
   أداء_العاملين

 N 

M

ean 

Std. 

Deviation 

Std

. Error 

95% Confidence Interval 

for Mean 

Mi

nimum 

Ma

ximum 

Lower 

Bound 

Upper 

Bound 

51 13 متوسط

,0769 

4,7339

5 

1,3

1296 

48,2162 53,9376 41,

00 

56,

00 

49 22 ثانوي

,5909 

4,9824

4 

1,0

6226 

47,3818 51,8000 39,

00 

56,

00 

51 10 جامعي

,9000 

5,7629

1 

1,8

2239 

47,7775 56,0225 42,

00 

59,

00 

53 1 غيرذلك

,0000 

. . . . 53,

00 

53,

00 

Total 46 50

,5870 

5,0269

3 

,74

118 

49,0941 52,0798 39,

00 

59,

00 

 

ANOVA 
   أداء_العاملين

 

Sum of 

Squares df 

Mean 

Square F Sig. 

Between 

Groups 

48,011 3 16,004 ,61

7 

,608 

Within 

Groups 

1089,141 42 25,932 
  

Total 1137,152 45    

 

 

Correlations 
 أداء_العاملين التمكين_الداري 
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 Pearson التمكين_الداري

Correlation 

1 *356, 

Sig. (2-tailed)  ,015 

N 46 46 

 Pearson أداء_العاملين

Correlation 

*356, 1 

Sig. (2-tailed) ,015  

N 46 46 

*. Correlation is significant at the 0.05 level (2-tailed). 

 

 التخصص_الوظيفي

 

Freque

ncy 

Perc

ent 

Valid 

Percent 

Cumulative 

Percent 

Valid 28,3 28,3 28,3 13 اطار 

 54,3 26,1 26,1 12 عون تحكم

 100,0 45,7 45,7 21 عون تنفيذ

Total 46 100,

0 

100,0 
 

 

 
 
 
 

Frequencies 

 

 ةالاقدمي

 

Freque

ncy 

Perc

ent 

Valid 

Percent 

Cumulative 

Percent 

Valid  28,3 28,3 28,3 13 سنوات5اقل من 

الى اقل من  5من 

 سنوات10

14 30,4 30,4 58,7 

الى اقل من 10من 

 سنة15

7 15,2 15,2 73,9 

 89,1 15,2 15,2 7 سنة 15اكثر من 

5 5 10,9 10,9 100,0 

Total 46 100,

0 

100,0 
 

 

 الجنس
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Fre

quency 

P

ercent 

Valid 

Percent 

Cumul

ative Percent 

Valid 7 33 ذكر

1,7 

71,7 71,7 

2 13 انثى

8,3 

28,3 100,0 

Total 46 1

00,0 

100,0 
 

Descriptives 
   التمكين_الداري

 N 

Me

an 

Std. 

Deviation 

Std. 

Error 

95% Confidence Interval 

for Mean 

Min

imum 

Maxi

mum 

Lower 

Bound 

Upper 

Bound 

1 متوسط

3 

75,

7692 

10,4175

6 

2,8

8931 

69,4740 82,0645 60,

00 

87,0

0 

2 ثانوي

2 

70,

9545 

9,71733 2,0

7174 

66,6461 75,2630 55,

00 

86,0

0 

1 جامعي

0 

72,

4000 

14,2610

6 

4,5

0974 

62,1983 82,6017 60,

00 

105,

00 

,76 1 غيرذلك

0000 

. . . . 76,

00 

76,0

0 

Total 4

6 

72,

7391 

10,8698

0 

1,6

0267 

69,5112 75,9671 55,

00 

105,

00 

Correlations 

 

الم

 جموع_لكلي

التمك

 ين_الداري

أ

داء_العاملي

 ن

شفافي

 ة_المعلومات

تفوي

 ض_السلطة

ال

 تحفيز

ف

 رق_العمل

ال

 تدريب

 Pearson المجموع_لكلي

Correlation 

1 93,

**8 

,

**659 

61,

**8 

,5

**60 

,

**634 

,

**604 

,

**603 

Sig. (2-tailed) 
 

,00

0 

,

000 

,00

0 

,0

00 

,

000 

,

000 

,

000 

N 4

6 

46 4

6 

46 46 4

6 

4

6 

4

6 

 Pearson التمكين_الداري

Correlation 

,9

**38 

1 ,

*356 

72,

**6 

,5

**91 

,

**670 

,

**624 

,

**535 

Si

g. (2-tailed) 

,0

00 
 

,

015 

,00

0 

,0

00 

,

000 

,

000 

,

000 

N 4

6 

46 4

6 

46 46 4

6 

4

6 

4

6 
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أداء_العامل

 ين

Pe

arson 

Correlation 

,6

**59 

35,

*6 

1 ,09

0 

,2

26 

,

254 

,

273 

,

**463 

Si

g. (2-tailed) 

,0

00 

,01

5 
 

,55

2 

,1

31 

,

088 

,

066 

,

001 

N 4

6 

46 4

6 

46 46 4

6 

4

6 

4

6 

شفافية_الم

 علومات

Pe

arson 

Correlation 

,6

**18 

72,

**6 

,

090 

1 ,0

81 

,

*367 

,

127 

,

183 

Si

g. (2-tailed) 

,0

00 

,00

0 

,

552 
 

,5

95 

,

012 

,

400 

,

223 

N 4

6 

46 4

6 

46 46 4

6 

4

6 

4

6 

تفويض_ال

 سلطة

Pe

arson 

Correlation 

,5

**60 

59,

**1 

,

226 

,08

1 

1 ,

266 

,

**544 

,

*311 

Si

g. (2-tailed) 

,0

00 

,00

0 

,

131 

,59

5 
 

,

074 

,

000 

,

035 

N 4

6 

46 4

6 

46 46 4

6 

4

6 

4

6 

Pe التحفيز

arson 

Correlation 

,6

**34 

67,

**0 

,

254 

36,

*7 

,2

66 

1 ,

**482 

,

109 

Si

g. (2-tailed) 

,0

00 

,00

0 

,

088 

,01

2 

,0

74 
 

,

001 

,

469 

N 4

6 

46 4

6 

46 46 4

6 

4

6 

4

6 

فرق_العم

 ل

Pe

arson 

Correlation 

,6

**04 

62,

**4 

,

273 

,12

7 

,5

**44 

,

**482 

1 ,

*297 

Si

g. (2-tailed) 

,0

00 

,00

0 

,

066 

,40

0 

,0

00 

,

001 
 

,

045 

N 4

6 

46 4

6 

46 46 4

6 

4

6 

4

6 

Pe التدريب

arson 

Correlation 

,6

**03 

53,

**5 

,

**463 

,18

3 

,3

*11 

,

109 

,

*297 

1 

**. Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed). 

*. Correlation is significant at the 0.05 level (2-tailed). 
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bModel Summary 

M

odel R 

R 

Square 

Adjust

ed R Square 

Std. 

Error of the 

Estimate 

Change Statistics 

R 

Square 

Change 

F 

Change 

df

1 

df

2 

Sig. F 

Change 

1 ,3

a56 

,1

27 

,107 10,271

30 

,127 6,3

97 

1 44 ,015 

a. Predictors: (Constant), أداء_العاملين 

b. Dependent Variable: التمكين_الداري 

 

 
aANOVA 

Model 

Sum of 

Squares Df 

Mean 

Square F Sig. 

1 Regressi

on 

674,890 1 674,890 6,39

7 

b015, 

Residual 4641,980 44 105,500   

Total 5316,870 45    

a. Dependent Variable: التمكين_الداري 

b. Predictors: (Constant), أداء_العاملين 

 

aCoefficients 

Model 

Unstandardize

d Coefficients 

Sta

ndardized 

Coefficient

s 

T 

S

ig. 

Correlations 

Collinearit

y Statistics 

B 

St

d. Error 

Bet

a 

Z

ero-

order 

P

artial 

P

art 

T

oleranc

e 

V

IF 

1 (

Constant

) 

33,

768 

15,

483  

2

,181 

,

035      

أدا

 ء_العاملين

,77

0 

,30

5 

,356 2

,529 

,

015 

,3

56 

,356 ,

356 

1

,000 

1

,000 

a. Dependent Variable: التمكين_الداري 

 
aCollinearity Diagnostics 

M Dimensi Eigenva Condition Variance Proportions 
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odel on lue Index (Const

ant) 

أداء_ال

 عاملين

1 1 1,995 1,000 ,00 ,00 

2 ,005 20,398 1,00 1,00 

a. Dependent Variable: التمكين_الداري 
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 04الملحق رقم-

 جامعة غرداية

 كلية العلوم الاقتصادية والتجارية وعلوم التسيير

 علوم التسيير قسم:

 التخصص : إدارة أعمال

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 فة:من إعداد الطالبتين:                                                   الأستاذة المشر

  د. قرساس حياة*                                                   صابرين                        رابحي 

 سبقاق حياة 

 

 ( ْالرجاء وضع العلامةX  في الخانة المناسبة ) 

     والوظيفية القسم الأول: البيانات الشخصية 

 . ؛ أنثى  : ذكر الجنس .1

 أخي الفاضل، أختي الفاضلة

م ر في علولماستتعالى و بركاته، استكمال لمتطلبات الحصول على شهادة ا السلام عليكم و رحمة الله

انات البي التسيير تخصص إدارة أعمال نضع بين أيديكم هذه الستبانة و التي هي عبارة عن أداة لجمع

 اللازمة لإجراء دراسة بعنوان:

 قتصادية<<>>إعتماد التمكين الإداري كأداة لتطوير أداء العاملين في المؤسسات الا

 لستبانةئلة انظرا لأهمية مساهمتك في إثراء هذه الدراسة، نأمل منكم أن تتفضلوا بالإجابة على أس

وا ن تولبدقة وموضوعية، وذلك لعتماد نتائج الدراسة بدرجة كبيرة على صحة إجاباتكم؛ كما نرجو أ

 بهذه الستبانة . اهتمامكم

غراض ة المعلومات والملاحظات ولن تستخدم إلا لأنحيطكم علما بأننا سنضمن لك سريملاحظة: 

 البحث العلمي .

 شاكرين لكم حسن تعاونكم، تقبلوا منا فائق الحترام والتقدير  .
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سنة  50؛ أكثر من   50إلى  41؛ من  سنة  40إلى  30؛ من  سنة  30أقل من  السن: .2

 

غير ذلك, يرجى ؛   ؛ جامعي ؛ ثانوي  متوسط  ؛ ابتدائي  المستوى التعليمي: .3

 .التحديد 

  . ؛ عون تنفيذ  ؛ عون تحكم  إطار  التخصص الوظيفي: .4

 15إلى أقل من  10؛ من  سنوات  10إلى أقل من  05؛ من  سنوات  05أقل من  الأقدمية: .5

 . سنة  15؛أكثر من  سنة 

 

 

  القسم الثاني : محاور الدراسة 

 :المحور الأول: التمكين الإداري 

 غير موافق  العبارة الرقم

 بشدة

 موافق بشدة موافق محايد غير موافق

 شفافية نظم المعلومات

 01  المعلومااااات متاحااااة للموظااااف فااااي اي

 وقت يحتاجها 
          

 02  تنااااااااوع قنااااااااوات التصااااااااال داخاااااااال

 المؤسسة للحصول على المعلومة 
          

 03   تعتمااااااااد المؤسسااااااااة علااااااااى وسااااااااائل

 متطورة لتوفير المعلومات 
          

 04  تااااوفر المعلومااااات أدى إلااااى فهاااام كاااال

 موظف لدوره داخل المؤسسة 
          

 05  وجاااااود علاقاااااة اتصاااااال فعالاااااة باااااين

 الإدارة العليا والموظفين 
          

 تفويض السلطة

 06  أشارك في اتخاذ القرارات بحرية           

 07   تثاااااق الإدارة فاااااي قااااادرتي علاااااى اداء

 المهام الموكلة الي 

          

 08   يلتااازم العااااملون  بحااادود الصااالاحيات

 الممنوحة  لهم

          

 09    اعااااااالج المشااااااكلات التااااااي تااااااواجهني

أثنااااااء القياااااام بالمهماااااة الموكلاااااة الاااااي 

 بالطريقة  التي اراها انا مناسبة 

          

 10   تفاااااااوض  الإدارة السااااااالطة للعااااااااملين

 ذوي الخبرة والمهام 

          

 التحفيز 
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 11   اتلقااااى الشااااكر والتقاااادير ماااان رئيسااااي

 من حين لآخر نظير القيام بمهمة 

          

 12   احصااااال علاااااى مكافاااااأت مادياااااة عناااااد

 القيام بأداء متميز 

          

 13    ظااااااااروف العماااااااال محفاااااااازة للعماااااااال

 وتحسين الأداء 

          

 14   نظااااااام الحااااااوافز المعمااااااول بااااااه فااااااي

 المؤسسة يحقق العدالة  للجميع 

          

 فرق العمل

 15   تركااااز الإدارة علااااى العماااال الجماااااعي

 بدل الفردي 

          

 16   يعمااال الأفاااراد داخااال المؤسساااة باااروح

 الفرد  الواحد 

          

 17   علاقتاااي ماااع زملائاااي علاقاااة تعاونياااة

 تسودها الثقة 

          

 التدريب

 18   تركاااااز المؤسساااااة علاااااى الرفاااااع مااااان

 كفاءة العاملين 

          

 19   تساااتعين المؤسساااة بخباااراء مااان داخااال

 المؤسسة لتدريب العاملين 

          

 20   تسااتعين المؤسسااة بخباااراء ماان خاااارج

 المؤسسات لتدريب العاملين 

          

 21   تمااااانح الإدارة العااااااملين الحرياااااة فاااااي

 التعليم والتدريب 

          

 

 العاملين المحور الثاني: أداء

 العبارات الرقم   غير

موافق 

 بشدة

  غير

 موافق

  محايد  موافق  موافق بشدة 

 01   احاااااااااارص علااااااااااى اداء المهااااااااااام

 الموكلة لي 

          

 02   أمتلااااااااك المهااااااااارات والكفاااااااااءات

 الكافية لإنجاز المهام 

          

 03   التااازم بالتوقيااات المطلاااوب لإنجااااز

 الأعمال في الوقت المحدد 

          

 04   احاااااارص دوماااااااا علااااااى تحساااااااين

 مستوى ادائي 

          
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 05   لاااااادي المعرفااااااة الكاملااااااة بالمهااااااام

 التي اقوم بها 

          

 06   اتجنااااااب خلااااااق الصااااااراعات فااااااي

 المؤسسة 

          

 07   اناااا مساااتعد للقياااام بمهاااامي خاااارج

اوقاااات العمااال ان اساااتدعى الأمااار 

 ذلك 

          

 08   عااادم التحفياااز يااااؤدي إلاااى تراجااااع

 ادائي 

          

 09   أواجاااااااااه صاااااااااعوبات وعراقيااااااااال

 تنعكس سلبا على ادائي 

          

 10   تساااتخدم المؤسسااااة تقنياااات حديثااااة

 ساهمت في رفع اداء العاملين 

          

 11   ل اتغيااب عاان عملااي ال فااي حالااة

 الضرورة القصوى

          

 12   ل التااازم بالعمااال فاااي حالاااة وجاااود

 أعباء إضافية 

          

 13   اعتماااااد علاااااى الآخااااارين فاااااي اداء

 المهام الموكلة الي 

          

 14   نظااااام تقياااايم الأداء يحاااادد مسااااتوى

 ادائي في المؤسسة 

          

 

 شكرا جزيلا، ولكم منا كل الاحترام والتقدير لاهتمامكم و مساهمكم
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