
 
 

 الجزائر–جامعة غرداية 

 كلية العلوم الاقتصادية والتجارية وعلوم التسيير

 قسم علوم التسيير

 مذكرة مقدمة لاستكمال متطلبات شهادة الماستر أكاديمي          

 العلوم الاقتصادية والتجارية وعلوم التسييرفي ميدان        

 فرع علوم التسيير، تخصص إدارة أعمال      

 : بعنوان  

 

 

 

 الأستاذة:إشراف                              من إعداد الطالبة:                                          

 مالقلبازة أد/                                                                          عبد الوىاب عائشة

 :والتقييم لجنة المناقشة أعضاء

 الصفة الجامعة الأصلية  الدرجة العلمية الاسم واللقب

 رئيسا جامعة غرداية  التعليم العالي أستاذ غزيل مولود

 مشرفا ومقررا جامعة غرداية )أ( أستاذ محاضر قلبازة أمال

 ممتحنا جامعة غرداية ب(أستاذ مساعد ) بن الزينحمزة 

 2021/2022الجامعية:السنة 

 أثر تمكٌن العاملٌن على جودة الحٌاة الوظٌفٌة

 دراسة حالة بثانوية خرفي صالح بالقرارة 



 
 

 

 الإىداء
 

والصلاة والسلام على خاتم الأنبياء والمرسلين محمد صلى الله  الحمد لله رب العاملين
 عليو وسلم.

 اىدي عملي ىذا الى :

والداي الكريمين  حفظهما الله ورعاىما اللذان كانا سببا في إتمام ىذا العمل المتواضع بعد الله 
 عز وجل

 الى كل العائلة الكريمة من إخوة وأخوات رعاىم الله 

 شجعني ودفعني نحو الأمام إلى كل من  دعمني و 

 

 

 

 

 عبد الوىاب عائشة
 

 



 
 

 

 

 شكر وتقدير
نحمد الله عز وجل الذي ألهمني الصبر والثبات  وأمدني بالقوة 
والعزم على مواصلة مشواري الدراسي وتوفيقو لي في إنجاز ىذا 
العمل ، فنحمدك اللهم ونشكرك على نعمتك وفضلك ونسألك 

ى ، وسلام على حبيبو وخليلو البر والتقوى ومن العمل ماترض
 الامين عليو أزكى الصلاة والسلام

أتقدم بجزيل الشكر والتقدير للاستاذة الفاضلة "قلبازة أمال " التي تفضلت بالاشرافها  
على ىذا الموضوع وكل ما قدمتو لي من دعم وتوجيو وإرشادات لإتمام ىذا العمل على 

الله ذلك في ميزان حسناتك . ماىو عليو فلها أسمى عبارات التقدير جعلو  

 كما أتقدم بجزيل الشكر وخالص الامتنان الى إدارة وأساتذة الكلية

 والى كل من قدم لنا يد العون من قريب أو بعيد

 ىؤلاء شكرا جزيلا لكم الى كل
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 :الملخص
ت٘كتُ  استخداـن أجل معرفة مدل كذلك مىدفت ىذه الدراسة إلى التعرؼ على ت٘كتُ العاملتُ ككذلك جودة الحياة الوظيفية  

البحث على لرموعة من الدصادر كالدراجع  كاستندكمدل تأثتَىا على جودة الحياة الوظيفية ،  الدؤسسة لزل الدراسةالعاملتُ في 
لتطبيق ثانوية خرفي صالح بالقرارة كمحل  ختيارابالدوضوع في الجانب النظرم أما الجانب التطبيقي فقد تم  اىتمتالعلمية التي 

، حيث تم تصميم الاستبياف من أجل التعرؼ على أراء الدستجوبتُ حوؿ أثر 30ختيار عينة عشوائية بلغت االدراسة ، تم 
الدراسة على الدنهج الوصفي كمنهج دراسة حالة في جمع البيانات كتم تٖليل البيانات المحصلة عليها  كاعتمدتمتغتَات الدراسة ، 

 ت٘كتُ لدمارسات مرتفع مستول يوجد أنو مفادىا نتائج إلى الدراسة كتوصلت (spssv.20ئي )باستخداـ البرنامج الإحصا
  الوظيفية الحياة لجودة مرتفع مستول ككذلك الدراسة لزل مؤسسة في العاملتُ

 جودة الحياة، جودة الحياة الوظيفيةت٘كتُ ، ت٘كتُ العاملتُ،  الكلمات المفتاحية:
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Abstract 

This study aimed to identify the empowerment of employees as well as the 
quality of working life, in order to know the extent to which empowerment 
of employees is used in the institution under study and its impact on the 
quality of working life, The research was based on a group of scientific sources 
and references that focused on the subject in the theoretical aspect, while the 
practical aspect was chosen as the kharfi salih el guerrara in ghardaia High 
School as a place for applying the study. A random sample of 30 was selected. 
The questionnaire was designed to identify the respondents' opinions about 
the impact of the study variables. The study relied on the descriptive approach 
and the case study approach in collecting data, and the data obtained was 
analyzed using the statistical program (spssv.20). he study relied on the 
descriptive approach and a case study approach in collecting data, and the data 
obtained was analyzed using the statistical program (spssv.20). The study 
reached the conclusions that there is a high level of practices of empowering 
employees in the institution under study, as well as a high level of quality of 
work life 

key words: Enable, Empowering employees, quality of life, Quality of work life 

 

 

 

 



 

VI 
 

 

 المحتوٌات قائمة

 - الاهداء

 - شكر وتقدٌر

 IV الملخص

 VI قائمة المحتوٌات 

 VII قائمة الجداول

 VIII قائمة الأشكال

 VIII قائمة الملاحق

 ج(-)أ مقدمة

 الفصل الأول: الإطار النظري لتمكٌن العاملٌن وجودة الحٌاة الوظٌفٌة والدراسات السابقة

 20 تمهٌد

 20 ة الوظٌفٌةلتمكٌن العاملٌن وجودة الحٌا المفاهٌمالإطار المبحث الأول: 

 00 الثانً: الدراسات السابقةالمبحث 

 03 خلاصة الفصل

الفصل الثانً: دراسة حالة لتمكٌن العاملٌن وجودة الحٌاة الوظٌفٌة بثانوٌة خرفً صالح 
 بالقرارة

 05 تمهٌد

المبحث الأول: لمحة حول ثانوٌة خرفً صالح بالقرارة وطرق وأدوات 
 الدراسة

06 

 64 تحلٌل محاور الدراسة ومناقشة النتائجالمبحث الثانً: 

 46 خلاصة الفصل

 40 خاتمة

 43 قائمة المصادر والمراجع

 52 الملاحق

 60 الفهرس



 

VII 
 

 قائمة الجداول

 رقم الصفحة عنوان الجدول رقم الجدول

 26 مكٌنبٌن التفوٌض والت الرئٌسٌة الفروقات 26

 64 منافع )أهداف( التمكٌن للمنظمة والعاملٌن 20

 02 متطلبات تمكٌن العاملٌن ومٌزاته 20

 06 تعرٌف بالمؤسسة 26

 07 الهٌكل التنظٌمً لثانوٌة خرفً صالح بالقرارة  23

 66 متغٌرات الدراسة 24

 60 ٌوضح مقٌاس لٌكارت الخماسً 25

 60 ٌوضح مقٌاس التحلٌل 26

 60 الإحصائٌة الخاصة باستمارة الاستبٌان 27

استبٌان أثر تمكٌن العاملٌن على جودة الحٌاة الوظٌفٌة حسب  ٌبٌن الفروق فً 62
 الدرجة 

66 

 63 ٌوضح قٌمة معامل الثبات ألفا لكرونباخ 66

 64 توزٌع أفراد العٌنة حسب خاصٌة الجنس 60

 65 توزٌع أفراد العٌنة حسب خاصٌة العمر 60

 66 توزٌع أفراد العٌنة حسب خاصٌة المستوى التعلٌمً 66

 67 ٌع أفراد العٌنة حسب خاصٌة الوظٌفة توز 63

 32 العٌنة حسب خاصٌة الخبرة المهنٌة توزٌع أفراد 64

والانحراف المعٌاري والدرجة والرتبة لمتغٌر تمكٌن الحسابً ٌبٌن المتوسط  65
 العاملٌن

30 

ٌبٌن المتوسط الحسابً والانحراف المعٌاري والدرجة والرتبة لمتغٌر جودة الحٌاة  66
 ظٌفٌةالو

30 

 coefficients 33قٌم معاملات خط الانحدار المعاملات  67

 coefficients 34قٌم معاملات خط الانحدار المعاملات  02

 coefficients 35قٌم معاملات خط الانحدار المعاملات  06

 coefficients 36قٌم معاملات خط الانحدار المعاملات  00



 

VIII 
 

 

 

 قائمة الأشكال

 

 قائمة الملاحق

العاملٌن وجودة الحٌاة الوظٌفٌة  تمكٌنفراد العٌنة حول قٌم مستوى الدلالة لإجابات أ 00
 حسب الخصائص الشخصٌة

37 

 رقم الصفحة عنوان الشكل رقم الشكل

 26 معانً التمكٌن فً القرآن الكرٌم  26

 65 الدائرة النسبٌة لتوزٌع أفراد العٌنة حسب الجنس 20

 66 نة حسب العمرالأعمدة البٌانٌة لتوزٌع أفراد العٌ 20

 67 الدائرة النسبٌة لتوزٌع أفراد العٌنة حسب المستوى التعلٌمً 26

 32 الدائرة النسبٌة لتوزٌع أفراد العٌنة حسب الوظٌفة 23

 36 الأعمدة البٌانٌة لتوزٌع أفراد العٌنة حسب الخبرة المهنٌة 24

رقم 
 الملحق

 عنوان الملحق

 ٌاناستمارة الاستب 26

 قائمة الأساتذة المحكمٌن 20

 ٌبٌن نتائج الصدق التمٌٌزي لاستبٌان أثر تمكٌن العاملٌن على جودة الحٌاة الوظٌفٌة 20

 ٌبٌن نتائج ألفا كرونباخ لاستبٌان أثر تمكٌن العاملٌن على جودة الحٌاة الوظٌفٌة 26

 ٌنٌبٌن المتوسطات والانحرافات المعٌارٌة لمتغٌر تمكٌن العامل 23

 ٌبٌن المتوسطات والانحرافات المعٌارٌة لمتغٌر جودة الحٌاة الوظٌفٌة 24

 ٌبٌن نتائج معلمات نموذج الانحدار 25

 ٌبٌن نتائج معلمات نموذج الانحدار 26

 ٌبٌن نتائج معلمات نموذج الانحدار 27

 ٌبٌن نتائج معلمات نموذج الانحدار 62

 ٌن وجودة الحٌاة الوظٌفٌة تبعا لمتغٌر الجنسٌبٌن نتائج فروق حول تمكٌن العامل 66

العمرٌبٌن نتائج فروق حول تمكٌن العاملٌن وجودة الحٌاة الوظٌفٌة تبعا لمتغٌر  60  

لمستوى ٌبٌن نتائج فروق حول تمكٌن العاملٌن وجودة الحٌاة الوظٌفٌة تبعا لمتغٌر ا 60
 التعلٌمً



 

IX 
 

الوظٌفةالحٌاة الوظٌفٌة تبعا لمتغٌر  ٌبٌن نتائج فروق حول تمكٌن العاملٌن وجودة 66  

الخبرة  ٌبٌن نتائج فروق حول تمكٌن العاملٌن وجودة الحٌاة الوظٌفٌة تبعا لمتغٌر 63
  المهنٌة



 

  

ةـمقدم  



 مقدمة
 

  ب
 

 توطئة - أ

الدورد البشرم عنصر مهم في الدؤسسة حيث ىو الدسؤكؿ على لصاح أك فشل ىذه الدؤسسة لذا كجب الاىتماـ بو عن يعتبر 
 ل قدراتو الذىنية كإمكانياتو في التفكتَ كالابداع كالدبادرة كالدشاركة .طريق معرفة مد

كتٔا اف الدورد البشرم ىو مكوف أساسي لأم مؤسسة إذف لابد من توفتَ بيئة ملائمة يسودىا الاحتًاـ كالثقة بتُ الإدارة 
 كتٖقيقها . كالعاملتُ كالتي تساعدىم على الإبداع كالتفكتَ كالدشاركة في كضع أىداؼ الدؤسسة

تمكين كلتحقيق ىذه البيئة كجب على الدؤسسة تطبيق أحد الدفاىيم التي تساعدىا من الحصوؿ على مورد بشرم فعاؿ كىو 
 العاملين .

 كمن خلاؿ ىذه الدنطلقات تأتي الدراسة لتحاكؿ التعرؼ على ت٘كتُ العاملتُ كأثره على جودة الحياة الوظيفية .
 إشكالية الدراسة : - أ

كلة الدراسة في أف مفهوـ ت٘كتُ العاملتُ من الدفاىيم الحديثة نسبيا كالدراسات الدتعلقة بهذا الدفهوـ قليلة لتجاىل تكمن مش
بعض الدنظمات لذذا الأسلوب الادارم كتطبيقو كلألعية التمكتُ في جودة الحياة الوظيفية فإف ىذه الدراسة سوؼ تٖاكؿ 

 الحياة الوظيفية في ثانوية خرفي صالح بالقرارة . التعرؼ على أثر ت٘كتُ العاملتُ على جودة
 كفي ضوء ما تقدـ كمن خلاؿ مراجعة العديد من الدراسات ذات الصلة لؽكن طرح السؤاؿ الرئيسي التالي :

 ما ىو أثر تمكين العاملين على جودة الحياة الوظيفية في ثانوية خرفي صالح بالقرارة ؟
 لسؤاؿ الرئيسي الى أسئلة فرعية كىي :كللإجابة بالدوضوع أكثر تم تٕزئة ا

 ما مستول تٖقيق لشارسات ت٘كتُ العاملتُ في ثانوية خرفي صالح بالقرارة من كجهة نظر عينة الدراسة. ؟  -1
 ما مستول تٖقيق جودة الحياة الوظيفية في ثانوية خرفي صالح بالقرارة من كجهة نظر عينة الدراسة. ؟ -2
مارسات ت٘كتُ العاملتُ على جودة الحياة الوظيفية في ثانوية خرفي صالح بالقرارة من كجهة ىل يوجد أثر ذك دلالة إحصائية لد -3

 نظر عينة الدراسة. ؟
ىل يوجد فركؽ ذات دلالة إحصائية بتُ إجابات أفراد عينة الدراسة حوؿ ت٘كتُ العاملتُ كجودة الحياة الوظيفية تعزل  -4

 .؟ الوظيفة ( الدهنية،الخبرة  التعليمي، تولات الشخصية كالوظيفية    ) العمر،  الدسللمتغتَ 
 فرضيات الدراسة : - ب

 الفرضية الرئيسية الأولى:
 ىناؾ مستول تٖقق لدمارسات ت٘كتُ العاملتُ في ثانوية خرفي صالح بالقرارة من كجهة نظر عينة الدراسة .

 



 مقدمة
 

  ت
 

 :الفرضية الرئيسية الثانية
  ثانوية خرفي صالح بالقرارة من كجهة نظر عينة الدراسة .جودة الحياة الوظيفية فيلشارسات تحقق لىناؾ مستول  

 الفرضية الرئيسية الثالثة:
على جودة الحياة الوظيفية في ثانوية خرفي صالح بالقرارة من كجهة  يوجد أثر ذك دلالة إحصائية لدمارسات ت٘كتُ العاملتُ

 نظر عينة الدراسة .
 كتتفرع إلى الفرضيات التالية:

 لة احصائية بتُ بعد الدشاركة في اتٗاذ القرارات كجودة الحياة الوظيفيةيوجد أثر ذك دلا 
 ذك دلالة احصائية بتُ بعد تٖديد الدهاـ كجودة الحياة الوظيفية  يوجد أثر 
  يوجد أثر ذك دلالة احصائية بتُ بعد التدريب كالتعليم كجودة الحياة الوظيفية 

 الفرضية الرئيسية الرابعة:
ة إحصائية بتُ إجابات أفراد عينة الدراسة حوؿ ت٘كتُ العاملتُ كجودة الحياة الوظيفية تعزل للمتغتَات يوجد فركؽ ذات دلال
 العمر، الدستول التعليمي ، الخبرة الدهنية ، الوظيفة (.الجنس، الشخصية كالوظيفية )

 مبررات اختيار الموضوع : - ت
 يرجع اختيارنا لذذا الدوضوع الى الأسباب التالية :

 في التعرؼ على الدوضوع كفهمو.الرغبة  -
 توافق موضوع البحث مع الاختصاص . -
 ألعية ت٘كتُ العاملتُ في تٖستُ جودة الحياة الوظيفية . -
 إظهار مدل ألعية ت٘كتُ العاملتُ في تٖستُ جودة الحياة الوظيفية . -

 أىداف الدراسة : - ث
 تهدؼ ىذه الدراسة الى :

 (.تُ العاملتُ، جودة الحياة الوظيفية إطار نظرم يبتُ متغتَات الدراسة )ت٘كبناء  -
 التعرؼ على مستول تٖقق لشارسات ت٘كتُ العاملتُ في ثانوية خرفي صالح بالقرارة . -
 التعرؼ على مستول تٖقق لشارسات جودة الحياة الوظيفية في ثانوية خرفي صالح بالقرارة . -
 التوصل الى نتائج كصياغة توصيات على ضوئها . -
-  



 مقدمة
 

  ث
 

 أىمية الدراسة : - ج
 ستمد ىذا البحث ألعيتو اطلاقا من لرموعة من العناصر الدتعلقة بالجانبتُ العلمي كالعملي.ي

 الاىمية العلمية : .1
 إثراء الدعلومات كزيادة الدفاىيم في ىذا الدوضوع الذم يعتبر من مواضيع إدارة الأعماؿ . -
 من تفوؽ الدؤسسة بعدة لرالات. مكانة العنصر البشرم داخل الدؤسسات كفهم بأف الاىتماـ كالاعتناء بو يزيد -
 مساعدة الباحثتُ كتزكيدىم تٔفاىيم في ت٘كتُ العاملتُ كجودة الحياة الوظيفية . -
 إثراء الدكتبة لذذا النوع من الأعماؿ البحثية . -
 الأىمية العملية : .2
 يساعد ت٘كتُ العاملتُ على زيادة خبرة الدعاكنتُ كرؤساء الأقساـ كإكسابهم مهارات جديدة . -
 اعد ت٘كتُ العاملتُ على تٖقيق أىداؼ الدؤسسة لزل الدراسة على أكمل كجو لشكن.يس -
 لػفز العاملتُ كينمي لديهم مواطن القوة كمعالجة مواطن الضعف في أداء أعمالذم . -
 يساعد ت٘كتُ العاملتُ على ظهور قادة اداريتُ جدد يتحلى بركح الدسؤكلية . -

 حدود الدراسة : - ح
درج ىذه الدراسة ضمن معرفة ت٘كتُ العاملتُ كجودة الحياة الوظيفية بثانوية خرفي صالح بالقرارة تن الحدود الموضوعية :

 ،حيث تهتم ىذه الدراسة تأثتَ ت٘كتُ العاملتُ على جودة الحياة الوظيفية بالدؤسسة لزل الدراسة .
 أجريت ىذه الدراسة بثانوية خرفي صالح بالقرارة . الحدود المكانية :

 .2022أجريت ىذه الدراسة في شهر مارس من سنة  مانية :الحدود الز 
 مرجعية الدراسة : - خ

تم الاعتماد في دراستنا على لرموعة من الدراسات السابقة كالدتنوعة كالتي تشمل كل من موضوع ت٘كتُ العاملتُ كجودة 
 لبشرية .الحياة الوظيفية كالعلاقة بينهما ، كغتَىا من الدراسات التي تتعلق تٔوضوع الدوارد ا

 منهج الدراسة والأدوات المستخدمة: - د
بهدؼ معالجة موضوع الدراسة ، تم استخداـ الدنهج الوصفي للجزء النظرم من خلاؿ استخلاصو من أىم الدراسات 
كالكتب كالمجلات  ، أما بالنسبة للجزء التطبيقي فقد اقتضى الدنهج التحليلي ، حيث تم إعداد استبياف ، تم تصميمو 

من مراجع سابقة  في الدوضوع ، حيث تقيس عبراتو أراء كتصورات الدبحوثتُ في ثانوية خرفي صالح بالقرارة ، كقد تم انطلاقا 
 .  SPSSالاعتماد في التحليل على بعض الطرؽ الإحصائية مثل أدكات الإحصاء الوصفي كبعض البرامج الإحصائية منها 



 مقدمة
 

  ج
 

 صعوبات الدراسة : - ذ
 ودة الحياة الوظيفية.قلة الدراجع بالنسبة لدتغتَ ج -
 .PDFصعوبة توفر الكتب بصيغة  -

 تقسٌمات الدراسة : - ر

لتحديد  كتٖقيق ىدؼ الدراسة الدتمثل في أثر  ت٘كتُ العاملتُ على جودة الحياة الوظيفية في ثانوية خرفي صالح سعيا 
ت كإثبات صحة أك نفي بالقرارة ، فقد عالجت دراستنا الدوضوع لبلوغ الذدؼ ، كمن خلاؿ الإجابة على الإشكاليا

 الفرضيات ، قسمت الدراسة الى فصلتُ كلعا  كالآتي :
متعلق بأدبيات النظرية كالدراسات السابقة ، كيتضمن مبحثتُ الدبحث الأكؿ يتضمن الإطار النظرم  الفصل الأول :

السابقة ، حيث تم التطرؽ فيو لتمكتُ العاملتُ كجودة الحياة الوظيفية  أما الدبحث الثاني فقد كاف تٖت عنواف الدراسات 
 للدراسات السابقة لنفس موضوع تْثنا .

متعلق بالدراسة الديدانية كيتضمن مبحثتُ . الدبحث الأكؿ تناكلنا فيو عموميات حوؿ ثانوية خرفي صالح  الفصل الثاني :
لتحليل الإحصائي الدعركؼ ببرنامج بالقرارة أما الدبحث الثاني تطرقنا فيو الى عرض كتٖليل نتائج الدراسة في ضوء برنامج ا

SPSS. 
 نموذج الدراسة : -ه
 

  

  
 

 

 
 
 
 

 

 تمكين العاملين:

 الدشاركة في اتٗاذ القرارات.-
 تٖديد الدهاـ.-
 .التدريب كالتعليم-

 جودة الحياة الوظيفية :

 ية .ظركؼ العمل الداد -
 التوازف بتُ الحياة كالعمل.-
 .التحفيز كالتشجيع-

 المتغير التابع المتغير المستقل 

 المتغيرات الشخصية والوظيفية

الجنس ،العمر ، الدستول التعليمي ، الوظيفة ) 
(  ، الخبرة الدهنية   
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 : تمهيد
يعتبر ت٘كتُ العاملتُ من الدفاىيم الحديثة التي تلجأ إليها الادارات الحديثة التي تريد كتسعى الى استغلاؿ كالاستثمار في مواردىا 

ساعد على الحصوؿ على جو مليء بالإبداع كالخبرة ، لذا أصبح من الضركرم على البشرية لدا يفيد الدؤسسة ، فتمكتُ العاملتُ ي
 الدؤسسات تطبيق التمكتُ للوصوؿ الى حياة كظيفية عالية الجودة التي تعتبر مؤشر ىاـ على مدل تقدمها .

 مبحثتُ : كللتعرؼ أكثر على مفاىيم ت٘كتُ العاملتُ كجودة الحياة الوظيفية سيتم التطرؽ في ىذا الفصل الى

 لتمكين العاملين وجودة الحياة الوظيفية  المفاىيميالمبحث الأول :  الاطار 

  المبحث الثاني:  الدراسات السابقة
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 المبحث الاول : الإطار المفاىيمي لتمكين العاملين وجودة الحياة الوظيفية 

 المطلب الأول: تمكين العاملين 

 ريخي لتمكين الفرع الأول: التطور التا
 : التمكين في الفكر الإسلامي : أولا

 1كيتضمن معتٌ التمكتُ في القرآف الكرنً كبالنسبة للفقهاء القدامى:

 معنى التمكين في اصطلاح القرآن الكريم : . أ
 كمقدرة.الأصل اللغوم في لكلمة التمكتُ في اللغة العربية، تعتٍ مكن الشيء أم جعل لو سلطانا 

مكنو  لذكعل مكن كىو من مزيد الثلاثي كالأصل "مكن" كالدكنة التمكتُ ،تقوؿ العرب : إف بتٍ فلاف كالتمكتُ مصدر للف
من السلطاف أم ت٘كن ، كقاؿ ابن سيده : كت٘كن من الشيء كالتمكن ظفر ، كالاسم من كل ذلك الدكانة ، كالدكانة الدنزلة 

مكانة فهو مكتُ ، كالجمع مكناء كت٘كن كمكن . قاؿ أبو عند الدلك ، كالجمع مكانات كلا لغمع جمع تكبتَ ، كقد مكن 
 منصور: كيقاؿ أمكنتٍ الأمر، لؽكنتٍ فهو لشكن، كلا يقاؿ : أنا أمكنو تٔعتٌ أستطيعو .

لقد جاءت معاني التمكتُ في القرآف الكرنً حوؿ إعطاء الأفراد السلطة كالنفوذ ، كجعلهم خلفاء الله في الأرض ، أم أئمة 
 كلتُ عن رعايتهم كاستعملت كلمة "التمكتُ " في القرآف الكرنً لدعاني عديدة نذكر منها :للناس كالدسؤ 

تعالى لسبرا عن ذم القرنتُ " إف مكنا لو في الأرض كآتيناه من كل شيء سببا  قاؿالتمكين بمعنى الملك والسلطان : -
ىم الدتسلطتُ عليها ، لا منازع ينازعهم ، كلا { أم آتيناه ملكا عظيما ، أملكناىم إياىا كجعلنا83}سورة الكهف ، الآية 

 معارض .
كجاء عن عمر عبد العزيز في خطبو لو أف ىذه الآية ليس على الوالي كحده كلكنها عن الوالي ك الدولى ،فعلى الوالي أف 

في ذلك  يأخذىم تْقوؽ الله عليكم ، كأف يأخذ لبعضكم من بعض ، كأف يهديكم للتي ىي أقوـ ما استطاع، كإف عليكم
 الطاعة غتَ الدبررة كلا الدكره بها ، كلا الدخالف سرىا كلا علانيتها .

قاؿ تعالى يبتُ ليوسف عليو السلاـ :" فبدأ بأكعيتهم قبل كعاء أخيو  ثم التمكين بمعنى المنزلة عند الملك :  -
اء الله نرفع درجات من نشاء استخرجها من كعاء أخيو كذلك كدنا ليوسف مل كاف ليأخذ أخاه في دين الدلك إلا أف يش

                                                           
 

لتجارية كعلوـ التسيتَ ،قسم علوـ التسيتَ نياؼ فاطمة الزىراء ،أثر ت٘كتُ العاملتُ في تٖقيق الأىداؼ الاستًاتيجية للبنوؾ التجارية ، مذكرة ماستً ،كلية العلوـ الاقتصادية كا 1
 .3،4، ص2015/2016لبواقي ، سنة ، تٗصص إدارة أعماؿ ، جامعة أـ ا
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عند ذم العرش { كقاؿ في جبريل عليو السلاـ "ذم قوة 75كفوؽ كل ذم علم عليم "}سورة يوسف ، الآية 
{،كالدكتُ فعيل ، صفة مشبهة من مكن بضم الكاؼ مكانة ، إذا علت رتبتو عند غتَه 20، الآية مكتُ}سورة التكوير

ذم قوة " ك"مكتُ " أم ىو ذك القوة عند الله ،أم جعل الله مقدرة جبريل تٖولو ،كتوسيط قولو : "عند ذم العرش " بتُ" 
 أف يقوـ بعظيم ما يوكلو الله بو لشا لػتاج الى قوة القدرة كقوة التدبتَ ، كىو ذك مكانة عند الله .

"}سورة يوسف ، " ككذلك مكنا ليوسف في الأرض التمكين بمعنى التهيئة : قال تعالى في شأن يوسف عليو السلام :  -
{، أم جعلنا ىذا مقدمة كتهيئة لتمكينو في الأرض من ىذا الطريق فقد أطلقت يد يوسف عليو السلاـ على 21الآية 

خزائن الأرض فأرادىا كستَىا كتصرؼ فيها ، تٔا ىداه الله كأدار الأزمات التي مرت بالدكلة آنذاؾ تّدارة ،كىذا ما يصب 
 ازنة كالدلاءمة بتُ الدسؤكليات كالصلاحيات في تسيتَ الأعماؿ .فيما كصفو علماء الإدارة بالدو 

 (: معاني التمكين في القرآن الكريم  01الشكل رقم )

                                      الآية                                                                                          
         

 

                         

                

 

 

 

 

 

فوزية برسولي ، أثر التمكتُ في الأداء البشرم، مذكرة دكتوراه كلية العلوـ الاقتصادية كالتجارية كعلوـ  المصدر :
 .6، ص 2017/2018التسيتَ، قسم علوـ التسيتَ، جامعة لزمد خيضر ،بسكرة، سنة 

 

فً القرآن  التمكينمعانً 

 الكرٌم

ولة عمل ما القدرة على مزا  

 الاستقرار

 السلطان 

 التهيئة 

 العطاء

  والسيطرة التحكم

 المنزلة الرفيعة 

55النور :   

21يوسف :  

4:  الأنعام  

56:  الأنفال  

36:   يوسف  

    84الكهف : 

21المرسلات :  
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 كين في اصطلاح الفقهاء القدامى :التم

نقل صاحب كتاب "الإمامة كالسياسة " ما جاء في الرسالة " الحجاج الى الوليد بن عبد الدلك "، حيث قاؿ " أما بعد فإف 
باد الله تعالى استقبلك يا أمتَ الدؤمنتُ في حداثة سنك تٔا لا أعلمو استقبل بو خليفة قبلك من التمكتُ في البلاد كالدلك للع

 كالنصر على الأعداء فعليك بالإسلاـ "،أم تٔعتٌ الدلك كالسلطاف . 
كما ذكره ابن القيم في فوائد معركة أحد ،حيث قاؿ : " كمنها أنو سبحانو لو نصرىم دائما كأظفرىم بعدكىم في كل موطن، 

 نتصار كالقدرة على الأعداء .كجعل لذم التمكتُ كالقهر لأعدائهم أبدا ، لطغت نفوسهم كشمخت كارتفعت " أم تٔعتٌ الا
 : التمكين في الفكر الغربي : ثانيا

 investأم أنو منح السلطة القانونية  to empowerالتمكتُ في اللغة الالصليزية يعرؼ من خلا الفعل "لؽكن " 
with legal power   أك تٖويل السلطة  )القوة  ( الى شخص ماauthorize  للقياـ أك أنها إتاحة الفرضة للفرد

 . to enableبعمل ما 
( أم القوة ، كىي الكلمة الدفتاحية في تكوين   power)  ( من كلمة  empowermentكاشتقت كلمة التمكتُ  )

مصطلح التمكتُ ...إذ إمكانيات التمكتُ تعتمد على عاملتُ أساسيتُ : أكلذما أف القوة لؽكن توزيعها كتداكلذا ، أما إذا 
ات كالأفراد ، فإف التمكتُ غتَ لشكن ، بعبارة أخرل إذا أمكن تداكؿ كتوزيع القوة  )السلطة  ( بقيت حكرا على الدؤسس

فإف التمكتُ لشكن ، ثانيهما أف القوة تتوسع ، كىذه النقطة تعكس الدمارسات الشائعة كليس كيفية التفكتَ بشأنو ، فالقوة 
بغض النظر عن ميولذم كرغباتهم الخاصة ، )أم لا بد من مشاركة ترتبط بالقدرة على جعل الآخرين يقوموف تٔا يريده مالضها 

القوة كالسلطة كأف لا تقتصر على فرد ما دكف آخر  (. حيث أف القوة أساسها التعاكف كالتبادلية بتُ الأفراد كالجماعات 
 يزيد من قوة الجماعة، على اختلاؼ الدستويات كىذا ىو أساس التمكتُ...كىذا يعتٍ أف توزيع القوة بالفعل كمنحها للغتَ

 كلا يقللها كما ىو في قوة الذيمنة كالسيطرة كمن ىنا يبدأ فهم التمكتُ بصفتو عملية تٖدث بتُ العلاقات.
 Hamonـ بواسطة 17ككفقا للمصادر الغربية فإف أكؿ استعماؿ لدصطلح التمكتُ كمشتقاتو كاف في القرف  

lestrange  "  في كتابوThe reign of king  " كجاء ىذا الاستعماؿ مطابقا لفكرة الاستقلالية كالتًخيص
من طرؼ 1667كالتي استعملت سنة Enable، Permitبالإضافة الى شيوع ىذا الدفهوـ في كلمات مرادفة :

Milton في أشهر أعمالوParadise. 
حيث ميزت فيها بتُ  Mary Parker Folletكفي الولايات الدتحدة الأمريكية يعود تاريخ أكؿ دراسة رسمية للتمكتُ ؿ 

 (  power over( ك )القوة على power withمفهومتُ     )القوة مع 
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( وتخفيض مفهوم )القوة على (.معا مفهوم )القوةت تعزيز وزيادة واقترح
1

 

 الفرع الثاني : مفهوم تمكين العاملين وخصائصو 
 : مفهوم تمكين العاملين أولا 
 اىيم الادارية مفهوم التمكين وعلاقتو ببعض المف -1

مصدر لكلمة مكن كالتي تعتٍ ، جعلو قادرا على فعل شيء معتُ، كيقاؿ ت٘كن  إف كلمة التمكتُ،تعريف التمكين :  . أ
الرجل من الشيء، أم صار أكثر قدرة عليو كما يقاؿ متمكن من العلم أك من مهارة تأدية مهنة معينة، تٔعتٌ متقنا للعلم 

، إعطاء الشخص تٖكما أكثر على فعل شيء  Empowermentليزية، تعتٍ كلمة أك لتلك الدهنة. كفي اللغة الالص
معتُ. كما يقاؿ ت٘كن من الشيء كاستمكن، تٔعتٌ ظفر ، كمكناىم معناه ملكناىم كالرجاؿ لو مكنة فهو مكتُ أم 

 2قوم،
 3ر:يتًكب من ثلاث عناص Empowerment، أف التمكتُ باللغة الالصليزية   Bose et Dufortكيرل  

1- power.)  يعتٍ السلطة  )القوة : 
2- em.)  يعتٍ الحركة التي لؽكن من خلالذا بلوغ السلطة  )القوة : 
3- Ment.)  تشتَ الى التماس حقيقي ككاقعي لبلوغ  تلك السلطة  )القوة : 

  4مفهوـ التمكتُ حسب ما يراه بعض الباحثتُ :
ت٘كتُ الدوظف ىو مزيج من الظركؼ النفسية (أف   Newstrom and Davisيرل كلا من نيوستًكـ كدافيس  )

 كالفسيولوجية كالبيئية، أم التمكتُ ينطوم على تلك الظركؼ المحيطة بالدوظف.
 ( بأنو الطريقة التي من شأنها زيادة دافعية العمل الفعلية كالجوىرية للعاملتُ. Robbins Stephenكيعرفو ركبنز ستيفن)
أنو "فلسفة إعطاء مزيد من الدسؤكليات كسلطة اتٗاذ القرار بدرجة أكبر للأفراد في ( ب  Shackletorككما عرفو شاكليتور)

 الدستويات الدنيا " كىنا يبرز أىم مقاصد التمكتُ كالدتمثل في السلطة كمشاركة اتٗاذ القرارات.

                                                           
 

1
تٗصص علوـ التسيتَ ،جامعة لزمد خيضر فوزية برسولي ، أثر التمكتُ في الأداء البشرم، مذكرة دكتوراه كلية العلوـ الاقتصادية كالتجارية كعلوـ التسيتَ، قسم علوـ التسيتَ،  

 .6،7، ص2017/2018،بسكرة، سنة 
ستُ جودة الخدمة التعليمية بالجامعة ، مذكرة الداجستتَ ، كلية العلوـ الاقتصادية كعلوـ التسيتَ ،قسم تسيتَ الدؤسسات، تٗصص رزؽ الله حناف ،أثر التمكتُ على تٖ 2

 .22،ص 2009/2010تسيتَ الدوارد البشرية ، جامعة منتورم قسنطينة ،سنة 
 .23رزؽ الله حناف ، مرجع سابق ص  3
على الرضا الوظيفي ، مذكرة ماستً ، كلية العلوـ الاقتصادية كالتجارية كعلوـ التسيتَ قسم علوـ التسيتَ ، تٗصص إدارة أعماؿ بالسايسي زاكي ،كأخركف ، أثر التمكتُ  4

  .7،8، ص2018/2019،جامعة الشهيد حمة لخضر بالوادم ،سنة 
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خلي بالقدرة ( مفهومو بأنو توجيو نشاط الفرد لضو لستلف التحديات من خلاؿ شعوره الدا Caroleكيبرز كاركؿ  )
كالسيطرة، كإحساسو بوجود معتٌ لارتباط أىدافو بأىداؼ الدنظمة، كىذا إضافة جديدة لتعريف التمكتُ بإدراج القوة 

 كالسيطرة اللازمتُ للعاملتُ كمدل ارتباطها بأىداؼ الدؤسسة.
كذلك من خلاؿ إشراكهم في ( إلى أنو إشعار العاملتُ بالتقدير من جانب الدديرين  Daftكما يشتَ في تعريفو دافت  )

اتٗاذ القرارات كلشارسة العملية الإدارية من تٗطيط كتنظيم بالشكل الذم يؤدم إلى قياـ الدديرين ببذؿ لرهود أكبر ككفاءة 
أعلى كالتمكتُ بذلك لا يعتٍ فقط الدشاركة في السلطة كلكن توزيع السلطة أيضا، إذ يبرز ىذا التعريف مبدأ الدشاركة في 

 لقرارات كالسلطة في حل الدشكلات.اتٗاذ ا
كعرفو جاد الرب بأنو إحدل الدبادرات الفعالة التي يقوـ بها القادة في الدنظمة تٕاه العاملتُ ، كالتي من شأنها منحهم      

مكتُ مزيدا من السلطات في أداء أعمالذم ، مع ضركرة تعهد العاملتُ تٔسؤكلية الاستخداـ الفعاؿ لذذه السلطات .أم أف الت
 مرتبط بدرجة التزاـ من طرؼ العاملتُ تٕاه الدنظمة .

كيعرفو  )أفندم  ( بأنو " عملية إعطاء الأفراد سلطة أكسع في لشارسات الرقابة كتٖمل الدسؤكلية ، كفي استخداـ قدراتهم كمن 
كافئ من الدديرين إلى خلاؿ تشجيعهم على اتٗاذ القرار" في حتُ يرل  )مصطفى  ( أنو " نقل مسؤكلية السلطة بشكل مت

الدرؤكستُ كالدشاركة في سلطة القرار ، حيث يكوف الدتمكن مسؤكلا عن جودة ما يقرره أك يؤديو، كيتضمن التمكتُ ليس 
 فقط حرية الدهاـ الدخطط لبلوغ الأىداؼ بل أيضا الدشاركة في الدعلومات كالدعرفة كتٖليل الدشكلات كصنع القرارات " .

( " التمكتُ  Bowen and Lawler 1992 ;1995التمكتُ كأكضحها ىو ما جاء عند  ) من أىم تعريفات    
يتمثل في إطلاؽ حرية الدوظف ، كىذه حالة ذىنية ، كسياؽ إدراكي لا لؽكن تطويره بشكل يفرض على الإنساف من الخارج 

من قبل الفرد ، لكي تتوافر لو الثقة بتُ عشية كضحاىا .التمكتُ حالة ذىنية داخلية تٖتاج الى تبتٍ كت٘ثل لذذه الحالة 
 1بالنفس كالقناعة تٔا لؽتلك من قدرات معرفية تساعده في اتٗاذ قراراتو ، كاختيار النتائج التي يريد أف بصل إليها .

 
 
 
 
 

                                                           
 

 .6، ص2009جمهورية مصر العربية ، سنة –ىرة ، الدنظمة العربية للتنمية الإدارية ، القا2لػتِ ملحم ، التمكتُ كمفهوـ إدارم معاصر ،ط 1



 الفصل الأول:                                                      الإطار النظري والدراسات السابقة
 

8 
 

 علاقة التمكين  ببعض المفاىيم الإدارية : . ب
لأخرل مثل التفويض كالدشاركة كالاندماج يشوب مفهوـ التمكتُ شيء من الغموض كالخلط مع بعض الدفاىيم الادارية ا

 1كالإبداع كعليو لغب بياف الفركؽ التالية :
  : التمكين وتفويض السلطة 

يسود اعتقاد كبتَ أف تفويض السلطة مرادؼ التمكتُ ، كفي الواقع إنو لؼتلف عنو لأف تفويض السلطة يعتٍ " تٗويل جزء 
يذ كالوصوؿ إلى الأىداؼ التنظيمية " ، فالتفويض لا يلغي مسؤكلية من الصلاحيات إلى الآخرين لتسهيل عملية التنف

الدفوض عن النتيجة النهائية للعمل ، كما أف التفويض حالة مؤقتة تنتهي بانتهاء الدهمة التي تم التفويض لذا ، أما التمكتُ 
 نتيجة النهائية .فإف الأفراد الذين تم ت٘كينهم أم إعطاؤىم سلطة اتٗاذ القرارات ىم الدسؤكلتُ عن ال

 ( الفروقات الرئيسية بين التفويض والتمكين1جدول رقم  ) 

 التفويض   التمكين 

 نقل جزء من الصلاحيات للمرؤكس اتاحة الفرص للمرؤكس ليقدر كيقرر

 عمق لزددةتفويض السلطة في لرالات لزددة بدرجة  اكسع كمتفق عليو تتاح الصلاحيات للمبادرة في نطاؽ

 تظل الدسؤكلية مسؤكلية من فوض  مسؤكليتو سب للفرد كالدمكن كالفشلالنجاح ين

 في التفويض يقاد العامل   الذاتيةفي التمكتُ ينسب للعامل القيادة 

 الدعلومات تتاح على قدر جزئية التفويض الدعلومات على الدشاع بتُ الرئيس

 نطاقوف مؤقتا كقد يلغى كيعدؿ التفويض قد يكو  مستمراالتمكتُ مثل قناعة كخيارا استًاتيجيا 

خولة مراد ،العقد النفسي كدكره في ت٘كتُ العاملتُ ، مذكرة ماستً ، كلية العلوـ الإنسانية  :المصدر 
كالاجتماعية ، قسم العلوـ الاجتماعية ، تٗصص علم النفس، جامعة لزمد خيضر بسكرة ، سنة 

 .69، ص2018/2019

                                                           
 

قسم علوـ التسيتَ ، تٗصص إدارة فاطمة تدرانت ، أثر التمكتُ على تٖقيق الإبداع الإدارم ، مذكرة ماستً ، كلية العلوـ الاقتصادية كالعلوـ التجارية كعلوـ التسيتَ ،  1
 .4،5،ص 2014/2015أعماؿ الدؤسسة ، جامعة أـ البواقي ، سنة 
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 : التمكين والمشاركة 

( أنها السماح للموظف بالتعبتَ عن كجهة نظره للمدير في قضايا التي تهمو، أك  Schermerhornفتَل ) أما الدشاركة 
 القرارات التي يتأثر بها، بغض النظر عن مدل أخذ الرئيس، أك الددير بذلك عند اتٗاذ القرار النهائي.

 :التمكين والاندماج 
وعات، كعلى جميع الدستويات في الدنظمة، لاجتماعات التفكتَ الاندماج مع الجماعة ىو عملية دعوة العاملتُ في لرم

 جماعيا، كليس فرديا، للتوصيل إلى قرارات ذات نوعية أفضل، تٖظى بقبوؿ الجميع.
 :التمكين والإبداع 

يشار إلى كجود ارتباط قوم بتُ التمكتُ كالإبداع، فالدنظمات الناجحة تشجع ركح الإبداع من خلاؿ التمكتُ. كذلك لا 
  تم إلا بدفع مقومات الاستقلالية، كالريادية إلى لرمل الذرـ التنظيمي، كتوفتَ ىذهي

الدقومات لدل الدوظف الدباشر الذم يعمل على خطوط العمل الأمامية ، أك يواجو العملاء ، كجها لوجو ، كلػاكؿ حل 
سر الإبداع في تفجتَ طاقات البشر مشاكلهم ، ككما يقوؿ بيتًز ك تركماف في كتابهما "البحث عن التميز " ، لؽكن 

 كت٘كينهم من الأداء تْرية كشفافية.

 مفهوم تمكين العاملين : .2
يقصد بتمكتُ العاملتُ دفع مستويات اتٗاذ القرارات إلى أدنى الدستويات بالتنظيم كذلك للعاملتُ الدؤىلتُ الذين لؽكنهم 

ملتُ بتدعيم سلوؾ تٖمل الدخاطر من جانب العاملتُ كتعتبر تلك اتٗاذ القرار. كتقوـ الدنظمات التي تطبق مفهوـ ت٘كتُ العا
الدنظمات أف الفشل ىو تٕربة للتعلم. كيقوـ الدديركف في الدنظمات التي تطبق مفهوـ ت٘كتُ العاملتُ تْث العاملتُ على 

تُ الاتٕاه الدتزايد لضو اكتشاؼ طرؽ جديدة لزيادة الإنتاجية، كمن أىم الأسباب التي أدت إلى زيادة ألعية ت٘كتُ العامل
العولدة كزيادة حدة الدنافسة بتُ الدنظمات من حيث نتج عنهما زيادة سعي الدنظمات لضو تقدنً منتجات ابتكارية كزيادة 

 1مستول الإنتاجية كىو ما يتطلب منح الدزيد من الحرية للعاملتُ.
حيث يشعرىم بالدسئولية كيدعو إلى تدعيم كتعزيز الركح  كينظر إلى التمكتُ على أتو مصدر طاقة للعاملتُ في الدنشأة      

 2الدعنوية لديهم كيرتكز ىذا الدفهوـ على ثلاثة لزاكر أك مفاتيح رئيسية ىي:

                                                           
 

 46،ص2011مصطفى لزمود أبو بكر ، الدوارد البشرية مدخل تٖقيق الديزة التنافسية ، الدار الجامعية ، الإسكندرية ، سنة  1
 .145،146، ص1999صلاح الدين عبد الباقي، قضايا إدارية معاصرة، سنة  2
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 .الدشاركة بالدعلومات، مثاؿ ذلك الدعلومات عن النشاط العاـ للمنظمة كت٘كتُ العاملتُ من التصرؼ في الدواقف الجديدة 
  رة تٖديد مهاـ كحدكد تصرفات العاملتُ كرسم أدكارىم كتٓاصة علاقة العاملتُ بعضهم لبعض ت٘كتُ العاملتُ على ضرك

 ضورة ذىنية حالية كمستقبلية الدنشأة. –غايات  –مثاؿ ذلك قيم 
  المحور الثالث كالاستًاتيجي للتمكتُ، يركز على دكر الفريق بالإطار الجديد الذم يدعو إلى أف يدير فريب العمل نفسو

 كالغاية من ذلك ىو ارشاد فريق العمل التي تٕعلهم أقل اعتمادا على الإدارة العليا في إدارة نشاطهم . بنفسو،
ىو ت٘كتُ شخص ما عند توليو القياـ تٔسؤكليات كسلطة أكبر من خلاؿ التدريب كالثقة كالدعم العاطفي. كيعرفو آخر بأنو      

جتهاد، ك إصدار الأحكاـ كالتقدير، كحرية التصرؼ في القضايا التي تعزيز قدرات العاملتُ تْيث يتوفر لديهم ملكة الا
تواجههم خلاؿ لشارساتهم لدهامهم ككذلك مسالعتهم الكاملة في القرارات التي تتعلق بأعمالذم. كما يعرؼ بأنو الطريقة التي 

نو تهيئة الظركؼ التي لؽارس من خلالذا من شأنها زيادة دافعية العمل الفعلية كالجوىرية لدل العاملتُ. كقد تم تعريفو على أ
 1الأفراد كفاءاتهم كقدراتهم في الرقابة على عملهم لشا يقوم عندىم ركح الدبادرة كالإصرار على اداء مهاـ ذات معتٌ.

 : خصائص تمكين العاملين  ثانيا

 2توجد عدة خصائص للتمكتُ نذكر منها:

 تَ .الشعور بالسيطرة كالتحكم في أداء العمل بشكل كب -
 الوعي كالاحساس باطار العمل الكامل الدكلف بو الدوظف . -
 الدساءلة كالدسؤكلية عن نتائج أعماؿ الدوظف . -
 الدشاركة في الدسؤكلية فيما يتعلق بأداء الدنظمة التي يعمل بها . -

 3كمن خصائصو ايضا :
 التمكتُ كاحد من الدظاىر الجدية في إدارة الأعماؿ الحديثة. -
 ج الدؤسسة يكوف مرتبط بهدؼ إرضاء الزبائن.أثر التمكتُ خار  -
 التمكتُ لا لؼص فقط الأفراد في الدستول التشغيلي بل لؼص كذلك الدستَين. -

                                                           
 

 .106، ص2015، سنة07رية، العددبوخلوة، أثر ت٘كتُ العاملتُ على الرضا الوظيفي، لرلة أداء الدؤسسات الجزائباديس  1
 . 96،ص2015، جامعة الددية، سنة جواف01فرج شعباف كأخركف، ت٘كتُ العاملتُ كمدخل لتحستُ جودة الخدمات، لرلة الاقتصاد كالتنمية، العدد 2
كالتجارية كعلوـ التسيتَ، قسم علوـ التسيتَ، تٗصص تسيتَ  صباح بن سهلة، دكر ت٘كتُ العاملتُ في تشجيع الإبداع في الدؤسسة، مذكرة ماستً، كلية العلوـ الاقتصادية 3

 .9، ص2010/2011الدوارد البشرية ، جامعة لزمد خيضر بسكرة، سنة 
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 أغلب الدؤسسات التي تصل بعد إلى مرحلة اللامركزية مازالت بعيدة عن التمكتُ. -
 للتمكتُ حدكد معينة . -

 1كيرل بعض الباحثتُ خصائص التمكتُ في:   
( أف ىناؾ جملة من الإلغابيات لؽكن أف تٕنيها الشركة، كالعاملتُ من استخدامهم  Bardwell and Holdenذكر) 

 لسياسة التمكتُ.
فعلى صعيد الشركة فإف سياسة التمكتُ توفر إدراؾ للاحتياجات التنظيمية مع احتياجات الدوظفتُ، كتقليص التكاليف من 

لدوظفتُ، كتٖستُ النوعية، كتٖقيق الفوائد كزيادة الإنتاج، كاستعداد الشركة خلاؿ التخلي عن الطبقية، كالاقتًاب من أفكار ا
 للتفاعل بشكل أسرع مع تغتَات السوؽ.

كعلى صعيد العاملتُ، فقد سجلت الإلغابيات الدتمثلة بزيادة في رضا العاملتُ، كزيادة التحكم في العمل كتقديره، كزيادة ثقة 
 العاملتُ بأنفسهم.

أف سياسة التمكتُ تفيد الشركة كالأفراد على حد سواء كقد اقتًح لرموعة من الدزايا لؽكن الحصوؿ ( Spatzكما يرل)
 عليها من خلاؿ تبتٍ ىذا الددخل الحديث كتشمل ىذه الفوائد:

 لؼلق الحافز لتخفيض مستول الأخطاء التنظيمية كتنمية ركح الدسؤكلية الشخصية لدل الأفراد على أعمالذم . .1
  للإبداع كالابتكار، كإطلاؽ العناف لقدراتهم الكامنة من خلاؿ شعور الأفراد بامتلاكهم للوظيفة.يعطي فرص أكبر .2
يساعد على التطوير كالتحستُ الدستمر للعمليات كالدنتجات كالخدمات من خلاؿ التعلم الدستمر من الأخطاء كالتغذية  .3

 الدرتدة على السلوؾ.
 ؾ زبوف داخلي)العماؿ( لؽتلك إحساس بالرضا عن كظيفتو كعن مرؤكسيو .زيادة رضا الزبوف الخارجي من خلاؿ امتلا .4
 اتٗاذ قرارات ذات دقة كسرعة عالية من خلاؿ توسيع لراؿ الحرية لدل الأفراد. .5
 تٗفيض نسبة الغياب كدكراف العمل كاختزاؿ الوقت الضائع. .6
زاز بالذات كاف كظيفتهم ذات أثر كبتَ في زيادة معدلات الإنتاجية عن طريق الشعور الدستمر للأفراد بالفخر كالاعت .7

 الشركة . 
 تقليل الضغوط لدمارسة على الأفراد من خلاؿ استخداـ طرؽ تشجع انفتاح الإدارة كاعتماد فرؽ الإدارة الذاتية. .8

                                                           
 

التسيتَ، تٗصص إدارة لتجارية كعلوـ أبو بكر بوسالم، دكر سياسة ت٘كتُ العاملتُ في تٖقيق الديزة التنافسية الدستدامة، مذكرة ماجستتَ، كلية العلوـ الاقتصادية كالعلوـ ا 1
 .17،18،19،ص2012/2013، سنة1أعماؿ الاستًاتيجية للتنمية الدستدامة، جامعة سطيف 
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التخطيط  شعور الإدارة العليا بالارتياح نظتَ ت٘كتُ أفراد الإدارة الوسطى كالدنيا ، لشا يسمح لذا بأخذ كقت أكبر لعملية .9
 الاستًاتيجي كالبحث عن تعظيم الحصة السوقية.

 زيادة كقت الإدارة العليا لتنمية مبيعات كعائدات الإدارة العليا . .10
 المحافظة كالبحث عن رفع القدرة التنافسية كجعلها مستمرة لوقت بعيد من خلاؿ المحافظة على الحصة السوقية. .11
 لإدارية.خلق الثقة كالتعاكف بتُ لستلف الدستويات ا .12

 ( مزايا سياسة التمكتُ على النحو التالي: Blanchardكما يصف )
الانتقاؿ تٔفهوـ كجوب عن رفع القدرة التنافسية كجعلها مستمرة لوقت بعيد من خلاؿ المحافظة على الحصة السوقية.  .1

 ت .عقاب العامل الدخطأ إلى ضركرة السماح لو كدعمو كالجعل من خطأه فرضة للتعلم كتطوير الذا
التغيتَ في اتٕاىات الأفراد داخل التنظيم حيث انتقل بهم الأمر من إلزامية القياـ بالعمل إلى الرغبة الذاتية في تنفيذ ذلك  .2

 العمل.
 زيادة الرضا الوظيفي لدل أفراد التنظيم . .3
 تٖستُ عملية الاتصاؿ كتدفق لدعلومات بتُ لستلف الدستويات الإدارية. .4
 ر كالقدرة على حل الدشكلات.تٖستُ عملية اتٗاذ القرا .5
 تٖستُ جودة الدنتجات كالعمليات. .6
  تعظيم أرباح الشركة من خلاؿ ارتفاع كفاءة العاملتُ كتٖستُ جودة العمليات. .7

 الفرع الثالث : أىمية تمكين العاملين وأنواعو
 : أىمية تمكين العاملينأولا

لية كحس عاؿ بالدلكية كرضا عن الالصاز كما أنو لؽنح العاملتُ يكتسب التمكتُ ألعيتو من خلاؿ كونو يشعر العاملتُ بالدسؤك 
سلطة كاسعة في تنفيذ مهامهم كيزيد الصلة بينهم اذ أف منطق العمل باستًاتيجية التمكتُ يستوجب العمل لدنطق الفريق كاف 

لذين يوصفوف اليوـ أنهم عنصر ادراؾ ىذه الامور شيء مهم بالنسبة للمنظمة. كاذا ما نظرنا الى التمكتُ من خلاؿ العاملتُ 
استثمار مهم في الدنظمة فإف التمكتُ يسهم في زيادة إنتاجية الدنظمة لكونو يسهم في تطوير قابليات العاملتُ كزيادة رضاىم 
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مة فهو كت٘سكهم بالدنظمة. إلا أف ألعية التمكتُ تأتي من خلاؿ كونو ضركريا لدواكبة التغتَات الحاصلة في البيئة المحيطة بالدنظ
 1يكسب الدنظمة مركنة عالية لؽكنها من التكيف السريع.

 2( قسم ألعية التمكتُ إلى ثلاثة أقساـ رئيسية كىي : 2006أما ملحم  )   

 بالنسبة للمنظمة:  .1
زيادة كلاء العاملتُ للمنظمة : فالعامل الذم يشعر بالتمكتُ كحرية التصرؼ في العمل يعلم بأف ىذه الحرية جزء من  . أ

 الغابية كصحية بتُ الإدارة كالعاملتُ.  علاقة
 تٖستُ مستول إنتاجية العامل كما كنوعا. . ب
تٖستُ العلاقة بتُ العاملتُ: من خلاؿ مفهوـ التسويق الداخلي الذم يعد من الدفاىيم الدنسجمة مع مفهوـ التمكتُ من  . ت

إلى تغيتَ جذرم في نظرة العامل لزميلو حيث جودة العلاقة بتُ أعضاء الفريق أك بتُ العاملتُ فيما بينهم بشكل يؤدم 
 في العمل.

زيادة فرص الإبداع كالابتكار: نتيجة لحرية التصرؼ كتشجيع العاملتُ على ركح الدبادرة كالتفكتَ الخلاؽ كتقدنً أفكار  . ث
 خلاقة.

 يتَ.مساعدة الدنظمة في برامج التطوير: الدوظف الدمكن ىو أكثر رغبة في التغيتَ كتٕده أقل مقاكمة للتغ . ج
تٖقيق نتائج أداء جيدة من حيث جودة الأداء، كمن حيث الرتْية كالحصة السوقية كسمعة الدنظمة كتٖقيق مؤشرات مالية  . ح

 أفضل بشكل عاـ.
 بالنسبة للعاملين:  .2
تٖقيق الانتماء: حيث يسهم التمكتُ في زيادة الانتماء الداخلي بالنسبة للموظف، كما يسهم في زيادة انتمائو للمهاـ  . أ

 تي يقوـ بها، ككذلك زيادة انتمائو للمؤسسة كلفريق العمل الذم ينتمي لو.ال
 الدشاركة الفعالة: حيث أف الدشاركة الناجمة عن التمكتُ تتميز تٔستول عاؿ من الفاعلية كالالغابية. . ب
التي تتمخض  تطوير مستول أداء العاملتُ: إف تٖستُ مستول أداء الدوظف كرفع مستول الرضا ليو من الأمور الأساسية . ت

 عن تطبيق مفهوـ التمكتُ في الإدارة.

                                                           
 

 .29،30، ص 2009الأردف ، سنة-زكريا مطلك الدكرم، إدارة التمكتُ كاقتصاديات الثقة، دار اليازكزم العلمية للنشر كالتوزيع، عماف 1
 العاملتُ في الولاء التنظيمي، مذكرة ماجستتَ، كلية الاقتصاد، قسم الإدارة، جامعة الزاكية، عبد الكرنً لزمود ضوء دعفوس، أثر ت٘كتُ 2

 54،.52،53،ص2019/2020سنة
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 اكتساب الدعرفة كالدهارة: إف لصاح برامج التمكتُ تتوقف على توافر الدعرفة كالدهارة كالقدرة لدل العامل أك الدوظف. . ث
 المحافظة على الدوظف: لا لؽكن للمنظمات الناجحة التفريط بسهولة في موظفيها الدمكنتُ. . ج
 الوظيفة: الدوظف الدمكن يدرؾ قيمة العمل بشكل أكبر من غتَه. شعور الدوظف تٔعتٌ . ح
 تٖقيق الرضا الوظيفي: كىو أحد أىم نتائج التمكتُ. . خ
 بالنسبة للمتعاملين مع المنظمات الممكن أفرادىا: .3
ركنة تٖقيق مستول عالي من رضا الزبائن، حيث يساىم التمكتُ في زيادة قدرة الدوظف على التعامل تٔستول عالي من الد . أ

 كالفهم كالتكيف كالاستجابة.
 يساعد التمكتُ في تٖقيق سرعة الأداء كالإلصاز كجودة الخدمات.  . ب

 : أنواع تمكين العاملين ثانيا
 1ىناؾ أربعة أنواع للتمكتُ تتمثل في ما يلي :

الدتعلقة بالعمل كالتي كانت  كيهتم بتمكتُ العاملتُ في سلطة اتٗاذ القرار في بعض الأمور كالدهاـ التمكين من خلال المشاركة : .1
في الأساس من اختصاص الدديرين، كما يتضمن التمكتُ من خلاؿ  مشاركة العاملتُ في اتٗاذ قرارات استجابة لطلبات الزبائن 

 الفورية كتولى خدمة العملاء. كيتم تشجيع ىذا الاتٕاه كالسلوؾ في العمل بالتدريب على الاىتماـ بالعملاء كالتدكير الوظيفي.
كيهتم أساسا بالاستفادة من خبرة كتٕربة الأفراد في تقدنً الخدمة من خلاؿ الاستشارة كالدشاركة  التمكين من خلال الاندماج : .2

في حل الدشكلات حيث لػتفظ الددير بسلطة اتٗاذ القرار كلكن يشارؾ العاملوف في تقدنً الدعلومات، حيث تستخدـ 
 لومات كاستشارة العاملتُ للحصوؿ على معلومات مستًجعة.الاجتماعات الدكرية بكثرة لتوصيل الدع

كيتضمن ت٘كتُ العاملتُ من خلاؿ التزامهم لأىداؼ الدؤسسة كتشجيعهم على تٖمل مسؤكليات  التمكين من خلال الالتزام: .3
 ؤسسة.أكبر عن أدائهم، كلؽكن الحصوؿ على التزاـ العاملتُ من خلاؿ رفع رضاىم عن العمل كالشعور بالانتماء للم

يعتقد الباحثوف أف البناء التنظيمي الدسطح تٔستويات كخطوط سلطة أقل لؽكن  التمكين من خلال تقليل المستويات الإدارية: .4
أف يوفر بيئة ملائمة كصالحة للتمكتُ تسمح للعاملتُ باتٗاذ القرارات في الوقت الدناسب، كيتطلب تبتٌ ىذا الإطار إزالة 

من خلاؿ إعادة توزيع العمالة كالتقاعد كالتخلص من العمالة الزائدة كتّانب ذلك يتم التًكيز على الدستويات الإدارية الوسطى 
 التدريب كتطوير العاملتُ كيصاحبو زيادة الاستثمار في عملية التدريب.

 تُ الذيكلي :كىناؾ من يرل أف التمكتُ نوعتُ لعا الداخلي كالخارجي فالداخلي لؽثل التمكتُ النفسي كالخارجي لؽثل التمك
                                                           

 

1
رة الأعماؿ، جامعة تسيتَ ، تٗصص إدابوزيدم سارة، أثر ت٘كتُ العاملتُ على الإبداع الإدارم، مذكرة ماستً، كلية العلوـ الاقتصادية كالتجارية كعلوـ التسيتَ، قسم علوـ ال 

 17،ص2016/2017غرداية، سنة 
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ىو مصطلح إدارم معاصر جاء استجابة حتمية من الدنظمات من أجل الاعتناء بالدورد البشرم فيها  التمكين النفسي: -
باعتباره من أىم الدوارد الدوجودة في الدنظمة. ففي العديد من الدنظمات الدعاصرة تشعر القول العاملة في أغلب الأحياف 

السماح لذا في إبداء أراءىا كمسالعاتها تٕاه الأعماؿ الخاصة بها، كىذه الحالة تودم إلى  بالإحباط كالاضطهاد نتيجة عدـ
 1الضغط التنظيمي كالطفاض الإنتاجية، الأمر الذم لا ترغب بو أم منظمة. 

 كيستند بصورة أساسية على النظريات التنظيمية، كيتعلق تٔجموعة من النشاطات كالدمارسات التي التمكين الهيكلي : -
تعمل على منح القوة كالسلطة كالرقابة للمرؤكستُ، كذلك بالتخلي على الذرمية كالتوجو لضو الأفقية، كالقيادة التحويلية 

 2كالتشاركية كالشفافية كالعمل الفرقي كالسلوؾ التعاكني، كإدماج الدوظفتُ كإشراكهم في الدنظمة. 
 الفرع الرابع: أىداف تمكين العاملين ومراحلو

 ىداف تمكين العاملين : أأولا
 3كتتمثل أىداؼ التمكتُ في النقاط التالية: 

 التغلب على عدـ الرضا الوظيفي للعاملتُ. -
 خفض تكلفة الغياب كدكراف العمل. -
 زيادة تٖستُ أداء العاملتُ كجودتهم. -
 التغلب على البتَكقراطية من خلاؿ خلق كإلغاد الاندماج الوظيفي الدرتفع. -
 الدسالعة كالدشاركة في اتٗاذ القرارات.يساعد العاملتُ على  -
 يساعد العاملتُ على تٖمل لساطر عملهم بشكل فعاؿ. -
 يساعد العاملتُ على حل الدشكلات التي يواجهونها دكف انتظار حلها من قبل رؤسائهم. -

  4كمن أىدافو أيضا:
 زىا.زيادة الدافع لتقليل الأخطاء كجعل الفرد يتحمل مسؤكلية أكبر للأعماؿ التي ينج -
 زيادة فرصة الإبداع كالابتكار. -

                                                           
 

1
 37ق،ص1434-ـ2013،دار صفاء للنشر كالتوزيع، عماف، سنة1احساف دىش جلاب، إدارة التمكتُ كالاندماج، ط 

، 2، جامعة عبد الحميد مهرم قسنطينة3د، العد4مرزكؽ سارة كبوعشة مبارؾ، دراسة أثر التمكتُ في تٖقيق الاندماج الوظيفي للعاملتُ، لرلة دراسات اقتصادية، المجلد 2
 .172، ص2017ديسمبر

، 2017، جواف7دارية، العددشراؼ عقوف، ليلى بوحديد، دكر التمكتُ الإدارم في تٖقيق التطوير التنظيمي بالدؤسسة الخدمية، لرلة الدراسات الدالية كالمحاسبية كالإ 3
 .351ص
، كلية العلوـ الاقتصادية كعلوـ التسيتَ، قسم علوـ التسيتَ ، تٗصص إدارة أعماؿ، جامعة الجزائر، كرمية توفيق، ت٘كتُ العاملتُ، مذكرة ماجستتَ 4

 .77،ص2007/2008سنة
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 اصل للعمليات كالدنتجات كالخدمات.دعم التطور الدتو  -
 تٖستُ إرضاء الزبوف حيث أف قرب العامل من الزبوف يساعد على اتٗاذ القرارات بسرعة. -
 تقليل الغياب عن العمل كدكراف العمل. -
 زيادة الإنتاجية بزيادة افتخار العامل بنفسو كاحتًاـ الذات. -
 استعماؿ ضغط الزملاء كأساليب فرؽ إدارة الذات لرقابة العاملتُ كالإنتاجية. -
 تقليل العبء على الإدارة العليا كتفرغهم للتخطيط الاستًاتيجي كتطوير خطط العمل. -
 الحصوؿ على أفضل نتائج نهائية للأداء كتقليل الضياع كزيادة الإنتاجية كتلبية متطلبات الزبوف. -
 فسة.القدرة على الدنا -

 (: منافع  ) أىداف ( التمكين للمنظمة والعاملين 02جدول رقم )

 

رعد عبد الله الطائي، عيسى قدادة، إدارة الجودة الشاملة، دار اليازكزم العلمية للنشر كالتوزيع، المصدر: 
  237، ص2008عماف، الأردف، سنة 

 للعاملين  للمنظمة

 زيادة مستول الرضا عن العمل  زيادة إدراؾ العاملتُ لحاجات الدنظمة               

 زيادة السيطرة على الدهاـ اليومية تٗفيض الكلف من خلاؿ مبادرات العاملتُ كإبداعهم

 الشعور بالدلكية في العمل  كالرتْية كالإنتاجية  تٖستُ الجودة،

 زيادة سرعة استجابة الدنظمة للتغتَات في
 السوؽ 

 زيادة الثقة بالنفس

 خلق فرص العمل تعزيز الولاء كالالتزاـ 

 الحصوؿ على معارؼ كمهارات جديدة تٗفيض دكرات العمل  )تقليص الأكقات (

                 زيادة فاعلية الاتصالات 
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 : مراحل تمكين العاملين  ثانيا

لتدرج خطوة تٓطوة في للتغلب على الدعوقات التي قد تواجو تطبيق ت٘كتُ العاملتُ، تنصح الدنظمات إلى انتهاج أسلوب ا
 1تنفيذ برنامج التمكتُ عبر ثلاثة مراحل كىي:

 المرحلة الأولى: مرحلة الإعداد والتهيئة

 تتضمن ىذه الدرحلة عدة خطوات ألعها:

( أف بناء الرؤية ت٘ثل الخطوة الأكلى لضو التمكتُ، فالرؤية تزكد  Block ,1987يرل )صياغة وتطوير رؤية المنظمة:   -1
حساس ما الذم سنقوـ بو لاحقا، كبالتالي تقودىم للإبداع، كتسمح لذم باتٗاذ قرارات تصب في الاتٕاه الدوظفتُ بالإ

 الذم تعتقد القيادة الإدارية بأنو صحيح.
(،أف أفكار العاملتُ يتم احتًامها كتؤخذ على  Quinn and Spreitzer ,1997يرل ) الانفتاح وغرق العمل: -2

( في  Taborda ,1999أف الإلؽاف بأعضاء الفريق يتضمن الثقة، كيتفق معو  )(  Trustلزمل الجد، كما يرل )
دعوتو إلى أف التمكتُ الحقيقي يتطلب الثقة بالفرد كالعمل على إلغاد الثقة ليس فقط داخل أعضاء الفريق كلكن في كل 

 أرجاء الدنظمة.
كاضحة، خطوط كاضحة للسلطة، كمهاـ  أفاد الأفراد الدمكنوف أف منظماتهم تزكدىم بأىداؼ النظام والتوجيو: -3

كمسؤكليات كاضحة، فبينما يتمتع الأفراد بالاستقلالية فإنهم في الوقت نفسو على كعي بالحدكد الدرسومة لحرية تصرفهم 
 لاتٗاذ القرار كىم كذلك على علم تٔسؤكلياتهم.

فر لذم بيئة تشجع على التمكتُ، لػتاجوا أف في سبيل أف يشعر الأفراد العاملتُ بأف الدنظمة تو الدعم والشعور بالأمان:  -4
يشعركا بوجود دعم اجتماعي من رؤسائهم، زملائهم في العمل كالدشرفتُ، فجهودىم لأخذ الدبادرة كالدخاطرة لغب أف 
تعزز كتدعم بدلا من معاقبتها، ففي حالة فقداف أك ضعف الدعم الاجتماعي فإف الدوظفتُ سيشعركف بالقلق بشأف 

 إذف قبل القياـ بالتصرؼ بدلا من طلب الصفح في حالة ارتكاب أخطاء.الحصوؿ على 
للعاملتُ الافتًاض الرئيسي في فكرة التمكتُ أف سلطة اتٗاذ القرار لغب أف يتم تفويضها في  القيادة الإدارية: -5

كيتضح أف فكرة  صفوؼ الأمامية لكي لؽكن ت٘كينهم للاستجابة بصورة مباشرة لطلبات العملاء كمشاكلهم كاحتياجاتهم،

                                                           
 

ص تسيتَ الدوارد م علوـ التسيتَ، تٗصعميور فريد، كاقع ت٘كتُ الدوارد البشرية في الدؤسسة الاقتصادية، مذكرة ماستً، كلية العلوـ الاقتصادية كالتجارية كعلوـ التسيتَ، قس 1
 .42،43،44،45،46،ص2015/2016جيجل، سنة –البشرية، جامعة لزمد الصديق بن لػي 
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التمكتُ تتطلب تغيتَ الألظاط القيادية التقليدية الذم يركز على السلطة كالتوجيو إلى لظط قيادم يؤمن بالدشاركة كالتشاكر، 
كىذا بدكره يتطلب تغيتَا جذريا في أدكار العمل كمن ثم العلاقة بتُ الددير كالدرؤكستُ، بالنسبة لدكر الددير يتطلب التحوؿ من 

كالتوجيو إلى الثقة كالتفويض، أما بالنسبة لدكر العاملتُ )الدرؤكستُ ( فيتطلب التحوؿ من إتباع التعليمات كالقواعد  التحكم
 إلى الدشاركة في اتٗاذ القرارات.
 المرحلة الثانية: مرحلة التنفيذ

 كالتي تكوف كما يلي:
رؼ الدنظمة؟ ىل من أجل تٖستُ خدمة العملاء؟ أم لداذا يتم تبتٍ التمكتُ من ط تحديد أسباب الحاجة إلى للتغيير: -1

ىل من أجل رفع مستول الجودة؟ ىل لزيادة الإنتاجية؟ ىل لتنمية القدرات كالدهارات؟ ىل لتخفيف عبء العمل عن 
 الددير؟ مع شرح ىذا للمرؤكستُ حتى يتعرفوا على توقعات الإدارة لضوىم كما الدتوقع منهم.

أحد التغتَات الأساسية من جراء تبتٍ برنامج التمكتُ، فالدديركف تْاجة إلى تغيتَ  كىو التغيير في سلوك المديرين: -2
الأدكار التقليدية التي كانوا يقوموف بها في السابق، فخلاؿ عملية التمكتُ لػتاج الدديركف أف يلعبوا دكر الدسهل كالددرب 

 تُ أداء العمل.للعاملتُ من أجل زيادة قدراتهم في إداراتهم لأدائهم، كبالتالي تٖس
ىنا يفضل أف تٖدد الإدارة طبيعة القرارات التي لؽكن أف يشارؾ فيها  تحديد القرارات التي يشارك فيها المرؤوسين: -3

 الدرؤكسوف بشكل تدرلغي، لأف الدديركف عادة لا لػبذكف التخلي عن السلطة كالقوة التي اكتسبوىا من كراء منصبهم.
من عملية ت٘كتُ العاملتُ، لأف الأفراد بشكل جماعي لغعل لديهم أفكار قرارات  لأنها جزء أساسي تكوين فرق عمل: -4

 أفضل من عمل الفرد لوحده.
أم لغب أف تتوفر للعاملتُ الدمكنتُ فرصة الوصوؿ للمعلومات التي تساعدىم على تفهم   المشاركة في المعلومات: -5

 لنجاح الدنظمة. كيفية أف كظائفهم كفرؽ العمل التي يشتًكوف فيها تقدـ مسالعة
لغب على الدديرين اختبار الأفراد الذين لؽتلكوف القدرات كالدهارات للعمل مع الآخرين بشكل  اختيار الأفراد المناسبين: -6

 جماعي، مع تٖديد معايتَ الاختيار بشكل كاضح كلزدد من طرؼ الدنظمة.
، حيث لغب أف تتضمن جهود الدنظمة توفتَ التدريب أحد الدكونات الأساسية لجهود ت٘كتُ العاملتُ توفير التدريب: -7

برامج مواد تدريبية كحل الدشاكل، الاتصاؿ، إدارة الصراع، العمل مع فرؽ العمل، التحفيز لرفع الدستول الدهارم كالفتٍ 
 للعاملتُ.

رؤكستُ أم لغب شرح كتوضيح خطة عمل الإدارة كأداء العاملتُ، حيث لػدد الدديرين للم الاتصال لتوصيل التوقعات: -8
 أىدافا لغب تٖقيقها كل فتًة من خلاؿ الاتصاؿ الدستمر.
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حيث لغب أف تقوـ الدنظمة بتصميم نظاـ للمكافآت يتلاءـ كاتٕاىها لضو تفضيل  وضع برنامج للمكافآت والتقدير: -9
هاراتهم أداء العمل من خلاؿ التمكتُ، لأنو أحد العناصر الأساسية للاعتًاؼ بسلوؾ العاملتُ التمكيتٍ، كتقدير م

 كتٖفيزىم على الدشاركة.
لغب أف تأخذ الإدارة كالعاملتُ كامل كقتهم لإجاد الدتطلبات الجديدة لبرنامج التمكتُ، لأف   عدم استعجال النتائج: -10

التمكتُ عملية شاملة كتأخذ كقتا، كتضمن جهود جميع الأطراؼ في الدنظمة، فتغيتَ بيئة العمل لا لؽكن أف يكوف بتُ 
 يوـ كليلة.

 المرحلة الثالثة: مرحلة المتابعة والتقييم 
في ىذه الدرحلة تنصب الجهود على التأكيد من إلغاد بيئة كثقافة مناسبة لتحقيق التمكتُ الدناسب لتنفيذ الأعماؿ كتأكيد 

الثقة، تقدير مهارات جديدة للمديرين لتعظيم جهود العاملتُ، كىذه الدهارات تتعلق بالإشراؼ، التسهيل كالتسيتَ، الالتزاـ ك 
التعلم كت٘لك العاملتُ، الاندماج مع قيم الدنظمة، التفويض، كمتابعة مدل تطبيق ىذه القضايا تٔا لػقق الفائدة من ت٘كتُ 

 العاملتُ كتٖقيق أىداؼ الدنظمة.

 الفرع الخامس: متطلبات نجاح عملية تمكين العاملين ومعوقاتو
 : متطلبات نجاح عملية تمكين العاملين أولا

 1لتطبيق الناجح لعملية ت٘كتُ العاملتُ لابد من توفر الدتطلبات التالية:ل

أم ثقة الدديرين في مرؤكسيهم، فعندما يثق الدديركف في موظفيهم يعاملونهم معاملة تفضيلية، مثل  الثقة الإدارية: -1
 امل.إمدادىم تٔزيد من الدعلومات كحرية التصرؼ، فالثقة من الددير تؤدم إلى ت٘كتُ سلطة الع

لابد من شعور العاملتُ بالدعم كالتأييد من رؤسائهم كزملائهم، كىذا من شأنو أف يزيد من ثقة  الدعم الاجتماعي: -2
 العامل بالدؤسسة، كتٔركر الوقت لػدث زيادة في مستول انتمائو التنظيمي كالتزامو.

، إذا أدرؾ العاملوف بها أىداؼ كرؤية لؽكن للمنظمة أف تٖقق درجة عالية من التمكتُ الأىداف والرؤية المستقبلية: -3
الإدارة العليا في التعامل مع الأزمات، كالاتٕاه الاستًاتيجي للمؤسسة، كيتًتب على ذلك شعور العاملتُ بقدرتهم على 

 التصرؼ ذاتيا، بدلا من انتظار الأكامر كالتوجيهات من الإدارة العليا.

                                                           
 

1
التسيتَ، تٗصص إدارة الأعماؿ بالعربي جمعة، ت٘كتُ العاملتُ كأثره على الأداء الوظيفي، مذكرة ماستً، كلية العلوـ الاقتصادية كالتجارية كعلوـ التسيتَ، قسم علوـ  

 .23،24، ص 2015/2016جامعة غرداية، سنة  الاستًاتيجية،
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ة تشجع على تشكيل فرؽ العمل كمشاركتها صنع القرارات، كاحتًاـ يتطلب ت٘كتُ العاملتُ ثقافة تنظيمي فرق العمل: -4
 أفكارىا من قبل الإدارة العليا كأخذىا تّدية، كونها أكثر فعالية في معالجة الأزمات من الأفراد.

لظا الإدارة لا تستطيع حل مشكلة تٔفردىا، لأف الدعلومات الدتعلقة بالدشكلة ليست متوفرة لديها، كإ الاتصال الفعال: -5
لدل الأشخاص الدنغمستُ في الدشكلة، كلذلك لغب إشراؾ ىؤلاء الأفراد في الحل لأنو بدكف مشاركة الأفراد لا تٖل 

 الدشكلة كلن يكوف ىناؾ التزاـ، كبدكف التزاـ لن يتحقق التمكتُ.
لدديركف أف العاملتُ لا لؽكن ت٘كتُ العاملتُ بدكف توفتَ التدريب الدلائم، لأنو لغب أف يفتًض ا التدريب المستمر: -6

يفهموف أعمالذم أك لؽتلكوف الدعرفة عن كظائفهم، لذلك فإف ت٘كتُ العاملتُ يتطلب إكسابهم الدعرفة كالدهارة كالأدكات 
 اللازمة للتصرؼ الفعاؿ بصفة مستمرة.

وكو، تصرفاتو تعد الدكافآت من أىم متطلبات ت٘كتُ العاملتُ، لأنها تعطي رسالة للموظف بأف سل مكافأة العاملين: -7
 كأداءه مقبوؿ، كما أنها تشجع على بذؿ الدزيد من الجهد كالتحستُ الدستمر للأعماؿ.

 الجدكؿ التالي يوضح متطلبات ت٘كتُ العاملتُ كميزاتو: 
 

 ( متطلبات تمكين العاملين وميزاتو 03الجدول رقم )

ستًاتيجي للقادة في ت٘كتُ العاملتُ، مذكرة ماستً، كلية العلوـ الاقتصادية خن فارس، أثر التفكتَ الا المصدر:
كالتجارية كعلوـ التسيتَ، قسم علوـ التسيتَ، تٗصص إدارة الأعماؿ الاستًاتيجية، جامعة غرداية، سنة 

 .29، ص2015/2016
 

    متطلبات التمكين
 
 
 

 تمكين العاملين
 

 الميزات
 ستُ الأداءتٖ الثقة الإدارية

 إرضاء العملاء الدعم الاجتماعي 
 حل الدشكلات الذدؼ كالرؤية

 جودة الخدمة الدستقبلية
 زيادة القدرة التنافسية فرؽ العمل

 ارتفاع الإنتاجية الاتصاؿ الفعاؿ
 تٖقيق مكانة متميزة  التدريب الدستمر
 مكافأة الدوظفتُ
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 : معوقات عملية تمكين العاملينثانيا

 1اكل التي قد تٖد من قدرتها على تطبيق ت٘كتُ العاملتُ، نذكر منها ما يلي:قد تواجو الدنظمات بعض الدعوقات أك الدش

الدشاكل الدرتبطة بالدراقبة كدكر الددير إذ أف إلغاء دكر الددير بالرقابة على الأداء يتيح فرصة أكبر في إعادة تقييم دكر  .1
 الددراء في مراقبة الأداء كىذه من الدشاكل التي تواجو ذلك.

وسيع في العمليات: أف مشكلة العمل حتى في البيئة البسيطة يتطلب تفاعل الآراء كت٘ازجها للركوف لقرار أكثر الرقابة كالت .2
صوابا، إذ أف منح التمكتُ للعاملتُ يعتبر مهما كفاعلا حتى لو كانت القرارات الدتخذة من قبلهم تستَ في نفس إطار 

ارب أك تصارع الآراء الدتعلقة بالإلصاز كبالعكس فإنها تصبح توجيو الددراء كليس ىناؾ أخطاء لؽكن أف تٖصل في تض
 عائقا في تٖقيق إلصاز العمل.

الدسؤكلية: أف الأفراد غالبا ما يتخوفوف من تٖمل الدسؤكلية كما أف العاملتُ يرغبوف دائما بدعم الددراء أثناء أدائهم  .3
في تٖمل الدسؤكلية تعد من أكثر الدشاكل التي تواجو لدسؤكلية الإلصاز كخصوصا عند حصوؿ الأخطاء كلذا فإف الدشاركة 

 العاملتُ.
البتَكقراطية: يود الأفراد العاملتُ أف يقوـ الددراء بالتعامل معهم في إطار تٖمل الدسؤكلية في ظل تٖفيزىم كدفعهم للأداء  .4

البتَكقراطية الدغرقة في كفق صورة كاضحة الدعالم تْيث يصبح تقييم أدائهم بشكل كاضح كشفاؼ كليس في إطار السبل 
 التفصيلات.

 2( معيقات التمكتُ بالتالي:  2009:51كفي حتُ أجملت  )عباس،

تٗوؼ الإدارات العليا من فقداف السلطة عند ت٘كينها العاملتُ في الدستويات الإدارية الأدنى  )أم فتح المجاؿ لغتَىم (  .1
 يات.لفقداف سيطرتهم كظهور قادة بدائل عنهم في لستلف الدستو 

 إف بعض الدنظمات لا زالت متمسكة بالبناء البتَكقراطي التقليدم. .2
عدـ استعداد كتٗوؼ بعض العاملتُ لتحمل الدسؤكلية كعدـ تقبلهم فكرة التغيتَ كالانفصاؿ عن الإدارة في اتٗاذ  .3

 القرارات الدتعلقة بالإعماؿ الدناطة بهم.

 
                                                           

 

 .259،260، ص2008، دار إثراء للنشر كالتوزيع، عماف ، الأردف، سنة 1خضتَ كاظم، مبادئ إدارة الأعماؿ، ط 1
 .161، صق1434-ـ2013، دار صفاء للنشر كالتوزيع، عماف، سنة 1التمكتُ التنظيمي،ط عادؿ ىادم البغدادم، الاستشراؼ الاستًاتيجي كمستول 2
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 1( فقد تطرؽ إلى الدعوقات كىي: Procterأما  )
 الثقة بالنفس. ضعف .1
 قلة التدريب كالتأىيل. .2
 ضعف الدافعية اتٕاه العمل. .3
 عدـ تطابق التمكتُ مع القيم الشخصية. .4

 2كمن معوقات ت٘كتُ العاملتُ أيضا :

 الذيكل التنظيمي الذرمي. .1
 الدركزية الشديدة في سلطة اتٗاذ القرارات. .2
 .الأنظمة كالإجراءات الصارمة التي لا تشجع الدبادأة كالابتكار .3
 السرية في تبادؿ الدعلومات. .4
 ضعف نظاـ التحفيز. .5
 عدـ ملائمة نظاـ الدكافآت. .6
ضغط الوقت ككثرة الأعباء الدلقاة على عاتق العاملتُ مع ما ىم مشغولوف بو من أعماؿ ركتينية، ككاجبات كظيفية، تأخذ  .7

 جل كقتهم الوظيفي كالشخصي أحيانا كىو ما ينطبق أيضا على الددراء كالقياديتُ.

 

 

 

                                                           
 

التسيتَ، تٗصص تسيتَ الدوارد البشرية،  قالي عبد الغتٍ، أثر ت٘كتُ العاملتُ على تنافسية الدؤسسة، مذكرة ماستً، كلية العلوـ الاقتصادية كالتجارية كعلوـ التسيتَ، قسم علوـ 1
 .16، ص2015/2016جامعة لزمد خيضر، بسكرة، سنة 

،  كالولاء التنظيمي، مذكرة ماستً، كلية العلوـ الاقتصادية كالتجارية كعلوـ التسيتَ، قسم علوـ التسيتَ، تٗصص تسيتَ الدوارد البشريةفريد حجتَة، العلاقة بتُ ت٘كتُ العاملتُ 2
 38، ص 2012/2013جامعة لزمد خيضر، بسكرة، سنة 
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 المطلب الثاني: جودة الحياة الوظيفية 

  الفرع الأول: تعريف جودة الحياة الوظيفية
 مفهوم إطار الحياة :   -1
كىو المحيط العلمي الذم لؼتلف من شخص لآخر  )حسب كل فرد (، كيشتمل على عناصر الوسط الذم يؤثر على  

 1سلوكيات الأفراد كتصرفاتهم.
 مفهوم جودة الحياة: -2

ة الحياة بالتبتٍ الواسع سواء على الدستول الاستخداـ العلمي أك الاستخداـ العاـ في حياتنا اليومية، كما أف لم لػظ جود 
 2مستخدمي ىذا الدفهوـ لم يتفقوا بعد على معتٌ لزدد لذذا الدصطلح، كلؽكن أف يرجع ذلك إلى ما يلي:

 حداثة الدفهوـ على مستول التناكؿ العلمي الدقيق. -
، حيث يستخدـ أحيانا للتعبتَ عن الرقي في مستول الخدمات تطرؽ ىذا الدف - هوـ للاستخداـ في العديد من العلوـ

الدادية كالاجتماعية التي تقم لأفراد المجتمع، كما يستخدـ للتعبتَ عن إدراؾ الأفراد لددل قدرة ىذه الخدمات على إشباع 
 حاجاتهم الدختلفة.

الات الحياة، أك بفرع معتُ من فركع العلم، كإلظا ىو مفهوـ موزع بتُ عدـ ارتباط ىذا الدفهوـ تٔجاؿ لزدد من لر -
 الباحثتُ كالعلماء على اختلاؼ تٗصصاتهم.

 مفهوم جودة الحياة الوظيفية: -3
ىناؾ من يعتقد أف جودة الحياة الوظيفية لؽكن أف تظهر في الدمارسات التي تبادر بها الإدارة، من خلاؿ الأنشطة الإدارية 

تحستُ كفاءة التنظيم كزيادة الرضا الوظيفي للعاملتُ. كىناؾ من يرل بأف جودة الحياة الوظيفية ىي التي تساعد الدتعددة ل
على ت٘كتُ العاملتُ كالسعي لتحقيق الطراطهم كانغماسهم في العمل. كفي الأدبيات العربية للسلوؾ الإنساني، ىناؾ من 

الدوارد البشرية التي لؽكن أف تستخدمها الدنظمة في تٖقيق التوافق بتُ  يرل أف جودة الحياة الوظيفية ىي عبارة عن أنظمة
 3الفرد كبتُ كظيفتو تْيث لؽكن إشباع احتياجاتو كأىدافو كرفع كفاءة الدنظمة.

                                                           
 

ق، 1436-ـ2015للنشر كالتوزيع، عماف، سنة  ، دار الدنهجية1فؤاد بن غضباف، جودة الحياة بالتجمعات الحضرية تشخيص مؤشرات التقييم، ط 1
 .44ص
 .45فؤاد بن غضباف، مرجع سابق، ص  2
جمهورية مصر العربية، سنة  –القاىرة  عادؿ لزمد لزمد عبد الرحمن، أبعاد جودة الحياة الوظيفية كالالتزاـ التنظيمي في القطاع الحكومي، الدنظمة العربية للتنمية الإدارية، 3

 .12، ص2013
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تعددت التعاريف الدتعلقة تٔصطلح جودة الحياة الوظيفية، كاختلفت الآراء حولو باختلاؼ الباحثتُ، حيث عرفها      
Sherman ,Bohlander  &Snell (1996  على أنها" التغتَات التي تقوـ بها الدنظمة كالتي من شأنها )

تٖستُ نوعية الحياة الوظيفية لدستخدميها، كىذه التغتَات تركز على البحث عن طرؽ أفضل لجعل بيئة العمل أكثر فائدة كتٔا 
التغيتَات التي تقوـ بها الدنظمة كالتي تهدؼ إلى تٖستُ  يؤدم إلى تٗفيض القلق كالضغوط لدل الأفراد". فهي بالنسبة لذم كل

 & Gibson, lvncevichظركؼ العمل لشا يؤدم إلى خلق راحة كاطمئناف لدل الفرد العامل. كما عرفها 
Donnely(1997  ،كذلك على أنها " فلسفة الإدارة التي تؤكد على كرامة الدوظفتُ كتقدـ التغتَات في ثقافة الدنظمة )

 الجوانب الجسمانية كالدعنوية للعاملتُ عن طريق إلغاد فرص النمو كالتطور". ىنا يعبر ىؤلاء الباحثتُ عن جودة الحياة كتٖستُ
مة العامل الوظيفية بوصفها فلسفة إدارية تهدؼ إلى حفظ كرامة الدوظفتُ كالتعديل في ثقافة الدنظمة، كالاىتماـ بصحة كسلا

 1ظيفي. من خلاؿ تٖقيق النمو كالتقدـ الو 
 الفرع الثاني: أىداف وأىمية جودة الحياة الوظيفية

 : أىداف جودة الحياة الوظيفيةأولا
 2تٗتلف أىداؼ جودة الحياة الوظيفية من منظمة إلى لأخرل كىذه أبرز الأىداؼ التي تسعى إليها أم منظمة: 

 عاملتُ.تعد جودة حياة العمل من العوامل ذات الألعية البالغة التأثتَ في أداء ال -
 إعداد قوة عمل راضية كلزفزة كذات كلاء عالي كقدرة فائقة في الإبداع كالابتكار. -
 تٖستُ إدارة بيئة العمل في إطارىا الدادم، النفسي كالاجتماعي. -
 إلغاد بيئة عمل تنسجم كألعية الدوارد البشرية كدكرىا في التفوؽ على الدنافستُ. -
يدين كالدساعدة على زيادة انتماء العاملتُ إلى الدنظمة كعدـ الذجرة إلى جعل بيئة العمل مصدر جذب للعاملتُ الج -

 الدنظمات الأخرل.
زيادة انتماء العاملتُ ككلائهم كتٖقيق التكامل كالتفاعل بتُ أىداؼ الدنظمة كأىدافهم كتقليص عدد الحوادث إلى أدنى  -

 مستول لشكن.
 الدسالعة في تعزيز الجودة كالتعلم. -
 بسبب الطفاض الأياـ الدفقودة في الدرض كالغياب. زيادة الإنتاجية -

                                                           
 

 425، ص2020، سنة 02، العدد14حلاـ خاف، كسيلة جغبلو، جودة الحياة الوظيفية كمدخل لتحستُ جودة الخدمات الصحية، لرلة أتْاث اقتصادية كإدارية، المجلد أ 1
ية كالتجارية كعلوـ التسيتَ، قسم علوـ التسيتَ، سركر لعمارة، تقييم أبعاد جودة الحياة الوظيفية من كجهة نظر الأعواف الشبو طبيتُ، مذكرة ماستً، كلية العلوـ الاقتصاد 2

 17،18، ص2016/2017تٗصص تسيتَ الدوارد البشرية، جامعة لزمد الصديق بن لػي، جيجل، سنة 
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 زيادة الكفاءة التنظيمية كتٖستُ جودة الدنتج. -
 تٗفيض تكاليف التأمتُ الصحي. -
 الطفاض معدلات التعويض الددفوعة نتيجة حوادث العمل. -
 زيادة مركنة كالتكيف من قبل قوة العمل. -
 اختيار عمالة أفضل. -

ة الحياة الوظيفية سيحقق لرموعة من الأىداؼ العامة الدتعلقة بتحقيق مستويات عالية من إف تصميم كتنفيذ برامج جود     
الرضاء الوظيفي كالولاء التنظيمي للعاملتُ، كتٖقيق مستويات عالية من رضاء العملاء كالبيئة الخارجية للمنظمة، ككذلك 

جودة الحياة الوظيفية تساىم في زيادة فعالية الدنظمة  تٖقيق مستويات عالية من رضا أصحاب رأس الداؿ، أم أف فعالية برامج 
 1ككل كالعكس صحيح.

 : أىمية جودة الحياة الوظيفية  ثانيا
 2تكمن ألعية جودة الحياة الوظيفية في النقاط التالية:

 أنها مصدر للتأثتَ على الصحة النفسية كالجسمانية للعاملتُ. -
 مة لكفاءة الأداء.أنها أحد الدتغتَات الذامة الدعيقة أك الداع -
 أنها أحد العناصر الذامة الدؤثرة على دافعية الأفراد ككلائهم. -
 أنها تعكس اىتماـ قيادات الدنظمة تٔشاعر العاملتُ. -
تٗفيض الصراعات بتُ العاملتُ كالإدارة من خلاؿ تطوير مناخ لعلاقات عمل أكثر إنتاجية، كتوفتَ بيئة مساعدة على  -

 حل الدشكلات.
من أعضاء قوة العمل بالأفكار البناءة التي لؽكن أف تؤدم إلى تٖسينات في الأبعاد الدختلفة لعمليات  مشاركة أكبر -

 التصنيع كظركؼ العمل.
 تٖقيق التكامل كالتفاعل بتُ أىداؼ الدنظمة كأىداؼ الأفراد العاملتُ بها. -
 تٖستُ كدعم العلاقات الإنسانية في الدنظمة. -
 ظيمية للمنظمة.زيادة الكفاءة كالفعالية التن -

                                                           
 

، 2012، سنة 2، عدد24لك سعود، لرلدالربابعة، فاطمة علي، أثر جودة الحياة الوظيفية على الانتماء التنظيمي لدل العاملتُ في شركات الصناعات الاستخراجية، لرلة جامعة الد 1
 .278ص
كعلوـ التسيتَ، قسم علوـ التسيتَ،  سلطاف أميمة، أثر جودة الحياة الوظيفية على التمكتُ الإدارم بالدؤسسات الاقتصادية، مذكرة ماستً، كلية العلوـ الاقتصادية كالتجارية 2

 .7،8، ص 2019/2020تٗصص الدوارد البشرية، جامعة لزمد خيضر، بسكرة، سنة 
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 1ايضا تكمن ألعية جودة الحياة الوظيفية بالاتي:
 قدرة الدؤسسة على استقطاب الكفاءات كالاحتفاظ بها كبناء قدراتها لخدمة أىدافها. -
استثمار الكفاءات كالتي تعتبر ميزة تنافسية على الددل البعيد خصوصا تْالة ازدياد معدؿ رضا الدوظفتُ لشا لػقق  -

 يمية للمؤسسة.الأىداؼ التنظ
 القدرة على ربط الأىداؼ الشخصية للموظفتُ بأىداؼ الدؤسسة لتحقيق التوازف بينهم. -
توفتَ بيئة عمل كسياسات كإجراءات عمل مناسبة للموظفتُ لزيادة الإنتاجية بالعمل كالولاء كالرغبة بالبقاء بالدؤسسة،  -

 لشا يؤدم إلى جودة الإنتاج كالخدمات الدقدمة.
 .لدوظفتُ يؤدم إلى تقليل معدلات حوادث العمل كالإصابات كالغياب ككذلك تقليل معدؿ دكراف العملزيادة رضا ا -

 الفرع الثالث: أبعاد وأساليب قياس جودة الحياة الوظيفية
 : أبعاد جودة الحياة الوظيفيةأولا

 2كمن أبعاد جودة الحياة الوظيفية نذكر ما يلي:
 الأمن والصحة المهنية -1
كالصحة الدهنية سابقا يعتٍ الوقاية التقنية كالحماية الصحية، كلكن كمع تطور المجتمعات ككسائل الإنتاج كاف الأمن     

أصبحت الأمن كالصحة الدهنية أكثر شمولية في مفهومها، حيث تعدت مفهومها السابق ليشمل جميع الاحتياطات 
 كالإجراءات الوقائية الفنية كالطبية التي تهدؼ إلى إلغاد 

 عمل آمنة خالية من جميع أنواع الدخاطر كالأمراض التي تهدد حياة كصحة الأفراد في العمل.بيئة 

 كتكمن ألعية الأمن كالصحة الدهنية في التالي:

إف الإدارة السليمة لبيئة العمل تٕنب الدؤسسة الكثتَ من التكاليف الدادية كالدعنوية الدتضمنة  تقليل تكاليف العمل: -
 للعاملتُ أك لعائلاتهم من بعدىم. ككذلك تكلفة تعطل العمل. للتعويضات الددفوعة

إف إدارة الدؤسسة مسؤكلة عن توفتَ الدكاف الدناسب للحد من الدخاطر الدؤدية إلى  توفير بيئة عمل صحية وقليلة مخاطر: -
ن ثم فإف الإدارة تعمل الإضرار بالعاملتُ أثناء عملهم. كأف ىذه الدسؤكلية أصبحت متزايدة في ظل التطور التكنولوجي زم

                                                           
 

1
ة ماجستتَ، كلية الاقتصاد كالعلوـ سمر سعيد البيارم، جودة الحياة الوظيفية كأثرىا على الالتزاـ التنظيمي لدوظفي كزارتي العمل كالتنمية الاجتماعية في قطاع غزة، مذكر  

 .13،14، ص 2018الإدارية، تٗصص إدارة الأعماؿ، الجامعة الإسلامية بغزة، سنة 
لتسيتَ، تٗصص إدارة الدوارد استُ، أثر جودة الحياة الوظيفية على الالتزاـ التنظيمي، مذكرة ماستً، كلية العلوـ الاقتصادية كالتجارية كعلوـ التسيتَ، قسم علوـ ابن عزكز ي 2

 .17،18،19،20،21،22،ص 2019/2020البشرية، جامعة لزمد خيضر، بسكرة، سنة 



 الفصل الأول:                                                      الإطار النظري والدراسات السابقة
 

27 
 

على التقليل من الآثار النفسية الناجمة من الحوادث كالأمراض الدهنية كأف الحوادث لا تقتصر تأثتَىا على الجوانب الدادية في 
 العمل، كإلظا تنتد أثارىا إلى مشاعر العاملتُ داخل الدؤسسة ككذلك الزائرين إليها.

ظاـ العمل من خلاؿ توفتَ الأجهزة كالدعدات الواقية كاستخداـ السجلات يتم توفتَ ن توفير نظام العمل المناسب: -
 النظامية حوؿ أية إصابة أك حوادث كأمراض.

تٗلق الإدارة الجيدة للأمن كالصحة الدهنية السمعة الجيدة للمؤسسة اتٕاه  تدعيم العلاقة الإنسانية بين الإدارة والعاملين: -
 تقطاب الفرد الكفء كالاحتفاظ بأفضل الكفاءات.الدنافستُ، ىذه السمعة ينتج عنها اس

 المشاركة في اتخاذ القرارات: -2
عملية مشاركة العاملتُ  في الإدارة عرفها كيث كجتَلينغ بأنها:" ذلك النمط الإدارم، الذم يقوـ على الدشاركة النظامية 

نظمة، كمهامها، كمشكلاتها". كيتطلب كالدلموسة للعاملتُ في الدؤسسة في عمليات صنع القرارات الدتعلقة بسياسات الد
 النمط التشاركي توافر شرطتُ ضركريتُ لعا:

 توفر درجة عالية من الثقة الدتبادلة بتُ العاملتُ في الدؤسسة، إضافة إلى الثقة بالنفس لدل الدديرين أك العاملتُ. -
 اس تعاكني.توفر مستول عاؿ من القناعة تٔفهوـ القيادة التشاركية، كصناعة القرار على أس -

 كللمشاركة في اتٗاذ القرارات مزايا عديدة منها:
 تعزيز الرضا كالالتزاـ لدل العاملتُ في الدؤسسة. -
 زيادة الإنتاجية كالتقليل من الحوادث. -
 الحصوؿ على آراء كاقتًاحات كأفكار إبداعية كابتكارية. -
 حل الدشكلات كاتٗاذ القرارات بطريقة أكثر دلؽقراطية. -
 ظيفية كتأىيلية للتًقي في الدناصب القيادية مستقبلا.بناء كوادر ك  -
 بناء علاقات متوازية كالغابية مع النقابات العمالية -
 عدالة نظم الأجور والمكافآت والحوافز: -3

تلعب الأجور أك بالأحرل معدلات الأجور دكرا ىاما في توزيع الدوارد البشرية، كفي استغلالذا بأحسن شكل لشكن، 
جور أف لغذب الأفراد إلى أعماؿ معينة إذا كانت الأجور فيها مرتفعة نسبيا عن الأجور التي تتقاضاىا فيمكن لنظاـ الأ

 الأفراد للقياـ بأعماؿ معينة.
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فالأجر ىو ما يستحقو العامل لدل صاحب العمل في مقابل تنفيذ ما يكلف بو، كفقا للاتفاؽ الذم يتم بينهما، كفي 
ة للعلاقة بتُ العامل كصاحب العمل. كىناؾ ثلاثة أنواع من عدالة الأجور لؽكن التمييز إطار ما تفرضو التشريعات الدنظم

 بينها:
كتتحقق من خلاؿ قياـ الشركة بدفع أجور للعاملتُ فيو تْيث تتماثل مع ما تدفعو شركات لشاثلة  العدالة الخارجية: . أ

طريق القياـ تٔسح إحصائي للأجور في سوؽ  للعاملتُ لديها كلؽارسوف نفس الأعماؿ. كتتحقق العدالة الخارجية عن
 العمل كاستخداـ الدعلومات الدتوفرة من ذلك الدسح في تٖديد مستويات الأجور كمعدلاتها.

كتتحقق من خلاؿ دفع أجور للأفراد العاملتُ في الشركة بشكل يعكس اختلاؼ القيمة النسبية  العدالة الداخلية: . ب
 لية عن طريق تطوير ىيكل للأجور مبتٍ على تقييم الأعماؿ.لأعمالذم، تْيث تتحقق العدالة الداخ

كتتحقق عندما تقوـ الشركة بدفع أجور لستلفة لأفراد يؤدكف نفس العمل، كىذا يعكس لشيزات خاصة  العدالة الفردية: . ت
بأجورىم بالفرد، كخاصة فيما يتعلق بإلصازه، كتتحقق العدالة عن طريق تقييم أداء العاملتُ بشكل عادؿ، كربط ذلك 

 كزيادتها.
 التكوين والتدريب: -4

 1:التكوين -
( التكوين بأنو نشاط لسطط يهدؼ إلى تزكيد الأفراد تٔجموعة من الدعلومات، كالدهارات  2010يعرؼ  )عبد الباقي،    

 التي تؤدم إلى زيادة معدلات أداء أفراد في عملهم.
للنقل أك صقل كل أك بعض الدعلومات، الدهارات، الدعارؼ،  كما عرفو كماؿ بربر بأنو تلك الخبرات الدنظمة التي تستخدـ

 كالاتٕاىات الخاصة بالأفراد في الدنظمة.
 :التدريب -
يعتبر التدريب أحد أىم الوسائل التي تعتمد عليها الدؤسسة لتحقيق الدواءمة بتُ متطلبات الوظائف كبتُ قدرات كمهارات   

رة أساسية إلى تطوير قدرات الأفراد كإكسابهم مهارات كمعارؼ جديدة الأفراد بقصد زيادة الإنتاجية، حيث يهدؼ بصو 
كتغيتَ اتٕاىاتهم كتطوير سلوكهم كذلك من خلاؿ تكوينهم كترقيتهم كتطوير مسارىم الوظيفي، كمن ىنا انتقل دكر إدارة 

ين كتٖفيز ( إلى البعد الاستًاتيجي الدوارد البشرية من لررد تنفيذ الدهاـ التقليدية لإدارة الأفراد من  )اختيار كتعيتُ كتكو 
 للعنصر البشرم كالاستثمار فيو.

                                                           
 

لوظيفية على أداء الدوارد البشرية، مذكرة ماستً، كلية العلوـ الاقتصادية كالتجارية كعلوـ التسيتَ، قسم علوـ التسيتَ، تٗصص قصورم شمس الأصيل، أثر جودة الحياة ا1
 .10، ص2019/2020اقتصاد كتسيتَ الدؤسسات، جامعة لزمد خيضر، بسكرة، سنة 
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 : أساليب قياس جودة الحياة الوظيفيةثانيا
اىتمت لرموعة من الدراسات كالبحوث في قياس جودة الحياة الوظيفية كاف كانت قد اختلفت كل دراسة عن الأخرل كىنا 

 1ب:سوؼ نذكر بعض الدراسات التي  تناكلت ىاتو الأسالي
الصحية كالدتمثلة  ىيرزبرجحيث اعتبرت إحدل الدراسات أنو لؽكن قياس جودة الحياة الوظيفية في الدنظمة من خلا عوامل 

 بالدقاييس التالية:
 معدلات الأداء الوظيفي. -
 درجة الرضا الوظيفي للعاملتُ. -
 سياسة الأجور. -
 سياسة الشركة. -
 مدل لصاح نقابات كاتٖاديات العاملتُ. -

ل دراسة أخرل أنو لؽكن قياس جودة الحياة الوظيفية من خلاؿ مقاييس كمية من جانب كمقاييس كصفية من بينما تر 
 جانب آخر، ككانت ىذه الدقاييس على النحو التالي:

 معدؿ دكراف العمل. -
 معدؿ الغياب الطويل. -
 إنتاجية العاملتُ. -
 درجة الرضا الوظيفي. -

ية لجودة الحياة الوظيفية سوؼ يقلل من الدعايتَ غتَ الدرغوب فيها كيعظم بينما توصل جاد الرب إلى كجود مستويات عال
 الدعايتَ الدرغوب فيها، كاشتملت ىذه الدعايتَ لقياس جودة الحياة الوظيفية على ما يلي:

 معدلات حوادث الدركر. -
 معدلات الشكاكل. -
 معدلات الإضراب كالتجمهر كالامتناع عن العمل. -
 معدلات الغياب كالتغيب. -
 معدلات دكراف العمل.  -

                                                           
 

1
استً، كلية العلوـ الاقتصادية كالتجارية كعلوـ التسيتَ، قسم علوـ التسيتَ ، تٗصص تسيتَ جعفر نورة، أثر جودة الحياة الوظيفية على أداء الدوظف العمومي، مذكرة م 

 .11،12، ص2020/2021عمومي، جامعة لزمد بوضياؼ، مسيلة، سنة 
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 الفرع الرابع: معيقات  تطبيق جودة الحياة الوظيفية
بالرغم من الآثار الالغابية لجودة الحياة الوظيفية إلا أف ىناؾ عوائق تقف في طريق الدؤسسات التي تسعى لتحقيقها حيث 

 1تتمثل ىذه العوائق في: 
 موقف الإدارة: -1

ة إضفاء الدلؽقراطية في مكاف العمل، فيجب أف تكوف لدل الددراء الرغبة في يتطلب تطبيق برامج جودة الحياة الوظيفي
مشاركة صلاحية اتٗاذ القرارات مع موظفيهم، كمنحهم فرصة التعبتَ عن آرائهم كالدشاركة بفاعلية في جميع أنشطة 

ياتهم تٔثابة التهديد الدؤسسة، إلا أف ذلك صعب التنفيذ لأف الكثتَ من الددراء يعتبركف التخلي عن جزء من صلاح
لوجودىم، لذلك يبدكف معارضة في التخلي عن قوة اتٗاذ القرارات لصالح موظفيهم، كما أف الإدارة تعتقد أف جودة الحياة 
الوظيفية الدتوفرة في الدؤسسة مرضية كلا حاجة لإجراءات تٖسينها، نظرا لفشلهم في قياس أثر جودة الحياة الوظيفية على 

 على الرغم من أنهم يطمحوف للوصوؿ لدرحلة الرضا الوظيفي. نفسية العاملتُ
 موقف الاتحادات والنقابات العمالية: -2

قد يتولد عن الاتٖادات كالنقابات العمالية شعور بأف برامج جودة الحياة الوظيفية تسعى إلى تسريع أداء العمل كتٖستُ 
ودة الحياة الوظيفية ما ىي إلا كسيلة لاستخراج الدزيد من الإنتاجية دكف رفع أم عوائد كافية للعاملتُ، أم أف برامج ج

 الأداء كالإنتاجية من العاملتُ.
كلإزالة ىذه الدخاكؼ لغب على الددراء القياـ بعملية تركيج لبرامج جودة الحياة الوظيفية يفسركف فيها أىداؼ ىذه  

 ىذه البرامج.البرامج كالفوائد الدرجوة التي ستعود على العاملتُ من جراء تطبيق 
 التكلفة المالية: -3

خشية الإدارة من التكلفة الدالية العالية لبرامج تٖستُ كتطوير جودة حياة العمل دكف كجود أم ضماف لنجاح ىذه 
البرامج، لشا يدعو بالتفكتَ مرارا قبل توفتَ ظركؼ عمل جيدة، كمنح أجور جيدة، كتنفيذ برامج جودة الحياة الوظيفية، 

 2ىذه البرامج بعناية كحذر ضمن ميزانية لزددة مسبقة لوصوؿ النتائج الدرجوة.لذا لغب تطبيق 

                                                           
 

1
ة كالتجارية كعلوـ التسيتَ، قسم علوـ التسيتَ ، خدلغة ناصر، أثر جودة الحياة الوظيفية على الالتزاـ التنظيمي بالدؤسسة الاقتصادية، مذكرة ماستً، كلية العلوـ الاقتصادي 

 .35،36، ص2019/2020تٗصص إدارة الدوارد البشرية، جامعة لزمد خيضر، بسكرة، سنة 
وـ التسيتَ، تٗصص إدارة ، قسم علقركاش افتخار، أثر جودة الحياة الوظيفية في التقليل من حوادث العمل، مذكرة ماستً، كلية العلوـ الاقتصادية كالتجارية كعلوـ التسيتَ 2

 .26، ص2019/2020الدوارد البشرية، جامعة لزمد خيضر، بسكرة، سنة 
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 المطلب الثالث: العلاقة بين تمكين العاملين وجودة الحياة الوظيفية
تستمد الدنظمة الدمكنة ت٘يزىا، كقدرتها على النمو، كالابتكار، كالتفوؽ من خلاؿ قدرتهم على استثمار رأسمالذا البشرم 

فعالا. فالأفراد ىم قلب الدنظمة النابض كبدنوىم لن يتحقق لذا أم الصاز، لذا كاف الأفراد أحد الأنظمة الأساسية استثمارا 
التي تهتم بها الدنظمة الدمكنة باعتبارىم كسيلتها في تٖقيق الأىداؼ. كالدشاركة في اتٗاذ القرارات، كرفع من مستول الثقة 

لدشرؼ، الثقة بتُ الزملاء (، كتٖستُ أكضاعهم الدادية، كالشخصية من خلاؿ تطبيق برامج التنظيمية )الثقة بالدنظمة، الثقة با
 جودة الحياة الوظيفية.

فجودة الحياة الوظيفية تعتبر أحد مقومات الأساسية لتحقيق ت٘كتُ العاملتُ، لأف جودة الحياة الوظيفية تهدؼ لإلغاد بيئة 
اؿ مشاركة العاملتُ في عملية الإدارة، كاتٗاذ القرار جميعها من جهة، كالاىتماـ عمل أمنة، كصحية، كمناسبة تتوافر فيها أشك

بالحياة الأسرية، كالعائلية من جهة أخرل، تٔا لػقق التوازف بتُ العامل في العمل، كمتطلباتو العائلية، كذلك لأف جودة الحياة 
دارة العليا من أجل إرضاء العاملتُ لديها، كإسعادىم، الوظيفية ت٘ثل الأعماؿ، كالأفعاؿ، كالدمارسات التي تقوـ بها الإ

كشعورىم بالثقة، كالاطمئناف في حياتهم الوظيفية كالأسرية. فتطبيق برامج جودة الحياة الوظيفية في الدنظمات تعتبر الأرضية 
(،  2012)(، ككاسيلفي كجام كومار   2015الخصبة، التي تساىم في تٖقيق التمكتُ. كما توصلت آمرم كآخركف )

(، إلى ألعية العلاقة التي تٕمع بتُ جودة الحياة الوظيفية، كت٘كتُ العاملتُ  2015(، كسالدي، كسايدين ) 2016كزماني )
حيث خلصت دراستهم إلى أف ت٘كتُ العاملتُ، يتبلور عندما تتحقق شركط جودة الحياة الوظيفية في الدنظمة. كلذلك تتضح 

ودة الحياة الوظيفية من كونهم يولوف معا الاىتماـ بالدوارد البشرية، كيعملوف على توفتَ بيئة عمل العلاقة بتُ مفهوـ التمكتُ كج
 1تشجع على الأداء الجيد كالابتكار، كالإبداع كالدسالعة في اتٗاذ القرار، ما يرفع من رضاىم على منظمتهم كمسئوليهم.

إف لصاح تطبيق برامج جودة الحياة الوظيفية في بيئة العمل التشغيلية كالإدارية كالإشرافية كونها جميعا تتوقف على مشاركة     
العاملتُ الفعلية كالحقيقية في الإدارة، لأف ت٘كتُ العاملتُ ىو أحد المحاكر الرئيسية كالأىم لتحقيق جودة الحياة الوظيفية لأنو 

عاملتُ كدعمهم بكل ما يسهم في جعلهم أكثر قدرة كسلطة كمركنة في أداء مهامهم كأعمالذم كتٖقيق أفضل يتعلق بتقوية ال
النتائج، كما أف ت٘كتُ العاملتُ لػتاج إلى بيانات كمعلومات، لأنو لؽثل سلما يرتقي إليو الفرد كالدنظمة معا حتى تصل إلى 

 2كتدرج حتى نصل إلى التمكتُ الدناسب.أعلى درجات التمكتُ، كىذا يتطلب العمل معها تْذر 

                                                           
 

1
ماعية، قسم علم النفس ساخي بوكر، ت٘كتُ العاملتُ كعلاقتو تّودة الحياة الوظيفية في ضوء الثقة التنظيمية كمتغتَ كسيطي، مذكرة ماجستتَ، كلية العلوـ الاجت 

 .118،119،120،121، ص 2015/2016لزمد بن أحمد، سنة2ف كالأرطوفونيا، جامعة كىرا
، 01، عدد30ية، لرلدألؽن حسن ديوب، ت٘كتُ العاملتُ كمدخل لتحستُ جودة الحياة الوظيفية في قطاع الاتصالات، لرلة جامعة دمشق للعلوـ الاقتصادية كالقانون 2

 .210، ص2014جامعة دمشق، سنة 
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 المبحث الثاني: الدراسات السابقة
قمنا بالاطلاع  كالإلداـ بالأتْاث كالدراسات السابقة التي عالجت كتناكلت نفس الدوضوع أك على الأقل أحد جوانبو كالتي  

 1الأقرب من موضوعنا:لذا ارتباط بالدوضوع قيد الدراسة ، كفيما يلي بعض الدراسات العربية كالأجنبية 
 المطلب الأول: الدراسات العربية 

( تحت عنوان "مدى تمكين أعضاء ىيئة التدريس بالجامعات السعودية من وجهة  2014دراسة الأسمر والهذلي ) -
 نظرىم".

من كجهة ىدفت ىذه الدراسة إلى التعرؼ على مدل ت٘كتُ أعضاء الذيئة التدريسية تّامعتي أـ القرل كالدلك عبد العزيز 
( فقرة موزعة على لزورين الأكؿ البيانات الأكلية  31نظرىم، كلتحقيق أىداؼ الدراسة تم تصميم استبانة تتكوف من  )

 ،كالثاني مدل ت٘كتُ أعضاء ىيئة التدريس.
 كقد توصلت الدراسة إلى النتائج التالية:

ء عاليا في بعدم الدكانة كالاستقلالية في مستول ت٘كتُ أفراد عينة الدراسة جاء بدرجة عالية بوجو عاـ، كما جا -1
 الأداء، كمتوسطا في بعدم الدشاركة في صنع القرار كالنمو الدهتٍ.

توجد فركؽ ذات دلالة إحصائية بتُ متوسطات استجابات أفراد عينة البحث لضو مستول ت٘كينهم في بعد الدشاركة  -2
صالح أعضاء ىيئة التدريس تّامعة الدلك عبد العزيز، كفي بعدم في صنع القرار، كالنمو الدهتٍ، كالاستقلالية في الأداء ل

 الدشاركة في صنع القرار كالنمو الدهتٍ لصالح أفراد عينة البحث الذكور.
توجد فركؽ ذات دلالة إحصائية بتُ متوسطات استجابات أفراد عينة البحث لضو مستول ت٘كينهم في بعدم الدكانة،  -3

 أعلى رتبة )أستاذ (.كالاستقلالية في الأداء لصالح 
( تحت عنوان" علاقة القيادة التحويلية بتمكين العاملين في الجامعات  2013دراسة التلباني وبدير والرقب ) -

 الفلسطينية في قطاع غزة".
ىدفت ىذه الدراسة إلى التعرؼ على العلاقة بتُ القيادة التحويلية كت٘كتُ العاملتُ في الجامعات الفلسطينية بقطاع غزة، 
كقد استخدمت الدراسة الدنهج الوصفي التحليلي، كلتحقيق أىداؼ الدراسة تم استخداـ استبانة كأداة لجمع البيانات 

( أكادلؽيا، من العاملتُ في الجامعات بقطاع غزة، كمن نتائج ىذه الدراسة أف   567كزعت على عينة مكونة من  )

                                                           
 

1
مكتُ الإدارم كالدناخ التنظيمي كالعلاقة بينهما لدل مديرم الددارس الحكومية الأساسية كمديراتها في شماؿ الضفة الغربية من كجهات منار حسن مصطفى حسنتُ، درجة الت 

 .26،27،29،30،32،33،34، ص2015نظر الدديرين أنفسهم، مذكرة ماجستتَ،  كلية الدراسات العليا، جامعة النجاح الوطنية في نابلس، فلسطتُ، سنة 
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الجامعات، كأنو توجد علاقة الغابية بتُ القيادة التحويلية كت٘كتُ عناصر التمكتُ كعناصر القيادة التحويلية متوفرة في 
 العاملتُ في الجامعات بقطاع غزة.

( تحت عنوان " درجة التمكين الإداري وتطوير الأداء والعلاقة بينهما من وجهة نظر  2012دراسة مسعود  ) -
 مديري المدارس الحكومية في محافظات شمال الضفة الغربية"

دراسة إلى تٖديد درجة التمكتُ الإدارم كتطوير الأداء كالعلاقة بينهما من كجهة نظر مديرم الددارس ىدفت ىذه ال
الحكومية في لزافظات شماؿ الضفة الغربية،  تم استخداـ الدنهج الوصفي في ىذه الدراسة كلتحقيق أىداؼ الدراسة تم 

 ( مدير كمديرة. 270استعماؿ استبانة كأداة للدراسة كزعت على عينة تتكوف من  )
 كقد جاءت الدراسة بالنتائج التالية:

درجة امتلاؾ مديرم الددارس الحكومية للتمكتُ الإدارم في لزافظات شماؿ الضفة الغربية في لرمل الأداة كانت كبتَة  -1
 جدا.

الحكومية في  كجود علاقة ارتباطية الغابية قوية بتُ التمكتُ الإدارم كتطوير الأداء لدل مديرم كمديرات الددارس -2
 لزافظات شماؿ الضفة الغربية.

( تحت عنوان" تمكين العاملين وأثره على الأداء المؤسسي في المؤسسات العامة  2008دراسة الربضي ) -
 المستقلة في الأردن".

، ىدفت الدراسة إلى التعرؼ على أثر ت٘كتُ العاملتُ على الأداء الدؤسسي في الدؤسسات العامة الدستقلة في الأردف
استخدمت الباحثة الدنهج الوصفي التحليلي ، كلجمع البيانات تم تصميم استبانة كزعت على عينة الدراسة الدتكونة من  

 ( مؤسسة. 12( موظف يعملوف في  ) 340)
 توصلت الدراسة إلى النتائج التالية:

 ت٘تع الدؤسسات العامة بدرجة مرتفعة من ت٘كتُ العاملتُ. -
 ئية لتمكتُ العاملتُ على الأداء الدؤسسي بكافة عناصره.كجود أثر ذك دلالة إحصا -
عدـ كجود فركؽ ذات دلالة إحصائية لأثر ت٘كتُ العاملتُ على الأداء الدؤسسي تعزل لدتغتَات: الجنس، كالعمر،  -

 كالدؤىل العلمي، كالدسمى الوظيفي.
 زل لدتغتَ الخبرة العلمية.كجود فركؽ ذات دلالة إحصائية لأثر ت٘كتُ العاملتُ على الأداء الدؤسسي تع -
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 المطلب الثاني:  الدراسات الأجنبية
 (  عنوانها " دراسة ارتباطية بين تمكين معلمي المرحلة الأساسية ورضاىم الوظيفي". 2005دراسة ىنج  ) -

الدراسة  ىدفت الدراسة إلى معرفة أثر ت٘كتُ معلمي الددارس الابتدائية في تايواف على رضاىم الوظيفي، كلتحقيق أىداؼ
( معلما في الددارس الحكومية الابتدائية من نتائجها  450استخدـ الباحث استبانة تم توزيعها على عينة تتكوف من  )

 كجود علاقة ذات دلالة إحصائية بتُ ت٘كتُ الدعلمتُ كرضاىم الوظيفي.
لاقة بين التمكين الإداري ( عنوانها " الصراع بين الموظفين والمشرفين، وأثر ذلك في الع 2004دراسة أونين ) -

 والولاء التنظيمي".
(  91لتحقيق أىداؼ الدراسة استخدـ الباحث الاستبانة كأداة لجمع بيانات الدراسة كزعت على عينة تتكوف من  )

معلما من معلمي الدرحلة الثانوية في ىولندا ، من نتائج ىذه الدراسة أف الصراع مع الدشرفتُ التًبويتُ يعيق التمكتُ 
 لإدارم كىو بدكره يؤثر في مستول الالتزاـ لديهم.ا

 والاختلاف بين الدراسة الحالية و الدراسات السابقة  المطلب الثالث: أوجو التشابو
 ما لؽيز ىذه الدراسة عن الدراسات السابقة لؽكن إلغازه تٔا يلي:

جنبية، في حتُ تم تطبيق الدراسة الحالية في ت٘ت الدراسات السابقة في بعض الدكؿ العربية كأخرل أ من حيث بيئة الدراسة: -
 ثانوية خرفي صالح بالقرارة كلاية غرداية.

اختلفت الأىداؼ من دراسة إلى أخرل، حيث اشتًكت في ىدؼ كاحد كىو بياف العلاقة بتُ  من حيث ىدف الدراسة: -
 ت٘كتُ العاملتُ كالأداء.

ابقة  من حيث الدنهج كذلك باستعماؿ الدنهج الوصفي اشتًكت الدارسة الحالية كالدراسات الس من حيث المنهج:  -
 التحليلي كايضا باعتمادىا على استخداـ أداة الاستبياف لجمع البيانات  

 

 

 

 

 

 

 



 الفصل الأول:                                                      الإطار النظري والدراسات السابقة
 

35 
 

 خلاصة الفصل:
مبحثتُ الدبحث الأكؿ  من خلاؿ ىذا الفصل قمنا بتقدنً كتوضيح ت٘كتُ العاملتُ كجودة الحياة الوظيفية كذلك عن طريق

 لب في الدطلب الأكؿ تناكلنا متغتَ ت٘كتُ العاملتُ حيث جاء فيو كل من التطور التارلؼي لتمكتُ العاملتُيضم ثلاثة مطا
متطلبات لصاح ثم مفهومو كخصائو يليو ألعية ت٘كتُ العاملتُ كأنواعو ككذلك تطرقنا إلى أىدافو كأىم مراحلو كفي الأختَ 

لب الثاني خصصناه إلى الدتغتَ الثاني من الدراسة كىو جودة الحياة أما بالنسبة للمط،عملية ت٘كتُ العاملتُ كمعوقاتو 
فيو التعريف تّودة الحياة الوظيفية كمعرفة أىدافها كألعيتها ككذلك الأبعاد كأساليب قياس جودة  الوظيفية حيث تناكلنا

ا فيو العلاقة التي تكمن بتُ ت٘كتُ كبالنسبة للمطلب الثالث تناكلنكفي الاختَ تطرقنا إلى معيقات تطبيقها الحياة الوظيفية 
، أما بالنسبة للمبحث الثاني تناكلنا أىم الدراسات السابقة من عربية كأجنبية التي تطرقت العاملتُ كجودة الحياة الوظيفية

  إلى عناصر مشابهة لدوضوعنا حيث قمنا بعمل أجوه التشابو كالاختلاؼ بتُ الدراسات الحالية كالسابقة



 

 

 

 

  

 الفصل الثاني

فية بثانوية دراسة حالة لتمكين العاملين وجودة الحياة الوظي
 خرفي صالح بالقرارة
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 تمهيد :
بعد الانتهاء من الجانب النظرم لكل من ت٘كتُ العاملتُ كجودة الحياة الوظيفية الذم تطرقنا إليو في الفصل الأكؿ ،كفي ىذا 
الفصل سنتناكؿ الدراسة التطبيقية للموضوع كذلك من خلاؿ إجراء الدراسة على عينة من موظفي ثانوية خرفي صالح بالقرارة 

  .بحثتُكقد تطرقنا في ىذا الفصل إلى م

 المبحث الأول: لمحة حول ثانوية خرفي صالح بالقرارة وطرق وأدوات الدراسة

  تحليل محاور الدراسة ومناقشة النتائجالمبحث الثاني: 
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 المبحث الأول: : لمحة حول ثانوية خرفي صالح بالقرارة وطرق وأدوات الدراسة

 المطلب الأول: لمحة حول ثانوية خرفي صالح 

 الفرع الأول: تعريف بالثانوية
  نتناكؿ التعريف في الجدكؿ أدناه:س

 (: تعريف بالمؤسسة   04جدول رقم )

 عن ثانوية خرفي صالح بالقرارة المصدر:
  

 رقم التعريف   النمط     تاريخ الإنشاء الدائرة   البلدية  المؤسسة

 متقن المجاىد 

 الدكتور خرفي

 صالح 

 47063002 1300   1999 القرارة   القرارة

 نظام

 الدراسة

 الإلكتروني البريد

 

 المساحة الفاكس  الهاتف    

 المبنية

 المساحة 

 الإجمالية

 بعدىا

 عن مقر

 الولاية

 نصف

 داخلي

47lyc2gu 
@gmail.com 

 كم144 35000.00 8449.00 029226045 029226045
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 ارةالفرع الثاني: الهيكل التنظيمي لثانوية خرفي صالح بالقر 
 1يبتُ الجدكلتُ التاليتُ الدرافق كالوسائل الدوجودة في الثانوية

 (: الهيكل التنظيمي لثانوية خرفي صالح بالقرارة  05جدول رقم )
 عدد

 حجرات

 الدراسة

 عدد

 المخابر

 العلمية

 عدد 

 الورشات

 التجهيز   

 -العلمي)متوفر
 منعدم(-ناقص

 

 عدد  

 مخابر   

 الإعلام

 الآلي  

وحدة   
شف الك

والمتابعة 
 لا( -)نعم

 

 عدد  

 المطاعم  

   

عدد   
 السكنات

 الإلزامية 

 عدد السكنات 

 المشغولة

 05 01+06 02 لا 02 متوفر   03 06 26

 المشغولة

 من ذوي

 الحق فيها

 المشغولة

 من

 غيرىم

 المشغولة

 من خارج

 قطاع

 التربية

 المشغولة

 من

 متقاعدي

 التربية

 عدد 

 المراقد 

 طاقتها   

 جماليةالإ

 عدد

المراقد  
 المشغولة

 

 عدد

 المطاعم

 

 طاقتها 

 الإجمالية

  

 مخزن

 عام

 02 300 02 01 200 02 لا لا لا نعم

   

 عدد المكاتب

 الإدارية

 قاعة

 الاجتماعات

 قاعة

 العلاج

 عدد مخازن

 التعليم التقني

 نوع وسيلة النقل

 وحالتها

 المكتبة

08 01 00 02 Toyota 4*201 جيدة 

                                                           
 

1
 عن ثانوية خرفي صالح بالقرارة  
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 قاعة

 طاعمالم

 لا (-)نعم

 عدد

 الفناءات

 مساحتها

 الإجمالية

 عدد

 المساحات

 الخضراء

 مساحتها

 الإجمالية

 قاعة

 الرياضة

 لا (-)نعم

 ملعب نوع

 ماتيكو

 لا (-)نعم

 مضمار

 سباق

 السرعة

 لا (-)نعم

 لا نعم نعم 250 02 700 02 نعم

 ميدان سباق العدو

 لا(-الطويل  )نعم1/2

 مضمار رمي 

 لا(-الجلة )نعم

 مضمار الوثب

 لا (-الطويل )نعم

 قاعة الأساتذة )العدد ( المدرج  )العدد (

 01 01 نعم نعم لا

 المطلب الثاني: طرق الدراسة
 سنتناكؿ في ىذا الدطلب توضيح لدنهج الدراسة من أجل تٖقيق أىداؼ الدراسة 

 الفرع الأول: منهجية الدراسة 
على جودة الحياة الوظيفية حيث ت٘ت الدراسة في ثانوية خرفي صالح بالقرارة ، تهدؼ الدراسة الى معرفة أثر ت٘كتُ العاملتُ 

للوصوؿ لذدؼ الدراسة تم استعماؿ الدنهج الوصفي في الجانب النظرم كما تم الاعتماد على الدنهج التحليلي في دراسة 
تم تفريغها كتٖليلها باستخداـ  الاستبياف، تم توزيع الاستبانات بغرض جمع معطيات تفيد في حل اشكالية البحث ، حيث

 . 20النسخة رقمSPSSالحزـ الإحصائية للعلوـ الاجتماعية برنامج 

 الثاني :مجتمع الدراسة الفرع 
 موظف من أستاذ كإدارم في ثانوية خرفي صالح بالقرارة 30ت٘ثلت عينة الدراسة في
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 : متغيرات الدراسةالفرع الثالث
  تغتَ الدستقل كالدتغتَ التابع كما ىو موضح في الجدكؿ التالي:تم الاعتماد على متغتَين كلعا الد

 (: متغيرات الدراسة06الجدول رقم)

 المصدر: من إعداد الطالبة

 المطلب الثالث: أدوات الدراسة
وعة من الأدكات كالأساليب الإحصائية كالتي استخدمت في جمع كمعالجة البيانات للتوصل إلى اعتمدت الطالبة على لرم 

 النتائج كما يلي: 

 الفرع الأول: الأساليب الإحصائية المستخدمة 
للإجابة عن أسئلة الدراسة كاختبار صحة الفرضيات تم استخداـ أساليب الإحصاء الوصفي كالتحليلي، حيث تم ترميز     

 Statistical Package for)  الحزمة الإحصائية للعلوـ الاجتماعية اؿ الدعطيات إلى الحاسوب باستخداـ  كإدخ
Social Sciences [SPSS]) ( كتّم استخداـ الأساليب الإحصائية التالية:20النسخة رقم ) 

 لحساب مواصفات أفراد عينة الدراسة.التكرارات والنسب المئوية:  -1
تم استخدامو لحساب الصدؽ )الدقارنة الطرفية(،  للكشف عن الفروق بين المتوسطات لعينتين: T.testاختبار  -2

 كحساب الفرضيات.
 تم استخدامو لحساب الثبات. :Alpha de Cronbachاختبار ألفا كرونباخ  -3
 غتَ تنازليا.للإجابة عن أسئلة الدراسة كترتيب عبارات الدتالمتوسطات الحسابية والانحرافات المعيارية:  -4
 لاختبار تأثتَ الدتغتَات الدستقلة على الدتغتَ التابع. المتعدد:اختبار تحليل الانحدار  -5
لاختبار الفركؽ بتُ متوسط ثلاث عينات :  (One Way ANOVA)اختبار تحليل التباين الأحادي  -6

 فأكثر، تم استخدامو لحساب الفرضيات.

 الاسم المتغيرات
 ت٘كتُ العاملتُ الدتغتَ الدستقل

 جودة الحياة الوظيفية الدتغتَ التابع
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كذلك من كجهة نظر عينة الدراسة  الاستبيافي لتحديد درجة ألعية كل بند من بنود على مقياس ليكارت الخماس الاعتمادتم 
 التالي: كذلك كما ىو موضح في الجدكؿ

 (: يوضح مقياس ليكارت الخماسي07الجدول رقم)

كاستنادا إلى ذلك فإف قيم الدتوسطات الحسابية التي توصلت إليها الدراسة سيتم التعامل معا لتفستَ البيانات حسب مستول 
 الألعية كذلك على النحو التالي:

 يوضح مقياس التحليل:  (08الجدول رقم )
مجال المتوسط الحسابي 

 المرجح
 المستوى الموافق لو

 منخفض 2.33إلى  1ن م
 متوسط 3.67إلى  2.34من 

 مرتفع 5إلى  3.68من 
  المصدر: من إعداد الطالبة بناء على الدراسات السابقة 

 الحد الأدنى –الحد الأعلى   طوؿ الفئة=     حيث تم اعتماد ىذا الدقياس على أساس: 
 عدد الدستويات                         

 3ف عدد الدستويات =، حيث أ1.33= 4=(5-1)
  3      3   

فإنو يكوف مستول منخفض أما إذا كانت تتًاكح  2.33إلى 1بتُ  تتًاكحللفقرات  كبناءا عليو فإذا كانت قيمة الدتوسط الحسابي
 فإنو يكوف مرتفعا. 5إلى3.68الدتوسط الحسابي بتُ فإنو يكوف الدستول متوسطا أما إذا تراكح  3.67إلى2.34بتُ 

 لا أكافق بشدة لا أكافق موافق نوعا ما موافق موافق بشدة التصنيف

 1 2 3 4 5 النقاط
 1-1.79 2.59-1.80 3.39-2.60 4.19-3.4 5-4.2 الدرجة
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 ثاني: أدوات جمع البياناتالفرع ال
 الاستبيان: -1

 كالاستفادة منها، كذلك الوثائق الرسمية .انات تم الاعتماد في دراستنا ىذه على الاستبياف كوسيلة لجمع البي
 (: الإحصائية الخاصة باستمارة الاستبيان09الجدول رقم )

 

 المصدر: من إعداد الطالبة بالاعتماد على استمارات الاستبٌان
السابقة كتم عرضو حيث تم تصميمو بالاعتماد على عدد من الدراسات تم الاعتماد عليها يعتبر الاستبياف الاداة الرئيسية التي 

دكف  %100تمارة كاستًجاعها بالكامل أم بنسبة اس 30لتحكيمو كتعديلو كبعد ذلك تم توزيع على عدد من الأساتذة 
 تٖليلها جميعا.ملغاة كتم  استمارةكجود 

 كقد خضع إعداد الاستبياف إلى لرموعة من الخطوات:
 جل جمع البيانات كالدعلومات.أأكلي من إعداد استبياف  -
 .رض الاستبياف على الدشرؼ ع -
 تعديل الاستبياف كفق ملاحظات الدشرؼ. -
 عرض الاستبياف على لزكمتُ كذلك لتقدنً النصح كالإرشاد. -
 توزيع الاستبياف على أفراد العينة. -

 كقد قسم الاستبياف على النحو التالي:
مثل في الجنس، العمر،  الدستول فقرات تت 5لػتوم على الدتغتَات الشخصية كالوظيفية كتتكوف من  الجزء الأول:

 .التعليمي، الوظيفة، الخبرة الدهنية
 كيتضمن ت٘كتُ العاملتُ كجودة الحياة الوظيفية حيث قسم كل منهما إلى ثلاث أقساـ كىي كتالي: الثاني:الجزء 

 ثلاث أقساـ ت٘ثلت في:ت٘كتُ العاملتُ قسمت إلى  أولا:

 النسبة التكرار البيان
 %100 30 عدد الاستمارات الدوزعة

 %00 00 عدد الاستمارات الغتَ مستًجعة

 %00 00 عدد الاستمارات الدلغاة
 %100 30 عدد الاستمارات الصالحة للتحليل
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 عبارات.5ت٘ثلت في القسم الأكؿ: الدشاركة في اتٗاذ القرارات
 عبارات. 4القسم الثاني: تٖديد الدهاـ ت٘ثلت في

 عبارات. 5القسم الثالث: التدريب كالتعليم ت٘ثلت في
 أقساـ كىي: 3جودة الحياة الوظيفية كقسمت بدكرىا إلى  ثانيا:

 عبارات. 4القسم الأكؿ: ظركؼ العمل الدادية ت٘ثلت في
 عبارات.4عمل ت٘ثلت في القسم الثاني: التوازف بتُ الحياة كال

 عبارات. 4القسم الثالث: التحفيز كالتشجيع ت٘ثلت في 
 الوثائق: -2

 لخاصة بثانوية خرفي صالح بالقرارة من ىيكل كتعريف بالدؤسسة.تم الاعتماد على الوثائق ا
 الفرع الثالث: صدق وثبات الاستبيان

 الصدق: -1
 الصدق الظاىري )صدق المحكمين(: -أ

 الاقتصادية(من أعضاء الذيئة التدريسية بكلية العلوـ 02بلغ عددىم )اف على لرموعة من المحكمتُ حيث تم عرض الاستبي
   .حيث تم تعديلو كفق لدلاحظاتهم كالتجارية كعلوـ التسيتَ

 الصدق التمييزي )المقارنة الطرفية(: -ب
من الفئة الأدنى كمثيلتها من الأعلى، كتم  بالدائة 28حيث تم ترتيب الدبحوثتُ حسب الدرجة من الأدنى للأعلى كتم اختيار 

 إجراء الدقارنة بينهما.

 حسب الدرجة أثر تمكين العاملين على جودة الحياة الوظيفية استبيان( يبين الفروق في 10جدول رقم )

الدتوسط  التكرار الدرجة
 الحسابي

الالضراؼ 
الدلالة  درجة الحرية قيمة ت الدعيارم

 الإحصائية
 11.692 66.13 8 الأدنى

8.873- 14 0.000 
 4.106 105.00 8 الأعلى

 SPSSالمصدر: من إعداد الطالبة بالاعتماد على مخرجات 
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عند درجة حرية قدرىا  -8.873  من خلاؿ الجدكؿ السابق لصد أف اختبار ت داؿ إحصائيا، حيث قدرت قيمة ت بػ  
أثر  استبيافلشا يدؿ على كجود فركؽ دالة إحصائيا في  0.05 ككانت قيمة الدلالة الإحصائية أقل من مستول الدعنوية 14

 حسب الدرجة لصالح الفئة العليا، كىذا ما يدؿ على الصدؽ التمييزم للاستبياف.  ت٘كتُ العاملتُ على جودة الحياة الوظيفية
 الثبات: -2

 أثر تمكين العاملين على جودة الحياة الوظيفية ستبيانلات ألفا لكرونباخ ( يوضح قيمة معامل الثبا11جدول رقم )
 

 
 

 SPSSالمصدر: من إعداد الطالبة بالاعتماد على مخرجات 
كيتضح من  ،أثر ت٘كتُ العاملتُ على جودة الحياة الوظيفية ستبيافقيم معاملات ألفا كركنباخ لا (11)يبتُ الجدكؿ رقم 

لشا  ،(0.923ت٘ثلت في ) أثر ت٘كتُ العاملتُ على جودة الحياة الوظيفية ستبيافا كركنباخ بالنسبة لاالجدكؿ أف قيمة معامل ألف
 بدلالة ثبات عالية.    أثر ت٘كتُ العاملتُ على جودة الحياة الوظيفية استبيافيشتَ إلى ت٘تع 

على درجة عالية من  ة الحياة الوظيفيةأثر ت٘كتُ العاملتُ على جود استبيافكبناءن على ما تقدـ فإنو لؽكن القوؿ بأف   
 الصدؽ كالثبات كلؽكن الاعتماد على نتائجو. 

 
 

 

 

 

 

 

 

 عدد العبارات قيمة ألفا لكركنباخ
0.923 26 
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 الدراسة ومناقشة النتائج تحليل محاورالمبحث الثاني: 
 .spssالدتحصل عليها عن طريق برنامج عرض كتٖليل كمناقشة نتائج الدراسة  سنتطرؽ في ىذا الدبحث إلى 

 خصائص أفراد عينة الدراسةالمطلب الأول: عرض وتحليل 
 قصد التعرؼ على الخصائص الدلؽوغرافية لأفراد عينة الدراسة كتٖليلها نتعرض إليها كما يلي:

 توزع أفراد العينة  أولا:
 كما يلي:  خاصية الجنستوزع أفراد عينة الدراسة حسب  -1

 (: توزع أفراد العينة حسب خاصية الجنس12الجدول رقم)
 (%النسبة ) لتكرارا الفئة المتغير الرقم

 الجنس 1
 50.0 15 الذكور

 50.0 15 الإناث

 100 30 المجموع الكلي

 SPSSالمصدر: من إعداد الطالبة بالاعتماد على مخرجات 
من  %50كبلغت نسبة الذكور % 50يظهر من الجدكؿ السابق أف أفراد العينة كانوا متساكيتُ حيث بلغت نسبة الإناث    

 نةلرموع أفراد العي
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 كفيما يلي التمثيل البياني لأفراد العينة حسب ىذه الخاصية:

 (: الدائرة النسبية لتوزع أفراد العينة حسب خاصية الجنس02الشكل رقم)

 
 SPSSالمصدر: من إعداد الطالبة بالاعتماد على مخرجات 

 توزع أفراد عينة الدراسة حسب خاصية العمر كما يلي: : -2
 أفراد العينة حسب خاصية العمر (: توزع13الجدول رقم)

 SPSSالمصدر: من إعداد الطالبة بالاعتماد على مخرجات 
من عينة الدراسة  %20أفراد بنسبة  6راد العينة حسب خاصية العمر، حيث يتبتُ أف توزيع أف (13)الجدكؿ رقم  يبتُ

 40إلى  31تتًاكح أعمارىم من  %50فردان بنسبة  15سنة كىي أقل نسبة، في حتُ أف  30إلى  20أعمارىم من  تتًاكح
 .%30ت٘ثلت نسبتهم  50سنة فأكثر من  41أفراد من الذين أعمارىم  9سنة، بينما ىناؾ 

 كفيما يلي التمثيل البياني لأفراد العينة حسب ىذه الخاصية:

 (%النسبة ) التكرار الفئة المتغير الرقم

 العمر 2
 20.0 6 سنة 30إلى  20من 
 50.0 15 سنة 40إلى  31من 

 30.0 9 سنة فأكثر 41
 100 30 المجموع الكلي
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 (: الأعمدة البيانية لتوزع أفراد العينة حسب خاصية العمر03الشكل رقم )

 
 SPSSالمصدر: من إعداد الطالبة بالاعتماد على مخرجات 

  توزع أفراد عينة الدراسة حسب خاصية الدستول التعليمي كما يلي -3
 زع أفراد العينة حسب خاصية المستوى التعليمي(: تو 14جدول رقم)ال

 
 

 

 

 

 

 SPSSالمصدر: من إعداد الطالبة بالاعتماد على مخرجات 

 

 (%النسبة ) التكرار الفئة المتغير الرقم

3 
المستوى 

 التعليمي

 23.3 7 ثانوم فأقل

 56.7 17 جامعي

 20.0 6 دراسا عليا

 100 30 المجموع الكلي



                        الفصل الثاني                                                دراسة حالة ثانىية خرفي صالح بالقرارة                             
 

49 
 

أفراد بنسبة  7، حيث يتبتُ أف ىناؾ توزيع أفراد العينة حسب خاصية الدستول التعليمي (14) مالجدكؿ رق يبتُ   
 6مستواىم التعليمي جامعي، بينما  %56.7فردان بنسبة  17من عينة الدراسة مستواىم التعليمي ثانوم فأقل، ك 23.3%

 فمستواىم التعليمي دراسات عليا. %20أفراد بنسبة 

 البياني لأفراد العينة حسب ىذه الخاصية:كفيما يلي التمثيل 
 (: الدائرة النسبية لتوزع أفراد العينة حسب خاصية المستوى التعليمي4الشكل رقم )

 
 SPSSالمصدر: من إعداد الطالبة بالاعتماد على مخرجات 

  كما يلي:  خاصية الوظيفةتوزع أفراد عينة الدراسة حسب   -4
 حسب خاصية الوظيفة(: توزع أفراد العينة 15الجدول رقم)

 SPSSالمصدر: من إعداد الطالبة بالاعتماد على مخرجات 

من عينة  %60فردان بنسبة  18، حيث يتبتُ أف ىناؾ توزيع أفراد العينة حسب خاصية الوظيفة (15)الجدكؿ رقم  يبتُ   
 فوظيفتهم إدارم. %40فردان بنسبة  12الدراسة كظيفتهم أستاذ، بينما 

 (%النسبة ) التكرار الفئة المتغير الرقم

 الوظيفة 4
 60.0 18 أستاذ

 40.0 12 إدارم

 100 30 الكلي المجموع
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 كفيما يلي التمثيل البياني لأفراد العينة حسب ىذه الخاصية:
 (: الدائرة النسبية لتوزع أفراد العينة حسب خاصية الوظيفة05الشكل رقم )

 

 SPSSخرجات المصدر: من إعداد الطالبة بالاعتماد على م

  كما يلي:  خاصية الخبرة الدهنيةتوزع أفراد عينة الدراسة حسب   -5
 (: توزع أفراد العينة حسب خاصية الخبرة المهنية16الجدول رقم)

 SPSSالمصدر: من إعداد الطالبة بالاعتماد على مخرجات 

 (%النسبة ) التكرار الفئة المتغير الرقم

 الخبرة المهنية  5

 23.3 7 سنوات 5إلى  1من 

 30.0 9 سنوات 10إلى  6من 

 23.3 7 سنة 15إلى  11من 

 23.3 7 سنة فأكثر 15

 100 30 المجموع الكلي
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من عينة  %23.3أفراد بنسبة  7، حيث يتبتُ أف توزيع أفراد العينة حسب خاصية الخبرة الدهنية (16)الجدكؿ رقم  يبتُ  
سنوات،  10إلى  6تتًاكح خبرتهم الدهنية من  %30أفراد بنسبة  9، في حتُ أف سنوات 5إلى  1الدراسة خبرتهم الدهنية من 

للذين خبرتهم  %23.3أفراد بنسبة  7سنة، كما أف ىناؾ  15إلى  11تتًاكح خبرتهم الدهنية من  %23.3أفراد بنسبة  7ك
 سنة فأكثر. 15الدهنية 

 كفيما يلي التمثيل البياني لأفراد العينة حسب ىذه الخاصية:
 (: الأعمدة البيانية لتوزع أفراد العينة حسب خاصية الخبرة المهنية06الشكل رقم )

 
 SPSSمن إعداد الطالبة بالاعتماد على مخرجات  المصدر:

 

 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



                        الفصل الثاني                                                دراسة حالة ثانىية خرفي صالح بالقرارة                             
 

52 
 

 تحليل محاور الدراسة المطلب الثاني:
 والدرجة والرتبة  عرض وتحليل نتائج المتوسطات والانحراف المعياريأولا: 

  العاملين مغير تمكين -1

 ( يبين المتوسط الحسابي والانحراف المعياري والدرجة والرتبة لمتغير تمكين العاملين17جدول رقم )

 الأسئلة
الرت
 بة

 الدرجة الانحراف المعياري المتوسط الحسابي

 متوسط 0.968 3.40 8 1العبارة 
 منخفض 1.135 2.77 1 2العبارة 
 متوسط 1.006 3.43 9 3العبارة 

 متوسط 1.098 3.37 7 4ة العبار 
 متوسط 0.944 3.27 5 5العبارة 
 مرتفع 1.106 3.87 11 6العبارة 
 مرتفع 0.718 4.37 14 7العبارة 
 متوسط 1.167 3.47 10 8العبارة 
 متوسط 1.017 3.00 2 9العبارة 
 متوسط 1.117 3.17 3 10العبارة 
 متوسط 1.208 3.30 6 11العبارة 
 مرتفع 0.640 4.07 12 12العبارة 
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 SPSSمن إعداد الطالبة بالاعتماد على مخرجات  :المصدر

 SIGككانت الدلالة الإحصائية  14عند درجة حرية قدرىا  -10.465بػػ  من خلاؿ الجدكؿ لصد أف قيمة ت قدرت
لصالح متوسط  داخل الدؤسسةت٘كتُ العاملتُ كعليو نقوؿ بأنو توجد فركؽ ذات دلالة إحصائية في مستول  0.05أصغر من 

ق لدمارسات ت٘كتُ كيثبت ىذا أنو ىناؾ مستول تٖق 7.851كالضراؼ معيارم قدره  48.87عينة الدراسة كالذم قدر بػ 
وىذا ما يثبت صحة الفرضية الرئيسية العاملتُ في ثانوية خرفي صالح بالقرارة بدرجة عالية من كجهة نظر عينة الدراسة، 

 الأولى.

  متغير جودة الحياة الوظيفية -2
( ٌبٌن المتوسط الحسابً والانحراف المعٌاري والدرجة والرتبة لمتغٌر جودة 81جدول رقم )

 ٌفٌةالحٌاة الوظ

 متوسط 1.135 3.23 4 13العبارة 
 مرتفع 0.592 4.17 13 14العبارة 

 مرتفع 7.851 48.87 تمكين العاملين

 0.000الدلالة الإحصائية=  14درجة الحرية =  -10.465قيمة ت = 

 الدرجة الانحراف المعياري المتوسط الحسابي الرتبة الأسئلة
 متوسط 1.192 3.60 10 1العبارة 
 متوسط 1.008 3.53 8 2العبارة 
 متوسط 1.048 3.27 7 3العبارة 
 مرتفع 1.119 3.70 11 4العبارة 
 متوسط 1.083 3.00 6 5العبارة 
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 SPSSمن إعداد الطالبة بالاعتماد على مخرجات  المصدر:

أصغر  SIGككانت الدلالة الإحصائية  14عند درجة حرية قدرىا  -4.657من خلاؿ الجدكؿ لصد أف قيمة ت قدرت بػػ 
لصالح متوسط  ؤسسةداخل الد مستول جودة الحياة الوظيفيةكعليو نقوؿ بأنو توجد فركؽ ذات دلالة إحصائية في  0.05من 

كيثبت ىذا أنو ىناؾ مستول لتحقق  لشارسات جودة  9.175كالضراؼ معيارم قدره  37.87عينة الدراسة كالذم قدر بػ 
وىذا ما يثبت صحة الفرضية الحياة الوظيفية في ثانوية خرفي صالح بالقرارة بدرجة عالية من كجهة نظر عينة الدراسة ، 

 الرئيسية الثانية. 

  الإجابة الإحصائية عن الفرضيات: الثالثالمطلب 
 دراسة معاملات خط الانحدار:  أولا:

يوجد أثر ذك دلالة إحصائية لدمارسات ت٘كتُ العاملتُ  على جودة الحياة الوظيفية في ثانوية الفرضية الرئيسية الثالثة: 
 خرفي صالح بالقرارة من كجهة نظر عينة الدراسة.

 
 

 متوسط 1.192 2.40 1 6العبارة 
 متوسط 1.070 2.40 2 7العبارة 
 متوسط 1.230 2.93 4 8العبارة 
 متوسط 1.106 3.53 9 9العبارة 
 متوسط 1.172 2.73 3 10العبارة 
 متوسط 1.189 2.97 5 11العبارة 
 مرتفع 0.847 3.80 12 12العبارة 

 مرتفع 9.175 37.87 جودة الحياة الوظيفية
 0.000حصائية= الدلالة الإ 14درجة الحرية =  -4.657قيمة ت = 
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 عاملات خط الالضدار للعلاقة بتُ ت٘كتُ العاملتُ كجودة الحياة الوظيفيةلؽثل الجدكؿ أدناه قيم م 

 Coefficientsa(: قيم معاملات خط الانحدار المعاملات 19الجدول رقم)

 النموذج

 معاملات غير قياسية

Coefficients non 
standardisés 

 معاملات قياسية

Coefficients 
standardisés 

 قيمة

T 

مستوى 
 الدلالة

Sig. 
B 

Erreur 
standard 

Bêta 

 الثابت

(Constante) 
6.407- 6.902  0.928- 0.361 

المتغير المستقل تمكين 
 العاملين

0.906 0.140 0.775 6.494 0.000 

aَالتابع جودة الحياة الوظيفية . الدتغت 
 SPSSالمصدر: من إعداد الطالبة بالاعتماد على مخرجات 

بالجدكؿ، كبلغت الدلالة  Bكالذم لؽثل قيمة  -6.407الالضدار يساكم  من خلاؿ الجدكؿ لصد أف ثابت خط
 Y=a+bXفتصبح معادؿ خط الالضدار مبدئيا ىي:  0.05( كىي غتَ مقبولة لأنها أكبر من 0.361)  Sigالإحصائية

   
 كبتعويض القيم لصد الدعادلة التالية: 

Y= 6.407- +0.906 X 
 لؽثل الدتغتَ التابع جودة الحياة الوظيفية  Yالعاملتُ كلؽثل الدتغتَ الدستقل ت٘كتُ  Xحيث أف 

 .0.906ستزيد جودة الحياة الوظيفية بقيمة  1نستنج من معادلة خط الالضدار أف نقص ت٘كتُ العاملتُ كلو بقيمة 
لعاملين أثر ذو دلالة إحصائية لممارسات تمكين افرضية العدم القائلة بعدم وجود كىذا ما يرفض فرضية الدراسة كيؤكد 

 . على جودة الحياة الوظيفية في ثانوية خرفي صالح بالقرارة من وجهة نظر عينة الدراسة
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 : يوجد أثر ذك دلالة احصائية بتُ بعد الدشاركة في اتٗاذ القرارات كجودة الحياة الوظيفيةالفرضية الفرعية الأولى
 كة في اتٗاذ القرارات كجودة الحياة الوظيفيةلؽثل الجدكؿ أدناه قيم معاملات خط الالضدار للعلاقة بتُ الدشار 

 Coefficientsa(: قيم معاملات خط الانحدار المعاملات 20الجدول رقم)

aَالتابع جودة الحياة الوظيفية . الدتغت 
 SPSSالمصدر: من إعداد الطالبة بالاعتماد على مخرجات 

بالجدكؿ، كبلغت الدلالة  Bكالذم لؽثل قيمة  10.957م من خلاؿ الجدكؿ لصد أف ثابت خط الالضدار يساك 
  Y=a+bXفتصبح معادؿ خط الالضدار مبدئيا ىي:  0.05( كىي غتَ مقبولة لأنها أكبر من 0.084)  Sigالإحصائية

 كبتعويض القيم لصد الدعادلة التالية: 
Y=10.957+0.084 X 

 لؽثل الدتغتَ التابع جودة الحياة الوظيفية  Yرات كلؽثل الدتغتَ الدستقل الدشاركة في اتٗاذ القرا Xحيث أف 
ستزيد جودة الحياة الوظيفية بقيمة  1نستنج من معادلة خط الالضدار أف زيادة الدشاركة في اتٗاذ القرارات كلو بقيمة 

0.084. 

 النموذج

 معاملات غير قياسية

Coefficients non 
standardisés 

 معاملات قياسية

Coefficients 
standardisés 

 قيمة

T 

مستوى 
 الدلالة

Sig. 
B 

Erreur 
standard 

Bêta 

 الثابت

(Constante) 
10.957 6.113  1.792 0.084 

المتغير المستقل 
المشاركة في اتخاذ 

 القرارات
1.658 0.368 0.648 4.505 0.000 
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رارات وجودة الحياة أثر ذو دلالة إحصائية بين بعد المشاركة في اتخاذ القالقائلة بوجود كىذا ما يؤكد فرضية الدراسة 
 الوظيفية.

  ذك دلالة احصائية بتُ بعد تٖديد الدهاـ كجودة الحياة الوظيفية يوجد أثرالفرضية الفرعية الثانية: 
 لؽثل الجدكؿ أدناه قيم معاملات خط الالضدار للعلاقة بتُ تٖديد الدهاـ كجودة الحياة الوظيفية

 Coefficientsaعاملات (: قيم معاملات خط الانحدار الم21الجدول رقم)

 النموذج

 معاملات غير قياسية

Coefficients non 
standardisés 

 معاملات قياسية

Coefficients 
standardisés 

 قيمة

T 

مستوى 
 الدلالة

Sig. 
B 

Erreur 
standard 

Bêta 

 الثابت

(Constante) 
16.547 8.606  1.923 0.065 

المتغير المستقل تحديد 
 المهام

1.450 0.576 0.430 2.518 0.018 

aَالتابع جودة الحياة الوظيفية . الدتغت 
 SPSSالمصدر: من إعداد الطالبة بالاعتماد على مخرجات 

بالجدكؿ، كبلغت الدلالة  Bكالذم لؽثل قيمة  16.547من خلاؿ الجدكؿ لصد أف ثابت خط الالضدار يساكم 
  Y=a+bXفتصبح معادؿ خط الالضدار مبدئيا ىي:  0.05 ( كىي غتَ مقبولة لأنها أكبر من0.065)  Sigالإحصائية

 كبتعويض القيم لصد الدعادلة التالية: 
Y= 16.547 +0.065 X 

 لؽثل الدتغتَ التابع جودة الحياة الوظيفية  Yلؽثل الدتغتَ الدستقل تٖديد الدهاـ ك Xحيث أف 
 .0.065زيد جودة الحياة الوظيفية بقيمة ست 1نستنج من معادلة خط الالضدار أف زيادة تٖديد الدهاـ كلو بقيمة 
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 أثر ذو دلالة إحصائية بين بعد تحديد المهام وجودة الحياة الوظيفية. القائلة بوجود كىذا ما يؤكد فرضية الدراسة 
 يوجد أثر ذك دلالة احصائية بتُ بعد التدريب كالتعليم كجودة الحياة الوظيفيةالفرضية الفرعية الثالثة: 

 دناه قيم معاملات خط الالضدار للعلاقة بتُ التدريب كالتعليم كجودة الحياة الوظيفيةلؽثل الجدكؿ أ

 Coefficientsa(: قيم معاملات خط الانحدار المعاملات 22الجدول رقم)

 النموذج

 معاملات غير قياسية

Coefficients non 
standardisés 

 معاملات قياسية

Coefficients 
standardisés 

 قيمة

T 

مستوى 
 لدلالةا

Sig. 
B 

Erreur 
standard 

Bêta 

 الثابت

(Constante) 
1.257 6.030  0.208 0.836 

المتغير المستقل 
 التدريب والتعليم

2.041 0.331 0.759 6.177 0.000 

aَالتابع جودة الحياة الوظيفية . الدتغت 
 SPSSالمصدر: من إعداد الطالبة بالاعتماد على مخرجات 

بالجدكؿ، كبلغت الدلالة  Bكالذم لؽثل قيمة  1.257د أف ثابت خط الالضدار يساكم من خلاؿ الجدكؿ لص
  Y=a+bXفتصبح معادؿ خط الالضدار مبدئيا ىي:  0.05( كىي غتَ مقبولة لأنها أكبر من 0.836)  Sigالإحصائية

 كبتعويض القيم لصد الدعادلة التالية: 
Y= 1.257 +0.836 X 

 لؽثل الدتغتَ التابع جودة الحياة الوظيفية  Yل التدريب كالتعليم كلؽثل الدتغتَ الدستق Xحيث أف 
 .0.836ستزيد جودة الحياة الوظيفية بقيمة  1نستنج من معادلة خط الالضدار أف زيادة التدريب كالتعليم كلو بقيمة 
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 وجودة الحياة الوظيفية. أثر ذو دلالة إحصائية بين بعد التدريب والتعليمالقائلة بوجود كىذا ما يؤكد فرضية الدراسة 

 اختبار الفرضية الرئيسية الرابعة الخاصة بالفروق:  :ثانيا
يوجد فركؽ ذات دلالة إحصائية بتُ إجابات أفراد عينة الدراسة حوؿ ت٘كتُ العاملتُ كجودة الفرضية الرئيسية الرابعة: 

 ستول التعليمي، الوظيفة، الخبرة الدهنية(. الحياة الوظيفية تعزل للمتغتَات الشخصية كالوظيفية )الجنس ،العمر، الد

 تمكين العاملين وجودة الحياة الوظيفيةقيم مستوى الدلالة لإجابات أفراد العينة حول (: 23الجدول رقم )
 حسب الخصائص الشخصية

 النتيجة sigمستوى الدلالة  الطريقة المعتمدة الخاصية
 غتَ داؿ T.TEST 0.756 الجنس
 غتَ داؿ ANOVA 0.248 العمر

 غتَ داؿ ANOVA 0.590 المستوى التعليمي
 غتَ داؿ T.TEST 0.878 الوظيفة

 غتَ داؿ ANOVA 0.242 الخبرة المهنية
 SPSSالمصدر: من إعداد الطالبة بالاعتماد على مخرجات 

 من نتائج الجدكؿ أعلاه سيتم تأكيد قبوؿ أك رفض الفرضية حسب كل متغتَ على حدم كما يلي:
لفركؽ بتُ إجابات العماؿ حوؿ ت٘كتُ العاملتُ كجودة نتيجة ا (11)يوضح الدلحق رقم الجنس:  لخاصيةبالنسبة  -

 الجنس.الحياة الوظيفية تبعا لخاصية 
حيث يتم رفض  0.05كىي أكبر من قيمة الدلالة  0.756قدرت بػ Sig  نلاحظ من خلاؿ الجدكؿ قيمة ثابت الدلالة 

في مستول  (α=0.05)أم لا توجد فركؽ ذات دلالة إحصائية عند مستول الدلالة فرضية البحث كقبوؿ فرضية العدـ 
 .للجنست٘كتُ العاملتُ كجودة الحياة الوظيفية لدل العماؿ تبعا 

للفركؽ بتُ إجابات العماؿ حوؿ نتيجة تٖليل التباين الأحادم  (12)يوضح الدلحق رقم  العمر: بالنسبة لخاصية .2
 العمر.ة الوظيفية تبعا لخاصية ت٘كتُ العاملتُ كجودة الحيا
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حيث يتم رفض  0.05كىي أكبر من قيمة الدلالة  0.248قدرت بػ Sig  نلاحظ من خلاؿ الجدكؿ قيمة ثابت الدلالة 
في مستول  (α=0.05)فرضية البحث كقبوؿ فرضية العدـ أم لا توجد فركؽ ذات دلالة إحصائية عند مستول الدلالة 

 .للعمرة الوظيفية لدل العماؿ تبعا ت٘كتُ العاملتُ كجودة الحيا

للفركؽ بتُ إجابات نتيجة تٖليل التباين الأحادم  (13)يوضح الدلحق رقم  المستوى التعليمي: بالنسبة لخاصية .3
 الدستول التعليمي.العماؿ حوؿ ت٘كتُ العاملتُ كجودة الحياة الوظيفية تبعا لخاصية 

حيث يتم رفض  0.05كىي أكبر من قيمة الدلالة  0.590قدرت بػ Sig  نلاحظ من خلاؿ الجدكؿ قيمة ثابت الدلالة 
في مستول  (α=0.05)فرضية البحث كقبوؿ فرضية العدـ أم لا توجد فركؽ ذات دلالة إحصائية عند مستول الدلالة 

 . للمستول التعليميت٘كتُ العاملتُ كجودة الحياة الوظيفية لدل العماؿ تبعا 

لفركؽ بتُ إجابات العماؿ حوؿ ت٘كتُ العاملتُ كجودة نتيجة ا (14)ح الدلحق رقم يوضالوظيفة:  بالنسبة لخاصية  .4
 الوظيفة. الحياة الوظيفية تبعا لخاصية 

حيث يتم رفض  0.05كىي أكبر من قيمة الدلالة  0.878قدرت بػ Sig  نلاحظ من خلاؿ الجدكؿ قيمة ثابت الدلالة 
في مستول  (α=0.05)ؽ ذات دلالة إحصائية عند مستول الدلالة فرضية البحث كقبوؿ فرضية العدـ أم لا توجد فرك 

 .للوظيفةت٘كتُ العاملتُ كجودة الحياة الوظيفية لدل العماؿ تبعا 

للفركؽ بتُ إجابات العماؿ نتيجة تٖليل التباين الأحادم  (15)يوضح الدلحق رقم  الخبرة المهنية: بالنسبة لخاصية  .5
 الخبرة الدهنية.الوظيفية تبعا لخاصية حوؿ ت٘كتُ العاملتُ كجودة الحياة 

حيث يتم رفض  0.05كىي أكبر من قيمة الدلالة  0.242قدرت بػ Sig  نلاحظ من خلاؿ الجدكؿ قيمة ثابت الدلالة 
في مستول  (α=0.05)فرضية البحث كقبوؿ فرضية العدـ أم لا توجد فركؽ ذات دلالة إحصائية عند مستول الدلالة 

 . للخبرة الدهنيةة الحياة الوظيفية لدل العماؿ تبعا ت٘كتُ العاملتُ كجود
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 خلاصة الفصل:
نتائج الدراسة الديدانية من تعريف كعرض لذيكلها، كما تم تٖليل لزل الدراسة من خلاؿ ىذا الفصل تطرقنا إلى تقدنً الدؤسسة 

، كتم اختبار جودة الحياة الوظيفية عاملتُ ك كتفستَىا من خلاؿ جداكؿ الدتوسط الحسابي كالالضراؼ الدعيارم لعبارات ت٘كتُ ال
 إثبات بعض الفرضيات كنفي أخرل منها.الدتعدد، كاعتمادا على ىذه النتائج تم  الالضدارفرضيات الدراسة بتحليل جداكؿ 
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البشرم الذم إف ت٘كتُ العاملتُ من الدواضيع الدهمة التي كجب أف تتوفر في كل مؤسسة كذلك عن طريق الاىتماـ بالدورد    
كمن خلاؿ الدراسة الديدانية بثانوية  يعتبر العنصر الأساسي لذلك تْيث أنو يساىم في الوصوؿ إلى حياة كظيفية ذات جودة .

خرفي صالح بالقرارة حاكلنا التعرؼ على أثر ت٘كتُ العاملتُ على جودة الحياة الوظيفية عن طريق تصميم استبياف موجو 
 النتائج كالتوصيات التالية للمؤسسة كمنو توصلنا إلى

 النتائــج:

أظهرت نتائج التحليل أف ىناؾ مستول مرتفع لتطبيق ت٘كتُ العاملتُ في الدؤسسة لزل الدراسة حيث بلغ متوسط الحسابي  -
 ( كىذا ما يثبت صحة الفرضية الرئيسية الأكلى.7.851( كالضراؼ معيارم قدره)48.87لتمكتُ العاملتُ )

ل الدراسة أف ىناؾ مستول مرتفع لتطبيق جودة الحياة الوظيفية في الدؤسسة لزل الدراسة حيث بلغ يتضح من نتائج تٖلي -
( كىذا ما يثبت صحة الفرضية الرئيسية 9.175( كالضراؼ معيارم قدره )37.87الدتوسط الحسابي لجودة الحياة الوظيفية )

 الثانية.
مارسات ت٘كتُ العاملتُ على جودة الحياة الوظيفية في ثانوية خرفي توصلت الدراسة إلى عدـ كجود أثر ذك دلالة إحصائية لد -

 صالح بالقرارة.
توصلت نتائج الدراسة إلى عدـ كجود فركؽ ذات دلالة إحصائية بتُ إجابات أفراد عينة الدراسة حوؿ ت٘كتُ العاملتُ  -

 ستول التعليمي، الوظيفة، الخبرة الدهنية (.كجودة الحياة الوظيفية تعزل الدتغتَات الشخصية كالوظيفية ) الجنس، العمر، الد

 التوصيات:

 تٖفيز العاملتُ على التعلم كتوفتَ لذم البرامج التدريبية. -
 إعطاء الفرصة للعاملتُ باتٗاذ القرارات عن طريق تفويض السلطة. -
 توفتَ الوسائل اللازمة للعاملتُ التي تساعدىم في أداء مهامهم اليومية. -
 الشخصية للعاملتُ. إعطاء الألعية للظركؼ -

 أفاق الدراسة:
 دكر ت٘كتُ العاملتُ في تٖستُ أداء الدوارد البشرية. -
 التدريب كأثره على ت٘كتُ العاملتُ. -
 الحياة الوظيفية.في جودة دكر التحفيز  -
 جودة الحياة الوظيفية في تٖقيق الديزة التنافسية. -
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 : الكتبأولا
جمهورية مصر العربية ، سنة –، الدنظمة العربية للتنمية الإدارية ، القاىرة 2،ط رالتمكين كمفهوم إداري معاصلػتِ ملحم ،   .1

2009. 

 .2011معية ، الإسكندرية ، سنة ، الدار الجا الموارد البشرية مدخل تحقيق الميزة التنافسيةمصطفى لزمود أبو بكر ،  .2
 .1999، سنة قضايا إدارية معاصرة ،صلاح الدين عبد الباقي .3
 .2009الأردف ، سنة-، عماف، دار اليازكزم العلمية للنشر كالتوزيعإدارة التمكين واقتصاديات الثقةالدكرم، زكريا مطلك  .4
 ق.1434-ـ2013لتوزيع، عماف، سنة،دار صفاء للنشر كا1، طإدارة التمكين والاندماجاحساف دىش جلاب،  .5

ع، عماف، الأردف، سنة زم العلمية للنشر كالتوزي، دار اليازك إدارة الجودة الشاملةرعد عبد الله الطائي، عيسى قدادة،  .6
2008. 

 .2008اف ، الأردف، سنة ، دار إثراء للنشر كالتوزيع، عم1، طمبادئ إدارة الأعمالخضتَ كاظم،  .7

زيع، عماف، ، دار صفاء للنشر كالتو 1،طالاستشراف الاستراتيجي ومستوى التمكين التنظيميعادؿ ىادم البغدادم،  .8
 ق.1434-ـ2013سنة 

زيع، ، دار الدنهجية للنشر كالتو 1، طجودة الحياة بالتجمعات الحضرية تشخيص مؤشرات التقييمفؤاد بن غضباف،  .9
 ق.1436-ـ2015عماف، سنة 

، الدنظمة العربية أبعاد جودة الحياة الوظيفية والالتزام التنظيمي في القطاع الحكوميعادؿ لزمد لزمد عبد الرحمن،  .11
 .2013هورية مصر العربية، سنة جم – للتنمية الإدارية، القاىرة

 : المجلاتثانيا

 .2015، سنة07لجزائرية، العدد، لرلة أداء الدؤسسات اأثر تمكين العاملين على الرضا الوظيفيباديس بوخلوة،  .11
، جامعة 01، لرلة الاقتصاد كالتنمية، العددتمكين العاملين كمدخل لتحسين جودة الخدماتفرج شعباف كأخركف،  .12

 .2015سنة جوافالددية، 
، لرلة دراسات اقتصادية، دراسة أثر التمكين في تحقيق الاندماج الوظيفي للعاملينمرزكؽ سارة كبوعشة مبارؾ،  .13

 .2017، ديسمبر2مهرم قسنطينة ، جامعة عبد الحميد3، العدد4المجلد

، لرلة الدراسات لخدميةدور التمكين الإداري في تحقيق التطوير التنظيمي بالمؤسسة اشراؼ عقوف، ليلى بوحديد،  .14
 .2017، جواف7لإدارية، العددالدالية كالمحاسبية كا
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، لرلة أتْاث اقتصادية جودة الحياة الوظيفية كمدخل لتحسين جودة الخدمات الصحيةأحلاـ خاف، كسيلة جغبلو،  .15
 .2020، سنة 02، العدد14لد كإدارية، المج

ى الانتماء التنظيمي لدى العاملين في شركات الصناعات أثر جودة الحياة الوظيفية علالربابعة، فاطمة علي،  .16
 .2012، سنة 2، عدد24ود، لرلد، لرلة جامعة الدلك سعالاستخراجية

، لرلة جامعة دمشق تمكين العاملين كمدخل لتحسين جودة الحياة الوظيفية في قطاع الاتصالاتألؽن حسن ديوب،  .17
 .2014امعة دمشق، سنة ، ج01دد، ع30للعلوـ الاقتصادية كالقانونية، لرلد

 الرسائل والأطروحات  :ثالثا

، مذكرة ماستً ،كلية  أثر تمكين العاملين في تحقيق الأىداف الاستراتيجية للبنوك التجاريةنياؼ فاطمة الزىراء ، .18
معة أـ البواقي ، سنة ، جاعلوـ التسيتَ ، تٗصص إدارة أعماؿالعلوـ الاقتصادية كالتجارية كعلوـ التسيتَ ،قسم 

2015/2016. 
، مذكرة دكتوراه كلية العلوـ الاقتصادية كالتجارية كعلوـ التسيتَ، قسم علوـ أثر التمكين في الأداء البشريفوزية برسولي ،  .19

 .2017/2018التسيتَ، جامعة لزمد خيضر ،بسكرة، سنة 
ستتَ ، كلية العلوـ الاقتصادية ، مذكرة الداج أثر التمكين على تحسين جودة الخدمة التعليمية بالجامعةرزؽ الله حناف ، .20

  .2009/2010كعلوـ التسيتَ ،قسم تسيتَ الدؤسسات، تٗصص تسيتَ الدوارد البشرية ، جامعة منتورم قسنطينة ،سنة 

، مذكرة ماستً ، كلية العلوـ الاقتصادية كالتجارية كعلوـ  أثر التمكين على الرضا الوظيفيبالسايسي زاكي ،كأخركف ،  .21
 . 2018/2019ـ التسيتَ ، تٗصص إدارة أعماؿ ،جامعة الشهيد حمة لخضر بالوادم ،سنة التسيتَ قسم علو 

، مذكرة ماستً ، كلية العلوـ الاقتصادية كالعلوـ التجارية  ، أثر التمكين على تحقيق الإبداع الإداريفاطمة تدرانت  .22
 . 2014/2015البواقي ، سنة  ـكعلوـ التسيتَ ، قسم علوـ التسيتَ ، تٗصص إدارة أعماؿ الدؤسسة ، جامعة أ

، مذكرة ماستً ، كلية العلوـ الإنسانية كالاجتماعية ، قسم العلوـ  العقد النفسي ودوره في تمكين العاملينخولة مراد ، .23
 .2018/2019الاجتماعية ، تٗصص علم النفس، جامعة لزمد خيضر بسكرة ، سنة 

، مذكرة ماستً، كلية العلوـ الاقتصادية كالتجارية في المؤسسةدور تمكين العاملين في تشجيع الإبداع صباح بن سهلة،  .24
 .2010/2011كعلوـ التسيتَ، قسم علوـ التسيتَ، تٗصص تسيتَ الدوارد البشرية ، جامعة لزمد خيضر بسكرة، سنة 

العلوـ ، مذكرة ماجستتَ، كلية دور سياسة تمكين العاملين في تحقيق الميزة التنافسية المستدامةأبو بكر بوسالم،  .25
، 1امة، جامعة سطيف الاقتصادية كالعلوـ التجارية كعلوـ التسيتَ، تٗصص إدارة أعماؿ الاستًاتيجية للتنمية الدستد

 .2012/2013سنة
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، مذكرة ماجستتَ، كلية الاقتصاد، قسم أثر تمكين العاملين في الولاء التنظيميعبد الكرنً لزمود ضوء دعفوس،  .26
 .2019/2020الزاكية، سنةالإدارة، جامعة 

، مذكرة ماستً، كلية العلوـ الاقتصادية كالتجارية كعلوـ التسيتَ، أثر تمكين العاملين على الإبداع الإداريبوزيدم سارة،  .27
 .2016/2017جامعة غرداية، سنة  قسم علوـ التسيتَ ، تٗصص إدارة الأعماؿ،

، تٗصص إدارة كعلوـ التسيتَ، قسم علوـ التسيتَية مذكرة ماجستتَ، كلية العلوـ الاقتصاد تمكين العاملين،كرمية توفيق،  .28
 .2007جامعة الجزائر، سنة أعماؿ،

، مذكرة ماستً، كلية العلوـ الاقتصادية كالتجارية واقع تمكين الموارد البشرية في المؤسسة الاقتصاديةعميور فريد،  .29
جيجل، سنة –د الصديق بن لػي كعلوـ التسيتَ، قسم علوـ التسيتَ، تٗصص تسيتَ الدوارد البشرية، جامعة لزم

2015/2016. 
، مذكرة ماستً، كلية العلوـ الاقتصادية كالتجارية كعلوـ التسيتَ، تمكين العاملين وأثره على الأداء الوظيفيبالعربي جمعة،  .30

 .2015/2016قسم علوـ التسيتَ، تٗصص إدارة الأعماؿ الاستًاتيجية، جامعة غرداية، سنة 
، مذكرة ماستً، كلية العلوـ الاقتصادية كالتجارية كعلوـ لاستراتيجي للقادة في تمكين العاملينأثر التفكير اخن فارس،  .31

 .2015/2016التسيتَ، قسم علوـ التسيتَ، تٗصص إدارة الأعماؿ الاستًاتيجية، جامعة غرداية، سنة 
وـ الاقتصادية كالتجارية كعلوـ ، مذكرة ماستً، كلية العلأثر تمكين العاملين على تنافسية المؤسسةقالي عبد الغتٍ،  .32

 .2015/2016خيضر، بسكرة، سنة  التسيتَ، قسم علوـ التسيتَ، تٗصص تسيتَ الدوارد البشرية، جامعة لزمد
، مذكرة ماستً، كلية العلوـ الاقتصادية كالتجارية كعلوـ العلاقة بين تمكين العاملين والولاء التنظيميفريد حجتَة،  .33

 .2012/2013خيضر، بسكرة، سنة تَ، تٗصص تسيتَ الدوارد البشرية، جامعة لزمد التسيتَ، قسم علوـ التسي

، مذكرة ماستً، كلية العلوـ تقييم أبعاد جودة الحياة الوظيفية من وجهة نظر الأعوان الشبو طبيينسركر لعمارة،  .34
لػي، جامعة لزمد الصديق بن  الاقتصادية كالتجارية كعلوـ التسيتَ، قسم علوـ التسيتَ، تٗصص تسيتَ الدوارد البشرية،

 .2016/2017جيجل، سنة 
، مذكرة ماستً، كلية العلوـ أثر جودة الحياة الوظيفية على التمكين الإداري بالمؤسسات الاقتصاديةسلطاف أميمة،  .35

 ضر، بسكرة، سنةالاقتصادية كالتجارية كعلوـ التسيتَ، قسم علوـ التسيتَ، تٗصص الدوارد البشرية، جامعة لزمد خي
2019/2020. 

جودة الحياة الوظيفية وأثرىا على الالتزام التنظيمي لموظفي وزارتي العمل والتنمية الاجتماعية في سمر سعيد البيارم،  .36
 .2018لإسلامية بغزة، سنة مذكرة ماجستتَ، كلية الاقتصاد كالعلوـ الإدارية، تٗصص إدارة الأعماؿ، الجامعة ا قطاع غزة،
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، مذكرة ماستً، كلية العلوـ الاقتصادية كالتجارية كعلوـ ة الحياة الوظيفية على الالتزام التنظيميأثر جودبن عزكز ياستُ،  .37
 .2019/2020ة التسيتَ، قسم علوـ التسيتَ، تٗصص إدارة الدوارد البشرية، جامعة لزمد خيضر، بسكرة، سن

مذكرة ماستً، كلية العلوـ الاقتصادية ، أثر جودة الحياة الوظيفية على أداء الموارد البشريةقصورم شمس الأصيل،  .38
خيضر، بسكرة، سنة  كالتجارية كعلوـ التسيتَ، قسم علوـ التسيتَ، تٗصص اقتصاد كتسيتَ الدؤسسات، جامعة لزمد

2019/2020. 
، مذكرة ماستً، كلية العلوـ الاقتصادية كالتجارية أثر جودة الحياة الوظيفية على أداء الموظف العموميجعفر نورة،  .39

 .2020/2021ضياؼ، مسيلة، سنة لوـ التسيتَ، قسم علوـ التسيتَ ، تٗصص تسيتَ عمومي، جامعة لزمد بو كع
، مذكرة ماستً، كلية العلوـ أثر جودة الحياة الوظيفية على الالتزام التنظيمي بالمؤسسة الاقتصاديةخدلغة ناصر، . .40

ضر، بسكرة، سنة إدارة الدوارد البشرية، جامعة لزمد خي الاقتصادية كالتجارية كعلوـ التسيتَ، قسم علوـ التسيتَ ، تٗصص
2019/2020. 

، مذكرة ماستً، كلية العلوـ الاقتصادية أثر جودة الحياة الوظيفية في التقليل من حوادث العملقركاش افتخار،  .41
رة، سنة مد خيضر، بسككالتجارية كعلوـ التسيتَ، قسم علوـ التسيتَ، تٗصص إدارة الدوارد البشرية، جامعة لز

2019/2020. 

، مذكرة تمكين العاملين وعلاقتو بجودة الحياة الوظيفية في ضوء الثقة التنظيمية كمتغير وسيطيساخي بوكر،  .42
 .2015/2016د، سنةلزمد بن أحم2ماجستتَ، كلية العلوـ الاجتماعية، قسم علم النفس كالأرطوفونيا، جامعة كىراف 

لإداري والمناخ التنظيمي والعلاقة بينهما لدى مديري المدارس درجة التمكين امنار حسن مصطفى حسنتُ،  .43
، مذكرة ماجستتَ،  كلية الحكومية الأساسية ومديراتها في شمال الضفة الغربية من وجهات نظر المديرين أنفسهم

 .2015نية في نابلس، فلسطتُ، سنة الدراسات العليا، جامعة النجاح الوط
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 (:1لملحق رقم  )ا

             الجمهورية الجزائرية الديمقراطية الشعبية                      

 وزارة التعليم العالي وابحث العلمي

 كلية العلوم الاقتصادية والتجارية وعلوم التسيير

 قسم علوم التسيير

 تخصص: ماستر إدارة أعمال

 إستمارة الاستبيان

 اضلة .....السلاـ عليكم أخي الفاضل .....أختي الف

أرجو التكرـ منكم بالإطلاع كتعبئة الإستبانة الدرفقة كاختيار الإجابة التي تتناسب كجهة نظركم حيث أنها أعدت بغرض إعداد 
تْث علمي حوؿ " أثر ت٘كتُ العاملتُ على جودة الحياة الوظيفية دراسة حالة في ثانوية خرفي صالح بالقرارة " كذلك استكمالا 

 تطلبات نيل شهادة الداستً تٗصص إدارة أعماؿ بكلية العلوـ الاقتصادية كالتجارية كعلوـ التسيتَ في جامعة غرداية .لد

إف لاستجابتكم الكرلؽة الأثر البالغ في مساندة مسعام لضو تٖقيق الغاية العلمية الدنشودة .كإنتٍ على ثقة تامة لأف مشاركتكم 
 ىم بشكل كبتَ في تٖقيق أىداؼ ىذه الدراسة .الجدية في تعبئة الاستبياف ستسا

 كما أنتٍ أؤكد لحضرتكم بأف الدعلومات التي سوؼ تقدمونها ستستخدـ بسرية تامة كلأغراض البحث العلمي فقط .

 ةناسبفي الخانة الم)×( ملاحظة : وضع علامة 

 مكشكرا على حسن تعاكنك                                                    

          الطالبة : عبد الوىاب عائشة                                                إشراف الاستاذة: قلبازة أمال
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 الجزء الاول : المتغيرات الشخصية والوظيفية  

 ذكر                                            أنثى     الجنس : -1
  

 فأكثر 41سنة             40الى 31      سنة     30الى 20     العمر : -2
 المستوى التعليمي:  -3

 
 ثانوم فأقل                             جامعي                               الدراسات العليا

 أخرل أذكرىا ...............................................
 

 إدارم                       أستاذ                           الوظيفة: -4
 الخبرة المهنية : -5

 سنوات 10الى  6سنوات                                             5الى 1
 

  سنة فأكثر 15سنة                                              15الى 11
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 الجزء الثاني : تمكين العاملين وجودة الحياة الوظيفية 
  ين العاملينأولا : تمك

 موافق  العبارات  الرقم
 بشدة 

 موافق موافق 
 نوعا ما

 لا
 أوافق

 لا أوافق
 بشدة

 : المشاركة في أتخاذ القرارات 1المحور  

      تعطي مؤسستك الفرصة في صنع القرار 1

      يمكنك تنفيذ قرارك دون الرجوع الى مؤسستك  2

 مل تتم استشارتك في قضايا التي تتعلق بالع 3
 

     

      يتم منحي عدة فرص لأعبر عن أرائي  4

      تأخذ المؤسسة بعين الاعتبار الأفكار التي أقدمها  5

 : تحديد المهام2المحور  

      أشعر بالرضا عند قيامي بعمل أكبر من قدراتي 6

      لدي إحساس بالأمان والاستقرار عند معرفتي لمهامي 7

      ؤسستك للجماعات وليس للأفرادتوصف المهام في م 8

      يتجول رئيسك في قاعات العمل مما يعطيك قدر كبير من فهم لمهامك 9

 : التدريب والتعليم 3المحور   

      تسعى المؤسسة لتدريب موظفيها  10

 توفر الادارة فرص متساوية لجميع الموظفين للتدريب و 11
 التعليم 

     

      العمل مع زملائي بشكل مستمر  أشارك خبرتي في 12

      أشارك في دورات التدريبية المنظمة من طرف المؤسسة  13

 أحرص دوما على زيادة مهارتي في العمل مما توفره  14
 المؤسسة
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 ثانيا : جودة الحياة الوظيفية 
 موافق  العبارات الرقم 

 بشدة 
 موافق موافق

 نوعا ما
 لا

 أوافق 
 أوافق لا
 شدةب

 
 المحور الأول: ظروف العمل المادية 

 تهتم المؤسسة بتوفير بيئة صحية مريحة ومناسبة للعمل من حيث الأثاث 1
 والإضاءة والنظافة والتهوية 

     

      توفر المؤسسة التجهيزات المكتبية اللازمة لإتمام العمل 2

 الهم منتعمل المؤسسة على توفير التسهيلات للعاملين لإنجاز أعم 3
 وسائل تكنولوجية ووسائل اتصالات 

     

      توفر المؤسسة عناصر الأمن والحماية من الأخطار المهنية في مكان العمل 4

 المحور الثاني: التوزان بين الحياة والعمل 

      والاجتماعية أجد الوقت الكافي بعد انتهاء الدوام الرسمي للقيام بواجباتي الشخصية 5

      زيارات ورحلات ترفيهية المؤسسة ببناء شبكة علاقات اجتماعية بين الموظفين من خلال تهتم 6

      تقدم المؤسسة برامج تدريبية لمساعدة ودعم وتطوير العاملين 7

      عن تقييم أدائهمتأخذ المؤسسة بعين الاعتبار الظروف الشخصية للعاملين  8

  المحور الثالث: التحفيز والتشجيع 

      تثني المؤسسة على جهودي في العمل  9

      يتناسب الأجر مع الجهود المبذولة في العمل  10

      توجد عدالة في نظام الترقيات في المؤسسة  11

      أتلقى مساعدة ونصائح من طرف الزملاء لحل مشاكل العمل  12
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 :(2الملحق رقم )

 

 

 

 أثر تمكين العاملين على جودة الحياة الوظيفية لاستبيانيبين نتائج الصدق التمييزي  :(03)ملحق رقم

 
Statistiques de groupe 

 
M N Moyenne Ecart-type Erreur 

standard 
moyenne 

tq 
- 8 66,13 11,692 4,134 
+ 8 105,00 4,106 1,452 

 
 

Test d'échantillons indépendants 
 Test de Levene 

sur l'égalité des 
variances 

Test-t pour égalité des moyennes 

F Sig. t ddl Sig. 
(bilaté
rale) 

Différence 
moyenne 

Différ
ence 

écart-
type 

Intervalle de 
confiance 95% de la 

différence 
Inférie

ure 
Supérieure 

tq 

Hypothèse 
de 
variances 
égales 

9,433 ,008 
-

8,87
3 

14 ,000 -38,875 4,381 -
48,272 -29,478 

 

 الأساتذة المحكمين للاستبيان  

 لبازة: أمال قالدكتورة

 دوار إبراىيم :الدكتور
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Hypothèse 
de 

variances 
inégales 

  -
8,8
73 

8,701 ,000 -38,875 4,381 
-

48,83
8 

-28,912 

 

 .املين على جودة الحياة الوظيفيةأثر تمكين الع لاستبيانيبين نتائج ألفا كرونباخ  :(04)ملحق رقم

Statistiques de fiabilité 

Alpha de 
Cronbach 

Nombre 
d'éléments 

,769 37 
 

 .أثر تمكين العاملين لمتغيريبين المتوسطات والانحرافات المعيارية :(05)ملحق رقم 

Statistiques descriptives 
 Moyen

ne 
Ecart-
type 

N 

a1 3,40 ,968 30 
a2 2,77 1,135 30 
a3 3,43 1,006 30 
a4 3,37 1,098 30 
a5 3,27 ,944 30 
b1 3,87 1,106 30 
b2 4,37 ,718 30 
b3 3,47 1,167 30 
b4 3,00 1,017 30 
c1 3,17 1,117 30 
c2 3,30 1,208 30 
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c3 4,07 ,640 30 
c4 3,23 1,135 30 
c5 4,17 ,592 30 

d111 48,87 7,851 30 
    

 لمتغير جودة الحياة الوظيفيةيبين المتوسطات والانحرافات المعيارية :(06)رقم ملحق 
 

Statistiques descriptives 
 Moye

nne 
Ecart-
type 

N 

d1 3,60 1,192 30 
d2 3,53 1,008 30 
d3 3,27 1,048 30 
d4 3,70 1,119 30 
e1 3,00 1,083 30 
e2 2,40 1,192 30 
e3 2,40 1,070 30 
e4 2,93 1,230 30 
f1 3,53 1,106 30 
f2 2,73 1,172 30 
f3 2,97 1,189 30 
f4 3,80 ,847 30 

d222 37,87 9,175 30 
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 يبين نتائج معلمات نموذج الانحدار :(07)ملحق رقم

Coefficientsa 
Modèle Coefficients non 

standardisés 
Coefficien

ts 
standardisé

s 

t Sig. 

A Erreur 
standard 

Bêta 

1 
(Constant

e) -6,407 6,902  
-,928 ,361 

d111 ,906 ,140 ,775 6,494 ,000 
a. Variable dépendante : d222 

 
 يبين نتائج معلمات نموذج الانحدار(:08)ملحق رقم 

Coefficientsa 
Modèle Coefficients non 

standardisés 
Coefficients 
standardisés 

t Sig. 

A Erreur 
standard 

Bêta 

1 
(Constant

e) 10,957 6,113  
1,792 ,084 

A0 1,658 ,368 ,648 4,505 ,000 
a. Variable dépendante : d222 
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 يبين نتائج معلمات نموذج الانحدار(:09)ملحق رقم 

Coefficientsa 
Modèle Coefficients non 

standardisés 
Coefficients 
standardisés 

t Sig. 

A Erreur 
standard 

Bêta 

1 
(Constante

) 16,547 8,606  
1,923 ,065 

B0 1,450 ,576 ,430 2,518 ,018 
a. Variable dépendante : d222 

 : يبين نتائج معلمات نموذج الانحدار(10لحق رقم)م

 

 

 

 

Coefficientsa 
Modèle Coefficients non 

standardisés 
Coefficients 
standardisés 

t Sig. 

A Erreur 
standard 

Bêta 

1 
(Constant

e) 1,257 6,030  ,208 ,836 

C0 2,041 ,331 ,759 6,177 ,000 
a. Variable dépendante : d222 
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 تبعا لمتغير الجنس نتائج الفروق حول تمكين العاملين وجودة الحياة الوظيفيةيبين :(11)ملحق رقم 

 
 تبعا لمتغير العمر نتائج الفروق حول تمكين العاملين وجودة الحياة الوظيفيةيبين :(12)ملحق رقم 

 تبعا لمتغير المستوى التعليمي نتائج الفروق حول تمكين العاملين وجودة الحياة الوظيفيةيبين  :(13)ملحق رقم

ANOVA à 1 facteur 
Tq 

 Somme 
des carrés 

ddl 
 

Moyenne 
des carrés 

F Significati
on 

Inter-
groupes 286,468 2 143,234 ,539 ,590 

Statistiques de groupe  

 
BB1 N Moyen

ne 
Ecart-
type 

Erreur 
standard 
moyenne 

Sig 

Tq 
??? 15 85,80 19,677 5,080 756.  
???? 15 87,67 12,016 3,102  

ANOVA à 1 facteur 
Tq 

 Somme 
des carrés 

ddl Moyenne 
des carrés 

F Significati
on 

Inter-
groupes 732,044 2 366,022 1,467 ,248 

Intra-
groupes 6735,822 27 249,475   

Total 7467,867 29    
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Intra-
groupes 7181,399 27 265,978   

Total 7467,867 29    
 متغير الوظيفةتبعا ل نتائج الفروق حول تمكين العاملين وجودة الحياة الوظيفيةيبين  :(14)ملحق رقم

 

 لمهنيةتبعا لمتغير الخبرة ا نتائج الفروق حول تمكين العاملين وجودة الحياة الوظيفية:يبين (15ملحق رقم )

Statistiques de groupe  

 
BB4 N Moyen

ne 
Ecart-
type 

Erreur 
standard 
moyenne 

Sig 

tq 
????? 18 87,11 17,546 4,136 878.  
????? 12 86,17 14,231 4,108  

ANOVA à 1 facteur 
tq 

 Somme 
des carrés 

ddl Moyenne 
des carrés 

F Significati
on 

Inter-
groupes 1091,581 3 363,860 1,484 ,242 

Intra-
groupes 6376,286 26 245,242   

Total 7467,867 29    
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