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لى كل من ميج مساهو بالدعاء لي بظير إمغيب  إ 
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  وإلدي ثغمده الله برحمتو إموإسعو و إسكنو فس يح جناثو

إمي إمعزيزة حفظيا الله و إطال في عمرىا ووإمتي كاهت جشجعني دوما 

 على موإصلة تحصيلً إمعلمي

 إلى من كاسمني إفرإحي و ساهدني في إحزإني .......زوجي إمكريم 

  إلى عزوتي و س ندي في إلحياة إخوإني إوس،معاذ،إمين،إمطيب و

  كرة عيني و ثمرة فؤإدي محمد رضوإن

 سارة بلمشرح

 



 

 

 

 ر وعــرفاٌشكــ
الحمد ﵁ الذي رزقنا العقل ووىبنا التفكتَ وحسن التوكل عليو، ورزقنا من العلم ما لد  ،بسم الله 

 هل لنا السبيل لإلصاز ىذا العمل.نكن نعلم، والذي س

 اللهم لك الحمد حمدا أبلغ بو رضاؾ وأؤدي بو شكرؾ وأستوجب بو الدزيد من فضلك  

 وصلبة وسلبما على سيدنا محمد وعلى آلو وصحبو ومن سار على دربو إلذ يوـ الدين . 

فضل والجميل وإستدلالا بالحديث النبوي : " من لا يشكر الناس لا يشكر الله " أعتًؼ بال  
ر /نور الدين طالب أحمد الذي تقدـ بالشكر والتقدير إلذ الدشرؼ الدكتو نا نورده إلذ أىلو ، فإن

كل لنا   اً لإنهاء ىذا العمل مقدم نالصاز ىذه الدذكرة وتشييعو للإعلى تتبعو بو مشرفا و  حظينا
 .النصائح والتوجيهات اللبزمة

لسد  تقدـ بخالص الشكر والتقدير لأعضاء لجنة الدناقشة على الدلبحظات والإرشاداتنو 
 تثمتُ ىذا العمل .النقص و 

فيزاكم الله ختَا ز ىذا العمل  إلصاكما لا ننسى أساتذتنا وزملبئنا وكل من ساىم في
   ووفقكم لكل ختَ .

      . وما توفيقي إلا بالله                                              

 



 

 

 ممخص
مؤسسة توزيع في برستُ جودة الحياة الوظيفية في  الإداريالتمكتُ أثر  معرفةتهدؼ ىذه الدراسة إلذ           

لعرض الخلفية  والتحليلي الدنهج الدتبع في الدراسة ىو الدنهج الوصفيوقد كاف ،  غردايةالكهرباء والغاز وسط 
 وقد تم الاستعانة ببرنامج موظف إداري بدختلف مستوياتهم  50 خلبؿ توزيع استبياف على منللموضوع النظرية 
SPSS  حيث بلغ بتُ الدتغتَين  وجود علبقة ارتباط إحصائيةالنتائج أظهرت و  .البيانات لتحليل 22نسخة

( % .68تفسر ما نسبتو ) )أبعاد التمكتُ الإداري( الدتغتَات الدستقلة  لتالر فإفوبا (0.825معامل الإرتباط )ٍ 
( وىذا يدؿ على 0.681من التباين الحاصل في برستُ جودة الحياة الوظيفية وذلك بالنظر لدعامل التحديد )

أنو كلما زاد  أيالتدريب داؿ إحصائيا  بعد وىناؾ أثر بتُ الدتغتَين وكافة بتُ الدتغتَين ، وجود علبقة طردي
الدتغتَ الذي لو أثر جوىري في برستُ  وبالتالر ، %46التدريب بدقدار وحدة برسنت جودة الحياة الوظيفية بنسبة 

 . ىو التدريب غردايةوسط ببدؤسسة توزيع الكهرباء والغاز  جودة الحياة الوظيفية

، تفويض السلطة والدشاركة في إبزاذ القرار،الدشاركة في جودة الحياة الوظيفية ، إداريبسكتُ  الدفتاحية:الكلمات 
 الدلكية ، تقدير الإلصاز، التدريب.

Abstract: 
       This study aims to know the effect of administrative empowerment in 

improving the quality of the career life in the Electricity and Gas Distribution 

Corporation in central Ghardaia، the method used in the study is the descriptive 

analytical approach to present the theoretical background of the topic 

distributing by 50 questionnaire to  administrative employees of different levels 

we used In the SPSS  v 22 to analyse this data. The results showed that there is a 

statistical correlation relationship، where the correlation coefficient reached 

(0.825) between the two study variables، and therefore the independent variables 

(dimensions of administrative empowerment) explain the rate of (68.%) of the 

variance that occurs in improving the quality of work life، given the coefficient 

of determination (0.681). This indicates that there is a strong direct relationship 

between the two variables، and there is an effect between the two variables and 

after training was statistically significant، meaning that the more training 

increased by a unit، the quality of work life improved by 46%, and therefore we 

conclude that the variable that has a fundamental effect in improving the quality 

Career life of the Electricity and Gas Distribution Corporation Central Ghardaia 

is training. 

Key words: Administrative empowerment, quality of work life, delegation of 

authority and participation in decision-making, participation in ownership, 

achievement assessment, training. 
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ــــتوطئ   :ةــــ
 مؤثرة قوى وبرزت ،الأعماؿالداؿ و في عالد  لتغيتَمن التطور وافي ىذه الحقبة من الزمن ثورة  العالد يشهد

 الجديدة، التكنولوجيا العولدة، في القوى ىذه أىم وتتمثل.  التنظيمية الاستًاتيييات في أساسيا اً تَ غيتستدعي ت
 الأداء وبرستُ لتطوير تسعى حديثة داريةإ مفاىيم ظهور ذلك واكب وقد ، الدنافسة حدة زيادةالإقتصاد الدعرفي ، 

بالدورد دعامة أساسية لتميز الدؤسسة وبرستُ صلتها  الذي يعتبر  الإداري التمكتُ مفهوـ أبرزىا ومن الإداري
 في الدرونة من كبتَاً  قدراً  الدنظمة تكسب حديثة إدارية استًاتييية وكذلك بإعتبارهوضماف بقائو البشري وإستقطابو 

فيما  لاستثمارىا العاملتُ الأفراد لدى الدكنونة الطاقات عن والكشف ، والخارجيتُ الداخليتُ الزبائن طلبات تلبية
 الدشكلبت لدواجهة عالية ومهارات بقدرات تتمتع عاملة قوى إلذ الحاجة فرضوت وما الدنظمةلؼدـ أىداؼ 

 .والأزمات
بشكل   وبرفيزه وتوجيهو وإدارتو بالدورد البشري الاىتماـبدكاف  الضرورةمن  أصبح الدنظمات لصاحولإ  

 بتُ من برز لذلك قياسها، صعبملموسة ي غتَ كافية بقدرات يتمتع كونول وذلك ، الأخرى الأمورأكبر  في 
 إعطاءيتمثل في الذي و  ،كمفهوـ إداري حديث نسبيا  التمكتُ موضوع البشري بالبعد الدتعلقة الدوضوعات

 الحرية ومنحهم الدناسبة القرارات بابزاذ والدبادرة الدشاركة على وتشييعهم والدسؤوليات الصلبحياتبعض  الإداريتُ
 الإداري. الجمود وكسروالعاملتُ  الإدارة بتُ العلبقة توثيقل بطريقتهم العمل لأداء والثقة

 اكبتَ  تماماىا لاقت والتي ،نسبيا  الحديثة الإدارية الأساليبمن يعد برستُ جودة الحياة الوظيفية كما أف 
 جديدة سفةلف ىلع ـيقو حيث  والدؤسسات، رادالأف على تأثتَ من ول لدا لكوذ ،نالدعاصري الإداريتُ ينالدفكر من 
 الدعنوية الروح رفع إلذ مباشر لبشك يؤدي ونأ كما .الدؤسسات في والدرؤوستُ الرؤساء بتُ العلبقة وتوجي في
تحستُ جودة بالاىتماـ من ىنا يظهر و أدائهم.  مستوى رفع وبالتالر الدسؤولية، لبرمعلى  متهراقد ورفع تُلعاملل

 والدتلبحقة السريعة التغتَاتو  التحديات نم العديد دهتش التي الدؤسسات، لنياح أساسيا عنصرا الحياة الوظيفية
   .مسايرتهاو  جهتهابدوا الكفيلة والاجراءات الآليات نم العديد ابزاذ لذلك يتطلب الامر ،الراىن الوقت في

 الدراسة:  إشكالية
خلبؿ الأدبيات النظرية والدراسات السابقة والتي تشتَ إلذ أف الكثتَ من الباحثتُ إىتموا بدوضوع  من

التمكتُ الإداري لدا لو من أثر في لستلف الدمارسات الإدارية فقد ظهر كأفضل الحلوؿ لؽكن تطبيقها للنياح 
الدراسات للتعرؼ على أثره ونتائيو على والتقدـ إلا أف تطبيقو ما زاؿ لزدودا ولػتاج إلذ الدزيد من البحوث و 

بالخصوص ليست  غردايةمؤسسة توزيع الكهرباء والغاز وسط الدؤسسة ، وبدا أف الدؤسسات الجزائرية بصفة عامة و 
جودة الحياة  لو من أثر في برستُوما الإداري ألعية تبتٍ التمكتُ نريد معرفة بدنأى عن التطورات الحاصلة لذا 

 سلبا على العوائد التنظيمية .عدامها يؤثر إنالوظيفية التي 
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وتقويتهم معرفيا ونفسيا سيكوف  العاملتُبسكتُ  مازالوا يعتبروفالعديد من الدديرين  إلا أف ذلكوبالرغم من  
ومن أجل تأكيد أو نفي ىذه الدفاىيم سنحاوؿ التًكيز في ىذا البحث على  ،على حساب نفوذىم وسلطتهم

بحيث يصبح العامل كمالك للوظيفة لشا لغعلو يبذؿ أقصى جهد في  الحياة الوظيفيةبرستُ جودة في تو مدى مسالع
وىل سيحقق عائداً معنويًا فقط أـ أننا سنحصل الإداري  تمكتُال تأثتَومعرفة تقدنً أداء عالر في ظل رقابة ذاتية 

 التالر: السؤاؿوبذلك تتبلور مشكلة الدراسة في أخرى ، على مكاسب 
مؤسسة توزيع من وجهة نظر موظفي  في تحسين جودة الحياة الوظيفية   الإداريتمكين ال مساهمةمدى  ما

 ؟ غردايةالكهرباء والغاز وسط 
 :التالية الاسئلة الفرعيةإلى  السؤالويمكن تحليل ىذا 

 في الدشاركةو  السلطة تفويض) بأبعاده  الاداري التمكين من يوجد مستوى ىلالأول :  السؤال_1
 ؟غردايةمؤسسة توزيع الكهرباء والغاز وسط  في (والتدريب تقدير الإلصاز ، الدشاركة في الدلكية، القرار

مؤسسة توزيع الكهرباء والغاز وسط في  ىل يوجد مستوى من جودة الحياة الوظيفيةالثاني:  السؤال -2
 ؟ غرداية

جودة الحياة الوظيفية  في تحسينتأثير لأبعاد التمكين الإداري علاقة يوجد ىل الثالث :  السؤال _3
 ؟ غردايةؤسسة توزيع الكهرباء والغاز وسط بم
وجودة الحياة  بعاد التمكين الاداريلأ إحصائيةلالة دفروق ذات توجد ىل  الرابع: السؤال -4

مؤسسة توزيع الكهرباء والغاز وسط في  الاداريين لدى الدوظفينات الديمغرافية لمتغير لتعزى  الوظيفية
 ؟ غرداية

  :ات الدراسةفرضي
بغرض الإجابة على التساؤلات نفتًض وما توصلت إليو من نتائج  و  إنطلبقا من الدراسات السابقة

 : الفرضيات التالية 
إتخاذ  في الدشاركةو  السلطة تفويض) بأبعاده التمكين الاداري يوجد مستوى من :  لأولىاالفرضية  -1

مؤسسة توزيع الكهرباء من وجهة نظر موظفي  ( والتدريب تقدير الإلصاز، الدشاركة في الدلكية، القرار
 .غردايةوالغاز وسط 

مؤسسة توزيع : يوجد مستوى من جودة للحياة الوظيفية  من وجهة نظر موظفي  الفرضية الثانية -2
 . غردايةالكهرباء والغاز وسط 

: يوجد تأثير للتمكين الإداري بأبعاده  في تحسين جودة للحياة الوظيفية  من وجهة  الفرضية الثالثة -3
 . غردايةمؤسسة توزيع الكهرباء والغاز وسط نظر موظفي 
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ات لمتغير لتعزى ودة الحياة الوظيفية لجإحصائية لالة دفروق ذات : توجد لرابعة االرئيسية الفرضية  -4
ظر موظفي ( . من وجهة ن الدسمى الوظيفي، الدستوى التعليمي ،الأقدمية ،  العمرالديمغرافية )

 . غردايةمؤسسة توزيع الكهرباء والغاز وسط 
 العمرتوجد فروق ذات دلالة إحصائية لجودة الحياة الوظيفية تعزى لدتغير  الفرضية الفرعية الأولى :

 .غردايةمن وجهة نظر  موظفي مؤسسة توزيع الكهرباء والغاز وسط 
: توجد فروق ذات دلالة إحصائية لجودة الحياة الوظيفية تعزى لدتغير الفرضية الفرعية الثانية 

 .غردايةمن وجهة نظر  موظفي مؤسسة توزيع الكهرباء والغاز وسط  الأقدمية
توجد فروق ذات دلالة إحصائية لجودة الحياة الوظيفية تعزى لدتغير الدسمى الفرضية الفرعية الثالثة : 

 .غردايةفي من وجهة نظر  موظفي مؤسسة توزيع الكهرباء والغاز وسط الوظي
: توجد فروق ذات دلالة إحصائية لجودة الحياة الوظيفية تعزى لدتغير الفرضية الفرعية الرابعة 

 .غردايةالدستوى التعليمي من وجهة نظر  موظفي مؤسسة توزيع الكهرباء والغاز وسط 
 مبررات اختيار الدوضوع: -ث

أسباب ذاتية و أخرى موضوعية أدت إلذ اختيار ىذا الدوضوع و خصو بالدراسة و التحليل و من أىم  ىناؾ
 ىذه الأسباب:

 _مبررات موضوعية:1

 ؛في تسيتَ الدوارد البشرية  مفهوـ جديد بالتمكتُ كونواىتماـ الباحثتُ  كثرة _

 ؛ بالأخص الدوارد البشريةيندرج موضوع التمكتُ الاداري برت الدواضيع الإدارية الحديثة وإدارة _ 

ومتغتَ  الإداريالتي ركزت في آف واحد على كل من متغتَ التمكتُ على حد علمنا قلة الدراسات  _
على لعربية منها خاصة ا ، بحيث ركزت معظم الدراسات التي تناولت ىذا الدوضوع جودة الحياة الوظيفية 

في حتُ حاولت  ،إرتباطهما بدتغتَات أخرى تارة كمتغتَ مستقل وتارة كمتغتَ تابع  و واحد منهما متغتَ
جودة الحياة  في برستُ الإداريالتمكتُ  تأثتَعرفة منا لد ىذه الدراسة الجمع بتُ الدتغتَين في لزاولة

 .غردايةؤسسة توزيع الكهرباء والغاز وسط بالوظيفية بد

 :_مبررات ذاتية2

الدوارد البشرية وخصوصا الدرتبطة بأصحاب القرار من الديل الشخصي للبحث في الدواضيع الدتعلقة _ 
و برقيق التأقلم  التغيتَبألعية ىذا الدورد الاستًاتييي في الإبداع و الابتكار و  او ذلك إلؽانا من بتنميتها

 ؛ تعقيدىا و مهما كاف معدؿ تغتَىا مع ظروؼ بيئة أعماؿ الدؤسسة مهما كانت درجة
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 ؛انسياـ الدوضوع مع التخصص_ 

 .التمكتُ الاداري باعتباره مفهوما إدارياً حديثاً و نسبيا  ةالتعرؼ أكثر على ىذه الدصطلحات الجديد_ 

 أهمية الدراسة-ح

وىو التمكتُ الاداري ألا تكمن ألعية ىذه الدراسة في كونها تسلط الضوء على موضوع في غاية الألعية 
كما تستمد  غردايةمؤسسة توزيع الكهرباء والغاز وسط بومدى مسالعتو في برستُ جودة الحياة الوظيفية في 

 الدراسة ألعيتها من خلبؿ:

 _أهمية علمية:1

الحديثة والدهمة في عصرنا يعتبر مفهوـ التمكتُ الإداري وكذا جودة الحياة الوظيفية من الدفاىيم الإدارية _
 ؛ بالقلة، وعليو فإف الدراسة تساير التطور الحاصل خاصة وأف مثل ىذه الدراسات تتصف الحالر 

برقيق مشاركة ودور اكبر للموظفتُ في ابزاذ من أجل  را على الإدارة العلياػػػػػػػػػػػبدا أف السلطة لد تعد حك _
الدراسة مفهوـ ىذه  تتناوللذا وتطوير أساليب العمل  القرارات وحل الدشكلبت وبرمل الدسؤولية

 ؛ك على ما لغرى في عينة الدراسة مع تطبيق ذل بدنهيية علميةوإبراز ألعيتو  لتمكتُ الاداري ا

_ ىذه الدراسة ستضيف معلومات جديدة تعد مرجعا للباحثتُ ، ومن الدمكن أف تفتح آفاقا لإجراء 
 ذا المجاؿ الدهم؛الدزيد من البحوث الدستقبلية في ى

 لدؤسساتبا وظيفيةالياة الحفي برستُ جودة  وأثرهقلة الدوضوعات التي تناولت موضوع التمكتُ _
 ؛الجزائرية

لدراسات الأولذ بجامعة اومن  في لراؿ إدارة الدوارد البشرية السابقةىذا الدوضوع يعتبر إضافة للدراسات  -
 . غرداية

 _أهمية عملية:2

 ،تساعد في تقدنً معلومات عملية عن ألعية وديناميكية عملية التمكتُ الإداريكوف ىذه الدراسة _
ؤسسة توزيع الكهرباء والغاز لصاح لدإو  ذه الدراسة وما برققو من توجيووبالتالر لؽكن الاستفادة من نتائج ى

 ؛غردايةوسط 

الكهرباء  ؤسسة توزيع لد الكشف عن مدى تأثتَ التمكتُ الإداري في برستُ جودة الحياة الوظيفية_ 
 ؛ غردايةوالغاز وسط 
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للمهاـ والقضايا للتفرغ  ةقيادات الدؤسس مساعدةمن خلبؿ مسالعتو في  التمكتُ الاداري  إبراز  ألعية  _
وأنو لن يكوف  الإستًاتييية طويلة الأجل، وانشغاؿ الدوظفتُ بالدستوى الأقل بالأمور التشغيلية و التنفيذية

 ؛ وسلطتهمحساب نفوذىم على 

وفتح المجاؿ أماـ الباحثتُ والدهتمتُ لإجراء أبحاث ودراسات مستقبلية تساعد مقتًحات _تقدنً 
 في برستُ جودة للحياة الوظيفية . الدؤسسات

 :أىداف الدراسة -ج

 إنسياما مع أسئلة الدراسة فإف الدراسة الحالية  تسعى لتحقيق الأىداؼ التالية :

 ؛غردايةؤسسة توزيع الكهرباء والغاز وسط بالتمكتُ الإداري بدالتعرؼ على مستوى توفر _ 

 ؛غردايةؤسسة توزيع الكهرباء والغاز وسط بالتعرؼ على مستوى توفر جودة للحياة الوظيفية بد_ 

 بتُ الدتغتَ الدستقل )التمكتُ الاداري( وأبعاده )تفويضوالتأثتَية معرفة طبيعة العلبقة الارتباطية _ 

 جودة الحياة ( و الدتغتَ التابع )والتدريب تقدير الإلصاز، الدشاركة في الدلكيةالدشاركة في القرار، و السلطة 

 ؛(الوظيفية

 معرفة الفروؽ الدالة إحصائيا إف وجدت بتُ متوسطات إجابات عينة الدراسة حوؿ جودة الحياة  _  

 الوظيفية تعزى للمتغتَات الدلؽغرافية ؛  

مكانية التوصل إلذ إستنتاجات من خلبؿ برليل إجابات عينة الدراسة، وألعية تطبيق التمكتُ الاداري  _ 
 ؛غردايةمؤسسة توزيع الكهرباء والغاز وسط بلدى  جودة للحياة الوظيفيةكممارسة إدارية وأثرىا في برقيق 

ىذه النتائج  ادة منها في تعميمإليها الدراسة للبستف توصلفي ضوء النتائج التي تتقدنً بعض الدقتًحات _
 . والأخذ بالدقتًحات

 :و_ حدود الدراسة

بهدؼ تسهيل الوصوؿ لإجابة عن الإشكالية الدطروحة و ذلك بطريقة موضوعية، و الوصوؿ للنتائج 
 الدرجوة لابد من ضبط حدود الدراسة:
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 و جودة الحياة الوظيفية التمكتُ الإداري  درجة : تندرج ىذه الدراسة ضمن معرفةالحدود الدوضوعية -
برستُ جودة حيث تهتم بددى مسالعة التمكتُ الإداري في ، غردايةؤسسة توزيع الكهرباء والغاز وسط ببد

 .بالدؤسسة لزل الدراسةالحياة الوظيفية 

 .غردايةؤسسة توزيع الكهرباء والغاز وسط : أجريت ىذه الدراسة بدالحدود الدكانية -

 . من نفس السنة أوتإلذ غاية شهر  2020 سنة بداية: بست الدراسة الحدود الزمانية -

 :مرجعية الدراسة خ _

جودة تم التطرؽ إلذ بعض الدراسات السابقة والدتنوعة، التي تشمل كل من موضوع التمكتُ الإداري و 
 .بدوضوع الدوارد البشرية، وغتَىا من الدراسات التي تتعلق والعلبقة بينهما الحياة الوظيفية 

 :منهج البحث والأدوات الدستخدمة -د 

من أجل برليل إشكالية الدراسة بطريقة علمية ومنهيية و معالجة موضوع الدراسة، استخدمنا الدنهج 
أىم الدراسات والكتب والدقالات العلمية، أما بالنسبة  استخلبصو من الدسحي، بالنسبة لليزء النظري ،من خلبؿ

باستخداـ استبياف، تم  البيانات جمعحيث بست ،التحليلي  و الدنهج الوصفي  إستخدمناطبيقي، فقد التلليزء 
ؤسسة سابقة في الدوضوع، حيث تقيس عباراتو آراء و تصورات عينة الدراسة  بد دراساتتصميمو انطلبقا من 

، و تم الاعتماد في التحليل على بعض الطرؽ الإحصائية مثل أدوات الإحصاء غردايةتوزيع الكهرباء والغاز وسط ب
 .SPSS برنامج بإستخداـالوصفي، 

 ذ_ التعريفات الاجرائية:

الدلكية وتقدير  والدرجة التي يقوـ من خلبلذا الددير بإشراؾ الدوظفتُ في السلطة "_التمكين الاداري: 
ووضع أىدافهم وابزاذ القرارات وحل  رقابة ذاتية بسكنهم من لشارسة أعمالذم إلصازاتهم في ظل وجود 

 ."الدشكلبت من خلبؿ مساحة أوسع في الصلبحيات والدسؤوليات

وعلى إعتبار إختلبؼ وجهات نظر الدنظرين في أبعاد التمكتُ الإداري فقد إعتمدنا في دراستنا على 
في إتخاذ القرار، الدشاركة في الدلكية ، تقدير الإلصاز  : تفويض السلطة والدشاركةالأبعاد التالية 

 والتدريب .

 بيئة العمل التي تتوفر فيها الظروؼ الدادية والدعنوية الدلبئمة لشا ينعكس إلغابيا " جودة الحياة الوظيفية :_

 وبرقيق على الدوظف وبالتالر يشعر بالرضا والأماف الوظيفي لغعلو يبذؿ قصارى جهده في خدمة الدؤسسة 
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 أىدافها بكفاءة وفعالية "

 :ر_ صعوبات الدراسة

 :خلبؿ إلصاز ىذه الدراسة ما يلي واجهتنامن بتُ أىم الصعوبات التي 

 ساعة مفهوـ التمكتُ الاداري الذيلشصعوبة ضبط حدود الدوضوع و كيفية تقسيمو و يرجع ذلك _ 
وذلك  الدراسة صعبا للغايةأبعاد عمليات تسيتَ الدوارد البشرية داخل الدؤسسة ما لغعل ضبط  لستلف لؽس

 نظرا لتعدد مداخلو .

متغتَ التمكتُ الاداري يعتبر أحد الدوارد الغتَ ملموسة و الذي يصعب برديده و تقييمو بدقة ىذا من  _
   .جهة و نظرا لحداثة ىذا الأسلوب الاداري من جهة أخرى

  بتُ مفهوـ التمكتُالتأثتَية برلل العلبقة التي )حسب علمنا( يدانية الددراسات ال بل إنعداـ لةق _
لشارسات جديدة بالنسبة  ذلك كونهاكمتغتَ تابع  جودة الحياة الوظيفيةو كمتغتَ مستقل الاداري  

 .للمؤسسة لزل الدراسة

 ز_ ىيكل الدراسة:

جودة الدتغتَ التابع" على بتُ الدتغتَ الدستقل "التمكتُ الاداري" و الأثر الدتًتب  سوؼ يتم برليل إشكالية
برستُ جودة التمكتُ الإداري في  تأثتَ" وبرقيق ىدؼ الدراسة الرئيسي، و الدتمثل في معرفة مدى الحياة الوظيفية
وغ الذدؼ، من خلبؿ ، فقد عالجت دراستنا الدوضوع لبلغردايةؤسسة توزيع الكهرباء والغاز وسط ببد الحياة الوظيفية

 :فصلتُتتضمن  حوؿ الدوضوع، ولذلك تم تصميم خطة  الإجابة على لرموعة الأسئلة الدطروحة

 : متعلق بالأدبيات النظرية و الدراسات السابقة، ويتضمن مبحثتُ الدبحث الأوؿ يتضمن الإطارالفصل الأول
حيث  مراجعة الدراسات السابقة، تضمنالدبحث الثاني فقد  أمَّا ،جودة الحياة الوظيفيةتمكتُ الاداري و لالنظري ل

 .موضوع الدراسة يطرؽ فيو للدراسات السابقة لدتغتَ التتم 

مؤسسة .الدبحث الأوؿ تناولنا فيو عموميات حوؿ مبحثتُ : متعلق بالدراسة الديدانية ويشتمل على الفصل الثاني
اوؿ فيو الدراسة الديدانية )الطرؽ و الإجراءات( وذلك نتنأما الدبحث الثاني ، غردايةتوزيع الكهرباء والغاز وسط ب

بعرض منهج الدراسة و لرتمع و عينة الدراسة، و أدوات جمع البيانات، ليتم بعد ذلك عرضها و مناقشتها 
 لإقتًاحاتالإختبار الفرضيات، ثّم التوصل في الخابسة إلذ نتائج الدراسة، بعدىا خلصت الدراسة بديموعة من 

 .بالإضافة إلذ مقدمة وخابسة
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 نموذج الدراسة -ف

 

 

      
 
 
 
 

   

 
 
 

 
 

 
 

العمر و الأقدمية   

 الدؤىل العلمي

 الدسمى الوظيفي
 

 الدتغير التابع

 العوامل الدستقلة

: التمكين الإداري الدتغير الدستقل  

لدشاركة في الدلكيةا  

 تقدير الإلصــــــــــاز

 التدريب

والدشاركة في إتخاذ القرار تفويض السلطة   

جودة الحياة 
 الوظيفية

 
 

 
 



 

 

 

 

 
 انفصم الأول  

والأدبياث انتطبيقيت  طاار انُرريالإ

 نهتًكيٍ الإداري وجىدة 

 انىظيفيتانحياة 
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 :تدهيد 
وتوجهات إدارية حديثة  علومات والاتصاؿالدتكنولوجيا في برديات و برولات تشهد العديد من الدؤسسات     

التطور إلذ تبتٍ برامج وسياسات بسكنها من مواكبة ها ا دفعلش،  افسةفي الجودة والتميز والإبداع وشدة الدن تتمثل
حوؿ  ابتَ ك   جدلاالدفاىيم الإدارية الحديثة  لشا أثار  ضمنكالتمكتُ الاداري باعتباره متطلبا أساسيا  الحاصل

كفاءة وفعالية الدؤسسة ، وبالرغم من أف جهود التمكتُ الأولذ ركزت على وتأثتَه على  ماىيتو وستَورة تقييمو 
أفراد الدؤسسة في لستلف الدستويات التنظيمية بدوف إلا أنو إمتد ليشمل مديري الإدارة الوسطى وكيفية بسكينهم، 

وبرستُ جودة استثناء كونو مفتاح الحصوؿ على الطاقة الكامنة لدى مواردىا البشرية بدا لؼدـ لصاحها الإداري، 
 .ولصاحها مدى تقدمها لىلذي يعتبر كمؤشر ىاـ عخدماتها وا

في الدؤسسة سيتم التطرؽ في ىذا الفصل إلذ جودة الحياة الوظيفية  لاداري ووللتعرؼ أكثر على مفاىيم التمكتُ ا
 :مبحثتُ

 جودة الحياة الوظيفية .مفاىيم عامة حول التمكين الاداري و  الدبحث الأول: :
 .الدبحث الثاني: الدراسات السابقة
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 الوظيفية جودة  الحياةالدبحث الاول :مفاىيم عامة حول التمكين الاداري و 
 الدؤسساتا﵀رؾ الحقيقي لتنمية  اباعتبارى ةالدادي ةيالالد الدوارديدور حوؿ  سابقاالتحدي بعدما كاف          

الدستَين  ىيتزايد لد دارية الحديثةبالأساليب الإلفية الثالثة بدأ الاىتماـ ومع الأ ،لضماف بقائها وبرقيق أىدافها 
وبرستُ جودة  الدوارد البشرية للمؤسسةرتباطا كبتَا بدفهوـ إيرتبط التمكتُ الإداري الذي  ىذه الأساليبومن 

وجودة الاداري  تمكتُال من لكل النظرية لؤدبياتل الدبحث ىذا في سنتطرؽالدنطلق فمن ىذا حياتهم الوظيفية ، 
 :مطالب ثلبث إلذ الدبحث مناقس قدو  ،الحياة الوظيفية 

  ؛الاداري تمكتُال بداىية متعلق الأوؿ الدطلب 
 ؛ جودة الحياة الوظيفية اىيةبد متعلق الثاني الدطلب 

  . في برستُ جودة الحياة الوظيفية التمكتُ الاداري تأثتَ متعلق بالدطلب الثالث: 
 

  التمكين الاداري ماىيةالدطلب الاول: 
الدعاصرة التي ظهرت في أواخر الثمانينيات ولاقت يعد مفهوـ التمكتُ الإداري من الدفاىيم الإدارية          

إىتماما كبتَا من طرؼ الدنظرين والباحثتُ ، ولشا تسعى إليو الدنظمات في وقتنا الدعاصر ىو الإىتماـ بالدورد البشري 
تطوير من خلبؿ تنميتو وتطوير قدراتو من أجل برقيق الفعالية والأداء العالر ومن ىنا تبلور ىذا الدفهوـ كنتيية ل

الفكر الإداري الحديث ، حيث تم تطبيقو من طرؼ شركات عالدية ومؤسسات كبتَة وصغتَة ووجدت في ذلك 
مردودا إلغابيا ليس على الدستويات الدعنوية للؤفراد كتحقيق رضاىم وولائهم فحسب وإلظا أيضا على الدستويات 

 .مفهوـ التمكتُ الإداريالدادية مثل برقيق الأرباح والإيرادات وىنا برزت ألعية تبتٍ 

 الأهمية والأىداف. نشأتو ، مفهومو ، الفرع الاول: التمكين  الاداري
 التمكين الاداري  نشأةأولا: 

مقدره و جعل لو سلطانا  أييرجع الأصل اللغوي لدفردة التمكتُ إلذ مكن )بسكينا( من الشيء :  لغويا_1
 1.داءهأ وبدعتٌ أمكن فلبنا أي سهل لو أو يسر لو فعلو و

عند العودة لكتاب الله لصد أف كلمة مكن ومشتقاتها وردت فيما يقرب التمكين في الفكر الإسلامي:_2
العشرين آية منها دار مدلوؿ الكلمة فيها حوؿ الدعتٌ الذي نريده في الوصوؿ إلذ مفهوـ التمكتُ في الثقافة 

                                                             
لرلة أىل , , جامعة أىل البيت , كلية الإدارة والإقتصاد  أثر إستراتيجية التمكين في تنشيط رأس الدال الفكري دراسة تحليلية جواد , عبد السلبـ علي حستُ :عباس حستُ  1

 .12, ص: 2007 ،  5، العدد  1لرلد  ،   البيت 
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ء في الأرض أي أئمة الناس والولاة عليهم وبهم العربية الإسلبمية وىو " أف جعل الله سبحانو الدمكن لذم خلفا
 1تصلح البلبد وبزضع لذم العباد وتصلح في حاؿ تولر الدؤمنتُ "

َُُوَىرُيِدُُ﴿قاؿ الله تعالذ :  وَُل ارثِيَِنُوَجُهَكِّ ََ ْ مُُال ٍُ ثًُوَنََعَْلَ ئهَِّ
َ
مُْأ ٍُ رضُِْوَنََعَْلَ

َ
اَُفُِِالْْ يِوَُاسْتُضْعِفُ ُالََّّ ُعََلَ نُْجَهُوَّ

َ
رضُِْأ

َ
مُْفُِِالْْ ٍُ

اَُيََذَْرُونَُ مُْنَاُكََىُ ٍُ هَاُنيِْ ٌُ انَانَُوجَُيَُدَ ٌَ نَُوَ َْ  2 ﴾وَىُريَُِفرِعَْ
ُنَُ﴿ قاؿ الله تعالذ : ُسَهْعُُوَلقََدْ مْ ٍُ غْنََُعَيْ

َ
ُأ ُػَهَا فئْدَِةً

َ
ُوَأ ةصَْارًا

َ
ُوَأ ُسَهْعًا مْ ٍُ َ ُل ُوجََعَليَْا ُػيًِِ يَّاكُمْ ُنَكَّ ُإنِْ ُػيِهَا مْ ٌُ يَّا ُكَّ ََ ُوَ مْ ٍُ

اَُةًُِِ ُِوحََاقَُةٍِمُِْنَاُكََىُ اَُيََحَْدُونَُةآِيَاتُِاللََّّ ءٍُإذُِْكََىُ مُْنوُِْشََْ ٍُ فئْدَِتُ
َ
ُأ ََ مُْوَ ٌُ ةصَْارُ

َ
زئَُِنَُُأ ٍْ  3﴾يسَْتَ

ُىُُ﴿قاؿ تعالذ : ََ ُوَ ُ ُنشََاءُ ُنَوْ ُةرَِحَْْتيَِا ُىُصِيبُ ُ ُيشََاءُ ُحَيثُْ ا ٍَ ُنيِْ
ُ
أ ََّ ُيَتتََ رضِْ

َ
ُالْْ ُفِِ سَُفَ ُلُِِ يَّا ُنَكَّ جْرَُوَكَذَلكَِ

َ
ُأ ضِيعُ

 4﴾الهُْحْسِنيِنَُ
( أي القوة power)( من كلمة empowermentشتقت كلمة التمكتُ )إ التمكين في الفكر الغربي :_3

 .فتاحية في تكوين مصطلح التمكتُ وىي الكلمة الد
فقد ظهر مفهوـ القوة في علم النفس الإجتماعي في الستينات وبست دراستو من خلبؿ بناء الوظائف       

( بتصنيف French & Raven، حيث قاـ الباحثاف فرينس ورافتُ )والدؤسسات  الإدارية والقيادية في الدنظمات
كافأة ، وإشتق من ىذا قوة في خمسة ألظاط ىي : القوة الدرجعية ، القوة القانونية، قوة الخبرة، قوة الإجبار  وقوة الدال

الدفهوـ القوة مفهوـ التمكتُ بإعتباره عملية من الوعي وبناء الإمكانات التي تقود لدشاركة أكبر والقدرة على صنع 
لتفاوض والتأثتَ في طبيعة العلبقات .وبعد العديد من الدراسات إنتشر القرار وفعل التغيتَ كذالك القدرة على ا

مفهوـ التمكتُ وكاف أوؿ تطبيق لو في الولايات الدتحدة في لراؿ التيارة بهدؼ زيادة إنتاج العاملتُ والرضا 
 5الوظيفي وبرستُ القرارات من أجل تعظيم الأرباح .

التمكتُ الإداري إلذ أفكار مدرسة العلبقات الإنسانية التي ظهرت  تعود جذور  التمكين في الفكر الإداري :_4
كرد فعل لإلعاؿ الجانب الإنساني للؤفراد العاملتُ بالدنظمة ، ولد يظهر طبعا الدصطلح بشكل صريح وحرفي وإلظا 

 ( ىي أوؿ من قاـ بإدخاؿKanterظهر من خلبؿ مفاىيم أخرى كالدشاركة والإندماج ...إلخ ، ولعل كانتً)
مفهوـ بسكتُ الأفراد إلذ أدبيات لإدارة منذ أكثر من ثلبثتُ عاما .وتنامى بعد ذلك الإىتماـ  بو في الفكر 

 6الإداري في نهاية الثمانينات من القرف الداضي حيث سميت تلك الحقبة آنذاؾ بحقبة التمكتُ .
 

                                                             
 .16-15, ص :2013, 1, دار الصفا ,عماف ,  ط إدارة التمكين والإندماج :إحساف دىش جلبب , كماؿ كاظم طاىر الحسيتٍ  1
 .6-5سورة القصص , الآية   2
 .26سورة الأحقاؼ , الآية   3
 .56سورة يوسف , الآية  4
 .3 عية , جامعة بسكرة, سنة النشر لرهولة , ص, كلية العلوـ الإنسانية والإجتماآلية التمكين الإداري في الفكر التنظيمي الحديث عبد العالر دبلو, وفاء العمري :  5
, دكتوراه , كلية العلوـ الإقتصادية والتيارية وعلوـ التسيتَ , جامعة  الإدارة التمكينية كمدخل حديث في تحقيق جودة الخدمات التعليمية الجامعية )دراسة ميدانية( مرنً الشرع : 6

 . 26, ص 2015حسيبة بن بوعلي , الشلف, 



 الفصل الأول :                                                                                                الإطار النظري

 8 

 مفهوم التمكين الإداري :ثانيا : 
من أجل برديد مفهوـ خاص بالتمكتُ خاصة وأنو لا يوجد تعريف لزدد وشامل ومتفق عليو لذذا الدصطلح        

كونو لػتمل العديد من التفستَات بسبب إختلبؼ وجهات النظر حولو من قبل الباحثتُ ، فقد ركز البعض على 
مهاـ عملو مع تقليل الرقابة وزيادة  بسكتُ الدوظف من خلبؿ لشارسات العمل كتزويده بالدعلومات الضرورية لتنفيذ

إستقلبلية الدهاـ لتشمل سلطة التأثتَ على القرارات في وحدة العمل والدنظمة ككل من خلبؿ الدشاركة في صناعة 
 ما ينتج عنو زيادة الدافعية والفعالية الذاتية للفرد . وفيما يلي عرض للئبذاىات الفكرية للتمكتُ الإداري .القرار 

 لتمكين الاداريل ات الفكريةالإتجاى_1
ىناؾ من ينظر إلذ التمكتُ على انو فلسفة منظمية جديدة في حتُ يشتَ إليو البعض بأنو إستًاتييية  

 .1 هاىيم سنستعرض كل صنف منها على حدإدارية وآخروف يرونو إيديولوجية إدارية ،ولفك التداخل بتُ ىذه الدف
لكل منظمة فلسفة تعتمد على قيمتها وقناعتها ومواقفها  جديدة :التمكين بوصفو فلسفة منظمية _1-1   

  التي تتبناىا لتحقيق غاياتها . التي تتضمن لرموعة من السياسات والإجراءات 
إلذ فلسفة الدنظمة بكونها عقد ضمتٍ بتُ أعضاء الدنظمة  (canningham, et al  )كانينهاـ وآخروف وأشار  

( إلذ duvall )ديفاؿ لػكم ىؤلاء الأعضاء على كيفية العمل جميعا لإلصاز الغايات الدنظمية .وقد أشارت دراسة 
 أف الدنظمات تعتمد فلسفتتُ :

 الأفراد من إرتكابالأولذ فلسفة ا﵀افظة على الدوارد لضماف النياح الدنظمي: وذلك بدنع _1-1-1
الأخطاء سواء بتقليص خياراتهم في التصرؼ بالعمل أو بسبب لشارسة الرقابة عليهم من خلبؿ وضع 

 ضوابط ونظم إدارية بدا يسهم في تقليص دور الأفراد في صنع القرارات الدنظمية . 
الثانية فلسفة تكامل الدوارد لضماف النياح الدنظمي : فهي تركز على النتائج الدستهدفة _1-1-2 

الأخطاء وفق فإلذ الأخطاء بوصفها أساسا. للعاملتُ بعد منحهم حرية إختيار طريق العمل من دوف النظر 
لصحيحة . ىذه الفلسفة تعد دروسا للتعلم وإكتساب معرفة جديدة تغتَ السلوؾ وتوجهو ضمن الآفاؽ ا

إلذ مراقبة  يليئوفالدوجهتُ بالتمكتُ  ينإلذ أف الددر  (canningham , et al)كانينهاـ وآخروف وأشار  
النتائج بدلا من رقابة السلوؾ الفردي وذلك بإقامة نظاـ مراقبة النتائج ويكوف دورىم إزالة كل ما يعيق 
الإلصاز مع ضماف توفتَ الدوارد لغرض الأداء الفاعل ، لذا تعد فلسفة ضماف النياح الأفضل لخلق البيئة 

 الدنظمية الدلبئمة للتمكتُ .
الإيديولوجية الإدارية ىي لرموعة من الأفكار والدعتقدات التي  يولوجية إدارية :التمكين بوصفو ايد_1-2  

( وىذه الأفكار التي collins) كولتُ  يعتنقها الإداريوف الذين لؽارسوف الإدارة والسلطة في الدنظمات الإقتصادية

                                                             
 .69-67, ص : 2009, الطبعة العربية , -عماف–, اليازوري , الأردف  إدارة التمكين وإقتصاديات الثقة مطلك الدوري, احمد علي صالح : زكريا  1
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العمل كما أنها قادرة على تغيتَ  يضعها الأفراد الفاعلوف في الدنظمة يتوقع أف تتغتَ وتتكيف تبعا للضغوط في بيئة
 واقع الدنظمة تنظيميا وإداريا بإبذاه إقرار قيم وسلوكيات إدارية جديدة بزدـ الأىداؼ بشكل أفضل .

على ضرورة كوف   ( yukl and becker)وبيكر لياكأكد التمكين بوصفو إستراتيجية إدارية : _1-3  
 التمكتُ جزءا من الإستًاتييية بعيدة الأمد للمنظمة ، وأف تكوف مبادرات التمكتُ موجهة لضو أىداؼ ثنائية

 .1لتحستُ الفاعلية التنظيمية وبرستُ جودة حياة العمل للؤفراد العاملتُ 
 تعريف التمكين الإداري :  -2

 & conger) كونقر وكانينقو  الإداري ما قدمو كل منمن التعاريف الدرجعية والدكررة في حقل التمكتُ 

kanungo حيث عرفا التمكتُ بأنو : " عملية تعزيز الشعور بالكفاءة الذاتية بتُ أفراد الدنظمة من خلبؿ برديد )
الظروؼ التي تؤدي إلذ الشعور بالضعف والتخلص منها عن طريق الدمارسات التنظيمية الرسمية وغتَ الرسمية التي 

 2د على تقدنً وتوفتَ الدعلومات اللبزمة والفعالة للموظف ".تعتم
ىو أداة الربط بتُ الرئيس والدرؤوس في تنفيذ الدهاـ في الدنظمات الدتحكمة ، فتَى أف  (Daft)عرفو دافت  -

 3التمكتُ "ىو لزاولة نشر ومشاركة القوة في كل مكاف من الدنظمة ".
" التمكتُ يتمثل ( Bowen and Lawler)ولاولر  بوين ما جاء عندومن أىم تعريفات التمكتُ وأوضحها ىو 

في إطلبؽ حرية الدوظف، وىذه حالة ذىنية، وسياؽ إدراكي لا لؽكن تطويره بشكل يفُرض على الإنساف من 
الخارج بتُ عشية وضحاىا. التمكتُ حالة ذىنية داخلية برتاج إلذ تبتٍ وبسثُل لذذه الحالة من قبل الفرد، لكي 

افر لو الثقة بالنفس والقناعة بدا لؽتلك من قدرات معرفية تساعده في ابزاذ قراراتو، واختيار النتائج التي يريد أف تتو 
 4يصل إليها".

 من شأنها والتي العاملتُ، بذاه الدؤسسة في القادة بها يقوـ التي الفعالة الدبادرات إحدى "بأنَّو تعريفو ولؽكن_ 
 السلطات الاستخداـ الفعاؿ لذذه بدسؤولية العاملتُ تعهد ضرورة مع أعمالذم، أداء في السلطات من مزيداً  منحهم

"5 
 

                                                             
 .59إحساف دىش جلبب , مرجع سابق, ص : 1
 . 26مرنً الشرع ,مرجع سبق ذكره , ص  2
 .28-27زكريا مطلك الدوري , أحمد علي صالح , مرجع سابق , ص: 3
 .18ص:، 2009،مصر  ،. الدنظمة العربية للتنمية الإدارية2. الطبعة لتمكين كمفهوم إداري معاصرلػي سليم ملحم : ا  4
 30المجلد  –ةوالقانونية ,لرلة جامعة دمشق للعلوـ الاقتصادي تدكين العاملين كمدخل لتحسين جودة الحياة الوظيفية في قطاع الاتصالات )دراسة ميدانية(ألؽن حسن ديوب:    5  

   204, ص 2014, 1, العدد 
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الفرصة لابزاذ قرارات العمل من خلبؿ زيادة الحرية في صنع إعطاء  :( التمكتُ بأنوVegt) فيقت يعُرّؼ_ 
 1.القرار
، والسماح للموظفتُ الجهود لتحستُ أنشطة الدنظمة التمكتُ ىو خلق وتعزيز ثقة الناس بأنفسهم وبذؿ _ 

 2.وفقًا لالتزاماتهم لأشياء الصحيحة، والتصرؼ والقياـ با بالتفكتَ ، وتشييع الشراكة

"إعطاء العاملتُ الصلبحيات والدسؤوليات ومنحهم الحرية لأداء العمل  وىو استًاتييية تنظيمية تهدؼ إلذ_ 
الادارة مع توفتَ للموارد كافة وبيئة العمل الدناسبة لتأىيلهم مهنيا وسلوكيا لأداء بطريقتهم من غتَ تدخل مباشر من 

  . 3العمل مع الثقة التامة بهم "
منهج إداري حديث في إدارة  الدوارد "صة للتعاريف السابقة لؽكننا القوؿ بأف التمكتُ ىو : وكخلب         

لعاملتُ في أداء العمل ومشاركة أوسع في برمل الدسؤولية ووضع الأىداؼ حرية لالبشرية يسمح للمديرين بإعطاء 
توفر لذم الثقة بالنفس والقناعة بدا لؽتلكوف من قدرات معرفية ورغبة في تالخاصة بعملهم وحل الدشكلبت حتى 

لابداع و عهم على ايالتي تؤثر فيهم وفي عملهم ، وبالتالر تشي إكتساب الدهارات والسلطة  لإبزاذ القرارات
 ."التطوير 

 :أهمية التمكين الاداري ثالثا
4تتيسد ألعية بسكتُ العاملتُ في النقاط التالية :  

 يعد التمكتُ إستًاتييية حتمية وملحة للمنظمات لتحستُ منتياتها من السلع والخدمات ؛ -
الأخرى على تبتٍ التمكتُ من قبل منظمات رائدة أدى إلذ برقيق نتائج إلغابية لشا شيع الدنظمات  -

 إعتماده و تبنيو ؛
 من أجل إنشاء وإقامة منظمة متعلمة تتميز بقدرات آداء عالية؛ -
مع ما توفره من إمكانية في إتاحة الدعلومات لليميع وتسهيل التعامل معها ، لشا يعزز  ثورة الدعلومات  -

 إمكانية إعتماد وتبتٍ التمكتُ؛
ل التنافس الحاد الذي يتطلب حشد قدرات الدنظمة لاسيما التحديات التي تواجو بيئة الأعماؿ اليوـ في ظ -

 البشرية منها من أجل برقيق الأىداؼ الدرسومة ؛
توافر الدوارد البشرية التي بستاز بالخبرات العالية والدهارات الفائقة التي لؽكن الإستعانة بها بشكل فاعل  -
 تحقيق أىداؼ الدنظمات .ل

                                                             
1 Zanyar Sheikhe, Mohamad Sheikhe : Explaining the Relationship between Empowerment and Work Life 

Quality: A Case Study on the Staff of Social Security Hospital of Zahedan city Zanyar , J Health Man & Info. 

Jul;2(3), 2015:102 
2  Zanyar Sheikhe, Mohamad Sheikhe,  op.cit 

  14ص ,2006 ,واقع تدكين العاملين في جهاز الشرطة الفلسطينية وعلاقتو بالأداء الوظيفي :الطراونة  أعمر عبد الله أبو عمرة 3
 .34مريم الشرع , مرجع سابق , ص = 4
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 : أىداف  التمكين الاداريرابعا
  1:إلذ  ميسوف أحمد وأضواء حستُ يهدؼ التمكتُ الإداري حسب      

 زيادة النفود الفعاؿ  للؤفراد  وفرؽ العمل بإعطائهم الدزيد من الحرية لأداء مهامهم؛ -
 يركز التمكتُ في القدرات الفعلية للؤفراد في حل مشكلبت العمل والأزمات؛ -
 الأفراد استغلبلا كاملب.يستهدؼ التمكتُ استغلبؿ الكفاءات التي تكمن داخل  -

 . وأسباب الفكر الإداري و في التمكين الفرع الثاني :
 التمكين في الفكر الإداري : أولا

ات حسب الزمن وسنعرض لد يظهر فكر التمكتُ  بشكل مفاجئ  وإلظا ظهر عبر مراحل تراكمية وتطور        
النظريات والأساليب  التي سالعت بشكل مباشر أو غتَ مباشر في بلورة مفهوـ  إبراز تطور من خلبؿبإلغاز 

 . معاصركمفهوـ التمكتُ  
 :نظريات الذامة للتمكين في الفكر الإداري الإنسانيال -1
وذلك من أجل زيادة الكفاءة و الإنتاجية   1920بدأ التًكيز على الجوانب الإنسانية في العمل في سنة   

يات أخرى تركز على الجوانب الدعنوية كالدشاركة وحرية الفرد وتقدير الإلصاز ومن أىم ىذه في حتُ بدأت نظر 
 2النظريات :

 ل ظروؼػػػػػػػػػإىتمت بدراسة أثر العوامل الدادية مث : دراسات ىوثورن وحركة العلاقات الإنسانية -1-1
والإىتماـ بالعوامل الإنسانية التي العمل على مستوى الإنتاجية ثم إبذهت من غتَ قصد إلذ ألعية التعاوف 

 تؤدي إلذ برقيق إنتاجية أفضل .
حيث إىتمت بدراسة قضايا خاصة أكثر برديدا تتعلق بدشاركة العاملتُ نظرية الحاجات لداسلوا:_1-2

 في إبزاذ القرار وبرمل الدسؤولية وتفويض الصلبحية وتوسيع نطاؽ العمل .
مفهوم  تطورتجاه ة في إخطوة ىاموىي :  Douglas McGregor صاحبهال yو xنظرية _1-3
لؽثل الددير الذي يفتًض أف الدرؤوس كسوؿ  xحيث  yو xنوعاف  ينحيث إفتًضت أف الددير ، تمكينال

ويفقد روح الدبادرة وبرمل الدسؤولية فيزيد السيطرة والإشراؼ الدباشر وبالتالر لؼلق موظفتُ سلبيتُ 
لؽثل الددير الذي يفتًض أف الدرؤوس لديو قدرات  yوإعتماديتُ لا ينيزوف إلا ما طلب منهم فقط. أما 

لرقابة الداخلية والتميز فتزيد الدلؽقراطية وحرية التصرؼ والدشاركة وبالتالر خلبقة ولػب العمل والدبادرة وا
  .عور بالقيمة الحقيقية  لقدراتهملؼلق موظفتُ مبدعتُ ومتفوقتُ مشاركتُ وفاعلتُ ولديهم الش

                                                             
  35د. مرنً الشرع, مرجع سبق ذكره, ص1
 .5-4اء العمري ,مرجع سابق , ص : عبد العالر دبلو, وف 2
 



 الفصل الأول :                                                                                                الإطار النظري

 12 

بذاه إخطوة ىامة جدا وىي  :(Chris Argyris)الشخصية البالغة لدى كريس آرجريس_1-4
للئنساف على أنو بالغ وناجح وعاقل وبالتالر فهو لؽكنو أف يتحمل مسؤولياتو ولا حيث ينظر ،التمكتُ

 لػتاج دائما إلذ التوجيو والإشراؼ والدساعدة بل لغب توسيع نطاؽ صلبحياتو ومنحو حق الدشاركة .
  الأساليب الحديثة في الإدارة: -2

 1ونذكر من ىذه الأساليب     
 يتطلبامة للمؤسسة ككل وبالتالر ػػػػداؼ العػػػػػالعاملتُ بالأىحيث يكوف إىتماـ  نظرية النظم : -2-1

 التعاوف والتنسيق والعمل الدشتًؾ من خلبؿ الفريق الدتعاوف والعامل الدؤىل والقادر على الدسالعة الفاعلة .
 تواجو  التيالتي تقوـ على مبدأ التكيف مع الدتغتَات الظرفية أو البيئية  النظرية الظرفية : -2-2

 مة وبالتالر فهي لراؿ مناسب ورحب للتفكتَ الخلبؽ وعدـ التسرع.الدنظ
 والتي تعتٍ بتحستُ دائم ومستمر في لستلف نواحي الدنظمة من خلبؿ  الجودة الشاملة : -2-3

 جودة أداء العامل وقدرتو على الدبادرة وبرمل الدسؤولية .
 في ة إلذ وظائف أعلى ػػػػػػػػػللتًقيالتي تعتٌ أف يتقن العاملوف الوظائف الدختلفة قبل السعي :zنظرية  -2-4

السلم الوظيفي والإىتماـ بتخطيط الدهنة والتنمية الدهنية وإبزاذ القرار بشكل جماعي والتًكيز على عمل 
 الفريق .

 وىي تركز على العناصر التالية : : الدتعلمةنظمة الد -2-5
 ؛الدعلومات وألعيتها في التعليم -
 ؛م الجماعي ويضاعف التعلم الفردي روح الفريق وألعيتو في التعلي -
 ؛قيود بسنعو من التعلم والدشاركة بررير العامل من أي  -
 ؛ ىي جوىر عملية التعليم والتعلمالدشاركة التي -
 .القيادة التي برمل الرؤية لضو مؤسسة متعلمة ومتطورة بإستمرار -

 :أسباب التمكين الاداري ثانيا
    2إلذ بسكتُ العاملتُ من بينها :ىناؾ عدة أسباب بذعل الدؤسسة تليأ     

 حاجة الدنظمة إلذ أف تكوف أكثر إستيابة للسوؽ ؛ -
 بزفيض عدد الدستويات الإدارية في الذياكل التنظيمية ؛ -
 تركيز إىتماـ الإدارة العليا على القضايا الإستًاتييية ؛ -
 الدنافسة ؛الإستغلبؿ الأمثل للموارد الدتاحة وخاصة البشرية للحفاظ على تطوير  -

                                                             
 . 6-5عبد العالر دبلو, وفاء العمري ,مرجع سابق , ص :  1
 . 7عبد العالر دبلو, وفاء العمري , مرجع سابق , ص  2



 الفصل الأول :                                                                                                الإطار النظري

 13 

 ألعية السرعة في إبزاذ القرارات؛ -
 إطلبؽ قدرات الأفراد الإبداعية والخلبقة ؛ -
 توفتَ الدزيد من الرضا الوظيفي والتحفيز والإنتماء التنظيمي ؛ -
 خفض تكاليف التشغيل بتقليل عدد الدستويات الإدارية غتَ الضرورية ووظائف الأفراد. -

 وأبعاده ، ركائزهلو مداخ ،الفرع الثالث:  أنواع التمكين
 أولا: أنواع التمكين الاداري

شتمل التمكتُ الإداري على مبادرات شخصية وفردية )التمكتُ النفسي(  ومقومات مؤسسية وتنظيمية ي       
)التمكتُ الذيكلي( وكذا عوامل وسلوكات قيادية )التمكتُ القيادي( وإذا ما تظافرت جهود ىذه العناصر حدث 

  1الحقيقي .التمكتُ 
 2 :إلذ ثلبثة أنواع ىي عملية التمكتُ الاداري ( Suominen) سيومينن حددتو 

: ويشتَ إلذ قدرة الفرد على إبداء رأيو وتوضيح وجهة نظره في الأعماؿ والأنشطة التي التمكين الظاىري -1    
 التمكتُ الظاىري.يقوـ بها، وتعتبر الدشاركة في ابزاذ القرارات ىي الدكوف الجوىري لعملية 

: ويشتَ إلذ قدرة الفرد على العمل في لرموعة من أجل حل الدشكلبت وتعريفها التمكين السلوكي -2  
وبرديدىا وكذلك بذميع البيانات عن مشاكل العمل ومقتًحات حلها وبالتالر تعليم الفرد لدهارات جديدة لؽكن 

 أف تستخدـ في أداء العمل.

: ويشمل قدرة الفرد على برديد أسباب الدشكلبت وحلها وكذلك قدرتو على بالنتائج تدكين العمل الدتعلق -3  
 إجراء التحستُ والتغيتَ في طرؽ أداء العمل بالشكل الذى يؤدى إلذ زيادة فعالية الدنظمة.

 التمكين الاداري مداخلنيا :ثا
خلبؿ العقدين الأختَين من القرف الداضي ظهر مدخلتُ رئيسيتُ لدراسة التمكتُ الأوؿ منهما ىو الددخل        

الذيكلي )مدخل كلي( يركز فيو على الدمارسات التي تعمل على تفويض الصلبحيات ومنح القوة من الدستويات 
 التمكتُ النفسي )مدخل جزئي( يركز فيو على الحالة العليا في التنظيم إلذ العاملتُ في الدستويات الدنيا ، والثاني

النفسية للفرد .وسالعا ىاذاف الددخلبف إلذ بروز مدخل ثالث ىو مدخل العمليات والذي يدرس العلبقة بتُ 
 التمكتُ الذيكلي وما ينتج عنو من بسكتُ نفسي للعاملتُ .

خلبؿ البناء  بيئة العمل من ى التمكتُ فييركز ىذا الددخل على الظروؼ التي تساعد علالتمكين الذيكلي:  -1
التنظيمي والسياسات والعمليات وبهذا فإف مفهوـ التمكتُ الذيكلي ينص على أف القوة تسكن بالتساوي 
بداخل الأفراد وعلى الدستويات كافة في الأنظمة الدختلفة ، وجوىره ىو فكرة الدشاركة بالقوة بتُ الدديرين 

                                                             
 .33مرنً شرع , مرجع سابق , ص  1
 .205 - 204:, ص 2013وف, عماف, الأردف, ر البداية ناشروف وموزع, داالقيادة الإدارية الحديثة في إستراتيجية التنمية عدي عطا حمادي: 2
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ازؿ أصحاب القوة  والقرار للعاملتُ بالدستويات الدنيا  من الذرـ التنظيمي عن والعاملتُ مع برقيق ىدؼ تن
قوتهم  ومنحهم فرصة إبزاذ القرارات التي تتعلق بدياؿ عملهم كما يركز أيضا على كيفية قياـ متطلبات 

فة ،فرؽ العمل( التمكتُ الذيكلي والتي تشمل على ) القيادة الدمكنة، العمليات الدمكنة،الثقافة الدمكنة،الدعر 
على تعزيز القوة لدى الأفراد وإزالة الضعف في بيئة العمل حيث أف الدنظمات قد تغتَ سياساتها وإجراءاتها 
وحتى تنظيمها من الأعلى إلذ الأسفل ، لضو إشراؾ العاملتُ في الدستويات الدنيا من الذرـ التنظيمي في معالجة  

ة الدشاكل لجة  فينالوف رضا الدشرؼ عنهم لقدرتهم وبسكنهم من معاوإلغاد الحلوؿ الدناسبة للمشاكل الدفاجئ
 .  1بشكل سريع دوف الرجوع إلذ الجهات الرسمية 

يركز على تفاعل العاملتُ مع البناء التنظيمي والسياسات والعمليات وإدراكهم لذا وىو التمكين النفسي :  -2
مكمل للتمكتُ الذيكلي لأف توزيع مصادر القوة غتَ كاؼ وقد لا يكوف لو تأثتَ كبتَ على العاملتُ ما لد 

تُ ىنا عندما تبدأ ، فهو يتمحور حوؿ الفرد بدا يسمى بتمكتُ الذات ويبرز التمك 2القدرة الذاتية  الؽلكو 
 توماس وفيلتونس وعرفو ، 3ذ القرار العوامل الإدراكية للفرد بالتوجو لضو قبوؿ الدسؤولية والإستقلبلية في إبزا

(thomas & velthonse)  بأنو : برفيز الدهاـ الداخلية )أي مهاـ الوظيفة التي يؤديها الفرد ىي مصدر
التحفيز لذذا الفرد وىذه الدهاـ ىي التي بذعلو لػس داخليا بالتمكتُ النفسي( وىذا الشعور يظهر في أربعة 

صلبت والنتائج أبعاد إدراكية ىي : الشعور بدعتٌ وقيمة ما يقدمو الفرد من عمل ، الشعور بالتأثتَ على لز
داخل الدنظمة ، حرية الإختيار أو الإدارة الذاتية .التي تؤثر في لرملها على دور عملو وسياقو في لزيط 

 .  4الدنظمة
يهتم بدرجة التغيتَ الحاصلة في مستوى إدراؾ العاملتُ للعمل والذي يؤثر على دافعيتهم التمكين العملياتي :  -3

ذا الددخل يبرز التمكتُ في العلبقة الدوجودة بتُ الدتطلبات الذيكلية أو لضو العمل بجد في الدنظمة ، وفي ى
 5الإدارية للتمكتُ وما ينتج عنها من بسكتُ نفسي للعاملتُ .

 )أسس التمكين ( ثالثا : مقومات وركائز التمكين 
، العاملتُ في الدنظمةقبل بسكتُ تؤكد الكثتَ من الأدبيات على ألعية خلق وتوطيد بعض الدقومات الأساسية      

 :(Bowen and Lawler) بوين و لاولر وأىم ىذه الدقومات
في و التصرؼ  املتُ ومنحهم حرية فيػػػػػػػػػػػػػػػبسكتُ العالأساسية في  قوماتمن الد الدعرفةتعتبر :  الدعرفة والدهارة - 1

زادت  ،وزادت مهاراتو ومكتسباتو الدعرفية ،فكلما زادت خبرة الفرد ،وفي التمكتُ. وىذا أمر طبيعي ،الدشاركة

                                                             
-24 :,ص2016ماجستتَ ,كلية العلوـ الإجتماعية , جامعة وىراف ,   تدكين العاملين وعلاقتو بجودة الحياة الوظيفية في ضوء الثقة التنظيمية كمتغير وسيط,ساخي بوبكر :   1

25. 
 .26ص: مرجع سابق ,ساخي بوبكر :   2
 .40لػي ملحم , مرجع سبق ذكره , ص :   3
 66-65مرنً شرع , مرجع سابق, ص:  4
 27ص: مرجع سابق ,ساخي بوبكر :  5
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فالدعرفة والدهارة لا تكفي  ،ذلك من رغمعلى ال واستقلبلية أكبر. و ،قدرتو على تأدية مهاـ عملو بكفاءة واقتدار
خرى أساسية من أ وحدىا من أجل بسكتُ العاملتُ في منظمات الأعماؿ. لذلك تنظم إلذ عنصر الدعرفة عناصر

 1.تُأجل بسكتُ العامل
العنصر الثاني الذي لا يقل ألعية ىو الاتصاؿ وتدفق الدعلومات وتداولذا :  الاتصال وتدفق الدعلومات-2
الدوظف في عملية ابزاذ  ويعتمد علي اٍ ىام اً الدعلومة سلبح دالدشاركة الفاعلة بها عبر مستويات الدنظمة جميعها. وتعو 

لا لؽكن  ،دوف الدعلومة الصحيحة أو الدعلومة الدتيددةبالقرار وفي حل مشاكل العمل ومشاكل الدستهلكتُ. ف
للمعلومة التي بسنحو ثقة بالتصرؼ الصحيح دوف خوؼ أو  ريفتق ،ببساطة ،لأنو ؛واقتدار ،للعامل التصرؼ بحرية

 2.أً تردد من أف تصرفو قد يكوف خط
ــــالثق-3  ــــ ــــ ــــ ــــ الثقة بتُ الددير والدرؤوستُ  :الدقوـ الثالث بعد الدعرفة والدهارة والاتصاؿ وتدفق الدعلومات ىو:  ةـــ

للتعامل مع الآخرين  استعداد الفرد :فالثقة ،ألا وىو الثقة والتفاىم ،فهذا مقوـ جوىري من مقومات التمكتُ
 3.وعدـ توقع إساءتهم صدقهم واىتمامهم بدصلحتومعتقداَ بكفاءتهم أو أمانتهم أو 

التمكتُ لػتاج إلذ من يساعد ويتحمل مزيدا من الأعباء وخاصة برمل الدسؤولية :  الحوافز الدادية والدعنوية -4
أف ىذه الأمور قد تكوف بحد ذاتها حوافز تساىم في من رغم على الوالدشاركة والتفكتَ الخلبؽ والعصف الذىتٍ. و 

 معنويات العاملتُ وشعورىم بدعتٌ أرقى وأرفع لحياتهم الدهنية إلا أف التمكتُ كما يؤكد الكثتَ من العلماءرفع 
(Randolph) أيضا مشاركة في الدخاطر ولزاسبة على  والدنافع ففي في ليس بدنحة لرانية فكما أف فيو مشاركة

النتائج وبرمل للمسؤولية بشكل يساوي التفويض الدعطى للموظف. وبدا أف الأمر كذلك فلب بد من نظاـ للحوافز 
وىذه الحوافز مرتبطة بشكل مباشر بأداء الدمكّن من  ،يشيع العاملتُ على برمل الدسؤولية بشكل صحيح

يؤدي  ، وىذايستثمر التمكتُ في برقيق نتائج أداء متفوقة لػصل على حوافز أكبر من فإفّ  بدعتٌ آخرو العاملتُ. 
 4.إلذ الدنافسة بتُ الدمكنتُ لضو برمل أفضل للمسؤولية والكفاءة والإبداع والتفكتَ الخلبؽ

 : أبعاد التمكين الاداريرابعا
( أربع أبعاد للتمكتُ لؽكن أف توفر وسيلة لوصف أو برديد ىيئة lashely and mc goldrick)   حدد     

 5التمكتُ الدستخدـ في أي منظمة ، وفيما يلي عرضا لذذه الأبعاد بإختصار 

                                                             
 .76مرنً الشرع , مرجع سابق , ص :  1
 .59لػي سليم ملحم , مرجع سابق , ص  2
 .73لػي سليم ملحم , مرجع سابق , ص  3
 .102-101 :لػي سليم ملحم , مرجع سابق , ص 4
 الإبداع والتيديد ودور الددير العربي في الإبداع والتميز،, الدؤبسر العربي السنوي الخامس في الإدارة , أفكار لتعزيز تدكين العاملين في الدنظمات العربية بن مرزوؽ العتيبي : سعد 5

 . 92, ص  2004شرـ الشيخ , جمهورية مصر العربية , نوفمبر ، جامعة الدوؿ العربية ،  29-27يومي 
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يهتم البعد الأوؿ بحرية التصرؼ التي تسمح للفرد الذي تم بسكينو من آداء الدهاـ التي وظف :  (taskالدهمة ) -1
لفرد الدمكن من تفستَ الجوانب الدلموسة وغتَ الدهمة في الدنظمة كرضا العاملتُ على من أجلها ، أي منح يسمح ل

 سبيل الدثاؿ .
البعد الثاني يأخذ بعتُ الإعتبار كمية الإستقلبلية الدسؤوؿ عنها : (task allocationتحديد الدهمة )  -2

توجيههم أو لػتيوف للحصوؿ على إذف الدوظف أو لرموعة الدوظفتُ للقياـ بدهاـ عملهم ، إلذ أي مدى يتم 
لإلصاز الدهاـ التي يقوموف بها ؟ إلذ أي  درجة توضح سياسات وإجراءات الدنظمة ما لغب القياـ بو ، ومن تم تتًؾ 
الدوظفتُ يقوموف بإلصاز الدهاـ ؟ إلذ أي مدى ىناؾ تضارب بتُ مسؤولية الإستقلبلية والأىداؼ الدرسومة من قبل 

 الأداء الفعاؿ ؟. لدديرين لتحقيقا
يأخذ بعتُ الإعتبار الشعور بالقوة الشخصية التي لؽتلكها الأفراد نتيية بسكينهم ، ما الدهاـ : (powerالقوة ) -3

التي يقوـ بها الأفراد الدمكنتُ ؟ إلذ أي مدى السلطة التي لؽتلكها الفرد لزددة الدهاـ ؟ إلذ أي مدى تقوـ الإدارة 
 في السلطة وتعزيز شعورىم بالتمكتُ ؟.بجهود لدشاركة العاملتُ 

يأخذ بعتُ الإعتبار إكتشاؼ الإفتًاضات عن مصادر إلتزاـ الأفراد والإذعاف : (commitmentالإلتزام  ) -4
 التنظيمي لأسلوب لزدد للتمكتُ ؟

أي مدى بعد الثقافة يبحث إلذ أي مدى ثقافة الدنظمة تعزز الشعور بالتمكتُ ، إلذ : (cultureالثقافة )  -5
 . لؽكن وصف الثقافة كبتَوقراطية موجهة للمهمة ، الأدوار أو التحكم

 
ىناؾ العديد من الأبعاد التي تناولذا الباحثوف والكتاب والتي لابد من توافرىا في التمكتُ، وىذه الأبعاد و      

الأبعاد الدشتًكة  أىمو من بتُ  ،تتشابو في بعض الأحياف وتتقاطع لتكوف الدفهوـ الكلي والشامل للتمكتُ
 1:، نذكرىا   اعتمدنا عليها في ىذه الدراسةللتمكتُ و التي

التخلي عن جزء من الصلبحيات و الدهاـ إلذ  بها: تعتٍ الدشاركة في اتخاذ القرارو  تفويض السلطة-1
حرية التصرؼ و ابزاذ  للئداريتُمستوى إداري في الدنظمة ، كي يتاح  الصلبحيات إلذ أقل الدرؤوستُ، فيفوض

فمشاركتهم تزيد من برملهم للمسؤولية أكثر، و كذا ترفع من ،  ناسبة و برقيق الدشاركة الفعليةالقرارات الد
 .و برمل مسؤوليات وسلطات أكثر مستويات الأداء الدرغوبة لتحقيق و دافعيتهم تهممعنويا

لضو برقيق الأىداؼ ببذؿ أقصى ما لديو من لرهودات : إثارة سلوؾ الأفراد و توجيهو وتقدير الالصاز التحفيز-2
تشتًؾ في نقطة  أف ىذه الحوافز سواء كانت مادية أو معنوية، فردية أو جماعية كلها لغبو  قدرات العاملتُ و

 .جوىرية و ىي القدرة على إثارة دافعية الفرد لضو ما تتماشى أىدافهم مع أىداؼ الدؤسسة
                                                             

دكتوراه  في علوـ التسيتَ أطروحة  , فرع جنرال كابل _بسكرة–تأىيل الدوارد البشرية لتحيين أداء الدؤسسة الاقتصادية دراسة حالة .مؤسسة صناعة الكوابل عادؿ بولراف :  1 
 .  130ص, 2015بسكرة ، ، ، جامعة محمد خيضر 
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 لرموعة من العمليات الذادفة والدخططة من قبل الدنظمة لتزويد العاملتُ بدعارؼ يتمثل التدريب فيالتدريب :  -3
 1.هم بشكل بناءيتمعينة وتطوير مهاراتهم وتغيتَ سلوكهم وإنتاج

وبأنو صاحب العمل يشارؾ في برقيق  شعور الفرد بأنو شريك في العمل وليس أجتَا :الدشاركة في الدلكية-4
 .بحصولو على حصتو منها وذلك من خلبؿ الدشاركة في الربح الدؤسسة   أىداؼ 

 مستوياتو وأساليبو ،الفرع الرابع: متطلبات التمكين 
 : أولا: متطلبات التمكين الاداري

تواجهو الدنظمة  بسثل عملية التمكتُ وما برملو من تغتَات في نظم الدنظمة وبناءىا الذرمي بردي كبتَ 
 لو حتى يتم التطبيق الناجح و ، لرموعة من الدتطلبات والإمكانيات التي تدعم ىذه العمليةيستدعي منها توفتَ الش

  2لغب توافر لرموعة من الدتطلبات الأساسية؛ قبل وأثناء وبعد عملية التمكتُ لؽكن برديدىا  بدا يلي

حقاً ؟ وبالتالر تقودىم فالرؤية تزود الدوظفتُ بالإحساس ما الذي سنقوـ بو لا صياغة وتطوير رؤية للمنظمة:-1
للئبداع، وتسمح لذم بابزاذ قرارات تصب في الابذاه الذي تعتقد القيادة الإدارية بأنو صحيح. فالتمكتُ  الاداري 

حيث برتاج الإدارة العليا أف بزلق إجماعا حوؿ رؤية ورسالة  ،لؽكن أف يكوف فعالًا في حالة ربطو بأىداؼ الدنظمة
 الدنظمة والقيم والأىداؼ التي تسعى لتحقيقها. 

: لكي يشعر الأفراد في الإدارة بأنو تم بسكينهم، لا بد أف يشعروا أنهم جزء من ثقافة الانفتاح وفرق العمل -2
و تنمية القدرة 3والإلؽاف بأعضاء الفريق يتضمن الثقة  ،ظمةالدؤسسة التي تعتبر أف الأصوؿ البشرية أىم موارد الدن

 ،على برمل الدسؤولية بدا تعنيو من مهارة في صنع القرارات وابزاذىا وتقولؽها والقدرة على الدفاع عنها عند اللزوـ
لأفراد وبذلك يتحقق شعور الانتماء للمؤسسة من قبل أفرادىا كمؤسسة اجتماعية وتنظيم فاعل في تعديل سلوؾ ا

 .الدنتمتُ  إليها وبرستُ أدائهم باطراد

: أف وجود نظاـ واضح للئداريتُ يزودىم بأىداؼ الدنظمة. والدسؤوليات الدتًتبة عليهم لػد  النظام والتوجيو_ 3
من الغموض الذي عادة ما يصاحب جهود التمكتُ. فقد وُجِد أف ىناؾ علبقة قوية بتُ غموض الدور الدوكل 

. قد لؼلق كذلك عدـ التأكد ويتطلب ذلك السرعة والدقة والحسم في القرار ، لشا لغنب الدؤسسة للعامل والتمكتُ
 .والدتعاملتُ معها ما قد يفوتهم من مكاسب في حاؿ الرجوع للمستويات الإدارية العليا

                                                             
,  2العدد  17, لرلة العلوـ الإقتصادية وعلوـ التسيتَ , لرلد يرية العامة لإتصالات الجزائر بعنابة وأثره على الإبداعواقع تدكين العاملين بالددبلخضر مسعودة ,بوخضتَ مرنً : 1

 .21, ص:  2016
كلية العلوـ   -جامعة الدلك سعود ،ابريل  18-17 ،الدلتقى السنوي العاشر لإدارة الجودة الشاملة الخبر  ،ىر تدكين العاملين : إطار مفاىيمي  جو د. سعد بن مرزوؽ العتيبي :  2 
 . ـ2005 ،لإداريةا

_ الدديرية الجهوية للئنتاج بحاسي الرمل ,دراسة مقدمة دور التمكين الإداري في التميز التنظيمي "دراسة ميدانية على شركة سوناطراك البترولية الجزائرية" أبوبكر بوسالد : 3
  28ؿ, جامعة تلمساف, صللحصوؿ على درجة الدكتوراه ,بزصص إدارة الاعما
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م بدلًا من : فيهود الدوظفتُ لأخذ الدبادرة والدخاطرة لغب أف تعزز وتدع الدعم والثقة والشعور بالأمان-4
لغب أف يتوافر الاعتقاد لدى الاداريتُ أف برنامج التمكتُ الذي تتبناه الدنظمة سيشكل عملية دعم  ،معاقبتها

ولعل لشا يسهم في التمكتُ توفتَ نظاـ عادؿ ولرزِ للحوافز الدادية والدعنوية  ،ومساندة للتعلم والتطوير لدى العاملتُ
 .على أساس الدؤىلبت والقدرات والدزايا الأخرى للقيادات الدمكنةوضمانات الأماف الوظيفي والتًقيات 

: يتضح أف فكرة التمكتُ تتطلب تغيتَ الألظاط القيادية التقليدية لذا يتطلب من الإدارة  القيادة الإدارية -5
العليا أف تتبتٌ فكرة التمكتُ ثم براوؿ نقلها وزرع بذورىا في أذىاف العماؿ؛ لتصل بهم في نهاية الأمر إلذ درجة 

 سة .الاقتناع الكامل بضرورة التغيتَ الذي يؤدي إلذ لصاح التمكتُ في الدؤس

 نيا :مستويات التمكين الاداريثا
 إلذ برتاج تغيتَ عملية أي إفو تطبق الكثتَ من الدنظمات اليوـ برنامج التمكتُ الاداري ولكن بدرجات لستلفة  

 لؽثل التمكتُ أف وبدا ، الدرجوة الغايات برقيق إلذ مراحل على تتم وىي تنظيم، أي داخل الأولذ بالدرجة وقت
 :لعا أساسيتُ عاملتُ على اعتمادا وذلك التمكتُ مستويات وتتدرج تتعددو  للمنظمة ضرورية استًاتييية
 الاداري؛ التمكتُ بفلسفة العليا الإدارة اقتناع درجة_ 1
 .السلطة استخداـ وحسن الدسؤولية، لتحمل تؤىلهم قدرات من العاملتُ لدى يتوفر ما مقدار _2

  :1وىي تطبيقها الإداري للفريق لؽكن مستويات أربعة" العبيدينو  ،باستور "حدد وقد
 يضع الأغلب في ولكن واضحًا، أساسًا ىذا يبدو الفريق وقد ويعلم القرارات الإداري يتخذ :الأول الدستوى
 .الفريق إعلبـ ويهملوف قرارات الدديروف
 .بها الفريق ويعلم الاقتًاحات، على معتمدًا القرارات ويضع اقتًاحات، أي عن فريقو الددير يسأؿ :الثاني الدستوى
 الفريق. من خلبتاومد عمل أوراؽ الددير ويطلب مفصل، لضو على الوضع والفريق الددير يناقش :الثالث الدستوى
 .والفريق الددير بتُ تعاوني لضو وعلى نهائي لضو على القرارات تقررالتبادلية و العلبقات  بناء يستمر :الرابع الدستوى
     .القرارات وابزاذ بصنع الإدارة ذاتية العمل فرؽ خلبؿ من الذاتية الإدارة العاملوف لؽارس :الخامس الدستوى

 دعي ولكن بدرجات متفاوتة ،تطبق برامج التمكتُ الحديثة الدنظماتلطلص من خلبؿ الدستويات السابقة إلذ أف و 
 وسلطة لابزاذ القرارات وتنفيذىا .ويعطي العاملتُ حرية واسعة ، رالددي لقوة أوليًا مصدراً الأفراد

 
 
 

 
 

                                                             
  484,ص 2011, 2, العدد  38, دراسات العلوـ الإدارية, الّمجلد أثر التمكين الإداري في السلوك محمد ذيب الدبيضتُ ومحمد أحمد الطراونة:1 
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 رياالإدمستويات التمكين  (   01  رقم) الشكل

 
بحوث  الإدارية، للتنمية العربية الدنظمة الدستمر، والتطوير لتحسينل مدخل :العاملين تدكين ،عطية حسين أفندي  :الدصدر

 44 ص ،2003 ،ودراسات مصر الجديدة القاىرة 

العاملتُ حيث كل  لذإنلبحظ سلسلة التمكتُ تتدرج من الادارات العليا ،  أعلبه من خلبؿ الشكل
ليهم وتدرج الدهارات إصلبحيات والدهاـ الدوكلة ال ىا ومدالتمكتُ فيه ىمرحلة من الدراحل تعبر عن مستو 

الاعتيادية التي تكوف فيها نشطة  فتبدأ بالدهارات البسيطة ذات الأ،لإكساب العاملتُ القدرات اللبزمة لتمكينهم 
وتوفتَ الظروؼ  درجة التمكتُ منخفضة وتنتهي بالدهارات الدتعددة والدعقدة التي تكوف فيها درجة التمكتُ عالية

 .الجيدة والدناسبة للعمل لأجل بعث إحساس الدشاركة في ابزاذ القرار لدى العاملتُ
 

 ثالثا: أساليب التمكين الاداري
 1من بين أساليب التمكين الإداري ما يلي : 

 :أسلوب القيادة -1
يقوـ على  زيادة فاعلية الدؤسسة ، التي تساىػم في  يعػد بسكتُ الدرؤوستُ مػن الأساليب القيادية الحديثة

التي الدؤسسة  نة ىي تلكأف الدؤسسة الدمكّ يشتَ إلذ وىذا الأسلوب  .دور القائد أو الددير في بسكتُ الدوظفتُ
 بالقياس إلذ ىذه النسبة في نسبة عالية يرينبدعتٌ أف نسبة الدوظفتُ إلذ الدد ،تتضمن نطاؽ إشراؼ واسع

                                                             
 .42-40ص : ،مرجع سابق  ،لػي سليم ملحم  1
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ة الدؤسس صلبحيات أكبر للمستويات الإدارية الدنيا في حوتتضمن أيضاً من ،الدؤسسات التقليدية
طات من أعلى إلذ السل ( وىذا الأسلوب يركز بشكل خاص على تفويض الصلبحيات أوMalone)مالوف

 أسفل. 

 أسلوب تدكين الأفراد -2
( إلذ (Spretizerسبريتيزر  وقد توصلت. يتمحور ىذا الأسلوب حوؿ الفرد بدا يسمى "بسكتُ الذات"

وقدرة أكبر على  ،أف الدوظفتُ الدتمكنتُ لؽتلكوف مستويات أكبر من السيطرة والتحكم في متطلبات الوظيفة
 .والدوارد على الدستويات الفردية ،استثمار الدعلومات

 أسلوب تدكين الفريق  -3
( في السبعينات  (Quality circlesمبادرات دوائر الجودة معبدأت فكرة التمكتُ الجماعي 

 (Sims) سيمس والثمانينات من القرف الداضي
 ىاوالتمكتُ على ىذا الأساس يقوـ على بناء القوة وتطوير ، 

  .(Rothstein)روتستياف من خلبؿ التعاوف الجماعي والشراكة والعمل معاً  تهاوزياد
أف عمل الفريق يعد أسلوبا يستخدـ لتمكتُ العاملتُ ومسوغا (  Torrington et al)تورينتوف وآخروفيؤكد 

من حيث  ،اتوأف بسكتُ الفريق ينسيم مع التغيتَات الذيكلية في الدنظم ،لتطوير قدراتهم وتعزيز الأداء الدؤسسي
بدلا من التنظيمات (Flat Structures) توسيع نطاؽ الإشراؼ والتحوؿ إلذ الدنظمة الأفقية والتنظيم الدنبسط 

الذرمية. ىذا وإف منح التمكتُ للفريق يعطي للفريق دورا أكبر في برستُ مستويات الأداء؛ لأف الإعتمادية الدتبادلة 
(Interdependency)  بتُ أعضاء الفريق تؤدي إلذ قيمة كبرى من استقلبلية الفرد(Dependency)   .

من تعاوف أعضاء الفريق عندما تتحقق شروط الدهارة والدعرفة  (Added Value)كما تتحقق القيمة الدضافة 
اعي بدلا عندما يقدـ كل منهم مسالعة نوعية تضيف شيئاً جديداً إلذ القرار الجم ،لكل عضو من أعضاء الفريق

 من الاعتماد على الرأي الفردي الذي يعّد عرضة للخطأ والقصور. 

 أسلوب إدارة الجودة الشاملة والتمكين: -4
الدتواصل والتدرلغي في كل  عملية التحستُويقوـ مفهوـ إدارة الجودة الشاملة على مبدأ أساسي وىو: 

من خلبؿ الطراط الجميع و مشاركتهم الفاعلة في عملية التطوير وبرستُ الجودة. وىذا  ،أبعاد الدنظمة ولرالاتها
لػتاج إلذ منح الدوظفتُ أو العاملتُ نوعا من الحرية في التصرؼ ونوعا من الاستقلبلية والدسالعة في ابزاذ القرار وفي 

لؽكنها إحداث ىذا التحستُ الشامل لكل برمل أعباء الدسؤولية وبرقيق التقدـ للمنظمة؛ لأف الإدارة العليا لا 
إدارة  برنامج ف فيو الدوظفلرالات الدنظمة بدفردىا فلب بد من الطراط الجميع في ىذه الدسؤولية. و لابد من أف يتلقى 

التحستُ والتطوير  بهدؼمن أجل فعل كل ما يستطيعوف فعلو  ،درجة كبتَة من التشييع والدعم الجودة الشاملة
 عد من أجل إرضاء الزبائن.ودة على لستلف الصُ والنهوض في الج
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 أسلوب الأبعاد الدتعددة في التمكين: -5
عداً أحادي الجانب لتفستَ مبدأ يقوـ ىذا الأسلوب على الجمع بتُ الأساليب السابقة ويرفض اعتماد بُ 

حتى تكوف عملية التمكتُ فاعلة وناجحة فلب بد من أف تقوـ على  وبأن ( Honoldىونلد)فيقوؿ التمكتُ 
والتشييع  ، والػدعمالفاعلة ، والدراقبةالناجحة ىذه الأسس ىي: التعليم، والقيادةو  جوانب وأسس متعددة.

 ( والتفاعل بتُ ىذه جميعاً.Structuring) الدناسبػة والذيكلة ،الدستمر
من خلبؿ تفاعل الفريق  ،( ويأخذوف زماـ الدبادرة بشكل جماعيPartnersمن ىنا فإف الجميع يعملوف شركاء )

على ىذا الأساس فالتمكتُ ليس و (  Garfield) قارفيلد ويعملوف أيضاً على صنع القرارات الاستًاتييية ،الدنظم
وعوامل تنظيمية هذا مستحيل دوف مقومات ىيكلية ف"أنا اليوـ أشعر بالتمكتُ"  :شعوراً شخصياً كأف يقوؿ أحدنا

وتزويد  ،والدرؤوستُ على أسس من الثقة والدعم والتواصل يرينإضافة إلذ ملبئمة العلبقات بتُ الدد ،ملبئمة
الآخرين بالدعلومات الضرورية وغتَ الضرورية لكي يشعر الفرد والفريق بشيء من الدسؤولية بذاه نتائج الأداء 

من الأسس الذامة في تكوين فريق وفرد  ،والدعلوماتية والدعم والحوافز والقوةفعوامل الثقة والدعرفة والدهارة  .الدرغوبة
 (Cogner and Kanango) كونر و كانانقو  ؤسسو بشكل عاـالدعمل وفي ال من زماـ الأمور في نتُمتمك

 
 معوقاتوو  و ،أشكالوخطواتنماذج التمكين ، الفرع الخامس: 

 نماذج التمكين الإداريأولا: 
 :عدد من الباحثتُ لظاذج لستلفة بسكننا من فهم التمكتُ الإداري وفيما يلي عرض لبعض ىذه النماذجتبتٌ      

 :  1: حدد خمس مراحل لعملية التمكتُ الإداري وىي(conger & kanungoنموذج كونقر و كانينقو )  -1
: تشخيص الظروؼ داخل الدنظمة التي تسبب الشعور بفقداف القوة بتُ العاملتُ ،  الدرحلة  الأولى -

وىذه الظروؼ لؽكن أف تشخص عوامل تنظيمية لستلفة كالتغتَات التنظيمية الرئيسية ، الدناخ 
البتَوقراطي ، الضغوط التنافسية ، ضعف نظاـ الإتصالات والدركزية العالية. لذا على الدنظمة التي 

 التمكتُ أف تضع إستًاتييية لإزالة ىذه الظروؼ بدعرفة أسبابها .تتبتٌ 
مثل الإدارة بالدشاركة ، برديد أىداؼ دقيقة حديثة ، : إستخداـ أساليب إدارية  الدرحلة الثانية -

 للعاملتُ ، ربط نظاـ الدكافئات بالأداء .
 برققت فعلب . : تقدنً معلومات للعاملتُ عن أداءىم والتغتَات التي الدرحلة الثالثة -
 : شعور الدرؤوستُ بالتمكتُ ومن تم زيادة الجهد الدبذوؿ . الدرحلة الرابعة -
صرار ومبادأة الدرؤوستُ لإلصاز أىداؼ الدهمة : التغتَ في السلوؾ من خلبؿ إ الدرحلة الخامسة -

 . الدعطاة

                                                             
 .83مرنً الشرع , مرجع سابق  , ص :  1



 الفصل الأول :                                                                                                الإطار النظري

 22 

 :1وقد حدد ىذا النموذج خطوات ىي  :(ford and foltler) نموذج فورد وفوتلر  -2
: برديد أسباب الحاجة للتغيتَ : وذلك بأف يقرر الددير لداذا يريد أف يتبتٌ برنامج  الخطوة الأولى -

التمكتُ ، ىل ىو لتحستُ خدمة العملبء أـ لرفع مستوى الجودة أـ لزيادة الإنتاجية أـ لتنمية 
حو قدرات ومهارات الدرؤوستُ أـ لتخفيف عبء العمل عن الددير ، ومهما كاف السبب فبشر 

 للمرؤوستُ يساعد في رفع درجو الغموض وعدـ التأكد.
: التغيتَ في سلوكيات الدديرين : قبل تنفيذ برنامج التمكتُ ىناؾ حاجة ماسة  الخطوة الثانية -

للحصوؿ على إلتزاـ ودعم الدديرين في التخلي عن بعض السلطات للمرؤوستُ ، وىذا يشكل خطوة 
 جوىرية لضو تنفيذ التمكتُ .

: برديد االقرارات التي يشارؾ فيها الدرؤوستُ : على الإدارة أف بردد طبيعة القرارات  الثالثةالخطوة  -
التي لؽكن أف يشارؾ فيها الدرؤوستُ بشكل تدرلغي كما لغب تقييم نوعية القرارات بشكل يومي حتى 

 تتمكن من برديد القرارات التي أف يشارؾ فيها الدرؤوستُ بشكل مباشر .
: تكوين فرؽ العمل : الدوظفوف الذين يعملوف بشكل جماعي تكوف أفكارىم وقراراتهم  عةالخطوة الراب -

أفضل من الفرد الذي يعمل منفردا ، لذا على الدنظمة إعادة تصميم العمل حتى تبرز فرؽ العمل 
 بشكل طبيعي .

الوصوؿ : الدشاركة في الدعلومات : لابد أف يتوفر للموظفتُ الدمكنتُ فرصة  الخطوة الخامسة -
للمعلومات والبيانات لشا يساعدىم في إبزاذ أفضل القرارات للمنظمة وبذعلهم يسالعوف في تفهم  

 كيفية القياـ بوظائفهم والدشاركة في فرؽ العمل ، وبالتالر لصاح الدنظمة .
: إختيار الأفراد الدناسبتُ : وىذا يتطلب توفتَ معايتَ واضحة ولزددة لكيفية  الخطوة السادسة -

 يار الأفراد الدتقدمتُ للعمل .إخت
: توفتَ التدريب : التدريب ىو أحد الدكونات الأساسية لجهود بسكتُ العاملتُ  الخطوة السابعة -

وذلك من خلبؿ توفتَ برامج مواد تدريب حوؿ العديد من القضايا الدتعلقة بالتمكتُ مثل حل 
 الدشاكل ، الإتصاؿ ، إدارة الصراع ...

: الإتصاؿ لتوضيح التوقعات والأىداؼ الدتوخاة للتمكتُ : لابد من شرح وتوضيح  الخطوة الثامنة -
الدقصود بالتمكتُ للعاملتُ فيما يتعلق بواجبات ومتطلبات وظائفهم وإستخداـ خطة عمل للئدارة  

 كوسيلة لتوصيل توقعات الإدارة للموظفتُ وبرديد الأىداؼ الواجب برقيقها كل فتًة .
 

 

                                                             
 84-83, ص :  مرنً الشرع , مرجع سابق  1



 الفصل الأول :                                                                                                الإطار النظري

 23 

 (:Gandz) نموذج قاندز - 3

يشعر معظم الدوظفتُ بالحاجة إلذ التمكتُ لكي يسالعوا بشكل أكبر في أدوارىم وبذسيد مهمة الإدارة في تطوير 
 :1وفيما يلي بعض الخطوات التي لؽكن ابزاذىا لتحقيق ذلك إطار عمل لؽكن أف تظهر في سياقو عملية التمكتُ،

 ح للحاجة والرغبة في ظهور التمكتُ .: تبدأ العملية بتعبتَ حماسي مفتو  الخطوة الأولى -
 : التًكيز على عمليات العمل التي لؽكن أف تنتفع بشكل أكبر من بسكتُ الدوظفتُ  الخطوة الثانية -
: وضع رؤية واضحة لكل واحد من ىذه العمليات ولكن لابد أف تكوف بهذه الرؤى  الخطوة الثالثة -

 شيئا يثتَ حماس الدوظفتُ ولغدوف فيو قيمة .
: جمع الأفراد لشن لذم إرتباط بهذه العمليات وطرح التحدى التالر عليهم : كيف  طوة الرابعةالخ -

 لؽكن برستُ ىذه العمليات إذا لد تكونوا بستلكوف الدزيد من السلطة على إبزاذ القرار ؟.
: يتوجب الإعلبف على قرارات التمكتُ لليميع في الدؤسسة وتوضيح الإبذاه الذي  الخطوة الخامسة -

 تريد الدؤسسة الستَ فيو .
: على الدؤسسة أف تعلن النتائج وأف برتفي وتعتًؼ بجهود الأفراد الدمكنتُ الذين  الخطوة السادسة -

 يسالعوف بشكل أكبر في الدؤسسة .
 : وىي أف تواصل الدؤسسة ىذه العملية حتى نهايتها . الخطوة السابعة -

  :التمكين تطبيق خطواتثانيا 
 2:التالية بالخطوات يتم أف لؽكن التمكتُ تطبيق أف ،ومعايعة اندراوس،العتيبي روذك

 لتحستُ ىو ىل لتمكتُ برنامج يتبتٌ أف يريد لداذا الددير يقرر :للتغيير الحاجة أسباب تحديد :الأولى الخطوة
 تخفيفل وأ الدرؤوستُ، ومهارات قدرات لتنمية وأ الإنتاجية، زيادة وأ الجودة، مستوى لرفع وأ العملبء، خدمة

 عبء العمل عن الددير ، ولعا كاف السبب فبشرحو للمرؤوستُ يساعد في رفع درجة الغموض وعدـ التأكد.

 التزاـ على للحصوؿ ماسة حاجة ىناؾ التمكتُ برنامج تنفيذ قبل:الدديرين سلوكيات في التغيير :الثانية الخطوة
 تنفيذ لضو جوىرية خطوة يشكل وىذا للمرؤوستُ، السلطات بعض عن التنازؿ أو التخلي في الدديرين ودعم

 .التمكتُ

 لؽكن التي القرارات طبيعة الإدارة بردد أف يفضل :الدرؤوسون فيها يشارك التي القرارات تحديد :الثالثة الخطوة
 يتمكن حتى يومي بشكل تتم التي القرارات نوعية تقييم لغب أنو كما تدرلغي، بشكل الدرؤوسوف فيها يشارؾ أف

 .فيها يشاركوا أف لؽكن التي القرارات نوعية برديد من والدرؤوسوف الدديرين
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 بشكل العمل فرؽ تبرز حتى العمل تصميم إعادة على الدنظمة تعمل أف بلغ:العمل فرق تكوين :الرابعة الخطوة
 أفكارىم تكوف جماعي بشكل يعملوف الذين العاملتُ بسكتُ عملية من أساسي جزء العمل فرؽ إف إذ طبيعي،
 .منفرداً  يعمل الذي الفرد من أفضل وقراراتهم

 لػتاجوف فإنهم للمنظمة، أفضل قرارات ابزاذ من الدرؤوسوف يتمكن لكي:الدعلومات في الدشاركة :الخامسة الخطوة
 فرؽ في والدشاركة بوظائفهم، القياـ كيفية تفهم في يسهموف وبذعلهم ككل، والدنظمة وظائفهم عن معلومات إلذ

 .الدنظمة لصاح إلذ النهاية في يؤدي لشا العمل،

 القدرات لؽتلكوف الذين الأفراد اختيار على تعمل أف للئدارة لابد :الدناسبين الأفراد اختيار :السادسة الخطوة
 اختيار لكيفية ولزددة واضحة معايتَ توفتَ يتطلب وىذا جماعي، بشكل الآخرين مع للعمل تؤىلهم التي والدهارات

 .القادة  لإعداد الطريق ىو وذلك للعمل الدتقدمتُ الأفراد

 الدتعلقة القضايا من العديد حوؿ تدريبية برامج توفتَ الدنظمة جهود تتضمن :التدريب توفير :السابعة الخطوة
 الدستوى لرفع وذلك والتحفيز، العمل، فريق مع والعمل الصراع، وإدارة والاتصاؿ، الدشكلبت، حل مثل بالتمكتُ
 .للعاملتُ والفتٍ الدهارى

 بالتمكتُ الدقصود وتوضيح شرح يتم أف بلغ:التمكين وأىداف التوقعات لتوضيح الاتصال :الثامنة الخطوة
 تتعلق أف لؽكن الأىداؼ وتلك فتًة، كل برقيقها لغب التي الأىداؼ للمرؤوستُ لػدد الدديرين حيث، للعاملتُ

 .والتطوير التعلم أو العمل بأداء

لضو  ابذاىاتها مع يتلبءـ للمكافآت نظاـ تصميم طريق عنوالتقدير:  للمكافآت برنامج وضع :التاسعة الخطوة
 .العمل فرؽ خلبؿ من العمل أداء تفضيل

 فالتمكتُ سريعة، نتائج على الحصوؿ استعياؿ عدـ الإدارة على لغب :النتائج استعجال عدم :العاشرة الخطوة
 الدنظمة. في الأطراؼ جميع وتتضمن وقتاً  تأخذ وىي شاملة، عملية

 ثالثا : أشكال التمكين الإداري

:1 للتمكتُ عدة أشكاؿ  نذكر منها   

 وانتُ وسياسات ولشارسات الدؤسسة.: تشتَ إلذ أف عملية التمكتُ التي تستند إلذ ق عملية التمكين الرسمية -1
 : تشتمل على فعاليات غتَ لسطط لذا مثل تقدنً فكرة أو مقتًح للمشرؼ . عملية التمكين غير الرسمية -2
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أي أسس  : ففي بعض الحالات تكوف عملية التمكتُ طواعية دوف أف تستند الذ عملية التمكين طواعية -3
 دستورية . 

: في عملية التمكتُ الدستورية لصد أف القوانتُ الدعموؿ بها في البلد تدعم بسكتُ  عملية التمكين دستورية - 4 
العاملتُ في صنع القرارات في الدؤسسات ويظهر مثل ىذا التمكتُ على لضو أوسع في أوروبا حيث تظهر العديد 

 تسميتو بػ : التحديد الدشتًؾ للقرارات .من القوانتُ الدتعلقة بدا يصطلح على 

 : تكوف عندما يؤثر العاملوف بشكل مباشر على عملية صنع القرارات. عملية التمكين الدباشرة- 5

: تظهر عندما يقوـ بعض العاملتُ بتمثيل زملبئهم في بعض المجالس والذيئات كما  عملية التمكين التمثيلية-6
 ىو الحاؿ في عملية التحديد الدشتًؾ للقرارات .

 :التمكين الاداريوفوائد معوقات : رابعا
 التمكين الاداريفوائد _1

 1نذكر منها : لػقق التمكتُ منافع ومكاسب ومزايا متعددة بالنسبة للمنظمة والفرد على حد سواء
 ( فوائد التمكين الإداري1جدول رقم )

 الفرد الدنظمة
 إرتفاع الإنتاجية ؛ -
 إلطفاض نسبة الغياب ودوراف العمل ؛  -
 برستُ جودة الإنتاج أو الخدمات ؛ -
 برقيق مكانة متميزة؛ -
 زيادة القدرة التنافسية؛ -
 زيادة التعاوف وحل الدشكلبت ؛ -
 إرتفاع القدرات الإبتكارية . -
 

 إشباع حاجات الفرد من تقدير وإثبات الذات ؛ -
 إرتفاع مقاومة الفرد لضغوط العمل ؛ -
 إرتفاع ولاء الفرد للمنظمة ؛ -
 إحساس الفرد بالرضا عن وظيفتو ورؤساءه ؛ -
 إرتفاع الدافعية الداتية للفرد ؛ -
 تنمية الشعور بالدسؤولية؛ -
 ة.الدنظم ربط الدصالح الفردية مع مصالح -

 من إعداد الطالبتين
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 معوقات التمكين الاداري_2
( أنو بالرغم من وجود ضرورة ، vancevich and matteson , ivancevich et alذىب كل من )

  1إستثنائية لتمكتُ الأفراد العاملتُ ، غتَ أف ىناؾ العديد من الأسباب التي تعيق من إعتناؽ التمكتُ عالديا وىي :
 والقوة ؛ خوؼ الددراء من فقداف السلطة والرقابة -
 إفتقار العاملتُ القدرة على إبزاذ القرارات الدسؤولة؛ -
 الفشل في لشارسة التمكتُ قبل لزاولة تطبيقو؛ -
 الخوؼ من تسرب الأفكار والخطط والدعرفة للمنافستُ من خلبؿ وسائل الدشاركة بالدعلومات ؛ -
وف معزولتُ وغتَ منسيمتُ يصبح عدـ رغبة جميع الأفراد في أف يكونوا لشكنتُ ، فالدقاومتُ للتمكتُ -

 أفكار وتصورات أعضاء الفريق الددافعتُ عن التمكتُ . مع
 

 السظمب الثاني : ماهية جهدة الحياة الهعيفية

تعد جودة حياة العمل من الدوضوعات الذامة لنياح اي مؤسسة و ذلك من خلبؿ توفتَ جو عمل يتسم        
تشاور بتُ الأفراد في إبزاذ القرارات بغية زيادة و تنمية القدرات بالوضوح و الشفافية و تبادؿ الدعلومات و ال

الدعرفية و الدهارات الدهنية وكسب الثقة ,و تثمن جهود العاملتُ من خلبؿ إىتماـ الإدارة بأفكارىم و إقتًاحاتهم 
ضا من طرؼ لأف برقيق أىداؼ الدنظمة يستوجب برقيق أىداؼ عامليها فكلما بسيزت بيئة العمل بالقبوؿ و الر 

 .  الدوظفتُ زاد ولائهم و تفانيهم ما ينعكس على الاداء الكلي للمؤسسة

 ها ، الأهمية والأىداف تعريف، مفهومهاجودة الحياة الوظيفية الفرع الأول : 
 مفهوم الجودةأولا : 

تعتٍ وجوده أي صار جيدا ,و  : كلمة الجودة في أصل اللغة كما جاء في لساف العرب "لإبن منظور "في اللغة _1
وأَجدت الشيءَ فياد، والتَّيويد مثلو. وقد قالوا أَجْوَدْت كما قالوا: أطَاؿ  فياد ,و التّيويد مثلو . الشيءأجدت 

وقد جاد  .وأطَْوَؿَ وأطَاب وأطَْيَبَ وأَلاف وألَْتَُ على النقصاف والتماـ. ويقاؿ: ىذا شيء جَيِّدٌ بػَتُِّ الجوُدة والجوَْدة
 .2جَوْدة وأَجاد: أتَى بالجيَِّد من القوؿ أَو الفعل. ويقاؿ: أَجاد فلبف في عملو وأَجْوَد وجاد عملو لَغود جَوْدة

كما تعرؼ الجودة بدعتٌ ''برقيق التميز لكل الطلبب و أف يكوف قائما على العدالة و الدساواة في تقدنً كافة 
 3اجات الفرد و المجتمع في ضوء الدقاييس العالدية ''مفردات الخدمة التعليمية بدا لػقق أىداؼ و إحتي

                                                             
 .116-115إحساف دىش جلبب , كماؿ كاظم طاىر الحسيتٍ , مرجع سابق , ص:  1
 .135,ص  1956بتَوت  ,دار صادر,3أبي الفضل جماؿ الدين محمد ,لساف العرب, لرلد  إبن منظور 2
,ص 2016, رسالةماجيستً ,جامعة الازىر غزة, التدريبية اللازمة لدشفي الدرحلة الأساسية بمحافظات غزة و علاقتها بجودة العملالدهارات سمر عبد الرؤوؼ محمد الاسطل : 3

69. 
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: الجودة ىي إنعكاس للمستوى النفسي و النوعي , و أف ما بلغو الإنساف اليوـ من مقومات الرقي إصطلاحا_ 2
و التحضر ,تعكس بلب شك مستوى معينا من جودة الحياة, و يقصد بجودة الحياة بشكل عاـ جودة خصائص 

ينو الجسمي و النفسي و الدعرفي ,و درجة توافقو مع ذاتو و مع الآخرين و تكوينو الإنساف من حيث تكو 
 ودة الحياة لتشمل عدة مفاىيم متشابهة كالسعادةػػػػػػػػػػػػػػػػػػالاجتماعي و الاخلبقي ,حيث تواترت الدفاىيم التي تضم ج

 و الرضا عن الحياة و الحياة الجيدة و الرضا الذاتي. 

و قد حظي مفهوـ جودة الحياة بإىتماـ كبتَ في لرالات الطب و الإقتصاد ,و يشتَ ىارماف الذ اف الدفهوـ ظهر  
في منتصف الستينيات من القرف العشرين ,ثم شاع إستخدامو في الدراسات الدختلفة كأحد الدؤشرات الدالة على 

لحياة التي تسعى اليها غالبية المجتمعات و تعددت الإىتماـ برفاىية الفرد في كافة المجالات و قد ظهرت جودة ا
استخدامات ىذا الدصطلح بصورة واسعة في السنوات الأختَة في جميع المجالات,مثل جودة الدواد الخاـ,جودة الحياة 

 1الزوجية,جودة التعليم و جودة الدستقبل...الخ 

ـ لليهود اللبحقة في علوـ أخرى حيث إنتظمت و لشا بذدر الإشارة اليو اف مفهوـ جودة الحياة كاف الاطار العا
بدايات لدراسات مرتبطة بهذا الدفهوـ في علم الاقتصاد و طب العمل...الخ و بالتالر فاف دراسة بدايات الدعرفة 
لذذا الدفهوـ من الدنظور النفسي قد إكتسب العية كبتَة نتيية إدراؾ علماء الإقتصاد و الإجتماع و صانعي القرار 

,وجودة  الحياة لا تقاس بالارقاـ و الإحصائيات و إلظا في حقيقتها إستيابات و مشاعر ,فالزيادة في  السياسي
معدلات النمو الإقتصادي و إرتفاع متوسط دخل الفرد و برسن مستوى ما يقدـ لو من خدمات و رفاىية لا 

لك الذ تاكيد قيمتو و قيمو يؤدي بالضرورة الذ إشباع حاجاتو الدتنوعة و إرضاء طموحاتو الشخصية بل كذ
 2الإنسانية.

 تعريف جودة الحياة الوظيفية::ثانيا

واء في شكلو الكلي ػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػاستحوذ مفهوـ جودة الحياة الوظيفية على لراؿ واسع من الظواىر التنظيمية س
يفية الذ توفتَ الدنظمة لعوامل و ابعاد و الدوضوعي او في ابعاده و مكوناتو حيث يشتَ مفهوـ جودة الحياة الوظ

حياة وظيفية افضل للعاملتُ بها ,و يتطلب ذلك إنتهاج سياسات الدوارد البشرية التي بسكن من توفتَ حياة وظيفية 
 3تشبع حاجاتهم ,و برقق أداء أفضل للمنظمة .

                                                             
,دراسة ميدانية في ظل بعض الدتغتَات ,رسالة ماجيستً ,قسم العلوـ الاجتماعية ,جامعة  طبيعة العمل و علاقتها بجودة الحياة الوظيفيةشيخي مرنً :1

 .71,ص2014ابوبكربلقايد تلمساف ,
 نفس الدرجع و الصفحة سابقا2

3
Nirenberg,J"The Quality of work life Issue:The Corporation as The Next political 

frontier"International journal of manpower,June1986,P27 
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تنظيمية جيدة بتُ العاملتُ في حتُ اىتم و لقد ركز البعض عند دراستو لجودة الحياة الوظيفية على تنمية علبقات 
آخروف بالعوامل التي تنمي لراؿ العلبقات العمالية التي ترتبط بدواجهة مشكلبت العاملتُ و التعاوف مع النقابات 
في ىذا الصدد و في ظل توجهات ادارة الجودة الشاملة زاد الاىتماـ بجوانب متعددة من حياة العمل التي تهتم 

 1تُ و السعي لتحقيق الطراطهم و انغماسهم في وظائفهم.بتمكتُ العامل

كما تعرؼ جودة الحياة الوظيفية من خلبؿ آثارىا الدتًتبة ,حيث:"أنها بسثل زيادة مشاركة العاملتُ في القرارات التي  
ثر من كاف يقوـ بها الددرين كما تنعكس في صورة برستُ الإنتاجية من خلبؿ الإستخداـ الأمثل للؤفراد بصورة أك

 2الأمواؿ ,ىذا إضافة إلذ برستُ الأمن و الصحة الوظيفية و مشاركة العائد و برستُ الرضا الوظيفي .

"بأنها تعبتَ عن توفتَ العوامل البيئية الدرضية و ا﵀ببة و الآمنة بدكاف العمل بدا يدعم رضا العاملتُ كذلك   و تعرؼ
 3ناسبة.بالإضافة إلذ توفتَ نظم الدكافآت و فرص النمو الد

و يتفق بعض الباحثتُ أيضا على أف جودة العمل بسثل الجهود التي تبذلذا الدنظمة لتحستُ جودة حياة العمل لشا 
يتطلب إجراء التغيتَات التي تركز على البحث عن أفضل الطرؽ لتحستُ بيئة العمل و بزفيض القلق و الضغوط 

حياة العمل كمدخل لؽكن من خلبلو إمداد العاملتُ لدى العاملتُ ,في حتُ ينظر البعض إلذ مكونات جودة 
بالدعلومات و الدعرفة و السلطة و الدكافآت التي تنمي الأداء و بسنح التعويض بشكل عادؿ مع الحفاظ على 

 إستقرار الأفراد و كرامتهم ,لشا يدعم و يقوي الثقافة التنظيمية للمنظمة.

تشتَ إلذ لرموعة من العمليات الدتكاملة الدخططة و الدستمرة و كما أشار آخروف إلذ أف جودة الحياة الوظيفية 
التي تستهدؼ برستُ لستلف الجوانب التي تؤثر على الحياة الوظيفية للعاملتُ و حياتهم الشخصية أيضا و الذي 

 يسهم بدوره في برقيق الأىداؼ الإستًاتييية للمنظمة و العاملتُ فيها و الدتعاملتُ معها .

اة العمل ظروؼ عمل جيدة و إشراؼ جيد, و مرتبات و مزايا و مكافآت جيدة ,و قدر من تعتٍ جودة حي
الإىتماـ و التحدي بالوظيفة ,و تتحقق جودة الحياة الوظيفية من خلبؿ فلسفة علبقات العاملتُ التي تشيع 

لدسالعة الفعالة على إستخداـ جهود جودة الحياة الوظيفية لإعطاء العاملتُ فرص أكبر للتأثتَ على وظائفهم و ا
 .مستوى الدنظمة ككل 

                                                             
1
Dean,K&Yunus, A"Aninvistigation into the Effect of ISO 9000 on participants attitudes and 

job performance ,"Production and Inventory Managment journal ,Vol 38,No.2 1996, P53 
2
Lwis ,P,S,Goodman,S.H&fandt,P.MMangementchallanges in the 21st  century, New  yourk 

,west pullishing Co.1995,P372. 
3Havlovic,S,J.op.cit.P 473. 
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ىي لرموعة من العوامل البيئية و الدعنوية التي "نستنتج أف جودة الحياة الوظيفية من خلبؿ ما تقدـ ذكره لؽكننا أف 
بررص الدنظمة على توفتَىا لكسب رضا الدوظفتُ وولائهم الدائم و الحفاظ على استقرار الدنظمة و برستُ أدئها 

 ."عاـبشكل 

 جودة الحياة الوظيفية: أهميةثالثا : 

 :متعددة و فيما يلي نذكر أبرزىا ف ألعية جودة الحياة الوظيفيةإ

بزفيض معدؿ الغيابات و دوراف العمل ,ولذا تأثتَات معنوية على الإستيابات السلوكية للعماؿ مثل الذوية _ 
 .ضا قدراتها التنافسية التنظيمية على إستقطاب العاملتُ الأكفاء فحسب بل تعزز أي

إلغاد حياة وظيفية أفضل للعاملتُ بدا يسهم في رفع أداء الدنظمة و لػقق الإشباع لحاجاتهم و رغباتهم ,فكلما _ 
بسيزت بيئة العمل بالقبوؿ و الرضا من العاملتُ ساىم ذلك في جعل العاملتُ أقل عرضة للمساءلة من قبل مديرىم 

 1صوؿ على أداء أفضل.لشا يؤدي ذلك في النهاية للح

و منو نستخلص أف جودة حياة العمل بزلق جوا أفضل للموظفتُ و ذلك بتهيئة  الظروؼ الدادية و الدعنوية 
الدناسبة و التي تؤثر على نفسية العاملتُ و بذعلهم اكثر ولاء و برقق لذم الراحة لشا يؤدي إلذ نقص الغيابات و 

 الأداءبرستُ 

 العمل: أىداف جودة حياةرابعا : 

إف الذدؼ الأساسي من لزاولات برستُ جودة حياة العمل يتمثل في إعداد قوة عمل راضية و مندفعة            
 .الإبداع و الإبتكار علىو لزفزة و ذات ولاء عاؿ لأعمالذا و على درجة عالية و قدرة فائقة 

 2إلذ برقيق مايلي:تهدؼ برامج جودة الحياة الوظيفية حسب كثتَ من الدراسات و الأبحاث 

 ُزيادة ثقة العاملت، 
 الإندماج في حل الدشكلبت ، 
 زيادة الفاعلية التنظيمية، 
 ة ،زيادة الرضا الوظيفي 
 ُمشاركة اكبر للعاملت، 

                                                             
,رسالة جودة العمل لدى مديري الددارس الثانوية و علاقتها بدرجة لشارستهم للمساءلة الذكية: محمد ابراىيم محمد منصور,زياد علي الجرجاوي  1

 .20,ص 2016اطروحة جامعة غزة فلسطتُ,
 .315ص  ,موضوعات ادارية متقدمة و تطبيقاتها في منظمات الاعمال الدولية:جاد عبد الرب سيد محمد 2



 الفصل الأول :                                                                                                الإطار النظري

 30 

 ُحساسية اعلى لقضايا العمل و العاملت، 
 مشاركة اكبر في الثروة و العائد، 
 ُاتصاؿ فعاؿ بتُ الطرفت، 
 رفاىية و متعة في العمل. 

دراسات كثتَة اثبتت وجود علبقة بتُ برامج جودة الحياة الوظيفية و زيادة رضا العميل و فاف و في نفس الاطار 
منها دراسة ركزت على العلبقة بتُ الربحية و الرضا الوظيفي و ولاء العاملتُ و قد توصلت الدراسة الذ اف رضا 

ة الحياة الوظيفية و التي لؽكن قياسها من خلبؿ العميل الداخلي و الخارجي تنبع في الاساس من برامج جود
الشعور بالإرتياح الذي لػس بو الدوظفتُ إبذاه عملهم و زملبئهم لشا ينعكس إلغابا على رضا العميل 

لغدر كما ،الخارجي,حيث اصبحت برامج جودة الحياة الوظيفية في الفتًة الاختَة اداة تنافسية في الدنظمات 
 1 :برامج جودة الحياة الوظيفية تهدؼ بالأساس إلذاف تنفيذ الإشارة الذ 

  زيادة الإنتاجية بسبب إلطفاض اياـ الغياب، 
 زيادة الكفاءة التنظيمية و جودة الدنتج، 
  الطفاض معدلات التعويض النابذة عن حوادث العمل، 
 بشرية أفضل  زيادة الدرونة و التكيف التنظيمي بسبب الإحساس بالدشاركة و الدسؤولية و إختيار موارد

 و في ىذا الإطار لؽكن اجماؿ ما سبق في الشكل التالر:

 

 

 

 

 

 

 

                                                             
 315ص ,مرجع سبق ذكره ، جاد عبد الرب سيد محمد 1
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 ( أىداف جودة الحياة الوظيفية 1-1الشكل )

 

 

 

 

 

 

 

 

 319وتطبيقاتها في منظمات الأعمال الدولية ,صمتقدمة  الدصدر:جاد الرب ,سيد محمد ,موضوعات ادارية 

  

 جودة الحياة الوظيفية

 رضا العاملين

 الفاعلية التنظيمية

الخارجية البيئة العملاء  أصحاب رأس المال 
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 الإىتمام بها نشاطات جودة حياة العمل و إستراتيجية : الفرع الثاني

 :1ىناؾ العديد من النشاطات الدتعلقة بجودة الحياة الوظيفية تتمثل ألعها في

 العمل:التوجو الإستراتيجي في لرال بيئة أولا : 

لا لؼفى على احد باف الأفراد يقضوف ساعات ظويلة في العمل داخل الدنظمات الامر الذي لغعل برقيق 
رضاىم و إندفاعهم لضو العمل بدستويات عالية من الإخلبص و الإنتماء ,لزط إىتماـ إدارة الدنظمة و تفكتَىا 

تقبلية لتحستُ و تطوير جودة بيئة العمل بهدؼ الإستًاتييي,و بذتهد الدنظمات الدعاصرة في وضع إستًاتييية مس
توفتَ الأمن و الصحة للعاملتُ ووقايتهم ضد كل ما من شأنو التأثتَ على قدرتهم العقلية و العضلية و تأىيلهم 

 بأساليب علبجية متنوعة و تقوـ ىذه الإستًاتييية على لرموعة من الدرتكزات الأساسية و كما يأتي :

 نظمة بدا يتماشى و الدتغتَات الدستقبلية الدستهدؼ إدخالذا على العمل بحيث يأخذ إعادة تصميم بناء الد
 في الإعتبار توفر درجة عالية من السلبمة و الصحة في داخلو.

  إعادة تصميم العمليات الإنتاجية بكامل مراحلها لجعل العمل فيها آمنا و التخفيف من لساطر الدراحل
 حد لشكن. التي لا لؽكن القضاء عليها إلذ

 على توفر درجات الأماف العالية عند شراء التيهيزات و الآلات و الدواد الدختلفة. التأكيد 
  العمل تتناسب مع طبيعة العمل و لساطره  أماكنتوفتَ إجراءات الرقابة على السلبمة و الصحة في 
 مكاف العمل و لزاسبة  تنمية روح الإلتزاـ لدى الدوارد البشرية بتطبيق تعليمات السلبمة و الصحة في

 الأشخاص الذين لا يلتزموف بتعليمات الحماية 

 و بناء على ما سبق لؽكن أف نستخلص ىذه الإستًاتييية في نقاط قد تعتمد عليها الإدارة في بيئة العمل مايلي:

 إعادة تصميم الوظائف من حيث تنويع الدهاـ و الواجبات لزيادة الإبداع و الإبتكار 
  ا﵀يطة بالعمل و توفتَ الوسائل و الدعدات و العمل على صيانتها الدوريةبرستُ الظروؼ 
 التدريب الدوري للعماؿ من أجل بذديد و برستُ الدعارؼ و تبادؿ الخبرات 

 جودة الحياة الوظيفية عوامل: الثالث لفرعا

 مكونات جودة الحياة الوظيفية  أولا :

لؽكن القوؿ بأف جودة الحياة ىي الدمارسة الإنفعالية للؤنشطة اليومية الإجتماعية و البيئية كما و كيفا بدرجة عالية 
من التوفيق و النياح و برضا نفسي عن الحياة بشكل عاـ و شعوره بالإلغابية و الصحة النفسية,و بزطي العقبات 

                                                             
 .14,ص 2009بريطانيا,,رسالة ماجيستًغتَمنشورة ,جامعة سانتكليمانس العالدية,كلية الادارة الادارة بالدشاركة واثرىاعلى العاملينمحمدالرفاعي : 1
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لأنشطة بإقتدار حيث إف لجودة الحياة ثلبث مكونات رئيسية و الضغوط التي تواجهو بفاعلية بقصد إلصاز ىذه ا
 1تتمثل في: 

  الإحساس الداخلي بحسن الحاؿ و الرضا عن الحياة الفعلية التي يعيشها الفرد بينما يرتبط الإحساس
بحسن الحاؿ بالإنفعالات ,يرتبط الرضا بالقناعات الفكرية أو الدعرفية الداعمة لذذا الإحساس ,و كليهما 

 اىيم نفسية ذاتية ,أي ذات علبقة برؤية و إدراؾ و تقييم الفرد مف
  القدرة على رعاية الذات و الإلتزاـ و الوفاء بالأدوار الإجتماعية بسثل إعاقة الدنظور الدناقض لذذه القدرة

 ,و ترتبط بعيز الفرد عن الإلتزاـ او الوفاء بالأدوار الإجتماعية.
 لإجتماعية,الدادية)معيار االبيئية الدتاحة الإجتماعية منها )الدساندة  القدرة على الإستفادة من الدصادر

 الحياة(,و توظيفها بشكل إلغابي( 

 مكونات جودة الحياة ىي: البعض و يرى

 الحقوق الفردية:-1

  و  البدني,و الدعاملة غتَ الإنسانيةالسلبمة الشخصية )حظر التعذيب و الإيذاء النفسي و
 ا﵀طة بالكرامة(العقوبات القاسية أو 

 .حرية الراي و التعبتَ و البحث عن الدعلومات و الأفكار و الحصوؿ عليها و نقلها 
  حرية الفكر و العقيدة و التعبتَ عنها 
 حرية الحياة الخاصة 

 عية:االحقوق الجم-2
 تكوين الأسرة 
 والصحية الرعاية الإجتماعية 
 مستوى معيشة لائق 
  الأساسية ,و الكسب للقيم و الدهارات و التوجهات الإجتماعية,ا﵀فزة التعليم المجاني في الدرحلة

 للنهضة ,و الدستمر مدى الحياة.
و من كل ما سبق لصد أف الرضا و السعادة من أبرز الدكونات الأساسية لجودة الحياة إضافة إلذ القدرة على 

و في المجاؿ الإجتماعي و النفسي و إشباع حاجات الفرد من خلبؿ ثراء البيئة و رقي الخدمات التي تقدـ ل
 التعليمي.

                                                             
 .154,ص2012,العدد الأوؿ,28,لرلة جامعة دمشق,المجلد جودة الحياة الوظيفية لدى طلبة جامعتي دمشق و تشرين:نعيسة رغداء علي 1
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 عوامل أساسية في تشكيل جودة الحياة الوظيفية:ثانيا : 

 إلذ أربعة عوامل لتشكيل جودة الحياة ىي:آخروف ويشتَ 

 .)حاجات الفرد)الحب و التقبل و الصداقة و الصحة و الأمن 
  الفرد.توقعات بأف ىذه الحاجات خاصة بالمجتمع الذي يعيش فيو 
 .الدصادر الدتاحة لإشباع ىذه الحاجات بصورة مقبولة إجتماعيا 
 .النسيج البيئي الدرتبط بإشباع ىذه الحاجات 

 1توصل إلذ بعض الحقائق الخاصة بجودة الحياة منها :تم ال كما

ت يشعر الفرد بجودة الحياة عندما تشبع حاجاتو الاساسية و تكوف لديو فرصة لتحقيق أىدافو في لرالا -
 حياتو الرئيسية.

 ترتبط جودة الحياة لدى الفرد بجودة حياة الأشخاص الآخرين الذين يعيشوف في البيئة نفسها. -
 تعكس جودة الحياة لدى الفرد تراثو الثقافي و تراث الآخرين ا﵀يطتُ بو. -
 ة.الإجتماعي جودة الحياة بناء نفسي لؽكن قياسو من خلب الدؤشرات الذاتية و الدؤشرات -
 تعزيز جودة الحياة يتضمن الأنشطة و برامج التأىيل و العلبج و الدعم الإجتماعي. -

 أبعاد جودة الحياة الوظيفية: : الرابعالفرع 
إقتًح الباحثوف أبعادا متعددة تشكل مفهوـ جودة الحياة الوظيفية من إبذاىات لستلفة تقوـ على الأساس        

 2الذي قدمت من أجلو كل دراسة ,وفيمايلي سنقدـ الأبعاد الاكثر شيوعا و التي إتفقت عليها معظم الدراسات 
 الأمن و الصحة الدهنية:أولا : 

عمل تأثتَا مباشرا على صحة العاملتُ و حالتهم بصفة خاصة,و على يؤثر الأمن و الصحة الدهنية في ال
أدائهم بصفة عامة ,وبالرغم من أف إدارة الدوارد البشرية ىي الدسئولة عن وضع البرامج الخاصة بتحستُ بيئة العمل 

لية شاملة ,إلا أف تعاوف الإدارات الاخرى في صيانة و برستُ بيئة العمل لا لؽكن بذاىلو .وبالتالر ىي مسؤو 
 لأقساـ الدنظمة جميعها ,و ذلك لانعكاساتها على سلبمة و صحة الدوارد البشرية و فاعلية الأداء و كفاءتو. 

 و تكمن ألعية الأمن و الصحة الدهنية في التالر:

 تقليل تكاليف العمل. -
 توفتَ بيئة عمل صحية و قليلة الدخاطر .-
 توفتَ نظاـ العمل الدناسب. -

                                                             
 .154نعيسة رغداء علي ، مرجع سبق ذكره,ص 1
 14مرجع سبق ذكره,ص محمد الرفاعي ، 2
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 لبقات الإنسانية بتُ الإدارة و العاملتُ.تدعيم الع -
 العلاقات الإجتماعية: ثانيا:

الدتبادؿ,التعاوف و الانتماء  تقوـ العلبقات الإنسانية الإلغابية في بيئة العمل على قيم مهنية,مثل )الإحتًاـ
أف تسود أفراد الدنظمة  لليماعة,الإلؽاف بالذدؼ العاـ,الحرص على الدصلحة العامة و التيرد من الأنانية(,التي لغب

و الدتعاملتُ معها جميعا,حيث أثرت العلبقات الاجتماعية الالغابية على الإنتاجية و مستويات الأداء .فقد اجريت 
( وجدت 2009العديد من الدراسات ,منها دراسة اجراىا  معهد "مستقبل العمل"في مدينة بوف الألدانية عاـ )

ؿ يرتبطوف معا بعلبقات صداقة طيبة برقق إنتاجا أفضل مقارنة بغتَىا من إف الشركات التي تقوـ بتوظيف عما
الشركات الأخرى.و كذلك أجريت دراسة على العاملتُ في إحدى الشركات البريطانية,خلصت الذ اف التواصل 

ىذا يؤدي الاجتماعي و العلبقات الطيبة بتُ الزملبء في العمل لؽكن اف يزيد من انتاجية العامل الاقل كفاءة ,و 
الذ آثار إلغابية على الدؤسسات ,حيث إف الحوافز الدعنوية لا تقل ألعية عن الحوافز الدادية ,و ىذا يؤدي غلى اثار 
الغابية على الدؤسسات ,ولابد توفتَ الركائز الدهمة لنياح العمل ,وذلك بتوفتَ بيئة عمل ناجحة ,يتم فيها احتًاـ 

كن برديد العلبقات الإجتماعية السائدة بتُ العاملتُ في مكاف العمل الدوظف و يعطي قدرة من الرعاية و لؽ
 بالدستويات الآتية:

 العلبقات بتُ الرؤساء-
 والدرؤستُ العلبقات بتُ الرؤساء -

وبالتالر,فإف العلبقات الإلغابية للفرد العامل مع لرموعة العمل توفر لو إشباعا لحاجتو الإجتماعية ,و برقق تبادؿ 
بينها,لذلك فغن الدنظمة التي تنتج للؤفراد فرصة التفاعل و الإتصاؿ مع الافراد الأخرين ,فاف الرضا الوظيفي الدنافع 

 للعاملتُ,و الاداء الوظيفي لذم سيكوف مرتفعا و العكس ىو الصحيح.
 الرواتب:و  الأجورثالثا : 

العاملتُ و توجيو ىذا الاداء ,و بالتالر و بسثل الأجور و الرواتب العية كبرى في برديد اداء الدوظفتُ و 
,توجو دافعية العاملتُ في ابذاه معتُ,حيث إف العلبقة بتُ ابذاه الدافعية و الاجور علبقة قوية ,تؤدي الذ نتائج 
تؤثر على مستوى الإنتاج و النتائج الدتوقع برقيقها على مستوى الدنظمة,وكذلك على مستوى الخدمة التي تقدمها 

  الدنظمة .

نو كلما زاد الاجر ,زاد حافز العامل على بذؿ الجهد و برستُ مستوى الاداء حيث برتل الأجور ألعية إلذا ف
 1 خاصة بالنسبة للبفراد و ذلك لاسباب عدة ألعها:

                                                             
 14مرجع سبق ذكره,ص محمد الرفاعي ، 1
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للؤفراد و لأسرىم ,وخاصة في بلداف العالد ثالث حيث ترتفع نسبة الإعالة ,لشا  الأساسالدصدر  الأجريشكل  -
 لغعل الأجر ا﵀دد الرئيسي للمستوى الدعيشي للؤفراد و أسرىم.

 يعكس الأجر الدركز الاجتماعي للفرد ضمن المجتمع الذي يعيش فيو,و ذلك من خلبؿ ما يؤمنو من حاجات . -
 الأجرديد الحالة الدعنوية و النفسية للبفراد ,وبالتالر لغب أف يشعر الفرد باف يلعب الأجر دورا مهما في بر -

 الذي يتقضاه يؤمن لو الإستقرار النفسي و الدعنوي 
 لؽثل الأجر مقياسا لقيمة الفرد و ألعيتو بالنسبة للمنظمة التي يعمل بها. -

 الاشراف و مشاركة العاملين في الإدارة:رابعا : 
بدبدا الدشاركة في صنع القرار مع توسيع دائرة الدشاركتُ  في الدنظمات الحديثة اف ىناؾ ضرورة للبخذوجدت الادراة 

كلما امكن و عدـ تركيز القرار في يد فرد واحد ,حيث تعتبر إتاحة الفرصة للعاملتُ للمشاركة في ابزاذ القرارات 
يهم ,و تعزز انتمائهم للمنظمة ,من خلبؿ شعورىم ,ىو احد العوامل الذامة التي تؤدي الذ رفع الروح الدعنوية لد

بأنهم شركاء حقيقيوف في صنع القرار داخل الدنظمة ,لشا لغعلهم يبذلوف كل جهد مستطاع ,لتطوير العمل و 
 الارتقاء بالدنظمة الذ افضل مستوى لشكن ,و يتطلب النمط التشاركي توافر شرطتُ ضروريتُ لعا:

 فهوـ القيادة التشاركية ,و صناعة القرار على أساس تعاوني.توفر مستوى عاؿ من القناعة بد-
 توفر درجة عالية من الثقة الدتبادلة بتُ العاملتُ في الدؤسسة ,اضافة الذ الثقة بالنفس لدى الدديرين أو العاملتُ -

 الامان و الاستقرار الوظيفي:خامسا : 
و الاستقرار الوظيفي امر حيوي للعاملتُ في الدنظمات كافة ,فهو من اىم ركائز النياح في اية منظمة  الأمافيعد 

,لانو لؼلق جو من الطمانينة و الانتماء لشا يدفع العاملتُ الذ الابداع و ابزاذ القرارات الفعالة بدا لػقق الأىداؼ 
 الاستًاتييية للمنظمة .

موعة من الضمانات ,و الدنافع الوظيفية التي يتطلبها العاملوف مثلب الامن من و يعرؼ الاماف الوظيفي :بانو لر
فقداف الوظيفة او اجراءات تعسفية الامر الذي يؤدي الذ الاستقرار النفسي و رفع الروح الدعنوية و بالتالر ينعكس 

 تباعا على الاداء و توثيق الولاء للمنظمة .

 الترقية و التقدم الوظيفي: سادسا : 

التًقية من أىم القرارات التي تتخذ في الدؤسسات لدا بردثو من تاثتَ كبتَ على مراكز الدوظفتُ ,و معنوياتهم داخل 
الفئات الوظيفية الدختلفة ,لإرتباطها بدصتَ حياتهم بشكل كلي ,و اف كاف لابد من من دعامات و معايتَ يستند 

اف بذمع بتُ مصالح الدوظفتُ كافة في الدؤسسة ,و كذلك مصلحة اليها في عملية التًقية ,و بالتالر لابد للتًقية 
الدؤسسة ذاتها ,و العمل قدر الإمكاف على بذنب ردات الفعل السلبية للموظفتُ الذين يتساووف على خط واحد 
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لعية بتُ الدرشحتُ لذذه التًقية,و الذين لد تشملهم ىذه التًقية ,و الذين لد تشملهم ىذه التًقية,و لؽكن إجماؿ أ
 التًقية فيمايلي:

توفتَ الظروؼ التي من شانها برفيز العاملتُ لدزيد من العمل ,وذلك لعلمهم باف ىناؾ علبقة بتُ معدؿ او -
 مستوى الاداء و بتُ الاجر أو الحافز الذي يتلقونو.

 الاحتفاظ بالدوظفتُ الدتميزين ,و عدـ اعطائهم مبررا لتًؾ العمل.-
 جها للعمل فيها ,لشا يضمن لذا الاستمرارية ,و لغنبها ازمات بفقداف العاملتُ فيو.اجتذاب قوى العمل من خار -
تعتتَ وسيلة تثقيفية لؽكن من خلبلذا اف تصبح الوظيفة او العمل مدرسة يتعلم فيها العامل العمل الجديد كل -

,ولا يشعر بالدلل أو النهاية لطموحاتو او لقدراتو  .يوـ
 :هاعوائق تطبيق س جودة الحياة الوظيفيةأساليب قيا : الخامسالفرع 

 أساليب قياس جودة الحياة الوظيفية:: أولا 

اىتمت لرموعة من الدراسات و البحوث في قياس جودة الحياة الوظيفية ,واف كانت قد اختلفت كل دراسة       
 1 عن الأخرى في معايتَ قياس جودة الحياة الوظيفية في منظمات الاعماؿ.

احدى الدراسات انو لؽكن قياس جودة الحياة الوظيفية في الدنظمة من خلبؿ عوامل ىتَزبرغ حيث اعتبرت 
 الصحية و الدتمثلة بالدقاييس التالية:

 ، معدلات الأداء الوظيفي و درجة الرضا الوظيفي 
 ،ُسياسة الأجور و مدى لصاح نقابات و ابرادات العاملت 

 نحو التالر:وكذلك من يراىا من خلبؿ مقاييس كمية على ال

 .ُمعدؿ دوراف العمل,معدؿ الغياب الطويل و إنتاجية العاملت 

بينما تم التوصل الذ وجود مستويات عالية لجودة الحياة الوظيفية سوؼ يقلل من الدعايتَ غتَ الدرغوب فيها        
 و يعظم الدعايتَ الدرغوب فيها و نلخصها فيمايلي:

 ،معدلات حوادث العمل 
 ،معدلات الشكاوي 
 ،معدلات الاضراب و التيمهر و الامتناع عن العمل 

                                                             
,مذكرة ماجيستً,كلية التيارة, الجامعة الإسلبمية أثر أبعاد جودة حياة العمل على فاعلية إتخاذ القرارات الإدارية في جامعة الأقصى بغزةعيسى عبد الرحمن ابوحميد:ىاشم 1

 .16,ص 2017بغزة,سنة 
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 ،معدلات دوراف العمل 

نلبحظ اف معايتَ قياس جودة الحياة الوظيفية بزتلف من باحث الذ اخر طبقا للهدؼ الذي تسعى دراسة كل 
 1باحث للوصوؿ اليو و النتائج الدراد الحصوؿ عليها، ولطبيعة عمل كل منظمة بذري بها الدراسة.

 : جودة الحياة الوظيفيةعوائق تطبيق  :ثانيا 

على الرغم من الاثر الالغابي لتطبيق برامج جودة الحياة الوظيفية حسب عديد الدراسات الا اف العديد من 
 2:الدنظمات لد تنيح في الوصوؿ الذ الأىداؼ الدرجوة السالفة الذكر و ذلك بسبب عوائق نبينها على النحو التالر

 :يتطلب تطبيق برامج جودة الحياة الوظيفية اضفاء الدلؽقراطية في مكاف العمل فييب   مواقف الادارة
أف تكوف لدى الددراء الرغبة في مشاركة صلبحية ابزاذ القرارات مع موظفيهم و منحهم  فرصة التعبتَ عن 

ي عن جزء من ارائهم و الدشاركة بفاعلية ,الا اف ذلك صعب التنفيذ لاف الكثتَ من الددراء يعتبروف التخل
من صلبحيتهم و مشاركتها من الآخرين بدثابة تهديد صريح لوجودىم لذلك يبدوف معارضة شديدة في 

 ىذا الإطار.
 :قد يتولد عن تطبيق برامج جودة الحياة الوظيفية لدى النقابات العمالية شعور باف  موقف النقابات

دوف  الإنتاجيةتسريع وتتَة العمل الرفع من تطبيقها يعود بالفائدة فقط على الدنظمة من خلبؿ من خلبؿ 
العاملتُ  الأفرادعوائد لذم ,اي اف ىذه البرامج ماىي الا وسيلة لاستخراج الدزيد من الطاقات الكامنة في 

,ولازالة ىذه الدخاوؼ لغب على الددراء التًويج لبرامج جودة الحياة الوظيفية و النتائج الدرجوة منها و 
 سوية. والأفرادنها للمنظمة العوائد الدتًتبة ع

 :باف تكلفة تطبيق برامج جودة الحياة الوظيفية تكوف ضخمة و مكلفة تفوؽ  الإدارةترى  التكلفة الدالية
التي  الإداراتقدراتها ,علبوة على انو لا يوجد ما يضمن فاعلية و لصاعة تطبيق ىذه البرامج ,لشا يدعو 

 الأجورتعاني من ضائقة مالية الذ التفكتَ مليا قبل تطبيق برامج جودة الحياة الوظيفية كونها تعتمد على 
 السخية و بيئا العمل الجيدة ...,

و لذلك كاف لزاما تطبيق ىذه ىذه البرامج تدرلغيا وفق ميزانيات متعاقبة تكوف مدرجة في استًاتييية الدنظمة على 
 .الطويل الددى الدتوسط و

 

 
                                                             

 .16هاشم عيسى عبد الرحمه ابوحميد,وفس المرجع سابقا,ص 1
 رسالة,غزة قطاع في الحكومية غير المنظمات في للعاملين الوظيفي الأداء وأثرهاعلى الوظيفية الحياة ودةج: زياد اسامة،  البليسي يوسف.2

 .13 ص,2012, فلسطين غزة جامعة, الإعمال إدارة ماجيسترفي
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  الاداري بتحسين جودة الحياة الوظيفية علاقة التمكين:  الدطلب الثالث

من خلبؿ التحضتَ لذذا الدوضوع إرتأينا أنو من باب الإلداـ بو كاف لابد أف نعرج على بعض النماذج    
انهما لا يزالاف لزل و الدراسات التي عالجت كلب من مفهومي التمكتُ الإداري و جودة الحياة الوظيفية بإعتبار 

إىتماـ العديد من الباحثتُ كوف الدفهوـ جديد نسبيا في علم الإدارة يتم تناولو من جوانب لستلفة و في ىذا 
سنحاوؿ التطرؽ إلذ النماذج التي ركزت على عنصر الدشاركة و بسكتُ العاملتُ و اثره على جودة الحياة الوظيفية 

 .داخل الدؤسسة

 ىافلوفيتشالفرع الأول :نموذج 

كاف ىذا النموذج نتيية للدراسة التي قاـ بها ىافلوفيتش ،حيث استهدفت دراستو البحث عن تأثتَ 
برامج جودة الحياة الوظيفية على معدلات الغياب و دوراف العمل,و بسثلت منهيية البحث في بذميع بيانات عن 

ت الدتحدة الامريكية خلبؿ الفتًة الدمتدة من احدى الشركات الصناعية الدتعددة الجنسيات في وسط غربي الولايا
شهرا قبل تطبيق برنامج جودة الحياة الوظيفية  48,حيث قسمت ىذه الفتًة الذ  1986حتى نهاية  1976

شهرا بعدىا ,أما فيما لؼص النموذج الدطبق في ىذه الشركة فهو مبتٍ على الدشاركة  و التوصية بالحلوؿ  81و
لرموعة لجودة الحياة الوظيفية تضم  21لدى الشركة  1985,حيث كاف مع نهاية ماي  بدشاركة العماؿ الدؤقتتُ

عاملب ,و من بتُ الامور التي طبقت في ىذه الشركة في في ىذا الصدد ىي الدشاركة في الأرباح.و من ابرز  400
لزدود في معدلات  النتائج التي توصلت اليها الدراسة ,ىو اف النموذج الدعتمد على الدشاركة يؤدي الذ خفض

الغياب و حوادث العمل,بينما يؤدي ىذا التًكيز على الدشاركة في بزفيض كبتَ في معدلات الشكاوى و دوراف 
العمل ,و تتضاعف ىذه النتائج كلما أفصحت الدنظمات عن معلومات أكثر و افضل للميموعات الدشاركة في 

 1.برنامج جودة الحياة الوظيفية

  ج باداويالفرع الثاني : نموذ 

للتعرؼ على العلبقة الدوجودة بتُ درجة  1994كاف ىذا النموذج تبعا للدراسة التي قاـ بها باداوي سنة 
من  464الدشاركة في ابزاذ القرار و اثرىا على جودة الحياة الوظيفية ,حيث شملت الدراسة عينة مكونة من 

 اخصائيي نظم الدعلومات في الشركات الامريكية.

                                                             
 .83جاد الرب سيد محمد ,مرجع سبق ذكره,ص: 1
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الدراسة الذ بياف العلبقة التي تربط بتُ الدشاركة في ابزاذ القرارات و جودة الحياة الوظيفية و خلصت 
,حيث اكد باداوي انو كلما زادت درجة الدشاركة كلما كانت جودة الحياة الوظيفية افضل و بالتالر برستُ جودة 

 1. لضو الوظيفةالعلبقات الوظيفية و الانسانية لدى  العاملتُ لشا يؤدي الذ تفاؤؿ أكبر

 ذج الإسلاميالنمو الفرع الثالث : 

الانساف ىو لزور الفكر الاداري في الاسلبـ و ىو الذدؼ من كل مبادئو و تعاليمو فهو العنصر الذي 
بدونو لا يتحقق اي انتاج او فكر ,باعتباره عنصر العمل الحيوي الذاـ الفاعل و الدتفاعل ,و لعنصر العمل العية 

تياوز بكثتَ غتَه من عناصر الانتاج,فهو مرتبط بالفرد العامل الذي عليو اف يبدع في انتاجو لزورية خاصة ت
,والفرد برفزه الرغبة و تدعمو القدرة على الانتاج ,و من ىنا كاف الرضا عن العمل لزصلة لتفاعل عنصري القدرة 

ما كبتَا ,و حث على العمل الجاد والذادؼ الفرد العامل اىتما لفكر الاداري في الاسلبـ برضاو الرغبة ,وقد اىتم ا
لاسعاد الفرد و الجماعة و برز ذلك من خلبؿ الاىتماـ بكل من الدشاركة في الادارة من خلبؿ 
الشورى,الاجر,العدالة,الحوافز,العلبقات الانسانية؛ و تزخر الستَة النبوية و النصوص الشرعية التي تعتبر الدرتكز 

 2.بالكثتَ من الدواقف و النصوص التي تغضد ىذا التوجو و برثّ عليو الأساسي للشريعة الإسلبمية

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

                                                             
 .جاد الرب سيد محمد، نفس الدرجع  والصفحة سابقا  1
 .17زياد يوسف,مرجع سابق ذكره ص  البليسي اسامة 2
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  الدبحث الثاني: الدراسات السابقة

  رصدىا تم التيو ث ػػػػػالبح موضوع تناولت التي ابقةػػػالس الدراسات من ةػػػػػػلرموع الدبحث ذاػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػى في سنعرض     
 على الدراسات ىذه اشتملت حيث دراستنا، موضوع لراؿ في قمنا بها  التي الدسحية القراءات ضمن مراجعتها و

معطياتها بدا لؼدـ أىداؼ وقد تم الاستفادة من ،منهيية معالجة الدوضوع  عرض في متنوعة أبعاد و متغتَات
جودة و  الاداري التمكتُ عن الدراسات بعض استعملنا أننا إلا، رغم أنو يوجد نقص في ىذه الدراسات الدراسة

  وتارة، أحيانا كمتغتَ مستقل ....إلخ  وفاعلية إبزاذ القرار لذا صلة بهما كالإبداع أخرى متغتَات مع الحياة الوظيفية
 : ثلبث مطالبويقع ىذا الدبحث في  ،ناموضوع لأثراء الأفكار بعض استخلبص أجل من،كمتغتَ تابع 

 باللغة العربية.الدطلب الأوؿ : الدراسات السابقة 
 الدراسات السابقة باللغة الأجنبية. الدطلب الثاني :

  مناقشة الدراسات السابقة . الدطلب الثالث :
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.بالمغة العربية  الدراسات الدابقة : الأولالسظمب   

 صاحب الدراسة رقم
تاريخ ومكان  ،نهع

 الدراسة
 نتائج الدراسة اهداف الدراسة وعيشة الدراسة ادوات،مشهج

01 

 مخيؼ فييا خيخ

" تسكيؽ العامميؽ وأىسيتو 
في فاعمية تظبيق إدارة 

السعخفة بالسؤسدة دراسة 
ميجانية لسجيخيات مؤسدة 
 سؾنظخاك حاسي مدعؾد"

 دكتؾراه 

 إدارة وتدييخ السشغسات

جامعة قاصجي مخباح 
 ورقمة

7102 

الإشكالية 5 مامجى أىسية تسكيؽ العامميؽ 
في فاعمية تظبيق إدارة السعخفة في 

 السؤسدة؟ 

 504العيشة 

 الأداة 5 الإستبيان

 السشيج الؾصفي والتحميمي

أىسية  تسكيؽ العامميؽ عمى 
تظبيق إدارة السعخفة في 

 مؤسدة سؾنظخاك

-التجريب-تؾجج علاقة بيؽ التسكيؽ بأبعاده) التفؾيض-
-التعمؼ التشغيسي-الإترال الفعال-التحفيد والتقجيخ

 السذاركة في إتخاذ القخار( وتظبيق إدارة السعخفة 

 يؾجج إرتباط قؾي بيشيسا . -

تؾجج فخوق ، بيشسا لا تؾجج فخوق تبعا لستغيخ الجشذ-
ؾى التعميسي السدت-تبعا لمستغيخات الذخرية )العسخ

 والخبخة(.

20 

ىاشؼ عيدى عبج الخحسان 
 أبؾ حسيج

" أثخ أبعاد جؾدة حياة 
العسل عمى فاعمية إتخاذ 

القخارات الإدارية في 

ماجدتيخ في إدارة 
الأعسال كمية التجارة 

 الجامعة الإسلامية بغدة

7102  

 الإشكالية 5

 السشيج الؾصفي والتحميمي

 الإستبيانالأداة 5 

)أسمؾب الحرخ الذامل  011العيشة 5 
جسيع الكيادات في  –مؽ مجتسع الجراسة 

التعخف عمى أثخ أبعاد جؾدة 
حياة العسل عمى فاعمية إتخاذ 

 .القخارات الإدارية

 

 

 %42.55تؾجج جؾدة حياة العسل بشدبة 

 %43.55تؾجج فاعمية في إتخاذ القخارات بشدبة 

يؾجج تأثيخ إيجابي لأبعاد جؾدة حياة العسل)الإستقخار 
الشسط  -التؾازن بيؽ العسل والحياة -والأمان الؾعيفي

التقجم والتخقي الؾعيفي( عمى -الكيادي والإشخافي
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 .فاعمية إتخاذ القخار .الؾعائف الإشخافية بجامعة غدة( .جامعة الأقرى بغدة"

20 

 ساخي بؾبكخ

" تسكيؽ العامميؽ وعلاقتو 
بجؾدة الحياة الؾعيفية في 

التشغيسية ضؾء الثقة 
 كستغيخ وسيط"

 ماجدتيخ 

كمية العمؾم الإجتساعية 
 جامعة وىخان

7101 

الإشكالية 5ما حجؼ العلاقة بيؽ تسكيؽ 
العامميؽ وجؾدة الحياة الؾعيفية في وجؾد 

 الثقة التشغيسية كستغيخ وسيط ؟

 الأداة 5 الإستبيان،  431العيشة5 

 السشيج الؾصفي والسشيج الإستجلالي.

ة بيؽ جؾدة معخفة العلاق
الحياة الؾعيفية والتسكيؽ 

 بؾجؾد الثقة التشغيسية

تؾجج علاقة إيجابية بيؽ جؾدة الحياة  -
 الؾعيفية والتسكيؽ.

تؾجج علاقة إيجابية بيؽ الثقة التشغيسية  -
 والتسكيؽ .

تدداد العلاقة بيؽ جؾدة الحياة الؾعيفية  -
 والتسكيؽ بؾجؾد الثقة التشغيسية

20 

 بمخزخ مدعؾدة 

 مخيؼ بؾخزيخ

واقع تسكيؽ العامميؽ "
بالسجيخية العامة 

لإترالات الجدائخ بعشابة 
 وأثخه عمى الإبجاع 

 العمؾم الإقتراديةمجمة -
 7، العجد  02مجمج 

(7101) 

الإشكالية 5 ما أثخ تسكيؽ العامميؽ عمى 
الإبجاع في السجيخية العسمية لإترالات 

 الجدائخ بعشابة ؟

 السشيج الؾصفي الإستجلالي-

 السشيج التحميمي بإستخجامالإستبيان-

 عامل55العيشة عذؾائية قجرىا -

معخفة أثخ تسكيؽ العامميؽ 
 عمى الإبجاع بالسؤسدة.

 الأبعاد 5 

 تفؾيض الدمظة -

 الإترال -

 التجريب -

يؾجج أثخ ذو دلالة معشؾية لتسكيؽ العامميؽ عمى  -
 الإبجاع .

لا يؾجج أثخ ذو دلالة إحرائية لكل مؽ بعجي -
 التفؾيض والتجريب عمى الإبجاع.

يؾجج أثخ ذو دلالة إحرائية  لبعج الإترال عمى -
 الإبجاع.
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20 

 أيسؽ حدؽ ديؾب

" تسكيؽ العامميؽ كسجخل 
لتحديؽ جؾدة الحياة 
الؾعيفية في قظاع 

دراسة –الإترالات
 -ميجانية

مجمة جامعة دمذق -
لمعمؾم الإقترادية 

 والقانؾنية 

 العجد الأول 51السجمج 

 7105 

الإشكالية 5 الجور الحي يؤديو تسكيؽ 
العامميؽ في تحديؽ جؾدة الحياة الؾعيفية 

 بدؾرية؟ لمعامميؽ في قظاع الإترالات

 السشيج الؾصفي والتحميمي-

 الإستبيان -

 31العيشة 5 -

معخفة الجور الحي يؤديو -
تسكيؽ العامميؽ في السشغسات 

 محل الجراسة.

معخفة شكل العلاقة بيؽ -
تسكيؽ العامميؽ وجؾدة الحياة 

 الؾعيفية

تحجيج أفزل أشكال تسكيؽ  -
العامميؽ السظمؾبة لتحقيق 

جؾدة حياة وعيفية في قظاع 
 .الإترالات

تؾجج علاقة ذات دلالة معشؾية بيؽ أبعاد تسكيؽ -
مذاركة العامميؽ في إتخاذ -العامميؽ )تفؾيض الدمظة

يع تذج -مذاركة العامميؽ في السمكية-القخارات
 العامميؽ وتقجيخ الإنجاز(وجؾدة الحياة الؾعيفية .

السذاركة في السمكية ىؾ الأكثخ تأثيخا عمى جؾدة  -
الحياة الؾعيفية يميو تقجيخ الإنجاز ثؼ  تفؾيض الدمظة 

 وأخيخا السذاركة في إتخاذ القخار.

-العسخ-تؾجج فخوقات تعدى لستغيخات ) الجشذ -
 سشؾات الخبخة(-السدتؾى التعميسى

20 

 كخمية تؾفيق

دراسة  –" تسكيؽ العامميؽ 
حالة شخكة الإسسشت 

 SC SEGبدؾر الغدلان 

 7113ماجيدتيخ 

كمية العمؾم  –إدارة أعسال 
الإقترادية وعمؾم التدييخ 

 جامعة الجدائخ . –

 

الإشكالية 5ىل مديج مؽ التسكيؽ يؤدي 
إلى مديج مؽ الشجاح ؟ ولكؽ بذخوط 

 يجب تؾفخىا ؟

 دراسة حالة -
 السشيج الؾصفي والتحميمي -
 السقابمة ، السلاحغة، -
 الأداة 5الإستبيان -

 بخامج التسكيؽ تداىؼ في زيادة أرباح السؤسدة  إيزاح أىسية التسكيؽ .

ولمكيادة دور ميؼ في مؾاجية التحجيات وإحجاث التشسية 
 السدتجامة .  
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 بالمغة الأجشبية  الدراسات الدابقة السظمب الثاني :

الدراسةصاحب  رقم  
تاريخ ومكان  ،نهع

 الدراسة
ادوات وعيشة ،مشهج

 الدراسة
 نتائج الدراسة اهداف الدراسة

20 

P yukthamarani 
permarupan and other 

 

 

 

 

 7104مقال عمسي ، 

مسخضات التسخيض 
 بساليديا

 

 

السشيج الؾصفي 
 والتحميمي

 557العيشة5 

 الأداة 5 الإستبيان

 إستخجام الشسحجة

الجراسة إلى فحص دور التسكيؽ ىجفت ىحه 
الشفدي وجؾدة الحياة الؾعيفية في الحج مؽ 

 عاىخة الإحتخاق الؾعيفي.
 
 
 

تؾصمت الجراسة إلى أن التسكيؽ 
الشفدي الحي تؾفخه جؾدة الحياة 

الؾعيفية أدى إلى الحج مؽ آثار 
 الإحتخاق الؾعيفي.

20 

Sayed fazel zmani 

يؽ التسكيؽ "دراسة العلاقة ب
جؾدة الحياة الؾعيفية" و   

 

 

 0200مقال عمسي ، 

الاترالات  شخكة
 الإيخانية

 

 

_ السشهج الهصفي 
 والتحميمي

 001_ حجم العيشة: 

 _ الأداة : الإستبيان 

 

قة بيؽ التسكيؽ وجؾدة الحياة تحجيج العلا 
أداء السؾعفيؽ ،  مؽيديج ؾعيفية.وىحا ال

 الأمخ الحي مؽ شأنو تظؾيخ السشغسات.
ارتفاع الجخل وجؾدة عخوف العسل حلػ وك

 يعدز أداء وضع الذخكة

 SPSS أكجت نتائج مخخجات بخنامج
وجؾد علاقة بيؽ تسكيؽ السؾعفيؽ 

  % 25بشدبة وجؾدة الحياة الؾعيفية 

التسكيؽ  بيؽ ىشاك ارتباط كبيخ وإيجابي
وفخص الشسؾ ومتغيخات القانؾنية 

 ساالاجتساعي. بيش والإنجماجوالاستقلال 
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وجج إرتباط سمبي بيؽ التسكيؽ والأجخ  
العادل ، بيئة العسل الآمشة و جؾ 

 .الحياة العام 

20 

 

 

 

 

_ Kermanshahi 
Mehrangiz Miri 

 _ Hozhabrnejad 
Noosha  

أثخ جؾدة حياة العسل "
رحة التشغيسية عمى وال

 يؽ"تسكيؽ السعمس

 7101مقال عمسي ، 

المعلمين في الصف 
المنطقة الثاني الثانوي 

 الخامسة في طهران

السشيج الؾصفي 
 والتحميمي

العيشة عشقؾدية 5 
757 

 الأداة 5 الإستبيان

 إستخجام الشسحجة

دراسة آثار جؾدة الحياة الؾعيفية والرحة 
 التشغيسية عمى التسكيؽ 

 
 
 
 
 
 
 
 
 

 

أعيخت نتائج ىحه الجراسة أن جؾدة 
والرحة التشغيسية ليا  الؾعيفية حياة ال

 السعمسيؽتأثيخ عمى تسكيؽ 

20 

Mohamad sheikhe 
zanyar 

شخح العلاقة بيؽ التسكيؽ 
 وجؾدة الحياة الؾعيفية

 7104مقال عمسي ، 

مؾعفي مدتذفى 
الزسان الإجتساعي 

 بسجيشة زىجان

السشيج الؾصفي 
 والتحميمي

العيشة عذؾائية 5 
057 

ليا دور ميؼ في زيادة الحياة الؾعيفية جؾدة 
فعالية إنتاجية العسل وبالتالي كفاءة و 

 السشغسات .
أجخيت ىحه الجراسة لمتحقيق في العلاقة بيؽ 

وجؾدة الحياة مدتقل( ستغيخ التسكيؽ )ك

تؾصمت الجراسة إلى وجؾد إرتباط قؾي 
وبمغ معامل  % 40ومؾجب بشدبة 

، ىشاك تبايؽ بشدبة  1.45الإرتباط 
في جؾدة الحياة الؾعيفية مؽ  74%

بالشغخ إلى  خلال عؾامل التسكيؽ .



 الفصل الأول :                                                                                                الإطار النظري

 

 ()كستغيخ تابعالؾعيفية  الأداة 5 الإستبيان  
 

أن يقؾم الشتائج ، فسؽ السدتحدؽ 
مؽ  لسجيخون مؽ تسكيؽ مؾعفييؼ أكثخا

 .ىأي وقت مز

20 

S.NAUMAN، 

M.ELAHI & 

S.IQBAL 

تؾقع احتخاق السسخضات مؽ 
والتسكيؽ  خلال جؾدة العسل
 الشفدي

 2010مقاؿ علمي ، 

مؤسسة الاتصالات 
 الباكستانية

 

معرفة دور التمكتُ الاداري في إلذ  تهدؼ
ظل التحديات الحالية  وفي البلداف الأقل لظوا

من خلبؿ أبعاد التمكتُ ،  لبيئة الأعماؿ
الاداري) مشاركة في ابزاذ القرار والدعلومات 

التحستُ من أجل الاستقلبلية ( ،التحفيز ،
 .الدستمر في الجودة وتعزيز الأداء التنظيمي

توصلت الدراسة إلذ أف ىناؾ علبقة 
إلغابية لبعدي التمكتُ)مشاركة الدعلومات 

التحفيز( في برقيق التميز لدؤسسة ،
 الاتصالات الباكستانية.

 

20 

Anna Psoinos and 
steve  Smithson 

تسكيؽ السؾعفيؽ في 
 السرانع.

 2002مقاؿ علمي ، 

دراسة لمسشغسات في 
 السسمكة الستحجة

 دراسة مسحية

برليل بسكتُ الدوظفتُ في الدؤسسات الإنتاجية 
للمملكة الدتحدة وذلك بدراسة ادراؾ مصطلح 

إضافة إلذ برديد  ،التمكتُ لدى الدوظفتُ
 مفاتيح بسكتُ في برقيق النياح

خلصت الدراسة إلذ أف النياح يتوقف 
الددى للئجراءات على الاىداؼ البعيدة 

وكذا الدستويات الادارية إضافة إلذ 
الدكافآت لشا يتطلب تظافر الجهود بتُ 

 الافراد  وىيكل الدؤسسة على حد سواء.
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 الدطلب الثالث : مناقشة الدراسات السابقة
 

 علاقة الدراسة الحالية بالدراسات السابقةالفرع الأول : 
أف التطرؽ لدوضوع التمكتُ وجودة الحياة الوظيفية أغلبها  لاحظنا،  سات السابقةاالدر  ن خلبؿ معاينةم          
يعتبر  الاداري أف التمكتُشتَ إلذ وت ،2019و 2014تراوحت ما بتُ عاـ في دراسات حديثة نسبيا  جاءت

مرتبط بالدورد البشري الذي يعد ركيزة  وأنو خاصة ،للمؤسساتو أكدت على ألعيتو بالنسبة  حديثمفهوـ إداري 
  .تييياوموردىا الاستً  الدؤسسةكائز ر  من

أغلب الدراسات كاف لذا ىدؼ مشتًؾ وىو دراسة العلبقة ما بتُ التمكتُ الإداري وجودة الحياة           
الإحصاء الوصفي  ركز علىإستخدمت الإستبياف كأداة لجمع البيانات فمنها ما و  . لدراسة الأثروأخرى  الوظيفية

الذي يشمل النسب الدئوية والوسط الحسابي والإلضراؼ الدعياري ، ومنها ما ركز على الإحصاء الإستدلالر والذي 
 يشمل معامل الإرتباط .

على  جودة الحياة الوظيفية  مع إختلبؼ الدراسات أف ىناؾ علبقة وأثر للتمكتُ الإداري  أغلبإتفقت 
 ولرتمعها والظروؼ البيئية .والأبعاد الددروسة في نسبة التأثتَ وىذا راجع لإختلبؼ عينة الدراسة 

التي أما الدراسة التي تناولت الدتغتَين معا مع متغتَ ثالث كما ىو الحاؿ في دراسة )ساخي بوبكر( 
داري وجودة الحياة الوظيفية تزداد في ظل وجود ثقة تنظيمية وبالتالر على خلصت إلذ أف العلبقة بتُ التمكتُ الإ

دراسة و وقدراتهم فيما لؼدـ أنفسهم ومؤسستهم ، الدؤسسة بناء الثقة بتُ العاملتُ وبسكينهم لإستثمار طاقاتهم 
(Kermanshahi Mehrangiz Miri _ Hozhabrnejad Noosha )  الوظيفية  توصلت إلذ أف جودة الحياة التي

  (P yukthamarani permarupan and other)، أما دراسة  والصحة التنظيمية لذا تأثتَ على بسكتُ الدعلمتُ

 التمكتُ النفسي الذي توفره جودة الحياة الوظيفية أدى إلذ الحد من آثار الإحتًاؽ الوظيفي أفالتي أبرزت 
لتحستُ خلق جودة حياة وظيفية بتوفتَ عناصرىا الداعمة لتضمن برقق بسكتُ موظفيها وبالتالر على الدؤسسة .

 برقيق أىدافها التنظيمية بكل كفاءة وفاعلية .الأداء وزيادة الإبداع والرضا الوظيفي وبالتالر 

 لرالات الاستفادة من الدراسات السابقة: الفرع الثاني :
نظرية وإطار مفاىيمي لدتغتَات الدراسة من خلبؿ بعض  سالعت الدراسات السابقة في إعطاء خلفية

وقد ،و من نتائج وتوصيات اعتمدت عليها ىذه الدراسة يالدصادر البحثية النظرية والتطبيقية وما توصلت إل
 :لعديد من الجوانب ندكر منها مايليإستفادت في ا

الدراسات السابقة حوؿ أدبيات التمكتُ  _بناء الإطار النظري والعلمي للدراسة من خلبؿ ما أتاحتو العديد من
 ؛سة والدفاىيم الدختلفة الدرتبطة بهما وبلورة إشكالية الدراجودة الحياة الوظيفية الإداري و 
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 ؛وبالتالر برديد أداة القياسمعظم الدراسات إستخدمت الإستبياف كوسيلة وحيدة في جمع الدعلومات الدطلوبة _
الدناىج ا في موضوع البحث من خلبؿ معرفة ا وبشكل كبتَ في توسيع مداركننإف ىذه الدراسات السابقة ساعدت_

 الدتبعة وأساليب التحليل الإحصائي ؛
تدرس العلبقة التأثتَية و الإرتباط بتُ الدتغتَين  و إسقاطها في الدؤسسة لزل _الاطلبع على الدراسات التي 

 لتنطلق منها الدراسة الحالية.الدراسة 
 ما يميز الدراسة الحالية عن الدراسات السابقة:الفرع الثالث : 

رغم إستفادة الدراسة الحالية من الدراسات السابقة وىي تعتبر إمتداد لذا من حيث التأطتَ النظري لدفاىيم 
 :عنها بدا يليإلا أنها تتميز جودة الحياة الوظيفية  التمكتُ الاداري و

التمكتُ الاداري  تأثتَالتي تناولت خاصة باللغة العربية منها  ساتاللدر  -الطالبتتُعلى حد علم - الندرة النسبية_
 ؛في برستُ جودة الحياة الوظيفية 

تغتَ وسيط وىو الثقة التنظيمية ، وأحيانا بدوجودة الحياة الوظيفية  التمكتُ الاداري سات اربطت بعض الدر _
لدتغتَين رئيستُ ظهار الجانب العملي لستلف لإبشكل سة الحالية االدر ولذا جاءت ىذه بدتغتَات أخرى ، 

دور التمكتُ تعد استكمالًا لدستَة البحث في لراؿ و ،يعداف من أبرز لشارسات العمل الاداري ونتائيو متكاملبف 
 :ؿ تناوؿ النقاط التاليةمن خلبالاداري 

  جودة الحياة الوظيفية ؛ تَبدتغوربطو  التمكتُ الاداريبرديد ماىية وأىداؼ  _
إلا أننا إختلفنا معو من خلبؿ الأبعاد الددروسة  ، ننا إنطلقنا من ورقة بحثية لحسن ديوب بنفس العنوافرغم أ_ 

والدشاركة في إبزاذ القرار كبعد واحد وأضفنا بعد التدريب وذلك بناءا على السلطة بحيث أننا دلرنا بعد تفويض 
 التدريب نظرا لألعيتو في تطبيق برنامج التمكتُ ،تناولت معظمها بعد الدراسات  أولا وكذلك بعضرأي ا﵀كمتُ 

بأبعاد لستلفة ألا وىي )تفويض السلطة والدشاركة في إبزاذ القرار ، الدشاركة في الدلكية ، فردة الدتلتخلص دراستنا 
 تقدير الإلصاز، التدريب(.

جودة الحياة وبتُ متغتَ مستقل ي بأبعاده كالتمكتُ الادار تأثتَ ظهار ي لإئعلى التحليل الاحصا ةساركّزت الدر _ 
 ما لد لصده في الدراسات السابقة بحيث معظمها تبحث عن الدور والعلبقة بينهما؛ ىو، و كمتغتَ تابع الوظيفية  

يو وبناءاً عل،وكذا جودة الحياة الوظيفية  التمكتُ الاداري عرفة مدى تطبيق سات الاستبياف لدادر ال أغلبتناولت _
لزل ؤسسة لدباالتمكتُ الإداري  عأكبر واق الحالية تقدنً شكل تطبيقي لشنهج يعكس وبشكلسة ااوؿ الدر بر

 أف بسثل ىذه الدراسة إضافة علمية . و لضن نأمل، جودة الحياة الوظيفية ومدى مسالعتو في برستُ الدراسة
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 الفصل: خلاصة
التعاريف التي  حيث تطرقنا إلذ لستلف ،سةاض الدفاىيم النظرية لدتغتَي الدر القد تم في ىذا الفصل استعر 

بدختلف  ايتو مرور ألعت التي مهدت لظهوره و اتوضيح مفهوـ التمكتُ و كذلك التطور  الطالبتتُمن خلبلذا  تحاول
معوقات تطبيقو، و   لإضافة إلذباالأبعاد و النظريات و النماذج التي جاءت لتبتُ كيفية تطبيقو ومتطلبات ذلك 

بالإضافة إلذ العوامل الدؤثرة ،  أىدافهاو  ؤسساتبالنسبة للم االعيتهإبراز و  امن حيث تعريفهية جودة الحياة الوظيف
من الناحية النظرية و بتحستُ جودة الحياة الوظيفية الإداري بدختلف أبعاده  التمكتُ على علبقةتعرفنا  ، و افيه
ومع  لبستفادة من ىذه الدراسات لكل متغتَ على حدافي لزاولة منا للكلب الدتغتَين  ناالسابقة تطرق ساتاالدر 

بينهما. وسنحاوؿ في الفصل التأثتَية  العلبقةللوصوؿ إلذ متغتَات أخرى تارة كمتغتَ مستقل وأخرى كمتغتَ تابع 
 .سةالدر ا ة تبسطمنهييالتطبيقي وفق لئطار لوذلك بالتطرؽ ة سادر الالدوالر استكماؿ 



 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 الفصل الثاني 
 انب التطبيقيالج 
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 : هيدتد
وبرستُ جودة الحياة الوظيفية ، وبعد عرضنا لدختلف الدراسات بعدما تعرفنا على ألعية التمكتُ الإداري      

التمكتُ الإداري ومستوى السابقة باللغتتُ العربية والأجنبية حولذما ، سنحاوؿ في ىذا الفصل معرفة واقع تطبيق 
، وكذا معرفة تأثتَ التمكتُ الإداري في  غردايةلحياة الوظيفية في مؤسسة توزيع الكهرباء والغاز وسط بجودة اتوفر 

 كالتالر :  في مبحثتُ ىذا الفصل يتم عرض ومن ىذا الدنطلق سوؼ ، برستُ جودة الحياة الوظيفية 
 غردايةب توزيع الكهرباء والغاز وسطؤسسة الدبحث الاوؿ: تقدنً عاـ لد

 (الإجراءات و التطبيقية )الطريقة الدراسة الدبحث الثاني :
 

 الاول: تقديم عام للمؤسسةالدبحث 
 ىي والتي ، غردايةلتوزيع الكهرباء والغاز وسط ب الجزائرية بالدؤسسة التعريف إلذ الدبحث ىذا في سنتعرض

 والأدوات بحثنا، موضوع لطبيعة وفقا الديدانية لدراستنا الدناسب العلمي الدنهج بتحديد نقوـ ثم ، الدراسة لزل
 .الدختار الدراسة منهج إتباع على الدساعدة الدستعملة

 *غردايةسونلغاز لتوزيع اديرية متقديم  الدطلب الاول:
 بسيطا عرضا فسنقدـ للتوزيع بغرداية الجهوية الدديرية ستستهدؼ بعد فيما سيأتي كما دراستنا لكوف نظراً        

 .وظائفها ختلفلد ووصفا الوكالة لذذه

 للتوزيع لوحدة غرداية:الجهوية نبذة عن الدديرية الفرع الأول : 

الدعد من طرؼ الدديرية العامة  478 تم تأسيس الدديرية الجهوية للتوزيع بدقتضى القرار 2007ماي 16في     
والدتضمن إنشاء الدديريات الجهوية للتوزيع التابعة لفروع التوزيع الخاصة .حيث تنتمي الدديرية الجهوية لتوزيع 

 التي تضم ىذه الأختَة ولايات الوسط التالية: SDC -البليدة - ركة توزيع الوسطالكهرباء و الغاز بغرداية إلذ ش
   ، الوادي، بسكرة و إيليزي(، البويرة، الددية، غرداية، الأغواط، ورقلة، الجلفة ، بسنراست، تيزي وزو)ولاية البليدة

ويد تراب الولاية بالطاقة مليار دينار و يتلخص ىدفها الأساسي في تز  15: بػ و يقدر رأس ماؿ الدديرية 
   الكهربائية و الغاز،و يبلغ عدد عمالذا

 ؛عماؿ تنفيذ 109عوف بركم،   229ار،اط 99: 2014 *

 ؛عماؿ تنفيذ 98عوف بركم،  215 طار،ا 93:  2013*

                                                             
 .2015مارس  22 شركة سونلغاز بوىراوة، تعريف مصلحة الدوارد البشرية، دراة الدوارد البشرية،إرئيس  بوسماحة نذير، *
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 ؛عماؿ تنفيذ 102عوف بركم،  204طار، ا 92: 2012*

 ؛162432 الدتعاملتُرقم  :2012*

 ؛105291زبائن الكهرباء  *

 .57141زبائن الغاز  *

 *نشاطات الدؤسسة الفرع الثاني : 

إف شركة سونلغاز تتحكم و برتكر الإنتاج ، النقل و التوزيع كما تقوـ بتزويد زبائنها بالطاقة الكهربائية الدنتية من 
 . طرفها كما تزودىم بالغاز الذي تشتًيو من شركة سونطراؾ الذي تتولذ إنتاجو ىذه الأختَة

الكهرباء تنتج عن طريق مراكز كهربائية متواجدة على عدة نقاط على القطر الوطتٍ و بالنسبة للكهرباء : _ 1
الزبائن بواسطة شبكات كهربائية خطوط و مراكز  ىذه الطاقة الكهربائية الدنتية تقوـ شركة سونلغاز بإرسالذا إلذ

ف بسر في مراكز التحويل حتى يتم التخفيض من ىذه الطاقة إما أف ترسل إلذ بعض الزبائن الصناعيتُ و إما أ
 فولط .  220 ،فولط 380درجات حدتها حتى تصل إلذ الزبائن الدشتًكتُ العاديتُ بدرجة 

:الغاز يأتي في الدرتبة الثانية بالنسبة لسونلغاز و ىو على العكس بساما بالنسبة للكهرباء حيث  بالنسبة للغاز_ 2
. كما أنو يتم توزيعو أيضا إلذ الدشتًكتُ عن طريق القنوات ىذه ة الدنتية لو سونطراؾه من الدؤسسيتم شراء أف الغاز

الطاقة ترسل ىي الأخرى إما إلذ بعض العملبء الصناعيتُ أو أف بسر بدراكز بزفض من درجة الضغط ثم توضع في 
 شبكات توزيع الغاز و منها توصل إلذ الدشتًكتُ.

 
 
 
 
 
 
 

                                                             
 بوسماحة ياسيه ,وفس المرجع و الصفحة سابقا. *
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 (الإجراءات و التظبيقية )الظريقة الدراسة :الثاني السبحث 

وإجراءاتها الدتبعة من أجل الخاصة بدنهيية الدراسة  في ىذا الدبحث إلذ توضيح الجوانب سنتطرؽ              
حيث سيتم وصف لرتمع الدراسة وعينتها والدراحل الدختلفة لتصميم أداة الدراسة التي تم ،برقيق أىداؼ الدراسة 
كما يتم ايضاً عرض لرريات التحكيم وطرؽ التحقق من   ،البيانات والدعلومات حوؿ الدوضوعالاعتماد عليها لجمع 

الصدؽ والثبات وكذا عرض لستلف الدعالجات الإحصائية الدستخدمة للئجابة على أسئلة الدراسة والتحقق من 
    الفرضيات.

 واجراءاتها التطبيقية: منهجية الدراسة الأولطلب لدا  
 : منهجية الدراسةلفرع الأولا   

 مدى مساهمةلتوزيع الكهرباء والغاز وسط غرداية حوؿ  الجزائرية لدؤسسةىذه الدراسة على ا طبقت           
الوصفي لعرض الخلفية النظرية للموضوع الدنهج  اتبعناحيث  ،في تحسين جودة الحياة الوظيفية التمكين الاداري 

وقد تم توزيع الاستبيانات  في شكلها النهائي  بغرض جمع بيانات  ،والدنهج التحليلي من خلبؿ تصميم استبياف 
وذلك وفق جدولة البيانات وبسثيلها بيانياً بالإضافة إلذ الدقاييس الاحصائية  الدناسبة ،تفيد في حل إشكالية البحث 

 SPSS (Statistical 22 النسخةواختبار الطبيعة لعينات الدراسة  باستخداـ برنامج الرزـ الإحصائية ومعالجتها 

Package for Social Science)  والاستعانة أيضا ببرنامجExcel . 
  : لرتمع وعينة الدراسةالفرع الثاني: 

البالغ عددىم   ، الكهرباء والغاز وسط غردايةمؤسسة توزيع في  إداريتُ موظفتُيتكوف لرتمع الدراسة من          
كما تم اختيار تطبيق موضوع الدراسة لذذه الدؤسسة ، مفردة 50من عشوائية على عينة  دناقد اعتم موظفا  437

تم ، و  على العينة الدختارةاستبيػػػػانا 50لر توزيع حوا وقد تم، الاقتصادية على اعتبار أنها تعتمد أساليب إدارية حديثة
 .توزيعها كما ىو موضح في الجدوؿ أدناه  تم الاستمارات التياستًجاع جميع 

 ( : الإحصائية الخاصة باستمارة الاستبيان  02 الجدول رقم )
 البيػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػاف

 
 الاستبيػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػاف

 النسبة العدد
 %011 01 عدد الاستمارات الدوزعة و الدعلن عنها 

 %11 1 عدد الاستمارات الدفقودة و الدهملة 
 %4 19 عدد الاستمارات الدلغاة 

 %96 88 عدد الاستمارات الصالحة 
 ينمن إعداد الطالبتالدصدر: 
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 أداة الدراسة لفرع الثالث:ا   
باستبيانات دراسات سابقة في  بالاستئناسسة، ات الدر اتَ بتُ متغالتأثتَية لدعرفة العلبقة بياف ستتم إعداد ا           

 نفس موضوع الدّراسة. و قد مَّر تصميم الاستبياف بالدراحل التالية:
 ؛والدعلومات البيانات جمع في استخدامو أجل من أولر استبياف إعداد _
 يهاتو؛توج حسب الأولر وتعديلو البيانات، لجمع ملبئمتو مدى تقييم أجل منالدشرؼ  على الاستبياف عرض-
 ؛للتحكيم و إبداء الدلبحظات و التصويبات تخصصتُالأساتذة الد من لرموعة على الاستبياف عرض -
 النهائية  الدوافقة أخذ بعد وذلك للدراسة، اللبزمة البيانات لجمع العينة أفراد على النهائي شكلوفي  الاستبياف توزيع-

  .الدشرؼ من   
 ، الدبحوثتُ لحثهم على الإجابة بكل دقة وموضوعية رسالة وجهت إلذعلى في مطلعو واشتمل الاستبياف          
اختبار و ، لزل الدراسة الدؤسسةفي و برستُ جودة الحياة الوظيفية  التمكتُ الاداريبتُ الإرتباط لتشخيص و 

 ،الدستوى العلمي ،العمر  ،)الجنس البيانات الشخصية الأول: زءالج: جزئتُإلذ  . و قد تم تقسيموالفرضيات
 : ا﵀اور التاليةيتضمن  زء الثانيلجالأقدمية (، وا،الدسمى الوظيفي 

 (: لزاور الدراسة وعدد فقرات كل لرال  10 الجدول رقم )
 عدد الفقرات المحور الرقم
 18 أبعاد التمكين الاداري 10
 12 جودة الحياة الوظيفية 19
 30 لرموع

 من إعداد الطالبتينالدصدر : 
 :على النحو التالر برليل الأبعاد والذي كافبالإضافة إلذ أف 

 ( مضمون عناصر المحاور  04  جدول رقم )
 رقم الفقرات عناصر المحاور الرقم
 6-0 تفويض السلطة والدشاركة في القرار 10
 01-7 الدشاركة في الدلكية 19
 08-00 تقدير الإلصاز 10
 08-00 التدريب 18
 01-09 الوظيفية جودة الحياة 10

 من إعداد الطالبتينالدصدر : 
 الضرورية والبيانات الدعطيات بعض لنا وفرت والتي بالدؤسسة الخاصة الوثائق على الاعتماد تم: الدراسة وثائق-

 للبحث.
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 : متغيرات الدراسةالفرع الرابع     
 حسب الجدوؿ التالر :التابع، وذلك  والدتغتَتم الاعتماد على متغتَين للدراسة ولعا الدتغتَ الدستقل          

 متغيرات الدراسة (  05  رقم)الجدول 
 إسم الدتغير الدتغيرات

 التمكين الاداري الدتغير الدستقل
 تحسين جودة الحياة الوظيفية الدتغير التابع

 من إعداد الطالبتينالدصدر: 
 الأدوات الإحصائية الدستخدمة  الدطلب الثاني:

توزيع الكهرباء والغاز وسط بعد الحصوؿ على وثيقة تسهيل الدهمة من الكلية تم توزيع الاستبياف على مؤسسة 
لتًميزىا ، SPSS، 22 الاحصائية الرزـ برنامج ولتحقيق أىداؼ الدراسة وبرليل البيانات تم إستخداـ بغرداية،

 .وتم الاعتماد على الأساليب الإحصائية بالطرؽ الاحصائية الدناسبة 
 الإحصائية لأساليبالفرع الأول :ا    

احتساب  سة على أسئلة الاستبياف؛ أياد عينة الدر را: للحصوؿ على متوسط لإجابات أفالدتوسط الحسابي_1
 .تاد لرتمع الدارسة لكل عبارة أو لرموعة من العبار ايعطيها أفر  القيمة التي

 : الذي لؽكن من معرفة مدى التشتت الدطلق بتُ أوساطها الحسابية.الدعياريف االالضر  _2
 .ر اختيار كل بديل من بدائل أسئلة الاستبيافا: لدعرفة تكر راراتالتك _3
 .: لدعرفة نسبة اختيار كل بديل من بدائل أسئلة الاستبيافالنسب الدئوية_4
يعطي أين ر الدقياس وعدـ تناقضو مع نفسو؛ ااستقر الذي يعكس : (Cronbach’s Alpha)  معامل الثبات _5

 .نفس النتائج في حالة إعادة تطبيقو على نفس العينة
 من أجلو : لتأكيد الصدؽ البنائي وصدؽ الاتساؽ الداخلي وٕاثبات أف الدقياس يقيس ما وضعمعامل الارتباط -6

الارتباط قوة لعلبقة و ا لقياسبتَسوف  ارتباط معامل(  Pearson Correlation Coefficient ) حيث تم استخداـ
 .سةرات الدابتُ متغتَ 

لتأكيد أف ( Kolmejrov- Smirnov) سمتَنوؼ -: تم استخداـ اختبار كولمجروؼاختبار التوزيع الطبيعي_7
 .البيانات تتبع التوزيع الطبيعي أو لا

 (ايدةلز ،سلبية، ت )إلغابيةاالعبار لاختبار متوسط  ( One Sample T Test): للعينة الواحدة Tاختبار _ 8
ثلبث عينات  لاختبار الفروؽ بتُ متوسطات  F (One Way Anova):اختبار تحليل التباين الأحادي_ 9

  فأكثر.
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لدعالجة البيانات التي تكوف في :  (EXCEL)الاعتماد في التحليل على برامج الجداول الالكترونية   _10 
حظة و التحليل بغية التحليل الجيد بيانية في أعمدة و دوائر، لتسهل عملية الدلب شكل جداوؿ لتًجمتها إلذ رسومات

 للبيانات التي تم جمعها
حيث يعتبر ىذا الدقياس من اكثر  الخماسي (LIKERT)سلم ليكارتكانت إجابات كل فقرة وفق   و قد_ 11

و  ـ موافقتو على واحد من الخيارات الدقاييس شيوعا بحيث  يطلب فيو من الدبحوث أف لػدد درجة موافقتو أو عد
 لتحديد ألعية كل بند من بنود الاستبياف كما ىو موضح في الشكل التالر :

 بنود الاستبيان( : درجة أهمية    06  الجدول رقم )

  من إعداد الطالبتينالدصدر:                     
 على العبارات وفق سلم ليكارت الخماسي  5_1اعتماد النظرة الالغابية في برديد درجة الألعية من حيث تم 

 (1_5الحد الأعلى _الحد الأدنى        )                                      
 0,8ػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػ  =ػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػ =اعتماد ىذا الدقياس على أساس :      طوؿ الفئة=ػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػ تم

    5عدد الدستويات                                                                              
وضع مقياس ترتيبي لذذه الأرقاـ لإعطاء الوسط الحسابي مدلولا باستخداـ التًتيبي و ذلك تم التبسيط و كما      

 للبستفادة منها  فيما بعد في برليل النتائج .
 تحديد الأهمية النسبية ( مقياس07الجدول رقم ) 

 من إعداد الطالبتينالدصدر: 
 (1_5الحد الأعلى _الحد الأدنى        )                                      

 1,33ػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػ  =ػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػ=اعتماد ىذا الدقياس على أساس :طوؿ الفئة=ػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػ حيث تم
    3عدد الدستويات                                                                              

( فيكوف مستوى منخفض )يعتٍ موافقة 2,33_1وبناءاً عليو فإذا كانت قيمة الدتوسط الحسابي للفقرات من)
( فيكوف مستوى 3,67_2,34منخفضة لأفراد العينة على العبارة (أما إذا كانت قيمة الدتوسط الحسابي من )

 ( فيكوف مستوى مرتفع أي موافقة عالية لأفراد للعبارة.5_3,67وإذا كاف الدتوسط الحسابي من ) ,متوسط

 بشدة فق موا موافق  لزايد  غير موافق  بشدة  قغير مواف 
 5 4 3 2 1 النقاط
 5-4,2 4,2-3,4 3,4-2,60 2,6- 1,8 11,8- الدرجة

 مرتفع متوسط منخفض الأهمية

 5  -3,67 3,67 – 2,34 2,33_1 الدرجة
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 الفرع الثاني :أداة الدراسة 
لقياس ثبات الاستبياف كما يوضحو الجدوؿ  لفاكرونباخالاعتماد على مؤشر أتم  ثبات أداة الدراسة :_ 1      
 التالر:

 (:اختبار الصدق و الثبات 08  ) الجدول رقم

 عدد العبارات ألفاكرونباخ
0.925 30 

 (SPSSالدصدر : إعداد الطالبتان بناء على نتائج برنامج )                
وىي نسبة لشتازة تؤكّد ثبات الاستبياف   0.925 بلغت  نلاحظ من الجدول أعلاه أن قيمة ألفا كرومباخ

 )أي أف الاستبياف سيعطي نفس النتائج إذا وزع على نفس العينة في وقت آخر(
 ري وجودة الحياة الوظيفية . فقرات الإستبياف بتُ أبعاد التمكتُ الاداثبات الجدوؿ التالر يبتُ  و

 فقرات الإستبيان (:ثبات  09الجدول رقم)  
 الثبات عدد الفقرات عناصر المحور

 0.505 6 تفويض السلطة والدشاركة
 0.494 4 الدشاركة في الدلكية

 0.835 4 تقدير الإلصاز
 0.747 4 التدريب

 0.890 12 جودة الحياة الوظيفية
 0.925 30 المجموع

 (SPSSالاعتماد على برنامج)  من إعداد الطالبتينالدصدر 
 (  0.925حيث بلغ )  نلبحظ أف معامل الثبات العاـ للبستبياف جيد وقوي ,من خلبؿ الجدوؿ أعلبه 

( وحيث أف  0.89-0.49فيما تراوحت  معاملبت الثبات لعناصر ا﵀اور ما بتُ)  ,لإجمالر فقرات الإستبياف 
التي لػتويها  ( وىذا يدؿ أف الاستبياف ولزاوره %60الدعامل العاـ أكبر من الحد الأدنى الدقبوؿ لدعامل الثبات) 

 يتمتع بدرجة من الثبات لؽكن الاعتماد عليها في التطبيق الديداني للدراسة.
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ــــدق الإتســــص_ 2       اق:ـــ

 عرضو بعد  الإستبياف  و صحة عباراتو يتم التأكد من مصداقية : لخارجي)الظاىري( الإتساق ا-2-1           
من حيث مدى مناسبة  , (3الجزائر ، من جامعات لستلفة ) غرداية ( 04بلغ عددىم )  *على عدد من ا﵀كمتُ

العبارات للمحتوى و من حيث عدد العبارات و شموليتها و تنوع لزتواىا وقد أفادونا بديموعة من الدلبحظات 
 م.تتعلق بالتعديل أو الإضافة أو الحذؼ وقد تم أخذت بعتُ الاعتبار في ضوء مقتًحاته ,يرونها ا﵀كمتُ فيها 

 : صدق الإتساق الداخلي   – 2-2       

 تم التحقق من صدؽ الإتساؽ الداخلي للئستبياف بحساب معامل الإرتباط بتَسوف بتُ درجات كل  كما
فقرة من فقرات لزاور الدراسة والدرجة الكلية للمحور الذي تنتمي إليو الفقرة وذلك بإستخداـ البرنامج الإحصائي 

SPSS   . والجداوؿ التالية توضح ذلك 

 درجة إتساق عبارات البعد الأول لمحور تدكين العاملين: -2-2-1          

 تفويض السلطة والدشاركة  مع الدتوسطعبارات بعد (معاملات الارتباط بين  10الجدول رقم)

 مستوى الدلالة معامل الارتباط العبارات
 0.001 **0.473 الدمظة لتفؾيض واضحة إستخاتيجية مؤسدتشا لجى يؾجج
 0.000 **0.624  الإدارة بثقة وأحزى واسعة برلاحيات أتستع
 0.000 **0.578 العميا للإدارة الخجؾع دون  بذأنيا قخارات  اتخاذ أستظيع أعسال ىشاك

السدتؾيات الجنيا بذكل محجود في القخارات تتخح مؤسدتشا في  0.302* 0.037 
 0.000 **0.662 الرحيحة القخارات اتخاذ عمى يداعجني سااللازمة ب السعمؾمات لجي
 0.000 **0.550 الحاتية والإدارة العسل فخق  طخيق عؽالسؤسدة  في السذكلات تحل

 ( 0.01عند مستوى)  إحصائيا داؿ الارتباط**       
  (0.05عند مستوى)  إحصائيا داؿ الارتباط*       

 SPSSبالاعتماد على نتائج  الطالبتينمن إعداد الدصدر: 
يتضح أف معاملبت الارتباط بتَسوف عالية بتُ فقرات البعد الأوؿ ﵀ور  , من خلبؿ الجدوؿ أعلبه                

 ( حيث كاف الحد الأدنى لدعاملبت الإرتباط0,05بسكتُ العاملتُ مع الدتوسط ودالة إحصائيا عند مستوى الدعنوية )

                                                             
 (  02 قائمة أسماء ا﵀كمتُ أنظر الدلحق رقم ) *
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وعليو فإف جميع الفقرات متسقة داخليا مع ا﵀ور الذي تنتمي  ,( 0.662(   فيما كاف الحد الأعلى ) 0.302)  
 إليو لشا يثبت صدؽ الإتساؽ الداخلي لفقرات البعد الأوؿ ﵀ور بسكتُ العاملتُ . 

 درجة إتساق عبارات البعد الثاني لمحور تدكين العاملين: -2-2-2         
 الدشاركة في الدلكية مع الدتوسط  عبارات بعد( معاملات الارتباط بين 11 م)الجدول رق

 مستوى الدلالة معامل الارتباط العبارات
 0.00 **0.545 السؤسدة ممكية في السذاركة السسشؾحة السكافآت ضسؽ مؽ

 0.00 **0.631 كذخكاء الإدارة مجالذ في  الإدارة يتعاممش
بذكل مؾضؾعي وعمى كل العسال في كل يتؼ تقديؼ أرباح السؤسدة 

 السدتؾيات التشغيسية
0.658** 0.00 

 0.00 **0.683 والمقاءات الحؾارات تأميؽ عمى الإدارة تعسل
 (0.01عند مستوى)  إحصائيا داؿ الارتباط**      

 SPSSبالاعتماد على نتائج  من إعداد الطالبتينالدصدر: 
بتُ فقرات البعد الثاني ﵀ور بسكتُ  عاليةيتضح أف معاملبت الارتباط بتَسوف  , من خلبؿ الجدوؿ أعلبه       

 اف الحد الأدنى لدعاملبت الإرتباطػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػ( حيث ك0,01العاملتُ مع الدتوسط و دالة إحصائيا عند مستوى الدعنوية )
ع الفقرات متسقة داخليا مع ا﵀ور الذي تنتمي وعليو فإف جمي ,( 0.683(   فيما كاف الحد الأعلى ) 0.545)  

 إليو لشا يثبت صدؽ الإتساؽ الداخلي لفقرات البعد الثاني ﵀ور بسكتُ العاملتُ . 
 درجة إتساق عبارات البعد الثالث لمحور تدكين العاملين: -2-2-3         

 الدتوسطتقدير الإلصاز مع د عبارات بع( معاملات الارتباط بين  12الجدول رقم)
 مستوى الدلالة معامل الارتباط العبارات

 0.00 **0.848 يقجرات خيتظؾ السبادرات الذخرية وتعسل عمى  و الإبجاع الإدارة تذجع
 0.00 **0.797 الؾعيفي والتظؾيخ لمتخقية متاحة فخص ىشاك

 0.00 **0.850 تذجيعيا عمى وتعسل السحققة يإنجازاتعسل الإدارة دوما عمى دعؼ ت
  لشا تقجيخا كميا بأشكاليا المجان في السؤسدة يتذاركش

 
0.783** 0.00 

 (0.01عند مستوى ) إحصائيا داؿ الارتباط**          
 SPSSبالاعتماد على نتائج  من إعداد الطالبتينالدصدر: 

بتُ فقرات البعد الثالث ﵀ور بسكتُ  عاليةيتضح أف معاملبت الارتباط بتَسوف  , من خلبؿ الجدوؿ أعلبه     
 اف الحد الأدنى لدعاملبت الإرتباطػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػ( حيث ك0,01العاملتُ مع الدتوسط و دالة إحصائيا عند مستوى الدعنوية )
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مي وعليو فإف جميع الفقرات متسقة داخليا مع ا﵀ور الذي تنت ,( 0.850( فيما كاف الحد الأعلى ) 0.783)  
 إليو لشا يثبت صدؽ الإتساؽ الداخلي لفقرات البعد الثالث ﵀ور بسكتُ العاملتُ . 

 درجة إتساق عبارات البعد الرابع لمحور تدكين العاملين: -2-2-4     
 والدتوسط  التدريب عبارات بعد( معاملات الارتباط بين  13الجدول رقم)

 مستوى الدلالة معامل الارتباط العبارات
 0.00 **0.739 الإدارة خظة واضحة لمتجريب تتبشى

 0.00 **0.770 تؾفخ لي السؤسدة دورات تجريبية لتظؾيخ مياراتي
 0.00 **0.691 تذجعشي السؤسدة عمى تبادل الخبخات مع زملائي في العسل

 0.00 **0.816 ذجعشي السؤسدة عمى مؾاصمة تعميسي وتظؾيخ نفدي في مجال عسميت
 (0.01عند مستوى ) إحصائيا داؿ الارتباط**         

 SPSSبالاعتماد على نتائج  من إعداد الطالبتينالدصدر: 
﵀ور بسكتُ  الرابعبتُ فقرات البعد  عاليةيتضح أف معاملبت الارتباط بتَسوف  , من خلبؿ الجدوؿ أعلبه     

 اف الحد الأدنى لدعاملبت الإرتباطػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػك( حيث  0,01العاملتُ مع الدتوسط و دالة إحصائيا عند مستوى الدعنوية )
وعليو فإف جميع الفقرات متسقة داخليا مع ا﵀ور الذي تنتمي  ,(0.816(   فيما كاف الحد الأعلى ) 0.691)  

 إليو لشا يثبت صدؽ الإتساؽ الداخلي لفقرات البعد الرابع ﵀ور بسكتُ العاملتُ . 
 جودة الحياة الوظيفية:ساق الداخلي لمحور درجة الإت -2-2-5 

 مع الدتوسط  عبارات لزور جودة الحياة الوظيفية( معاملات الارتباط بين  14الجدول رقم)
 مستوى الدلالة معامل الارتباط العبارات

 الشسؾ عمى مذجعة العسل بيئة)  الستخررة والسيارة السعخفة الإدارة لشا تؾفخ
 (الحاتي والتعمؼ

0.765** 0.00 

 0.00 **0.722 عسميا في الإجتساعي التكامل بتحقيق السؤسدة تيتؼ
 0.00 **0.489 الستبعة والتعؾيزات الأجؾر لشغام وكفاية عجالة ىشاك
 0.00 **0.727 وآمشة صحية عسل بيئة  السؤسدة لشا تؾفخ

 0.00 **0.697 السيشية الحؾادثمؽ  متقميلل حجيثة ومعجات تجييدات السؤسدة تدتخجم
 0.00 **0.675  ترخفاتشا مدؤولية نتحسل لجعمشا  تسكيششا عمى السؤسدة تعتسج
 0.00 **0.655 الؾعيفية حياتشا مثل تساما العائمية حياتشاب السؤسدةتيتؼ 

 0.00 **0.809 .الإدارة بيؽ و بيششا ثقة يؾلج مسا الإدارة وبيؽ بيششا وسخيعة واضحة الإترالات
 0.00 **0.499 العسل ومجسؾعات الأفخاد عسل عمى ذاتية رقابة ىشاك
 0.00 **0.622  أسخنالشا ولأعزاء  الرحي التأميؽ السؤسدة تؾفخ
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 0.00 **0.613 مشخفزة السؤسدة في الغياب معجلات
 0.00 **0.775 .متاحة السؤسدة في القانؾنية حقؾقشا

   (0.01عند مستوى ) إحصائيا داؿ الارتباط**   
 SPSSبالاعتماد على نتائج  إعداد الطالبتينمن الدصدر: 

بتُ فقرات لزور جودة الحياة  عاليةيتضح أف معاملبت الارتباط بتَسوف  , من خلبؿ الجدوؿ أعلبه            
 اطاف الحد الأدنى لدعاملبت الإرتبػػػػػػػػػػػػػػػػػػػ( حيث ك0,01الوظيفية مع الدتوسط و دالة إحصائيا عند مستوى الدعنوية )

 (  .   0.809(   فيما كاف الحد الأعلى ) 0.489)  
وعليو فإف جميع الفقرات متسقة داخليا مع الدتوسط  لشا يثبت صدؽ الإتساؽ الداخلي ﵀ور جودة                 

 الحياة الوظيفية.

وبالتالر ومن خلبؿ نتائج الثبات والإتساؽ الداخلي في الجداوؿ السابقة يتضح لنا ثبات أداة الدراسة              
يؤشر على أف أداة الدّراسة صالحة لقياس ما صممت من ا ) الإستبياف( بدرجة مرتفعة وصدؽ إتساقها الداخلي لش

 .اجلو

 معاملبت الارتباط بتُ معدؿ كل لزور من لزاور الدراسة مع التالر  الجدوؿيبتُ قياس الصدق البنائي: -3   
 الدعدؿ الكلي لجميع فقرات المجاؿ.

 ( معاملات الارتباط بين معدل كل لزور مع الدعدل الكلي لجميع فقرات الاستبيان 15  الجدول رقم)
 مستوى الدلالة معامل الارتباط عناصر المحور

 0.00 **0.683 تفويض السلطة والدشاركةبعد 
 0.00 **0.598 بعد الدشاركة في الدلكية

 0.00 **0.878 بعد تقدير الإلصاز
 0.00 **0.858 بعد التدريب

 0.00 **0.931 لزور التمكين الاداري
 0.00 **0.953 لزور جودة الحياة الوظيفية

 (0.01عند مستوى ) إحصائيا داؿ الارتباط**           
 SPSSبالاعتماد على نتائج  من إعداد الطالبتينالدصدر: 

( 0.05أف معاملبت الارتباط بتَسوف عالية والدعنوية أقل من ) أعلبه خلبؿ الجدوؿ مننلبحظ                 
إذ أف معامل الارتباط بتُ لزور التمكتُ الاداري  والدعدؿ الكلي لفقرات الاستبياف بلغ  ،في كل ا﵀اور 
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إحصائية عالية و الابعاد تتقارب في معاملبت الارتباط  على التوالر بعد تقدير ( وىي نسبة ذات دلالة 0,931)
(  وىي 0,683(و بعد تفويض السلطة والدشاركة في القرار )0,858( وبعد التدريب )0,878الإلصاز بنسبة )
لؽثل معامل  أما لزور )جودة الحياة الوظيفية(,( 0,598وبأقل نسبة بعد الدشاركة في الدلكية ),أيضا مرتفعة 
ىذا يدؿ ,بالنسبة للمعدؿ الكلي للبستبياف  عالية إحصائية دلالة ذات نسبة( وىي أيضا 0,953الارتباط فيو )

على بذانس عبارات الاستبياف وقد تأكد صدؽ وتباث إستبياف الدراسة وصلبحيتها لتحليل النتائج والاجابة على 
 أسئلة الدراسة واختبار فرضياتها.

كولدنيروؼ_سمرنوؼ لدعرفة ىل البيانات تتبع التوزيع الطبيعي أـ لا )وىو   تم إجراء اختبار: ناتتوزيع البيا_4
اختبار ضروري في حالة اختبار الفرضيات لأف معظم الاختبارات  الاحصائية الدعلمية تشتًط أف يكوف التوزيع 

حيث يعتبر من أىم التوزيعات في  ) (Normal Distribuionالاحتمالر للبيانات الدستخدمة ىو التوزيع الطبيعي
 علم الاحصاء سنفتًض مايلي:

 : البيانات تتبع التوزيع الطبيعي. H0_الفرضية الصفرية
 : البيانات لا تتبع التوزيع الطبيعي.H1_الفرضية البديلة 

 والجدوؿ التالر يوضح النتائج:
 البياناتسمرنوف في توزيع _كولدنجروف ( نتائج اختبار 16  الجدول رقم )

 الدلالة ىمستو  Z إحصائية المحور
 15009 15907 تفويض السلطة والدشاركة

 15070 05010 الدشاركة في الدلكية
 15660 15799 تقدير الإلصاز

 15991 05100 التدريب
 15888 15080 جودة الحياة الوظيفية

 SPSS نتائج على بالاعتماد من إعداد الطالبتين: الدصدر
( وىذا 0,05أقل من القيمة الجدولية  والدعنوية أكبر من )  Zمن خلبؿ الجدوؿ أعلبه يتضح أف إحصائية        

: بزضع البيانات للتوزيع الطبيعي   H0وبناءاً عليو نقبل الفرضية الصفرية,يدؿ على أف البيانات تتبع التوزيع الطبيعي 
 حليل لضو الطرؽ الدعلمية.وبالتالر يتيو الت H1 ونرفض الفرضية البديلة ,
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 ومناقشتها عرض وتحليل نتائج الدراسةالدطلب الثالث : 
 *ثم برليلها ومناقشتها,SPSSسيتم عرض نتائج الدراسة الدتحصل عليها من خلبؿ معالجة البيانات ببرنامج          

 الفرع الأول : وصف لزاور الدراسة 
 التكرارات : -1

 ,الدسمى الوظيفي ,الدستوى العلمي ,العمر ,الجنس العينة حسب الدتغتَات التالية: لقد بست دراسة خصائص أفراد
 العينةراد أف خصائصن النسب الدئوية والدوائر النسبية في التعبتَ ع ,تار احيث سيتم اعتماد التكر  ,الأقدمية)الخبرة(

 .وبرليلها
 :سة من حيث الجنسراخصائص عينة الد-1-1         

 نس( : توزيع أفراد العينة حسب الج 17 الجدول رقم )

 SPSSج باعتماد لسرجات برنام الدصدر: من إعداد الطالبتين                   
 جع لطبيعةاوىذا ا ر  ,%89.6ة بنسب ذكورامن خلبؿ الجدوؿ السابق يتضح أف معظم الدبحوثتُ كانوا         
وىذا راجع لقلة حظوظهم في  % 10,4 الإناث ةأما نسب ,وارتفاع حظوظهم في التوظيف , الدؤسسةفي النشاط 

 سة.انسبة الذكور والإناث في عينة الدر  والرسم البياني الدوالر يوضحالتوظيف 
( و ىو ما قد يفسر الطفاض نسبة 19بذدر الإشارة إلذ أف الاستبياف قد وزع في فتًة استثنائية )جائحة كوفيد 

 الاناث الذين أجابوا على الاستمارة. 
 
 
 
 
 
 
 
 

                                                             
 (أنظر الدلبحق)  SPSSتائج الدعالجة ب نشكاؿ  مأخوذ من الأداوؿ و الجتائج في نما سيتم عرضو من كل *

 الجىس التكرار %الىسبة

 ركر 76 9.>;

 ىأَث 8 45.7

 المجموع 48 100
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 عمريبتُ الجدوؿ التوزيع لأفراد العينة حسب ال العمر ) السن ( : – 1-2     
 عمر( : توزيع أفراد العينة حسب ال 18 الجدول رقم )

 SPSS )بناء على نتائج برنامج  إعداد الطالبتانالدصدر :               
% وىي 41,7سنة بنسبة  40إلذ 30أعمارىم من  كانتأف أغلب أفراد العينة  أعلبه  يتضح من الجدوؿ       

بنسبة فكانت  الشبابيةالفئة  وىيبالحيوية والنشاط أما الفئة التي تتصف  ,بالخبرة والنضج الفئة العمرية التي تتصف 
 % 37.5التي بسثل الفئة الناضية  بنسبة سنة و  50إلذ  40الذين تتًاوح أعمارىم من  الدوظفتُو  14.6%

الكافية  %  وىي الفئة العمرية التي تتصف بالخبرة6,3النسبة سنة فكانت  50وأختَا الفئة العمرية الأكثر من 
توظيف السياسة  إضافة إلذ أف  ,سة ىي من الفئة الشبابيةوىذا ما يظهر أف أغلب أعمار عينة الدرا ,لإلصاز العمل

 الجدد. خرجتُتتستقطب الد الدؤسسة في 
 :العلمي الدستوى  –2-2   

 العلمي الدستوىعينة الدراسة حسب  يوضح توزيع أفراد (: 19 )الجدول رقم 
 %النسبة  التكرار البيان

 18.8 9 مؤىل ثانوي

 58.3 28 جامعيمؤىل 

 22.5 11 (دكتوراه ,ماجستير)  عليا دراسات

 100 48 المجموع 

    (SPSSبناء على نتائج برنامج )  بتانالدصدر : إعداد الطال                
وىي  % 58,3ت النسبة فكان ,راسة مستواىم العلمي جامعيأف أغلبية عينة الد أعلبهيتضح من الجدوؿ        

بنسبة  فأقل ثانويال الدستوى أما,ئلة الاستبياف بسهولة ووضوح لشا يسمح لذم بالتعامل مع أسنسبة كبتَة جداً 
وذلك يتناسب مع أعمار عينة الدراسة من  ,%22,5 الدراسات العليا ) ماستً و الدكتوراه( بنسبة و ,18,8%

لديهم القدرة على برمل في الإدارة و  جامعيتُ متخصصتُ ااغلبه لدؤسسةفي االاداريتُ ولصد أف  ,الدتخرجتُ الجدد 
هم يشتغلوف في الفرؽ الثانوي ف الدستوىلكن فيما لؼص  و الدسؤوليات وحل الدشاكل التي تعرقل مسارىم الوظيفي

 العمر التكرار %الىسبة

 سُت 01 أقم يٍ : 47.9

 سُت 81أقم يٍ  سُت إنى  01يٍ  55 :.74

 سُت 01أقم يٍ 81سُت إنى  81 يٍ ;4 7.:6

 سُت 01أكثر يٍ  6 9.6

 المجموع 48 100
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و ىو   الاداريتُ في الدؤسسةخرى حيث اف ىناؾ بزطيط جيد في التوظيف للئطارات والدتخصصتُ و الدساعدة الأ
 .ما يساعد على الفهم الجيّد لعبارات الاستبياف لشا يعطينا نتائج أكثر مصداقية

  الأقدمية: -2-3       

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

 %النسبة  التكرار البيان
 10.4 5 سنوات  05أقل من 

 6.3 3 سنوات 10سنوات إلى أقل من  05من 

 52.1 25 سنوات 15سنوات إلى أقل من  10من 

 29.2 14 سنة 15أكثر من 

 100 48 المجموع

 (SPSSبناء على نتائج برنامج )  تانالدصدر : إعداد الطالب
سنة حيث بلغت  15إلذ  10 من أف النسبة الكبتَة من أفراد العينة خبرتهم أعلبه يتضح من الجدوؿ         
وىي جيدة بالنسبة للئداريتُ وتؤكد أف الاغلبية لديهم خبرة كافية لتمكينهم من مسؤوليات بزص  %52,1النسبة 

وتليها ,لعماؿ تعتمد في التوظيف على نظاـ التعاقد لشا يؤدي للتيديد باستمرار في توظيف ا الدؤسسة ووظائفهم 
فكانت سنوات  5أقل من نسبة الذين تتًاوح خبرتهم  ثم % 29.2سنة بنسبة  15الفئة الأكثر من 

.  وىذا ما يزيد الدسؤولتُ وىذا ما نلمسو في فئة الإداريتُ % 6,3 نسبةسنوات ب 10إلذ  5من  وأختَا,10.4%
لتفويضهم لبعض الصلبحيات بها  قضوا فتًة لابأسمن درجة وثوقنا بنتائج البحث خاصة وأف أفراد العينة عموما  

و ىو ما يوشر على بستع وتداولذا فيما بينهم  قيمة الدؤسسةلشا يزيد من إدراكهم لألعية  الدؤسسةفي  الوظيفية
 الدبحوثتُ بأقدمية كافية تؤىلهم للئجابة على الاستمارات.
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 : الوظيفي الدستوى -2-4
 الوظيفي الدستوى حسب الدراسة عينة لأفراد توزيع يوضح: (  21  ) رقم الجدول

 
 
 
 
 
 
 
 

 (SPSSبناء على نتائج برنامج )  إعداد الطالبتانالدصدر : 
بنسبة داري موظف  إىم من  سةسؤ الذين شملتهم العينة في الد وظفتُالداف اغلب أعلبه  الجدوؿ من يتضح        
 % 10.4نسبة رئيس قسم ورئيس مصلحة فكانت الوظيفتي  أما ,أنها من الوظائف الغالبة بحكم   75,0%

 في الدؤسسة وعينة الدراسة. يالوظيف التوزيعتسيتَ و الما لؽثل  ىذا و% 2.1 بنسبة وبخصوص منصب رئيس مكتب
  : عرض وتحليل نتائج إجابات أفراد عينة الدراسةالفرع الثاني 

الالضراؼ الدعياري  ,عرض النتائج باستخداـ بعض الأدوات الإحصائية الدتمثلة في الدتوسط الحسابي سيتم        
 لتحليل آراء الأفراد حوؿ فقرات في الاستبياف.

 السلطة تفويض) بأبعاده  الاداري التمكتُيوجد مستوى من  ىل"دراسة لالنتائج الدتعلقة بالسؤاؿ الأوؿ لأولًا: 
الكهرباء والغاز وسط توزيع  مؤسسةفي  ( التدريب , تقدير الإلصاز , الدشاركة في الدلكية, القرار في والدشاركة

" للئجابة على ىذا السؤاؿ تم الاستعانة بالدتوسطات الحسابية والالضرافات الدعيارية لبياف الألعية النسبية ؟غردايةب
 كما ىو موضح في الجدوؿ التالر:  ,ودرجة موافقتهم عليها ,للعبارات من وجهة نظر الإداريتُ في الدؤسسة

 
 
 
 
 
 
 
 

 البيػػػػػػػػػػػػػػػػػاف التكػػػػػػػرار النسبػػػػػػػػػػة %
 مدير  0 00%

  رئيس مصلحة 05 10.4%
 رئيس مكتب 1 2,1%

 موظف إداري 36 75,0%
 رئيس قسم 5 10.4%

ــــوع 48 100 ــــ ــــ ــــ ــــ  المجمــــ
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 ( يوضح إجابات الأفراد لمحور أبعاد التمكين الاداري 22الجدول رقم)  
 
 
 
 
 
 

 
 (SPSS)  برنامج نتائج على بناء إعداد الطالبتان:  الدصدر

قد أظهروا موافقتهم حوؿ ,تُ الجدوؿ أف إجابات عينة الدراسة من الإداريتُ في الدؤسسة لزل الدراسة يب        
الدؤسسة لأبعاد التمكتُ الاداري حيث كاف الدعدؿ العاـ لدرجة الدوافقة متوسطاً وبلغ الدتوسط الحسابي تطبيق 

( فنلبحظ أف أبعاد التمكتُ الاداري لذا درجة موافقة متوسطة وكاف 0,555( والالضراؼ الدعياري )2,913)
قرار  الدرتبة الأولذ ويليو على التوالر التدريب ثم ترتيبها على النحو التالر :لػتل تفويض السلطة والدشاركة في إبزاذ ال

وتفسر قيم الإلضراؼ الدعياري للؤبعاد إتفاؽ في الرأي بأف ىناؾ  ,وتقدير الإلصاز وفي الأختَ بعد الدشاركة في الدلكية 
لدختارة تطبيق للتمكتُ الاداري في الدؤسسة لزل الدراسة بدستوى متوسط أي بنسبة مقبولة من وجهة نظر العينة ا

 من الاداريتُ.
 لزاور الدراسة : أبعاد التمكين الإداري وجودة الحياة الوظيفية -ثانيا

 الإحصاء الوصفي للبعد الأول :_ 1
 ( فقرات بعد تفويض السلطة والدشاركة في إتخاذ القرار   23جدول) 

 (SPSS)  برنامج نتائج على بناء إعداد الطالبتان:  الدصدر
( بإلضراؼ معياري 3.24من خلبؿ الجدوؿ أعلبه يتبتُ أف الدتوسط الحسابي العاـ للبعد الأوؿ  بلغ قيمة)      

( وىذا يدؿ على أنو ىناؾ إتفاؽ في الرأي بأف ىناؾ تفويض للسلطة ومشاركة في إبزاذ القرار 0.565قيمتو )

 الدعياريالالضراف  الدتوسط الحسابي بعد الأولالعبارات                         
 4.933 3..4 الدمظة لتفؾيض واضحة إستخاتيجية مؤسدتشا لجى يؾجج

 4.1.. 4..4  الإدارة بثقة وأحزى واسعة برلاحيات أتستع

 4.... 0.94 العميا للإدارة الخجؾع دون  بذأنيا قخارات  اتخاذ أستظيع أعسال ىشاك

 4.913 3..4 السدتؾيات الجنيا بذكل محجود في القخارات تتخح مؤسدتشا في

 34... 3..4 الرحيحة القخارات اتخاذ عمى يداعجني سااللازمة ب السعمؾمات لجي

 433.. 4..4 الحاتية والإدارة العسل فخق  طخيق عؽالسؤسدة  في السذكلات تحل

 .1..4 4.03 متؾسط البعج الأول)تفؾيض الدمظة والسذاركة في إتخاذ القخار(

 البعد الدتوسط الحسابي الالضراف الدعياري درجة الدوافقة  الرتبة
 تفويض السلطة والدشاركة في القرار 3.236 0.564 متوسط 1
  الدشاركة في الدلكية 2.609 0.571 متوسط 4
 تقدير الإلصاز 2.744 0.808 متوسط 3
 التدريب 3.062 0.739 متوسط 2
 التمكين الاداريالمجموع =أبعاد  2.913 0.555 متوسط /
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في  ,( أي مستوى الدوافقة متوسط 3.58-2.9بدستوى متوسط وكذلك نلبحظ أف الدتوسط الحسابي كاف ما بتُ )
( وىذا يدؿ على أنو ىناؾ إتفاؽ في 1حتُ أف الإلضراؼ الدعياري للعبارتتُ الأولذ والرابعة كاف أقل من الواحد )

( 1( وىذه القيم تفوؽ الواحد )1.17-1.01الرأي أما باقي العبارات كاف الإلضراؼ الدعياري بها يتًاوح ما بتُ )
ىناؾ تشتت في الرأي من طرؼ العينة لؽكن تفستَه بعدـ إدراؾ الدستيوبتُ لبعض عبارات ىذا لشا يدؿ على أنو 

 ا﵀ور من الاستبياف.
 الإحصاء الوصفي للبعد الثاني :_ 2

 ( فقرات بعد الدشاركة في الدلكية  24جدول)  

 (SPSS)  برنامج نتائج على بناء إعداد الطالبتان:  الدصدر
( بإلضراؼ معياري قيمتو 2.61بلغ قيمة)  الثانيمن خلبؿ الجدوؿ أعلبه يتبتُ أف الدتوسط الحسابي العاـ للبعد      

و كذلك  ,اؽ في الرأي بأف ىناؾ مشاركة في الدلكية بدستوى متوسطػػػػػػػ( وىذا يدؿ على أنو ىناؾ إتف0.572)
( أي مستوى الدوافقة متوسط عدا العبارة الثانية كاف 3.06-2.31نلبحظ أف الدتوسط الحسابي  كاف ما بتُ )

في حتُ أف الإلضراؼ الدعياري للعبارات الأولذ والثانية والرابعة كاف أقل من  ,(2.15الدستوى منخفض بدتوسط )
( 1.028لؼص العبارة الثالثة كاف الإلضراؼ الدعياري بها ) ( يفسر بأنو ىناؾ إتفاؽ في الرأي أما فيما1الواحد )

 ( لشا يدؿ على أنو ىناؾ تشتتا في الرأي من طرؼ العينة .1وىذه القيم تفوؽ الواحد )
 الإحصاء الوصفي للبعد الثالث : _3

 ( فقرات بعد تقدير الإلصاز  25جدول)  

 (SPSS)  برنامج نتائج على بناء إعداد الطالبتان:  الدصدر

 الدعياريالالضراف  الدتوسط الحسابي بعد الثانيالعبارات                         
 4.331 .0.4 السؤسدة ممكية في السذاركة السسشؾحة السكافآت ضسؽ مؽ

 .4.30 ...0 كذخكاء الإدارة مجالذ في  الإدارة يتعاممش

يتؼ تقديؼ أرباح السؤسدة بذكل مؾضؾعي وعمى كل العسال في كل السدتؾيات 
 التشغيسية

0.90 ..403 

 4.931 4.41 والمقاءات الحؾارات تأميؽ عمى الإدارة تعسل

 30..4 .0.1 متؾسط البعج الثاني)السذاركة في السمكية(

 الالضراف الدعياري الحسابيالدتوسط  بعد الثالثالعبارات                         
 1.016 2.77 يقجرات خيتظؾ السبادرات الذخرية وتعسل عمى  و الإبجاع الإدارة تذجع

 1.059 3.17 الؾعيفي والتظؾيخ لمتخقية متاحة فخص ىشاك

 0.911 2.65 تذجيعيا عمى وتعسل السحققة يإنجازاتعسل الإدارة دوما عمى دعؼ ت

 0.962 2.40  لشا تقجيخا كميا بأشكاليا المجان في السؤسدة يتذاركش

 0.808 2.74 متؾسط البعج الثالث)تقجيخ الإنجاز(
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( بإلضراؼ معياري 2.74من خلبؿ الجدوؿ أعلبه يتبتُ أف الدتوسط الحسابي العاـ للبعد الثالث بلغ قيمة)     
وكذلك  ,( وىذا يدؿ على أنو ىناؾ إتفاؽ في الرأي بأف ىناؾ تقدير إلصاز بدستوى متوسط0.808قيمتو )

في حتُ أف الإلضراؼ  ,متوسط ( أي مستوى الدوافقة 3.17-2.40نلبحظ أف الدتوسط الحسابي  كاف ما بتُ )
( وىذا يدؿ على أنو ىناؾ إتفاؽ في الرأي أما فيما لؼص 1الدعياري للعبارات الثالثة والرابعة كاف أقل من الواحد )

( لشا يدؿ على أنو ىناؾ تشتت في الرأي )عدـ 1العبارة الأولذ والثانية كاف الإلضراؼ الدعياري بها  يفوؽ الواحد )
 فراد العينة .إتفاؽ( من طرؼ أ

 الإحصاء الوصفي للبعد الرابع :_ 4
 ( فقرات بعد التدريب  26جدول)  

 (SPSS)  برنامج نتائج على بناء إعداد الطالبتان:  الدصدر
( بإلضراؼ معياري 3.06من خلبؿ الجدوؿ أعلبه يتبتُ أف الدتوسط الحسابي العاـ للبعد الرابع بلغت قيمة)        

وكذلك نلبحظ أف  ,( وىذا يدؿ على أنو ىناؾ إتفاؽ في الرأي بأف ىناؾ تدريب بدستوى متوسط0.739قيمتو )
في حتُ أف الإلضراؼ الدعياري  , ( أي مستوى الدوافقة متوسط3.25-2.77الدتوسط الحسابي  كاف ما بتُ )
( وىذا يدؿ على أنو ىناؾ إتفاؽ في الرأي من طرؼ العينة على ىذه العبارات 1للعبارات كاف أقل من الواحد )

 .لشا يدؿ على أف الدؤسسة تهتم بدواردىا البشرية وتعمل على تنمية قدراتهم وبأف ىناؾ مستوى متوسط من التدريب
 الحياة الوظيفية _ الإحصاء الوصفي لجودة5

معرفة مستوى جودة الحياة الوظيفية في الدؤسسة لزل الدراسة من خلبؿ إجابات أفراد العينة بالدؤسسة        
 الددروسة الدتضمن لمجموعة من الفقرات وسنتناولذا فيما يلي حيث سيتم مقارنة الدتوسط الحسابي للعبارات.

 الوظيفية ( فقرات المحور الثاني جودة الحياة27جدول )

 الالضراف الدعياري الدتوسط الحسابي  بعد الثالثالعبارات                         
 4.933 4.43 تتبشى الإدارة خظة واضحة لمتجريب

 4.914 9..4 تؾفخ لي السؤسدة دورات تجريبية لتظؾيخ مياراتي

 4.933 .4.0 تذجعشي السؤسدة عمى تبادل الخبخات مع زملائي في العسل

 4.993 0.33 ذجعشي السؤسدة عمى مؾاصمة تعميسي وتظؾيخ نفدي في مجال عسميت

 4.349 4.41 متؾسط البعج الخابع)التجريب(

الدتوسط  عبارات ا﵀ور الثاني الرقم
 الحسابي 

الالضراؼ 
 الدعياري

 الشسؾ عمى مذجعة العسل بيئة)  الستخررة والسيارة السعخفة الإدارة لشا تؾفخ 01
 (الحاتي والتعمؼ

2.83 0.953 

 0.928 2.77 عسميا في الإجتساعي التكامل بتحقيق السؤسدة تيتؼ 02
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  (SPSSبناء على نتائج برنامج ) الدصدر : إعداد الطالبتان
          بلغت قيمة الحسابي العاـ للمحور جودة الحياة الوظيفيةتوسط من خلبؿ الجدوؿ أعلبه يتبتُ أف الد        

( وىذا يدؿ على أنو ىناؾ إتفاؽ في الرأي بأف ىناؾ جودة حياة 0.666( بإلضراؼ معياري قيمتو )3.16) 
( أي 3.52-2.46وكذلك نلبحظ أف الدتوسط الحسابي  للفقرات كاف ما بتُ ) ,وظيفية  بدستوى متوسط

في حتُ أف الإلضراؼ الدعياري للعبارات  الأولذ  إلذ الثالثة ومن العبارة التاسعة إلذ الثانية  ,متوسط  مستوى الدوافقة
( وىذا يدؿ على أنو ىناؾ إتفاؽ في الرأي من طرؼ العينة على ىذه العبارات أما 1عشر كاف أقل من الواحد )

يدؿ على أف ىناؾ تشتت في الرأي بخصوص ىذه  ( وىذا1العبارات مابتُ الرابعة إلذ الثامنة كاف يفوؽ الواحد )
 العبارات.

و لؽكن تفستَ تشتت الإجابات على ىذا ا﵀ور للآراء الدتباينة للمستيوبتُ حيث يرى الكثتَوف أف جودة الحياة 
ولية الوظيفية للعاملتُ في الدؤسسة الوطنية لتوزيع الكهرباء وسط غرداية أقل من الدستوى على اعتبار أف الدؤسسة بتً 

 و بالتالر غنية و يتوقع منها اكثر في ىذا المجاؿ. 
  ليل و تفسير و مناقشة عينة الدراسة_ تح6

 الدراسة : تغيري( الدتوسطات الحسابية و الالضرافات الدعيارية لد  28  الجدول )
 الترتيب الدعياري الالضراف الكلي الحسابي الدتوسط الدتغير

 2 0.556 2.913 الإداريأبعاد التمكين : المحور الأول
 1 0.666 3.165 جودة الحياة الوظيفية: المحور الثاني
 (SPSSبناء على نتائج برنامج )  الدصدر : إعداد الطالبتان            

 0.883 3.33 الستبعة والتعؾيزات الأجؾر لشغام وكفاية عجالة ىشاك 03
 1.031 3.29 وآمشة صحية عسل بيئة  السؤسدة لشا تؾفخ 04
 1.003 3.38 السيشية الحؾادثمؽ  متقميلل حجيثة ومعجات تجييدات السؤسدة تدتخجم 05
 1.125 3.27  ترخفاتشا مدؤولية نتحسل لجعمشا  تسكيششا عمى السؤسدة تعتسج 06
 1.071 2.46 الؾعيفية حياتشا مثل تساما العائمية حياتشاب السؤسدةتيتؼ  07
 1.051 3.21 .الإدارة بيؽ و بيششا ثقة يؾلج مسا الإدارة وبيؽ بيششا وسخيعة واضحة الإترالات 08
 0.920 3.44 العسل ومجسؾعات الأفخاد عسل عمى ذاتية رقابة ىشاك 09
 0.922 3.52  أسخنالشا ولأعزاء  الرحي التأميؽ السؤسدة تؾفخ 10
 0.984 3.40 مشخفزة السؤسدة في الغياب معجلات 11
 0.986 3.08 .متاحة السؤسدة في القانؾنية حقؾقشا 12

 0.666 3.16 الدتوسط الكلي
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أي أف  )متوسطة ( من الجدوؿ أعلبه يتبتُ لنا أف درجة استيابة أفراد العينة ﵀اور الدراسة كانت بصفة        
 براوؿ الاعتماد وتطبيق بعض الاساليب الادارية الحديثة .الدؤسسة 

 أما 0.556و الضراؼ معياري   2.913 بدتوسط حسابي  التمكتُ الاداريالدتضمن  الأوؿا﵀ور أف  حيث       
والضراؼ معياري  3.165:جودة الحياة الوظيفية بدتوسط حسابي  ثانينسبة للمحور اللبافكانت النسبة الأعلى 

برستُ جودة الحياة الوظيفية بالدؤسسة لزل في التمكتُ الإداري بددى مسالعة  مؤسسةللوادراؾ نسبي  0,666
 . الدراسة

 اختبار فرضيات الدراسة:الفرع الثالث: 
التابعة وذلك من خلبؿ على متغتَات الدراسة الدستقلة  تأثتَاختبار فرضيات الدراسة التي تقيس من أجل        

 Pearsonسنقوـ باستخداـ معامل ارتباط بتَسوف)حيث  ,العينة والنتائج الدتحصل عليهاإجابات أفراد 

Correlation) ( التمكتُ الاداريلمتغتَ الدستقل ) ل أثرللتأكد من وجود أو عدـ وجود   الثالثةة لاختبار الفرضي
 (.جودة الحياة الوظيفيةالدتغتَ التابع )على 

لاختبار   (Test sur échantillon unique)   للعينات الدستقلة_   Tر كما سنقوـ باستخداـ اختبا       
 .الفروؽالفرضيات  لاختبار , F (One Way Anova) وبرليل التباين الأحادي  الأولذ والثانيةالفرضية 

  : الأولىاختبار الفرضية : أولا 

 ,الدشاركة في الدلكية  ,بأبعاده ) تفويض السلطة والدشاركة في إبزاذ القرار لتمكتُ الاداري ا مستوى منوجد "ي
 وذلك من وجهة نظر أفراد العينة." غردايةتوزيع الكهرباء والغاز وسط ب مؤسسة تقدير الإلصاز والتدريب(  في

 الفرضيات الإحصائية :
H0  وذلك من  غردايةالكهرباء والغاز وسط بتوزيع : لا يوجد مستوى من التمكتُ الإداري بأبعاده في مؤسسة

 وجهة نظر أفراد العينة.
H1 وذلك من وجهة  غردايةتوزيع الكهرباء والغاز وسط ب: يوجد مستوى من التمكتُ الإداري بأبعاده في مؤسسة

 نظر أفراد العينة.
  Tإحصائية ( 29)رقم الجدول 

(One Sample T Test) 

 مستوى الدلالة Tإحصائية  الدتغير

) تفويض السلطة والدشاركة في متوسط أبعاد التمكين الإداري 
 إبزاذ القرار , الدشاركة في الدلكية , تقدير الإلصاز والتدريب(

-1.082 

 

0.285 

 (SPSSبناء على نتائج برنامج )  الدصدر : إعداد الطالبتان
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مستوى و  (-1.082)بلغت  Tمن خلبؿ النتائج الدتوصل إليها والدبينة في الجدوؿ أعلبه نلبحظ أف قيمة       
يوجد مستوى من التمكتُ لا بأنو  الصفريةونقبل الفرضية  البديلة( وبالتالر نرفض الفرضية 0.05من ) أكبرالدعنوية 

 .الفرضية الأولى رفضراسة . وبالتالر تم الد الإداري  في الدؤسسة لزل الدراسة من وجهة نظر عينة
  : الثانيةاختبار الفرضية :  ثانيا

وذلك من وجهة نظر أفراد  غردايةتوزيع الكهرباء والغاز وسط ب مؤسسة جودة للحياة الوظيفية في مستوى منوجد "ي
 العينة."

 الفرضيات الإحصائية :
H0  وذلك من وجهة  غردايةتوزيع الكهرباء والغاز وسط ب: لا يوجد مستوى من جودة للحياة الوظيفية في مؤسسة

 نظر أفراد العينة.
H1 وذلك من وجهة نظر  غردايةتوزيع الكهرباء والغاز وسط ب: يوجد مستوى من جودة للحياة الوظيفية في مؤسسة

 أفراد العينة.
 Tإحصائية (  30 ) رقم الجدول

(One Sample T Test) 
 مستوى الدلالة Tإحصائية  الدتغير

 0.093 1.716 متوسط جودة الحياة الوظيفية
 (SPSSبناء على نتائج برنامج )  الدصدر : إعداد الطالبتان

مستوى و  (1.716)بلغت  Tمن خلبؿ النتائج الدتوصل إليها والدبينة في الجدوؿ أعلبه نلبحظ أف قيمة        
وجد مستوى من جودة لا يبأنو  الصفريةونقبل الفرضية  البديلة( وبالتالر نرفض الفرضية 0.05من ) أكبرالدعنوية 

 الفرضية الثانية. رفضالحياة الوظيفية في الدؤسسة لزل الدراسة . وبالتالر تم 
  : الثالثةاختبار الفرضية :  ثالثا

تقدير  ,الدشاركة في الدلكية  ,) تفويض السلطة والدشاركة في إبزاذ القرار يوجد تأثتَ للتمكتُ الإداري بأبعاده  "
لحياة الوظيفية من وجهة نظر موظفي مؤسسة توزيع الكهرباء والغاز وسط افي برستُ جودة  الإلصاز والتدريب(

 ."غردايةب
 الفرضيات الإحصائية :

H0  الدشاركة في الدلكية  ,) تفويض السلطة والدشاركة في إبزاذ القرار  تأثتَ للتمكتُ الإداري بأبعاده: لا يوجد, 
 .غردايةمن وجهة نظر موظفي مؤسسة توزيع الكهرباء والغاز وسط ب تقدير الإلصاز والتدريب(

H1 تقدير  ,الدشاركة في الدلكية  ,) تفويض السلطة والدشاركة في إبزاذ القرار  تأثتَ للتمكتُ الإداري بأبعاده: يوجد
 .غردايةمن وجهة نظر موظفي مؤسسة توزيع الكهرباء والغاز وسط ب الإلصاز والتدريب(

 الارتباط على التعرؼ علينا الفرضية صحة من للتحقق التابع و الدستقل الدتغتَين بتُ الالضدار برليل قبل
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 الحياة الوظيفية : وجودةبين التمكين الاداري  لقة بمدى وجود علاقة إرتباطنتائج التحليل الدتع أ_
جودة  و الاداري تمكتُال لزور بتُ بتَسوف ارتباط اختبار إجراء تم وقياسها العلبقة ىذه وجود منللتحقق       

 :التالر الجدوؿ في مبتُ ىو كما الحياة الوظيفية
 جودة الحياة الوظيفيةنتائج تحليل علاقة الإرتباط بين التمكين الاداري و (   31  الجدول )

 مستوى الدلالة معامل الإرتباط الدتغير
 0.000 **0.777 التمكين الإاري

 0.00 **0.777 جودة الحياة الوظيفية
 (0.01عند مستوى ) إحصائيا داؿ الارتباط**           

 (SPSSبناء على نتائج برنامج )  الدصدر : إعداد الطالبتان
بالنسبة ﵀اور  Corrélation de Pearsonلبحظ من الجدوؿ السابق أف قيمة الدلالة الاحصائية لاختبار ن       

 التوزيع الطبيعي لشا يسمح لنا بتطبيق الاختبارات اللبزمةىي تتبع و  0.01كبر من أوىي  0.777الاستبياف وىي
 0,000 ( كانت  Sig حيث قيمة الدعنوية)جودة الحياة الوظيفية التمكتُ الاداري و قوية بتُ ارتباط وىناؾ علبقة 

وبالتالر فإف ىذه النتائج تؤكد على وجود علبقة ارتباط ذات أي لذا معنوية  0.01 مستوى الدلالة أقل منأي 
 .دلالة معنوية بالدؤسسة لزل الدراسة وذلك من وجهة نظر أفراد عينة الدراسة

لزل في الدؤسسة  جودة الحياة الوظيفيةفي تحسين لتمكين الاداري لجود تأثير ب_ نتائج التحليل الدتعلقة بو 
تم إجراء اختبار برليل التباين  جودة الحياة الوظيفيةأثر التمكتُ الإداري في برستُ وجود  للتحقق من ,الدراسة 

 من خلبؿ الجدوؿ التالر: ,للبلضدار ولاختبار ثبات صلبحية النموذج لاختيار الفرضية
 :يوضح تحليل التباين ومدى صلاحية النموذج لإختبار الفرضية (  32)  الجدول رقم 

 Rمعامل الارتباط R2 معامل
 التحديد

 مستوى الدلالة المحسوبةF الالضراف

 0,000 22.989 0.392 0.681 0.825 التمكين الاداري
 (≥α 0,05) ** عند مستوى ذات دلالة إحصائية

 (SPSS)  برنامج نتائج على بناء إعداد الطالبتان: لدصدرا

أف لزور التمكتُ الاداري يؤثر معنويا على برستُ جودة الحياة الوظيفية  السابق نلبحظ من خلبؿ الجدوؿ       
وذلك بإستخداـ أسلوب برليل الالضدار الدتعدد بهدؼ  ,حيث أظهر التحليل أثر ذو دلالة إحصائية بتُ الدتغتَين

إذ بلغ معامل  ,صالح للدراسةاختبار فروض الدراسة وقد كشفت النتائج الإحصائية عن أف لظوذج برليل الالضدار 
( أي أف لزور التمكتُ ≥α 0,05( وىي ذات دلالة إحصائية عند مستوى دلالة)0,681) R2 التفستَ )التحديد(

من التباينات  0,000وبدستوى دلالة إحصائية  %95وذلك عند مستوى الثقة  %68 نسبتو يفسر ماالاداري 
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 ,(وبالتالر فإف لزور التمكتُ لو ألعية كبتَة نسبيا في التأثتَ في ىذه العلبقة جودة الحياة الوظيفيةفي الدتغتَ التابع)
 اسة من خلبؿ استخداـ الالضدار الدتعدد.النموذج فيمكن اختبار الفرضية الثالثة للدر صلبحية  تبثوىذا ي

في الفرضية الثالثة تم حساب معامل الالضدار  جودة الحياة الوظيفيةوبغرض بياف أثر أبعاد التمكتُ الاداري في 
 الدتعدد من خلبؿ الجدوؿ التالر:

 يوضح نتائج تحليل الالضدار بين الدتغيرات الدراسة ( 33رقم )  الجدول
 لةدلاالمستوى  الدعاملات الاداريأبعاد التمكتُ 

 تفويض السلطة والدشاركة في القرار
 الدشاركة في الدلكية

 تقدير الإلصاز
 التدريب

0.239 
-0.139 

0.240 
0.467 

0.084 
0.312 
0.093 
0.000 

  0.825 معامل الإرتباط
  0.681 معامل التحديد
  22.989 إحصائية فيشن
  0.000 مستوى الدلالة

 ( SPSS)  برنامج نتائج على بناء إعداد الطالبتان: الدصدر
 وىذه الدعادلة تفسر معادلة الالضدار كالتالر: 

4 x 0,467+3x0,240+2x 0.139-1x 0,239  +662, 0=Y 
 .جودة الحياة الوظيفية:  Y حيث بسثل:

      1x.بعد تفويض السلطة والدشاركة في القرار : 
     2x     .  بعد  الدشاركة في الدلكية: 
    3x.بعد تقدير الإلصاز : 

   4 xبعد التدريب : 
ن خلبؿ الجدوؿ و الدعادلة أعلبه و اللذاف يوضحاف نتائج التحليل الاحصائي لأثر أبعاد التمكتُ الاداري م       

بإستخداـ لظوذج الإلضدار الخطي الدتعدد والذي إعتبرت فيو متغتَات تفويض  ,في برستُ جودة الحياة الوظيفية 
تقدير الإلصاز والتدريب  كمتغتَات مستقلة ومتغتَ برستُ جودة  ,الدشاركة في الدلكية , السلطة والدشاركة في القرار

خلبؿ قيمة )ؼ( والبالغة  و قد أظهرت نتائج لظوذج الإلضدار أنو معنوي وذلك من,الحياة الوظيفية كمتغتَ تابع 
وتفسر النتائج أف الدتغتَات الدستقلة  ,( 0.05( أصغر من مستوى الدعنوية )0.000(  بدستوى دلالة )22.989)

( من التباين الحاصل في برستُ جودة الحياة الوظيفية وذلك بالنظر لدعامل التحديد وىذا % .68تفسر ما نسبتو ) 
وقد بلغت قيمة بيتا التي توضح العلبقة بتُ متغتَ برستُ جودة  ,بتُ الدتغتَين  موجبةيدؿ على وجود علبقة طردية 
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كما جاءت قيمة (  0.084( بدعنوية )0.239الحياة الوظيفية وتفويض السلطة والدشاركة في إبزاذ القرار بقيمة )
ت قيمة بيتا لدتغتَ تقدير بينما جاء ,( 0.312( بدعنوية )0.139-بقيمة )سالبة بيتا لدتغتَ الدشاركة في الدلكية 

( لشا يدؿ على أنو لا يوجد أثر لذذه  0.05( إلا أف الدعنوية لذم جميعا فاقت )0.093( بدعنوية )0.240الإلصاز )
( 0.000( بدعنوية )0.467إلا أف قيمة بيتا لدتغتَ التدريب تساوي ) ,الدتغتَات في برستُ جودة الحياة الوظيفية

  %46على أنو كلما زاد التدريب بدقدار وحدة برسنت جودة الحياة الوظيفية بنسبة  وىو داؿ إحصائيا وىذا يدؿ
 وبالتالر نستنتج أف الدتغتَ الذي لو أثر جوىري في برستُ جودة الحياة الوظيفية ىو بعد التدريب .

) تفويض يوجد تأثتَ للتمكتُ الإداري بأبعاده وبناءا على ما سبق يتم قبوؿ الفرضية الثالثة والتي تنص)         
لحياة الوظيفية افي برستُ جودة  تقدير الإلصاز والتدريب( ,الدشاركة في الدلكية  ,السلطة والدشاركة في إبزاذ القرار 

 ( ورفض فرضية العدـ .غردايةمن وجهة نظر موظفي مؤسسة توزيع الكهرباء والغاز وسط ب
ات لمتغير لجودة الحياة الوظيفية تعزى ل إحصائية دلالة ذات فروق توجد" :لرابعة الرئيسية افرضية ال-رابعا

من وجهة نظر موظفي مؤسسة توزيع الكهرباء الدستوى العلمي (  ,الدسمى الوظيفي ,الأقدمية  ,)العمرالديمغرافية 
 " .غردايةوالغاز وسط ب
 التوزيع تبعي كمي تغتَم حالة في يستخدـالذي  One WayAnova  الأحادي التباين اختبارتم استخداـ 

لزور برستُ جودة  حوؿ عينة الدراسة أراء في الفروقات لاختبار ذلك و البدائل ثلبثي كيفي متغتَ مع الطبيعي
 . الدلؽغرافية  الدتغتَات إلذ الحياة الوظيفية  تعزى

 توجد فروق ذات دلالة إحصائية لجودة الحياة الوظيفية تعزى لدتغير العمر من وجهة نظر  :الفرضية الفرعية الأولى -1
 .غردايةموظفي مؤسسة توزيع الكهرباء والغاز وسط ب

 لدتغير العمر تبعا One WayAnova تحليل التباين الأحادي نتائج ( :  43  الجدول رقم )
برستُ جودة الحياة الوظيفية تبعا 

 لدتغتَ العمر 
القيمة   F قيمة الإلضراؼ الدعياري الدتوسط الحسابي

 الإحتمالية
مستوى 
 الدلالة

  0.522 3.274 سنة 30أقل من 
0.118 

 
0.949 

 
غتَ دالة 
 إحصائيا

 0.616 3.179 سنة 40إلذ أقل من  30من 
 0.823 3.130 سنة  50إلذ أقل من  40من 

 0.394 3.028 سنة 50أكثر من 
 (SPSS)  برنامج نتائج على بناء إعداد الطالبتان: الدصدر

 
ومنو نستنتج أنو لا توجد فروؽ ذات دلالة  ,يوضح الجدوؿ أعلبه نتائج برليل التباين أحادي الإبذاه         

بقيمة إحتمالية  0.118إحصائية في برستُ جودة الحياة الوظيفية تبعا لدتغتَ العمػػػػػػػػر حيث جاءت قيمة )ؼ( 
 . وىي غتَ دالة إحصائيا وىذا راجع لتقارب الدتوسطات 0.05أكبر من  0.949
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 توجد فروق ذات دلالة إحصائية لجودة الحياة الوظيفية تعزى لدتغير الأقدمية من وجهة نظر  الفرضية الفرعية الثانية :-2
 .غردايةموظفي مؤسسة توزيع الكهرباء والغاز وسط ب

 الأقدميةلدتغير  تبعا One WayAnova تحليل التباين الأحادي نتائج ( :  43  )  الجدول رقم
برستُ جودة الحياة الوظيفية تبعا 

  الأقدميةلدتغتَ 
القيمة   F قيمة الإلضراؼ الدعياري الدتوسط الحسابي

 الإحتمالية
مستوى 
 الدلالة

  0.469 3.267 سنوات 05أقل من 

1.356 

 

0.269 

 

غتَ داؿ 
 إحصائيا

 0.083 3.50 سنة 10إلذ أقل من  05من 
 0.622 3.06 سنة  15إلذ أقل من  10من 

 0.588 3.40 سنة 15أكثر من 
 (SPSS)  برنامج نتائج على بناء إعداد الطالبتان: الدصدر

ومنو نستنتج أنو لا توجد فروؽ ذات دلالة  ,يوضح الجدوؿ أعلبه نتائج برليل التباين أحادي الإبذاه       
بقيمة إحتمالية  0.356إحصائية في برستُ جودة الحياة الوظيفية تبعا لدتغتَ الأقدمية حيث جاءت قيمة )ؼ( 

 وىي غتَ دالة إحصائيا وىذا راجع لتقارب الدتوسطات . 0.05أكبر من  0.269
حصائية لجودة الحياة الوظيفية تعزى لدتغير الدسمى الوظيفي من وجهة توجد فروق ذات دلالة إ الفرضية الفرعية الثالثة :-3

 .غردايةموظفي مؤسسة توزيع الكهرباء والغاز وسط ب نظر 
 تبعا لدتغير الدسمى الوظيفي One WayAnova تحليل التباين الأحادي نتائج ( :   43 الجدول رقم )

برستُ جودة الحياة الوظيفية تبعا 
 لدتغتَ الدسمى الوظيفي 

القيمة   F قيمة الإلضراؼ الدعياري الدتوسط الحسابي
 الإحتمالية

مستوى 
 الدلالة

  0.616 3.201 موظف إداري

0.750 

 

0.528 

 

غتَ داؿ 
 إحصائيا

  3.50 رئيس مكتب
 0.581 3.48 رئيس قسم

 0.389 2.95 رئيس مصلحة
 (SPSS)  برنامج نتائج على بناء إعداد الطالبتان: الدصدر

ومنو نستنتج أنو لا توجد فروؽ ذات دلالة  ,يوضح الجدوؿ أعلبه نتائج برليل التباين أحادي الإبذاه        
بقيمة  0.750إحصائية في برستُ جودة الحياة الوظيفية تبعا لدتغتَ الدسمى الوظيفي حيث جاءت قيمة )ؼ( 

 وىي غتَ دالة إحصائيا وىذا راجع لتقارب الدتوسطات . 0.05أكبر من  0.528إحتمالية 
لالة إحصائية لجودة الحياة الوظيفية تعزى لدتغير الدستوى العلمي من وجهة توجد فروق ذات د :الفرضية الفرعية الرابعة -4

 .غردايةموظفي مؤسسة توزيع الكهرباء والغاز وسط ب نظر 
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 تبعا لدتغير الدستوى العلمي One WayAnova تحليل التباين الأحادي نتائج ( : 43 الجدول رقم )
برستُ جودة الحياة الوظيفية تبعا 

 الدستوى العلميلدتغتَ 
القيمة   F قيمة الإلضراؼ الدعياري الدتوسط الحسابي

 الإحتمالية
مستوى 
 الدلالة

  0.470 3.194 مؤىل ثانوي

0.774 

 

0.467 

 

غتَ داؿ 
 إحصائيا

 0.656 3.24 مؤىل جامعي
 0.822 2.94 دراسات عليا

   
 (SPSS)  برنامج نتائج على بناء إعداد الطالبتان: الدصدر

ومنو نستنتج أنو لا توجد فروؽ ذات دلالة  ,يوضح الجدوؿ أعلبه نتائج برليل التباين أحادي الإبذاه       
بقيمة  0.774إحصائية في برستُ جودة الحياة الوظيفية تبعا لدتغتَ الدستوى التعليمي حيث جاءت قيمة )ؼ( 

 راجع لتقارب الدتوسطات .وىي غتَ دالة إحصائيا وىذا  0.05أكبر من  0.467إحتمالية 
وبناءا على ما سبق يتم رفض الفرضية الرئيسية الرابعة بعدـ وجود فروؽ ذات دلالة إحصائية لتحستُ جودة الحياة 

موظفي الدستوى العلمي ( من وجهة نظر  ,الدسمى الوظيفي  ,الخبرة  ,الوظيفية تعزى للمتغتَات الدلؽغرافية )العمر 
 . غردايةلغاز وسط بمؤسسة توزيع الكهرباء وا
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 :خلاصة الفصل
مدى مسالعة التمكتُ الاداري في  في الدتمثلة الدراسة إشكالية على الإجابة الفصل ىذا خلبؿ من حاولنا        

الاعتماد على الدراسة وذلك من خلبؿ ,زيع الكهرباء والغاز وسط بغردايةبرستُ جودة الحياة الوظيفية في مؤسسة تو 
الدبحث الأوؿ تعرضنا فيو إلذ تقدنً ﵀ة حوؿ الدؤسسة والدبحث الثاني  ,إذ تناولنا في ىذا الفصل مبحثتُ ,الديدانية 

 صدؽ إثبات إلذ بالإضافة ,الدراسة عينة و لرتمع إظهار تم إذ ,الدراسة وأدوات طرؽتم التعرض فيو إلذ منهيية و 
 ستخداـبإِ  ذلك و ,الدراسة أغراض لتحقيق كأداة اِستخدامو تم الذيالاستبياف  في والدتمثلة الدراسة أداة وثبات
و ذلك  صحة عباراتوو  الإستبيافلتأكد من مصداقية بالإضافة إلذ الصدؽ الظاىري ل كرومباخ ألفا الثبات معامل

لي للئستبياف بحساب معامل تم التحقق من صدؽ الإتساؽ الداخ كما, بعد أف تم عرضها على عدد من ا﵀كمتُ
 فقرة من فقرات لزاور الدراسة والدرجة الكلية للمحور الذي تنتمي إليو الفقرةالإرتباط بتَسوف بتُ درجات كل 

معاملبت الارتباط بتُ معدؿ كل لزور من لزاور الدراسة مع  بحساب قياس الصدؽ البنائيوتم  ,للبستمارات 
كولدنيروؼ_سمرنوؼ لدعرفة ىل البيانات تتبع التوزيع الطبيعي   تم إجراء اختبارو  ,الدعدؿ الكلي لجميع فقرات المجاؿ

النسب الدئوية والدوائر النسبية  ,تار ااعتماد التكر  خلبؿمن  ومناقشتها وبرليلها الدراسة نتائج رضثم قمنا بع ,أـ لا 
ئية الدتمثلة في عرض النتائج باستخداـ بعض الأدوات الإحصا مليت .وبرليلها العينةراد أف خصائصن في التعبتَ ع

وقد أظهروا موافقتهم حوؿ  لتحليل آراء الأفراد حوؿ فقرات في الاستبياف,الالضراؼ الدعياري  ,الدتوسط الحسابي
لننتهي إلذ اختبار  , تطبيق الدؤسسة لأبعاد التمكتُ الاداري حيث كاف الدعدؿ العاـ لدرجة الدوافقة متوسطاً 

لاختبار   (Test sur échantillon unique)   للعينات الدستقلة  Tباستخداـ اختبار فرضيات الدّراسة 
 الثالثةلاختبار الفرضية  (Pearson Correlationمعامل ارتباط بتَسوف)وإستخدمنا  , الأولذ والثانيةالفرضية 

و لإختبار فرضيات  ,جودة الحياة الوظيفية(( والدتغتَ التابع )التمكتُ الاداري)  بتُ الدتغتَ الدستقل أثروجود وجود ب
 SPSS بالاعتماد على الدعالجة الإحصائية وفق برنامج, F (One Way Anova) برليل التباين الأحاديالفروؽ 

      .لاحقة دراسات في عليها الاعتماد لؽكن مقتًحات وآفاؽ و نتائج إلذ بالوصوؿ الدراسة فخلصت
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 خاتدة
بشكل مفاجئ  وإلظا عبر مراحل  يظهر الإستًاتيييات الإدارية الحديثة والذي لدأحد  التمكتُ الاداري يعتبر

على مبادرات شخصية وفردية )التمكتُ النفسي(  ومقومات مؤسسية وتنظيمية  شتملي و اتتراكمية وتطور 
)التمكتُ الذيكلي( وكذا عوامل وسلوكات قيادية )التمكتُ القيادي( وإذا ما تظافرت ىذه العناصر حدث التمكتُ 

ا يشتَ إلذ شمولية لش,والزوايا التي تم من خلبلذا تناوؿ مفهوـ التمكتُ الاداري  وقد تعددت الابذاىات , الحقيقي
      فمنهم من ركز على السلطة والقوة ومنهم من ذىب إلذ ضرورة اجتماع عدة مدركات  ,معناه وتعدد مضامينو

 برتاج إلذ طاقة لتنظيم واستخداـ والحفاظ ؤسساتوىذا ما جعل الد ,فرؽ العمل(  ,الاتصاؿ ,التحفيز  ,)الدعرفة
الدنظمات الدعاصرة  التمكتُ الإداري مرونة كبتَة لدىعكست موضوعات  وقد , على قدرات العاملتُ وتطويرىا

 يصعبلا سيما تلك التي  ,الدتسارعة التي تطبع بيئة الأعماؿ اليوـ  للتطورات والتغتَات من الاستيابةمكّنتها 
لاداري و ستعراض الجانب النظري لكل من موضوع التمكتُ اباو قد قمنا من خلبؿ ىذه الدّراسة   ,التنبؤ بها

 يالجانب النظر  ثم قمنا بعد ذلك بإجراء دراسة الديدانية لإسقاط الدفاىيم النظرية الدتناولة في ,جودة الحياة الوظيفية 
 على واقع الحاؿ في مؤسسة توزيع الكهرباء والغاز وسط بغرداية لتكوف لزل دراستنا .

 النتائج:_ 
 الدراسة ما يلي:إتضح لنا من خلبؿ التحليل الإحصائي لدتغتَات 

مستوى من التمكتُ الإداري وجودة حياة وظيفية في الدؤسسة لزل الدراسة من وجهة نظر عينة الدراسة  لا يوجد -
 الفرضية الأولذ والثانية .رفض وبالتالر فقد تم 

للدراسة  _ تطبيق التمكتُ الاداري في الدؤسسة لزل الدراسة كاف متوسط مقبوؿ وبذلك تم تأكيد الفرضية الثالثة
تقدير الإلصاز  ,الدشاركة في الدلكية  ,اد التمكتُ الاداري ) تفويض السلطة والدشاركة في إبزاذ القرار ػػػػػػػبأف لأبع

وىذا ما إتفق مع  , غردايةالتدريب( أثر في برستُ جودة الحياة الوظيفية بدؤسسة توزيع الكهرباء والغاز وسط ب,
 Kermanshahi Mehrangiz Miri _ Hozhabrnejadإضافة إلذ دراسة ) ,دراسة )ألؽن حسن ديوب (

Noosha )ُحيث يتوجب على الدؤسسة   ,أف جودة الحياة الوظيفية  والصحة التنظيمية لذا تأثتَ على بسكتُ الدعلمت
التمكتُ  )كرمية توفيق ( بأف برامج وتتفق ىذه النتيية مع دراسة , تنيح كيلزيادة الإىتماـ بتمكتُ موظفيها  

تساىم في زيادة أرباح الدؤسسة وللقيادة دور مهم في مواجهة التحديات وإحداث التنمية الدستدامة وذلك من 
 تابر ومن جهة أخرى تبادؿ الخ ,بناء علبقات جيدة مع العاملتُ في نفس المجاؿ لكسبهم من جهة خلبؿ

 .بينهم والدعارؼ فيما

 ,ىو بعد التدريب كاففي برستُ جودة الحياة الوظيفية   الإداري من لو أثر_  توصلنا إلذ أف من أبعاد التمكتُ 
تقدير الإلصاز وأختَا  الدشاركة في  ,تفويض السلطة والدشاركة في إبزاذ القرار لباقي الأبعاد )تأثتَ  بينما لد يكن ىناؾ



 خاتدة

 

ت لكل الأبعاد تأثتَ وىذا ما لؼتلف مع دراسة )حسن ديوب( فقد كان ,فهي بحاجة إلذ تبتٍ وتدعيم ( الدلكية 
 يليو تقدير الإلصاز ثم تفويض السلطة والدشاركة في إبزاذ القرار.  ركة في الدلكيةالدشاأولا من حيث الأثر  هاترتيبو 

جودة الحياة وبرستُ كمتغتَ مستقل  أبعاد التمكتُ الاداريبتُ  تباط ذات دلالة إحصائية توجد علبقة ار _
 Sayed fazel) سيد فاضل زماني ودراسة ,؛وىذا يتفق مع دراسة ) ألؽن حسن ديوب (  تابع تغتَكمالوظيفية  
zmaniارينز  محمد الشيخ وفي دراسة ( بأف ىناؾ علبقة (Mohamad sheikhe zanyar  يوجد إرتباط قوي )

 كذا مع دراسة ) ساخي بوبكر( إلا أنها تزداد في ظل وجود ثقة تنظيمية .  ,وموجب 

 تعزى ذات دلالة إحصائية من وجهة نظر عينة البحث لتحستُ جودة الحياة الوظيفية وجود فروقات _ لا توجد
الدستوى العلمي( .وىذا ما  لؼتلف مع دراسة )ألؽن  ,الدسمى الوظيفي  , الأقدمية ,للمتغتَات الدلؽغرافية ) العمر 

تم وبالتالر  ,الدستوى التعليمي وسنوات الخبرة(  ,العمر  ,حسن ديوب ( بوجود فروقات تعزى لدتغتَات ) الجنس 
 رفض الفرضية الرابعة .

 الدراسة:_مقترحات 
لرفع من لالحديثة  الآليات برستُ ضمن تدخل الدقتًحات من يموعةعلى النتائج السابقة مكننا التقدّـ بد بناءاً       

 :التالية النقاط في نوجزىا,برستُ جودة الحياة الوظيفية على الدؤسسة لدساعدة مستوى تطبيق التمكتُ الاداري
في  وتفويضهم والسماح لذم بالدشاركة,توسيع الثقة الدتبادلة إذ ينبغي  ,تأىيل الدوارد البشرية للتمكتُ الاداري  _1

 .صناعة القرارات وابزاذىا
أي تطوير قواعد البيانات والدعلومات والدعرفة لتمكتُ الدوظفتُ من  ,أف تعمل على توفتَ الدعرفة الدؤسسة على _ 2

 والدهارات من خلبؿ برامج تدريبية مستمرة.وأيضا تطوير الأنظمة  ,إليها وفق الحاجة الوصوؿ
علػػى انهػم الدػػلبؾ الفعليػػتُ )مػن خػػلبؿ امػػتلبؾ العامػل لحصػػص واسػػهم في ضػرورة تنميػػة الشػػعور لػدى العػػاملتُ  _6

وكػذا  جػودة الحيػاة الوظيفيػةبرسػتُ من اثر كبتَ في  ولدا لوتقدير إلصازاتهم  , الشركة وليس فقط مشاركتهم بالارباح(
 .برستُ الخدمات 

بدا لؽكنهم من حل الدشكلبت وابزاذ لدزيد من السلطات والصلبحيات في الدستويات الدختلفة كتُ العاملتُ _ بس4
 .القرارات بالسرعة والدقة الدناسبتُ

 .والثناء على لرهوداتهم  وتشييعهم  على بذؿ الدزيد من الجهود  ,تقدنً الحوافز الدادية والدعنوية للؤفراد الدتميزين_ 5
الأفكار بتُ الدرؤوستُ والرؤساء مع _ تبتٍ الادارة العليا للمؤسسة لزل الدراسة مناخ تنظيمي يسمح بحرية تبادؿ 6

 تفويض السلطات للمرؤوستُ بشكل متوازف مع مسؤولياتهم.
ر لأنو اباستمر  وا﵀افظة عليو , ؤسسةتييي بروز عليو الداعلى أنو أىم مورد استً  الدورد البشريضرورة التعامل مع _7

 الأعماؿ؛ ائل الذي تعرفو بيئةخاصة في ظل التطور التكنولوجي الذ ؤسسةالعنصر الفعاؿ في لصاح الد
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 آفاق الدراسة :
يعتبر موضوع التمكتُ الإداري و جودة الحياة الوظيفية واسعا و متشعبا و لا لؽكن الإحاطة بجميع جوانبو في 
ىذه الدذكّرة؛ لذا فإننا لؽكن أف نعتبره مقدّمة لمجموعة من الدّراسات الدكملة لليوانب الأخرى منو و ذلك من 

 بعض الدواضيع التي نراىا جديرة بالبحث في الدستقبل القريب و ىي: خلبؿ طرح 

  ؛برستُ الفاعلية التنظيميةالتمكتُ الإداري وأثره في 

 التمكتُ الإداري وعلبقتو بغموض الدور؛ 
 في تفعيل إدارة الوقت؛ الاداري التمكتُ دور 
 ؛ضغوط العملالتمكتُ الاداري وعلبقتو ب 

  السلوؾ التنظيمي؛في  الاداري التمكتُأثـــــر 
 . دور التمكتُ الإداري في تقريب الإدارة من الدواطن 
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 الإستبيان( : 01) رقمملحق 
 

 

 غردايت جايعت

  

 انتسيير وعهىو وانتجاريت الاقتصاديت انعهىو كهيت
 

 انتسيير عهىو :قسى

 

 انًىارد انبشريت  إدارة :تخصص

 

 استبياٌ استًارة

 الديد)ة(الفاضل

 بعد و طيبة تحية ,الله ورحمة عليكم السلام

جخل ضسؽ سام محكخة تخخج تأجل إت بإستسارة الإستبيان مؽالسحتخمة تقجم إلى سيادتكؼ ن   
اكاديسي في عمؾم التدييخ تخرص إدارة السؾارد البذخية والسؾسؾمة بـ 5  ماستخمتظمبات نيل شيادة 

 .تسكيؽ العامميؽ كسجخل لتحديؽ جؾدة الحياة الؾعيفية بسؤسدة تؾزيع الكيخباء والغاز وسط بغخداية

 لأغخاض البحث العمسي وتحزى بالدخية التامة .نحيط سيادتكؼ عمسا أن السعمؾمات ستدتعسل 

 شكرا لكم عمى حدن تعاونكم                                                                      

بمسذرح سارةطالب أحسد صميحة و                                                          

 . تسثّل رأيكمتي في الخانة ال)×( ضع علامة  فزلا  -

 : بيانات شخرية  الجزء الأول

 ذكــــــر                     أنثى           :الجشس -0
 سشة                     02 أقل من إلى 02من  سشة           02أقل من            :العسر  -0

 سشة                            02أكثر من      سشة      02 أقل من إلى 02من                   
 دراسات عميا        : العمسيالسدتهى  -0



 

 

 جامعي             مؤهل                          
         مؤهل متهسط                          

                          
 رئيس مرمحة                     مدير:       السدسى الهعيفي -0

                مهعف إداري        رئيس مكتب                                
 رئيس قدم                        

                سشة 00 أقل من إلى 02من     سشهات       20أقل من  :  الأقدمية)الخبرة(  -0
 سشة 00أكثر من     سشهات      02أقل من  إلى 20من                     

 العاممين تسكين:  الأول السحهر
 مهافق العبـــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــارة رقم

 بذدة
 غير محايد مهافق

 مهافق
 مهافق غير

 بذدة
 والسذاركة في إتخاذ القرار الدمظة تفهيض:  الأول البعد

      الدمظة لتفؾيض واضحة إستخاتيجية مؤسدتشا لجى يؾجج 01
       الإدارة بثقة وأحزى واسعة برلاحيات أتستع 02
      العميا للإدارة الخجؾع دون  بذأنيا قخارات  اتخاذ أستظيع أعسال ىشاك 03
السدتؾيات الجنيا بذكل محجود في القخارات تتخح مؤسدتشا في 04       
      الرحيحة القخارات اتخاذ عمى يداعجني سااللازمة ب السعمؾمات لجي 05
  الحاتية والإدارة العسل فخق  طخيق عؽالسؤسدة  في السذكلات تحل 06

 السذاركة في  السمكية:  الثاني البعد
      السؤسدة ممكية في السذاركة السسشؾحة السكافآت ضسؽ مؽ 01
      كذخكاء الإدارة مجالذ في  الإدارة يتعاممش 02
السؤسدة بذكل مؾضؾعي وعمى كل العسال في كل يتؼ تقديؼ أرباح  03

 السدتؾيات التشغيسية
     

      والمقاءات الحؾارات تأميؽ عمى الإدارة تعسل 04
 تقدير الإنجاز:  الثالث البعد

      يقجرات خيتظؾ السبادرات الذخرية وتعسل عمى  و الإبجاع الإدارة تذجع 01
      الؾعيفي والتظؾيخ لمتخقية متاحة فخص ىشاك 02
      تذجيعيا عمى وتعسل السحققة يإنجازاتعسل الإدارة دوما عمى دعؼ ت 03
      لشا تقجيخا كميا بأشكاليا المجان في السؤسدة يتذاركش 04

 التدريب:  الرابع البعد
      تتبشى الإدارة خظة واضحة لمتجريب 01
      تؾفخ لي السؤسدة دورات تجريبية لتظؾيخ مياراتي 02
      تذجعشي السؤسدة عمى تبادل الخبخات مع زملائي في العسل 03
     ذجعشي السؤسدة عمى مؾاصمة تعميسي وتظؾيخ نفدي في مجال ت 04



 

 

 عسمي
 الهعيفية الحياة جهدة: الثاني السحهر

 مذجعة العسل بيئة)  الستخررة والسيارة السعخفة الإدارة لشا تؾفخ 01
 (الحاتي والتعمؼ الشسؾ عمى

     

   عسميا في الإجتساعي التكام بتحقيق السؤسدة تيتؼ 02
 

   

      الستبعة والتعؾيزات الأجؾر لشغام وكفاية عجالة ىشاك 03
      وآمشة صحية عسل بيئة  السؤسدة لشا تؾفخ 04
      السيشية الحؾادثمؽ  متقميلل حجيثة ومعجات تجييدات السؤسدة تدتخجم 05
       ترخفاتشا مدؤولية نتحسل لجعمشا  تسكيششا عمى السؤسدة تعتسج 06
      الؾعيفية حياتشا مثل تساما العائمية حياتشاب السؤسدةتيتؼ  07
 بيؽ و بيششا ثقة يؾلج مسا الإدارة وبيؽ بيششا وسخيعة واضحة الإترالات 08

 .الإدارة
     

      العسل ومجسؾعات الأفخاد عسل عمى ذاتية رقابة ىشاك 09
       أسخنالشا ولأعزاء  الرحي التأميؽ السؤسدة تؾفخ 10
      مشخفزة السؤسدة في الغياب معجلات 11
      .متاحة السؤسدة في القانؾنية حقؾقشا 12

 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 

 

 كمين المح( : قائمة أسماء 02رقم )ملحق 
ـــالج مــــــــــإسم المحك ــــ ــــ ــــ ــــ  امعةـــــ

 غردايةجامعة   د. ىتهات الدهدي

 جامعة غرداية د. بوقليمينة عائشة

 3جامعة الجزائر مريم فيها خيرد. 

 جامعة غرداية د.بوقرة نور الذدى

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 

 

 spss( : نتائج برنامج 03ملحق رقم )

 

Statistiques de fiabilité 

Alpha de 

Cronbach 

Nombre 

d'éléments 

.925 30 

 

 

Corrélations 

 X y Z Q b M g 

x 

Corrélation de Pearson 1 .275 .638
**
 .454

**
 .592

**
 .708

**
 .683

**
 

Sig. (bilatérale)  .058 .000 .001 .000 .000 .000 

N 48 48 48 48 48 48 48 

y 

Corrélation de Pearson .275 1 .643
**
 .556

**
 .413

**
 .746

**
 .598

**
 

Sig. (bilatérale) .058  .000 .000 .004 .000 .000 

N 48 48 48 48 48 48 48 

z 

Corrélation de Pearson .638
**
 .643

**
 1 .751

**
 .734

**
 .940

**
 .878

**
 

Sig. (bilatérale) .000 .000  .000 .000 .000 .000 

N 48 48 48 48 48 48 48 

q 

Corrélation de Pearson .454
**
 .556

**
 .751

**
 1 .764

**
 .864

**
 .858

**
 

Sig. (bilatérale) .001 .000 .000  .000 .000 .000 

N 48 48 48 48 48 48 48 

b 

Corrélation de Pearson .592
**
 .413

**
 .734

**
 .764

**
 1 .777

**
 .953

**
 

Sig. (bilatérale) .000 .004 .000 .000  .000 .000 

N 48 48 48 48 48 48 48 

m 

Corrélation de Pearson .708
**
 .746

**
 .940

**
 .864

**
 .777

**
 1 .931

**
 

Sig. (bilatérale) .000 .000 .000 .000 .000  .000 

N 48 48 48 48 48 48 48 

g 

Corrélation de Pearson .683
**
 .598

**
 .878

**
 .858

**
 .953

**
 .931

**
 1 

Sig. (bilatérale) .000 .000 .000 .000 .000 .000  

N 48 48 48 48 48 48 48 

**. La corrélation est significative au niveau 0.01 (bilatéral). 

 

Statistiques descriptives 

 N Moyenne Ecart type 

x 48 3.2361 .56476 

y 48 2.6094 .57173 

z 48 2.7448 .80802 

q 48 3.0625 .73929 

b 48 3.1649 .66589 

m 48 2.9132 .55599 

N valide (listwise) 48   



 

 

Test sur échantillon unique 

 Valeur du test = 3 

t ddl Sig. (bilatérale) Différence 

moyenne 

Intervalle de confiance 95% de la 

différence 

Inférieure Supérieure 

b 1.716 47 .093 .165 -.03 .36 

M -1.082 47 .285 -.087 -.25 .07 

 

 

Récapitulatif des modèles
b
 

Modèle R R-deux R-deux ajusté Erreur standard 

de l'estimation 

1 .825
a
 .681 .652 .39297 

a. Valeurs prédites : (constantes), q, x, y, z 

b. Variable dépendante : b 

 

ANOVA
a
 

Modèle Somme des 

carrés 

Ddl Moyenne des 

carrés 

D Sig. 

1 

Régression 14.200 4 3.550 22.989 .000
b
 

Résidu 6.640 43 .154   

Total 20.840 47    

a. Variable dépendante : b 

b. Valeurs prédites : (constantes), q, x, y, z 

 

 

 

 

 

Coefficients
a
 

Modèle Coefficients non 

standardisés 

Coefficients 

standardisés 

t Sig. Corrélations 

A Erreur 

standard 

Bêta Corrélation 

simple 

Partielle Partie 

1 

(Constan

te) 
.662 .431 

 
1.536 .132 

   

x .239 .135 .203 1.767 .084 .592 .260 .152 

y -.139 .136 -.119 -1.024 .312 .413 -.154 -.088 

z .240 .140 .292 1.717 .093 .734 .253 .148 

q .467 .119 .519 3.940 .000 .764 .515 .339 

a. Variable dépendante : b 



 

 

 
 

 

 

تتوزع حسيب التوزيع (  Residualsيوضح الرسم البياوي أن البياوات تتجمع حول خط مستقيم وبالتالي فإن البواقي ) 

 الطبيعي وهو شرط مه شروط الإوحدار .



 

 

 
 

 

الرسم البياني شكل الإنتشار للبواقي مع القيم الدتوقعة ومنو يتضح عدم وجود نمط معين للنقاط في يوضح 
 الشكل وىذا يتسق مع شرط الخطية الدتطلب لإختبار الإلضدار .
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