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 الرجيم  أعوذ بالله من الشيطان

 

 في   ليََسْتَخْلِفَنـَههمْ   الصَالِحاَتِ   وَعَمِلهوا  مِنْكهمْ   آمَنهوا  الَذِينَ   الَلّه   ﴿وَعَدَ  
نَنَ   قـَبْلِهِمْ   مِنْ   الَذِينَ   اسْتَخْلَفَ   كَمَا  الْأَرْضِ   الَذِي  دِينـَههمه   لََهمْ   وَليَهمَكِ 
لنَـَههمْ   لََهمْ   ارْتَضَى  بِ   يهشْركِهونَ   لَا   يَـعْبهدهونَنِ   أَمْنًا  خَوْفِهِمْ   بَـعْدِ   مِنْ   وَليَـهبَدِ 

ئًا                                     الْفَاسِقهونَ﴾    ههمه   فأَهولئَِكَ   ذَلِكَ   بَـعْدَ   كَفَرَ   وَمَنْ   شَيـْ
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 إهداء               
 المتواضعة   جهدي  ثمرة أهدي                                      

 أجلي   من  ضحَت  فلقد  لا؛  ولَِ   نفسي،  على  أهفضِ لها   من   إل                        

 الدَوام  على  إسعادي  سبيل  في   جههدًا   تدَخر  ول                             

 . الغالية  أهمِ ي                                               

 نسلكه   مسلك  كل   في  أذهاننا  على  يهسيطر   من إل  الحياة،   دروب  في   رفيقي   إل               

 حياته   طيلة  عليَ  يبخل   فلم . الحسنة  والأفعال  الطيب،   الوجه  صاحب                 

 . العزيز  والدي                                            

 الزمان   علينا  جار   لو  وتواسينا  الأيام   أصعب   في   تساندنا  طالما  التي  إل                 

 الدنيا   هذه  في   نورا  وجعلكِ   عمرك وأطال    ورعاك   الل  حفظكِ                     

 . الغالية  جدت                                           

    وزملائي، أصدقائي  من توجيه وتحفيز، إل  لي هما قدم نظي  صديقي دايفيد    إل                

 يملكون،   ما   بكل  وساعدون   بجواري  وقفوا  من وجميع                         

 .باسمه  كل   فيه  عضو  وكل   المنارة  نادي  إل،  كل باسمه  إخوت  إل                    

منجار الحاج قاس                    



 

II 
 

 شكر وعرفان             
 

حمدا كثيا طيبا مباركا فيه كما ينبغي لجلال تتم الصالحات وتتنزل الرحمات، الحمد لله    بنعمته   الحمد لله الذي
 . على إتمام هذ العمل   ووفقنأعانن  وجهه وعظيم سلطانه، الحمد لله الذي 

 
الرسالة ونصح الأمة وجاهد في الل وبلغ  أدى الأمانة    وأخفى، لمنمن عال السر    يليق، توفيقا كما    والشكر

 عليه الل وعلى آله سرمدا.   الباقية، صلى الأمي صاحب الشفاعة، الرحمة    اليقين، النبيحق جهاده حتى أتاه  
 

 وأشكر  العمل،  هذا إعداد  في  معي  ساهم   أو  وجهن  أو   أرشدن  أو   نصحن  من لكل  شكري   أوجه   أن  يسرن
التي تفضلت بالإشراف على هذه المذكرة   لعمور رميلة   الدكتورة   الفاضلة استاذت  الخصوص  وجه  على 

 . بتوجيهاتها المميزة ونصائحها القيمة في كل مرحلة من مراحل إنجاز هذا العمل 
 

واضحة في   ولا يسعن أن أنسى تقديم شكري الجزيل إل الدكتور قمبور عبد الرؤوف الذي كان له بصمة 
 قدمه لي من دعم وتحفيز منقطع النظي طوال مساري الدراسي الجامعي.   بداية مشواري الجامعي وما

 
كل أساتذة قسم علوم التسيي كما أتقدم بأسمى عبارات الشكر والتقدير للجنة المناقشة تقييمها للمذكرة و 

وكل أساتذة مشوارنا الدراسي، إل كل من ضحى بجهده ووقته في سبيل رفع راية العلم، إل الأساتذة الكرام 
 بجامعة غرداية. 

 
    وإل عمال  العلوم الاقتصادية وعلوم التسيي بجامعة غرداية  كلية لجميع زملائنا ب  أتقدم بجزيل الشكر  كما

بغرداية الذين ل يدخروا جهدا في سبيل تزويدي بكافة  ALFA PIPE المؤسسة الجزائرية لصناعة الأنابيب
 المعلومات من أجل إتمام هذا العمل. 

 
    .اسمه، شكرا  إل كل من ساعد من قريب أو بعيد هذا في انجاز هذا العمل ول يتسنى لنا ذكر

  
 



 

III 
 

 : ملخص الدراسة
المؤسسة الاتهدف هذه   العاملين في  المعرفية وتمكين  القدرات  العلاقة بين  قتصادية، دراسة حالة الدراسة لاختبار 

بالإجابة   ومن أجل تحقيق أهداف الدراسة،  بغرداية   ALAFA PIPE  الحلزونية  المؤسسة الجزائرية لصناعة الأنابيب

على أداة الاستبيان   لاعتماداتم    اسة حالة، حيثدر   بإجراءقمنا    فرضياتها،صحة  والتحقق من    على إشكالية الدراسة

 استخدامو حصائية  إ عدة أساليب    استخدامتم  كما  مفردة،    70توزيع    و  لجمع البيانات والمعلومات من عينة الدراسة

  :إليها الدراسة تتمثل في الآتي توصلت أهم النتائج الت   كانت، و SPSS v.26  الاحصائي  برنامجال

  بغرداية  ALAFA PIPE  الحلزونية   الجزائرية لصناعة الأنابيب لمؤسسة  باالقدرات المعرفية بأبعادها    مستوى •
                                                                                                                                                                       مرتفعة؛كان بدرجة 

 
  بغرداية  ALAFA PIPE  الحلزونية  الجزائرية لصناعة الأنابيبلمؤسسة  بابأبعاده    تمكين العاملين  مستوى •

 ؛ كان بدرجة مرتفعة
 

 ؛علاقة ارتباط ذات دلالة احصائية بين القدرات المعرفية وتمكين العاملين في المؤسسة محل الدراسةتوجد   •
 
على تمكين التعلم(  قدرات    )القدرات الإبداعية،دلالة احصائية للقدرات المعرفية بأبعادها    يوجد أثر ذو •

ى المتغير التابع هي بالترتيب: بعُد القدرات الإبداعية ، وأن الأبعاد المؤثرة علالدراسةالعاملين بالمؤسسة محل  
 ؛ وبعُد قدرات التعلم، وأن باقي الأبعاد لم يكن لها تأثير على تمكين العاملين

 
 ذات دلالة احصائية بين أراء أفراد عينة الدراسة حول القدرات المعرفية وتمكين العاملين تعزى  توجد فروق  •

 ؛ ناثلمتغير الجنس ولصالح الإ

ذات دلالة احصائية بين أراء أفراد عينة الدراسة حول القدرات المعرفية وتمكين العاملين   فروق  لا توجد  •

 .المؤهل العلمي، الفئة العمرية، الخبرة، المستوى الوظيفيللمتغيرات التالية:  تعزى  

                                                                                                                                                           
 غرداية.  ALFA PIPE، اقتصادية  ت معرفية، تمكين عاملين، مؤسسة اقدر   الكلمات المفتاحية: 

 
 



 

IV 
 

Abstract : 

          This study aims to test the relationship between cognitive abilities and the 

empowerment of employees in economic institution, a field study of the Algerian 

Pipe Industry Corporation (ALAFA PIPE) in Ghardaia. In order to achieve the 

objectives of the study by answering the problematic of the study and verifying 

the validity of its hypotheses, we conducted a case study, where the questionnaire 

was distributed as a tool for collecting Data and information from a sample of 70 

items, they were analyzed using several statistical methods and the SPSS v.26 

statistical program.  

       This study concluded the following most important results:  

• The level of cognitive abilities in its dimensions in The Algerian 

Foundation for The Manufacture of Spiral Pipes ALAFA PIPE in Ghardaïa 

was high;  

• The level of empowerment of employees in its dimensions in The Algerian 

Foundation for The Manufacture of Spiral Pipes ALAFA PIPE in Ghardaïa 

was high; 
• There is a statistically significant correlation between cognitive abilities 

and the empowerment of employees in the institution under study; 
• There is a statistically significant effect of the cognitive abilities and their 

dimensions (creative abilities, learning abilities) on the empowerment of 

employees in the institution under study, and that the dimensions affecting 

the dependent variable are, in order: the creative abilities, learning 

abilities, and that the rest of the dimensions had no effect on the 

empowerment employees; 

• There are statistically significant differences between the opinions of the 

study sample about cognitive abilities and the empowerment of employees 

due to the gender variable, In favor of females; 

• There are no statistically significant differences between the opinions of 

the study sample about cognitive abilities and the empowerment of 

employees due to the following variables: the educational qualification, 

age group, experience, career level. 

 
Keywords:  cognitive capabilities, empowerment of employees, economic 

institution, ALFA PIPE Ghardaïa. 
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 مقدمة

 
 أ 

  توطئة:-1

 بالمورد البشري  هتمامالاأصبح    ،في ظل التطور السريع للتكنولوجيا والتغيرات الاقتصادية والاجتماعية المستمرة           

الدعامة الحقيقية الت تستند عليه المؤسسات الاقتصادية الحديثة لضمان   أن المورد البشري هو  باعتبار،  اهام   اموضوع 

تسعى جل المؤسسات إل   و   ،أهداف المؤسسةفي تحقيق    ا مهم  االيوم شريك  يعتبر العامل حيث  ،  بقائها واستمراريتها

تطبيق   إذ أناستراتيجية تمكين العاملين،    على سبيل المثال   منها   استراتيجياتتحسين أدائها المستدام وذلك باتباع عدة  

العاملين   التعامل بمرونة كبيرة مع  أداء كيفية  وهذا بإعطائهم حرية أكبر في  هذه الاستراتيجية يستدعي على المؤسسة 

 العاملين   ورضا   معنويات   رفع   في   التمكين   يسهم   إذالمتعلقة بمجال عملهم،    الآنية   تالقرارامهامهم وتحفيزهم على اتخاذ  

بالقدرات   ة تتمتع المؤسسأن    ، هوالاستراتيجية  ومن أبرز أسباب نجاح هذه   .قدراتهم  لإثبات  الفرصة   بإتاحة   ويشعرهم 

أصبح على عاتق المؤسسات الاقتصادية التركيز على تطوير قدراتها المعرفية باستمرار   ومن هذا المنطلق،  المعرفية اللازمة

تسمح باكتساب مهارات جديدة باستمرار وتعزيز التواصل وتبادل الأفكار   مشجعة للتعلموهذا عن طريق توفير بيئة  

بتشكيل فرق العمل وتحفيزهم على العمل الجماعي، إذ أن التعاون على حل المشكلات   بين العاملين وتوحيد اتجاهاتهم

 . العملأساليب   تطوير  في اعد تس  جديدة  خطط   وتقديم  يسهم في رفع القدرات الابتكارية

 تواجهه المؤسسات ليس اكتسابها للقدرات المعرفية فقط بل وكيفية المحافظة عليها وتطويرها ن التحدي الأكبر الت  إ         

تشجيع العاملين على تبادل خبراتهم بين المستويات الإدارية المختلفة، ما يزيد من فرص التطور التنظيمي وهذا عن طريق  

      وزيادة التنافس بين هذه المستويات، مما ينعكس إيجابا على الأداء الكلي للمؤسسة.  

 : الدراسة  إشكالية - 2

لمؤسسات الاقتصادية النشطة في ابغرداية من    ALFA PIPE  الحلزونية  المؤسسة الجزائرية لصناعة الأنابيب  تعتبر       

، ولذا الجنوب عامةمناطق    على مستوى ستوى ولاية غرداية خاصة و معلى  كبير  اقتصادي واجتماعي  ولها دور    المنطقة



 مقدمة

 
 ب 

 من شأنه أن   هذه القدرات في تحقيق استراتيجية التمكين، دور  ومعرفة    اللازمة   للقدرات المعرفية   المؤسسة   امتلاك   فإن

 على المدى الطويل.وتحقيقها لأهدافها الإستراتيجية  نموها واستمراراها    المؤسسة في زيادة  يساعد 

 يمكن أن نطرح الإشكالية التالية:   وبناء على ما سبق

     ALFA PIPEالحلزونية  الجزائرية لصناعة الأنابيبؤسسة  لمبا  تمكين العاملين في  القدرات المعرفية    دورما      
 ؟بغرداية

 :تاليةالأسئلة الفرعية ال  هذه الإشكالية تنبثق لناللإجابة على  و 

المعرفية في   .1 القدرات  توافر لأبعاد   ALFAالحلزونية  الأنابيب  لصناعة   الجزائرية  المؤسسةهل هناك 

PIPE وفيما تتمثل هذه القدرات؟  ؟بغرداية 

العاملين   .2 توافر لأبعاد تمكين   ALFA  الحلزونية  الأنابيب  لصناعة  الجزائرية  المؤسسةفي  هل هناك 

PIPE وفيما تتمثل هاته الأبعاد؟   ؟بغرداية 

 الحلزونية  الأنابيب  لصناعة   الجزائرية  المؤسسة  في   هل توجد علاقة بين القدرات المعرفية وتمكين العاملين .3

ALFA PIPE هاته العلاقة إن وجدت؟  ة وما طبيع؟  بغرداية 

التعلم، القدرات الثقافية، قدرات الاتصال، القدرات   )قدرات لقدرات المعرفية بأبعادها  ل  هل هناك أثر .4

  ؟ بغرداية   ALFA PIPE  الحلزونية  الأنابيب  لصناعة   الجزائرية  لمؤسسةتمكين العاملين با   الإبداعية( في

 تمثل هذا الأثر؟وفيما ي

 بتمكين  المعرفية  القدرات   علاقة   حول   الدراسة  عينة  افراد  ءار أ   بين   احصائية  دلالة   ذات  فروق   هل توجد .5

 ؟؟ وما طبيعة هذه الفروق إن وجدتوالوظيفة  الشخصية  لمتغيراتهم تعزى  العاملين 

 الدراسة: فرضيات  - 3

 : جابة على إشكالية الدراسة تم صياغة الفرضيات التاليةمن أجل بلوغ الأهداف المرجوة وللإ و          



 مقدمة

 
 ج 

 العاملين   نظر  وجهة  من  الدراسة  محل  المؤسسةفي    المعرفية   القدرات  بعادلأ  توافر  هناك:  الأولالرئيسية    الفرضية •

 .فيها

 . بها  العاملين  نظر  وجهة  من   الدراسة   محل   المؤسسة  في   التمكين   بعادلأ  توافر  هناك الثانية:الرئيسية  الفرضية   •

 في  العاملين  وتمكين  المعرفية  القدرات  بين  احصائية  دلالة  ذات  ارتباط  علاقة  هناك  الثالثة:الرئيسية  الفرضية   •

 .الدراسة  محل   المؤسسة

 العاملين   تمكين  على   بأبعادها   المعرفية  للقدرات  احصائية  دلالة   ذو  أثر  هناك  الرابعة: الرئيسية  الفرضية   •

  .الدراسة  محل بالمؤسسة

 القدرات  علاقة  حول   الدراسة  عينة  افراد  ءار أ  بين  احصائية  دلالة   ذات  فروق   هناك:  الخامسةالرئيسية  الفرضية   •

 . والوظيفة  الشخصية   لمتغيراتهم تعزى   العاملين   بتمكين  المعرفية

 : يمايلتكمن أهمية الدراسة في   أهمية الدراسة:  -4

o  :الأهمية العلمية 

في وتوفير المعلومات الكافية  للمكتبة الجزائرية  نوعية  ضافة  العلمية للدراسة الحالية على أنها إتكمن الأهمية    ✓

وتكون مدخلا في تشجيع الباحثين نحو   ؛القدرات المعرفية وتمكين العاملين في المؤسسات الاقتصادية  مجال 

 هذه الدراسة. في  إليه من نتائج  التوصل  وإكمال ما تم    إجراء دراسات مستقبلية

ألا وهو مفهوم القدرات   في مجال ريادة الأعمال  المفاهيم الإدارية الحديثة  أحد أهمالدراسة  هذه    تتناول ✓

 .اتيجية تمكين العاملين في المؤسسةتر اسفي تحقيق  دوره  المعرفية و 

o  :الأهمية العملية 

  استراتيجية تحقيق  فضلا عن توظيف تلك القدرات في  ،  تشخيص مستوى القدرات المعرفية داخل المؤسسة ✓

 ؛ تمكين العاملين لديها
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الت توصل ✓ النتائج  العملية للقائمين في   تالاستفادة من  الدراسة وتقديم عدد من المقترحات  إليها هذه 

تطبيق فعالية  و لدى عامليها    تحسين مستوى القدرات المعرفيةالمؤسسة محل الدراسة من شأنها المساهمة في  

 .بغرداية  ALFA PIPE  الحلزونية  الأنابيب  لصناعة   الجزائرية  المؤسسةفي  استراتيجية تمكين العاملين 

  :   الدراسة   أهداف6-

 المعرفية  القدرات   بين  الموجودة   العلاقة  طبيعة  معرفة  في   والمتمثلة  الرئيسية  الاشكالية  لحل   الحالية   الدراسة  تهدف 

بالإضافة إل تحقيق   بغرداية ALFA PIPE الحلزونية  الأنابيب  لصناعة  الجزائرية  المؤسسة  في   العاملين  وتمكين

 الأهداف التالية: 

o القدرات  الاتصال،   قدرات   الثقافية،   القدرات  التعلم،  قدرات )  المعرفية  القدرات   مستوى  على   التعرف 

 الدراسة؛  محل   المؤسسة   في (  الابداعية

o في (  التدريب  ، فرق العمل  ،المشاركة في اتخاذ القرار  ،الاستقلالية)  العاملينتمكين    مستوى  على  التعرف 

 الدراسة؛  محل   المؤسسة

o اختبار طبيعة العلاقة بين القدرات المعرفية واستراتيجية تمكين العاملين في المؤسسة محل الدراسة؛    

o الدراسة؛  محل  المؤسسة  في   العاملين   تمكين   تحقيق  في   بأبعادها   المعرفية  القدرات  متغيرات  ثرأ  دراسة  

o لمؤسسةبا  المعرفية  القدرات  تعزيزفي  من شأنها أن تساهم  الت    والمقترحات  التوصيات  من  مجموعة  تقديم 

 . بغرداية  ALFA PIPE  الحلزونية  الأنابيب   لصناعة   الجزائرية

 الدراسة: حدود    -7    

 : هذه الدراسة فيتتمثل حدود  

  اهتمت الدراسة الحالية باختبار طبيعة العلاقة بين القدرات المعرفية بأبعادها )قدرات التعلم،  :الموضوعيةالحدود  * 
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  محل الدراسة في المؤسسة   بأبعاده )الاستقلالية، المشاركة في اتخاد القرار، فرق العمل، التدريب(  وتمكين العاملين 

 . بغرداية ALFA PIPE  الحلزونية  المؤسسة الجزائرية لصناعة الأنابيب  أجريت هذه الدراسة في  :  المكانيةالحدود  *

بغرداية    ALFA PIPE  الحلزونية   تم إجراء هذه الدراسة في المؤسسة الجزائرية لصناعة الأنابيب   :  الزمانيةالحدود    *

 (. 2023  - 05-03إل غاية )  ( 2023 -04-15)خلال الفترة الممتدة من  

 :الدراسة  منهج    -8

 في  الوصفي  المنهج  استخدام  تم   فرضياتها  صحة  واختبار  شكاليتهاإ  على  جابةالإ  أجل  ومن  الدراسة  لطبيعة  نظرا         

 الاستبيان   أداة  على الاعتماد  خلال   من حالة  دراسة  أسلوب على  الاعتماد  تم   التطبيقي  الجانب   في أما،  النظري  الجانب

  الأدوات  بعض  على   بالاعتماد  الاستبيان   نتائج  تحليل  تم   وقد   الدراسة،  هذه   لإجراء  اللازمة  الضرورية  الأولية   البيانات   لجمع 

 . 26الإصدار    SPSS  الاحصائية  الحزمة برنامج  وباستخدام الاحصائية

 الدراسة: صعوبات  -9 

  .تعدد مصطلحات القدرات المعرفية في المصادر الأجنبية ➢

 . للمؤسسة محل الدراسة  مسافة الانتقال وهذا بحكم بعد    الاستبيانصعوبة جمع وتوزيع أداة الدراسة والمتمثلة في   ➢

  هيكل الدراسة:   -10

 السابقة   الدراسات   على   والاطلاع  النظري  الإطار   لمعالجة   الاول  الفصل هيكل هذه الدراسة في فصلين، حيث جاء  يتمثل  

 القدرات  حول  مومياتإل عل تم التطرق فيه  الأو   المبحثفي    ،مبحثين  إل   الفصل   هذا  تقسيم  وتم   الموضوع،  تناولت   الت

 . بينهما  والمقارنة  السابقة   الدراسات  فيه  تناولنا  الثاني  المبحثأما في   العاملين   وتمكين  المعرفية
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وقد  الاعتماد على أسلوب دراسة حالةتطرق فيه للجانب التطبيقي للدراسة وهذا من خلال  تم ال الثاني  أما في الفصل

مبحثين إل  الفصل  هذا  تقسيم  الأولجاء  ،  تم  الحلزونيةك  المبحث  الأنابيب  لصناعة  الجزائرية  للمؤسسة  عام   تقديم 

ALFA PIPEاور الدراسة ومناقشة النتائجلمحالطريقة والإجراءات وتحليل  استعرضنا فيه    الثاني   المبحث وفي    ،بغرداية . 

 : الدراسة نموذج  -11

 لمعرفة  تهدف على ضوء مشكلة الدراسة الت  و أفرزته الدراسات السابقة    واستنادا لما انطلاقا من فرضيات الدراسة        

تمكين في  (  القدرات الابداعية،  قدرات الاتصال،  القدرات الثقافية،  قدرات التعلم)ربعة  الأ  ا بأبعاده القدرات المعرفية    دور

 يلي: يمكننـا بناء نموذج الدراسة كما  )الاستقلالية، المشاركة في اتخاذ القرار، فرق العمل، التدريب(    العاملين 

 لدراسة ل المقترح  نموذج  ال  (:01رقم )  الشكل
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 تمهيد: 
إدارة            قبل الخبراء والمهتمين بمجال  اهتماما متزايدا من  تلقى  الحديثة والت  المفاهيم  المعرفية من  القدرات  تعد 

القدرات   معرفة  في شكل أعمال ونشاطات قائمة علىأعمالها  الأعمال، إذ تسعى العديد من المؤسسات إل صياغة  

التعلم والاتصال لدى الأفراد  ، فتعمل على توجيه استثماراتها اتجعامليهاالمعرفية لدى   اه توليد المعرفة وتطوير قدرات 

من خلال فسح المجال أمامهم لإبداء رأيهم و مشاركتهم في اتخاد القرارات،   عزيز ثقة الأفرادواكتشاف قدراتهم الابداعية وت

قيادة المؤسسة نحو   مجابهة الصعوبات وحل المشكلات و   المؤسسة تتميز بامتلاكها رأس مال بشري قادر على  مما يجعل 

 أهدافها. 

نظرا لما حققه من نجاحات باهرة في           الماضيين،  العقدين  العاملين أهمية بالغة خلال  كما يحتل موضوع تمكين 

تهدف إل تطوير وتنمية الموارد البشرية في تلك المؤسسات من خلال   المؤسسات الاقتصادية باعتبارها إستراتيجية فاعلة 

وبغرض التعرف على القدرات المعرفية بالتفصيل ودورها في تحقيق استراتيجية تمكين العاملين   الممارسات،العديد من  

 ذا الفصل ه   تقسيم  وتم   النظري والاطلاع على الدراسات السابقة الت تناولت الموضوع،الإطار  جاء هذا الفصل لمعالجة  

 إل مبحثين: 

 العاملين  وتمكين  المعرفية  القدرات  حول  عموميات: الأول  المبحث

 . والمقارنة بينهماالدراسات السابقة    : المبحث الثان
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 المبحث الأول: عموميات حول القدرات المعرفية وتمكين العاملين 
تم ل  و مطلبين، الأ سنحاول في هذا المبحث التعرف على أهم المفاهيم المتعلقة بالجانب النظري وذلك من خلال       

للتعريف بالقدرات المعرفية والذي من خلاله سيتم توضيح مفهوم القدرات المعرفية وأهميتها، ثم سنتناول أبرز   تخصيصه 

وتطوره   المطلب الثاني فيوضح مفهوم التمكين بشكل عام  في  ما سات، أ أهدافها بالنسبة للمؤسو أبعاد القدرات المعرفية  

أهميته، والتعقيب على أبرز أسباب اهتمام المؤسسة بتميكن و أبعاده    ، ثم توضيح مفهوم تمكين العاملينفي الفكر الإداري

 قات الت يمكن مواجهتها أثناء القيام بتمكين العاملين. و عامليها والمع

 القدرات المعرفية   ماهيةالمطلب الأول:  

دها ونتعرف أيضا على اسنتطرق في هذا المطلب إل أبرز المفاهيم الت تناولت القدرات المعرفية ومن ثم نبرز أهميتها وأبع

 بالنسبة للمؤسسة.   المعرفية  أهداف القدراتأهم  

 وأهميتها  القدرات المعرفيةحول  أساسية مفاهيم  الفرع الأول: 

 المعرفة مفهوم  أولا:  

لقد حاول الكتاب والباحثين وضع مفهوم محدد للمعرفة لكن لم يستطع أحد إعطاء تعريف شامل لها، ومع ذلك         

هي فإن الجميع يتفقون على حقيقة أن المعرفة هي مورد ثمين وأنها ثروة حقيقية. لقد كان الاهتمام بالمعرفة منذ القدم ف

وقد سعى إل اكتسابها والبحث عنها وتطويرها. وبتطور العلوم والتكنولوجيا تيسرت السبل    موجودة منذ ظهور الانسان 

ستغرق ي  استحداثهالتبادل المعرفة وتجديدها حيث تضاعف حجم المعرفة وكمها في خلال بضعة سنوات بعد أن كانت  

 :ما يليالمعرفة ونذكر منها تعاريف    ت.فقد تعدد1قرنا من الزمن. ولم يتم الاتفاق على تعريف موحد للمعرفة 

على أنها محصلة المعلومات الت تجمعت وتكاملت فيما بينها لتشكل معاني، ومعتقدات، ومفاهيم،   " 

 2."وأحكام وتصورات فكرية تعبر عن فهم الظواهر المحيطة به

 
، العدد 11المجلد    ، مجلة واسط للعلوم الإنسانية،واسطدور إدارة المعرفة في تمكين العاملين في المؤسسات العامة دراسة حالة جامعة  معمر عقيل عبيد،   1

 .270، ص 2015 العراق، ،29
 . 45، ص 2012، دار رضوان النشر والتوزيع، عمان، الأردن، المنهجية المتكاملة لإدارة المعرفة في منظمات الأعمال  هيثم علي حجازي، 2



 الإطار النظري للقدرات المعرفية وتمكين العاملين                   الفصل الأول                         

 

4 

فهمها، واستيعابها على أنها: " نتيجة معالجة البيانات الت تخرج بمعلومات، إذ تصبح معرفة بعد    وعرفت  

 1. "وتكرار التطبيق في الممارسات يؤدي إل الخبرة الت تقود إل الحكمة

 للتعامل  إطار   تشكل  الت  والبصيرة  المعلومات،   القيم،  التجارب،  الخبرات،  عناصر   من  مزيج:"  أيضا  فهي 

 2". وعقلية  فكرية  ثروة  من  يملكونه  ما  نتاج  العارفين،   نتاج   فهي.  الجديدة  الحياة  مع

   " بأنها:  أيضا  المهارات،   كاملال  ستخدام الاوعرفت  مع  المزاوجة  إمكانية  مع  والبيانات  للمعلومات، 

والأفكار والتبصر، والحدس، والدوافع الكامنة في الفرد. وبالتال فإن المعرفة ضرورية لاستمرار المؤسسة، إذ 

   3. لأوضاع الجديدة والإبداع"ل  الاستجابة تزودها بالقدرة على  

ماسبق           أنومن كل  بقدرات   ستخدامالا  هي المعرفة    نستنتج  ترتبط  والتي  والبيانات  للمعلومات  الأمثل 

 . توفر له الإدراك والفهم والتعلم وتحليل المعلومات التي توصل إليها  حيثالإنسان الأصلية والمكتسبة، 

 ثانيا: مفهوم القدرات المعرفية 

كن للعاملين توليد ومعرفة شيئا وكيف يم  يعرفوامعنى أن    منذ آلاف السنين، كان البشر يناقشون معنى المعرفة، وما          

من المثير للاهتمام أن نأخد بعين الاعتبار أنه على الرغم من انتشار المناقشات المعرفية عبر   لذلك   ، معارف جديدة

 يدرك أهمية المعرفة الفردية والتنظيمية وكيفية تنميتها،فقط بدأ عالم الأعمال  التاريخ، إلا أنه في السنوات القليلة الماضية  

عديدة    فظهرت مرادفات  ولها  المعرفية  القدرات  مصطلح  شكل  الاستيعابية على  والقدرات  الدينامية  القدرات  منها 

 4واستراتيجية المعرفة.

 
 .29-28ص   ،2008، دار الوراق للنشر والتوزيع، عمان، الأردن، الممارسات والمفاهيمإدارة المعرفة  إبراهيم الخلوف الملكاوي،  1
 . 215، ص 2009، دار اليازوري للنشر والتوزيع، الأردن، عمان، نظم المعلومات الإداريةسعد غالب ياسين،  2

 .56، ص 2012، دار صفاء للنشر والتوزيع، عمان، 2، طإدارة المعرفةمصطفى ريحي عليان،  3
بحث تحليلي في هيئة رعاية ذوي الإعاقة والاحتياجات  ،  العلاقة بين القدرات المعرفية وتمكين العامليندعاء عبد الكريم خلف،    ندى إسماعيل جبوري، 4

 149، ص 2022 العراق، ،68مجلة كلية بغداد للعلوم الاقتصادية الجامعة، العدد  بتصرف، - الخاصة
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المختلفة، "  : )Teece )1995عرف    المهارات  من  ومجموعة  قدرات جوهرية  أنها  على  الدينامية  القدرات 

 1والموجودات المكملة والروتينات الت تزود القدرات التنافسية الأساسية للمنظمة لتحقيق الميزة التنافسية".

أهم القابليات المتعلمة لدى الانسان، وتتمثل في المهارات الت من خلالها   رفت القدرات المعرفية على أنها: "وعُ  

يتعلم الفرد كيف يوظف عملياته العقلية المعرفية الداخلية في التعلم والتذكر والتفكير وحل المشكلات، وهناك 

ون أفضل منها لدى فروقا فردية في الاستراتيجيات المعرفية بين الأفراد، فبعض الفروق الت يملكها البعض تك

واجه المؤسسة يالبعض الأخر، وهذه الفروق ترجع إل مستوى التعلم والتفكير لديهم ولذا فإن التحدي الذي  

 2."اليوم هو كيف نحسن أو نزيد من فعالية استجابة الفرد في التعلم والتفكير والتذكر وحل المشكلات

 المعقدة   الوظائف   في  للإنتاجية   أهمية   الأكثر  المحددات  من  المعرفية  والقدرات  المهاراتأن    رفت أيضا:"كما عُ  

 من  الوظيفي للنجاح أهمية أكثر المعرفية والقدرات  المهارات تعد  ذلك، على علاوة. البسيطة الوظائف في منها

 3" الوظيفي  للأداء  الأخرى   السمات   من   العديد

والقدرات يتميز بها الفرد والتي :" مجموعة من المهارات  على أنها  المعرفية  القدرات    يمكن تعريف  ما سبق على ضوء  

ويكمن وتعتبر هذه القدرات من أهم أسباب النجاح الوظيفي للأفراد،    ،تساعده في القيام بمهامه بشكل فعال

     . "والاستفادة منها  عاملينالمعرفية وتنميتها لدى ال  رهان المؤسسة في كيفية المحافظة على هذه القدرات

 أهمية القدرات المعرفية :  ثالثا

 4من خلال ما يأتي:  أيضا  وتتضح أهمية القدرات المعرفية

o ؛  وتحسينه  والمعرفة،   الخبرة  على  المعتمد   المنظمي   بالأداء  الاحتفاظ  المعرفية  القدرات  تعزز 

 
المجلة العلمية للاقتصاد   ،لى الشركات الصناعيةعأثر القدرات الدينامية على تحسين الأداء المؤسسي دراسة تطبيقية  محمد جمال محمد عبد الهادي،   1

 . 105، ص 2021ابريل مصر، ، 1، العدد51والتجارة، المجلد 
 .325، ص 2006نشر للجامعات، مصر، دار ال ،الأسس المعرفية للتكوين العقلي وتجهيز المعلوماتفتحي الزيات،  2

3 RICHARD E . HECKE And Others, High Schools And The Changing Workplace; The Employers View, 
National Research Council, 1984,p37. 

 .150، ص مرجع سبق ذكره، دعاء عبد الكريم خلف ،ندى إسماعيل جبوري  4
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o وتطبيقها  بها   والمشاركة   وتطويرها   منها   المتوافر  وتوثيق  المطلوبة،   المعرفة   تحديد  للمؤسسة  المعرفية  القدرات  تتيح 

 ؛اوتقييمه

o ؛للعاملين  الخدمات  تقديم   في تساعد   أن   المعرفية  لقدراتل  يمكن 

o  ؛ بينهم فيما  التعاون  على   المختلفة   الإدارات  المعرفية  تراالقد  تشجع 

o  ؛ والتعاون   الجديدة   العمل   وفرص  التنافسية  القدرة   بتطوير  المعرفية  تراالقد  تقوم 

o المعرفية؛  القدرات  ممارسات   خلال  من   الاستجابة   تعزيز  يمكن 

o دارية؛ الإ  التكلفة  تقليل  على   المعرفية  القدرات   تعمل 

o ؛ المعرفة  إدارة ممارسات  لال خ  من   البشري   المال   سرأ  تراومها  تراقد   تطوير  يمكن 

o  المعرفية  تلعب  الاستغلال   آليات  خلال   من   والمستقبلي،  الحال   الثابت   الأداء   في   مهما   دورا  القدرات 

  والاستكشاف لقدرات العاملين؛

o   معينة  غاية  لتحقيق  أنواعها،  بمختلف   الموارد   توفير  على ؤسسات  الم  قدرة  مع المعرفية  القدرات  تتوافق. 

واجهة ما في  تهساعدمن خلال متحسين أداء المؤسسة    في كبية  دور    المعرفية لقدرات  لونستنتج مما سبق أن       

التي  اللازمة  وتدعيمهم بمختلف الموارد    لديها  ستغلال واستكشاف قدرات العاملينبا  وهذامتغيات بيئتها الخارجية  

 مهامهم على أكمل وجه.  تنفيذ تمكنهم من  

 الفرع الثان: أبعاد القدرات المعرفية 

قدرة التعلم والقدرات الثقافية ك  الأفراد  يستخدمها  الت   العقلية  القدرات   من  مجموعة   إل   المعرفية  القدرات  أبعاد  تشير         

الت   المشكلات  وحل وتستخدم هذه القدرات من أجل فهم طبيعة العمل    ، للأفراد وقدرات الاتصال والقدرات الإبداعية

 الموال: وضحة في الشكل  والم  المعرفية  بالقدرات  الخاصة   للأبعاد  شرح   الآتي في  و ،  ؤسسةالم  العاملين داخل   تواجه
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 ( : أبعاد القدرات المعرفية 02الشكل )
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 

 . السابقة  دراسات على ال  بناءا   من إعداد الطالب: المصدر

 : (Learning abilities)   التعلم  قدرات-  1

اللاتأكد في البيئة التنافسية   ازدادت كلماف المعرفة، اقتصاد عصر في  ومتطورة قائمة أساسية  طريقة هو التعلمإن          

 على   المؤسسة  قدرة  أنها  على  التعلم  قدرات  تحاول المؤسسات على زيادة التعلم، وعُرّفتو   .زادت أهمية قدرات التعلم

 الجديد،  المعرفي   الوضع  ليعكس  السلوك   تعديل   وأيضا  المعرفة  ودمج   ونقل   واكتساب   إنشاء  على   أي القدرة   المعرفة،  معالجة 

قدرة المؤسسة على استيعاب وتحويل المعرفة الجديدة وتطبيقها لتطوير منتجات أنها  أيضا    تعُرف ، و التنظيم  بهدف تحسين 

 1. جديدة ذات ميزة تنافسية وزيادة الإنتاجية

 : Cultural abilities) )  القدرات الثقافية - 2

وتتضمن القدرات   المختلفة،   الثقافات   بين   السلمي   التعايش  تحقيق  في   مهمًا   عاملًا   الثقافية  القدرات  اعتبار  ويمكن         

ملها عن ثقافة أخرى مع اتساع نطاق الأعمال المشتركة بين الأشخاص يحالثقافية قدرة الفرد على التوافق مع الحقائق الت  

أو الغرب، ظهرت الحاجة   الذين ينتمون ال ثقافات متباعدة ومع ظهور الاختلافات في الثقافات الفرعية سواء في الشرق

 
، مجلة الإدارة دراسة استطلاعية في شركة بغداد للمشروبات الغازية  -تأثي القدرات المعرفية في تحقيق استراتيجية المحيط الأزرقجهان سلمان علاوي،      1

 .77، ص 2021 العراق، ،127والاقتصاد، العدد 

 القدرات المعرفية
Cognitive abilities 

 

 قدرات الاتصال
Communication 

abilities 

 قدرات التعلم
Learning 

abilities 

 

 القدرات الثقافية
Cultural 

abilities 

الإبداعية القدرات  
Creative 

abilities 
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الملحة إل دراسة وتنمية القدرات اللازمة للعاملين لاكتساب نوع من الحساسية للاختلافات الثقافية وللتفاعل البناء مع 

 1هذه الاختلافات. 

 (: Creative abilities)قدرات الإبداعية  ال  -3

انعكاس للقدرات الت تشمل القدرة على الإبداع الإداري، والقدرة على الإبداع أيضا    وتمثل القدرات الإبداعية       

القيمة.   إبداع  ابتكار الأفكار الإدارية، والابتكار في الأسلوب الإداري، والابتكار في وتالهيكلي والقدرة على  شمل 

القدرة المعرفية بشكل مباشر، إذ يمكن التكتيكات الإدارية، وابتكار النظام الإداري...إلخ. ويمكن أن يؤثر الهيكل على 

 2للهيكل المرن أن يجعل القدرة المعرفية أكثر كفاءة وبالتال يمكن تعزيز الميزة التنافسية بسهولة أكبر. 

النشأة والثقافة والتعليم والخلفيات.        القدرات الإبداعية بدرجات متفاوتة عند الأفراد على اختلافهم في  وتوجد 

هذه القدرات يمكن اكتسابها سواء عن   ن أن هناك غريزة لتحقيق الذات وتحصيل الامتياز عند الانسان، وأ ويرى البعض  

 3.طريق التعلم الرسمي أو التدريب المنظم أو التوجيه والخبرة العملية في المجال الذي يعمل فيه الفرد

 :((Communication abilitiesقدرات الاتصال    -4

مهارة من شخص لآخر أو   وصال على أنها العملية الت يتم فيها توصيل أو نقل معرفة أو فكرة أتوتعرف قدرات الا

لمجموعة من الأشخاص أو بالعكس أو من مجتمع لآخر حيث تؤدي في النهاية إل مشاركة في المعلومات والخبرات 

سلوك الفرد أو الجماعات ويتم ذلك من والأفكار والمهارات بين الأفراد ومن ثم يحدث تغيير مرغوب أو غير مرغوب في  

خلال الاتصال المباشر أو غير المباشر أو الاستعانة بأجهزة الاتصالات المتنوعة كالمذياع والتلفاز وشبكات الحاسب 

 4الآل وغير ذلك. 

 
عمال، جامعة  الأإدارة  في  ماجستير    مذكرة، دراسة تطبيقية في فنادق الخمس نجوم،  الإداريأثر الذكاء الثقافي في قدرات الإبتكار  زينب عماد رشيد النوري،   1

 .14-13، ص ص 2014الشرق الأوسط، الأردن، 
 .77، صمرجع سبق ذكرهجهان سلمان علاوي،  2
بحثية مقدمة في المبتقى الدول الخامس رأس المال الفكري في ، ورقة  إدارة رأس المال الفكري وتنمية القدرات الإبداعية في المنظمات الحديثةزرودي أسماء،   3

 .2011ديسمبر،  14-13منظمات الأعمال العربية في ظل الاقتصاديات الحديثة يومي 
 .9، ص2016، دار الألوكة للنشر، مصر، مهارات الاتصال الفعال محمود فتوح محمد سعدات،  4
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السؤال عن الأحوال يعد الاتصال أساس حياتنا اليومية، فنحن نتبادل العديد من البيانات والمعلومات يوميا، فمن          

إل تبادل المشاعر، ونقل الأفكار، واستعراض الأخبار، وتناقل وجهات النظر، وتوفير المعلومات الغير الرسمية وغيرها 

 1ليب للاتصال من ضمنها : الوسائل الشفهية، الوسائل الكتابية، الوسائل غير اللفظية.االكثير، وتوجد عدة وسائل وأس 

أبعاد القدرات المعرفية إل أربع أبعاد وهي: تقسيم    إل  اتفقوا  والباحثين   الكتاب   أغلب   إل أنمما سبق نتوصل          

توافر بحيث ضمان  الاتصال،  وقدرات  التعلم  وقدرات  الثقافية  والقدرات  الإبداعية  الأبعاد    القدرات   فيهذه 

عملية تبادل المعارف والأفكار بين من شأنها أن تسهل من  مشجعة  إيجابية  ستحداث بيئة  إفي  المؤسسة يساعدها  

فيما بينهم ومنه القضاء على الصراعات الداخلية والحفاظ على   والتناسق  الانسجام   تحقيق  مما يساهم في ،  العاملين

 . الميزة التنافسية للمؤسسة

 الفرع الثالث : أهداف القدرات المعرفية. 

 لافض الجديدة،  والاكتشافات الابتكارات وازدياد وسرعة  المنافسة،  حدة  زيادة  تواكب  ن أ  المعرفية  القدرات  تسعى         

 وانتقال  المبكر   التقاعد   أن   عن   فضلا   الفردية،  المعرفة   من   بدلا   التقنية  المعرفة  ظهور   إل  أدى   ، ما التوظيف  تقليص   عن

معظم عمليات القدرات المعرفية  وأوضح العديد من الباحثين بأن  .  إل نقصان معرفة الفرد  أدى   الخارج   إل  العاملة  الأيدي

 2التالية:   لها أحد الأهداف

o ؛تطوير ثقافة تشجع على اكتساب القدرات وتقاسمها  

o   تصال وتشجيع التعاون الابناء بنية تحتية ، والت تشمل نظام تكنولوجيا المعلومات والشبكة لتمكين. 
o دوالح  الضرورية  غير  أو  المطولة،  الإجراءات  من   التخلص  طريق  عن  التكاليف   وخفض  العمليات  وتبسيط  تسهيل 

 ؛منها

o ؛النفسي  الضغط  من   والتخلص   بحرية، فكارالأ  تدفق  مبدأ  تشجيع   طريق عن داعالإب   فكرة  تبني 

 
 . 12-10ص ص  المرجع السابق، 1
 . 151ص ،مرجع سبق ذكرهدعاء عبد الكريم خلف،  إسماعيل جبوري،ندى  2
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o وتطوير  ،ؤسسةالم  صورة  تحسينو    ،الخدمات   إيصال  طرق  تحسينل  الفكري  المال  سرأ  و  المعرفية  تراالقد   تفعيل 

 ؛ تهالابمثيقاتها  علا

o  اليومية  الممارسة  خلال   من   المكتسبة  التراكمية   الخبرات  ونقل  للتوثيق،  و   للتجميع   تفاعلية   بيئة  إيجاد . 

إل إيجاد المؤسسة للطريقة المثلى لاستغلال واستكشاف قدرات   تهدف   القدرات المعرفية   مما سبق أن  تج نستن       

القدرات وتطويرها لديها ومحاولة المحافظة على هذه  العاملين على   ،العاملين   بطريقة   التفكي   وهذا عبر تشجيع 

بشكل وتحمل مسؤولياتهم، كونهم يؤثرون  لمؤسسة  ل  الانتماءفيهم روح    يعزز، مما  على أفكارهم  بداعية ومكافئتهمإ

 . مباشر في تحقيق أهداف المؤسسة

 تمكين العاملين  ماهيةالمطلب الثان: 

أصبح تمكين العاملين من أهم الأساليب الإدارية الت تتميز بها المؤسسات الناجحة في القرن الحال، إذا أن التمكين       

 للمزيد من المسؤوليات أثناء أداء مهامه. المدروس يعطي العاملين المزيد من الثقة في اتخاد القرارات وتحمله  

 . وأهميته  تمكين العاملين اهيم عامة حول  مف الفرع الأول:

 : في الفكر الإداري التمكين  تطور -1

 التسعينات  بداية  في  عنه  والكتابة  أهميته  وازدادت  العشرين  القرن   بداية  مع  له   التأسيس  تم  قديم،  إداري  مفهوم   التمكين       

 المتزايدة  والتعقيدات  المحيط  في   المستمر  التطور   نتيجة   المفهوم   هذا  تبني   وتم   المستقبل،   في  سيزداد  التنافس  أن  لفكرة   استجابة

 وإعادة هانزبائ إل التوجه في   ؤسسةالم رغبة  إل  بالإضافة الظروف،  شت  ع م والتأقلم للتكيف وذلك  ؤسسةالم تواجه الت

 1. جديد   من   نشاطها   بعث

في البيئة الغربية بعد  ؤسساتومن هنا بدأ مفهوم التمكين المعاصر يتبلور في أدبيات الإدارة وفي ممارسات بعض الم      

نتيجة لتراكم المعارف والتطورات   تالتسعينات من القرن العشرين، حيث نجد أن عملية التمكين لم تظهر هكذا، وإنما جاء

 
جامعة  كلية العلوم الاقتصادية وعلوم التسيير،  ،  في علوم التسيير  اجستيرم، مذكرة  تمكين العاملين دراسة حالة شركة الاسمنت بسور الغزلان  ،كرمية توفيق  1

  .62،ص 2008 الجزائر، الجزائر،
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وذلك في الفكر الإداري بمفاهيمه المختلفة المتعلقة بالموارد البشرية وإدارة العلاقات الت ظهرت عبر العديد من السنين  

 1مع الإنسان داخل المؤسسة )العاملين( وخارج المؤسسة )الزبائن(.

 تعريف تمكين العاملين:  -2

 :  أهمها  ومن  العاملين   مصطلح تمكين   تعاريف  وتعددت  اختلفت   ولقد    

القدرة والاستقلالية في اتخاد القرارات، وإمكانية التصرف   عاملين منح ال"  (Empowerment)يعني التمكين   ✓

لصلاحيات اتخاد القرار   عاملينكشركاء في العمل من التركيز على المستويات الإدارية الدنيا، ولا يعني تفويض ال 

 2. "فقط وإنما وضع الأهداف والسماح لهم بالمشاركة

صرف للعاملين، فتوكل إليهم مهام يؤدونها بدرجة تإتاحة درجة مناسبة من حرية ال" بأنه   أيضا  ويعرف التمكين  ✓

لها، مع التركيز من الاستقلالية مع مسؤولياتهم عن النتائج، معززين بنظام فاعل للمعلومات يهيئ تدفقا سريعا 

 3. "العاملين الذين يمارسون عمليات ترتبط مباشرة بالزبائن والعملاءعلى  في ذلك  

المهام في   أداة ربط بين الرئيس والمرؤوسين في تنفيد  أنه "  علىفي تعريف التمكين    Daft Richardوانطلق   ✓

المؤسسات، فرأى أن التمكين هو محاولة نشر ومشاركة القوة في كل مكان في المؤسسة، وأضاف إل أن هناك 

 . 4" المعلومات، المعرفة، القوة، والمكافأة:  أعمالهم وهي  لإنجازأربعة عناصر تمكن العاملين من التصرف بحرية أكثر  

 استقلالية  وزيادة   السلطة   وتفويض   المعلومات   مشاركة   بين   تجمع  الت   الممارسات   من   مجموعة " :  عرف أيضا بأنهويُ  ✓

 5". وظائفهم  بها   يؤدون   الت  الطريقة  لتحسين   الشخصية  المسؤولية  بتحمل  لهم  والسماح  الأفراد  تشجيع، و عاملينال

 
 . 13، ص 2006، القاهرة،التمكين كمفهوم إداري معاصر، المنظمة العربية للتنمية الإداريةيحي سليم ملحم،  1

 17،16، ص2015، الدار الجزائرية للنشر والتوزيع، الجزائر، أثر استراتيجية التمكين التنظيمي على عمليات إدارة المعرفةحسين قاسم البنا ،  2
 23،ص2010الجزائر، منتوري، جامعة اجستير،م رسالة ،بالجامعة التعليمية الخدمة جودة تحسين على التمكين أثر حنان، الل  رزق 3

4 Daft, richard L: Orgazination theory and design, 7th Edition, South Westren College 
Publication, New york- USA, 2001, P 502. 
5 Mostafa Marghany, Effects of Empowerment on Employee Performance in the Workplace, 

Murray State University, Kentucky-USA, 2015, P 2. 
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 الت   المعلومات   كمية  وإثراء  صلاحيتهم  توسيع  خلال  من   بالعاملين   الاهتمام   زيادة"  بأنه  عامر   الكبيسي  وعرفه ✓

 1".  أدائهم  تعترض   الت   مشكلاتهم   ومواجهة  قراراتهم  لاتخاذ   والمبادأة   المبادرة  فرص  وتوسيع   لهم،  تعطى

يتمثل في   ✓ العاملين  الفرص لاكتساب "إن تمكين  وتوفير  العمل  اجراءات  لتغير  التصرف  الموظف حرية  منح 

يشجع   مما  بالوظيفة،  المتعلقة  أنفا المهارات  المذكورة  التعاريف  إطار  وفي  والابتكار،  الإبداع  على  العاملين 

يستخلص الباحث بأن تمكين العاملين يشير إل منح العاملين داخل المنظمة حرية واسعة في العمل الوظيفي 

والتحفيز الذاتي، وتوافر اتصالات فعالة   العاملين،  من خلال توسيع نطاق تفويض السلطة، وتدريب وتنمية

 2."ضمن تدفق وتبادل المعلومات بين العاملين، مما يشجع على الابداع التنظيميت

، عاملينالثقة بنفس ال  وتعزيزقرارات  الويعرف أيضا:" إن فكرة تمكين العاملين تقوم على إشراكهم في وضع   ✓

إنما هم شركاء   ونمائها، وأن العاملين على اختلاف مواقفهم  ؤسسة وإشعاره بأنه عامل هام في تحقيق أهداف الم

 3تحقيق هذه الرسالة" ؤسسة و لهم قيمة وأهمية رفيعة في رسم رسالة الم 

 أن  نستنتج   جوانب  عدة   من   العاملين  تمكين   مصطلح   تتناول  أن   حاولت  التي  التعاريف  من  ما سبق  خلال   ومن      

 وضع  في  ومشاركتهم  القرارات  اتخاد  في  أكبر  صلاحية  العاملين   إعطاء"  حول  يتمحور  العاملين  تمكينمفهوم  

 . "العاملين  لدى  الوظيفي  الرضاء  وزيادة   الخدمة   جودة  تحسين   أسباب   أهم   من   العاملين  تمكين   ويعد   ،الأهداف

 

 

 

 
 14، ص2015، الدار الجزائرية، الجزائر،  وعلاقته بالإبداع الإداري في المنظمات الأمنية دراسة مقارنةالتمكين شائع بن سعد مبارك القحطاني،    1

مجلة الأكاديمية للعلوم الإنسانية   ،دور تمكين العاملين في الإبداع التنظيمي دراسة ميدانية في عيادة الأسنان المركزية بمدينة الزاويةإبراهيم بلقاسم بلحاج،  2
 .77ص ،2020 ليبيا، ،19عية، العددوالاجتما

، مجلة تمكبن العاملين ودورها في تعزيز الثقافة التنظمية للمؤسسة دراسة حالة مؤسسة كلور وشركة توزيع الأدوية  إستراتيجيةبختة بطاهر، أمين مخفي،   3
 .04ص الجزائر، ، 4الآفاق للدراسة الاقتصادية، العدد
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 الأخرى   علاقة تمكين العاملين ببعض المفاهيم  -3

 التمكين،  مفهوم  تختلف نظرة الباحثين حول تحديد مفهوم التمكين وذلك رغم مرور مراحل إدارية مهدت لظهور        

  الإثراء  ،شاركةالم  التفويض،:  مثل  الأخرى  داريةالإالمفاهيم    ببعض  وعلاقته  المفهوم  هذا  يلف  الغموض  بعض  ولازال

 : العلاقات  لهذه   توضيح  يلي  وفيما  ،1للتمكين   مختلفة  أشكال  المفاهيم  هذه  حيث تعد  القيادة، الجودة الشاملة،  الوظيفي،

  والتفويض: التمكين    3-1

هناك اعتقاد كبير بأن تفويض السلطة هو مرادف للتمكين، غير أن التمكين يختلف عن التفويض لأن تفويض             

ليمارسوها دون الرجوع إليه مع بقاء مسؤوليته على صاته إل بعض مرؤوسيه  االسلطة يعني نقل الرئيس لجانب من اختص 

مسؤولية المفوض عن النتيجة النهائية للعمل، كما أنه حالة مؤقتة   لا يلغي فالتفويض  ،  2هذه الاختصاصات أمام رؤساءه

النهائية    تنتهي بانتهاء المهمة الت تم التفويض لها، عكس التمكين الذي يتحمل فيه الأفراد الذين تم تمكينهم النتيجة

 3وهي حالة دائمة نسبيا. 

عملية التفويض تفتقد لمتطلبات أساسية لا تتوفر إلا في التمكين، مثل   أن   Lashleyوفي هذا الصدد أشار           

الشعور الذاتي بالمسؤولية، الثقة بالنفس، وقيمة الواجب المناط بالعامل، ومستوى تأثير العمل في تحقيق نتائج للمؤسسة 

 ية بين التفويض والتمكين: ، والجدول التال يوضح أهم الفروق الرئيس4وشعور العامل بالاستقلالية وحرية التصرف 

 

 

 

 

 
ماجستير، إدارة الدراسات العليا، رسالة    الصحاري،، دراسة تطبيقية على فروع مصرف  أثر العاملين في الولاء التنظيميعبد الكريم محمود ضوء دعفوس،   1

 .41، ص 2020كلية الاقتصاد، جامعة الزاوية، ليبيا، 
 .32ص ى،2008ماجستير، الجامعة الأردنية، الأردن،رسالة دراسة حالة مراكز الوزارات الأردنية،  العوامل المؤثرة على التمكين الإداريالضمور صفاء،  2
 .17، ص مرجع سبق ذكرهمساعدية عماد،  3

 . 190، ص 2011دار وائل للنشر والتوزيع، الأردن،  قضايا إدارية معاصرة، أحمد المعاني وآخرون،  4
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 الفروق بين التفويض والتمكين.   برز (: أ01الجدول رقم )
 التمكين التفويض  أساس المقارنة

 اتاحة الفرصة للمرؤوس ليقدر فيقرر.  نقل جزء من الصلاحيات للمرؤوس.  الصلاحيات 
محددة ت السلطة  مجالات  في  السلطة  فويض 

 بدرجة عمق محددة. 
صلاحيات للعاملين للمبادأة في نطاق أوسع تتاح  

 عليه.   ومتفق 
من   المسؤولية مسؤولية  المسؤولية  قام تظل 

 ض. يفو بالت
تتاح صلاحيات للعاملين للمبادأة في نطاق أوسع 

 . ومتفق عليه
 .تتاح للعامل قيادة ذاتية في التفويض يقاد العامل.  القيادة

قدر   المعلومات  على  تتاح  جزئية المعلومات 
 التفويض.

 المعلومات متاحة ومتوفرة للرئيس والمرؤوس. 

على  المحاسبة 
 الأخطاء 

التفويض يسحب  قد  الفرد  أخطأ   إن 
 منه.

 إن أخطأ الفرد يتحرى عن السبب ويعالج. 

التفويض قد يكون مؤقتا، وقد يلغى أو  الزمن
 يعدل نطاقه أو عمقه. 

 استراتيجيا مستمرا.التمكين يمثل قناعة وخيارا  

 . 18 ص ذكره،  سبق مرجع عماد،  مساعدية المصدر: 

 التمكين والمشاركة:  3-2

المشاركة عبارة عن السماح للعامل بالتعبير عن وجهات نظره أمام المسير في القرارات والقضايا الت تهم نطاق           

، ونرى أن التمكين يختلف عن المشاركة، إذ أن 1الاعتبار عمله، وليس من الضروري أن يأخذها الرئيس أو المسير بعين 

عملية المشاركة تعتبر المفتاح الأول والركن الرئيسي في عملية التمكين الإداري، كما يمكن أن تكون درجة المشاركة كبيرة 

الجدول التال يوضح   2بحيث يكلف المشاركون بإعداد مشروع القرار ويتم تخويلهم صلاحية اتخاذ القرار النهائي بشأنه.

 : أهم الفروق بين المشاركة وتمكين العاملين

 
 .18، ص مرجع سبق ذكرهمساعدية عماد،  1
أطروحة دكتوراه في علوم التسيير، جامعة حسيبة بن بوعلي ،  الإدارة التمكينية كمدخل حديث في تحقيق جودة الخدمات التعليمية الجامعيةمريم شرع،   2

 . 94، ص 2015الشلف، الجزائر، 
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 العاملين. (: الفروق الرئيسية بين المشاركة وتمكين  02)  الجدول
 تمكين العاملين  المشاركة البعد 

 فرق العمل المستقلة.  .الهرمية أسلوب العمل التنظيمي 
 الفرق منسقة في تحليلها.  برنامج المقترحات، دوائر الجودة. طرق المشاركة 

صنع القرارات، جهودهم بمثابة  من أعلى إل أسفل.  أسلوب اتخاذ القرار 
 مدخلات للقرارات الإستراتيجية.

 الاعتراف بالجهد الجماعي.  المقترحات مقبولة، أداء العمل الفردي الانطباع نحو المرؤوسين 
 إيجاد بيئة لفرق العمل  الإشراف. تركيز الإدارة 

 . 139، ص2002نظرة عامة، دار وراقة،الأردن،  -  مفاهيم إدارية معاصرةرضا صاحب أبو أحمد، كاضم الموسومي، المصدر: 
 التمكين والإثراء الوظيفي:  3-3
تصميم الوظائف بحيث تتضمن تنوع في أنشطة الوظيفة، بجانب الاستقلالية   يعرف الإثراء الوظيفي بأنه:"إعادة         

والحرية للعامل في السيطرة على وظيفته، وتحديد كيفية تنفيذها والقيام بالرقابة الذاتية لإعماله، علاوة على حصوله على 

 .1" ج وظيفتهئمعلومات عن نتائج أعماله واتصاله المباشر بمن يستخدم نتا

هذا المنطلق نفهم أن الإثراء الوظيفي هو مقدمة أو أسلوب داعم لفكرة التمكين، أي أن الإثراء الوظيفي هو عملية ومن  

 2. عاملينهي عملية أساسية لتطبيق وإنجاح عملية تمكين ال   ليجب أن تسبق فكرة التمكين، ب

 التمكين والقيادة:  3-4

البسيط والواضح لكل من يقرأه ألا وهو أن القيادة هي          إذا تكلمنا عن كلمة القيادة فإننا ندرج هذا المفهوم 

الوسيلة الت يستخدمها أو يمارسها أي شخص من أجل إدارة شيء معين من مجموعة معينة من الأشخاص، ويبدي 

ين، حيث ناقش الكثير منهم مصطلح التمكين في سياق مفهوم بالتمك  اهتماما المنظرون الحاليون الذين يدرسون القيادة  

حيث يرون أن التمكين (،  (self-leadershipوالقيادة الذاتية  (  (super leadershipوتطبيقات القيادة المتميزة   

 
ماجستير علوم التسيير، كلية  رسالة البواقي،  مدراسة تطبيقية بمديرية الري لولاية أ – مستويات التمكين وعلاقتها بأنماط القيادة الإداريةصراب نور الدين،  1

 .33، ص 2012سيير، جامعة منتوري، قسنطينة، الجزائر، العلوم الاقتصادية وعلوم الت

     .34المرجع السابق، ص 2
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ين في أنه في المنشآت الت تضم قادة فاعلين يبرز التمك  koh و lee هو المحصلة الجماعية للقيادة، ويؤكد الباحثان  

 1أربعة جوانب: 

 يشعر العاملين بأنهم يلعبون دور في تحقيق نجاح المؤسسة؛  ✓

 يعرف القادة قيمة التعلم والمقدرة وكذلك يفعل العاملين في المؤسسة؛ ✓

 يشعر العاملين بأنهم جزء من مجتمع معين؛  ✓

 يتصف العمل بكونه تحفيزي ومثير للتحدي ويدفع العامل نحو الأداء الأفضل.  ✓

 التمكين و إدارة الجودة الشاملة:  3-5

ويمكن القول بأن إدارة الجودة الشاملة تؤثر بالتمكين بالقدر الذي تأثر به من خلال العوامل المشتركة بينها وبينه،        

فاع فلا يمكن تحسين الجودة باستمرار دون تفاني العاملين وانتمائهم لفكر الجودة، ولا يمكن تمكين العاملين إلا بعد ارت

وقناعتهم ببرامج الجودة، وتعاونهم مع المنظمة لتحقيقها، لذلك هناك علاقة متبادلة   ؤسسةدرجات انتمائهم وولائهم للم

بين إدارة الجودة الشاملة والتمكين، لأن التحسين المستمر وزيادة قدرة العاملين على مواجهة المشكلات وأداء العمل 

 بشكله الصحيح منذ البداية يعد من أولويات التمكين والجودة.

التمكين يلعب دورا خاصا في تحسين الجودة، كون تحقيق الجودة يتطلب أشخاص قادرين على التغيير في   وبالتال فإن 

طرق العمل، مما يجعل القيادة ملتزمة بتحقيق رضا العاملين كجزء مكمل لإدارة الجودة، ويمكن للجودة بالمقابل أن تعيد 

انها بضرورة تمكين العاملين باعتبار أن الغاية النهائية هي الدائرة حيث تحقيقها سيشجع الإدارة العليا على تعميق ايم

  ، الشكل الموال يوضح العلاقة الدائرية بين التمكين والجودة: 2التحسين المستمر

 

 

 
، ص  2008عالم الكتب الحديث للنشر و التوزيع، الأردن،  ،الادارة بالثقة والتمكين مدخل لتطوير المؤسساترامي جمال أندراوس وعادل سالم معايعة،  1

61.  

 . 46ص  ،مرجع سبق ذكرهعبد الكريم محمود ضوء دعفوس،    2
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 العلاقة الدائربة بين التمكين والجودة   :(03الشكل رقم )
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 . 213المعاني وآخرون، مرجع سبق ذكره،ص    أحمدالمصدر: 
 أهمية تمكين العاملين  -4

( ، مستوى المؤسسةالمجموعة، مستوى  يعود التمكين بفوائد كثيرة على كافة المستويات في التنظيم )مستوى الأفراد    

التنظيمي، وتعزيز قدرة المؤسسة في اتخاد القرارات، وعليه يمكن تصنيف هذه توفير النمو  حيث يساعد التمكين على  

 الأهمية حسب المستويات التنظيمية إل ثلاث وهي: 

 : الأفرادعلى مستوى   4-1

 1د كثيرة تعود على الأفراد في التنظيم ويمكن عرضها كالآتي: إن للتمكين فوائ

 دلات الدوران الوظيفي؛ ع لعملهم ويقلل مزيادة مسؤوليات الأفراد مما يعزز انتماءهم   ▪

 ؛ التقليل من مقاومة التغييرو   زيادة الرضا الوظيفي للأفراد ▪

 زيادة مشاركة العاملين، فالأفراد يمكنهم تقدير ما تحتاجه المؤسسة وبالتال العمل على تحقيقه؛ ▪

 
، أثر استراتيجية تمكين الموارد البشرية في تحسين الأداء المستدام في المؤسسات الاقتصادية الجزائرية دراسة حالة بعض المؤسسات مساعدية عماد،   1

 . 21، ص 2020، الجزائر، 01والتجارية وعلوم التسيير، جامعة فرحات عباس سطيفأطروحة دكتوراه في علوم التسيير، كلية العلوم الاقتصادية 

 التحسين المستمر

 التمكين

 الرضا الوظيفي

الزبائنجودة المنتج وخدمة   
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علم ت المرتكب فرصة للالتوجه من عقاب العامل المخطئ إل ضرورة السماح له ودعمه وجعل الخطأ   ▪

 وتطوير الذات؛ 

التمكين يعطي للفرد مزيدا من المسؤولية المناسبة للقيام بما هو مسؤول عنه أي إعطاء الفرد الأقرب للمشكلة  ▪

 ؛مسؤولية كاملة وحرية للتصرف في المشكلة لأنه أكثر احتكاكا وتأثيرا بها من باقي الأفراد

التمكين في رفع  ▪ يسهم  إذ  المؤسسة،  الحيوية لاستمرار  الضمانات  أهم  العاملين من كونهم  أهمية تمكين  تنبع 

 .معنويات ورضا العاملين ويشعرهم بإتاحة الفرصة لإثبات قدراتهم

 على مستوى المجموعة:  4-2

 1:من خلال مايأتي  المجموعات  عمل  على مستوىالعاملين    تمكينملاحظة أهمية عملية    يمكننا

 ؛ بها  القيام  عليها  يتعين  الت   الأعمال   لأداء  الإدارة   وتفرغ  الوقت،  استغلال ▪

 م؛معرفته  وإثراء  جديدة مهارات اكتساب  على   الفريق  مساعدة ▪

 تطوير فرق العمل من خلال فعالية تفويض أداء العمل بما يتناسب وقدراتهم؛  ▪

 الأفراد على الإبداع والمخاطرة؛بناء فريق قوامه الثقة وزيادة قدرة   ▪

 2التعاون على حل المشكلات ورفع القدرات الابتكارية.  ▪

 على مستوى المؤسسة:  4-3

 3تتعدد أهمية تمكين العاملين على مستوى المؤسسة فتظهر في عدة جوانب منها:      

   ؛ تسهيل التخطيط الإستراتيجي طويل المدىتؤدي إستراتيجية التمكين إل  ▪

 المختلفة؛   التنظيمية  المستويات  في   التنافس  وزيادة  فرص التطور التنظيميتوفير   ▪

  تعمل إستراتيجية التمكين على توفير فرص أكثر لنمو المؤسسة؛ ▪

 
 . 43، ص  2003، المنظمة العربية للتنمية الإدارية، القاهرة، مصر، ، تمكين العاملين مدخل للتحسين والتطوير المستمرعطية حسن أفندي 1

2 STEVEN TOLKON, The Payoff Of Employee Empowerment, Plastic News, Vol.16, No.2, 2004, P 13.  
 .70-71، صمرجع سبق ذكرهكرمية توفيق، 3
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المساعدة على تطوير والتحسين المستمر للعمليات والمنتجات والخدمات من خلال التعلم المستمر من الأخطاء  ▪

 1السلوك؛ ية الراجعة على  ذ والتغ

 2زيادة رضا الزبون الخارجي من خلال رضا العمال عن وظيفتهم ومرؤوسيهم. ▪

 لتقديم   لهم   الوسـائل المتاحة  كل   استخدام  إل   يسعون   القرار  اذ اتخ  في   والسلطة   المعلومات  يملكون   والذين  الممكنين  فالأفراد

 .المؤسسةداخل    التنظيمية  المستويات  بين   التنافس  من يزيـد   بدوره   وهذا  الأداء  مستويات أفضـل

وأبرز لمفاهيم المتعلقة   ومما تم استعراضه سابقا حول فوائد وأهمية تمكين العاملين على المستويات الثلاثة المختلفة 

 اتيجية التمكينتر جراء اتباعها لاس  كانت  ت التي تحققها المؤسساتجاحاالن  معظمإلا أن    نتوصل  ،بتمكين العاملين

والتعاون بين والإيمان بأهدافها  ؤسسة دفاع نحو العمل والولاء لقيم المالثقة اللازمة والانالتي تمد الأفراد العاملين و 

 المؤسسة.   االعمال من أجل حل المشكلات التي تواجه

 : الموال  الشكل  حسب  التمكين   أهمية إيضاح  ويمكن
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
1 CONRAD LASHLEY, Employee In Services: A Framework For Analysis, Personal Review, Vol 29, No 6, 
MCB UP Limited, 2000, P 124. 

 .20، ص مرجع سبق ذكرهمساعدية عماد،  2
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 التمكين  أهمية : (04الشكل رقم ) 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 . 75، صمرجع سبق ذكره ، كرمية توفيقالمصدر: 
 
 

 خصائص الثقافة التحديات المخرجات

 عولمة ال
GLOBALIZATION 

 ثورة المعلومات

 ضرورة التعلم الدائم
LEARNING 

AND 

RELEARLNING 

 المنافسة العالمية
GLOBAL 

COMPTETION 

CHANGE 

 

 *القدرة على التغيير السريع.

 *التطوير المستمر.

TEAM WORK 

 

 ذاتياتكوين فريق العمل الموجه *

 *فرق عمل من وظائف مختلفة

INNOVATION AND 

RISK TAKING 

 

 الإبداع والمخاطر*

EMPOWERMENT 

 تمكين العاملين*

 *تزويدهم بالمعلومات

 *التدريب المستمر

 *مشاركة في اتخاذ القرارات

 

*تحقيق العدالة بين 

 العاملين.

 

*تحسين الأداء 

 الوظيفي.

 

*زيادة الرضا 

 الوظيفي.

*الاستجابة السريعة 

.للزبائن  

 

.*البقاء في السوق  

 *زيادة الفعالية.
 

 *تحقيق الميزة.
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 أساليب التمكين ومستوياته الفرع الثان:  

 أساليب تمكين العاملين:  -1

 1: مايلي كبير من الباحثين إل تقنيات وأساليب في التمكين نذكر منهاتطرق عدد  

يعد تمكين العاملين من الأساليب القيادية الحديثة الت تساهم في زيادة فاعلية المؤسسة فأسلوب   أسلوب القيادة:  1- 1

القيادة يقوم على دور القائد أو المدير في تمكين العاملين. وهذا الأسلوب يشير إل أن المؤسسة الممكنة هي:" تلك 

مقارنة بنسبة المديرين تكون عالية بالنسبة للمؤسسات   بمعنى أن نسبة العاملين  إشراف واسع،   المؤسسة الت تتضمن نطاق 

 خاص   بشكل   يركز  الأسلوب   وهذا  المؤسسة   في   الدنيا  الإدارية  للمستويات   أكبر   صلاحيات   منح   أيضاً   وتتضمن   التقليدية،

 أسفل.   إل  أعلى  من  السلطات  أو الصلاحيات  تفويض   على

 عندما  هنا  التمكين   ويبرز".  الذات  تمكين "  يسمى   بما  الفرد  حول   الأسلوب   هذا   يتمحورأسلوب تمكين الأفراد:    1-2

 . القرار  اتخاذ   في   والاستقلالية  المسؤولية   قبول  نحو بالتوجه  للفرد   دراكية الإ  العوامل   تبدأ

 متطلبات  في  والتحكم  السيطرة  من  أكبر   مستويات  يمتلكون   المتمكنين  عاملينال  أن  إلالباحثون    توصل  وقد  هذا          

 له ينظر هنا  التمكين أن من  الرغم  وعلى  الفردية، المستويات على  المعلومات والموارد استثمار  على أكبر وقدرة  الوظيفة، 

 الجماعي   التمكين  على  تقوم   أخرى  أساليب  هنالك  أن   إلا  المسؤولية،  وتحمل  والسيطرة  التحكم  في  فردية  تجربة  أنه  على

 . الفريق  وتمكين

 وتعزيز  قدراتهم  لتطوير  ومسوغا  العاملين   لتمكين  يستخدم  أسلوبا  يعد   الفريق  عمل  ن إ  : فريق أسلوب تمكين ال  1-3

 الإشراف  نطاق   توسيع   حيث  من   المنظمات،  في  الهيكلية  التغييرات  مع  ينسجم  الفريق  تمكين  وأن  المؤسسي،  الأداء

 التمكين  منح  وإن   هذا.  الهرمية  التنظيمات  من  بدلا  (Flat Structures)  المنبسط  والتنظيم  الأفقية  المنظمة  إل  والتحول

  بين   (Interdependency)  المتبادلة   الاعتمادية  لأن  الأداء؛  مستويات   تحسين  في   أكبر  دورا   للفريق   يعطي  للفريق

 
 .41-40،ص ص مرجع سبق ذكره،يحي سليم ملحم،   1
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 Added)  المضافة  القيمة   تتحقق   كما .    (Dependency)  الفرد  استقلالية  من   كبرى   قيمة  إل   تؤدي   الفريق   أعضاء 

Value  )كل  يقدم  عندما   الفريق،   أعضاء  من   عضو   لكل   والمعرفة   المهارة  شروط   تتحقق   عندما   الفريق  أعضاء  تعاون  من 

 عرضة  يعّد  الذي   الفردي   الرأي   على  الاعتماد  من   بدلا   الجماعي   القرار   إل   جديداً   شيئاً   تضيف   نوعية  مساهمة   منهم

 ور. والقص   للخطأ 

 : الَيكلي أو التمكين الَيكلي  سلوب الأ  1-4

كون لها هيكل واضح ومناسب مع عدد أقل من المستويات الإدارية، وذلك يسهل عملية يإن المنشأة المتمكنة         

 1. اتجاهينوتدفق للمعلومات في   انسياب

وينصب تمكين العاملين هنا على إجراء التغيرات في الهيكل والعمليات الخاصة بالمنشأة وينسب هذا الاتجاه إل         

ويرى أن هذا التوجه في التمكين له ثلاث عناصر مهمة    Edward Demingرواد الجودة الشاملة وفي مقدمتهم  

 2هي:

 اتجاهوجيه كل مستويات النظم والإدارة والعاملين  توبالتطوير و تناسق في الأهداف الخاصة بالإنتاج  لالوضوح وا ✓

 تلك الأهداف؛ 

 المهنية للعاملين مع تعظيم إحساسهم بالملكية وتحمل المسؤولية؛   للاحتياجاتالتقسيم والتطوير المستمر   ✓

 ضمان التوافق بين أهداف الإدارة وأهداف العاملين.  ✓

 لملائم لتطبيق أسلوب التمكين في المؤسسات والموضح في الشكل الآتي: ومنه نقدم وصفا للهيكل التنظيمي المعاصر ا

 

 

 

 
 .34ص  ،2014 جليس الزمان،عمان ، دارالطبعة الأول، ، أثر التمكين على فاعلية المنظمة  ،عماد علي المهيرات  1

 .45، صمرجع سبق ذكرهصراب نور الدرين،  2
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 (: الَيكل التنظيمي المعاصر لتمكين العاملين. 05الشكل رقم)                        

لزبائنا  

 العاملين 
 الإدارة الوسطى 
 الإدارة العليا

 
 
 

 44المصدر: عماد علي المهيرات، مرجع سبق ذكره، ص  
 مستويات تمكين العاملين:  -2

تمكين العاملين إل ثلاث مستويات تعكس درجة السلطة الت يمارسها   Mc.Shame et Glinowلقد قسم  

 1العاملون من خلال المشاركة في صنع القرارات، وتتمثل هذه المستويات في: 

في هذا المستوى يطلب من العاملين، وبشكل فردي معلومات محددة، أو آراء حول بعض   المستوى الأدنى: ▪

وهنا لا يقدم العاملون الحلول، بحيث قد لا يعرفون تفاصيل المشكلة الت تستخدم من أجلها   جوانب القرارات،

 المعلومات. 

بحيث بشكل فردي أو جماعي،  في هذا المستوى يتم استشارة العاملين بشكل أوسع، سواء    المستوى المتوسط: ▪

القرار النهائي لا يندرج   يكونوتوصياتهم،    تفاصيل المشكلة، وعندها يقدمون تشخيصهم للمشكلة  لهم  تقدم

 .دوائر الجودةضمن  ضمن نطاق سلطتهم، ويدخل هذا المستوى  

 
 .137-136، ص صمرجع سبق ذكرهأندراوس رامي جمال، عادل سالم معايعة،  1
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العاملين زمام السيطرة الكاملة على عملية صنع القرارات،   بامتلاكيتسم المستوى الأعلى  المستوى الأعلى:   ▪

وتحديد المشكلات، إيجاد الحلول، اختيار البديل الأفضل، ومراقبة نتائج   اكتشاف حيث نجدهم يعملون على  

يتخذونه   الذي  ذاتية    يدخل و القرار  عمل  فرق  المستوى  هذا  هذه ضمن  عن الأخيرة   التوجيه.  عبارة  هي   ،

 ا يتعلق بتنفيذ المهام. م مجموعات عمل تقوم بإكمال جزء معين من العمل وهي تتمتع باستقلالية عالية في

   Mc.Shame et Glinowحسب    ( : مستويات التمكين06الشكل رقم )      
 
 
 

 
 . بناءا على المراجع السابقة   من إعداد الطالبالمصدر:  

 تمكين العاملين أبعاد  نماذج و :  الفرع الثالث

 نماذج التمكين    -1

كين، وبالرغم مساعد على تحليل وفهم التتمن خلال مراجعة للأدبيات تتجلى عدة نماذج للتمكين الت يمكن أن        

 :1من تعدد هذه المداخل إلا أنها تصب في مدخلين أساسين هما

 Conger & Kanungoنموذج       1 -1

قدم كل منهما التمكين على أنه مفهوم تحفيزي باعتباره عملية لتعزيز الشعور بالفاعلية الذاتية بين أعضاء التنظيم،       

من خلال الوقوف على الظروف الت تعزز الشعور بالضعف والعمل على إزالتها والتغلب عليها بواسطة الممارسات 

تعتمد على تقديم معلومات عن الفاعلية الذاتية، وقد حدد الكاتبان خمسة   التنظيمية الرسمية والوسائل الغير رسمية الت 

من تشخيص الظروف الت تسبب الشعور بفقدان القوة بين العاملين، ثم   انطلاقاالتمكينية في المؤسسة،  مراحل للعملية  

المرتبطة بالأداء،   المناسبة كالإدارة بالماركة والمكافآت  الإدارية  يتم تقديم معلومات عن استخدام الأساليب  بعد ذلك 

 
الجزائر، مجلة المؤسسة، الجزائر -دراسة ميدانية بمؤسسة أرسلور متال-الثقافة التنظيمية وأثرها على تمكين العاملين،   كيسري مسعود،دايرة عبد الحفيظ  1

 263-262،ص ص2017، 06العدد

 المستوى الأدنى
تقددددددديم العدددددداملين تقدددددددارير 

حددددددددول المشدددددددداكل التددددددددي 

 .تواجهها المؤسسة

 

 المستوى الأعلى
تحديد المشكلات و إيجاد *

 .الحلول

 

 وتنفيذها. القرارات اتخاذ *

 

 المستوى المتوسط
*استشارة العاملين بشكل 

 أوسع

*تقديم العاملين لتوصياتهم 

 حول المشكلات
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الفاعلية الذاتية للعاملين، ونتيجة لاستقبال المرؤوسين لتلك المعلومات سيشعرون بالتمكين، وأخيرا التغيير في السلوك 

 من خلال الإصرار ومبادأة المرؤوسين لإنجاز الأهداف. 

 Velthouse & Thomasنموذج     1-2

، ومن خلال هذا التوجه يعتبر التمكين الحافز الداخلي الجوهري الذي يبرز الإدراكيقام كل منهما بتبني نموذج التمكين  

من خلال عدة مدارك: المعنى الذي يشمل مقارنة بين متطلبات العمل ومعتقدات الفرد وإعطاء معنى العمل هو أن 

لفرد لمهامه بمهارة عالية، أما الاستقلالية الفرد يشعر بالفرصة بممارسته لمهام لأغراض نبيلة والكفاءة المتمثلة في درجة أداء ا

السلوك في إنجاز الأهداف كما اعتبرا أن أصل هذا التحفيز الذي   فهي اختياره الشخصي الذي يقصد به درجة مساهمة

الة يحصل عليه الفرد في المؤسسة هي الظروف العامة للفرد المرتبطة بصفة مباشرة بالمهمة الت يقوم بها والت قد تخلق له ح

من الرضا، وأشارا إل أن التمكين يبدأ من الذات ومن نظام المعتقدات الذي يحمل تصور ونظرة للعالم الخارجي والذي 

 الهادفة.  السلوكيات يشجع  

 Conger & Kanungoو   Velthouse & Thomas( : أهم مبادئ النموذجين  03الجدول )
 Conger & Kanungoنموذج 

 
 Velthouse & Thomas نموذج

الشعور  • لتعزيز  تحفيزية  عملية  التمكين 
داخل  العاملين  بين  الذاتية  بالفاعلية 

 المؤسسة.
شعور  • تسبب  الت  الظروف  تشخيص 

 القوة والتخلص منها.   ندافقالعاملين ب
استخدام الأساليب الإدارية المناسبة وتقديم  •

لدى  الذاتية  الفاعلية  عن  معلومات 
 العاملين. 

 .المرؤوسين لإنجاز الأهدافمبادأة   •

وإحساسه  • للفرد  بالنسبة  للعمل  معنى  إعطاء 
 . بقيمة مكانته في المؤسسة

 التمكين سلوك يبدأ من الذات. •
استقلالية الفرد ما يعني مساهمته بواسطة سلوكه   •

المسطرة   المؤسسة  داخل الأهداف  إنجاز   في 
 . ة للعاملبوخلق حالة من الرضا بالنس

 . متطلبات العمل ومعتقدات العاملمقارنة بين   •

. المراجع السابقةعلى   بناءا من إعداد الطالب   لمصدر: ا  
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سبقومن خلال         التفويض   ما  غرار  على  بالتمكين  المتعلقة  الإدارية  المفاهيم  اختلاف  من  بالرغم  أنه  نجد 

إلا أن جميع هذه المفاهيم تتفق على ضرورة تمكين ة وإدارة الجودة الشاملة  ادالقي  و   الإثراء الوظيفيو المشاركة  و 

متعددة لتمكين العاملين نذكر منها   هناك أساليب وتقنيات كذلك  العاملين بما له من أثر إيجاب على أداء المؤسسة،  

أنه يوجد مستويات محددة للتمكين،   أيضاأسلوب القيادة، أسلوب تمكين الأفراد، أسلوب تمكين الفريق، واتضح لنا  

إبتداءا من المستوى الأدنى حيث في هذا المستوى لا يستطيع العاملون تقديم الحلول بسبب عدم معرفتهم بتفاصيل 

المستوى المتوسط من التمكين يقدم العاملون تشخصيهم للمشكلة وتوصياتهم بعدما تم تزويدهم المشكلة بينما في  

ضمن سلطتهم، ويأت أخيا المستوى الأعلى من التمكين حيث إلا أن القرار النهائي لا يندرج    ،بتفاصيل المشكلة

 . الأمور في عملية اتخاذ القرارعلى  ن زمام السيطرة  و يمتلك العامل 

 أبعاد التمكين:  -2

هذه المواصفات تدعى بأبعاد التمكين،   مجموعو   وامتلكها، أحس بأنه ممكن  عاملهناك مواصفات إذا توافرت لدى ال

 1وقد اختلف الباحثون في وضع أبعاد للتمكين، فمنهم من يجد أن للتمكين بعدين، هما: 

المهاري: • به    البعد  مهارات   سابتاك ويقصد  على  التدريب  من خلال  الجماعي،  العمل  مهارات  العاملين 

من تدريب في مجال العلاقات التبادلية   ما يحتاجونهالتوافق، وحل النزاع، والقيادة وبناء الثقة، بمعنى منح العاملين  

ينتج عنه مع الآخرين، من أجل ضمان نجاح المشاركة الإدارية، وصور تكوين فرق العمل المختلفة، وهذا ما  

 توافق وانسجام وثقة في العمل. 

الإداري:  • العاملين   البعد  منح  بمعنى  المؤسسة،  أعضاء  لكل  القرار  اتخاذ  حرية وصلاحية  إعطاء  به  ويقصد 

الت تؤثر على أعمالهم بشكل مباشر، هذه الاستقلالية لا يجب أن تكون فقط مع   تااستقلالية اتخاذ القرار 

 بل هي مطلوبة في كافة المستويات التنظيمية.المستويات الإدارية الدنيا،  

 
 49ص  ،سبق ذكرهمرجع رزق الل حنان،  1
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 1وهناك من الباحثين من يجد أن للتمكين ثلاث أبعاد: 

 يمكن أن يؤدوا عملهم في نطاق كفاءتهم مع حد أدنى من الإشراف.   عاملينن ال بأ وهنا يعتقد    الكفاءة: •

 ليس من الضروري الاعتقاد بكفاءة الأفراد فحسب، بل الثقة بما يؤدونه من وظائف.  الثقة: •

الفريق: • التنظيمية من خلال الشخص   عمل  العمل فردي، وبالتال يمكن أن تحل المشاكل  في السابق كان 

المال الفكري،   في المنافسة، جودة الأداء وتميزه، حيازة رأس  ةبمفرده، ولكن وفي ظل التحديات الكبرى، والمتمثل

تمع الأفراد كفرق مرنة دون حواجز لحل المشكلات في نطاق تعزيز المعرفة التراكمية ....إلخ  كان لابد أن يج

 أهداف وقيم المؤسسة. 

 2ن للتمكين أربعة أبعاد: أ وهناك من يجد 

ويقصد بمعنى العمل، أن يحس الفرد بأن المهام الت يؤديها ذات قيمة ومعنى بالنسبة له وللآخرين   معنى العمل:  -أ

 وللمؤسسة. 

: تشير المقدرة إل أن الأفراد يعتقدون بأنهم يمتلكون المهارات والخصائص اللازمة لأداء عملهم، بشكل المقدرة  - ب

 . الشخصيهذا البعد يتماثل والإتقان  و   ت المهام بمهارةاعتقاد الفرد بقدرته على أداء فعاليا  أيضا  جيد، وهي 

ويقصد بها درجة الحرية الت يتمتع بها الفرد العامل من خلال اختيار طرق تنفيذ عمله،   حق الإرادة الشخصية:   -ج

ه المؤسسة الت يعمل بها فرصا للنمو والتطور المهني فيعمل من خلال ذلك على تحنفالعامل يشعر أنه ممكنا عندما تم

 اختيار الطريقة الملائمة لتنفيذ عمله. 

رجة الت يمكن من خلالها للفرد العامل أن يؤثر على النتائج في العمل، فمثلا الأفراد ويقصد به، إدراك الد  التأثي: -د

في صنع القرارات المتعلقة بقضايا بالغة  العاملين في المؤسسة يشعرون بأنهم أكثر تمكينا، عندما تكون لهم مشاركة أوسع

 
 .135، صمرجع سبق ذكرهرامي جمال اندراوس واخرون،  1

 .50، ص مرجع سبق ذكرهرزق الل حنان،  2
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بمحصلة أن آرائهم تشكل عنصرا أساسيا فيما يتعلق  هذه المشاركة حقيقية، و   نالأهمية بالنسبة لهم ولعملهم، واعتقادهم أ

 القرارات، وهنا يشعر العاملين بمستوى أعلى من التمكين عندما يدركون بأنهم لهم تأثيرا على أهداف المؤسسة. 

 الأبعاد  على   الضوء   تسليط   يلي   فيما  سيتم   الدراسات،  من  للعديد   وفقا   التمكين   أبعاد  مختلف   عرض   وبعد        

ما وهذا  ، وتم تحليلها بالتفصيل  العاملين  تشكيل عبارات الاستبيان الخاصة بمحور تمكين   في   عليها   الاعتماد   تم  التي

، المشاركة في (الاستقلاليةحرية التصرف )  : تتمثل في    الأبعاد  وهذه  ، الجانب التطبيقي من هذه الدراسة  في  سنراه

 اتخاذ القرار، فرق العمل، توفي فرص التدريب. 

وتعني درجة الحرية الت يتمتع بها الفرد في اختيار :  "Self-Determination"حرية التصرف )الاستقلالية(    2-1

، كما أن الحرية تعني ؤسسة، ودرجة السماح له بتغيير الجوانب الملموسة وغير الملموسة في الم1طرق تنفيذ مهام عمله 

ل ومواصلتها، حيث أن حرية التصرف المدركة لدى الأفراد تؤدي وعمليات العمالاستقلالية في الشروع في السلوكيات  

ن إدراك الفرد بأن الأحداث و الأشخاص من حوله تقوم بتقييد اختياره أو إ إل زيادة المرونة والابتكار وروح المبادرة،  

 2. حرية تصرفه، يؤدي إل مشاعر سلبية تؤثر في عمله وتؤدي إل انخفاض احترام وتقدير الفرد لذاته

تعرف المشاركة في اتخاذ القرار   :" "Participation In Decision Making المشاركة في اتخاذ القرار 2-2

، حيث يوضح العديد من الباحثين أن المشاركة في اتخاذ القرار ؤسسةبأنها تقاسم الأراء مع الآخرين لتحقيق أهداف الم 

 3والالتزام وتنسب هذه النتائج إل تمكين العاملين. ترفع من دافعية العاملين، الرضا الوظيفي  

وإن إشراك   ة فعلى المدراء أن يتعلموا من تجارب التوازن الجديد، فتمكين العاملين يعد الأساس في تحقيق الجود         

على و ة المنتجات،  بالأداء، ويضيف القيمة والدعم لجودالأفراد في اتخاذ القرارات سيكون فاعلا في إزالة الموانع المرتبطة  

 
دراسة تحليلية لآراء عينة من رؤساء الأقسام العلمية في   -دور استراتيجية التمكين في تحسين الأداء المنظميحكمت فليح، قاسم أحمد، غسان فيصل،   1

 .103، ص 2008، جامعة تكربت، العراق، 12، العدد 04مجلة تكربت للعلوم الإدارية والاقتصادية، المجلدجامعة تكربت، 
الجزائر، مجلة كلية بغداد للعلوم الاقتصادية  -بولاية الأغواط    دور التمكين النفسي في القابيلة لتوظيف العاملين في عقود الإدماج المهن أبو بكر بسالم،   2

 .401،ص2016، 47الجامعة، العدد 
بالجزائر،أطروحة دكتوراه في علوم التسيير، جامعة تلمسان،    أثر تطبيق استراتيجية تمكين العاملين على الأداء البشري في قطاع الاتصالاتدنيا ضيف،   3

 .134، ص2022الجزائر، 
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لعاملين للمشاركة في اتخاذ القرارات، حيث يشير الباحثون إل وجود طريقة واحدة لتفويض لفرص  الالمدراء أيضا توفير  

عدم التأكد، وهي استعمال الفرق الممكنة ومنحها السلطة والمسؤولية في اتخاذ القرارات السريعة المستندة على المعلومات 

خلق مرونة في التعامل مع حالة عدم التأكد، وبهذا يكون التمكين مناسبا في ظل الظروف المتسمة  الموضوعية، وبالتال

 1بعدم التأكد والعلاقة بين التمكين والأداء ستكون قوية مت كانت درجة عدم التأكد عالية.

ث يتفاعلون يفأكثر، ح  عشر  شخاص تتكون من اثنيالأموعة من  مج"   هو  :Teamwork""فرق العمل    2-3

إن اعتماد  . التنظيمية بالأهداف  المرتبطةو    تركةبعضهم البعض، ولديهم مسؤولية متبادلة لتحقيق أهداف مش  فيويؤثرون  

 2الآتي:   في ، يتميز عن أسلوب الفرد الواحد ينوالتحس  المشاكلحل    في أسلوب فرق العمل  

معين   قسم  وحت   واحد  فرد  قدرة  خارج  هي  المعقدة )الت  المشاكل  من  عديدة  أنواع  مع  التعامل   على  القدرة  •

 والموارد اللازمة؛   الاختصاص  ذوي  تحشيد خلال من  واحد(

 والخبرات لمواجهة المشكلة وحلها بكفاءة أكبر؛   والمهارات  توفير التنوع في المعارف  •

 المؤسسة؛   في   وظائف  أو   أقسام  بعدة  تتعلق   أبعاد لها   الت   المشاكل  حل   إمكانية   •

أكبر من فرص تنفيذ التوصيات أو المقترحات أو وجهات النظر إن فرص تنفيذ التوصيات الصادرة من مجموعة   •

 الفردية؛

يساهم أسلوب الفريق في رفع الروح المعنوية وتعزيز الشعور بالملكية من خلال المشاركة في حل المشكلة واتخاذ  •

 القرار.

" تلك العملية الت عن طريقها يمكن مساعدة العامل أيا ويعتبر التدريب على أنه  :"Training"التدريب    2-4

كان مستواه في الحصول على خبرات كافية في العمل الذي يمارسه في الوقت الحاضر أو الذي ينتظر منه إنجازه في 

 
 .135-134المرجع السابق، ص ص  1
 .137المرجع السابق، ص  2
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ومهاراته وقدرته الفنية المقابلة   " نشاط منظم مستمر يركز على الفرد لتحقيق تغيير معارفه ويعرف أيضا بأنه1المستقبل "

وتطلعاته المستقبلية لدوره في لاحتياجات محددة في الأوضاع الراهنة والمستقبلية في ضوء متطلبات العمل الذي يقوم به  

 .2المؤسسة"

أن كلا منهما يتفق   يتضح لنابرز نموذجين في عملية التمكين  لأ  وعرضناسبق،  فيما    ومن خلال ما تم تناوله       

وبالتطرق وأنه سلوك يبدأ من الذات،    العاملين  بين  الذاتية  بالفاعلية  الشعور  لتعزيز  تحفيزية  عملية  التمكينعلى أن  

 وإحساسه  للفرد  بالنسبة  للعمل   معنى  إعطاءا تصب في مدخل واحد وهو  نجد أنهختلف أبعاد تمكين العاملين  لم

 وتثمين عمل الفريق داخل المؤسسة.   المؤسسة  في   مكانته  بقيمة

 قات تمكين العاملين. و الفرع الرابع: خطوات ومع
 خطوات تمكين العاملين:  -1

 :  3العاملين وتتمثل في   تمكين  عملية  لتنفيذ  الأساسية  الخطوات  هي   التالية  الخطوات  إن

إذ يقرر المدير لماذا يريد أن يتبنى برنامجا لتمكين العاملين وماهي   الحاجة للتغيي: الخطوة الأول: تحديد أسباب   •

الأسباب الت تدعوه لتبني ذلك البرنامج؟ وعليه توضيح تلك الأسباب وشرح الهيئة والشكل الذي سيكون 

 . العاملينعليه التمكين لدى  

التحديات الت يجب أن يتغلب عليها المديرون لإيجاد إذ تعتبر أحد  وك المديرين:  ل الخطوة الثانية: التغيي في س  •

 بيئة عمل ممكنة تتصل بتعلم كيفية التخلي عن جزء من السلطة والقوة الممنوحة للمديرين ومنحها للمرؤوسين.

ن تحدد طبيعة القرارات الت يمكن أن : تحديد القرارات الت يشارك فيها المرؤوسين: فعلى الإدارة أالخطوة الثالثة •

 يشارك فيها المرؤوسين بشكل تدريجي. 

 
،الطبعة الأول، دار العلم والإيمان للنشر والتوزيع،دسوق،    -  سلسلة الإدارة الحديثة  التدريب الإداريجلال فاروق أحمد الأسناوي، إبراهيم جابر السيد،   1

 .116،ص 2020مصر، 
 . 117بتصرف، ص -المرجع سابق  2
الملفوح،   3 الرحمن  العاملين ودوره في تحقيق  فاتن محمود عبد  بغزةتمكين  للجامعة الإسلامية  متطلبات الأهداف الاستراتيجية  مقدمة لاستكمال  ،دراسة 

 .35-34،ص ص 2016الحصول على درجة الماجستير في "القيادة و الإدارة"، أكاديمية الإدارة والسياسة للدراسات العليا، جامعة الأقصى، غزة، 
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العمل:   • الرابعة: تكوين فرق  فال  لابدالخطوة  الفريق،  التمكين استخدام أسلوب   عاملينأن تتضمن جهود 

أن تعمل   ؤسسةالذين يعملون بشكل جماعي تكون أفكارهم وقراراتهم أفضل من تك الفردية، فيجب على الم

 تبرز بشكل طبيعي.   ن على إعادة تصميم العمل حت يمكن لفرق العمل أ 

 اتخاذ القرارات السليمة فإنهم يحتاجون لمعلومات  عاملينلكي يمكن لل الخطوة الخامسة المشاركة في المعلومات:   •

عن طريقة أداء عملهم كلما عاملين  كافية تمكنهم من اتخاذ القرارات المناسبة، وكلما توفرت معلومات أكثر لل 

 في اتخاذ القرارات المناسبة. مزادت مساهمته

المناسبين:   • الأفراد  اختيار  السادسة:  القدرات الخطوة  يمتلكون  الذين  الأفراد  اختيار  المديرين  على  يجب 

معايير واضحة ومحددة لكيفية   ؤسسة ع الآخرين بشكل جماعي وبالتال يفضل أن تتوافر للموالمهارات للعمل م

 اختيار الأفراد المناسبين.

التدريب:   • توفي  السابعة:  ولابد الخطوة  العاملين،  تمكين  الأساسية لجهود  المكونات  أحد  يعتبر  فالتدريب 

 . عاملينمن توفير برامج تدريبية كافية لل  ؤسسةللم

يجب أن يتم شرح وتوضيح ما المقصود بالتمكين وماهي واجبات الخطوة الثامنة: الاتصال لتوصيل التوقعات:   •

توقعات   عاملين ال لتوصيل  العاملين كوسائل  الإدارة وأداء  استخدام خطة عمل  ومتطلبات وظائفهم، ويمكن 

 . عاملينالإدارة لل

يكتب لجهود التمكين النجاح يجب أن يتم ربط   لكي   وضع برنامج للمكافآت والتقدير:  الخطوة التاسعة:  •

من تصميم نظام مكافآت   ؤسسةولابد للم  ؤسسةبأهداف الم  عاملينالمكافآت والتقدير الذي يحصل عليها ال

 يتلاءم مع منهج التمكين لديها.

قاومة يمكن تغيير بيئة العمل في يوم وليلة، ويجب الحذر من م  لا  عدم استعجال النتائج:  الخطوة العاشرة: •

أي محاولة لإيجاد برنامج يمكن أن يضيف على عاتقهم مسؤوليات جديدة، وبما   عاملين التغيير حيث سيقاوم ال
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فعلى الإدارة عدم الاستعجال للحصول على نتائج سريعة، فالتمكين عملية   اأن برنامج التمكين سيضيف تغيير 

 .ؤسسةشاملة وتأخذ وقتا طويلا وتتضمن جميع الأطراف في الم 

 معوقات تمكين العاملين:  -2

 :1هناك بعض المعوقات الت تحد من تطبيق تمكين العاملين بالشكل الفعال، ومن بينها ما يلي    

 إساءة استخدام عوامل القوة الممنوحة للعاملين؛  •

 تركيز بعض العاملين على نجاحهم الشخصي وتفضيله على نجاح الجماعة؛  •

 نتيجة تدريب وتعليم الأفراد؛زيادة التكاليف الت تتحملها المؤسسة   •

 زيادة الوقت المطلوب لأداء العمل الجماعي وعمل اللجان؛  •

 إقبال الأفراد على المفاهيم النظرية والشكلية أكثر من إقبالهم على الموضوعية وفعالية التطبيق؛ •

 زيادة الصراع وتفشي النزاع بين العاملين عند أداء العمل الجماعي؛ •

 من المعرفة الكاملة لاتخاذ قرارات فعالة؛  عدم تمكن بعض العاملين •

 اتخاذ قرارات بناء على أسس شخصية، وليس على أسس ومبررات منطقية وموضوعية.  •

ومما لا شك فيه بأن أي عملية تغيير يقابلها مقاومة. هذه المقاومة قد تتأتى من العاملين الذين يخشون التغيير بحد        

فقدان امتيازاتهم، وقد تتأتى هذه المقاومة من الهيكل التنظيمي التقليدي الذي يكبح المشاركة ذاته، أو أنهم يتوقعون  

 ويحدد مراكز القرار وقيد الاتصالات، فهنالك العديد من العقبات أمام المضي قدما باتخاذ التمكين كاستراتيجية تنظيمية. 

 

 

 
للتحسين 1 العاملين مدخل  فلة عيساوي، تمكين  بومنقار،  العدد  مراد  نفسية وتربوية،  التنظيمي، مجلة أبحاث  والتطوير  الجزائر، ،  7المستمر   ، عنابة  جامعة 

 . 73،ص2014
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استعراضنا         التمكين وأومن خلال  الملأبرز خطوات  المصادفة لَهم  الاستراتيجيةعوقات  أذه  لنا  يتضح   ن، 

تطبيقه ليس اختيارا سهلا بأي حال من الأحوال، وإنما هو عملية متشابكة في عناصرها ومتداخلة في مكوناتها 

 تحتاج إل تضافر الجهود لتذليل تلك العقبات.   المؤسسة   فإن  كوأبعادها، لذل

بأبعادها، أين أبرزنا من خلاله أهمية   فاهيم المتعلقة بالقدرات المعرفيةحث إل أبرز المب في هذا الم  تم التطرق      

وأهداف هذه القدرات وما لَا من أثر إيجاب على أداء المؤسسة، ثم حاولنا توضيح مفهوم تمكين العاملين بمختلف 

المؤسسات أثناء قيامها بتمكين المعوقات التي يمكن أن تواجهها  أساليبه ومستوياته و   وعرض لأبرز   أبعاده وأهميته 

  عامليها.

 موضوع  لغات الأجنبية التي تناولتالدراسات السابقة باللغة العربية وبال  فيه   عالجالي سوف نتال  المبحثفي        

من نتائج وتوصيات ومن ثم المقارنة القدرات المعرفية وتمكين العاملين، وعرض أبرز ما توصلت إليه هذه الدراسات  

 .الدراسات والدراسة الحاليةهاته  بين  
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 .السابقة والمقارنة بينهماالمبحث الثان: الدراسات  
السـابقة  العـرض  ل حـث  المب هـذا    في   طرقوسنت         الدراسة ألا وهما    تتعلـقالت    المختلفة دراسـات  القدرات بمتغيري 

 السابقة   توصـلت إليهـا الدراسـات   ت تعـرف علـى أهـم النتـائج الالمـن أجـل    ،بمختلف أبعدهما  تمكين العاملين و   المعرفية

 . بمطال   المبحث إل ثلاثتقسيم هذا    تم ، وقد ومقارنتها مع الدراسة الحالية

 المطلب الأول: الدراسات السابقة باللغة العربية. 

 بمختلف  الدراسة  بمتغيري  تتعلـق  الت   باللغة العربية  المختلفة السـابقة   لدراسـاتا  لعـرض   طلبالم  هـذا  في   وسنتطرق        

 . الدراسـاتهذه   إليهـا توصـلت  الت  النتـائج  أهـمو   أبعدهما

دراسة دعاء عبد الكريم خلف، ندى إسماعيل جبوري بعنوان: العلاقة بين القدرات المعرفية وتمكين العاملين  -1

اصة، مجلة بغداد للعلوم الاقتصادية الجامعة، بحث تحيلي في هيئة رعاية ذوي الإعاقة والاحتياجات الخ

 .168-141ص   ص،2022،  68العدد  

وازرة العمل   لاتت المعرفية وتمكين العاملين في احدى تشكيار د بين الق   لاقةال اختبار العهدفت الدراسة          

حتياجات الخاصة لكونها من المنظمات الخدمية الحيوية الت الا و   الاعاقةتماعية وهي هيئة رعاية ذوي  الاجوالشؤون  

 ولذا فأن تبني مفاهيم إدارية حديثة   ، الخاصةالاعاقة والاحتياجات  لها دور اساسي في خدمة شريحة مهمة وهم ذوي  

تم   تمكين العاملين يمكن أن يساعدها في مواجهة هذه التغيرات، وقدفي تحقيق  ت المعرفية ومعرفة دورها  اكالقدر 

الاعتماد على الاستبانة كأداة رئيسية للحصول على بيانات البحث والت تم اعدادها بالاستناد ال عدد من المقاييس 

الجاهزة بعد أن تم إخضاعها لاختبارات الصدق والثبات، وتم اختيار عينة البحث بطريقة العينة العشوائية والمكونة 

جابة على تساؤلات البحث تم استخدام المنهج الوصفي التحليلي عامل، ولاختبار صحة الفرضيات والا   140من  

والاختبارات الإحصائية والت من بينها: الوسط الحسابي، الانحراف المعياري، النسب المئوية والتكرارات ومعامل 

 .(  SPSS v24ارتباط بيرسون، الانحدار الخطي البسيط والمتعدد، وبالاعتماد على البرنامج الاحصائي)  



 الإطار النظري للقدرات المعرفية وتمكين العاملين                   الفصل الأول                         

 

35 

توصلت الدراسة إل مجموعة من النتائج أهمها أن مستوى القدرات المعرفية وتمكين العاملين في هيئة رعاية ذوي       

الإعاقة والاحتياجات الخاصة كان بدرجة أكثر من متوسط لكلا المتغيرين وأن هناك علاقة ارتباط قوية بين القدرات 

 .المعرفية وتمكين العاملين

وان أثر تطبيق استراتيجية تمكين العاملين على الأداء البشري في قطاع الاتصالات دراسة دنيا ضيف بعن -2

جامعة محمد بوضياف،   ، بالجزائر، أطروحة مقدمة لنيل شهادة الدكتوراه الطور الثالث في علوم التسيي

 .2022المسيلة الجزائر،  

البشري في قطاع        العاملين في تحسين الأداء  الدراسة إل تحديد مدى مساهمة تطبيق استراتيجية تمكين  هدفت 

الاتصالات بالجزائر بالتطبيق على متعاملي الهاتف النقال )موبيليس، أوريدو، جازي(، ولتحقيق هذا المسعى، تم الاعتماد 

خدام المقاربة الكمية في الجانب التطبيقي باستخدام برنامج التحليل على المنهج الوصفي والتحليلي، إضافة إل است

( والت سمحت بالوصول إل عدة نتائج تتمحور أساسا حول وجود تطبيق نسبي لاستراتيجية     SPSS v26الإحصائي )

 تمكين العاملين من خلال شقيها النفسي والهيكلي.

ها: أن المؤسسات محل الدراسة تتبنى استراتيجية تمكن العاملين كأداة نتائج منإل مجموعة من الالدراسة    توصلتكما       

من وجود أثر إيجابي لكل من التمكين وتأكدت الدراسة    لاكتشاف الموارد البشرية ذات الكفاءة العالية والاستفادة منها 

إل العوامل   عزىيلا  لأثر  النفسي والتمكين الهيكلي على كل بعد من أبعاد الأداء البشري، مع التأكيد على أن هذا ا

 . الديموغرافية والوظيفية

قُدمت مجموعة من التوصيات نذكر منها: بذل المزيد من الجهود من أجل زيادة وعليه واستنادا إل مخرجات الدراسة    

مستوى تمكين العاملين في قطاع الاتصالات لاسيما فيما يتعلق بالتمكين النفسي والذي يسجل مستويات ضعيفة 

  استراتيجية وجيه  فإنه من الضروري على هذه المؤسسات أن تقوم بتوسيع استخدام وتبالمقارنة مع التمكين الهيكلي،  

 أهداف الأداء البشري بها.   ما يخدم تمكين العاملين وفق 
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دراسة ،    دراسة جهان سلمان علاوي بعنوان: تأثي القدرات المعرفية في تحقيق استراتيجية المحيط الأزرق -3

،ص ص 2021،  127مجلة الإدارة والاقتصاد، العدد    استطلاعية في شركة بغداد للمشروبات الغازية،

72-91  . 

هدفت هذه الدراسة إل اختبار تأثير القدرات المعرفية في تحقيق استراتيجية المحيط الأزرق، وتم استخدام         

والشعب   استمارة الاستبيان كأداة لجمع البيانات الت تم توزيعها على عينة البحث المتمثلة بالمديرين ومسؤول الأقسام

الغازية،  فردا في  32البالغ عددهم   للمشروبات  بغداد  الإحصائي   شركة  البرنامج    (SPSS.V23)وباستخدام 

 . لتحليل نتائج البحث

وقد تم التوصل إل عدة نتائج منها، وجود علاقة ارتباط معنوية وتأثير بين القدرات المعرفية واستراتيجية المحيط          

من قبل إدارة الشركة   وجود القدرات الإبداعية بمستوى عال وأن عملية الابتكار والابداع حظيت بالتشجيع   الأزرق،

المعرفية بمستوى عال مرتبة كالتال القدرات  الدراسة وجود  القدرات الإبداعية، قدرات   وأظهرت  ) قدرات الاتصال، 

، وتشجيع روح الإبداع دة اهتمام الشركة بالقدرات الثقافيةزيا  هذه الدراسة ومن أهم توصيات  التعلم، القدرات الثقافية(  

 ومشاركة المعلومات والعمل الجماعي وعدم محاسبتهم عند الخطأ.

وأن يكون توجهها نحو الابتكار المستمر من أجل تحقيق النمو والخروج من المحيطات الحمراء والمنافسين، وأن تعزيز   

  .القدرات المعرفية وفهم تأثير الثقافة التنظيمية سيعزز استجابة الشركة للتعقيدات البيئية

عماددراسة   -4 الموارد    :بعنوان  مساعدية  تمكين  إستراتيجية  في أثر  المستدام  الأداء  تحسين  في  البشرية 

أطروحة دكتوراه في علوم التسيي، كلية العلوم الاقتصادية والتجارية بغزة،    المؤسسات الاقتصادية الجزائرية

 .  2020،  الجزائرفي القيادة والإدارة، ،   وعلوم التسيي، جامعة فرحات عباس سطيف

ية تمكين الموارد البشرية في تحسين الأداء المستدام في بعض المؤسسات تأثير إستراتيجهدفت الدراسة إل معرفة        

مؤسسات(، وتمثلت متغيرات الدراسة في استراتيجية تمكين الموارد البشرية   06)  الاقتصادية بولايت سطيف وبرج بوعريريج 
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المعلومات، الحرية والاستقلالية، قو  المتمثلة في: المشاركة في  العمل، المكافآت، والأداء كمتغير مستقل بأبعاده  ة فرق 

 .المستدام بمكوناته الاقتصادية، البيئية والاجتماعية كمتغير تابع

فرد، وتم  333ولتحقيق أهداف الدراسة تم استخدام الاستمارة كأداة لجمع البيانات من العينة الت بلغ عددها          

لتحليل البيانات، وذلك بالاعتماد على مجموعة من   v26)  (SPSSاستخدام الحزمة الإحصائية للعلوم الاجتماعية   

 .الأساليب الإحصائية

مستوى إستراتيجية تمكين العاملين في المؤسسات محل الدراسة قوي، وذلك راجع   وقد توصلت الدراسة إل أن        

، قوة فرق العمل( المتبناة في الدراسة قوية، ماعدا بعد لأن معظم أبعادها )المشاركة في المعلومات، الحرية والاستقلالية

كد أن المؤسسات الجزائرية محل الدراسة لا تمنح المكافآت بالقدر المكافآت الذي أظهرت النتائج أنه متوسط، وهذا يؤ 

الموارد البشرية في تحسين الأداء المستدام في المؤسسات هناك أثر لإستراتيجية تمكين    المرضي لزيادة تمكين العاملين، كذلك

اتيجي لتحسين الأداء المستدام بضرورة الاهتمام بالمورد البشري وتمكينه وفق منظور إستر الدراسة  محل الدراسة، وأوصت  

وتوفير مناخ تنظيمي يساعد على تمكين الموارد البشرية والحد من المعوقات الت تقف حاجزا في تطبيقه،   للمؤسسات 

المؤسسات  هذه  داخل  الاتصالات  وتحسين  والعمل،  الاتصال  وسائل  وتحديث  للعمال  الذاتي  التطوير  فرص  وتوفير 

العاملين على اختلاف مستوياتهم بما يعود بالنفع على   ومات واستخدامها بين جميع الأفرادللسماح بتدفق وانتقال المعل

       المؤسسة.

   .الأجنبية  اتالمطلب الثان: الدراسات السابقة باللغ

 المعرفية  لقدراتوالأمر يتعلق با  الدراسة  بمتغيري   تتعلـق   التو   الأجنبية  السـابقة   الدراسـات   لعـرض  المطلب   هـذا  في  وسنتطرق

 . الدراسـات  هذه  إليهـا  توصـلت  الت   النتـائج  أهـم   عرض و   أبعدهما  بمختلف   العاملين   وتمكين
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1- A Study SM Hammami ,et AI, Impact of Knowledge Capabilities on 

Organisational Performance in the Private Sector in Oman: An SEM 

Approach Using Path Analysis, International Journal of Knowledge 

Management, Volume 17, 2021, p 15-32. 

بعنوان " تأثي القدرات المعرفية على الأداء التنظيمي في القطاع (  2021)دراسة سمي مروان حمامي وآخرون  

 )مقال(:   ر اص في عمان: نهج التسويق عبر محرك البحث باستخدام تحليل المساالخ

 رعش  وير تط  ن. تما عم  في   صة التنظيمي للشركات الخا  لأداءل دراسة تأثير القدرات المعرفية على ا إيهدف البحث       

التنظيمية  اأبع  تريطات  يفرض المعرفية  القدرات  والثقافية و )د  ا  (والتعاونيةدارية  الإالتكنولوجية  واستخدم ،  لأداءبجوانب 

 الفرضيات. لاختبار  سلوب تحليل المسار أ

الأداء، ومن توصيات هذا ا مهًما وذات تأثير إيجابي على تحسين  ر تلعب دو   عرفيةالم القدرات    نبأ   وتوصلت الدراسة   

ستثمار الجيد لتكنولوجيا الاعمال وتسليط الضوء على  الأتاجية في بيئة  لإنا  لإدارة المعرفة  امضرورة تطوير نظالبحث  

 .المعلومات لتحقيق أهداف العمل

2- A study Brittany E. Loy, The Impact Of  Employee Engagement And 

Empowerment On Performance Managment In Non-Profit And 

Community Theater, Doctorate Of Business Administration, Franklin 

University, United States, 2021. 

( بعنوان " تأثي مشاركة الموظفين وتمكينهم على إدارة الأداء في المسرح المجتمعي 2021دراسة بريتن لوي )

 " )أطروحة دكتوراه(:وغي الربحي

غير الربحية   ؤسساتالدراسة الثغرات البحثية المتعلقة بتأثير مشاركة الموظفين وتمكينهم على إدارة الأداء في الم  هذه  تتناول

الحاجة إل التواصل والدعم والتشجيع في و لمشاركة والتمكين وإدارة الأداء  امفهوم  من  كل    وعالجتوالمسرح المجتمعي.  

اختيار ثلاثة مسارح في كولومبوس بولاية أوهايو لفحص العلاقة بين ممارسات المنظمة لتحقيق الأهداف التنظيمية. تم  

 ؤسسات. الأعمال القياسية في الصناعة الإبداعية وتأثير هذه المفاهيم على هذه الم 
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 جمع  تم   ،  مسارح  كل  من  والمتطوعين   عاملينال  من  مجموعة  مع   منظمة  شبه  فردية  مقابلة  24  من  سلسلة  خلال  من

 كشفت .  عاملينوال  القادة  نظر  وجهات  خلال  من  عاملينال  أداء  على   والتمكين  المشاركة  تأثير  لاستكشاف  المعلومات

 والالتزام  الإنتاجية   مستوى   على   للحصول   والمتطوعين   عاملينلل  العاطفية  الاحتياجات   تلبية  إل   الحاجة   عن   المقابلات

 العاطفي  الأداء  نظريةوهي    ،   محتملة  جديدة  نظرية  تطوير  إل   الوحي  هذا  أدى.  المسرح  لنجاح  الأداء  صناعة  تتطلبه  الذي

 مفاهيم  ترتبط  كيف   أفضل  بشكل  تفهم  أن   الدراسة  حاولت.  ماسلو  لابراهام  الحاجات  لنظرية   الهرمي  بالتسلسل  متأثرة

 عمل  بيئة  في الأداء  إدارة  لمجالات  الأبحاث  من المزيد   وتوفر الأداء  مسرح  وتحديداً  ،  الإبداعية  بالصناعة  الشائعة   الأعمال 

 . عاطفياً   مدعومة 

أهمية تلبية احتياجات العاملين للحفاظ على ارتباطه بالمؤسسة   :النتائج نذكر منهاتوصلت الدراسة إل مجموعة من  

وأدائها، بالنظر إل أن هذه المؤسسات غير الربحية تعمل بأموال محدودة أو معدومة، فإنها تعتمد على العاملين تأدية 

من أجل الاستمرار لديها  بدون مقابل أو أن يكونوا متطوعين ما يؤدي إل قيام هذه المؤسسات بتحفيز العاملين    مهامهم

بالمقابل توفير فرصا لهم للتطوير الشخصي والتعلم ومساحة آمنة تمكن هؤلاء الأفراد من استكشاف   ، هاته المهامفي تأدية  

 شيء جديد يعطيهم سببا للمواصلة والعودة لهذه للمؤسسات غير الربحية. 

3- A Study Vu Minh Hieu, Employee empowerment and empowering 

leadership: A literature review, Technium Vol. 2, , 2020, p p 20-28.   
 اجعة نظرية" )مقال(:مر   تمكين العاملين وتمكين القيادة" بعنوان    (2021)  فو مين هيو  دراسة

العاملين  بين   العلاقة  فحص   هو  الدراسة  هذه  من   الهدف          الق  تمكين  الرؤساء وفهم تأثير  ،  ادة  يوتمكين  تمكين 

ومرؤوسيهم على النتائج التنظيمية للمؤسسة، استخدمت هذه الدراسة البيانات والنتائج التاريخية للدراسات السابقة من 

 أجل صياغة الأبعاد وبناء الجانب النظري. 
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ال  الدراسة  هذه   نتائج  أظهرت        الوظيفي والالتزام  العاملين يعزز من أداء الموظف والرضا  تنظيمي ورضا أن تمكين 

أبعاد تمكين القيادة من منظور هيكلي وتحفيزي، بحيث تضفي العديد من  العملاء والإنتاجية ونمو الأعمال، وتم فحص 

 الدراسات مصداقية أكبر على التأثير الإيجابي لتمكين القيادة على التمكين النفسي للموظفين.

وتم اقتراح بعض التوصيات منها: ضرورة تزويد المديرين العاملين بالمزيج الصحيح من المعلومات والمعرفة وتحفيزهم من     

الوظائف  التعامل مع  لزيادة كفاءته وقدراتهم على  والتطوير  التدريب  الموظفين بفرص  تزويد  أداء أفضل، وأيضا  أجل 

ح الباحث على المؤسسات أن تتبنى أسلوب ا قتر كاة قصد تعزيز ثقتهم،  الصعبة، ويجب السماح للعاملين بالاستقلالي

إداري تشاركي حيث يشارك فيه العمال المسؤولون عن المهام في عملية صنع القرار، ويجب على المديرين تقديم الدعم 

 التنظيمية.الأهداف  والتقدير والفرص للعاملين حيث يمكن أن يدفعهم ذلك لبدل الجهد والوقت والطاقة لتحقيق  

 .مقارنة الدراسات السابقة مع الدراسة الحاليةالثالث: المطلب  
حيث سنوضح فيه أبرز ما جاء في الدراسات السابقة باللغة العربية والأجنبية     مقارنةهذا المطلب سنتطرق فيه إلفي  

 . ةيجه الاختلاف مع الدراسة الحالو أهم ما تم الاستفادة منه من هذه الدراسات وأ 

 (: مقارنة الدراسات السابقة مع الدراسة الحالية. 04الجدول )
الدراسات السابقة باللغة العربية 

 والأجنبية. 
أهم ما تم الاستفادة منه من 

 الدراسات السابقة.
أوجه الاختلاف مع الدراسة 

 الحالية.
  ندى   خلف،   الكريم  عبد  دعاء   دراسة

:  بعنوان(  2022)  جبوري   إسماعيل
  وتمكين   المعرفية  القدرات  بين  العلاقة

  ذوي   رعاية  هيئة   في   تحيلي  بحث   العاملين 
 الخاصة.  والاحتياجات الإعاقة

الدراسة من أجل  الاستعانة بهده  تم 
بالقدرات  المتعلقة  المفاهيم  ضبط 

في صياغة العلاقة النظرية بين المعرفية  
 . متغيرات الدراسة الحالية

ندى  و  الكريم  عبد  دعاء  دراسة 
لاختبار  هدفت  جبوري  إسماعيل 

المعرفية وتمكين العلاقة   القدرات  بين 
العاملين في هيئة رعاية الاحتياجات 
دراستنا   جاءت  بينما  الخاصة، 
مؤسسة  في  العلاقة  هذه  لاختبار 
اقتصادية جزائرية ومعرفة أثر القدرات 

 . المعرفية في تمكين العاملين
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  أثر   :بعنوان(  2022)  ضيف  دنيا   دراسة
  على   العاملين  تمكين   استراتيجية  تطبيق
 الاتصالات  قطاع  في  البشري  الأداء 

 بالجزائر 

الدراس منهج  على  ة الاطلاع 
والتعرف أكثر على   ا والاستفادة منه

في  المستخدمة  الإحصائية  الوسائل 
 الدراسات السابقة. 

أثر  دنيا ضيف هدفت لمعرفة  دراسة 
العاملين تطبيق   تمكين  استراتيجية 

قطاع  في  البشري  الأداء  على 
دراستنا   جاءت  بينما  الاتصالات، 
القدرات  العلاقة ومعرفة أثر  لاختبار 

 المعرفية في تمكين العاملين. 
  ( 2021)   علاوي   سلمان   جهان   دراسة
  تحقيق   في   المعرفية  القدرات  تأثي:  بعنوان 

  دراسة   الأزرق،   المحيط   استراتيجية 
 . للمشروبات بغداد   شركة في  استطلاعية 

تم الاستفادة من هذه الدراسة في بناء 
الجانب النظري المتعلق بمتغير القدرات 

 المستقل.تغير  الموصياغة أبعاد    المعرفية

هدفت دراسة جهان سلمان علاوي 
المعرفية في تحقيق  القدرات  أثر  لمعرفة 

الأزرق المحيط  بعاده بأ  استراتيجية 
دراستنالمختلفة ركزت  بينما  في ا  ، 

المعرفية  القدرات  بين  العلاقة  اختبار 
 . وتمكين العاملين

  ( 2020)   عماد  مساعدية   دراسة
  الموارد   تمكين  إستراتيجية  أثر:  بعنوان 

  في   المستدام   الأداء   تحسين  في  البشرية
 . الاقتصادية المؤسسات

تم الاستفادة من هذه الدراسة في بناء 
بمتغير  المتعلق  النظري   التابع  الجانب 

العاملين  وتسليط الضوء على   تمكين 
أبرز المفاهيم الأخرى المتعلقة بتمكين 
العاملين على غرار التفويض والمشاركة 

 الوظيفي. والإثراء  

عماد  مساعدية  دراسة  هدفت 
تمكين العاملين   إستراتيجية لتقصي أثر  

في  المستدام  الأداء  تحسين  في 
 المؤسسات الاقتصادية، بينما تناولت 

أساس  على  العاملين  تمكين  دراستنا 
أنه متغير تابع يتأثر بالقدرات المعرفية 

 في المؤسسة الاقتصادية. 
A Study Hammami ,et 

(2021): Impact of 

Knowledge Capabilities 

on  Organisational 

Performance in the 

Private Sector in Oman. 

دراسة سمي مروان حمامي وآخرون 
القدرات (  2021) " تأثي  بعنوان 

في  التنظيمي  الأداء  على  المعرفية 
نهج  عمان:  في  الخاص  القطاع 
البحث  محرك  عبر  التسويق 

 .ر" ) مقال(باستخدام تحليل المسا

في  راسةالدهذه على  الاطلاعسهم أ
تتبع ما توصل إليه الباحثون السابقون 

 المستقل والتعرف على أهم لمجال متغير
في  عليها  الاعتماد  تم  والت   أبعاده 

 . يةالدراسة الحالصياغة فروض  

تأثير ركزت هذه الدراسة على معرفة  
القدرات المعرفية على الأداء التنظيمي 

ركزت في   بينما  الخاص،  القطاع 
العلاقةتندراس اختبار  على  بين   ا 

العاملين  وتمكين  المعرفية   القدرات 
المتغير المستقل على المتغير ومعرفة أثر  

 اقتصاديةعلى مستوى مؤسسة    التابع 
 جزائرية. 
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 A study Brittany E. Loy 

(2021): The Impact Of  

Employee Engagement 

And Empowerment On 

Performance 

Managment In Non-

Profit And Community 

Theater 

بريتن )  دراسة  (  2021لوي 
بعنوان " تأثي مشاركة الموظفين  
في  الأداء  إدارة  على  وتمكينهم 

الربحي وغي  المجتمعي  " المسرح 
 )أطروحة دكتوراه(. 

 

صياغة  في  الدراسة  هذه  ساهمت 
العلاقة النظرية بين متغيرات الدراسة 

أهمية   على  وأبانت  مشاركة الحالية، 
وتمكين العاملين على إدارة الأداء في 

 سسات غير الربحية. المؤ 

الجانب  الدراسة على  اعتمدت هذه 
السابقة  الدراسات  ونتائج   النظري 

المقابلة   تمكين ألوصف  وأداة  ثر 
أداء العاملين  ومشاركة   إدارة  على 

الربحية غير  بينما المؤسسات   ،
الأدبيات   دراستنا  في  استخدمنا 

و   حالة  أسلوبالنظرية  وتم   دراسة 
لمؤسسة  عشوائية  عينة  اختيار 
أهداف  تحقيق  أجل  من  اقتصادية 
دراستنا والمتمثل في اختبار العلاقة بين 
العاملين  وتمكين  المعرفية  القدرات 
بين  الموجود  الأثر  طبيعة  ومعرفة 

 متغيري دراستنا الحالية.
 A Study Vu 

Minh Hieu (2020) 

Employee 

empowerment and 

empowering 

leadership: A 

literature review 

  ( هيو  مين  فو  (  2021دراسة 
وتمكين  العاملين  تمكين   " بعنوان 

 .مراجعة نظرية" )مقال( -القيادة  
 

صياغة  في  الدراسة  هذه  ساهمت 
العلاقة النظرية بين متغيرات الدراسة 

أهمية   على  وأبانت  تمكين الحالية، 
القيادة في المؤسسات وأثرها الإيجابي 

 على تمكين العاملين. 

الجانب  الدراسة على  اعتمدت هذه 
السابقة  الدراسات  ونتائج  النظري 
العاملين  تمكين  بين  الأثر  لوصف 
في  استخدمنا  بينما  القيادة،  وتمكين 

و   النظرية  الأدبيات  أسلوب دراستنا 
وتم اختيار عينة عشوائية    دراسة حالة 

تحقيق  أجل  من  اقتصادية  لمؤسسة 
اختبار  في  والمتمثل  دراستنا  أهداف 

المعرفية وتمكين ا القدرات  بين  لعلاقة 
الموجود  الأثر  طبيعة  ومعرفة  العاملين 

 الحالية.   الدراسةبين متغيري  
 المصدر: من إعداد الطالب بناءا على الدراسات السابقة 

قمنا         المبحث  الدراسة وهذا لأهميتها   بالاطلاع من خلال هذا  المشابهة لموضوع  السابقة  الدراسات  على 

الاستفادة منه من هذه الدراسات، بعدها تم القيام   ما تمم  همكمل للمنهج الوصفي، تم توضيح أ  باعتبارهاالمنهجية  

 ية. مع الدراسة الحال  الاختلاف أوجه  إظهار  بعملية المقارنة بين الدراسة الحالية والدراسات السابقة و 
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   :لخلاصة الفص

 
إل المفاهيم المتعلقة بالقدرات المعرفية،   فيه  الإلمام بالجانب النظري لدراستنا حيث تطرقناحاولنا في هذا الفصل          

 يساعدها في تحسين أدائهاالمؤسسات لهذه القدرات    امتلاك  إل أن    لنا توص  ، حيث بعاده المختلفة  أهدافه و أ،  أهميته

المتعلقة به، المختلفة  ، كذلك تطرقنا إل الأدبيات النظرية المتعلقة بتمكين العاملين والمفاهيم الإدارية    والمستقبلي  الحال

يسهم التمكين في رفع معنويات ورضا والمعوقات الت تحول دون تحقيقه، إذ    وحاولنا إظهار أبرز خطوات تمكين العاملين

من ، كذلك تم التطرق إل مجموعة  ت قدراتهم ما ينعكس إيجابا على أداء المؤسسةالعاملين ويشعرهم بإتاحة الفرصة لإثبا

 جدول يضم مقارنة بين الدراسات السابقة ودراستنا الحالية. إدراجالدراسات السابقة الت تناولت الموضوع، كما تم 

عتماد على أسلوب دراسة للجانب التطبيقي للدراسة وهذا من خلال الإ  فيه  أما في الفصل الثاني فسوف نتطرق        

ات والبيانات الت تم جمعها من خلال برنامج الحزم معتماد على أداة الاستبيان والقيام بتحليل المعلو حالة، حيث تم الإ

 . SPSS V.26   الإحصائية 

    

     



 

 

 
 

 

  

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

  :ثانالفصل ال
دراسة حالة المؤسسة الجزائرية لصناعة  

 ALFA PIPEالأنابيب الحلزونية 

 بغرداية
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 : تمهيد
بعد استعراضنا في الفصل الأول الأدبيات النظرية المتعلقة بالقدرات المعرفية وتمكين العاملين، وذلك من خلال         

الدراسة  السابقة ومقارنتها مع  الدراسات  الدراسة، بالإضافة إل عرض  المفاهيم الأساسية لمتغيري  أهم  التعرف على 

النظري على واقع مؤسسة الجزائرية لصناعة الأنابيب الحلزونية بغرداية    في هذا الفصل سنحاول إسقاط الجانب  الحالية،

 العلاقة والأثر الموجود بين القدرات المعرفية وتمكين العاملين في هذه المؤسسة.   اختبار وذلك من خلال  

ة عن المؤسسة الجزائرية لصناعة ذ بالدراسة الحالية من خلال تقديم نب  ما يتعلقوسوف نتناول في هذا الفصل كل        

التنظيمي وكذلك توضيح منهج الدراسة ومصادر جمع   ALFA PIPEالأنابيب الحلزونية   بغرداية والتطرق لهيكلها 

الوصف  الدراسة وأخيرا  الدراسة ومن ثم اختبار صدق وثبات أداة  المتبعة في  الدراسة والأداة  البيانات ومجتمع وعينة 

 واختبار الفرضيات.   الإحصائي وتحليل نتائج

 : كالآتيوقد تم تقسيم هذا الفصل إل مبحثين  

 بغرداية.  ALFA PIPEالجزائرية لصناعة الأنابيب الحلزونية    للمؤسسة عام  تقديم  المبحث الأول: 

 ومناقشة النتائج.  الدراسةوتحليل محاور    الطريقة والإجراءات  المبحث الثان: 
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 ": "ALFA PIPEالمبحث الأول: تقديم عام للمؤسسة الجزائرية لصناعة الأنابيب الحلزونية  
تعتبر مؤسسة الأنابيب الناقلة للغاز من أهم المؤسسات بالجنوب بالجزائري وذلك لكبر حصتها السوقية وارتفاع رقم 

ج، الأمر الذي دفع ر الدولة وتعاملاتها مع الخا والمحتكر من طرف    أعمالها بالإضافة ال حساسية النشاط الذي تعمل فيه
المؤسسة ال استغلال كل طاقتها من اجل المحافظة على هذه المكانة، ولمعرفة الظروف الأخرى الت تعمل من خلالها 

 مطالب وهي:   لاثةالمؤسسة خصص هذا المبحث وفق ث
  1المطلب الأول: النشأة التاريخية للمؤسسة 

 : ""ALFA PIPE  ناعة الأنابيبالمؤسسة الجزائرية لص 
تمثل صناعة الحديد والصلب الركيزة الأساسية وتحديث الاقتصاد الوطني لما توفره من منتجات مصنعة أو شبه مصنعة ، 
تستعمل في مختلف القطاعات الاقتصادية كالزراعة ، النقل ، البناء و في الصناعات الأخرى كالصناعة الميكانيكية و  

وزيادة   المؤسسة البترولية  الصناعة نجد  هذه  أهم مؤسسات  ، ومن  العمل  فرص  وتوفير  الطبيعية  الثروات  تثمين  على 
والت حصلت مؤخرا على شهادة الجودة المتمثلة     ""ALFA PIPEالعمومية الاقتصادية الجزائرية لصناعة الأنابيب  

 ISOبالإضافة ال السعي للتسجيل في المواصفة    API-Q1وشهادة جودة المنتجات البترولية    ISO 9001في  

 الخاصة بنظام الرعاية الصحية والسلامة .   ISO 18001، و تسجيلها في مواصفة     14001
 : النشأة التاريخية للمؤسسة  :اولا  

الت    SNSال الشركة الوطنية للحديد والصلب     ALFA PIPEتعود نشأة المؤسسة العمومية الاقتصادية الجزائرية  
تعتبر أول شركة أسستها الجزائر في ميدان صناعة الحديد والصلب ، ولقد بدأت هذه الشركة نشاطها بعد الاستقلال 

وتمت عملية التأميم     ALTUMELو     SOTUABLوأخذت في التوسع خصوصا بعد إعادة تأميم الوحدتين  
  VOLLOVECمع مؤسسة  1972ال عام    1968بعد إمضاء وثيقة التعاون التقني لثلاثة سنوات من عام  

بغرض المساعدة في التسيير التقني ، كما تم إنشاء مركب الحجار الذي يعتبر الركيزة الأساسية لصناعة الحديد والصلب 
 في الجزائر .

 ال عدة شركات وهي : SNSار إعادة هيكلة الشركة الوطنية للحديد والصلب  وفي هذا الإط 
 الت تشرف على مركب الحجار بعنابة .    SIDREشركة   ✓
 من اختصاصها صناعة منتجات الخاصة بالتغليف.  EMB   شركة   ✓
 تقوم بإنتاج الحديد الموجه للبناء والأشغال العمومية.   ENIPLشركة   ✓

 
 . بالمؤسسة المستخدمين مصلحةوثائق مقدمة من  1
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 متخصصة في صناعة الغازات الصناعية .   ENGLشركة   ✓
وهي الشركة الوطنية للأنابيب و تحويل المنتجات مختصة في إنتاج الأنابيب بمختلف أنواعها   ANABIBشركة   ✓

ومختلف تجهيزات الري كنتيجة الطلب   PIOUUTبالإضافة ال المنتجات المسطحة و زوايا الأنابيب الفلاحية  
 . في القطاع البترول  ةوالخارجي على الحديد والصلب وفي هذه الفترة وخاصالداخلي  

  : رقم  القانون  إصدار  وبعد  الاقتصادية  الإصلاحات  إطار  الشركة حت   88/01وفي  هيكلة  إعادة  تمت 
والت استقلت بمجلس إدارة خاص و رأس مال تابع   "المؤسسة العمومية الاقتصادية أنابيب    "أصبحت تسمى  

 دولة حيث تفرعت عنها عدة وحدات و هي : لل
 . TGT  – تبسة    –وحدة أنابيب الغاز   ✓
 .TON  – وهران     -وحدة الصفائح المفتوحة الناقلة للماء  ✓
 . PTSالرغاية     –وحدة الأنابيب الصغيرة   ✓
 GTR  - الرغاية     –وحدة الأنابيب الكبيرة   ✓
 . TMIA  - برج بوعريريج     –وحدة أنابيب و تجهيزات الري  ✓

و الت صارت بعد ذلك تسمى المؤسسة الاقتصادية  ،  TUSGHوحدة الأنابيب الحلزونية بغرداية  ✓
 . PIPE GAZالجزائرية للأنابيب  الناقلة للغاز   

 تم تقسيم هذه الوحدات ال مدربات  مشكلة لمجمع أنابيب هي :   2000وفي إطار إعادة الهيكلة لسنة 
      PIPE GAZمديرية غرداية   ▪
 . PTSو    GTRوتضم وحدتي    TUPELONGITUDINAL   مديرية الرغاية   ▪

 مديرية الثالثة تضم كل من تبسة ، وهران ، برج بوعريريج .  ▪

 أهم محطات مسارها الإنتاجي. و   هذا فيما يخص شركة الحديد و الصلب بصفة عامة ومختلف فروعها 

دج (   7.000.000.000برأس مال قدره )  1974وأما عن مؤسستنا محل الدراسة فقد تم إنشاؤها بغرداية سنة 
كلم عن وسط   10بالمنطقة الصناعية بنورة و الت تبعد     HOCHوقد تم إنجاز هذه الوحدة على يد الشركة الألمانية  

سنوات بعد   10امت بتقديم مساعدة لها لمدة  عامل ، كما ق  969متر مريع و    23000مساحة    ىالولاية وتتربع عل 
تسليمها للمشروع ، وقد مرت هذه الوحدة بعدة مراحل ال أن أصبحت مؤسسة اقتصادية مستقلة والت سوف نوضحها 

 فيما يلي : 
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 م  13/11/1983بتاريخ    46: تم إعادة هيكلتها حسب الجريدة الرسمية رقم  1983نوفمبر    05في   ▪
 ورشة التغليف بالزفت في إطار توسيع نشاطها .   : تم إنشاء   1986في سنة   ▪
 انقسمت وحدة غرداية ال وحدتين هما :   1992في سنة    ▪

o   وحدة الأنابيب والخدمات القاعدية ISP   عامل.   390والت كانت تضم حوال 
o   وحدة الخدمات المختلفةUPD   عامل.   350والت كانت تضم حوال 

 تم إنشاء ورشة الحديد للتغليف الخارجي للأنابيب بمادة البوليتيلان .  1993وفي سنة   ▪

تم ضم الوحدتين الجديدتين نظرا لفشل التسيير في وحدة الخدمات المختلفة وبعدما أعيدت   1994وفي سنة   ▪
 ؛ الوحدة ال حالتها السابقة أصبحت تسمى وحدة الأنابيب الحلزونية والخدمات القاعدية

دية عمومية ام : وبعد إعادة الهيكلة للمجموعة أصبحت الوحدة عبارة عن مؤسسة إقتص2000سنة    وفي  ▪
للغاز الناقلة  الأنابيب  مؤسسة  اسم  الأنابيب  PIPE GAZ تحمل  لمجمع  إداريا  تابعة  و  ماليا   مستقلة 

"GROUP ANABIB" ؛ 

وعلى  ISO 9001تحصلت مؤسسة  الأنابيب على شهادة الجودة العالية    م :  2001جانفي   20في  ▪
 ؛  APIQ 1شهادة المعهد الأمريكي البترول  

م :  تم تجديد هذه الشهادة من طرف المختصة بعد إعطاء ملاحظات على ما يجب   2003أوت    15في   ▪
ؤسسة في الالتزام بهذه الملاحظات تغييره في المؤسسة للمحافظة على هذه الشهادة وقامت بمراقبة مدى دقة الم 

 ؛بعد سنتين عند تجديد الشهادة في المرة الثانية

في مشروع الشراكة مع مؤسسة أنابيب غاز  بالرغاية   PIPE GAZ  : فكرت المؤسسة  م  2006في سنة   ▪
ALFA TUS   ؛ لزيادة رأس مالها 

 .اندماج شركة أنابيب الغاز مع ألفا تيس  م :  2007في سنة   ▪
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 يوضح اندماج شركة أنابيب الغاز مع ألفا  تيس   (: 07رقم )لشكل  ا
 
 

 

 

 

 

 

 بالمؤسسة.   المستخدمين  المصدر:مصلحة 

وحدة إنتاجية بالدرجة الأول و يكون الإنتاج فيها حسب الطلبيات   بغرداية   ALFA PIPE  وتعتبر وحدة أنابيب الغاز 
و إبرام العقود كما تسعى ال جلب المستثمرين الصغار لاستغلال الفضلات والمهملات قصد التخلص منها وتوفير 

 السيولة المالية . 

، إضافة ال الأنابيب الخاصة بنقل تقوم هذه المؤسسة بصناعة الأنابيب الخاصة بنقل المحروقات وخاصة البترول والغاز  
المياه ، عن طريق تحويل المادة الأولية والمتمثلة في لفائف الحديد الخام بالدرجة الأول والت تحصل عليها إما من مجمع 
 الحديد و الصلب بالحجار أو عن طريق استراد من ألمانيا أو فرنسا أو اليابان مرورا بثلاث ورشات وهي على الترتيب : 

: والت تحوي أربع آلات للإنتاج ، وينتج عنها منتوج نصف مصنع وأحيانا يكون تام الصنع إن   رشة الإنتاجو  ✓
 كانت الطلبية تتطلب ذلك . 

: وهي الورشة المختصة بالتغليف الخارجي بمادة البوليتيلان ، ينتج عنها منتوج نصف   ورشة التغليف الخارجي ✓
 وجه لنقل البترول . مصنع ويكون تام بالنسبة للأنابيب الم

التغليف بطلاء غازي إذا كان الأسلوب موجه لنقل المحروقات، وبطلاء ورشة التغليف الداخلي ✓ :  ويكون 
 المائي إن كان موجه لنقل المائي . 

 شركة سيدار SIDRE شركة الأنابيب

   ALFA PIPE الشركة الجزائرية لصناعة الأنابيب

 ألفا تيس ALFA TUS فرع شركة أنابيب الغاز
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طريق   الكاملة عن  بطاقتها  المؤسسة  الطلبيات   04تشتغل  إن كانت  وبدون عطل  مستمر  مناوبات بأسلوب عمل 
إن كانت غبر ذلك فتشغل المؤسسة بجزء من طاقتها باستخدام مناوبتين فقط بأسلوب عمل مستمر   بالحجم الكبير ، أما 

ألف طن   100ألف طن ، وأما الصافية فتبلغ    120يكفي للإيفاء بالطلبية ، وتبلغ القدرة الإنتاجية للمؤسسة حوال  
 متر.  13متار ال  أ   07ملم وطوله من    1625ملم ال    508، ويتراوح حجم الأنبوب المصنوع من  

 :1المطلب الثان : الأهمية الاقتصادية و الأهداف الإستراتجية للمؤسسة 
  : الأهمية الاقتصادية للمؤسسة  :أولا  

إن الأهمية الاقتصادية لهذه المؤسسة تتمثل في الدور الاقتصادي الذي تلعبه على مستوى المحلي أو الوطني أو حت الدول 
 وذلك من خلال مايلي : 

المساهمة في تدعيم عدد من القطاعات المهمة في الاقتصاد الوطني  كـقطاع الفلاحة و الري ، وقطاع المحروقات  ❖
نا طراك و سونلغاز ومحاور الرش الخاصة بقطاع الري ...الخ، حيث تقوم بتغطية فهي تتعامل مع كل من سو 

 من احتياجات السوق الوطنية.  % 60حوال  
عامل ما يعني امتصاص جزء من البطالة الموجودة   930على الصعيد الداخلي فهي تساهم في تشغيل حوال   ❖

ين و رجال الأمن الداخلي للمؤسسة ، والمسيرين  على مستوى المنطقة ، والتشغيل يشمل جميع المستويات كسائق
كما تساهم في فك العزلة عن مناطق الجنوب بصفة عامة ومنطقة ، المهندسين ...الخ  ،  العمال داخل الورشات

غرداية بصفة خاصة ، ومما يزيد من فعالية دورها موقعها الاستراتيجي والقريب من أهم مناطق الحقول البترولية 
 اسي مسعود و عين أميناس. كحاسي الرمل و ح 

 . المساهمة في زيادة إيرادات الولاية من خلال الضرائب الت تقوم بدفعها ال مصلحة الضرائب التابعة للولاية ❖
أما على مستوى الصعيد الدول لعبت وما زالت تلعب دورا فعالا في نشر السمعة الحسنة على مستوى الجودة  ❖

وعملها على   APIQ1و     ISO 9001منتجات المؤسسات الوطنية وخاصة بعد تحصلها على شهادتي  
ئية والمراجعة من خلال العمل على تحقيق متطلبات نظام الإدارة البي  14001التسجيل في شهادة الإيزو  

 . HSEالبيئية مع تنفيذها لنظام الرعاية الصحية والسلامة البيئية  

 

 
 مصلحة المسخدمين، مرجع سبق ذكره  1
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 :الأهداف الإستراتيجية   :ثانيا
من هذه الأهداف الت تبنتها المؤسسة   تعد الأهداف الإستراتيجية سببا لتميز المؤسسة واستمرارها ودفعها نحو البقاء ، 

 وتسعى ال تحقيقها بكل ما لها من طاقة : 

 (؛ المساهمة في تغطية الاحتياجات الوطنية ) قطاع  المحروقات و الري   ❖
  ؛السعي لجلب الكفاءات البشرية والعمل على استقرارها من خلال التدريب والتكوين المستمر ❖
منتجوها بسعر تنافسي يضمن لها حصتها السوقية وبالتال تحقيق معدلات تخفيض التكاليف لتتمكن من بيع   ❖

  ؛ الربحية المطلوبة
 ؛ العمل على تخفيض الديون لتفادي العوائق الناجمة عنها ❖
 ؛المساهمة في تنمية المنطقة ، والعمل على امتصاص البطالة وذلك بخلق مناصب شغل جديدة  ❖
 ؛ تطبيق مقاييس الجودة العالمية لمنتجاتها ❖
 ؛ العمل على الاحتكاك بالمؤسسات الأجنبية من أجل اكتساب التكنولوجيا الجديدة في مجال عملها ❖
 ؛ المساهمة في التنمية الوطنية وذلك من خلال تمويل الخزينة العمومية ❖
 ؛ محاولة كسب مستثمرين أجانب من خلال التسويق الالكتروني ❖
 ؛لتقنيات الجديدة في مجال تخصصهاالعمل على تطوير نظام المعلومات يساعد على اكتساب ا ❖
 ؛ توفير رؤوس الأموال الأجنبية ) العملة الصعبة ( ❖
 . إيجاد أسواق داخلية و خارجية لتصريف منتجاتها وللحصول على المادة الأولية ❖

   :  1المطلب الثالث: دراسة الَيكل التنظيمي 

تتجلى أهمية الهيكل التنظيمي للمؤسسة في تحديد مختلف المسؤوليات وكذا توزيع المهام وهذا من أجل المساعدة على 
الرقابة والتنظيم من جهة و التسيير الحسن لمختلف العمليات والأنشطة من جهة أخرى ، بالإضافة ال محاولة التنسيق 

الجزائرية مؤسسة  لدراسة الهيكل التنظيمي لهذا المطلب  خلال    بين مختلف الوظائف لبلوغ الأهداف ، وسنحاول من 
التطرق لمختلف المديريات والدوائر  و المصالح المكونة  لها  و   ،ALFA PIPE الناقلة للغاز   الحلزونية  الأنابيب لصناعة  

 الموضحة  على  النحو التال : 

 
 مصلحة المستخدمين، مرجع سبق ذكره 1
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  الوحدة: دير  م   •

التنسيق بين جميع المديريات لتحقيق   وهو أعلى سلطة في المؤسسة ، المسؤول عن إستراتيجياتها العامة ، يعمل على 
 . الأهداف العامة ، يصدر الأوامر ويتخذ القرارات اللازمة وهو الواصل بين المؤسسة ومجموعة أنابيب التابعة لها إداريا

 مساعدو المدير العام: ❖
 مساعد المدير العام للأمن :  ✓

وهو الشخص المختص بتوفير الأمن الداخلي اللازم للمؤسسة وعملائها ، يسهر على تطبيق قواعد الأمن ، مسؤول 
على التعرف على أي دخيل للمؤسسة ، له جميع الوسائل الت تمكنه من ذلك ، مع تفويض من قبل الإدارة العامة 

 اعده على القيام بهذه الوظائف . باتخاذ القرارات الخاصة بمجال عمله وله فريق عمل تابع له يس
 مساعد المدير العام لمراقبة الجودة :  ✓

بمراقبة مدى   تقام في المؤسسة ،   ت وهو الذي يسهر على تطبيق كل المواصفات العالمية للجودة على جميع الأعمال ال
تطبيق المديريات المختلفة للتعليمات الواجب إتباعها للقيام بعملها ، والحرص على أن يكون مقرات العمل مؤهلة للقيام 

 بذلك العمل . 

 مساعد المدير العام لمراقبة التسيي :  ✓

تبع الانحرافات أثناء حدوثها وهو المسؤول عن مراقبة المديريات المختلفة في المؤسسة ومدى احترامها لتحقيق أهدافها وت
 للتقليل من الأخطار الت يمكن أن تنتج عنها ، خاصة المحاسبة العامة والمالية . 

 مساعد المدير العام القانون:  ✓

وهو الذي من اختصاصه جميع المعاملات القانونية المتعلقة بالمؤسسة كالعقود المبرمة مع المؤسسات الأخرى ، الإنشاءات 
 ص بحل المنازعات و القضايا المرفوعة في المحكمة سواء مع المؤسسات الأخرى أو مع المؤسسة و موظفيها الجديدة ، مخت

 مساعد المدير العام للمراجعة :  ✓
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 المديريات: 

 : ولها دور مهم يتمثل في: المديريات الفنية .1

 ؛ تحديد مواصفات المواد الأولية وقطع الغيار   -

 ؛ مستوى الآلات أو وسائل النقلتعمل على تصليح الأعطاب على   -

تقوم بإنتاج بعض أنواع قطع الغيار الخاصة بالطلبيات المقدمة للمؤسسة ،كما أنها مسؤولة عن جميع  -
دائرة   ،دائرة الصيانة  ، دائرة الإنتاج التغليف)عمليات الرقابة لضمان جودة منتجات المؤسسة تشمل  

 (.مصلحة البرمجة   ،رقابة النوعية

تهتم هذه المديرية بمختلف الشؤون العاملين خاصة الإدارية و الاجتماعية منها :  د البشريةمديرية الموار  .2
حيث تقوم بالسهر و الإشراف على مختلف عمليات التوظيف و التكوين التأهل  و التحفيز الترقية و 

قوم بإعداد توزيع  الأجور و المكافآت و العطل  الوضعية الاجتماعية   اتجاه الضمان الاجتماعي كما ت 
التقارير الت تتعلق بتطور عدد  العمال و معدل دورانهم و الغيابات و........ الخ. و تحرص أيضا على 
ربط العمل بالمؤسسة أكثر فأكثر و ذلك على أساس المعلومات المحصلة من مختلف المديريات الأخرى 

 يلخص هذا كله ضمن مهمة كل دائرة من دوائر المديريات التالية : 
حيث تسهر على كل ما يرتبط بالمستخدمين و المشاكل و النزاعات     ائرة المستخدمين: د ❖

تنميتهم و  المتعلقة بالأفراد و  للسياسات  التخطيط  تقول بالإعداد و  تواجههم كما  الت   
 الإشراف على تنفيذها بالتنسيق مع دوائر الأخرى.    

 المؤسسة  و ذلك  بتسيير كل مايتعلق تسهر على السير  الحسن للعمل في    دائرة التسيي  :  ❖
 بالعمال  من خلال العمل على راحتهم و الحفاظ  على أمنهم و حقوقهم  .    

للعاملين من   دائرة  الاعلام الالي ❖ المرتبطة بالجانب الإداري  العمليات  :  تتكفل بمختلف 
 جداول  و وثائق  إدارية  وما شابه.

رية بمثابة الوسيط بين المؤسسة و المورد حيث تقوم بالتفاوض مع هذا :  تعتبر هذه المديمديرية التموين    .3
الأخير سواء كان محليا أو أجنبيا لتوريد، ما تحتاج إليه ) مواد أولية، مواد ولوازم، قطع الغيار.... الخ (  
تعمل على  للمؤسسة كما  المختلفة  و  العامة  الاحتياجات  التموين و تحديد  برامج  إعداد  بعد  وذلك 
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تسيير الحسن لعمليات  الاستيراد و كل ما يتعلق بها إضافة ال حرصها  على التسيير الأمثل  للمحزونات ال
 و تضم  هذه المديرية : 

تهتم بشراء كل المواد  الت تحتاج إليها المؤسسة بناء على طلب مركز  التخزين أو   دائرة الشراء : ❖
الم إحدى  في  الممثلة  الأخرى   الجهات  من  جهة  الخاصة أي   البرامج  أو   الملفات  و  ديريات  

 بالمشتريات . 

تعد من المديريات الرئيسية و ذلك لان  عملها حساس نوعا ما إذا ما قورن بباقي     مديرية المالية : .4
المديريات الأخرى ، إذ تهتم بمختلف العمليات المالية ،  و المحاسبية  حسب طبيعتها ، و ذلك  من 

بات  و مراقبة جميع  التصريحات المالية ، كما تقوم بإعداد مختلف الدفاتر و خلال تحليل مختلف الحسا
التسجيلات  المحاسبة ، إضافة ال القيام بإعداد مختلف الميزانيات و مراقبتها ، و هذا  كله بهدف  تحديد 

 ائر التالية : الوضعية  أو الحالة المالية للمؤسسة و متابعة  سير النشاط  فيها و تضم هذه المديرية الدو 

المحاسبية ) شراء و بيع ( الت تقوم بها   تقوم هذه الدائرة بتسجيل العمليات   دائرة المحاسبة العامة:  ❖
 المؤسسة في إطار ممارسة نشاطها و من ثم مراقبتها  

تقوم   هذه الدائرة  بالتكفل  بكل ما يهم المصالح المالية للمؤسسة و نعمل على   :  دائرة الخزينة ❖
 حفظ التوازن المال لها 

و تعتبر بمثابة الوسيط بين المؤسسة و الزبون ، حيث تقوم بالتفاوض مع  هذا الأخير   المديرية  التجارية : .5
على  الصفقات الت تريد إبرامها معه فيما يخص  الطلبيات ، السعر و الوقت .......الخ  ذلك بعد 

ات  الاطلاع على العرض المقدم من طرفه و دراسته ، كما تعمل على تلبية اكبر عدد ممكن  من الطلبي
يات البيع و التسويق المرتبطة بالمنتوج و هذا بالتنسيق مع مختلف لإضافة ال الاهتمام بكل ما يتعلق  بعم

 تضم دائرتين هما: و  المديريات الأخرى  ،  

 تشرف على العمليات المتعلقة بمتابعة عمليات البيع الخاصة بالمنتوج من بداية   دائرة التجارة :  ❖
 ؤسسة.التعاقد وحت خروجه من الم

تعد الأساس في عمليات التعاقد وإعداد الصفقات ، إذ إن عملها يتركز على    دائرة التسويق : ❖
عرض وإشهار وترويج المنتوج لتلقي الطلبات من الزبائن ، ومن ثم العمل على دراستها لتحديد 

 . المواصفات المطلوبةو بنود الاتفاق كالمدة والسعر  
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 .ومناقشة النتائج  والإجراءات وتحليل محاور الدراسةالطريقة المبحث الثان:  
سنتناول في هذا المبحث وصف الإجراءات المتبعة في تنفيذ الدراسة، من خلال بيان أسلوب الدراسة ومنهجيتها،         

الأداة وثباتها، ومجتمع الدراسة وعينتها، وأداة الدراسة المستخدمة في جمع المعلومات بالإضافة إل التحقق من صدق  

 والأساليب الإحصائية المستخدمة في تحليل البيانات واستخلاص النتائج. 

 والإجراءات  الطريقة المطلب الأول:  

 الإحصائية الأساليب وكذلك في هذا المطلب المنهجية المتبعة لإجراء الدراسة والتعريف بمجتمع وعينة الدراسة   عرضسن

 الدراسة )الاستبيان(. دق أداة  صفي الدراسة وأخيرا اختبار ثبات و   المستخدمة 

 الفرع الأول: منهج ومجتمع وعينة الدراسة 

 أولا: منهج الدراسة: 

العاملين في   المعرفية وتمكين  القدرات  العلاقة بين  الدراسة إل اختبار  الجزائرية لصناعة الأنابيب لمؤسسة  ا تهدف هذه 

في أما  تم استخدام المنهج الوصفي في الجانب النظري  ، ولبلوغ هدف هذه الدراسة  بغرداية  ALFA PIPEالحلزونية  

 لاستطلاع  الدراسة  عينة   على  وتوزيعه  استبيان  تصميم  خلال  من على أسلوب دراسة حالة    اعتمدنا   فقدالجانب التطبيقي  

 برنامج  باستخدام   وتحليلها   وتفريغها  تجميعها   تم   حيث   الموضوع،  إشكالية  حل   في   تفيد  الت  البيانات   جمع  بغرض   أرآئهم

 ،   SPSS.v 26: Statistical Package For The Social Sciences   الاجتماعية  للعلوم   الإحصائية   الحزم

 .EXCEL  ببرنامج  أيضا  والاستعانة

 مجتمع وعينة الدراسة ثانيا:  

موزعين كالآتي بغرداية    ALFA PIPEيضم مجتمع الدراسة العاملين بالمؤسسة الجزائرية لصناعة الأنابيب الحلزونية  

الإجابة على   فهم و  والذين يملكون المؤهلات والمقدرة على   ،  ( ، الموظفينالإداريينإطارات ساميين،  )الإدارة العليا،  

 ،على أفراد العينة المختارة استبيان ( 70تم توزيع ) و   لا،عام  (93) مجتمع الدراسة حجم    ثليمحيث  ،فقرات الاستبيان 
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استرجاع   إستبيان 68)تم  يمثل    (  الدراسة% 73.11ما  مجتمع  فإن    ،من  لذلك  مركزة  التوزيع كانت  جميع عملية 

 للدراسة والمعالجة الإحصائية.  ةصالحكانت   الاستبيانات المسترجعة

 الفرع الثان: أداة الدراسة 

لتحقيق أهداف الدراسة والحصول على النتائج المراد الوصول إليها تم استخدام أداة الدراسة والمتمثلة في الاستبيان،       

بناء استبيان أول بالاعتماد على الجانب النظري لموضوع الدراسة وكذا استبيانات أخرى من الدراسات السابقة والت   وتم

له ، وقدم تم تعدي(01نظر الملحق رقم  أ)للتحكيم على مجموعة من الأساتذة    الاستبيان   عرض   تخص الموضوع، ومن ثم

تعديله وإضافة   ما وجبمن خلال تعديل    (02أنظر الملحق رقم  )سة  أكثر من مرة من قبل توزيعه على أفراد عينة الدرا

لبلوغ أقصى عدد من المعلومات عن مجتمع الدراسة، وأخيرا تم إخراجه في شكله النهائي وذلك بعد   يفيد   ما قد كل  

 . الموافقة عليه من طرف المشرفة واتفاق كلي بين المحكمين على صحة بناء الاستبيان 

من أجل   ت الاستبيانعلى فقرا  تم تقديم هذا الاستبيان بفقرة تعريفية تحفيزية للعاملين للتعاون والاجابة بصدق       

 :تم تقسيم الاستبيان إل قسمينحيث  الدراسة،   لإشكاليةالوصول إل نتائج دقيقة وموضوعية 

 المعلومات الشخصية والوظيفية لعينة الدراسة والمتمثلة في :   القسم الأول:

 ذكر وأنثى.  الجنس وله مستويان:  •

 سنة فما فوق.  51سنة، من    50-41سنة، من    40-30سنة، من    30أقل من    العمر له أربع مستويات:  •

 ، دراسات عليا. ترثانوي فأقل، تقني سامي، ليسانس، ماس  :وله خمسة مستويات  المؤهل العلمي  •

 . مدير، مساعد مدير، رئيس قسم، رئيس مصلحة، رئيس دائرة، موظف  المستوى الوظيفي وله ستة مستويات:  •

 سنوات.  10سنوات، أكثر من    10-5سنوات، من    5أقل من   الخبرة ولَا ثلاث مستويات:  •

 ضم محاور الاستبيان حيث تم تقسيمه إل محورين:  القسم الثان:

  : المعرفية والت تم قياسها بأربعة أبعاد  توالمتمثل في القدرافقرات الاستبيان الخاصة بالمتغير المستقل    المحور الأول:
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 ( في الاستبيان. 5-1قدرات التعلم تم تمثيلها بالفقرات من ) •

 ( في الاستبيان. 10-6القدرات الثقافية تم تمثيلها بالفقرات من ) •

 ( في الاستبيان.15-11بالفقرات من )  قدرات الاتصال تم تمثيلها •

 ( في الاستبيان. 20-16تمثيلها بالفقرات من )    القدرات الإبداعية تم  •

 فقرات الاستبيان الخاصة بالمتغير التابع والمتمثل في تمكين العاملين تم قياسها بأربعة أبعاد:   المحور الثان:

 ( في الاستبيان. 5-1الاستقلالية تم تمثيلها بالفقرات من ) ➢

 ( في الاستبيان. 10-6)المشاركة في اتخاذ القرار تم تمثيله بالفقرات من   ➢

 ( في الاستبيان. 15- 11فرق العمل تم تمثيلها بالفقرات من ) ➢

 ( في الاستبيان.20-16بالفقرات من )  التدريب تم تمثيله ➢

ومنه الشكل النهائي للاستبيان تكون من جزئين، الجزء الأول تم تمثيله بخمسة مستويات ديموغرافية منقسمة بين       

لوظيفية لأفراد العينة، بينما الجزء الثاني تم تقسيمه لمحورين، المحور الأول والمتعلق بالمتغير المستقل المعلومات الشخصية وا

 20فقرة، بينما في المحور الثاني والمتعلق بالمتغير التابع ) تمكين العاملين( تم تمثيله ب  20) القدرات المعرفية( وتم تمثيله ب

 (. 03  ) أنظر الملحق رقم كلا المتغيرين  فقرة تعبر عن  40فقرة أيضا، أي بمجمل 

 :القابلة للدراسة  ستمارات الاستبيان باوالجدول التال يوضح الإحصائيات الخاصة  
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 يوضح الإحصائيات الخاصة بتوزيع استمارة الاستبيان على أفراد العينة   (05)الجدول رقم  

 المئوية   ةالنسب العدد الاستبيانات 

 %100 70 الاستبيانات الموزعة 

 %97.1 68 الاستبيانات المسترجعة 

 %00.0 00 الاستبيانات الملغاة 

 %97.1 68 الاستبيانات القابلة للدراسة 

 ب. المصدر: من إعداد الطال

 :تشكيل عبارات الاستبيان

ــلم ارتبطت  ــتبيان بــــــــــــــــــــــــــــــــــــمقياس سـ يعبر من خلاله أفراد العينة عن مدى   الخماســـي والذي  ليكرتعبارات الاسـ

ــلبي لأفراد  ورأي ايجـابي لأفراد العينـة( أو    اتجـاهموافقتهم ) لكـل عبـارة من عبـارات  العينـة(عـدم موافقتهم )اتجـاه ورأي ســــــــــــ

 يلي: درجات كماضمن خمس   الاستبيان 

 درجات مقياس ليكرت الخماسي   (:06)رقم  دول  الج
 بشدة   غي موافق  غي موافق محايد موافق بشدة موافق  
5 4 3 2 1 

 . بناءا على المعلومات المجمعة  الطالبالمصدر: من إعداد  
 التالية:ولتحديد مستويات الموافقة استخدمنا الأدوات الإحصائية 

 .ين حول عبارات المقياس ومقارنتهاالمتوسط الحسابي بغية التعرف على متوسط إجابات المبحوث .1

والانحراف المعياري ويوضـــــــح التشـــــــتت في اســـــــتجابات أفراد الدراســـــــة فكلما اقتربت قيمته من الصـــــــفر فهذا يعني تركز    .2

 .رجة المتوسط الحسابي وعدم تشتتهاحول د  الإجابات
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( (/ عدد المســـــتويات، وهذا  بشـــــدةأدنى درجة )غير موافق   –( بشـــــدة  )موافقدرجة  الفئة =)أعلىطول    المدى لتحديد  .3

 .جداجدا، مرتفعة، موافق نوعا ما، منخفضة، مخفضة  مرتفعة  :  موافقون بدرجة كل عبارة  ل  درجة الموافقةلتحديد  

 حيث نحصل على مجالات كما يلي:  0.8=  5(/1-5)المدى حيث:   تحديد طول الفئة باستخدام .4

 مجالات مقياس ليكرت الخماسي   (:07)رقم  جدول  
 درجة الموافقة  ليكرت مقياس   مجال المتوسط الحساب

 درجة منخفضة جدا  بشدة غير موافق   درجة   1.79إل   01من   [1.79   -  1]  
درجة   .592إل   01.8من   [ 2.59  -  1.80[    درجة منخفضة  غير موافق 
درجة   .393إل   02.6من   [ 3.39  -  2.60[    درجة متوسطة  محايد 
 مرتفعة درجة   موافق درجة   4.19إل   3.40من   [ 4,19-  3.40[

درجة   5إل   04.2من   [5  -  4.20[    جدا  مرتفعةدرجة   بشدة موافق   
 المعلومات المجمعة بناءا على   الطالبالمصدر: من إعداد  

 الإحصائية المستخدمة في الدراسة  الأساليبالفرع الثالث :  

ــائي للعلوم الاجتماعية ــتخدام برنامج التحليل الإحصـ ــائي باسـ ــاع البيانات إل عملية التحليل الإحصـ   SPSS تم إخضـ

 :يلي  كمافي هذه الدراسة وهي      الإحصائية المعالجة  الاعتماد على بعض الأساليب وتم 

 الدراسة الإحصائية المستخدمة في    ساليب(: الأ08جدول رقم )

 وصفها الإحصائية الأداة  
التكرار والنسبة % والرسوم 

 البيانية
 .على عبارات الاستبيان   وإجاباتهملوصف أفراد عينة الدراسة  

 معامل ألفا كرونباخ 
(Cronbach's Alpha) 

والوقوف على مدى صلاحيته واعتماده   (الاستبيان )  أداة الدراسة   ثباتختبار  لا
 . في الدراسة الميدانية للوثوق بنتائج الدراسة

 معامل الارتباط بيسون 
(Pearson) 

لقياس اتجاه وقوة وأيضا    الاستبيان   فقراتاتساق  لقياس مدى صدق ويستخدم  
العلاقة بين المتغيرين ومن خلال قيمة معامل الارتباط يمكن إقرار أو عد إقرار 

، وإستخدمناه في إختبار وجود علاقة خطية ذات دلالة إحصائية بين المتغيرين
 . بين المتغيرين  لعلاقةبا  الدراسة الخاصة   فرضيات
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 المتوسط الحساب 

مجموعة من القيم، أو مجموع القيم المدروسة مقسوم على عددها، وهو متوسط  
وذلك بغية التعرف على متوسط إجابات المبحوثين حول الاستبيان ومقارنتها 

(، 05( إل )01( لأن التنقيط يتراوح من ) 03بالمتوسط الفرضي المقدر ب ) 
 والمتوسط يساعد في ترتيب العبارات حسب أعلى قيمة له. 

 عياري: الانحراف الم

وذلك من أجل التعرف على مدى انحراف استجابات أفراد الدراسة اتجاه كل 
فقرة أو بعد، والتأكد من صلاحية النموذج لاختبار الفرضيات، ويوضح 

التشتت في استجابات أفراد الدراسة فكلما اقتربت قيمته من الصفر فهذا يعني 
النتائج أكثر مصداقية وجودة، كما تركز الإجابات وعدم تشتتها، وبالتال تكون  

أنه يفيد في ترتيب العبارات أو العبارات لصالح الأقل تشتتا عند تساوي 
 المتوسط الحسابي المرجح بينها. 

 .لإختبار أثر أبعاد المتغير المستقل على المتغير التابع  استخدامهتم   معامل الإنحدار المتعدد 
 لعينتين مستقلتين   Tإختبار  

T-Test 

 
 .من أجل إختبار فرضية الفروق بين الجنسين استخدامهتم  

  تحليل التباين الأحادي
(ANOVA ) 

من أجل إختبار فرضية الفروق بين الأفراد الت تعزى للمتغيرات  استخدامهتم  
 .الوظيفية

اختبار التوزيع الطبيعي 
 سمرنوف -كولمجروف

Kolmogorov Smirnov 

Test 

ما تم استخدام هذا الاختبار لمعرفة طبيعة توزيع بيانات عينة الدراسة ومعرفة إذا 
 تتبع التوزيع الطبيعي من عدمه.   ت كان

 . بناءا على المعلومات المجمعة  الطالبالمصدر: من إعداد  
 .الاستبيانوصدق  ثبات  إختبار    الفرع الرابع:

 الاستبيان اتبعنا الخطوات التالية:بغرض الوقوف على صدق وثبات  

الاستبيان   الظاهري)تحكيم  من   :(الصدق  على مجموعة  الاستبيان  عرضنا  الدراسة  أداة  محتوى  من صدق  للتأكد 

بداء رأيهم من حيث عدد المحكمين من أعضاء الهيئة التدريسية بكلية العلوم الاقتصادية والتجارية وعلوم التسيير، لإ
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وقد تم الاستجابة لأرائهم ومقترحاتهم فيما يتعلق بالحذف محكمين،    3وبلغ عددهم وصحة بنائها،   العبارات وشموليتها 

 . والتعديل، حت خرج الاستبيان في صورته النهائية ومن تم توزيعه على عينة الدراسة

 ثبات أداة الدراسة: -1

النتائج نفســــــها في حالة تطبيقه مرتين يقصــــــد بثبات الاســــــتبيان: أن يكون الاختبار قادرا على أن يحقق دائما  

 على نفس المجموعة. وتوجد عدة معادلات وطرق إحصائية لحساب ثبات الاستبيان.

 .كرونباخوفي دراستنا تم التحقق من ثبات عبارات محاور الاستبيان، من خلال استخدام طريقة معامل ألفا  

تخداما من طرف الباحثين، حيث يقيس درجة من أكثر مقاييس الثبات اســــ  تعد   طريقة معامل ألفا كرونباخ: ➢

ثبات عبارات الاســـــــتبيان، بمعنى ما نســـــــبة الحصـــــــول على نفس النتائج أو الاســـــــتنتاجات فيما لو أعيد تطبيق  

ــة. ــاثلـ ــاك  و   1نفس الأداة وفق ظروف ممـ ــةمجـــالات  هنـ ــة الثبـــات ل    مختلفـ  Cronbach'sمعـــامـــل  لـــدرجـ

Alpha  : 

 ( Alphaالمجالات المختلفة لدرجة الثبات ) (: يوضح  09جدول رقم )  
 ( Alphaقيمة )  ( Alphaدلالة )

 Alpha<0.6 غير كافية
 Alpha>0.6<0.65 ضعيفة 

 Alpha>0.65 <0.70 مقبولة نوعا ما 
 Alpha>0.70 <0.85 حسنة
 Alpha>0.85 <0.90 جيدة 
 Alpha>0.90 ممتازة

 ,Mana carricano et Fanny Poujol ,Analyse de données avec spss ,Edition PERSON ,2009المصدر: 

p53 

 
 

 
، ، دار النشـــــــــر الجامعي ،تلمســـــــــان، الجزائر -Excelتطبيقات عملية على برنامج   –الاســـــــتبيان  التحليل الإحصـــــــائي لبيانات  ، مصـــــــــطفى طويطي  -1

 .149ص   ، 2018
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 على النتائج التالية:تحصلنا  دراستنا   فيو 
 لمحاور الإستبيان   Cronbach's Alpha الثبات   (: يبين قيمة معامل 10دول رقم )الج

 معامل ألفا كرونباخ  عدد العبارات  أبعاد ومحاور الإستبيان 
 0.768 5 قدرات التعلم بعد  

 0.758 5 بعد القدرات الثقافية 
 0.790 5 بعد قدرات الاتصال

 0.843 5 بعد القدرات الابداعية 
 0.921 20 القدرات المعرفية محور  

 0.769 5 بعد الاستقلالية 
 0.855 5 بعد المشاركة في إتخاذ القرارات 

 0.802 5 بعد فرق العمل 
 0.856 5 بعد برامج التدريب

 0.913 20 تمكين العاملين محور  
 (. 04) أنظر الملحق رقم     SPSSبالاعتماد على مخرجات برنامج الطالبالمصدر: من إعداد  
ــتبيان ذات قيم مرتفعة في جميع   كرونباخنجد أن قيمة معامل ألفا  من خلال الجدول أعلاه   وهي أكبر   محاور الاســـ

ــتوى ممتـاز من الثقـة والثبـات،    0.70من الحـد الأدنى   ــارة أن ، وتعبر النتـائج على مســــــــــــ معـامـل ألفـا   قيمـة  وتجـدر الإشــــــــــــ

   دل على أن قيمة الثبات مرتفعة. 01كلما اقتربت من   كرونباخ

 :الاتساق الداخلي لأداة الدراسةصدق   -2
نتمي إليه هذه  ت  تالداخلي لأداة الدراســــة مدى إتســــاق كل فقرة من فقرات مع مجال ال  الاتســــاقيقصــــد بصــــدق      

للاســتبيان بحســاب معامل الإرتباط بيرســون بين درجات كل فقرة  الداخلي الاتســاقالفقرة، ولقد تم التأكد من صــدق 

 من فقرات المحورين لأداة الدراسة.
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   :الاتساق الداخلي لمحور القدرات المعرفية صدق   2-1
    نتائج صدق الاتساق الداخلي لمحور القدرات المعرفية (:   11دول رقم )الج

 البعد 
 الدرجة الكلية لمحور القدرات المعرفية 

 القرار الدلالة الاحصائية  قيمة الارتباط 
 دال 0.000 0.817 بعد قدرات التعلم 

 دال 0.000 0.859 الثقافية بعد القدرات  
 دال 0.000 0.891 بعد قدرات الاتصال

 دال 0.000 0.856 بعد القدرات الابداعية 
 (. 04) أنظر الملحق رقم     SPSSبالاعتماد على مخرجات برنامج الطالبالمصدر: من إعداد  

في جميع أبعاد المحور،   0.05نوية  عمن خلال الجدول أعلاه نلاحظ أن الدلالة الإحصـــــــائية أقل من مســـــــتوى الم

  يمكننا القول أن محور هنا نقول أن جميع فقرات المحور الأول متسقة داخليا مع الدرجة الكلية للمحور الأول، ومنه  ومن

 يتمتع بدرجة عالية من الصدق، ويقيس ما وضع لقياسه.القدرات المعرفية  

 تمكين العاملينصدق الاتساق الداخلي لمحور    2-2
 تمكين العاملين نتائج صدق الاتساق الداخلي لمحور (: 12دول رقم )الج

 البعد 
 تمكين العاملين الدرجة الكلية لمحور  

 القرار الدلالة الاحصائية  قيمة الارتباط
 دال 0.000 0.826 بعد الاستقلالية 

 دال 0.000 0.795 القرارات   بعد المشاركة في إتخاذ
 دال 0.000 0.727 بعد فرق العمل 
 دال 0.000 0.856 بعد  التدريب

 (. 04) أنظر الملحق رقم     SPSSبالاعتماد على مخرجات برنامجالطالب المصدر: من إعداد  
في جميع أبعاد المحور،   0.05نوية  عمن خلال الجدول أعلاه نلاحظ أن الدلالة الإحصـــــــائية أقل من مســـــــتوى الم

  ومنه يمكننا القول أن محور  ثانيمتســـــــــقة داخليا مع الدرجة الكلية للمحور ال ثانيومن هنا نقول أن جميع فقرات المحور ال

 يتمتع بدرجة عالية من الصدق، ويقيس ما وضع لقياسه.  تمكين العاملين
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 ومناقشتها  محاور الدراسةنتائج  عرض وتحليل  المطلب الثان : 
يتضــــمن هذا المطلب عرضــــا للوصــــف الإحصــــائي لمجتمع الدراســــة، وذلك من خلال إجابات أفراد عينة الدراســــة         

،  الاســـتبيان على الأســـئلة المتعلقة بالدراســـة، وكذلك إســـتعراض أبرز النتائج الت تم التوصـــل إليها من تحليل جميع فقرات 

فراد عينة  لأ وتشــمل المعلومات الشــخصــية والوظيفية  ة المتعلقة بمتغيرات الدراســةوالتعرف على مختلف العوامل الديموغرافي

  .الدراسة

 تحليل البيانات الشخصية والوظيفية لعينة الدراسةعرض و الفرع الأول : 
 :توزع أفراد العينة حسب متغير الجنسأولا: 

 الجنس متغي  العينة حسب    أفرادتوزيع   (: 08رقم )   شكلال الجنس متغي العينة حسب   أفرادتوزيع  (: 13دول رقم )الج

 الجنس  التكرار  النسبة % 

 ذكر  59 86,8

 أنثى  9 13,2

 المجموع  68 100,0
  

  SPSS بالاعتماد على مخرجات برنامج الطالبالمصدر: من إعداد 

 ( 04) أنظر الملحق رقم    
 EXCEL  بالاعتماد على برنامج الطالبالمصدر: من إعداد  

الأكبر من حيث   نسـبةفئة الذكور كانت لهم ال( يتضـح لنا بأن  08( والشـكل رقم )13من خلال الجدول رقم )

ــاركة ــة المشـ ــبةفي هذه الدراسـ ــبة  بلغت  بينما    ذكرا،  59 ما يعادلأي  % 86.8الذكور في العينة  ، حيث بلغت نسـ نسـ

على أن فئة الذكور هي الفئة الطاغية في دراســـتنا، نظرا لطبيعة  ما يدلإناث، وهذا  9 ما يعادلأي   %13.2الإناث 

86.8%

13.2%

ذكر

أنثى
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ــناعة الأنابيب الحلزونية  ــة الجزائرية لصـ ــسـ بغرداية، حيث يرتكز عمل فئة الإناث في   ALFA PIPEالوظائف في المؤسـ

 الإدارة فقط.

 :  المؤهل العلميمتغير   وفقتوزع أفراد العينة   ثانيا:

المؤهل  متغي العينة حسب   أفرادتوزيع  (: 14رقم )دول الج
 العلمي 

المؤهل  متغي  العينة حسب    أفرادتوزيع   (: 09رقم )   شكلال
 العلمي 

 المؤهل العلمي التكرار  النسبة % 

 ثانوي فأقل  7 10,3

 تقن سامي  14 20,6

 ليسانس  15 22,1

 ماستر  31 45,6

 دراسات عليا  1 1,5

 المجموع  68 100,0
  

   SPSSبالاعتماد على مخرجات برنامج الطالبالمصدر: من إعداد 
 ( 04) أنظر الملحق رقم 

 EXCEL بالاعتماد على برنامج الطالبالمصدر: من إعداد 

  الماســـتر شـــهادة حملة أغلبية أفراد العينة هم   يتضـــح لنا بأن ( ؛ 09( والشـــكل رقم )14من خلال الجدول رقم )

  % 20.6 ســامي، فيما يشــكل حملة شــهادة تقني   %22.1بنســبة    الليســانسحملة شــهادة   يليها، و   %45.6بنســبة  

ــتوى أقل من ثانويبينما يمثل  ،  من العينة ــات العليا   %10.3  مســـ ــبة  من العينة، وحاملو درجات الدراســـ ،  ٪1.5بنســـ

وهـــذا يـــدل على أن معظم أفراد العينـــة يمتلكون مؤهلات علميـــة من جيـــدة إل جيـــدة جـــدا تمكنهم من فهم عبـــارات 

عليها في تحقيق أهداف الدراســـــــة ، ومن جهة  الاعتمادالحصـــــــول على إجابات دقيقة يمكن منه و الاســـــــتبيان اســـــــتمارة 

ــناعة الأنابيب الحلزونية   عدد كبير من حاملي   تحتاج إل،  بغرداية  ALFA PIPEأخرى نجد أن المؤســـســـة الجزائرية لصـ
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ــا بقدراتهم المعرفيةو  جيد  بحيث هذه الفئة لديها مؤهل علميشــــهادة الماســــتر  ــة   أن اعتماد بحيث  ،يتميزون أيضــ المؤســــســ

 تحقيق أهداف المؤسسة.   من أجل  تدريبهمو   سهل على الإدارة من عملية تمكينهميُ بشكل كبير،   هذه الفئة على

 :الفئة العمرية  متغير وفق  العينة  أفراد  توزع :ثالثا

متغي العينة حسب    أفرادتوزيع    (:15دول رقم )الج
 الفئة العمرية 

الفئة متغي  العينة حسب    أفرادتوزيع    (:10رقم )  شكلال
 العمرية 

 الفئة العمرية  التكرار  النسبة % 

 سنة 30اقل من   9 13,2

 سنة 40-30من   36 52,9

 سنة 50-41من   19 27,9

 سنة فما فوق 51من   4 5,9

 المجموع  68 100,0
  

  SPSS بالاعتماد على مخرجات برنامج الطالبالمصدر: من إعداد 
 ( 04) أنظر الملحق رقم 

 EXCEL بالاعتماد على برنامج الطالبالمصدر: من إعداد 

هي   ( كذلك؛ يتضح لنا أن الفئة العمرية الأكثر تمثيلاً في العينة 10رقم ) ( والشكل  15من خلال الجدول رقم )          

، ثم نجد %27.9ة  بسنة بنس50إل    41من    الفئة العمرية تليها  ،  %52.9سنة بنسبة    40إل    30  الفئة العمرية من  

هم الأفراد الذين الأقل تمثيلاً  بينما نجد أن الفئة العمرية    ، %13.2سنة حيث يمثلون نسبة    30فئة العينة الأقل من  

تعتمد بشكل كبير على شريحة   محل الدراسة،أن المؤسسة  يتضح لدينا  ،  %5.9سنة بنسبة    50تزيد أعمارهم عن  

للمشكلات الت تواجهها المؤسسة، ومن جهة   بحس إبداعي يمكنهم من إيجاد حلول مبتكرة  يتميزون    كونهمالشباب  

وضح توجه المؤسسة ي  وهذاسنة   40الأفراد الذين تتراوح أعمارهم فوق    على   رى نجد أن المؤسسة تعتمد بشكل أقل أخ

 املين بحيث تعتمد عليهم في تعليم شريحة الع  ،للمعرفة الضمنية  حاملين بصفتهم  برات  لخلأفراد أصحاب ابا  نحو الاحتفاظ 

 . بشكل أفضلالشباب مهارات العمل الت تساعدهم في تأدية مهامهم من  
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 :الخبرة المهنية  متغير  وفق   العينة  أفراد  توزع  :رابعا

متغي العينة حسب    أفرادتوزيع    (:16دول رقم )الج
 المهنية   الخبرة

 متغي  العينة حسب   أفراد(:توزيع  11رقم )  شكلال
 المهنية   الخبرة

 الخبرة المهنية  التكرار  النسبة % 

 سنوات  5أقل من   18 26,5

 سنوات 10- 5من   21 30,9

 سنوات  10أكثر من   29 42.7

 المجموع  68 100,0
  

  SPSSبالاعتماد على مخرجات برنامج الطالبالمصدر: من إعداد 
 ( 04) أنظر الملحق رقم 

 EXCEL بالاعتماد على برنامج الطالبالمصدر: من إعداد 

% من أفراد العينة لديهم خبرة 26.5أن ( كذلك؛ يتضـــح لنا 11( والشـــكل رقم )16الجدول رقم )من خلال 

ــنوات، في حين أن    5أقـل من  ــنوات، وأكثر من نصــــــــــــــف العينـة  10إل   5% منهم لـديهم خبرة من  30.9ســــــــــــ ســــــــــــ

ــنوات 10% لديهم خبرة أكثر من 42.7 ــل إليها يتضـــــــــح أن معظم أفراد عينة  ، وبناءا على النتائج  ســـــــ الت تم التوصـــــــ

، الاســـتمارةالدراســـة من ذوي الخبرات العالية في مجال عملهم مما يزيد من قدرتهم على الإجابة بموضـــوعية على عبارات 

واســـــــتقلالية في ومن جهة أخرى نلاحظ أن المؤســـــــســـــــة تعتمد على عامل الخبرة لدى عامليها، مما يخول لهم حرية أكبر  

 .  زمةلاال  بالخبرة  يتمتعون  كونهم  مهامهم على أكمل وجه  ديةتأ
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 :المستوى الوظيفي  متغير  وفق العينة  أفراد  توزعخامسا: 

المستوى العينة حسب    أفرادتوزيع    (:17دول رقم )الج
 الوظيفي

المستوى العينة حسب    أفرادتوزيع    (:12رقم )  شكلال
 الوظيفي

 الوظيفي المستوى   التكرار  النسبة % 

 مساعد مدير  3 4,4

 رئيس قسم  4 5,9

 رئيس مصلحة  6 8,8

 رئيس دائرة  6 8,8

 موظف 49 72,1

   المجموع  68 100,0
   SPSSبالاعتماد على مخرجات برنامج  الطالبالمصدر: من إعداد  

 . (04) أنظر الملحق رقم 
 EXCEL بالاعتماد على برنامج الطالبالمصدر: من إعداد 

أن الغالبية العظمى من المشــــــــــاركين في يتضــــــــــح لنا ( كذلك؛  12( والشــــــــــكل رقم )17من خلال الجدول رقم )

ــبة  فينوظ من المالدراســــــة هم   ــبة، في حين %72.1 بنســــ ــاء    تســــــاوت نســــ ــاء الم  الدوائررؤســــ بحيث قدرت  صــــــالحورؤســــ

، فيما  ٪5.9منهما، في حين نجد أن أفراد العينة الذين يشــــــغلون وظيفة رئيس قســــــم بلغت نســــــبتهم   لكل  %8.8ب

جلت    أفراد  توزيع ، وبالنظر ل٪4.4للأفراد الذين يشـــــغلون وظيفة مســـــاعد مدير والمقدرة ب هي نجد أن أقل نســـــبة ســـــُ

 رضه طبيعة الهيكل التنظيمي للمؤسسة.فنجد أنه أمر منطقي تف الوظيفي  المستوى  حسب  العينة

 عرض وتحليل نتائج إيجابات أفراد العينة ومناقشتها:  الفرع الثان

ــائي لإيجابات أفراد العينة و معرفة          قدرات التعلم،  )  بأبعادها  قدرات المعرفيةال  مدى توافرلغرض الوصـــــــف الإحصـــــ

 ALFA الحلزونية الأنابيب  لصـــــــناعة  الجزائريةفي المؤســـــــســـــــة  الاتصـــــــال، القدرات الإبداعية(القدرات الثقافية، قدرات 

PIPE    اتخاد  ) الاســــــــــتقلالية، العاملين بكل أبعاده  ينمســــــــــتوى تمكمعرفة  أيضــــــــــا و   ،العينة  أفراد  نظر  وجهة منبغرداية
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محل الدراسة، تم استخراج المتوسطات الحسابية والانحرافات المعيارية واستنتاج    المؤسسة في التدريب( القرار، فرق العمل،

 SPSS .V 25.  درجة الموافقة لتقديرات أفراد العينة على فقرات هذه الأبعاد وذلك باستخدام برنامج

الـــــــعـــــــيـــــــنـــــــة    أولا: أفـــــــراد  إجـــــــابات  وتحـــــــلـــــــيـــــــل  ــتـــــــبـــــــيـــــــان    مـــــــنالأول  المحـــــــور    عـــــــبـــــــاراتعـــــــلـــــــى  عـــــــرض   الاســـــــــــــــــــ
 القدرات المعرفية. والمتعلق بـــ: 

 . القدرات المعرفية  :بمحور  المتعلقة  العبارات(: نتائج تحليل إجابات أفراد العينة على 18)رقم  دول  الج

رقم 
ال

 

 العبارة
المتوسط 
 الحساب 

نحراف الا
 المعياري

 لموافقة درجة ا

01  
ومعالجة  توظف مؤسستي المعرفة المهخزنة لدعم الأعمال الحالية 

 المشاكل. 
 مرتفعة  0,55016 3,8971

02  
بيئة ايجابية  استحداث العاملين نحو التعلم عبر  مؤسستي تهوجه  

 مشجعة. 
 مرتفعة  0,76968 3,7794

03  
لتنمية    دورات تدريبية وورش عمل للعاملينمؤسستي تنظم  

 قدراتهم. 
 مرتفعة  0,70165 3,9853

 مرتفعة  0,71529 3,8971 في انجاز العمل على خبرات العاملين ومهارتهم.   مؤسستيتعتمد   04
 مرتفعة  0,80549 3,9118 تشجع مؤسستي العاملين على إكتساب مهارات جديدة.    05

 مرتفعة  - 3.888 لبعد قدرات التعلم   الإجماليالحساب  المتوسط  

06  
طرق جديدة    عنبالبحث الدائم  مؤسستي العاملين  شجع ت

 لأداء المهام. 
 مرتفعة  0,83071 3,7647

 مرتفعة  0,80221 3,7941 تتعامل مؤسستي مع العاملين على أساس الثقة.   07

08  
العاملين على تبادل خبراتهم بين الأقسام  مؤسستي   ع تشج

 المختلفة. 
 مرتفعة  0,76525 3,7353

09  
ن كانت  إالإجابة على تساؤلات العاملين و   مؤسستيتحاول 

 بعيدة عن اختصاصهم. 
 مرتفعة  0,83111 3,6029

 مرتفعة  0,79659 3,6912 تشجع مؤسستي الأفكار المبدعة المهقدمة من قبل العاملين.    10

 مرتفعة  - 3.714 لبعد القدرات الثقافية   الإجمالي  الحساب المتوسط 
 مرتفعة  0,77082 3,8676 . التكنولوجيا في تبادلَا للمعلومات على  مؤسستي تعتمد   11

12  
لتسهيل عملية  على وسائل الاتصال الحديثة مؤسستي تستند 

 الاتصال بينها وبين العاملين . 
 مرتفعة  0,82007 3,8824

13  
عملية   في  تكنولوجيا ال  على استغلال ين العامل  تشجع مؤسستي

 . الاتصال
 مرتفعة  0,74180 3,9559
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14  
تنظر مؤسستي إل العاملين بصفتهم ناقلين للمعرفة أكثر من  

 الوسائل الرسمية. 
 مرتفعة  0,85055 3,5882

15  
توصي مؤسستي العاملين القدامى بتعليم مهارات العمل  

 للعاملين الجدد وتكافئهم على ذلك. 
 مرتفعة  0,85711 3,6618

 مرتفعة  - 3.786   قدرات الاتصال  لبعد  الإجمالي  الحساب المتوسط 

16  
العاملين لابتكار أساليب جديدة للعمل عبر   مؤسستي  تحفز

 إعطائهم حرية أكبر في أداء مهامهم.
 مرتفعة  0,92224 3,4853

17  
تحاول مؤسستي  تغيي أسلوب عملها بما يتلائم مع متغيات  

 . بيئتها الخارجية 
 مرتفعة  0,88941 3,5000

18  
لتطبيق الأفكار الجديدة المقترحة من طرف  تسعى مؤسستي 

 العاملين وتكافئهم على ذلك. 
 مرتفعة  0,83637 3,5441

19  
  وتقدم خطط جديدة أساليب عمل جديدة مؤسستي تبتكر 

 . باستمرار 
 مرتفعة  0,93793 3,5294

20  
رة لمواكبة التغيات  متطو  إل امتلاك تكنولوجيامؤسستي تسعى  

 الخارجية. المستمرة في البيئة 
 مرتفعة  0,83071 3,7647

 مرتفعة  - 3.560 لبعد القدرات الإبداعية   الإجماليالمتوسط الحساب   

 مرتفعة  0,50958 3,7419 . أفراد العينة  نظر   وجهة  حسب  القدرات المعرفية  مستوى 

 ( 04أنظر الملحق رقم  )   SPSSبالاعتماد على مخرجات برنامج الطالبالمصدر: من إعداد 
ــابقمن خلال الجدول  ــابي الإجمال لإجابات أفراد العينة على عبارات    أن  نجد  الســ الأول  المحورالمتوســــط الحســ

من  أقرب(  وهذا الأخير (0.50بإنحراف معياري بلغ    (x̅= 3.74)بلغ    مستوى القدرات المعرفية:والمتعلق بــــــــــــــــــ: 

ــابي العام   ــير إل تقارب أراء الأفراد  وتمركزها حول قيمة المتوســــــط الحســــ ــمن مجال )  للمحورالواحد مما يشــــ من الذي ضــــ

 هو بدرجة  في المؤســســة محل الدراســة  مسـتوى القدرات المعرفيةحول ( أي أن اتجاهات أفراد العينة 4.19إل   3.40

 :حسب متوسطاتها الحسابية لأبعاد المحور الأول  وفيما يلي ترتيب،  حسب وجهة نظرهم  مرتفعة

ــابي  المرتبة الأولاحتل  بعد قدرات التعلم: - ــط حســ ــطات الحســــابية لعبارات ( 3.88)  بمتوســ حيث أن جميع المتوســ

 (.0.05مستوى ) وذلك بانحرافات معيارية دالة عند   (3.98( و)3.77)تراوحت بينو  ،جاءت مرتفعة هذا البعد 
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  احتلت   حيث"  قدراتهم لتنمية  للعاملين عمل  وورش  تدريبية دورات مؤســـــــــســـــــــت  تنظم"  العبارةوضـــــــــم هذا البعد        

وهذا  ( ، 0.70وانحراف معياري ) (3.98) بمتوسـط حسـاب يسـاوي  من بين جميع عبارات المحور الأول  المرتبة الأول

تطوير   فيبغرداية    ALFA PIPE الحلزونية الأنابيب  لصــــــــناعة  الجزائرية  المؤســــــــســــــــة بدور  يؤكدون  العينة  أفرادن بأعني ي

  وهذا عن طريق لمهارات جديدة تسـاعدهم في أداء مهامهم،  عامليها  اكتسـابحرص المؤسـسـة على   وقدرات العاملين  

 .المعرفية قدراتهم  تنمية بهدف في برامج ودورات تدريبية همإشراك

ــط المرتبة الثانيةفي جاء   :عد قدرات الاتصــــــالبه  - ــابي  بمتوســـــ ــطات جميع   أن  حيث(  3.78) حســـــ   الحســـــــابية   المتوســـــ

ــتوى   عنـد   دالـة  معيـاريـة  بانحرافـات  وذلـك(  3.95)و(  3.58)  بين  تراوحـت، و مرتفعـة  جـاءت  البعـد   هـذا  لعبـارات   مســــــــــــ

(0.05.) 

 لعبارات  الحســابية المتوســطات جميع   أن  حيث(  3.71) حســابي بمتوســط: احتل المرتبة الثالثة  عد القدرات الثقافيةبه  -

 (0.05) مستوى عند   دالة  معيارية  بانحرافات وذلك(  3.79)و(  3.60)  بين  وتراوحت مرتفعة،  جاءت البعد  هذا

احتـل المرتبـة الرابعـة والأخيرة من بين جميع أبعـاد المحور الأول وذلـك بمتوســــــــــــــط حســـــــــــــــابي   بهعـد القـدرات الإبـداعيـة:  -

ولكن بدرجة أقل من الأبعاد   مرتفعة جاءت البعد  هذا لعبارات  الحســــــــــــابية المتوســــــــــــطات جميع  أن   حيث(  3.56قدر)

، وضـم بعد (0.05)  مسـتوى عند  دالة معيارية بانحرافات وذلك(  3.76)و( 3.48)بين تراوحت و  ،الأخرى للمحور

  أداء  في  أكبر حرية إعطائهم عبر  للعمل  جديدة  أســــــاليب لابتكار  العاملين مؤســــــســــــت  تحفز العبارة "القدرات الإبداعية  

ــاوي ) حســـــــــاب  بمتوســـــــــطمن بين جميع عبارات المحور الأول وذلك  المرتبة الأخيرةوالت احتلت مهامهم"  (  3,48يســـــــ

ــســـــــــــــــة في تحفيزهمحول   العينـة أفرادوهـذا يعكس رؤيـة    .(0,92وانحراف معيـاري قـدر ب) بتكـار لا  غيـاب دور المؤســــــــــــ

ــاليـب وطرق جـديـدة للعمـل وهـذا بعـد  ــكـل التـال يبين ترتيـب  إعطـائهم الحريـة اللازمـة لأداء مهـامهم،    مأســــــــــــ جميع والشــــــــــــ

 :القدرات المعرفيةمحور  عبارات 
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 . القدرات المعرفية ترتيب عبارات محور  (: 13الشكل رقم ) 

 
 EXCEL  بالاعتماد على برنامج الطالبر: من إعداد  دالمص
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ــة    ا:ثانـــــيــ ــــ ــنـــــ ــيــــ ــعــــ الــــ ــراد  أفــــ ــابات  إجـــــ ــيـــــــل  ــلــــ وتحــــ ــلــــــى  عــــــرض  ــاراتعــــ ــبـــــ ــانيالمحــــــور    عــــ ــثـــــ ــان    مــــــن  الــــ ــيـــــ ــبــــ  الاســــــــــــــــــــتــــ
 تمكين العاملين. والمتعلق بـــ: 

 
 تمكين العاملين   : بمحور  المتعلقة العبارات(: نتائج تحليل إجابات أفراد العينة على  19)رقم  جدول  

رقم 
ال

 

 العبارة 
المتوسط 
 الحساب 

انحراف 
 المعياري

درجة 
 لموافقة ا

01  
أشعر بكامل الحرية لاختيار الأسلوب الذي أعتقد أنه مناسب  

 لعملي. 
 متوسطة  0,87698 3,3529

02  
تتوفر لدي الفرصة في اتخاذ أي اجراء يضمن قيامي بعملي  

 بشكل جيد. 
 مرتفعة  0,77988 3,7500

03  
تقدم مؤسستي تصور واضح وشامل عن العمل تاركة الَامش  

 التنفيذ. الأكبر لي في 
 مرتفعة  0,83755 3,5000

04  
عن طريق الحد من التدخل في    تيعلى استقلالي مؤسستيتشجع 

 . القيام بمهامي تفاصيل 
 مرتفعة  0,81833 3,4559

05  
  زمتطلبات انجا  عند مناقشة  أشعر بكامل الحرية والاستقلالية 

 .   مهامي مع مؤسستي
 مرتفعة  0,98094 3,5882

 مرتفعة  - 3.526 لبعد الاستقلالية الإجمالي  المتوسط ا  
 مرتفعة  0,91471 3,6176 تأخذ مؤسستي بآرائي ومقترحات عند اتخاذ قرارات العمل.   06

07  
تولي مؤسستي اهتماما بالأفكار والحلول التي أقوم باقتراحها لحل  

 مشاكل العمل. 
 مرتفعة  0,84473 3,6324

08  
بالمعارف المتعلقة بالعمل  تقوم مؤسستي بتزويدي بشكل مستمر 

 لاتخاذ القرارات المناسبة. 
 مرتفعة  0,81739 3,5588

09  
تتم عملية المشاركة بالمعارف وتبادل الخبرات بصفة متواصلة  

 بين وبين زملائي في العمل داخل المؤسسة. 
 مرتفعة  0,79396 3,7647

10  
أستطيع الوصول إل أصحاب القرار وشرح موقفي ورأيي لَم  

 صعوبة. بدون 
 مرتفعة  0,83322 3,6912

 مرتفعة  - 3.648 لبعد المشاركة في اتخاذ القرار الإجمالي المتوسط العام   

11  
تشجع مؤسستي على العمل الجماعي وتحرص على تشكيل  

 فرق عمل متعددة. 
 مرتفعة  0,75252 3,9706

 مرتفعة  0,58120 4,0735 تأديتي لمهامي داخل المؤسسة.   أتحلى بروح الفريق  أثناء  12
 مرتفعة  0,84538 3,8235 تعتمد مؤسستي  على فرق العمل في حل المشكلات.   13
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 مرتفعة  0,71175 3,9706 تشجع مؤسستي على العمل الجماعي من خلال فرق العمل.   14

15  
تدعم مؤسستي فرق العمل بكافة الصلاحيات والتسهيلات  

 اللازمة في أداء مهامهم. 
 مرتفعة  0,72987 3,7206

 مرتفعة  - 3.910 . لبعد فرق العملالإجمالي ساب  المتوسط الح 

16  
برامج تدريبية خاصة للعاملين الجدد قبل البدء   مؤسستي  ضعت

 في العمل. 
 مرتفعة  1,01644 3,6618

17  
بتحديد الاحتياجات التدريبية للعاملين بصورة    مؤسستيتقوم  

 . دائمة 
 مرتفعة  0,90797 3,7353

18  
فرصا متساوية للجميع للمشاركة في البرامج   تي مؤسس توفر

 تدريبية. لا
 مرتفعة  1,04287 3,5441

 مرتفعة  0,94678 3,6176 تتبنى مؤسستي سياسة واضحة للتدريب.   19

20  
  قصد تطوير مهاراتبشكل مكثف   لتدريبي مؤسستيتسعى  

 وتنمية قدرات في مجال عملي. 
 مرتفعة  1,01308 3,5588

 مرتفعة  - 3.618 لبعد التدريب   الحساب الإجماليالمتوسط  

 مرتفعة  0,5284 3,679 حسب وجهة نظر أفراد العينة   مستوى تمكين العاملين

 ( 04) أنظر الملحق رقم     SPSSبرنامجالمصدر: من إعداد الطالب بالاعتماد على مخرجات 
 

ــابي الإجمال لإجابات أفراد العينة على عبارات  أن   من خلال الجدول أعلاه نجد  ــط الحســــــــ الثاني   المحورالمتوســــــــ

من  أقرب(  وهذا الأخير (0.52بإنحراف معياري بلغ    (x̅= 3.67)بلغ   :تمكين العاملينمستوى  والمتعلق بـــــــــــــــــــــــــــ:  

ــير إل ــابي العام   تقارب أراء الأفراد  وتمركزها الواحد مما يشــــ ــمن مجال )  للمحورحول قيمة المتوســــــط الحســــ من الذي ضــــ

حســــــــــــــب وجهـة   مرتفعـة  هو بـدرجـة  تمكين العـاملينمســـــــــــتوى  حول  ( أي أن اتجـاهـات أفراد العينـة  4.19إل    3.40

 متوسطاتها الحسابية:حسب   ثانيوفيما يلي ترتيب لأبعاد المحور ال، نظرهم

( حيث أن جميع المتوســطات الحســابية لعبارات هذا 3.91)  بمتوســط حســابي المرتبة الأولاحتل   :فرق العملبعد  -

 (.0.05( وذلك بانحرافات معيارية دالة عند مستوى )4.07( و)3.72البعد جاءت مرتفعة، و تراوحت بين)
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ــة داخل لمهامي تأديت  أثناء الفريق بروح  أتحلى"   العبارةويضـــم هذا البعد   من بين    المرتبة الأول والت احتلت " المؤســـسـ

  العينة   أفراد(، وهذا يعني أن 0.58( وانحراف معياري )4.07بمتوســـــــط حســـــــاب يســـــــاوي )  الثانيجميع عبارات المحور 

ــة ــجع عامليها على العمل بغرداية    ALFA PIPE الحلزونية  الأنابيب  لصـــــناعة  الجزائرية  يؤكدون أن إدارة المؤســـــســـ تشـــ

ــهيلات  الصــــــــــــــلاحيـات  بكـافـةمهم  يالجمـاعي من خلال تكوين فرق العمـل وتـدع ل  لحـ  مهـامهم  أداء  في  اللازمـة  والتســــــــــــ

 .المشكلات الت تواجه المؤسسة

  الحسـابية المتوسـطات  جميع   أن  حيث(  3.64) حسـابي  بمتوسـط في المرتبة الثانية: جاء المشـاركة في اتخاذ القراربهعد  -

ــتوى  عنـد  دالـة معيـاريـة بانحرافـات وذلـك(  3.69)و(  3.55) بين مرتفعـة، و تراوحـت  جـاءت البعـد  هـذا  لعبـارات   مســــــــــــ

(0.05.) 

 هذا لعبارات  الحســــــابية المتوســــــطات جميع  أن  حيث(  3.61) حســــــابي  بمتوســــــط المرتبة الثالثة: احتل  التدريببهعد  -

 (.0.05) مستوى عند   دالة  معيارية  بانحرافات وذلك(  3.73)و(  3.54)  بين تراوحت و  مرتفعة، جاءت البعد 

(  3.52وذلك بمتوسط حسابي قدر)  لثانيوالأخيرة من بين جميع أبعاد المحور ا  المرتبة الرابعةاحتل    :الاستقلاليةبهعد  -

  بدرجة أقل من الأبعاد الأخرى للمحور، مرتفعة ولكن  جاءت البعد  هذا لعبارات  الحسابية المتوسطات معظم  أن  حيث

ــتوى عند  دالة معيارية بانحرافات وذلك(  3.75)و( 3.35)بين  تراوحت  و ــم بعد  (0.05)  مســــــــ ــتقلالية ، وضــــــــ   الاســــــــ

من بين   " والت احتلت المرتبة الأخيرةلعملي مناســـــب أنه  أعتقد  الذي  الأســـــلوب لاختيار  الحرية بكامل أشـــــعر العبارة "

( وانحراف معياري قدر 3,35يســــــــــــاوي )  حســــــــــــاب وذلك بمتوســــــــــــط ثاني وبدرجة متوســــــــــــطة ،المحور الجميع عبارات 

  م بعدم إعطائه لديهامع العاملين   المؤســســة محل الدراســة تعامل  حول  العينة  أفرادوجهة نظر  (. وهذا يعكس 0,87ب)

، في تفاصـيل أداء العملمن طرف إدارة المؤسـسـة  ، والتدخل المسـتمر يدهم بطرق معينة لأداء مهامهميالحرية اللازمة وتق

 :تمكين العاملينمحور  عبارات جميع والشكل التال يبين ترتيب  
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 . تمكين العاملين ترتيب عبارات  (: 14الشكل رقم ) 

 
 EXCEL  بالاعتماد على برنامج   الطالبتينالمصدر: من إعداد  
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 ومناقشتها  فرضيات الدراسة  اختبار المطلب الثالث:  

  Kolmogorov -Smirnova:  بياناتالتوزيع   اختبار

فرضــــيات الدراســــة وجب علينا التأكد من التوزيع الطبيعي لبيانات المتغير المســــتقل والتابع لموضــــوع   اختبارقبل  

حيث قمنا بتحديد فرضــــيتين وهما   فرضــــيات الدراســــة،  لاختبارالدراســــة، وذلك لتحديد الأســــاليب الإحصــــائية اللازمة 

 كالأتي:  

 المتغيرات تتبع التوزيع الطبيعي.  0.05 من  كبرأ  SIG  لالةالد   لمستوى قيمة  قل: أ0Hالفرضية الصفرية  ➢

 تتبع التوزيع الطبيعي. لا المتغيرات  0.05 من  قلأ  SIG  الدلالة  لمستوى قيمة  أقل:  1H بديلةال  الفرضية ➢

 والجدول الموال يوضح نتائج توزيع البيانات: 

 نتائج توزيع البيانات (  20دول رقم )الج
Tests of Normality 

 
aSmirnov-Kolmogorov Shapiro-Wilk 

Statistic df Sig. Statistic df Sig. 

 0,721 68 0,987 0*200, 68 0,082 القدرات المعرفية 
 0,871 68 0,99 0*200, 68 0,069 تمكين العاملين 

 ( 04أنظر الملحق رقم    )   SPSSبالاعتماد على مخرجات برنامجمن إعداد الطالب المصدر: 
 

ــتنـــا أكبر من  بمـــ -Kolmogorov)  اختبـــارشــــــــــــــخص، فـــإننـــا نعتمـــد على نتـــائج    30ا أن عينـــة دراســــــــــــ

Smirnova( ــائيــة ، 0.05( لهــذا الاختبــار أكبر من  Sig(، نلاحظ من الجــدول أعلاه أن قيمــة الــدلالــة الإحصـــــــــــــ

ــتنتج أن البيانات تتبع توزيعا  ــية ال، طبيعياوبالتال يمكننا أن نســـ ــية ال صـــــفريةوبناءا عليه تقبل الفرضـــ   بديلة ونرفض الفرضـــ

 فرضيات الدراسة. اختبارصائية المعلمية في حومنه سنعتمد في دراستنا على الأساليب الإ
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هناك توافر لأبعاد القدرات المعرفية بالمؤسسة محل الدراسة من وجهة نظر   الأول:الرئيسية  الفرضية    اختبار -1
 .فيهاالعاملين  

 . الفرضية الأول اختبار نتائج (: يوضح 21الجدول رقم )
 الأساليب الإحصائية          

 
 أبعاد القدرات المعرفية 

المتوسط 
 الحساب

 مستوى الدلالة  Tقيمة  

الأول: قدرات البعد  
 التعلم 

3,8941 ,062360 ,0000 

البعد الثان: القدرات 
 الثقافية 

3,7176 14,338 ,0000 

البعد الثالث: قدرات 
 الاتصال

3,7912 10,304 ,0000 

البعد الرابع: القدرات 
 الابداعية 

3,5647 10,929 ,0000 

 ( 04الملحق رقم  ) أنظر SPSSعلى مخرجات برنامج  بالاعتمادالمصدر: 

 

حيث بلغ المتوسط   ، 3.56من خلال الجدول أعلاه نلاحظ أن المتوسط الحسابي لجميع الأبعاد قد كان أكبر من  

وذلك لأن أفراد العينة قد اتفقوا على   0.06تساوي  T) بقيمة )  في المرتبة الأول   3.89  قدرات التعلم الحسابي لبعد  

وهذا عن طريق استحداث بيئة ايجابية مشجعة على المؤسسة محل الدراسة تشجعهم على اكتساب مهارات جديدة  أن  

،واحتل بعد القدرات الثقافية المرتبة الثالثة بمتوسط   3.79التعلم، بينما جاء بعد قدرات الاتصال ثانيا بمتوسط حسابي  

كأدنى قيمة بين جميع أبعاد القدرات   3.56ونجد بعد القدرات الإبداعية أخيرا بمتوسط حسابي بلغ    3.71حسابي  

المعرفية وهذا راجع على توجه آراء أفراد العينة على أن المؤسسة محل الدراسة لا تحاول ابتكار أساليب جديدة للعمل 

 ( T)  لاختبارأن مستوى الدلالة الإحصائية    ا نلاحظ ومن الجدول أيض  ولا تسعى لتطبيق الأفكار المقترحة من طرفهم،  

هناك توافر لأبعاد القدرات المعرفية بالمؤسسة محل  ، ومنه يمكننا أن نستنتج بأنفي جميع الأبعاد قد كانت دالة إحصائيا 

 .فيهاالدراسة من وجهة نظر العاملين  
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المؤسسة محل الدراسة من وجهة نظر العاملين   التمكين فيهناك توافر لأبعاد    الثانية:  الرئيسية  الفرضية  اختبار -2

  ا.به

 . الثانية الفرضية اختبار نتائج  (: يوضح 22الجدول رقم )
 الأساليب الإحصائية        

 
 أبعاد تمكين العاملين     

المتوسط 
 الحساب

 مستوى الدلالة  Tقيمة  

 0000, 7,032 3,5294 البعد الأول: الاستقلالية 

البعد الثان: المشاركة في 
 اتخاذ القرار

3,6529 8,040 ,0000 

 0000, 13,806 3,9118 البعد الثالث: فرق العمل 

 0000, 6,541 3,6235 البعد الرابع: التدريب

 ( 04) أنظر الملحق رقم  SPSSعلى مخرجات برنامج  بالاعتمادالمصدر: 

 

عد فرق العمل في جاء بُ   ،3.52من خلال الجدول أعلاه نلاحظ أن المتوسط الحسابي لجميع الأبعاد قد كان أكبر من  

وهذا يدل على اتفاق أفراد العينة  ،  13.80المحسوبة لهذا البعد  (  T)وكانت قيمة    3.91المرتبة الأول بمتوسط حسابي  

جاء بعد المشاركة في اتخاذ القرار في المرتبة الثانية  بمتوسط   بينما  بأن المؤسسة محل الدراسة تحرص على العمل الجماعي،  

، بينما جاء بعد التدريب وبعد الاستقلالية في المرتبة الثالثة والرابعة 8.04كانت تقدر ب     T))وقيمة    3.65بي  حسا

أن مستوى الدلالة الإحصائية لإختبار   ( أيضا 22ونلاحظ من الجدول)،    3.52و  3.62بمتوسط حسابي  ى التوال  عل

(T)  المؤسسة محل   التمكين في هناك توافر لأبعاد   ، ومنه يمكننا أن نستنتج بأنفي جميع الأبعاد قد كانت دالة إحصائيا

 . الدراسة من وجهة نظر العاملين بها
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هناك علاقة ارتباط ذات دلالة احصائية بين القدرات المعرفية وتمكين العاملين   الثالثة:  الرئيسية   الفرضية   اختبار -3
 في المؤسسة محل الدراسة.

 . الثالثة  الرئيسية  الفرضية اختبار  نتائج  (:  23الجدول رقم )
 مستوى الدلالة  معامل الارتباط 

0.818 0.000 

 ( 04الملحق رقم  ) أنظر SPSSعلى مخرجات برنامج  بالاعتمادالمصدر: 

( أن معامل 23بيرسون حيث يبين الجدول رقم )  الارتباطمعامل    اختبار هذه الفرضية تم إستخدام    ولاختبار

( وهي أقل من مستوى الدلالة 0.000( يساوي ) Sig، وأن مستوى الدلالة ) 0.818يساوي    الارتباط

علاقة ارتباط ذات دلالة احصائية بين القدرات المعرفية وتمكين العاملين في المؤسسة ، مما يدل على وجود  0.01

 . محل الدراسة

 ومن هذه الفرضية الرئيسية يمكننا تقسيمها إل فرضيات فرعية وهي كالتال: 

توجد علاقة ارتباط ذات دلالة معنوية بين قدرات التعلم وتمكين العاملين بأبعاده :  الفرضية الفرعية الأول •

 .في المؤسسة

 الفرعية الأول.   الفرضية اختبار  نتائج  (:  24الجدول رقم )
 مستوى الدلالة  الارتباط معامل  

0.667 0.000 

 ( 04) أنظر الملحق رقم  SPSSعلى مخرجات برنامج  بالاعتمادالمصدر: 

( أن معامل 24بيرسون حيث يبين الجدول رقم )  الارتباطمعامل    اختبار هذه الفرضية تم إستخدام    ولاختبار

( وهي أقل من مستوى الدلالة 0.000( يساوي )Sig(، وأن مستوى الدلالة ) 0.667يساوي )  الارتباط

علاقة ارتباط ذات دلالة معنوية بين قدرات التعلم وتمكين العاملين بأبعاده في (، مما يدل على وجود  0.01)

 سة.المؤس
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توجد علاقة ارتباط ذات دلالة معنوية بين القدرات الثقافية وتمكين العاملين بأبعاده   الفرضية الفرعية الثانية:  •

  .المؤسسة  في

 . الثانية  الفرعية   الفرضية اختبار  نتائج  (:  25الجدول رقم )
 مستوى الدلالة  معامل الارتباط 

0.964 0.000 

 ( 04) أنظر الملحق رقم  SPSSعلى مخرجات برنامج  بالاعتمادالمصدر: 

( أن معامل 25بيرسون حيث يبين الجدول رقم )  الارتباطمعامل    اختبار هذه الفرضية تم إستخدام    ولاختبار

( وهي أقل من مستوى الدلالة 0.000( يساوي )Sig(، وأن مستوى الدلالة ) 0.964يساوي )  الارتباط

علاقة ارتباط ذات دلالة معنوية بين القدرات الثقافية وتمكين العاملين بأبعاده (، مما يدل على وجود  0.01)

 . في المؤسسة

توجد علاقة ارتباط ذات دلالة معنوية بين قدرات الاتصال وتمكين العاملين بأبعاده   :الفرعية الثالثةالفرضية   •

 .في المؤسسة

 . الثالثة  الفرعية   الفرضية اختبار  نتائج  (:  26الجدول رقم )
 مستوى الدلالة  معامل الارتباط 

0.701 0.000 

 ( 04) أنظر الملحق رقم  SPSSعلى مخرجات برنامج  بالاعتمادالمصدر: 

( أن معامل 26بيرسون حيث يبين الجدول رقم )  الارتباطمعامل    اختبار هذه الفرضية تم إستخدام    ولاختبار

( وهي أقل من مستوى الدلالة 0.000( يساوي )Sig(، وأن مستوى الدلالة ) 0.701يساوي )  الارتباط

علاقة ارتباط ذات دلالة معنوية بين قدرات الاتصال وتمكين العاملين بأبعاده (، مما يدل على وجود  0.01)

 . في المؤسسة
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توجد علاقة ارتباط ذات دلالة معنوية بين القدرات الإبداعية وتمكين العاملين الفرضية الفرعية الرابعة:   •
 بأبعاده في المؤسسة. 

 . الفرعية الرابعة الفرضيةاختبار  نتائج  (: يوضح  27الجدول رقم )
 مستوى الدلالة  معامل الارتباط 

0.733 0.000 

 ( 04) أنظر الملحق رقم  SPSSعلى مخرجات برنامج  بالاعتمادالمصدر: 
 

( أن معامل 26بيرسون حيث يبين الجدول رقم )  الارتباطمعامل    اختبار هذه الفرضية تم إستخدام    ولاختبار

( وهي أقل من مستوى الدلالة 0.000( يساوي )Sig(، وأن مستوى الدلالة ) 0.733يساوي )  الارتباط

علاقة ارتباط ذات دلالة معنوية بين القدرات الإبداعية وتمكين العاملين بأبعاده (، مما يدل على وجود  0.01)

 . في المؤسسة

دلالة احصائية للقدرات المعرفية بأبعادها على تمكين العاملين  أثر ذوهناك   الرابعة:الرئيسية الفرضية  اختبار -4
 . بالمؤسسة محل الدراسة

 . الرابعةالرئيسية لفرضية  ااختبار  نتائج  :  28الجدول رقم )

 الأبعاد
 معاملات
 الإنحدار 
 

 قيم 
 βبيتا 

 المعيارية 

قيمة إختبار  
–T- 

 مستوى 
 الدلالة 

 الترتيب 

 معامل  معنوية النموذج 
 التحديد 
R-

deux 
F Sig 

(Constant) 0,548  1,825 0,073  

33,029 ,000 ,6770 

البعد الأول: 
 2 0,039 2,107 0,231 0,237 قدرات التعلم 

البعد الثان: 
 القدرات الثقافية 

 ــــــــــــــــــــــــــــ ـــ 0,069 1,850 0,213 0,196

البعد الثالث:  
 قدرات الاتصال 

 ــــــــــــــــــــــــــــ ـــ 0,356 0,929 0,113 0,100

البعد الرابع: 
 1 0,001 3,651 0,403 0,308 القدرات الابداعية 

 ( 04الملحق رقم  ) أنظر SPSSعلى مخرجات برنامج  بالاعتمادالمصدر: 



 بغرداية   ALFA PIPEدراسة حالة المؤسسة الجزائرية لصناعة الأنابيب الحلزونية                   الثان  الفصل

 
83 

(، في حين أن 0.01( وكانت دالة عند )33.029( تساوي )F( يلاحظ أن قيمة )28من خلال الجدول رقم )       

( بلغ  للنموذج  التحديد  ) 0.667معامل  التنبؤية  المتغيرات  أن  يعني  مما  المعرفية(،  القدرات  نسبته أبعاد  ما  تفسر   )

( والنسبة المتبقية تعزى لعوامل ومتغيرات أخرى تمكين العاملينالمتغير التابع )( من التغيرات الت تحدث في  66.7%)

 .ج على غرار المتغيرات الشخصية والوظيفيةغير مدرجة بالنموذ 

للقدرات   الأربعة" أنه من بين الأبعاد  ENTREطريقة ''    وباستخدام الخطي المتعدد    الانحداروقد أظهر تحليل     

"ت" الخاصة بها دالة إحصائيا هي   اختباروالت كانت قيم    تمكين العاملينفي    الأثرفي إحداث    من حيث أهميتها  المعرفية

 كالتال: 

 تمكين العاملين في    الأثرمن حيث أهميته في إحداث    المرتبة الأولجاء في  الإبداعية  بعد القدرات   -

قدرت  بحيث  الأخرى  الأبعاد  بقية  من  قيمة  أعلى  أنها  نجد  المعيارية  بيتا  قيمة  إل  بالرجوع  وهذا 

 (  β=0.403ب)

التعلم في حين أن بعد   - تمكين في    الأثرمن حيث أهميته في إحداث    المرتبة الثانيةجاء في    قدرات 

وهذا بالرجوع إل قيمة بيتا المعيارية نجد أنها أعلى قيمة من بقية الأبعاد الأخرى بحيث قدرت   العاملين 

 (. β=0.231ب)

( أظهرت النتائج عدم أهميتها إحصائيا قدرات الاتصال ،  القدرات الثقافيةوبالنسبة للأبعاد الأخرى ) -

 اثريدل على عدم وجود  ( مما  0.05حيث أن مستويات الدلالة المحسوبة كانت أكبر من مستوى )

 . تمكين العاملينإحصائيا لهذه الأبعاد في    دال
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ذات دلالة احصائية بين أراء أفراد عينة الدراسة حول القدرات المعرفية   هناك فروق   الخامسة: الرئيسية  الفرضية   -5

 والوظيفة.   لمتغيراتهم الشخصية وتمكين العاملين تعزى  

 أولا: الفروق من حيث الجنس
 .-الفروق من حيث الجنس –الخامسة    الرئيسية  الفرضية اختبار  نتائج  (:  29الجدول رقم )

 الجنس 
المتوسط 
 الحساب

 مستوى الدلالة  Tقيمة  

القدرات 
 المعرفية 

 3,6983 ذكر
-1,839 ,0700 

 4,0278 أنثى

 تمكين العاملين 
 3,6136 ذكر

-2,758 ,0080 
 4,1111 أنثى

 ( 04) أنظر الملحق رقم  SPSSعلى مخرجات برنامج  بالاعتمادالمصدر: 
 

كان   تمكين العاملين  وأالقدرات المعرفية  سواء في متغير  للإناث  توسط الحسابي  المنلاحظ ، أن    ( 29)   الجدولخلال  من  

الذكور متوسط  من حيث  لقيمة  أكبر  الدلالة  مستوى  أن  أيضا  الجدول  من  ونلاحظ   ، T  بلغتلمعرفية  اللقدرات 

 ،(0.05وكانت دالة لأنها كانت أقل من مستوى الدلالة )   (0.008)   قدرت ب( بينما في تمكين العاملين  0.07)

 لمتغير  تعزى   العاملين   وتمكين  المعرفية  القدرات   حول   الدراسة  عينة  أفراد  أراء  بين  احصائية   دلالة   ذات  فروق   توجد   ومنه

 في  فقط  يتمركزون   الإناث  من  العاملين  أن  إل  التمكين  في  الفروق   هذه  سبب   إرجاع، و يمكن  ناثالإ  ولصالح   الجنس

 من  العاملين  عن  والنفسية  الفيزيولوجية   التركيبة  اختلاف  وأيضا  ،   الدراسة  محل   المؤسسة  في   الأعمال  لطبيعة  نظرا  الإدارة

 . الذكور
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 المستوى الوظيفي ،  الخبرة،  الفئة العمرية،  المؤهل العلميثانيا: الفروق من حيث  
المؤهل العلمي، الفئة العمرية، الخبرة، الفروق من حيث  –الخامسة  نتائج الفرضية  (: يوضح  30الجدول رقم )

 .   الوظيفي  المستوى

الشخصية    المتغيات
 والوظيفية 

 مستوى الدلالة  قيمة )ف( المحسوبة  متغيات الدراسة 

 المؤهل العلمي
 1,000 0130, القدرات المعرفية 
 5160, 8220, تمكين العاملين 

 العمرية الفئة  
 1280, 1,964 القدرات المعرفية 
 2940, 1,265 تمكين العاملين 

 الخبرة 
 7120, 4590, القدرات المعرفية 
 1830, 1,667 تمكين العاملين 

 المستوى الوظيفي 
 2830, 1,292 القدرات المعرفية 
 3390, 1,156 تمكين العاملين 

 ( 04) أنظر الملحق رقم  SPSSعلى مخرجات برنامج  بالاعتمادالمصدر: 
الفرضية    لاختبار  التبيان الأحادي    اختبار   استخدمناهذه  الفروق بين   لاختبار ( One Way ANOVA)تحليل 

 . المؤهل العلمي، الفئة العمرية، الخبرة، المستوى الوظيفيمتوسطات الأفراد حسب  

بحيث كانت أكبر من مستوى الدلالة   المحسوبة غير دالة إحصائيا  (Fقيمة )( أن  30ويتضح من خلال الجدول رقم )

ذات دلالة احصائية بين أراء أفراد عينة الدراسة حول القدرات المعرفية وتمكين   فروق  ، ومنه نستنتج أنه لا توجد(.050)

 . المؤهل العلمي، الفئة العمرية، الخبرة، المستوى الوظيفيللمتغيرات التالية:  العاملين تعزى  

 نتائج الدراسة ومناقشتها:عرض  

عامل من الذكور وهم النسبة الأكبر من حيث المشاركة   59  ما يعادلأي    ٪86.8العينة  أفراد  الذكور في    بلغت نسبة  -

ع السبب لطبيعة الوظائف عمال من الإناث، ويمكن إرجا   9أي ما يعادل    ٪13.2في الدراسة بينما بلغت نسبة الإناث  

 .وأساليب العمل داخل المؤسسة محل الدراسة
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نسبتهم    - بلغت  إذ  الماستر  العينة كانوا من حملة شهادة  أفراد   العينةأفراد  من    عاملا  31لمايعاد  %45.6أغلبية 

وتمتعهم بالقدرات   نهاو ؤهلات العلمية والمعارف الت يمتلكالم  اعتماد المؤسسة محل الدراسة على هذه الفئة راجع إل و 

 .  لأداء مهامهم  المعرفية اللازمة 

ما ،  %  53العينة حيث بلغت نسبتهم ما يقارب    في   تمثيلاً   سنة( الأكثر   40سنة إل    30الفئة العمرية ) كانت    -

لما لديهم من رغبة في العمل وتحقيق النجاح   ة تعتمد وبشكل أساسي على الشبابسعلى أن المؤسسة محل الدرا  يدل

 (. مكافاة للصعود في السلم الإداري ) ترقيات،  

إل   5وتليها فئة من  ،  %42.7سنوات( بالنسبة للخبرة المهنية الأكثر تمثيلا  بنسبة    10)أكثر من  فئة    كانت  -

يخول للعاملين ، أي أن المؤسسة محل الدراسة تعتمد وبشكل كبير على عنصر الخبرة، مما  %31سنوات بنسبة تقارب  10

بالرغم من   ، الشيء الملفت للإنتباهكونهم يتمتعون بالخبرة اللازمةبكفاءة وفعالية  تأدية مهامهم  في  أكبر  استقلالية وحرية  

 اللازمة، وهذه تعتبر نقطة قوة بالنسبةوالتجربة  للعينة كانت من الشباب إلا أنهم يتمتعون بالخبرة  ممثلة  أن أكثر فئة عمرية  

 هو كيفية الحفاظ على هذه الكفاءات.  الأكبرللمؤسسة، والرهان  

عاملا، وهذا أمر   49، أي مايعادل  %72.1في المستوى الوظيفي تمثل فئة موظف أكثر من نصف العينة بنسبة    -

 . بغرداية  ALFA PIPE  الحلزونية  الأنابيب  لصناعة  منطقي جدا نظرا للهيكل التنظيمي للمؤسسة الجزائرية

كان مستوى القدرات المعرفية في المؤسسة محل الدراسة حسب وجهة نظر أفراد العينة بدرجة مرتفعة، إذ بلغ المتوسط   -

، مايعكس وجهة نظر أفراد العينة (0.50)   وبانحراف معياري قدر ب  (3.74)الحسابي لجميع أبعاد القدرات المعرفية  

عبر تنظيم دورات تدريبية وورش عمل للعاملين   بأن المؤسسة محل الدراسة تهتم بتنمية القدرات المعرفية لدى عامليها 

 وتشجعهم لإكتساب مهارات جديدة تساعدهم في مجال عملهم.
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 المتوسط   بلغ   إذ  مرتفعة،  بدرجة  العينة  أفراد  نظر  وجهة  حسب  الدراسة  محل   المؤسسة  في  تمكين العاملين    مستوى  كان  -

 العينة  أفراد  نظر  وجهة  ما يعكس  ، (0.52)  ب  قدر  معياري  وبانحراف (  3.67)  تمكين العاملين   أبعاد  لجميع   الحسابي

 . عن طريق تشجيع العمل الجماعي من خلال تشكيل فرق العمل   عامليها  سعى لتمكين ت  الدراسة  محل المؤسسة  بأن 

هناك توافر لأبعاد القدرات المعرفية بالمؤسسة محل الدراسة من وجهة نظر العاملين فيها، وهي بالترتيب كالأتي: قدرات   -

متوسط حسابها (، القدرات الثقافية بلغ  3.79(، قدرات الاتصال بمتوسط حسابي )3.89التعلم بمتوسط حسابي ) 

الإبداعية بمتوسط حسابي ) 3.71) القدرات  قيم    (، 3.56(،  دالة إحصائيا، وهذا يفسر   Tوكانت  الأبعاد  لجميع 

الذين يملكون المؤهل العلمي   الت تمتلكها، والمستوى المرتفع للقدرات المعرفية الذي تمتاز به المؤسسة نظرا للكفاءات  

 علم بسرعة وإيجاد حلول مبتكرة للمشكلات الت قد تواجهها المؤسسة. والخبرة اللازمة الذي تمكنهم من الت

بعُد   بالمؤسسة محل الدراسة من وجهة نظر العاملين فيها، وهي بالترتيب كالأتي:  تمكين العاملينهناك توافر لأبعاد      -

بلغ متوسط   بعُد التدريب(،  3.65بمتوسط حسابي )   بعُد المشاركة في اتخاذ القرار(،  3.91بمتوسط حسابي )  فرق العمل

لجميع الأبعاد دالة إحصائيا، وهذا يفسر  Tوكانت قيم  (،3.52بمتوسط حسابي ) بعُد الاستقلالية(، 3.71حسابه)

 . ينهمالمستوى المرتفع لتمكين العاملين الذي تمتاز به المؤسسة باعتمادها على فرق العمل ومشاركة العاملين لخبراتهم فيما ب

هناك علاقة ارتباط ذات دلالة إحصائية بين القدرات المعرفية وتمكين العاملين في المؤسسة محل الدراسة، وبلغ معامل   - 

 يدعم  أمر،  (0.01)  الدلالة   مستوى  من   أقل  وهي(  0.000)  يساوي(  Sig)   الدلالة  مستوى و    ،(0.81)الارتباط  

وكانت   ،(جبوري  إسماعيل  ندى   و   خلف  الكريم  عبد  دعاء)   دراسة  غرار  على   السابقة   الدراسات  إليها   وصلت   الت  النتائج

قدرات الاتصال   ( 0.94(، القدرات الثقافية)0.66قدرات التعلم )معاملات الارتباط لأبعاد القدرات المعرفية كالآتي:  

 أمر    وهو،  (0.000)  يساويلجميع الأبعاد كان    (Sig)   الدلالة  مستوى  (، و0.73(، القدرات الإبداعية )0.70)

 تمكين  تحقيق   في   دور   من   لها   بما  لها  حاجتها   ومدى   الدراسة  محل  المؤسسة   في  المعرفية  القدرات  ممارسة  أهمية  عن  يعبر

 . العاملين
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   F  قيمةحيث  هناك أثر ذو دلالة إحصائية للقدرات المعرفية بأبعادها على تمكين العاملين بالمؤسسة محل الدراسة،    -

 المتغيرات  أن   يعني (  0.667وبلغ معامل التحديد )   ،(0.01)   عند   دالة  وكانت(  33.029)  تساويالمحسوبة كانت  

، (العاملين  تمكين)  التابع   المتغير  في   تحدث  الت  التغيرات  من%  66.7  نسبته  ما  تفسر(  المعرفية  القدرات  أبعاد)  التنبؤية

وجاء بعد القدرات الإبداعية في المرتبة الأول من حيث أهميته في إحداث الأثر في تمكين العاملين حيث يمثل أعلى قيمة 

، (0.05وكان مستوى الدلالة لكلا البعدبن أقل من )  (0.23( ويليه بعد قدرات التعلم ب ) 0.40المعيارية ب )  βل

 من  أكبر  كانت   المحسوبة الدلالة مستويات   أن  النتائج أظهرت( الاتصال قدرات  الثقافية، القدرات) الأخرى  لأبعاد أما ا

النسبة المتبقية وفيما يخص  ،  العاملين   تمكين   في   الأبعاد  لهذه   إحصائيا   دال  اثر  وجود   عدم   على  يدل   مما (  0.05)   مستوى

أخرى غير مدرجة بالنموذج، على غرار المتغيرات الشخصية والوظيفية، إذ وجدنا أنه ات  ير تغتعزى لمفإنها    % 33.3

تعزى لمتغير الجنس في التمكين   توجد فروق ذات دلالة إحصائية بين أفراد العينة حول القدرات المعرفية وتمكين العاملين 

والنفسية ودافعية العاملين من الإناث في   الفيزيولوجية في التركيبة    للاختلافلصالح الإناث، فنراه أمر منطقي بالنظر  

 أراء  بين   احصائية  دلالة   ذات  فروقإثبات الذات والعمل الميداني مقارنة بالعاملين من الذكور، بينما وجدنا أنه لا توجد  

 أكبر  كانت  بحيث  إحصائيا  دالة   غير  المحسوبة(  F)  قيم  أن   ، إذ العاملين  وتمكين   المعرفية  القدرات  حول   الدراسة  عينة  أفراد

قارب المؤهلات العلمية بين أفراد العينة وتلقي نفس التعليم والمناهج ( ويمكن إرجاع السبب لت0.05)  الدلالة   مستوى   من

 بين العاملين.  متواصلة  بصفة   الخبرات   وتبادل  بالمعارف   المشاركة   عملية   في بيئة المؤسسة الت تساعد    دون نسيانوالخبرات،  
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 : خلاصة الفصل

ختبار العلاقة بين القدرات المعرفية وتمكين العاملين باحاولنا من خلال هذا الفصل الإجابة على إشكالية الدراسة        

  الجزائرية   تناول المبحث الأول تقديم عام المؤسسةتم تقسيم هذا الفصل إل مبحثين ،  في المؤسسة محل الدراسة، حيث  

الثاني    بغرداية  ALFA PIPE  الحلزونية  الأنابيب   لصناعة  المبحث  أما  التنظيمي،  لهيكلها  الطريقة يخص  فوعرض 

الدراسة مجتمع  إل  الدراسة بالإضافة  في  المتبع  المنهج  إظهار  تم  الميدانية حيث  الدراسة  المتبعة في  وأداة   والإجراءات 

الدراسة وهي   الدراسة حيث تمثل الصدق في الصدق الاستبيان المستخدمة في هذه  ، وتم اختبار صدق وثبات أداة 

 الارتباطمعامل    باستخدامالداخلي    الاتساقف المحكمين وكذلك صدق  وهذا عبر تحكيمه من طر   للاستبيان الظاهري  

تم استخدام معادلة ألفا كرونباخ، ومن ثم تم التطرق إل الوصف الإحصائي   الاستبيان بيرسون، أما من أجل قياس ثبات  

ع البيانات باستخدام وكذلك تم اختبار توزيمجتمع الدراسة ومناقشتها،    إيجابياتلمجتمع الدراسة من خلال عرض وتحليل  

بيانات هذه الدراسة أن  تبين لنا    الاختباركولموجروف سمرنوف لمعرفة اعتدالية توزيع البيانات، ومن خلال هذا    اختبار

تتبع توزيعا طبيعيا مما ساعدنا في تحديد الأساليب الإحصائية المناسبة لاختبار فرضيات الدراسة ومن ثم تحليلها ومناقشتها، 

 في خاتمة الدراسة.  التطرق إليهاسيتم  والتوصيات  وصل إل مجموعة من النتائج  تالتم  و 
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الحقيقية الت تستند باعتباره الدعامة  الحديثة    المؤسسات الاقتصادية  بالمورد البشري من أولويات   هتمام الا أصبح              

تبني استراتيجية قائمة على تمكين العاملين   لابد منلتحقيق أهدافها وضمان بقائها واستمراريتها    و  هذه المؤسسات،   عليه

 المعرفية   ا تطوير قدراته  تنمية قدراتهم المعرفية ، لذلك أصبح على عاتق المؤسسات الاقتصادية التركيز علىهذا عبر  و  

باكتساب مهارات جديدة باستمرار لهم  تسمح  للعاملين    إيجابية مشجعةبيئة    عبر استحداثوهذا  ،  والمحافظة عليها

وبالتال  العمل  تطوير في  تسهم جديدة أساليب  تقديمكذلك و  ، وتوحيد اتجاهاتهم هموتعزيز التواصل وتبادل الأفكار بين

 .داخل المؤسسةتحسين أداء العاملين  

 لصناعة  الجزائرية  حاولنا اختبار العلاقة بين القدرات المعرفية وتمكين العاملين في المؤسسة ومن خلال هذه الدراسة          

رفة مدى تأثير القدرات المعرفية في تحقيق استراتيجية تمكين العاملين في عوم بغرداية ALFA PIPE الحلزونية الأنابيب

النظرية   الدراسة  الدراسة، قمنا بالجمع بين  النظرية حول الموضوع من جهة المؤسسة محل  تناولنا فيها الأدبيات   والت 

 لالت شملت مجموعة من العاملين في المؤسسة محل الدراسة من جهة أخرى، وهذا مامكننا للوصول إ   حالة   ودراسة

 مجموعة من النتائج والتوصيات نستعرضها كالأتي: 

 نتائج الدراسة أولا:  

     الدراسة النظرية بالوصول للنتائج التالية: سمحت   نتائج الدراسة النظرية:  -أ

 . بينهم فيما  التعاون  على   المختلفة   الإدارات  المعرفية  تاالقدر   تشجع  ➢

 الإجراءات   من  التخلص  طريق  عن   التكاليف   وخفض  العمليات   وتبسيط  تهدف القدرات المعرفية إل تسهيل ➢

 . والحد منها  الضرورية  غير   أو المطولة،

دلات ع زيادة مسؤوليات الأفراد مما يعزز انتماءهم لعملهم ويقلل متطبيق استراتيجية تمكين العاملين تؤدي إل   ➢

 . التقليل من مقاومة التغييرو   زيادة الرضا الوظيفي للأفراد، و الدوران الوظيفي

 .معرفتهم  وإثراء  جديدة   مهارات  اكتساب  على الفريق  مساعدة يساهم تمكين العاملين في  ➢
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زيادة الصراع وتفشي النزاع بين العاملين عند أداء العمل هي المعوقات الت تحد من تطبيق تمكين العاملين من  ➢

 . تركيز بعض العاملين على نجاحهم الشخصي وتفضيله على نجاح الجماعةو الجماعي

    بالوصول للنتائج التالية:   تطبيقيةسمحت الدراسة ال  :تطبيقية نتائج الدراسة ال  -ب

 .وفق آراء أفراد العينة  ة جة مرتفعدر كان ب  محل الدراسةلمؤسسة با القدرات المعرفية بأبعادها    مستوى ➢

 .كان بدرجة مرتفعة وفق آراء أفراد العينة  محل الدراسةلمؤسسة  بابأبعاده    تمكين العاملين  مستوى ➢

 . بروح الفريق أثناء تأدية مهامهميتحلى العاملين في المؤسسة محل الدراسة   ➢

 .قدراتهم  لتنمية  للعاملين  عمل   وورش   تدريبية  دورات  المؤسسة محل الدراسة  تنظم ➢

 .آراء أفراد العينةوفق    هناك توافر لأبعاد القدرات المعرفية بالمؤسسة محل الدراسة   ➢

 .آراء أفراد العينةوفق    بالمؤسسة محل الدراسة  تمكين العاملينهناك توافر لأبعاد   ➢

 علاقة ارتباط ذات دلالة احصائية بين القدرات المعرفية وتمكين العاملين في المؤسسة محل الدراسة. توجد   ➢

 .محل الدراسة  قدرات التعلم وتمكين العاملين بأبعاده في المؤسسةعد  بُ توجد علاقة ارتباط ذات دلالة معنوية بين   ➢

ارتباط ذات دلالة معنوية بين   ➢ المؤسسةعد  بُ توجد علاقة  العاملين بأبعاده في  الثقافية وتمكين  محل   القدرات 

 . الدراسة

ارتباط ذات دلالة معنوية بين   ➢ المؤسسةعد  بُ توجد علاقة  العاملين بأبعاده في  الاتصال وتمكين  محل   قدرات 

 .الدراسة

محل   القدرات الإبداعية وتمكين العاملين بأبعاده في المؤسسة عد  بُ توجد علاقة ارتباط ذات دلالة معنوية بين   ➢

 .الدراسة
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، وأن الأبعاد دلالة احصائية للقدرات المعرفية بأبعادها على تمكين العاملين بالمؤسسة محل الدراسة  يوجد أثر ذو ➢

كن يعد قدرات التعلم، وأن باقي الأبعاد لم  بُ   وى المتغير التابع هي بالترتيب: بعُد القدرات الإبداعية  المؤثرة عل

 على تمكين العاملين.   أثر ذو دلالة إحصائيةلهم  )قدرات الاتصال، القدرات الثقافية(  

لمتغير   كين العاملين تعزىذات دلالة احصائية بين أراء أفراد عينة الدراسة حول القدرات المعرفية وتم  توجد فروق ➢

 . الجنس ولصالح الاناث

ذات دلالة احصائية بين أراء أفراد عينة الدراسة حول القدرات المعرفية وتمكين العاملين تعزى   فروق  لا توجد  ➢

 . المؤهل العلمي، الفئة العمرية، الخبرة، المستوى الوظيفيللمتغيرات التالية:  

  لمقترحات ا  التوصيات و  ثانيا:

 تائج السابقة نقترح مايلي: في ضوء الن

من   ن كانت بعيدة عن اختصاصهم إ و   م لإجابة على تساؤلاتهتعزيز القدرات المعرفية لدى العاملين وذلك با  ✓

 خلال تزويدهم بشكل مستمر بالمعارف المتعلقة بالعمل لاتخاذ القرارات المناسبة؛ 

للعاملين ونقل معرفتهم  العاملين القدامى بتعليم مهارات العمل    تشجيع المؤسسة تمكين العاملين من خلال   ✓

 ؛ ذوي الخبرات  من خلال ورش عمل ودورات تدريبية بقيادة العاملين القدامى من  على ذلك  مكافئتهمالجدد و 

الحد من التدخل تعزيز استقلالية العاملين في المؤسسة وتشجيعهم على اتخاذ القرارات بحرية أكبر، من خلال   ✓

 ؛القيام بمهامهمفي تفاصيل  

العاملين في المؤسسة من  ✓ تطبيق استراتيجية العصف الذهني عن طريق تشجيع مبدأ تدفق   ل خلا  تعزيز ثقة 

على مكافئتهم  و   همالمقترحة من طرف  الأفكار الجديدة تثمين  و  وكسر حواجز التفكير التقليديةبحرية  الأفكار  

 ؛ ذلك
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 : ثالثا: آفاق الدراسة

مؤسسة لل دراسة الحالة    الاقتصاديةمن خلال دراستنا لموضوع العلاقة بين القدرات المعرفية وتمكين العاملين في المؤسسات  

، وبالنظر إل تعدد أبعاد المتغيرين فإنه نقترح إجراء الدراسات بغرداية  ALFA PIPE  الحلزونية  الأنابيب  لصناعة   الجزائرية

 التالية:

 ؛ )التحفيز، معنى العمل، الكفاءة، التأثير( القدرات المعرفية وتمكين العاملين بأبعاده الأخرى العلاقة بين   ✓

 ؛التنظيمية  افةتعزيز الثقتمكين العاملين في    دور ✓

 ؛التربوية على غرار المدارس الخاصة  ؤسسات المالعلاقة بين القدرات المعرفية وتمكين العاملين في   ✓

 . ن الوظيفيراتقليل معدلات الدو تمكين العاملين في    أثر ✓
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 ة المراجع باللغة العربي   -أ

 الكتب   -1
، دار رضوان النشر والتوزيع، المعرفة في منظمات الأعمالالمنهجية المتكاملة لإدارة    هيثم علي حجازي،  •

 . 2012عمان، الأردن،  
الملكاوي،   • الخلوف  والمفاهيمإبراهيم  الممارسات  المعرفة  الأردن إدارة  عمان،  والتوزيع،  للنشر  الوراق  دار   ،، 

2008 . 

 . 2009والتوزيع، الأردن، عمان، ، دار اليازوري للنشر  نظم المعلومات الإداريةسعد غالب ياسين،   •
 .2012،  ، دار صفاء للنشر والتوزيع، عمان الطبعة الثانية،  إدارة المعرفةمصطفى ريحي عليان،   •
 . 2006دار النشر للجامعات، مصر،    ،الأسس المعرفية للتكوين العقلي وتجهيز المعلوماتفتحي الزيات،   •
 . 2016، دار الألوكة للنشر، مصر،  الفعالمهارات الاتصال  محمود فتوح محمد سعدات،   •
 . 2006، القاهرة، ، التمكين كمفهوم إداري معاصر، المنظمة العربية للتنمية الإداريةيحي سليم ملحم •
، الدار الجزائرية للنشر والتوزيع، أثر استراتيجية التمكين التنظيمي على عمليات إدارة المعرفةحسين قاسم البنا ،   •

 . 2015،  الجزائر
، الدار الجزائرية،    التمكين وعلاقته بالإبداع الإداري في المنظمات الأمنية شائع بن سعد مبارك القحطاني،   •

 .2015الجزائر،
أفندي • المستمر،  عطية حسن  والتطوير  للتحسين  مدخل  العاملين  الإدارية، تمكين  للتنمية  العربية  المنظمة   ،

 . 2003القاهرة، مصر،  
 . 2011دار وائل للنشر والتوزيع، الأردن،    ، إدارية معاصرة  قضايا أحمد المعاني وآخرون،   •
أندراوس وعادل سالم معايعة،   • لتطوير المؤسساترامي جمال  الكتب   ،الادارة بالثقة والتمكين مدخل  عالم 

 . 2008، الأردن،  والتوزيع الحديث للنشر  
 .2014  عمان ،   جليس الزمان،   دار الطبعة الأول،  ،  أثر التمكين على فاعلية المنظمة  ، عماد علي المهيرات   •
دار النشر   ،Excelتطبيقات عملية على برنامج    –  التحليل الإحصائي لبيانات الاستبيان ،  مصطفى طويطي •

 . 2018،  ، الجزائرالجامعي، تلمسان 
الطبعة الأول،   ،الحديثةالتدريب الإداري سلسلة الإدارة  جلال فاروق أحمد الأسناوي، إبراهيم جابر السيد،   •

 . 2020دسوق، مصر،   دار العلم والإيمان للنشر والتوزيع،
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 الرسائل والأطروحات: -2
، دراسة تطبيقية في فنادق الخمس أثر الذكاء الثقافي في قدرات الإبتكار الإداريزينب عماد رشيد النوري،   •

 . 2014الأوسط، الأردن،عمال، جامعة الشرق  الأإدارة في ماجستير  رسالةنجوم،  
، في علوم التسيير  اجستير م  رسالة،  تمكين العاملين دراسة حالة شركة الاسمنت بسور الغزلان   ، كرمية توفيق •

 . 2008جامعة الجزائر، الجزائر، كلية العلوم الاقتصادية وعلوم التسيير،  
 منتوري،  جامعة  ماجستير،   رسالة  ،بالجامعة  التعليمية  الخدمة  جودة  تحسين  على  التمكين  أثر  حنان،  الل  رزق •

 .2010،الجزائر
الاقتصادية مساعدية عماد،   • المؤسسات  المستدام في  الأداء  البشرية في تحسين  الموارد  استراتيجية تمكين  أثر 

والتجارية دراسة حالة بعض المؤسسات، أطروحة دكتوراه في علوم التسيير، كلية العلوم الاقتصادية  الجزائرية  
 . 2020، الجزائر،01وعلوم التسيير، جامعة فرحات عباس سطيف

 ، دراسة تطبيقية على فروع مصرف الصحاري، أثر العاملين في الولاء التنظيميعبد الكريم محمود ضوء دعفوس،   •
 . 2020ماجستير، إدارة الدراسات العليا، كلية الاقتصاد، جامعة الزاوية، ليبيا،رسالة 

ماجستير، رسالة  دراسة حالة مراكز الوزارات الأردنية،    العوامل المؤثرة على التمكين الإداريالضمور صفاء،   •
 . 2008،  الجامعة الأردنية، الأردن 

، أطروحة دكتوراه في ، الإدارة التمكينية كمدخل حديث في تحقيق جودة الخدمات التعليمية الجامعيةمريم شرع  •
 . 2015لف، الجزائر،علوم التسيير، جامعة حسيبة بن بوعلي الش

دراسة تطبيقية بمديرية الري لولاية   –  مستويات التمكين وعلاقتها بأنماط القيادة الإدارية صراب نور الدين،   •
علوم التسيير، كلية العلوم الاقتصادية وعلوم التسيير، جامعة منتوري، قسنطينة،  في  ماجستير  رسالة  البواقي،    م أ

 . 2012الجزائر،  
أطروحة  بالجزائر، ق استراتيجية تمكين العاملين على الأداء البشري في قطاع الاتصالات أثر تطبيدنيا ضيف،   •

 . 2020جامعة تلمسان، الجزائر،  دكتوراه في علوم التسيير،
تمكين العاملين ودوره في تحقيق الأهداف الاستراتيجية للجامعة الإسلامية فاتن محمود عبد الرحمن الملفوح،   •

اجستير في "القيادة و الإدارة"، أكاديمية الإدارة والسياسة للدراسات العليا، جامعة الأقصى، م  رسالة   ،بغزة

 . 2016غزة، 
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 : قالاتالم -3
معمر عقيل عبيد، دور إدارة المعرفة في تمكين العاملين في المؤسسات العامة دراسة حالة جامعة واسط، مجلة  •

 . 2015،  29، العدد  11المجلد   واسط للعلوم الإنسانية،
دعاء عبد الكريم خلف، العلاقة بين القدرات المعرفية وتمكين العاملين، بحث تحليلي   ندى إسماعيل جبوري،  •

 ،68كلية بغداد للعلوم الاقتصادية الجامعة، العدد    الخاصة، مجلةفي هيئة رعاية ذوي الإعاقة والاحتياجات  
2022 . 

لى الشركات عمحمد جمال محمد عبد الهادي، أثر القدرات الدينامية على تحسين الأداء المؤسسي دراسة تطبيقية   •
 . 2021،  ، ابريل1، العدد 51المجلة العلمية للاقتصاد والتجارة، المجلد   الصناعية،

ة استطلاعية في شركة دراس  -جهان سلمان علاوي، تأثير القدرات المعرفية في تحقيق استراتيجية المحيط الأزرق  •

 . 2021 ،127بغداد للمشروبات الغازية، مجلة الإدارة والاقتصاد، العدد  
إبراهيم بلقاسم بلحاج، دور تمكين العاملين في الإبداع التنظيمي دراسة ميدانية في عيادة الأسنان المركزية بمدينة  •

 . 2020،  19والاجتماعية، العددمجلة الأكاديمية للعلوم الإنسانية    الزاوية،
للمؤسسة دراسة حالة   التنظيميةالعاملين ودورها في تعزيز الثقافة    تمكين  إستراتيجيةبختة بطاهر، أمين مخفي،   •

 . 2018، 4 مؤسسة كلور وشركة توزيع الأدوية، مجلة الآفاق للدراسة الاقتصادية، العدد
التنظيمي دايرة عبد الحفي  كيسري مسعود، • الثقافة  العاملين ،  دراسة ميدانية بمؤسسة -ة وأثرها على تمكين 

 . 2017  ، 06الجزائر، مجلة المؤسسة، الجزائر العدد-أرسلور متال 
دراسة تحليلية   -حكمت فليح، قاسم أحمد، غسان فيصل، دور استراتيجية التمكين في تحسين الأداء المنظمي •

، 04تكربت، مجلة تكربت للعلوم الإدارية والاقتصادية، المجلدلآراء عينة من رؤساء الأقسام العلمية في جامعة  

 . 2008 ، جامعة تكربت، العراق،12العدد 
لتوظيف العاملين في عقود الإدماج المهني بولاية الأغواط   القابليةأبو بكر بسالم، دور التمكين النفسي في   •

 . 2016  ،47الجزائر، مجلة كلية بغداد للعلوم الاقتصادية الجامعة، العدد  
مراد بومنقار، فلة عيساوي، تمكين العاملين مدخل للتحسين المستمر والتطوير التنظيمي، مجلة أبحاث نفسية  •

 . 2014جامعة عنابة، الجزائر،  ، 7وتربوية، العدد 
 الملتقيات:  -4
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زرودي أسماء، إدارة رأس المال الفكري وتنمية القدرات الإبداعية في المنظمات الحديثة، ورقة بحثية مقدمة في  •
المبتقى الدول الخامس رأس المال الفكري في منظمات الأعمال العربية في ظل الاقتصاديات الحديثة يومي 

 . 2011  ديسمبر،   14- 13
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 الرتبة العلمية  إسم المحكم 

 أستاذ بلعور سليمان
 أستاذ محاضر" أ "  بوقرة إيمان

 أستاذ محاضر" أ "  بوقلمينة عائشة
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 للاستبيان قائمة الأساتذة المحكمين: 01رقم لملحق ا
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 والبحث العلمي وزارة التعليم العالي  

غرداية  جامعة   

  

 كلية العلوم الاقتصادية والتجارية وعلوم التسيي 

 سيير قسم علوم الت

 عمال تخصص إدارة الأ

 استبيان خاص بمذكرة تخرج ماستر أكاديمي حول " العلاقة بين القدرات المعرفية وتمكين العاملين" 

  ALFA PIPE  دراسة حالة بالمؤسسة الجزائرية لصناعة الأنابيب غرداية

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

    

د/ لعمور رميلة   ا. تحت إشراف : نجار الحاج قاسم.                                                              من إعداد الطالب: 
 2023/ 2022السنة الدراسية  

  إستمارة الاستبيان قبل التعديل :02لملحق رقم ا
 

 أخي الموظف......أختي الموظفة 
 وبعد : السلام عليكم ورحمة الل وبركاته 

" نتقدم إل سيادتكم المحترمة بهذا  العلاقة بين القدرات المعرفية وتمكين العاملينفي إطار إعداد مذكرة تخرج ماستر الموسومة ب "  
الاستبيان راجين منكم قراءته بعناية و الإجابة عليه بكل مصداقية وموضوعية بوضع علامة على الخانة الت ترونها مناسبة لكم،  

 يرجى الأخد بعين الاعتبار أن إجابتكم الدقيقة ستساعد هذه الدراسة للوصول إل النتائج المضبوطة. 
 . تغل جميع معلومات هذا الاستبيان لأغراض البحث العلمي فقط علما بأنه ستس

 تعريف لمصطلحات الدراسة: 
والت توفر له الإدراك    الاستخدام الأمثل والكامل للمعلومات والبيانات والت ترتبط بقدرات الإنسان الأصلية والمكتسبة ،   المعرفة: 

 والفهم والتعلم وتحليل المعلومات الت توصل إليها عن طريق البيانات المتوفرة. 
عملية إعطاء الأفراد سلطة أوسع في ممارسة الرقابة، وتحمل المسؤولية، واستخدام قدراتهم من خلال تشجيعهم على اتخاذ    التمكين:
 القرارات. 

 – حترامتقبلوا منا فائق التقدير والا -
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 امام الخانة التي تراها مناسبة   (Xيرجى وضع علامة ) 

   :  والوظيفية   البيانات الشخصية 

 انثى                                     ذكر                            الجنس: 

              تقن سامي                               جامعي                      ثانوي فأقل          المؤهل العلمي:

 الفئة العمرية: 

 سنة  50أكثر من          سنة   50- 40من           سنة   40- 30سنة                   من  30اقل من  

 وات  سن 10أكثر من                   سنوات 10-5من            سنوات 5أقل من      : الخبرة

 موظف         مساعد إداري               رئيس مصلحة             نائب مدير   : الوظيفي  ستوىالم

 
 المحور الأول : القدرات المعرفية                

                                الرقم 
 العبارات                                  

موافق  
 بشدة  

غي   محايد  موافق 
 موافق 

غي  
موافق  
 بشدة 

 البعد الأول : قدرات التعلم                                               
خزنة لدعم الأعمال الحالية ومعالجة المشاكل.  1

ُ
      توظف إدارتي المعرفة الم

      توُجه مؤسست العاملين نحو التعلم عبر استحداث بيئة ايجابية مشجعة.  2
      تنظم إدارتي دورات تدريبية وورش عمل للعاملين لتنمية قدراتهم.   3
      تعتمد مؤسست في انجاز العمل على خبرات العاملين ومهارتهم.  4
      تشجع إدارتي العاملين على إكتساب مهارات جديدة.   5

 البعد الثان: القدرات الثقافية                                                
      توجه إدارتي عامليها بالبحث الدائم عن طرق جديدة لأداء المهام.  6
      تتعامل مؤسست مع العاملين على أساس الثقة.  7
      المختلفة. تشجع إدارتي العاملين على تبادل خبراتهم بين الأقسام  8

عن  9 بعيدة  وإن كانت  العاملين  تساؤلات  على  الإجابة  إدارتي  تحاول 
 اختصاصهم. 

     

قدمة من قبل العاملين.   10
ُ
      تشجع مؤسست الأفكار المبدعة الم
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 البعد الثالث : قدرات الاتصال                                                 

      على التكنولوجيا في تبادلها للمعلومات. تعتمد إدارتي  11
تستند إدارتي على وسائل الاتصال الحديثة لتسهيل عملية الاتصال بينها   12

 وبين العاملين . 
     

      تعتمد إدارتي على المخاطبات بوصفها وسيلة اتصال مع العاملين.  13

      إل العاملين بصفتهم ناقلين للمعرفة أكثر من الوسائل الرسمية.  تنظرإدارتي 14
توصي إدارتي العاملين القدامى بتعليم مهارات العمل للعاملين الجدد  15

 وتكافئهم على ذلك.
     

 البعد الرابع: القدرات الابداعية                                                 

تحفز مؤسست العاملين لابتكار أساليب جديدة للعمل عبر إعطائهم حرية  16
 أكبر في أداء مهامهم. 

     

مع متغيرات بيئتها الداخلية   تحاول إدارتي  تغيير أسلوب عملها بما يتلائم 17
 والخارجية. 

     

تسعى مؤسست لتطبيق الأفكار الجديدة المقترحة من طرف العاملين   18
 وتكافئهم على ذلك.

     

      تبتكر مؤسست أساليب عمل جديدة وتقدم خطط جديدة باستمرار.  19
التغيرات المستمرة في  تسعى مؤسست إل امتلاك تكنولوجيا متطورة لمواكبة  20

 البيئة الخارجية. 
     

 المحور الثان : تمكين العاملين                 

                                الرقم 
 العبارات                                  

موافق 
 بشدة  

غي  محايد  موافق
 موافق

غي 
موافق 
 بشدة 

 البعد الأول : الاستقلالية                                               
يشعر العامل بكامل الحرية لاختيار الأسلوب الذي يعتقد أنه   1

 مناسب لعمله. 
     

تتوفر لدى العامل الفرصة في اتخاذ أي اجراء يضمن قيامه بعمله   2
 بشكل جيد. 

     

وشامل عن العمل تاركة الهامش الأكبر  تقدم إدارتي تصور واضح  3
 للعاملين في التنفيذ. 

     

تشجع إدارتي على استقلالية العاملين عن طريق الحد من التدخل في  4
 تفاصيل أعمالهم. 
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      تناقش إدارتي العاملين في متطلبات انجازهم للعمل بحرية واستقلالية.  5

 البعد الثان: المشاركة في اتخاذ القرار                                             
يأخذ الرئيس المباشر بآراء ومقترحات المرؤوسين عند اتخاذ قرارات   6

 العمل. 
     

تول مؤسست اهتماما بالأفكار والحلول الت يقترحها العاملين لحل  7
 مشاكل العمل. 

     

مؤسست بتزويد العاملين بشكل مستمر بالمعارف المتعلقة  تقوم  8
 بالعمل لاتخاذ القرارات المناسبة. 

     

تتم عملية المشاركة بالمعارف وتبادل الخبرات بصفة متواصلة بين   9
 العاملين في المؤسسة. 

     

يستطيع العاملون الوصول إل أصحاب القرار وشرح مواقفهم بدون   10
 صعوبة. 

     

 البعد الثالث : فرق العمل                                                  

تشجع مؤسست على العمل الجماعي وتحرص على تشكيل فرق   11
 عمل متعددة. 

     

      يتحلى العاملين داخل المؤسسة بروح الفريق أثناء تأدية مهامهم.  12
      فرق العمل في حل المشكلات.  تعتمد مؤسست  على 13
      يشجع الرئيس المباشر على العمل الجماعي من خلال فرق العمل. 14
يدعم الرئيس المباشر فرق العمل بكافة الصلاحيات والتسهيلات  15

 اللازمة في أداء مهامهم. 
     

 البعد الرابع: التدريب                                                  

تضع مؤسست برامج تدريبية خاصة للعاملين الجدد قبل   16
 البدء في العمل. 

     

تقوم إدارتي بتحديد الاحتياجات التدريبية للعاملين بصورة   17
 دائمة. 

     

متساوية للجميع للمشاركة في البرامج توفر إدارتي المؤسسة فرصا  18
 التدريبية. 

     

      تتبنى إدارتي المؤسسة سياسة واضحة للتدريب. 19
تسعى مؤسست لتدريب العاملين بشكل مكثف قصد تطوير   20

 مهاراتهم وتنمية قدراتهم في مجال عملهم.
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 وزارة التعليم العالي والبحث العلمي  

غرداية  جامعة   

  

 كلية العلوم الاقتصادية والتجارية وعلوم التسيي 

 سيير قسم علوم الت

 عمال تخصص إدارة الأ

العاملين" استبيان خاص بمذكرة تخرج ماستر أكاديمي حول " العلاقة بين القدرات المعرفية وتمكين    

  ALFA PIPE  دراسة حالة بالمؤسسة الجزائرية لصناعة الأنابيب غرداية

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

    

د/ لعمور رميلة   ا. تحت إشراف : نجار الحاج قاسم.                                                              من إعداد الطالب: 
 2022/2023السنة الدراسية   .                                                 

   الاستبيان بعد التعديل استمارة :03لملحق رقم ا
 

 أخي الموظف......أختي الموظفة 
 وبعد : السلام عليكم ورحمة الل وبركاته 

" نتقدم إل سيادتكم المحترمة بهذا  العلاقة بين القدرات المعرفية وتمكين العاملينفي إطار إعداد مذكرة تخرج ماستر الموسومة ب "  
الاستبيان راجين منكم قراءته بعناية و الإجابة عليه بكل مصداقية وموضوعية بوضع علامة على الخانة الت ترونها مناسبة لكم،  

 بعين الاعتبار أن إجابتكم الدقيقة ستساعد هذه الدراسة للوصول إل النتائج المضبوطة.   الأخذيرجى 
 . تغل جميع معلومات هذا الاستبيان لأغراض البحث العلمي فقط علما بأنه ستس

 تعريف لمصطلحات الدراسة: 
والت توفر له الإدراك    الاستخدام الأمثل والكامل للمعلومات والبيانات والت ترتبط بقدرات الإنسان الأصلية والمكتسبة ،   المعرفة: 

 والفهم والتعلم وتحليل المعلومات الت توصل إليها عن طريق البيانات المتوفرة. 
عملية إعطاء الأفراد سلطة أوسع في ممارسة الرقابة، وتحمل المسؤولية، واستخدام قدراتهم من خلال تشجيعهم على اتخاذ    التمكين:
 القرارات. 

 – حترامتقبلوا منا فائق التقدير والا -
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 امام الخانة التي تراها مناسبة   (Xيرجى وضع علامة ) 

   :  والوظيفية   البيانات الشخصية 

 انثى                                     ذكر                            الجنس: 

                            دراسات عليا        ماستر        ليسانس       تقن سامي      ثانوي فأقل     المؤهل العلمي:

 الفئة العمرية: 

 سنة  51أكثر من          سنة   50- 41من           سنة   40- 30سنة                   من  30اقل من  

 وات  سن 10أكثر من                   سنوات 10-5من            سنوات 5أقل من      : الخبرة

       رئيس مصلحة            رئيس قسم           مساعد مدير      مدير    : الوظيفي  ستوىالم

 وظيفة أخرى أذكرها:............               موظف               رئيس دائرة                 

 المحور الأول : القدرات المعرفية                

                                الرقم 
 العبارات                                  

موافق  
 بشدة  

غي   محايد  موافق 
 موافق 

غي  
موافق  
 بشدة 

 البعد الأول : قدرات التعلم                                               
خزنة لدعم الأعمال الحالية ومعالجة المشاكل.  1

ُ
      توظف مؤسست المعرفة الم

      توُجه مؤسست العاملين نحو التعلم عبر استحداث بيئة ايجابية مشجعة.  2
      تنظم إدارتي دورات تدريبية وورش عمل للعاملين لتنمية قدراتهم.   3
      تعتمد مؤسست في انجاز العمل على خبرات العاملين ومهارتهم.  4
      . تشجع مؤسست العاملين على إكتساب مهارات جديدة 5

 البعد الثان: القدرات الثقافية                                                
      . طرق جديدة لأداء المهام. عنبالبحث الدائم   مؤسست العاملين شجعت 6
      تتعامل مؤسست مع العاملين على أساس الثقة.  7
      الأقسام المختلفة. العاملين على تبادل خبراتهم بين مؤسست  عتشج 8

و   مؤسستتحاول   9 العاملين  تساؤلات  على  عن  إالإجابة  بعيدة  ن كانت 
 اختصاصهم. 
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قدمة من قبل العاملين.  10
ُ
      تشجع مؤسست الأفكار المبدعة الم

 البعد الثالث : قدرات الاتصال                                                 

      . على التكنولوجيا في تبادلها للمعلوماتمؤسست تعتمد  11
لتسهيل عملية الاتصال بينها على وسائل الاتصال الحديثة مؤسست تستند  12

 وبين العاملين . 
     

      . الاتصالعملية  في تكنولوجياال على استغلال ينالعامل تشجع مؤسست 13

      تنظرمؤسست إل العاملين بصفتهم ناقلين للمعرفة أكثر من الوسائل الرسمية.  14
توصي مؤسست العاملين القدامى بتعليم مهارات العمل للعاملين الجدد  15

 وتكافئهم على ذلك.
     

 البعد الرابع: القدرات الابداعية                                                 

تحفز مؤسست العاملين لابتكار أساليب جديدة للعمل عبر إعطائهم حرية  16
 أكبر في أداء مهامهم. 

     

      . مع متغيرات بيئتها الخارجية تحاول مؤسست  تغيير أسلوب عملها بما يتلائم 17
تسعى مؤسست لتطبيق الأفكار الجديدة المقترحة من طرف العاملين   18

 .وتكافئهم على ذلك
     

      تبتكر مؤسست أساليب عمل جديدة وتقدم خطط جديدة باستمرار.  19
المستمرة في  رة لمواكبة التغيرات متطو  إل امتلاك تكنولوجيامؤسست تسعى  20

 البيئة الخارجية. 
     

 المحور الثان : تمكين العاملين                 

                                الرقم 
 العبارات                                  

موافق 
 بشدة  

غي  محايد  موافق
 موافق

غي 
موافق 
 بشدة 

 البعد الأول : الاستقلالية                                               
أشعر بكامل الحرية لاختيار الأسلوب الذي أعتقد أنه مناسب   1

 لعملي. 
     

تتوفر لدي الفرصة في اتخاذ أي اجراء يضمن قيامي بعملي بشكل  2
 جيد. 

     

تاركة الهامش الأكبر تقدم مؤسست تصور واضح وشامل عن العمل  3
 ل في التنفيذ. 
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عن طريق الحد من التدخل في  تعلى استقلالي  مؤسستتشجع  4
 . القيام بمهاميتفاصيل 

     

مهامي  زمتطلبات انجا عند مناقشة أشعر بكامل الحرية والاستقلالية 5
 .  مع مؤسست

     

 البعد الثان: المشاركة في اتخاذ القرار                                             
      تأخذ مؤسست بآرائي ومقترحاتي عند اتخاذ قرارات العمل. 6
تول مؤسست اهتماما بالأفكار والحلول الت أقوم باقتراحها لحل  7

 مشاكل العمل. 
     

مستمر بالمعارف المتعلقة بالعمل تقوم مؤسست بتزويدي بشكل  8
 لاتخاذ القرارات المناسبة. 

     

تتم عملية المشاركة بالمعارف وتبادل الخبرات بصفة متواصلة بيني وبين   9
 زملائي في العمل داخل المؤسسة. 

     

أستطيع الوصول إل أصحاب القرار وشرح موقفي ورأيي لهم بدون  10
 صعوبة. 

     

 البعد الثالث : فرق العمل                                                  

تشجع مؤسست على العمل الجماعي وتحرص على تشكيل فرق   11
 عمل متعددة. 

     

      أتحلى بروح الفريق  أثناء تأديت لمهامي داخل المؤسسة.  12
      فرق العمل في حل المشكلات.  تعتمد مؤسست  على 13
      تشجع مؤسست على العمل الجماعي من خلال فرق العمل. 14
تدعم مؤسست فرق العمل بكافة الصلاحيات والتسهيلات اللازمة   15

 في أداء مهامهم. 
     

 البعد الرابع: التدريب                                                  

تضع مؤسست برامج تدريبية خاصة للعاملين الجدد قبل   16
 البدء في العمل. 

     

تقوم إدارتي بتحديد الاحتياجات التدريبية للعاملين بصورة   17
 دائمة. 

     

      تدريبية. لفرصا متساوية للجميع للمشاركة في البرامج ا  تتوفرمؤسس 18
      تتبنى مؤسست سياسة واضحة للتدريب.  19
وتنمية  قصد تطوير مهاراتيبشكل مكثف  لتدريبي مؤسستتسعى  20

 .قدراتي في مجال عملي
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 الاستبيان لمحاور    Cronbach's Alpha الثبات  قيمة معامل •

 

 :ور القدرات المعرفية لمح Cronbach's Alpha ثبات المعامل  

Reliability Statistics 

Cronbach's Alpha N of Items 

,921 20 

 
 

 : ور تمكين العاملين لمح Cronbach's Alpha ثبات المعامل  
 

 
 الاستبيان نتائج صدق الاتساق الداخلي لمحاور   •

 
 : القدرات المعرفية  نتائج صدق الاتساق الداخلي لمحور

 

 
القدرات  
 المعرفية 

البعد الأول:  
 قدرات التعلم

البعد الثاني: 
 القدرات الثقافية 

البعد الثالث:  
 قدرات الاتصال

البعد الرابع:  
الابداعيةالقدرات    

 Pearson القدرات المعرفية
Correlation 

1 ,817** ,859** ,891** ,856** 

Sig. (2-tailed)  ,000 ,000 ,000 ,000 

N 68 68 68 68 68 

 Pearson البعد الأول: قدرات التعلم 
Correlation 

,817** 1 ,734** ,623** ,517** 

Sig. (2-tailed) ,000  ,000 ,000 ,000 

N 68 68 68 68 68 

البعد الثاني: القدرات  
 الثقافية

Pearson 
Correlation 

,859** ,734** 1 ,658** ,587** 

Sig. (2-tailed) ,000 ,000  ,000 ,000 

N 68 68 68 68 68 

البعد الثالث: قدرات  
 الاتصال

Pearson 
Correlation 

,891** ,623** ,658** 1 ,751** 

Sig. (2-tailed) ,000 ,000 ,000  ,000 

N 68 68 68 68 68 

البعد الرابع: القدرات  
 الابداعية

Pearson 
Correlation 

,856** ,517** ,587** ,751** 1 

Sig. (2-tailed) ,000 ,000 ,000 ,000  
N 68 68 68 68 68 

**. Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed). 

Reliability Statistics 

Cronbach's Alpha N of Items 

,913 20 

 SPSSمخرجات برنامج  :04لملحق رقم ا
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 : تمكين العاملين نتائج صدق الاتساق الداخلي لمحور

 

تمكين 

 العاملين

البعد الأول:  

 الاستقلالية 

البعد الثاني: 

المشاركة في اتخاذ 

 القرار 

البعد الثالث: فرق  

 العمل 

البعد الرابع:  

 التدريب 

 Pearson تمكين العاملين

Correlation 

1 ,826** ,795** ,727** ,856** 

Sig. (2-tailed)  ,000 ,000 ,000 ,000 

N 68 68 68 68 68 

 Pearson البعد الأول: الاستقلالية

Correlation 

,826** 1 ,529** ,430** ,682** 

Sig. (2-tailed) ,000  ,000 ,000 ,000 

N 68 68 68 68 68 

البعد الثاني: المشاركة في اتخاذ 

 القرار 

Pearson 

Correlation 

,795** ,529** 1 ,522** ,506** 

Sig. (2-tailed) ,000 ,000  ,000 ,000 

N 68 68 68 68 68 

 Pearson البعد الثالث: فرق العمل 

Correlation 

,727** ,430** ,522** 1 ,479** 

Sig. (2-tailed) ,000 ,000 ,000  ,000 

N 68 68 68 68 68 

التدريب البعد الرابع:   Pearson 

Correlation 

,856** ,682** ,506** ,479** 1 

Sig. (2-tailed) ,000 ,000 ,000 ,000  

N 68 68 68 68 68 

**. Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed). 

 الوصف الإحصائي لمجتمع الدراسة وفق البيانات الشخصية  •
 الجنس 

 Frequency Percent Valid Percent 

Cumulative 

Percent 

Valid 86,8 86,8 86,8 59 ذكر 

 100,0 13,2 13,2 9 أنثى

Total 68 100,0 100,0  

 

 المؤهل العلمي

 Frequency Percent Valid Percent 

Cumulative 

Percent 

Valid  10,3 10,3 10,3 7 ثانوي فأقل 

 30,9 20,6 20,6 14 تقني سامي
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 52,9 22,1 22,1 15 ليسانس

 98,5 45,6 45,6 31 ماستر

 100,0 1,5 1,5 1 دراسات عليا 

Total 68 100,0 100,0  

 

 لفئة العمرية ا

 Frequency Percent Valid Percent 

Cumulative 

Percent 

Valid  سنة30اقل من  9 13,2 13,2 13,2 

سنة40-30من   36 52,9 52,9 66,2 

سنة50-41من   19 27,9 27,9 94,1 

سنة فما فوق 51من   4 5,9 5,9 100,0 

Total 68 100,0 100,0  

 

 الخبرة 

 Frequency Percent Valid Percent 

Cumulative 

Percent 

Valid  سنوات  5أقل من  18 26,5 26,5 26,5 

سنوات 10-5من   21 30,9 30,9 57,4 

سنوات  10أكثر من   29 42,7 42,7 98,5 

Total 68 100,0 100,0  

 لمستوى الوظيفي ا

 Frequency Percent Valid Percent 

Cumulative 

Percent 

Valid 4,4 4,4 4,4 3 مساعد مدير 

 10,3 5,9 5,9 4 رئيس قسم

 19,1 8,8 8,8 6 رئيس مصلحة 

 27,9 8,8 8,8 6 رئيس دائرة

 100,0 72,1 72,1 49 موظف

Total 68 100,0 100,0  
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 الاستبيانمحاور   عباراتنتائج تحليل إجابات أفراد العينة على   •
 محور القدرات المعرفية:   عبارات نتائج تحليل إجابات أفراد العينة على   

Descriptive Statistics 

 N Mean Std. Deviation 

1العبارة   68 3,8971 ,55016 

2العبارة   68 3,7794 ,76968 

3العبارة   68 3,9853 ,70165 

4العبارة   68 3,8971 ,71529 

5العبارة   68 3,9118 ,80549 

6العبارة   68 3,7647 ,83071 

7العبارة   68 3,7941 ,80221 

8العبارة   68 3,7353 ,76525 

9العبارة   68 3,6029 ,83111 

10العبارة   68 3,6912 ,79659 

11العبارة   68 3,8676 ,77082 

12العبارة   68 3,8824 ,82007 

13العبارة   68 3,9559 ,74180 

14العبارة   68 3,5882 ,85055 

15العبارة   68 3,6618 ,85711 

16العبارة   68 3,4853 ,92224 

17العبارة   68 3,5000 ,88941 

18العبارة   68 3,5441 ,83637 

19العبارة   68 3,5294 ,93793 

20العبارة   68 3,7647 ,83071 

 50958, 3,7419 68 القدرات المعرفية 

Valid N (listwise) 68   
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 : محور تمكين العاملين عباراتنتائج تحليل إجابات أفراد العينة على  
Descriptive Statistics 

 N Mean Std. Deviation 

1العبارة   68 3,3529 ,87698 

2العبارة   68 3,7500 ,77988 

3العبارة   68 3,5000 ,83755 

4العبارة   68 3,4559 ,81833 

5العبارة   68 3,5882 ,98094 

6العبارة   68 3,6176 ,91471 

7العبارة   68 3,6324 ,84473 

8العبارة   68 3,5588 ,81739 

9العبارة   68 3,7647 ,79396 

10العبارة   68 3,6912 ,83322 

11العبارة   68 3,9706 ,75252 

12العبارة   68 4,0735 ,58120 

13العبارة   68 3,8235 ,84538 

14العبارة   68 3,9706 ,71175 

15العبارة   68 3,7206 ,72987 

16العبارة   68 3,6618 1,01644 

17العبارة   68 3,7353 ,90797 

18العبارة   68 3,5441 1,04287 

19العبارة   68 3,6176 ,94678 

20العبارة   68 3,5588 1,01308 

 52846, 3,6794 68 تمكين العاملين 

Valid N (listwise) 68   

 Kolmogorov -Smirnovaإختبار توزيع البيانات   نتائج •

 

Kolmogorov-Smirnova Shapiro-Wilk 

Statistic df Sig. Statistic df Sig. 

 721, 68 987, *200, 68 082, القدرات المعرفية

العاملينتمكين   ,069 68 ,200* ,990 68 ,871 

*. This is a lower bound of the true significance. 
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 نتائج إختبار فرضيات الدراسة  •
 

 الفرضية الأولإختبار  
One-Sample Statistics 

 N Mean Std. Deviation Std. Error Mean 

 06236, 51424, 3,8941 68 البعد الأول: قدرات التعلم 

 06965, 57431, 3,7176 68 البعد الثاني: القدرات الثقافية

 07239, 59694, 3,7912 68 البعد الثالث: قدرات الاتصال

 08401, 69277, 3,5647 68 البعد الرابع: القدرات الابداعية

One-Sample Test 

Test Value = 3 

t df 

Sig. (2-

tailed) 

Mean 

Difference 

95% Confidence Interval of 

the Difference 

Lower Upper 

14,338 67 ,000 ,89412 ,7696 1,0186 

10,304 67 ,000 ,71765 ,5786 ,8567 

10,929 67 ,000 ,79118 ,6467 ,9357 

6,722 67 ,000 ,56471 ,3970 ,7324 

 
 الثانية الفرضية  إختبار  

One-Sample Statistics 

 N Mean Std. Deviation Std. Error Mean 

 07528, 62080, 3,5294 68 البعد الأول: الاستقلالية 

 08121, 66970, 3,6529 68 البعد الثاني: المشاركة في اتخاذ القرار 

 06604, 54459, 3,9118 68 البعد الثالث: فرق العمل 

 09533, 78610, 3,6235 68 البعد الرابع: التدريب 

One-Sample Test 

 

 

 

 

 

Test Value = 3 
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t df 

Sig. (2-

tailed) 

Mean 

Difference 

95% Confidence Interval of 

the Difference 

Lower Upper 

 6797, 3791, 52941, 000, 67 7,032 البعد الأول: الاستقلالية 

البعد الثاني: المشاركة في اتخاذ 

 القرار 

8,040 67 ,000 ,65294 ,4908 ,8150 

 1,0436 7799, 91176, 000, 67 13,806 البعد الثالث: فرق العمل 

 8138, 4333, 62353, 000, 67 6,541 البعد الرابع: التدريب 

 اختبار الفرضية الثالثة 
Correlations 

 تمكين العاملين  القدرات المعرفية  

 **Pearson Correlation 1 ,818 القدرات المعرفية 

Sig. (2-tailed)  ,000 

N 68 68 

 Pearson Correlation ,818** 1 تمكين العاملين 

Sig. (2-tailed) ,000  

N 68 68 

**. Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed). 

 
 اختبار الفرضية الرابعة 

 
Regression 

Variables Entered/Removeda 

Model Variables Entered 

Variables 

Removed Method 

البعد الرابع: القدرات   1

الابداعية, البعد الأول:  

قدرات التعلم, البعد الثاني:  

القدرات الثقافية, البعد 

 bالثالث: قدرات الاتصال

. Enter 

a. Dependent Variable:  تمكين العاملين 

b. All requested variables entered. 
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Model Summary 

Model R R Square 

Adjusted R 

Square 

Std. Error of the 

Estimate 

1 ,823a ,677 ,657 ,30967 

a. Predictors: (Constant),   :البعد الرابع: القدرات الابداعية, البعد الأول: قدرات التعلم, البعد الثاني

الثالث: قدرات الاتصال القدرات الثقافية, البعد   

 

ANOVAa 

Model Sum of Squares df Mean Square F Sig. 

1 Regression 12,670 4 3,167 33,029 ,000b 

Residual 6,042 63 ,096   

Total 18,711 67    

a. Dependent Variable:  تمكين العاملين 

b. Predictors: (Constant),  :القدرات الابداعية, البعد الأول: قدرات التعلم, البعد الثاني: القدرات الثقافية, البعد الثالث:  البعد الرابع

 قدرات الاتصال

 

Coefficientsa 

Model 

Unstandardized Coefficients 

Standardized 

Coefficients 

t Sig. B Std. Error Beta 

1 (Constant) ,548 ,300  1,825 ,073 

 039, 2,107 231, 113, 237, البعد الأول: قدرات التعلم

 069, 1,850 213, 106, 196, البعد الثاني: القدرات الثقافية 

 356, 929, 113, 108, 100, البعد الثالث: قدرات الاتصال

 001, 3,651 403, 084, 308, البعد الرابع: القدرات الابداعية 

a. Dependent Variable:  تمكين العاملين 

 اختبار الفرضية الخامسة 
 

Group Statistics 

 N Mean Std. Deviation Std. Error Mean الجنس  

 06670, 51234, 3,6983 59 ذكر القدرات المعرفية 

 13569, 40706, 4,0278 9 أنثى 

 06926, 53198, 3,6136 59 ذكر تمكين العاملين 

 07109, 21327, 4,1111 9 أنثى 
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Independent Samples Test 

 

Levene's Test for 

Equality of 

Variances t-test for Equality of Means 

F Sig. t df 

Sig. (2-

tailed) 

Mean 

Differen

ce 

Std. 

Error 

Differen

ce 

95% Confidence 

Interval of the 

Difference 

Lower Upper 

القدرات 

 المعرفية 

Equal 

variances 

assumed 

,549 ,461 -

1,83

9 

66 ,070 -,32947 ,17920 -,68726 ,02831 

Equal 

variances not 

assumed 

  

-

2,17

9 

12,2

35 

,050 -,32947 ,15119 -,65819 -,00075 

تمكين 

 العاملين 

Equal 

variances 

assumed 

5,447 ,023 -

2,75

8 

66 ,008 -,49755 ,18043 -,85779 -,13731 

Equal 

variances not 

assumed 

  

-

5,01

3 

27,0

33 

,000 -,49755 ,09925 -,70119 -,29392 

Oneway 

ANOVA 

 Sum of Squares df Mean Square F Sig. 

 Between Groups ,015 4 ,004 ,013 1,000 القدرات المعرفية 

Within Groups 17,383 63 ,276   

Total 17,398 67    

 Between Groups ,928 4 ,232 ,822 ,516 تمكين العاملين 

Within Groups 17,783 63 ,282   

Total 18,711 67    

 
 
 
Oneway 

ANOVA 

 Sum of Squares df Mean Square F Sig. 

 Between Groups 1,466 3 ,489 1,964 ,128 القدرات المعرفية 

Within Groups 15,932 64 ,249   

Total 17,398 67    

 Between Groups 1,047 3 ,349 1,265 ,294 تمكين العاملين 
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Within Groups 17,664 64 ,276   

Total 18,711 67    

Oneway 

ANOVA 

 Sum of Squares df Mean Square F Sig. 

 Between Groups ,367 3 ,122 ,459 ,712 القدرات المعرفية 

Within Groups 17,031 64 ,266   

Total 17,398 67    

 Between Groups 1,356 3 ,452 1,667 ,183 تمكين العاملين 

Within Groups 17,355 64 ,271   

Total 18,711 67    

Oneway 

ANOVA 

 Sum of Squares df Mean Square F Sig. 

 Between Groups 1,319 4 ,330 1,292 ,283 القدرات المعرفية 

Within Groups 16,079 63 ,255   

Total 17,398 67    

العاملين تمكين   Between Groups 1,280 4 ,320 1,156 ,339 

Within Groups 17,432 63 ,277   

Total 18,711 67    
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 الفهرس

 I اهداء 

 II شكر وعرفان  

 III الملخص 

 V فهرس المحتويات  

  VII  قائمة الجداول 

 VIII قائمة الأشكال 

 VIII قائمة الملاحق 

 أ مقدمة 

 2 الفصل الأول: الإطار النظري للقدرات المعرفية وتمكين العاملين 

 2 تمهيد الفصل 

 3 المبحث الأول: عموميات حول القدرات المعرفية وتمكين العاملين 

 3 المطلب الأول: ماهية القدرات المعرفية 

 3 الفرع الأول: مفاهيم أساسية حول القدرات المعرفية وأهميته

 6 الثاني: أبعاد القدرات المعرفية الفرع  

 9 أهداف القدرات المعرفية.  الثالث: الفرع  

 10 المطلب الثاني: ماهية تمكين العاملين 

 10 الفرع الأول: مفاهيم عامة حول تمكين العاملين وأهميته. 

 21 الفرع الثاني: أساليب التمكين ومستوياته 

 24 العاملين الفرع الثالث: نماذج وأبعاد تمكين  

 30 الفرع الرابع: خطوات ومعوقات تمكين العاملين. 

 34 .المبحث الثاني: الدراسات السابقة والمقارنة بينهما

 34 المطلب الأول: الدراسات السابقة باللغة العربية.
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 37 المطلب الثاني: الدراسات السابقة باللغات الأجنبية.  

 40 المطلب الثالث: مقارنة الدراسات السابقة مع الدراسة الحالية.

 45 بغرداية    ALFA PIPEالفصل الثاني دراسة حالة مؤسسة الجزائرية لصناعة الأنابيب الحلزونية  

 45 الفصل   تمهيد 

 ALFA PIPE"" 46المبحث الأول: تقديم عام للمؤسسة الجزائرية لصناعة الأنابيب الحلزونية  

 46 المطلب الأول: النشأة التاريخية للمؤسسة

 50 المطلب الثاني: الأهمية الاقتصادية والأهداف الإستراتيجية للمؤسسة 

 51 المطلب الثالث: دراسة الهيكل التنظيمي 
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