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 :ممخص الدراسة 
انطمقت الدراسة مف التساؤؿ الرئيسي؛ ما علاقة التمكيف الإدارم بالاستقرار الميني؟ ، كقد أجريت 
 .ىذه الدراسة بمؤسسة مديرية التعمير كاليندسة المعمارية كالبناء ببسكرة عمى عينة مف المكظفيف بالمؤسسة

في - التحفيز ، الإتصاؿ ، مشاركة المعمكمات - كذلؾ مف أجؿ التعرؼ عمى أبعاد التمكيف الإدارم 
 .المؤسسة ك علاقتيا باستقرار العماؿ

 :انطمقت ىذه الدراسة مف الفرضية الرئيسية التالية 

 .تكجد علاقة إيجابية بيف أبعاد التمكيف الإدارم ك الاستقرار الميني- 

 :ك انطلاقا مف ىذه الفرضية صيغت الفرضيات الفرعية التالية 

 .لمتحفيز علاقة بإحداث الاستقرار الميني : الفرضية الأولى

 . للاتصاؿ علاقة بتحقيؽ الاستقرار الميني  :الفرضية الثانية

 . مشاركة المعمكمات ليا علاقة باستقرار العماؿ في المؤسسة: الفرضية الثالثة

للإجابة عمى ىذه الفرضيات تـ الاعتماد عمى المنيج الكصفي الذم حدد مسار الدراسة النظرم ك 
النسبة المئكية ، المتكسط الحسابي ، الانحراؼ المعيارم ، معامؿ - التطبيقي ، الأساليب الإحصائية المتنكعة

، ك الاعتماد عمى استمارة الاستبياف كأداة أساسية لجمع المعمكمات، كنظرا لأف مجتمع البحث - لاكشي
 . مف مجتمع البحث%62متعدد المصالح تـ اختيار العينة الطبقية حيث تـ أخذ نسبة

 :تكصمت الدراسة لمنتائج التالية 

 .كجكد علاقة إيجابية قكية بيف التحفيز ك الاستقرار الميني- 

 كجكد علاقة إيجابية قكية بيف الإتصاؿ ك الاستقرار الميني- 

.كجكد علاقة إيجابية قكية بيف مشاركة المعمكمات ك الاستقرار الميني- 
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 :مقدمة
يعتبر الاستقرار الميني أحد المكاضيع أكثر أىمية  كالتي شغمت المنظمات، حيث أضحى ضركرة 

تسعى ليا كؿ منظمة بحيث تبحث في سبؿ تحقيؽ استقرار مكظفييا، لذا كجب عمى الإدارة الحديثة التخمص 
مف أساليب السمطة التقميدية مف بيركقراطية ك التحكـ في العماؿ كتنميط سمككاتيـ إلى ضركرة الاىتماـ 
 .بالمكرد البشرم الذم يعد عضك اجتماعي فاعؿ داخؿ المنظمة فكما عميو كاجبات فمو حقكؽ مشركعة 

 لذلؾ في سبيؿ الحفاظ عمى المكرد البشرم فعمى عمى المنظمة محاكلة تبني أساليب إدارية جديدة ، 
فلابد عمى المدراء التقميدييف المتمسكيف بالسمطة تقبؿ مبدئ تمكيف العامميف ك ضركرة تنازليـ عف بعض مف 
سمطتيـ لباقي العماؿ المؤىميف كمشاركتيـ في قرارات العمؿ، مف خلاؿ تكفير فرص تمكف العامؿ مف شعكره 

 .بالأمف كالراحة في عممو كتضمف رضاه الكظيفي 

    يكمف نجاح أم منظمة في استمراريتيا ك تحقيقيا التنظيـ الجيد  ك الفاعمية ، لذلؾ نجد المنظمات الفعالة 
تسعى لضماف سبؿ راحة مكردىا الأساسي  ك المحافظة عميو مف خلاؿ إعطاءه الحرية التي تسيـ في 

تحقيؽ انتماءه لممنظمة  ك إبرازه لقدراتو ك مكاىبو ك تسعى لإكسابو الخبرات اللازمة  ك إعطائو الثقة عمى 
أنو صاحب العمؿ كمسير قراراتو الخاصة بالعمؿ ، بالتالي فالمنظمة تسعى لتحقيؽ أىدافيا انطلاقا مف 

 .تحقيؽ أىداؼ العامؿ رغبات العامؿ

استقرار العماؿ ليس غاية المنظمة فحسب بؿ أىـ غاية لمعامؿ يسعى لتحقيقيا في ميدانو الميني 
فيك ينتمي لممنظمة بيدؼ إشباع حاجياتو ك ضماف استقراره ، لذا نجد المكظؼ الذم لا تحقؽ لو المنظمة 

فكاف . متطمبات عممو ك رغباتو إف لـ يتخمى عف عممو غالبا ما يككف يعمؿ مف أجؿ حاجتو لمعمؿ فقط
اليدؼ مف تبني أسمكب التمكيف الإدارم تشجيع العماؿ ك حثيـ عمى العمؿ لاكتسابيـ معارؼ ك خبرات  ك 
إعطاءىـ الحرية في إظيار قدراتيـ  ك مشاركتيا مع المدراء مما يعكد ذلؾ بفائدة  كبيرة لمعامؿ كالمنظمة 

 .عمى حد سكاء

كنظرا لأىمية مكضكع التمكيف الإدارم ك الاستقرار الميني في كثير مف الجكانب ، جاءت ىذه 
الدراسة لمعرفة أبعاد التمكيف الإدارم ك مدل ارتباطيا بتحقيؽ استقرار العماؿ بالمنظمة ك أىمية التمكيف 

.الإدارم كآلية حديثة تسعى كؿ مؤسسة لتطبيقيا



 

 

 :الفصؿ الأكؿ
            الإطار العاـ لمدراسة

 .مشكمة الدراسة 1 -1

  . أسباب اختيار المكضكع2 -1

 .أىمية الدراسة3 -1

 . أىداؼ الدراسة1-4

 . الدراسة مفاىيـ1-5

 . الدراسات السابقة 1-6

 خلاصة
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 :  مشكمة الدراسة1-1

 ك تحقيؽ أىداؼ مشتركة الاستمراريةتعتبر المنظمة كحدة إجتماعية أساسية ، قائمة عمى أساس 
كفي ظؿ التطكر المعرفي  .بينيا كبيف المكرد البشرم الذم يبقى الفاعؿ ك المحرؾ الأساسي لأم منظمة 

السريع الذم عرفتو المنظمات كتنكع نشاطاتيا ، فقد أصبحت الحاجة ضركرية لمبحث عمى عناصر  نجاحيا 
ك تحقيقيا الريادة كالميزة التنافسية كيككف ذلؾ بتبني أساليب  إدارية ناجحة  ، مف ىذه الأساليب التنظيمية 

الخ ، كلعؿ أبرز  أسمكب حديث ... التنظيميكالاتصاؿنجد أسمكب القيادة التشاركية ك القيادة التحكيمية ، 
. تبمكر داخؿ المنظمات يتمثؿ في التمكيف الإدارم

         يقكـ التمكيف الإدارم مف خلاؿ إعطاء الحرية  للأفراد في إبداء أرائيـ ك  ممارسة مياميـ  
 القرارات الخاصة داخؿ بيئة العمؿ ، كلا شؾ أف تزكيدىـ بالخبرات ك الميارات يعطييـ اتخاذكمشاركتيـ في 

. صلاحية في صنع القرارات بما يمكنيـ مف تحمؿ المسؤكلية ك إدارة العمؿ عمى أتـ كفاءة  ك إنجاز 
فالتمكيف الإدارم أساس قكة العلاقة بيف العماؿ ك الإدارة ، إذ يعمؿ عمى التخمص مف الفجكة  بينيـ مف 

.   كالكلاء لبيئة العمؿ الانتماءخلاؿ زيادة الثقة  بينيـ ك 

 ىدؼ ىاـ  الاستقرار العماؿ في العمؿ ، كأف استقرار         كما أف تمكيف العامميف يساعد في تحقيؽ 
 لمحيط عممو ، ىذا الشعكر الانتماءداخؿ بيئة العمؿ، حيث يقكـ عمى شعكر العامؿ بالراحة ك الأمف  ك 

كمف أبرز العكامؿ التي تساعد في  .يؤدم لثبات العامؿ في مينتو ك عدـ تخميو عنيا أك تنقمو لمؤسسة مغايرة
 الميني   الحكافز المادية التي تقدميا الإدارة لمعماؿ مف زيادة في الأجكر ك المكافآت ك الاستقرارتحقيؽ 

ترقية المكظفيف ، كؿ ىذه العكامؿ تتيح فرص لمفرد لتفانيو في العمؿ ك إبداعو ك تمسكو بالعمؿ ، ك أف 
يتحقؽ بإشباع الحاجات المادية فقط بؿ الحكافز المعنكية  كذلؾ تعد أىـ عنصر يسيـ في تغيير   لاالاستقرار

. نفسية العامؿ مف خلاؿ تشجعيو ك دعمو ك حفزه عمى الابتكار  ك متابعة انجازاتو 

كذلؾ فالإدارة تسعى  لمتكاصؿ الدائـ  بيف العماؿ مف خلاؿ  الاتصاؿ المباشر أك غير المباشر مف 
تكاصؿ الإدارة بالعماؿ يسيـ في  .  أساليب الإتصاؿ الحديثة  لسيكلة  كصكؿ المعمكمات ك انسيابياإتاحة

كضكح أىداؼ ك مياـ المنظمة كالعامؿ ، ك إزالة الغمكض عند بعض العماؿ عف طبيعة العمؿ أك المياـ 
المكمفيف بيا ك بياف  مياميـ، ك كما أف ابرز عممية  ميمة نجدىا في المنظمة  ىي مشاركة المعمكمات بيف 

العماؿ كالمدراء فيك أمر ضركرم كيككف في تبني مبدأ الشفافية  كالكضكح ك يسيـ في كصكؿ المعمكمات 
.لجميع أعضاء المنظمة  كتشاركيـ في المعمكمات يعني  تشاركيـ في تحقيؽ أىداؼ المنظمة 
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      مما لا شؾ فيو أف المنظمات تيتـ بمشكمة ثبات العامؿ في مينتو ، ك تسعى لمبحث عف حمكؿ ليذه 
المشكمة مف خلاؿ أساليب عديدة ، كيبقى نجاح أك فشؿ ىذه الأساليب ك مدل ارتباطيا بتحقيؽ النتائج 

. المرجكة يختمؼ مف منظمة لأخرل 

 :مف ىنا نخمص لطرح التساؤلات التالية 

  ك - التحفيز ، الإتصاؿ ، مشاركة المعمكمات-  ما العلاقة بيف أبعاد التمكيف الإدارم:التساؤؿ العاـ 
 الميني ؟  الاستقرار

 :التساؤلات الفرعية 

 الميني ؟ الاستقرارما علاقة التحفيز في إحداث - 

 الميني؟ الاستقرارما علاقة الإتصاؿ بتحقيؽ -

  الميني؟الاستقرار  بتحقيؽ مشاركة المعمكماتما علاقة- 

 : الموضوع اختيار أسباب -1-2

. مؤسسة ميداف الدراسةإمكانية دراسة المكضكع ميدانيا ك الإطلاع عميو لمعرفة كاقع تطبيقو داخؿ - 

  العديد مف الباحثيف ك تسميطيـ الضكء  عمى دراسة التمكيف الإدارم ك عكامؿ ثبات الفرد في اىتماـ- 
. المنظمة

.  كأسمكب إدارمنجاحو ك مدل  في المؤسسةأىمية التمكيف- 

 :أىمية الدراسة - 3.1

.  يعتبر التمكيف الإدارم أحد الأساليب الحديثة جاء كضركرة ك مكاكبة لمتغيرات الحاصمة داخؿ المنظمة -

.  ينبغي الإلماـ بو مف مختمؼ جكانبو ك تسعى المنظمات حديثا الى تبنيوأسمكب- 

. تسيـ دراسة مكضكع التمكيف في تكضيح أىميتو ك دكره في نجاح المنظمة- 

.أىمية البحث في مجاؿ التنمية الإدارية التي تعد مركز نجاح كؿ منظمة-  
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 :أىداف الدراسة - 4.1

 : الميني مف خلاؿ الاستقرارمعرفة مدل مساىمة آلية التمكيف الإدارم في تحقيؽ - 

.  المينيالاستقرارالتعرؼ عمى علاقة التحفيز في إحداث - 

 الميني الاستقرارإيجاد علاقة الإتصاؿ بتحقيؽ - 

.  المينيبتحقيؽ الاستقرارمشاركة المعمكمات علاقة معرفة - 

 :مفاىيم الدراسة - 5.1

 :التمكيف الإدارم - 5-11-

 التمكيف :لغة - أ

الأكؿ  أما. يعتكه مجازاف متقارباف متلازماف أك لنقؿ أف أحدىما نتيجة للأخر (مكف)الأصؿ المغكم ليذه الكممة 
فمكف فلاف عند الناس ، )فيك معنى الثبات ك الرسكخ ، ك أما الأخر فيك المنزلة الرفيعة ك السمطاف كالقدرة ؛ 

 : علا  شأنو ، ك المكانة :كتمكف عند  الناس  (....) عظـ عندىـ فيك مكيف ك الجمع مكناه :يمكف مكانة 
 1.المنزلة ك رفعة الشأف

 التمكيف الإدارم : اصطلاحا- ب

 التمكيف بكاسطة المشاركة ،  ك :مف خلاؿ تقسيمو إلى عدد مف الأصناؼ مثؿ "  lashely"يعرفو - 
 الانتماءالتمكيف مف خلاؿ المساىمة في إتخاذ القرار ك المشاركة في تحمؿ المسؤكلية ، كالتمكيف مف خلاؿ  

 2.مع ما يتضمنو مف إنتماء لأىداؼ المؤسسة

نستنتج أنو عرؼ التمكيف الإدارم مف خلاؿ تقسيمات تمثمت في  أبعاد " lashely" مف خلاؿ تعريؼ* 
. التمكيف الإدارم 

                                                             

13، ص2009، دار الكتب الكطنية ، أبك ظبي ، (دراسة بلاغية تطبيقية)التمكين أسسو و أساليبو  :  حذيفة تقي الديف الخطيب 
1  

13، ص2014، المجمكعة العربية لمنشر ، القاىرة ،  التمكين الإداري و صناعة قادة المستقبل    2خبراء المجمكعة العربية لمتدريب ك النشر :
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بأنو الشعكر بممكية العمؿ ك الإلتزاـ الذم يتحقؽ مف خلاؿ القدرة عمى إتخاذ  القرارات "  byham"يعرفو - 
 زكجا  مف الأيدم يفعؿ ما اعتبارهالتي يككف لمفرد فييا مسؤكلية ك يمكنو مف المساىمة ك التفكير ك ليس 

 1.يقكلو الآخركف

نستنتج  مف خلاؿ ىذا التعريؼ أف التمكيف الإدارم يتمثؿ في شعكر العامؿ بحريتو في إتخاذ 
 .القرارات  المسؤكؿ عنيا ك أف الإدارة لا تتحكـ فيو ، حيث يعد العنصر المسير لممنظمة 

 : التعريؼ الإجرائي كمنو

التمكين الإداري يتمثل في إعطاء الحرية لمعمال من خلال التحفيز الذي تقدمو الإدارة لمعمال و الإتصال 
 . القائم بينيم و مشاركة المعمومات المرتبطة ببيئة العمل

 :مفيوم الإستقرار الميني - 1-5-2

الإستقرار مصدر إستقر   :لغة 

 2. لـ يطرأ عميو تغيير أم بقي ثابتا عمى ما كاف عميو: اعرؼ الطقس إستقرار- 

. الإستقرار يقصد بو الثبات* 

  : اصطلاحا- 

قدرا جيدا مف تكافر الكفاية اللازمة لسير  العمؿ "  الإستقرار الكظيفي يعني:"إبراىيـ رمضاف الديب "يعرفو - 
ك الثبات ، كالأماف لممؤسسة ك العامميف بيا بما يضمف سلامة سير العمؿ بالمؤسسة ك عدـ تعرضو لمتقمبات 

 2ةأك اليزات المختمؼ

.يرل الديب أف الإستقرار الميني يتطمب تكفير الظركؼ المناسبة لمعمؿ  تحقؽ الأمف لممؤسسة ك العماؿ* 

                                                             

 ، دار الصفاء لمنشر ، عماف ، الإستشراف الإستراتيجي و مستوى التمكين التنظيمي :عادؿ ىادم البغدادم كرافد حميد الحدراكم 1 
 . 130 ص،2013

 almaany.com ،29-3-2021 ، 53:14 موقع معجم المعانً الجامع ، 2

  
3

 ، جامعة العربً التبسً ، تبسة 13، مجلة العلوم الإجتماعٌة و الإنسانٌة ، العددعوامل الإستقرار المهنً فً المؤسسة الجزائرٌة  : ربٌع مطلاوي 

 262، ص
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 الإستقرار ىك ثبات العامؿ في عممو ك عدـ تنقمو إلى أم تنظيـ آخر  ىذا :" محمد عمي محمد "تعريؼ - 
إذا كاف التنظيـ  يشكؿ مستقبلا مينيا لمعامؿ كفؽ عكامؿ مادية مممكسة ك أخرل إجتماعية  نفسية متضافرة 

 1.لتحقيؽ التكامؿ ك الإستقرار

يرل محمد عمي محمد أف الإستقرار الميني ىك بقاء العامؿ في عممو إذا ما كاف التنظيـ الذم يعمؿ فيو * 
. يضمف لو أىدافو ك يحقؽ رغباتو

 الإستقرار الميني ىك بقاء العامؿ في عممو كعدـ تخميو عنو أك تنقمو : التعريؼ الإجرائي كمنو
  .ئة عممو ببيارتباطو ك انتمائومف خلاؿ  لمؤسسة مغايرة 

 :الدراسات السابقة . 1-6

 :الدراسة الأكلى       

أجريت  ، بعنكاف التمكيف الإدارم ك علاقتو بفاعمية فرؽ العمؿ ، " حسف مركاف عفانة " مف إعداد الباحث
الحصكؿ عمى درجة  الدراسة في مؤسسات الأىمية الدكلية العاممة بقطاع غزة ، قدمت إستكمالا لنيؿ متطمبات

. ـ2013الماجستير في إدارة الأعماؿ ، فمسطيف ، 

 الإتصاؿ ك مشاركة )ىدفت ىذه الدراسة إلى التعرؼ عمى العلاقة بيف التمكيف الإدارم بأبعاده الخمسة - 
كفاعمية فرؽ العمؿ   (المعمكمات ، بناء فرؽ العمؿ ، التأثير ، حفز العامميف ، القكة 

. كذلؾ ىدفت لمتعرؼ عمى مستكل تطبيؽ التمكيف الإدارم ك فاعمية فرؽ العمؿ - 

 :صاغ مشكمة الدراسة مف خلاؿ التساؤؿ العاـ - 

ما العلاقة بيف التمكيف الإدارم ك فاعمية فرؽ العمؿ في المؤسسات الأىمية الدكلية العاممة في قطاع غزة ؟ - 

 :أسئمة الدراسة - 

ماىي درجة ممارسة التمكيف الإدارم في المؤسسات الأىمية الدكلية العاممة في قطاع غزة ؟ - 

ما مستكل فاعمية فرؽ العمؿ في المؤسسات الأىمية الدكلية العاممة في قطاع غزة؟- 

                                                             

. 81، ص2018، 2، العدد10 ، مجمة آفاؽ عممية ، مجمد(أساليب ، نماذج ناجحة )تحفيز الإستقرار الوظيفي :  العقبي لزىر ، عزاكم حمزة  1  
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 المبحكثيف في درجة ممارسة التمكيف الإدارم في  استجاباتىؿ تكجد فركؽ ذات دلالة إحصائية بيف - 

المؤسسات الأىمية الدكلية العاممة في قطاع غزة ؟ 

ك   الباحث المنيج الكصفي التحميمي ؛ ك الذم يحاكؿ كصؼ العلاقة بيف التمكيف الإدارم استخدـ
بيا رصيد  فاعمية فرؽ العمؿ ، كيحاكؿ أف يفسر ك يقيـ الظاىرة لمتكصؿ إلى تعميمات ذات معنى يرتفع

. المعرفة عف المكضكع 

إشتمؿ مجتمع الدراسة جميع العامميف في المؤسسات الأىمية الدكلية العاممة بقطاع غزة ، تـ إختيار 
.  مؤسسات كعينة قصدية7

 : تكصمت الدراسة إلى  النتائج التالية- 

 كصؿ الباحث إلى أف مستكل التمكيف الإدارم في المؤسسات الدكلية العاممة في قطاع غزة كاف مرتفع -
. 81 %بنسبة 

 . 80%فاعمية فرؽ العمؿ مستكاىا مرتفع بنسبة - 

الأكلى  أظيرت النتائج تفاكتا في مكافقة عينة الدراسة عمى كجكد أبعاد التمكيف ، فبعد القكة إحتؿ المرتبة - 
. ك بعده بناء فرؽ العمؿ ثـ الإتصاؿ ك مشاركة المعمكمات بينما كاف التحفيز في المرتب الأخير

 كشفت الدراسة كجكد فركؽ ذات دلالة إحصائية في إستجابات المبحكثيف حكؿ علاقة التمكيف الإدارم- 
. بفاعمية فرؽ العمؿ تعزل لمتغير العمر

. كجكد علاقة طردية قكية بيف التمكيف الإدارم ك فاعمية فرؽ العمؿ - 

 :الدراسة الثانية

  مف إعداد الباحث أبك بكر سالـ ، دكر التمكيف الإدارم في التميز التنظيمي ، دراسة ميدانية عمى شركة
 سكناطراؾ البتركلية الجزائرية ، بحاسي الرمؿ ، أطركحة مقدمة ضمف متطمبات نيؿ شيادة الدكتكراه، 

 .2014/2015تخصص إدارة أعماؿ ، قسـ عمكـ التسيير ، جامعة أبي بكر بمقايد ، 

:ىدفت الدراسة إلى - 
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بحاسي  التعرؼ عمى دكر التمكيف الإدارم في التميز التنظيمي لممديرية الجيكية للإنتاج لشركة سكناطراؾ - 
 .الرمؿ

 :التساؤلات الفرعية - 

بحاسي الرمؿ ؟   ىؿ ىناؾ دكر لمتمكيف الإدارم في تميز القيادة لممديرية الجيكية للإنتاج لشركة سكناطراؾ- 

بحاسي  ىؿ ىناؾ دكر لمتمكيف الإدارم في تميز المرؤكسيف لممديرية الجيكية للإنتاج لشركة سكناطراؾ - 
الرمؿ؟ 

 ىؿ ىناؾ دكر لمتمكيف الإدارم في تميز الييكؿ التنظيمي لممديرية الجيكية للإنتاج لشركة سكناطراؾ- 
بحاسي الرمؿ؟ 

ىؿ ىناؾ دكر لمتمكيف الإدارم في تميز الإستراتيجية لممديرية الجيكية لشركة الإنتاج بحاسي الرمؿ؟  - 

 ىؿ ىناؾ دكر لمتمكيف الإدارم في تميز الثقافة التنظيمية لممديرية الجيكية للإنتاج لشركة سكناطراؾ- 
بحاسي الرمؿ ؟  

ك التي  ىؿ تكجد فركؽ ذات دلالة إحصائية في متكسطات إجابات أفراد العينة لمستكل التمكيف الإدارم 
تعزل لممتغيرات الديمغرافية ؟ 

منيجا  ككنو  (النظرم ك الميداني ) الباحث المنيج الكصفي التحميمي بأسمكبيو استخدـ :منيج الدراسة - 
. مساعدا لمتحميؿ الشامؿ لممشكمة ك يمتاز بالتحميؿ ككصؼ الظاىرة كما ككيفا

 تضمف مجتمع الدراسة جميع العامميف في المديرية الجيكية للإنتاج لشركة سكناطراؾ بحاسي الرمؿ ،- 
  عامؿ 500بمغ أفراد مجتمع الدراسة . تضمنت شريحة العامميف إطارات ، أعكاف التحكـ ، أعكاف تنفيذييف 

عمى  مبحكثا إعتمد الباحث في اختيارىا عمى التنكع مف خلاؿ التركيز 340تـ إختيار عينة عشكائية مف 
. مختمؼ المستكيات التنظيمية

 :نتائج الدراسة - 

 أظيرت الدراسة أف ىناؾ مستكل مقبكؿ لمتمكيف الإدارم في المديرية الجيكية لشركة الإنتاج بحاسي - 
. المديرية الجيكية نحك تطبيؽ أنماط الإدارة المكينةاتجاهالرمؿ نحك تطبيؽ أنماط الإدارة بالتالي 
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كانت  دلت النتائج أف  المتكسطات الحسابية  لإجابات المبحكثيف عمى أبعاد التميز التنظيمي في الشركة - 
بشركة   يعكد ذلؾ للأسمكب الإدارم المتميز  61% بعد التميز المرتبة الأكلى ب احتؿمقبكلة نسبيا ك 

. سكناطراؾ

. كما أشارت النتائج إلى كجكد أثر لمتمكيف الإدارم في تفسير التميز التنظيمي ك الأبعاد التابعة لو - 

الشركة   مف التبايف في بعد تميز القيادة تعزل إلى تقميؿ 49.2 %بينت النتائج أف التمكيف الإدارم يفسر- 
. ك تميزىا  لكحدة الأكامر قد عزز مف إدراؾ العامميف لمعنى عمميـ ك نسؽ جيكدىـ نحك تعزيز القيادة

  مف التبايف في بعد تميز المرؤكسيف ك تعزل لتبني شركة %36.8كما أف التمكيف الإدارم يفسر - 
. سكناطراؾ لإستراتيجية شاممة لتدريب جميع المكظفيف

ك   مف التبايف في بعد تميز الإستراتيجية%52.4خمصت نتائج التحميؿ إلى أف التمكيف الإدارم يفسر - 
. تعزل ىذه النتيجة إلى تكسيع الصلاحيات ك تفكيض السمطات لمعامميف كتشجيعيـ عمى المشاركة 

 دلت النتائج إلى أف ىناؾ  فركؽ لتصكرات المبحكثيف نحك دكر التمكيف الإدارم في تميز الييكؿ - 
 (نكع الجنس)التنظيمي تعزل لمتغير 

في  كما بينت النتائج كجكد فركؽ ذات دلالة إحصائية لتصكرات المبحكثيف نحك دكر التمكيف الإدارم - 
إجابات  أبعاد التميز التنظيمي تعزل لمتغير العمر ك اتضح عدـ كجكد فركؽ ذات دلالة إحصائية بيف 

. المبحكثيف حكؿ دكر التمكيف الإدارم  في التميز التنظيمي تعزل لسنكات الخبرة

 (تميز الإستراتيجية ، تميز الثقافة التنظيمية)كىناؾ فركؽ ذات دلالة إحصائية  نحك دكر التمكيف الإدارم في 
. تعزل لمتغير المؤىؿ العممي

 :الدراسة الثالثة 

مكممة  ، بعنكاف القيـ التنظيمية ك علاقتيا بالإستقرار الكظيفي ، مذكرة" المداني حجاج " مف إعداد الباحث 
قسـ العمكـ  لنيؿ شيادة الماجستير في عمـ الإجتماع تنظيـ كعمؿ ، كمية العمكـ الإنسانية ك الإجتماعية ، 

. 2014/2015الإجتماعية ، جامعة محمد خيضر ، بسكرة ، 

 :أىداؼ الدراسة - 

:التحقؽ العممي مف طبيعة العلاقة بيف القيـ التنظيمية ك الإستقرار الكظيفي كذلؾ مف خلاؿ 
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  معرفة طبيعة الثقافة التنظيمية المتبعة داخؿ المؤسسة باعتبارىا أىـ العكامؿ المؤدية إلى الإستقرار -
الكظيفي  

. معرفة مدل تلاؤـ ىذه الثقافة ك القيـ الشخصية للأفراد - 

. معرفة كيؼ ليذه الثقافة أف تؤدم إلى عدـ الإستقرار الميني - 

 :صاغ مشكمة الدراسة مف خلاؿ التساؤؿ العاـ - 

ما طبيعة العلاقة بيف القيـ التنظيمية ك عامؿ الإستقرار الكظيفي للأفراد الإدارييف بجامعة عمار ثميجي؟ - 

 :التساؤلات الفرعية 

ىؿ فكرة التعاكف يمكنيا أف تحقؽ عامؿ الإستقرار الكظيفي داخؿ المؤسسة الجامعية ؟ - 

ىؿ تساعد العدالة التنظيمية الإدارييف بالمؤسسة الجامعية عؿ إستقرارىـ في كظائفيـ؟ - 

 استخدـ الباحث المنيج الكصفي ك الذم يسمح بكصؼ طبيعة العلاقة بيف القيـ التنظيمية :منيج الدراسة - 
. ك الإستقرار الكظيفي كصفا يقؼ عمى دلالات ك عمؽ ىذه العلاقة 

. إستخدـ الباحث الإستمارة ك الملاحظمة كأدكات لجمع البيانات الميدانية- 

 مفردة بحثية تـ اختيارىا 88قامت الدراسة عمى عينة مف إداريي جامعة عمار ثمجي بالأغكاط تمثمت في - 
 .كعينة طبقية 

 :تكصمت الدراسة إلى النتائج التالية 

  ىذا يكسبيـ ميارات في 88.63 %   أغمب الفئات  المينية يحبذكف أسمكب فريؽ العمؿ ، بنسبة -
.   فيو لا يدفع المكظفيف لمتفكير في مغادرة الجامعةالارتياحالإنجاز ، ك 

ك الإستقرار   أغمب الأفراد الإدارييف بسيادة التعاكف ك العدالة التنظيمية دليؿ عمى الرضا الكظيفي اعتراؼ- 
. في العمؿ

يزيد   أغمبيـ ك بنسبة    مف يسعكف إلى تطكر أدائيـ مما  % 66رضا أغمب الأفراد عف كظائفيـ بنسبة - 
.الرضا أكثر عف الكظيفة ك التمسؾ  بيا
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 :الدراسة الرابعة 

دراسة حالة المؤسسة  )الترقية  الكظيفية ك الإستقرار الميني" ، مذكرة بعنكاف " جبمي فاتح"مف إعداد الطالب
، مذكرة مكممة لنيؿ متطمبات شيادة  الماجستير ، تخصص تنمية  (ك الكبريت ، كحدة الخركب الكطنية لمتبغ

قسـ عمـ الإجتماع ك الديمكغرافيا ، كمية العمكـ الإنسانية ك الإجتماعية ، جامعة  ك تسيير المكارد البشرية
. 2005/2006منتكرم ، قسنطينة ، 

     تثير ىذه الدراسة إشكالية بحث مفادىا أف ىناؾ علاقة بيف الترقية الكظيفية ك الإستقرار الميني كذلؾ 
 :تقصي التساؤلات التالية  مف خلاؿ

ىؿ ىناؾ علاقة بيف التدرج الميني ك الشعكر بالرضا لدل المكظؼ ؟ . 1

ىؿ تساىـ العلاكات ك المكافآت التي تمنح لممكظؼ المرقى في رفع ركحو المعنكية ؟ . 2

ىؿ ىناؾ علاقة بيف الزيادة في الأجر المصاحبة لعممية ترقية المكظؼ ك بيف زيادة شعكره بالكلاء ك . 3
الإنتماء لممنظمة؟ 

ىؿ ىناؾ علاقة بيف زيادة المسؤكليات ك الإلتزامات المينية ك بيف الحضكر الفعمي لمعماؿ ك عدـ تغيبيـ . 4
عف العمؿ ؟ 

 :أىداؼ الدراسة 

ىدفت الدراسة لرصد كاقع الترقية الكظيفية ك التعرؼ عمى أبعادىا كدلالاتيا ك علاقتيا بالإستقرار الميني 
 :لمعامؿ مف خلاؿ 

إبراز  المتغيرات المرتبطة بالترقية كحاجة العامؿ إلى ىذا النمكذج  - 

معرفة مدل إنسجاـ طبيعة الترقية بالمؤسسة مع المعايير ك الأسس المتبعة في سياسة الترقية - 
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الإطلاع ك التحقؽ مف كيفية تكزيع القكل داخؿ المؤسسة ميداف الدراسة ك ذلؾ عمى أصعدة التكجيو ، - 
الإنتقاء ، التكازف بيف مبدأ الرجؿ المناسب في المكاف المناسب ك ىذه الأخيرة تعد بمثابة مرتكزات لنظاـ 

. الترقية 

. إبراز أىمية الإستقرار في العمؿ في المجاؿ الصناعي ك تأثيره عمى أىداؼ المؤسسة - 

. محاكلة التحكـ في تقنيات البحث ميدانيا ك كيفية الربط بيف الخمفية النظرية ك العمؿ الميداني- 

 فردا كفقا 903تـ إجراء الدراسة في المؤسسة الكطنية لمتبغ بقسنطينة ، حيث يضـ مجتمع البحث . 
  2003 شيرا ، بداية مف جانفي 24 الدراسة عمى مدار امتدتك  2005 لإحصائيات 

 مف مجتمع البحث ، ك بما أف مجتمع البحث %10 مفردة أم 90 شممت عينة الدراسة :عينة الدراسة - 
.  مصالح ك شاممة جميع الفئات المينية3طبقي فكانت العينة طبقية مكزعة عمى 

 حسب ما يتناسب مع الدراسة إعتمد الباحث عمى منيج المسح الإجتماعي  الذم يعد مف :المنيج المتبع 
. في الدراسات الكصفية فإعتمد عمى المسح بالعينة أىـ المناىج

. إستخدـ الملاحظة ك المقابمة ك الإستمارة كأدكات لجمع البيانات الميدانية- 

 :نتائج الدراسة - 

مف أفراد العينة %84ىناؾ علاقة ذات دلالة إحصائية بيف الترقية الكظيفية ك الإستقرار الميني حيث نسبة . 
الكظيفية تؤثر عمى الإستقرار الميني  ترل أف الترقية

الترقية تمعب دكر أكثر في تحقيؽ فعالية أكثر لدل العماؿ حيث يعد معيار الكفاءة ك الأقدمية سبب في . 
  %91.8ترقية المكظؼ حسب رأم 

ىناؾ علاقة إرتباطية بيف الحكافز المادية ك التشجيعات ،فكمما شجع العامؿ لبذؿ مجيكدات أكبر كمما - 

خمؽ لديو الرضا عف الكظيفة
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ترل أف %84ىناؾ علاقة ذات دلالة إحصائية بيف الترقية الكظيفية ك الإستقرار  الميني حيث نسبة - 
. الترقية تؤثر عمى الإستقرار الميني

 أوجه الإستفادة و الإتفاق و الإختلاف و الإتفاق بٌن الدراسات السابقة و :( 01)جدول رقم 

 .الدراسة الحالٌة

 

 
 
 

 أكجو الإختلاؼ  أكجو الإتفاؽ  أكجو الإستفادة 

استفدت مف الدراسات السابقة 
في التعرؼ عمى متغيرم 
الدراسة التمكيف الإدارم 

بمختمؼ أبعاده  ك الإستقرار 
. الميني 

جمع المادة العممية  - 
تنظيـ البناء النظرم  كفؽ - 

التسمسؿ المنيجي الصحيح  

تتفؽ مع دراسة حسف مركاف - 
عفانة ك دراسة أبك بكر بكسالـ 

في دراسة المتغير الأكؿ المتمثؿ 
. في التمكيف الإدارم 

تتفؽ مع الدراسات السابقة في - 
نفس المنيج  

المداني " تتفؽ مع دراسة - 
في دراسة المتغير الثاني " حجاج 

. المتمثؿ في الإستقرار الميني 
تتفؽ مع تخصص دراسة  - 

". مداني حجاج "
" جبمي فاتح "تتفؽ مع دراسة - 

في المتغير الثاني  
جبمي "كما تتفؽ مع دراسة - 

فاتح في دراسة بعد التحفيز ك 
علاقتو بالاستقرار الميني، ك 

. يتفقاف في نكع العينة 
 
 

حسف مركاف عفانة درس  - 
التمكيف الإدارم بأبعاده الخمسة 

. 
يختمفكف في اليدؼ حيث - 

دراسة حسف مركاف تيدؼ لمعرفة 
العلاقة بيف التمكيف الإدارم ك 

فاعمية فرؽ العمؿ  
ك دراسة أبك بكر بكسالـ تبحث  

 
في دكر التمكيف الإدارم في  

التميز التنظيمي  
المداني  "أما دراسة دراسة 

تيدؼ لإيجاد علاقة  " حجاج 
القيـ التنظيمية بالإستقرار الميني 

 .
 

تبحث عف  " جبمي فاتح" ك دراسة 
علاقة الترقية الكظيفية بالاستقرار 

الميني 
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 مشكلة الدراسة

 مفاهٌم الدراسة

 الدراسات السابقة

 دراسة أحمد مروان عفانة

 دراسة مدانً حجاج

 دراسة أبو بكر بوسالم

 دراسة جبلً فاتح



 

 

 
 الفصؿ الثاني

 نظرية قاربةالتمكيف الإدارم ـ
تقديـ  

الإتجاىات الفكرية كالفمسفية لمتمكيف  - 2-1   

 نظريات التمكيف الإدارم  -2  -2

مستكيات التمكيف الإدارم -  2-3

خطكات تنفيذ التمكيف الإدارم -  2-4

أىمية التمكيف الإدارم -  2-5

أبعاد  التمكيف الإدارم -  2-6

معكقات تطبيؽ التمكيف الإدارم -  2-7

خلاصة 
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 :تقديم 

مف أىـ ما تسعى إليو ...     يعتبر الإىتماـ بالمكرد البشرم ، مف تمبية إحتياجاتو ك سماع إنشغالاتو 
  يعتبر مكسب ليا لديمكمتيا ك بمكغيا أعمى المراتب في تحقيؽ أىدافيا ، ك ذلؾ  المنظمات الحديثة ،حيث
 في  إتخاذ قراراتو داخؿ بيئة العمؿ ك جزء مف الحرية ، فأضحى الاستقلاليةمف خلاؿ إعطاء العامؿ 

لأسمكب التمكيف الإدارم  مرتبة ىامة تعتمد عميو أغمب المؤسسات سكاء الخاصة أك العامة كفي ىذا الفصؿ 
سكؼ نتعرؼ عمى أسمكب التمكيف الإدارم ك النظريات التي اىتمت بو بمختمؼ أبعاده ك أىميتو 

 : الإتجاىات الفكرية والفمسفية لمتمكين -2-1

. غالبا ما يشار إلى التمكيف عمى أنو فمسفة منظمية جديدة أك إستراتيجية إدارية 

 :التمكين كفمسفة منظمية جديدة  - 2-1-1

  بالعامميف  الاىتماـإلى التمكيف بأنو فمسفة إدارية حديثة ركزت عمى الدعـ ك (Blanchard)   لقد أشار 
في الخطكط الإشرافية لممنظمة بسبب علاقتيـ المباشرة بالمتغيرات البيئية الأمر الذم يقتضي تمكينيـ ليتاح 

. ليـ التصرؼ المباشر في المكاقؼ الحرجة 

فأشار إلى أف  المنظمات  تعتمد عمى فمسفتيف الأكلى تتناكؿ المحافظة عمى  المكارد لضماف " duval"  أما
. النجاح المنظمي  الثانية تكامؿ المكارد لضماف النجاح المنظمي

     الفمسفة الأكلى تسعى إلى منع الأفراد مف إرتكاب الأخطاء سكاء بتقميص خياراتيـ في التصرؼ بالعمؿ  
أك بسبب ممارسة الرقابة عمييـ لتبايف سمككياتيـ كميارتيـ مف خلاؿ كضع ضكابط كنظـ إدارية بما يسيـ في 

.  تقميص دكر الأفراد في صنع القرارات المنظمية

     أما الفمسفة الثانية فيي تقكـ عمى أساس التركيز عمى النتائج المستيدفة لمعامميف بعد منحيـ حرية 
أف المخاطرة المحسكبة ك " ممحـ "اختيار طريؽ العمؿ    مف دكف النظر إلى الأخطاء بكصفيا أساسا ،ك رأل

جزء أساسي مف  (المخاطرة كالخطأ) بقصد الإبداع كأف ىذه العكامؿ التجربةالمدركسة ك الخطر  الناتج عف 
1.متطمبات النجاح عمى مستكل الفرد كعمى مستكل المؤسسة 

                                                             
 136 مرجع سبق ذكره، ص:عادل هادي بغدادي  1
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إلى تمكيف العامميف باعتباره أحد المفاىيـ الإدارية الحديثة  المطكرة لمفاىيـ إدارية  "جاد الرب"في حيف نظر
 1.. مفيكـ الإدارة بالأىداؼ ، تفكيض السمطة )كتقميدية 

د البشرم رأف التمكيف الإدارم أسمكب حديث ركز عمى الإىتماـ بالمك" دكفاؿ"ك " بمكنشار"نستنتج حسب رأم 
" جاد الرب"ككنو العنصر الأساسي في المنظمة ك أف نجاحيا يكمف في المحافظة عمى عماليا ، في حيف  

الإدارة بالأىداؼ ، تفكيض السمطة ، القيادة  )يرل بأف التمكيف الإدارم إنما ىك إمتداد لمفاىيـ إدارية تقميدية 
 (...الديمقراطية 

                                                                                               : التمكين بأنو إستراتيجية إدارية -2-1-2
يكصؼ التمكيف بأنو إستراتيجيةّ ادارية تستخدـ لحث المكظفيف كتشجيعيـ بمف فييـ مف مديريف لغرض  

  الخاصة كخبراتيـ عمى نحك أفضؿ ، كذلؾ عف طريؽ منحيـ المزيد مف القكة كالحرية في ـ ميارتواستثمار
التصرؼ لأداء أعماليـ  ، إلى جانب  المكارد   كالامتيازات الأخرل ليككنكا قادريف عمى العمؿ بفاعمية خدمة 

 :لأىداؼ المنظمة كغاياتيا كتتمثؿ فقرات ىذه الإستراتيجية فيما يأتي 

 أم تحديد رؤية المنظمة كنقميا إلى الكاقع  :كضع الرؤية  - أ
كضع الأكلكيات  - ب

 تطكير علاقات قكية بيف المكظفيف - ج

 . كيقصد بيا تكسيع شبكة مشاركة جميع المكظفيف في أنشطة المنظمة :تكسيع شبكة الأعماؿ - د

الإستعانة بمجاميع الدعـ الخارجية كالداخمية ك إقامة التحالفات المشتركة كإجراءات لمتكامؿ  - ق

  :كىناؾ ثلاثة مفاىيـ رئيسية في إستراتيجية التمكيف كىي . باتجاىات عدة 

خطة إستراتيجية سنكية - 

تقييمات إدارية سنكية      - 

 2التدريب كالتطكير   – 

 : نظريات التمكين الإداري-  2  -2

 :النظريات الكلاسيكية  - 2-2-1

                                                             
 137 ، صمرجع سبق ذكره :عادؿ ىادم بغدادم  1
 23-22ص‘2005، الدار الجزائرية،الجزائر،أثر إستراتيجية التمكين التنظيمي عمى عمميات إدارة المعرفة :حسيف مكسى القاسـ  2
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 : حركة الإدارة العممية- 

كاف فريديريؾ تايمكر مف رجاؿ الإنتاج كالإدارة ، كمف أكائؿ مف إىتمكا بتطبيؽ أسمكب عممي في تناكؿ  
 :مشكلات الصناعة ، مفيكـ العمؿ عنده يرتكز عمى ثلاث محاكر 

.  الإستمرار؛ ذلؾ أف كافة المياـ يجب أف تؤدم بانتظاـ خلاؿ فترة معينة مف الزمف :الأكؿ *

.  الإنتاج؛ كىك النشاط الذم يميز العمؿ عف غيره مف الأنشطة الإنسانية :الثاني *

 الأجر؛ إذ أف الأفراد يمارسكف العمؿ مف أجؿ الحصكؿ عمى مكافأت يكاجيكف بيا حاجاتيـ  :الثالث *
.                                          الإجتماعية كالشخصية المختمفة 

 :كيمكف تمخيص مبادئ التايمكرية في المبادئ التالية  -

تقسيـ العمؿ كتحديده كميا إذا أمكف ، كىكذا التحديد يككف لتكزيع عمؿ ما عمى عدد مف العماؿ لتحقيؽ - أ
 أعمى مستكل تبسيط العمؿ كالفعالية في الأداء

ينبغي أف يككف إختيار العمؿ قدر الإمكاف مطابقا لمستمزمات كمتطمبات الأعماؿ التي يقكمكف بيا ، - ب
 .فتايمكر يؤكد عمى عدـ تعييف شخص نشيط كذكي في عمؿ دكف مستكاه الجسمي كالذىني 

تدريب العماؿ لأداء ميماتيـ كفؽ ما تتطمبو خطط تحميؿ العمؿ ، بالإضافة إلى المراقبة المباشرة بحيث - ج
 .لا ينبغي أف يصرفكا أم نشاط خارج الإطار المحدد ليـ ، كىذه المراقبة تككف بكاسطة المشرفيف 

المكافأة المالية اليكمية لمعماؿ كحافز مادم ليـ لتحقيؽ إمتثاليـ للأكامر كالإجراءات المفصمة المتعمقة - د
 1.عمؿ ما  بأداء

 ببعد التحفيز المادم ، فحسب مفيكـ تايمكر لمعمؿ فيك يرتكز عمى اىتمتنستنتج مف خلاؿ التايمكرية أنيا .
كما تعتبر المكافآت المالية اليكمية  كحافز مادم لمعامؿ . الأجر الذم  يسد حاجيات العامؿ الأساسية 

. لمحفاظ عمى سير العمؿ مف أىـ مبادئ التايمكرية 

                                                             
، 10 ،الأكاديمية لمدراسات الإجتماعية ك الإنسانية ،قسـ العمكـ الإجتماعية،العددعقمنة المنظمة ونظريات التنظيم:فضيؿ رتيمي، أسماء رتيمي  1

 14-13، ص2013جكاف
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 : مدرسة العلاقات الإنسانية 

في مصانع ىكثكرف البداية المميزة لجميع الدراسات المتعمقة بالجكانب الإنسانية مف " إلتكف مايك" تعد تجارب
. خلاؿ إعتماد الحقؿ التجريبي في التعامؿ مع المتغيرات المادية ك أثرىا في إنتاجية العمؿ 

خمصت نتيجة تجارب إلتكف مايك في بركز الجانب الإجتماعي الذم يؤثر عمى علاقات العمؿ كالإنتاج  كىذا 
تظير مف خلالو  علاقات  (social system)ما دعا الباحثيف إلى إعتبار المصنع يؤلؼ نظاما إجتماعيا

جديدة ينشؤىا الأفراد أنفسيـ ، كتمثؿ ىذه علاقات غير رسمية تتسـ بتأثيرىا في أنماط التفاعؿ الإجتماعي 
في كسط العممية الإنتاجية ، كلابد كفؽ ذلؾ أف ينظر لمعامؿ باعتباره  كائنا إجتماعيا لو حاجاتو كرغباتو 
تجاىاتو كمشاعره المؤثرة في مجمؿ أدائو الإنتاجي مف ىنا نشطت حركة العلاقات الإنسانية  كميكلو كا 

 .كنشطت الأبحاث المتعمقة بسبر غكر السمكؾ الإنساني كأثاره في الإنتاج 

  لقد أسيمت حركة العلاقات الإنسانية ك خصكصا تجارب ىكثكرف في بمكرة مفاىيـ جديدة أثارت
العديد مف الإنتقادات المكجية إلى المدرسة الكلاسيكية ك إىتماماتيا بالجكانب المادية في الأداء 

كما أثرت المتغيرات التي أبرزتيا حركة العلاقات الإنسانية لمايك في الفكر الإدارم  كأدت .الإنساني 
. إلى تكسيع نطاؽ عمؿ الباحثيف عند النيكض بمياديف كاسعة في مجاؿ تطكير المنظمات 

 :       كمف أىـ الجكانب التي أكدىا مايك بيذا الخصكص 

. البحث عف السبؿ المثمى في خمؽ التكامؿ كالتفاعؿ اليادؼ بيف التنظيميف الرسمي كغير الرسمي  -
. أثر الحكافز المادية كالمعنكية الكبير في زيادة إنتاجية الفرد كالجماعة  -
العلاقات التنظيمية بيف المستكيات العميا كالدنيا ك أنماط التفاعؿ القائـ بينيما  -
 .الإىتماـ بالقيادة الجماعية كالمشاركة في إتخاذ القرارات مف حيث دكرىا في تحقيؽ أىداؼ المؤسسة -
بناء فمسفة جديدة مف الإتصالات بيف الأفراد ، أخذه في الإعتبار جميع الأبعاد التنظيمية الرسمية  -

 1كغير الرسمية 
  أكد إلتكف مايك عمى بعد  مف أبعاد التمكيف الإدارم كىك الحكافز المادية ك المعنكية التي ليا أثر في

رفع مستكل أداء العامؿ ، كما أكد عمى ضركرة الإتصاؿ  بيف العماؿ ك الذم تنشأ مف خلالو 
تمكيف اؿعلاقات إجتماعية داخؿ بيئة العمؿ ،ك المشاركة في إتخاذ القرارات تعد أسمكب مف أساليب 

العمالي 

                                                             

(69-65)، ص 2000، دار المسير لمنشر ك التكزيع كالطباعة ، عماف ، نظرية المنظمة   :  خميؿ الشماع كخيضر كاظـ محمكد
1  
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 :نظرية الحاجات . 

بنظرية الحاجات البشرية التصاعدية كالذم قسـ نظريتو الحاجات البشرية  إلى خمسة " ماسمك "إشتير 
 الفيزيكلكجية ، الأماف ، الإندماج الإجتماعي ، التقدير كتحقيؽ الذات ك إعتبر :أنكاع كىي عمى التكالي 

ماسمك أف الإشباع تدريجي ك تسمسمي بحيث يسعى الفرد في سد النقص الحاصؿ بدءا مف أدنى 
 :كاحدة تمكل الأخرل كتعتمد نظرية ماسمك عمى مبدأيف رئيسييف  (عمكديا)الحاجات التصاعدية 

 يسمى النقص أك العجز في  إشباع  الحاجة كالقائؿ أف الأفراد يسعكف دائما في سد :المبدأ الأكؿ 
. حاجات حرمكا منيا كمف ثمة ىـ يعممكف متحفزيف لمحصكؿ عمييا ك إشباعيا 

 يدعى التقدـ الحاجاتي ك القائؿ أف الحاجة يجب إشباعيا في مستكل معيف بعد إشباع :المبدأ الثاني 
حيث عندما تشبع حاجة معينة ، تظير الحاجة التالية لتأخذ . المستكل الحاجاتي الذم سبؽ مستكاىا 

دكر سابقتيا في تنظيـ السمكؾ ، لأف الحاجة المشبعة لا تعد دافعا ، كتتضح الحاجات التي حددىا 
 :ماسمك  ك أسمكب إشباعيا مف الناحية التنظيمية أك الناحية العامة كما يمي 

الحاجة إلى تحقيؽ الذات   -
 الحاجة إلى التقدير ك الإحتراـ  -
 الحاجة الإجتماعية -
 1الحاجة للأماف ك الإنتماء -

 :التطبيؽ الإدارم لنظرية ماسمك 

يمكف لممديريف الإستفادة مف مبادئ نظرية ماسمك في دفع المكظفيف ك تحفيزىـ لمعمؿ مف خلاؿ تعرفيـ 
عمى إحتياجات الأفراد ك درجة إشباعيا ك التركيز عمى الحاجات غير المشبعة عند إختيار أسمكب 

. التحفيز حتى يككف لمتحفيز دكره المؤثر في دفع العامميف ك إستثارتيـ لمعمؿ 

أما إذا كاف إىتماـ المرؤكسيف منصبا عمى الحصكؿ عمى تقدير ك إحتراـ الأخريف فانو يمكف دفعيـ   -
عف طريؽ التركيز عمى عكامؿ التقدير كالإحتراـ مثؿ تكجيو الشكر كالثناء عمى الجيد المبذكؿ ك 

2.إشعارىـ بأىمية دكرىـ في تحقيؽ أىداؼ المنظمة

                                                             
،مذكرة لنيؿ متطمبات شيادة الماجستير،عمكـ التسيير، فرع إدارة (دراسة حالة شركة الإسمنت بسور الغزلان)تمكين العاممين  :تكفيؽ كرمية  1

 15،ص2007/2008أعماؿ،كمية العمكـ الإقتصادية كعمكـ التسيير ، جامعة الجزائر، 
16  ، صمرجع سبق ذكره   :  تكفيؽ كرمية

2  
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  أف الفرد بطبعو يسعى لتحقيؽ حاجاتو ، فنجد أسمكب التمكيف الإدارم مف " نظرية ماسمك "تؤكد
خلاؿ التحفيز المادم فالعامؿ يشبع حاجاتو الفيزيكلكجية ، كما أف الحاجة لتقدير الذات ك تحقيؽ 

الذات تمبى مف خلاؿ التشجيع الذم يتمقاه المرؤكسيف  مف الرؤساء ك إعطاءىـ الحرية ك المسؤكلية 
.  في اتخاذ القرارات يحقؽ انتمائيـ 

 : لدوغلاس ماك غريغور y و xنظرية - 

 تمثؿ المدير الذم يفترض أف المرؤكس كسكؿ ك x حيث y كxحيث إفترضت  أف المديركف نكعاف  -
يفقد ركح المبادرة ك تحمؿ المسؤكلية فتزيد السيطرة ك الإشراؼ المباشر ، بالتالي يخمؽ مكظفيف 

. سمبييف ك إعتمادييف ك لا ينجزكف إلا ماطمب منيـ فقط
 تمثؿ المدير الذم يفترض أف المرؤكس لديو قدرات خلاقة كحب العمؿ كالمبادرة ك الرقابة yأما  -

الداخمية كالتميز فتزيد الديمقراطية ك حرية التصرؼ ك المشاركة بالتالي يخمؽ مكظفيف مبدعيف ك 
متفكقيف ك مبادريف ك مشاركيف ك فاعميف ك لدييـ الشعكر بالقيمة الحقيقية لقدراتيـ 

  حسب ىذه النظرية فتمكيف العماؿ يككف حسب نكع المدير ، فيناؾ مدير يرل أف المرؤكسيف ذك
لمعمؿ ك يسعكف لتميزىـ بالتالي فيك يعطي لمعماؿ الحرية في إتخاذ القرارات ك يتيح  قدرات كحب 

. ليـ فرص المشاركة ك الإبداع في العمؿ
  :نظرية الدافعية  -
جاء بيا عالـ النفس دافيد ماكميلاند  ك تتمخص في أف ىناؾ ثلاثة دكافع لمسمكؾ ىي الحاجة  -

 1.للإنجاز ك الحاجة للانتماء ك الحاجة إلى السمطة
 :النظريات الحديثة -2-2-
 :نظرية التكقع -  

أحد نظريات الدافع التي مف خلاليا يتـ دراسة سمكؾ المكظفيف كالعامميف يتكقعكف أنيا تحقؽ أىدافيـ  -
نتائج محددة ك أف الفرد يتصرؼ بطريقة حذرة كلو ميؿ . ككمما تعددت الأىداؼ تعددت السمككات

 أك ىدؼ معيفكرغبة في تمؾ النتائج، باعتبار أف سمكؾ الأفراد مدفكع بتحقيؽ أىداؼ

                                                             
 ، رسالة لنيؿ متطمبات شيادة الماجستير ، ؿ ، كمية الاقتصاد ك الادارة ، تخصص ادارة عامة ، آلية التمكين الإداري :ىدل بنت عمر عبد الله 2

 .المممكة العربية السعكدية
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ك أف ىناؾ   ثلاثة مفاىيـ . مف فرد لأخر ك التي عمى أساسيا تتحدد سمككاتيـ ك أف ىذه الأىداؼ تختمؼ 
رئيسية لنظرية التكقع  ىي النفعية ك التكافؤ ك التكقع فالرغبة في القياـ بأم عمؿ يككف  مصحكبا بأىداؼ 

محددة ك ميمة كالتكافؤ يشير إلى أىمية ما يكتسبو  ك كمما إزدادت المنافع زادت الجيكد ك تعتبر ىذه 
 .النظرية قريبة جدا مف مفيكـ التمكيف حيث تشمؿ ركيزة مف ركائز التمكيف

 :" chris argyris" ،  (خطوة ىامة جدا إتجاه التمكين)الشخصية البالغة لدى كرس آرقريس  -

 بشكؿ  empowermentإف الدعكة إلى تمكيف الفرد لـ تكف دائما تحتاج إلى إستخداـ مصطمح التمكيف 

 عف التكجو 1957بجيكد في نقد  النظريات التقميدية ، تعبيرا منو عاـ " كرس أرقريس" حرفي ك محدد ، قاـ
لفكر التمكيف ، كخاصة عندما كجو نقدا شديدا لمنظريات الكلاسيكية في كتاب المؤسسة  كالشخصية 

"personality and organization  " مؤكدا أف النظريات الكلاسيكية ك الممارسات  الإدارية التقميدية لا ،
تنسجـ مع الإنساف ، إذا نظرنا إليو عمى أنو بالغ ك ناضج ك عاقؿ ك يرل آرقريس  بأف الإدارة العممية 

بمبادئيا المحددة ك المقيدة تمنع الفرد مف تحقيؽ ذاتو ، لأف كؿ شيء محدد مسبقا  لا مجاؿ فيو لأم إجتياد 
مف قبؿ الفرد ، كما يؤكد عمى أف مبادئ البيركقراطية لا تخمؽ سكل إنساف إعتيادم كسمبي يشعر أنو لا 

سيطرة لديو عمى مقكمات العمؿ أك بيئة العمؿ التي يعمؿ بيا ، بسبب السمطة اليرمية ك العمكدية ك سيطرة 
" ىنرم فايكؿ " الإدارة العميا المطمقة ك مركزية الإدارة ، أما في رده عمى المبادئ الإدارية التي نادل بيا 

فيؤكد بأف ىذه المبادئ لا تؤدم إلا إلى القصكر الذاتي لدل العامميف ، بسبب نظاـ كحدة الأمر ككحدة 
التكجيو الذم يفترض أف الكفاءة تزداد عندما  يتـ تخطيط ك تحديد كتكجيو كؿ فرد بكؿ صغيرة ك كبيرة مف 
قبؿ المراقب أك المشرؼ ، لذا يرل آرقريس أف ىذه النظريات لا تتعامؿ مع العامؿ عمى أنو إنساف عاقؿ 

يمكنو أف يتحمؿ مسؤكلياتو إنما  

. تتعامؿ معو كأنو طفؿ يحتاج دائما إلى التكجيو ك الإشراؼ كالمساعدة

أف الحؿ في التعامؿ مع الناس عمى أنيـ بالغكف كناضجكف دكف  كصاية "  كرس أرقريس"أما كجية نظر -
عمييـ ، كىذا يتحقؽ مف خلاؿ تكسيع نطاؽ صلاحياتيـ ك منحيـ حؽ المشاركة ، ك تحمؿ المسؤكلية في 
العمؿ ، ك تحسيف شكؿ العلاقات بينيـ ك بيف الإدارة ، كيقر بأف أسباب التغيب كدكراف العمؿ ك الكسؿ ك 

النفكر مف العمؿ يعكد في مجممو لممارسات الإدارة التي أصبحت غير صالحة  للإستخداـ في الكقت 
 1.الحاضر

 

                                                             
 الإنسانية تنظيـ كعمؿ ، كمية العمك ـ الاجتماع، مذكرة مكممة لنيؿ شيادة الماجستير ، عمـ التمكين الإداري وعلاقتو بأىداف المؤسسة  :سعكد أماؿ 1

  26-61، ص 2015-2014كالاجتماعية ، جامعة محمد خيضر ، بسكرة ، 
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  بنقد النظريات التقميدية التي تعتبر العامؿ بحاجة دائمة لتكجيو ك إشراؼ " كريس  أرغريس"قاـ
ميط سمككاتو في العمؿ ك سف القكانيف الصارمة ، ك دعا لضركرة الإىتماـ بالعامؿ ك تمكينو فكت

 إجتماعية داخؿ اتحيث أنو يممؾ الحؽ في المشاركة كتحمؿ المسؤكليات كلو حؽ في تشكيؿ علاؽ
.العمؿ بيئة

 :نظرية النظم 

النظاـ مجمكعة مف الأنظمة الفرعية أك الكظائؼ التي تتفاعؿ فيما بينيا ك تستمد طاقتيا مف البيئة  الخارجية 
لتحقيؽ أىداؼ مشتركة كىذه النظرية ساىمت في تغيير نظرة العامميف إلى المؤسسة مف النظرة الجزئية 

فبدلا مف أف ييتـ  العامؿ أك المدير بشؤكف . المحددة إلى النظرة النظرة الكمية الشمكلية ك الأىداؼ المشتركة 
كظيفتو المحددة ، أصبح الإىتماـ نحك الأىداؼ العامة لممؤسسة مف خلاؿ  رؤية المؤسسة ككؿ متكامؿ ، 
مف خلاؿ كظائؼ مترابطة ك متعاكنة ك منسجمة بعضيا مع بعض مما كرس مبادئ التعاكف ك التنسيؽ ك 

فزادت أىمية . العمؿ المشترؾ مف خلاؿ الفريؽ المتعاكف ك العامؿ المؤىؿ ك القادر عمى المساىمة الفاعمة
لأف مف . عمؿ الفريؽ الذم يعتمد عمى العامؿ المتسمح بالمعرفة  ك القدرة عمى المبادرة ك الإبداع  ك التطكر

أىـ مقكمات أعضاء الفريؽ المتجانس أف يككف  لكؿ كاحد منيـ قدرة عمى تقديـ قيمة إضافية ك مساىمة 
 .نكعية

 1لمفريؽ ك إلا فسيككف ىذا العضك عبئا عمى الفريؽ ك معيقا لتحقيؽ أىدافو 

 ساىمت نظرية النظـ في إيضاح الرؤية لممنظمة عمى أنيا كؿ متكامؿ فعمى المكارد البشرية السعي 
 ، مما تكرس مبدأ التعاكف ك ركح الفريؽ الذم يعد نتاج  المنظمة بتكحيد الجيكد لتحقيؽ أىداؼ

. لتطبيؽ آلية التمكيف

 :النظرية الظرفية - 

. تقكـ ىذه النظرية عمى مبدأ التكيؼ مع المتغيرات الظرفية أك البيئية التي تكاجو المنظمة

كىذه النظرية تكصي بعدـ تعميـ أم مبدأ أك مفيكـ مف مفاىيـ الإدارة عمى مختمؼ المنظمات كفي مختمؼ 
كىذا يعني أنو لا يكجد نظرية في الإدارة صالحة لكؿ زمف كمكاف ، فاختيار أم مبدأ أك نظرية .الظركؼ

يعتمد عمى ما يناسب المنظمة ، كيحتاج مف القيادة أف تفكر ك تكائـ بيف كاقعيا مف ناحية ، كبيف النظرية 
كما يناسب مؤسسة أك ظرؼ مف الظركؼ قد لا يناسب مؤسسة أخرل أك ظرؼ مف . مف ناحية أخرل

الظركؼ الأخرل  كىذه النظرية مفيدة مف ناحية أنيا تتطمب مف المؤسسة التفكير ك العصؼ الذىني قبؿ 
كما يبرر ذلؾ أف كثيرا مف المنظمات تفشؿ نتيجة لمتسرع في . المبادرة بتطبيؽ  مبدأ أك فكرة إدارية معينة 
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تطبيؽ فكرة إدارية جديدة لمجرد أنيا نجحت في مكاف آخر ، كسرعاف ما تفشؿ نتيجة لعدـ مكائمتيا لمظركؼ 
. أك لمثقافة ، أك لممتغيرات الظرفية الخاصة بالمنظمة 

  أم أسمكب إدارم يككف كفؽ ما يناسب كؿ منظمة كظركفيا ك مكائمتيا  اعتمادترل ىذه النظرية أف 
لذلؾ الأسمكب  

 :حركة الجودة والتميز - 

بدأت حركة الجكدة تتبمكر ك أخذت أىميتيا تتزايد بعد الثمانينات مف القرف العشريف ، كظير مفيكـ 
إدارة الجكدة الشاممة الذم يعنى بتحسيف الجكدة في مختمؼ نكاحي المؤسسة بشكؿ دائـ كمستمر في سبيؿ  

ك ظيرت مؤسسات عالمية لرعاية المنظمات التي تحقؽ معايير جكدة متميزة ك . تقديـ الأفضؿ لمزبائف 
ك ظيرت أفكار تتعمؽ بسمسمة القيمة   (malcolm baldrieg)دعميا ف مثؿ شيادة الإيزك ك مالكمكـ بالدرج

value chin  ك التميز في الأداء performence excellence،  مما أدل إلى تنامي الإىتماـ بمفيكـ
الجكدة مف عدة أبعاد بما في ذلؾ جكدة المتطمبات ك الخدمات ك أىـ مف ذلؾ أيضا، جكدة أداء العامميف ، 
لأف جكدة أدائيـ تعد مف أىـ المدخلات التي تصب في جكدة  المخرجات ، سكاء أكانت سمعا مممكسة أـ 

خدمات غير مممكسة ، فسعت الكثير مف المنظمات إلى العمؿ عمى تدريب العامميف ، كرفع قدراتيـ ك 
تشجيعيـ عمى المشاركة ك ركح التعاكف ك المبادرة ، حيث إف  مف أىـ متطمبات إدارة الجكدة الشاممة ىك 

مشاركة العامؿ في تحسيف تمؾ الجكدة مف خلاؿ جكدة آدائو مف خلاؿ قدرتو عمى المبادرة ك تحمؿ 
المسؤكلية ، دكف حاجة لمراقبة مف مدير أك لتعميمات محددة  تصؼ لو كؿ التفاصيؿ ك خاصة في قطاع 

. الخدمات 

فركزت أدبيات الإدارة عمى مكضكع تمكيف المكظفيف بشكؿ كاضح كمركز عند الحديث عف الجكدة  الشاممة 
لأف المدير لا يستطيع  تحقيؽ الجكدة الشاممة ك المستمرة ك بشكؿ تدريجي، دكف دكر المكظؼ المحكرم ك .

الياـ في تمؾ العممية ك خاصة لأف الجكدة كتحسينيا بشكؿ مستمر لا يمكف تحقيقو دكف تفاني  المكظؼ ك 
 المكظؼ ك قناعتو الداخمية  ببرامج الجكدة ك تعاكنو مع لانتماءانتمائو لفكر الجكدة ؛ ك لأف التمكيف يحتاج 

 1.المنظمة في سبيؿ تحقيقيا 

  كاف الإىتماـ بالعماؿ مطمب لتطبيؽ إدارة الجكدة الشاممة مف خلاؿ الإىتماـ بتدريب العامميف ك
ةالذم يتـ مف خلاؿ تمكينيـ مف طرؼ الإدار.... مشاركتيـ في صنع القرار كتشجيعيـ 
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 z: نظرية

نظرية يابانية أمريكية قدميا كلياـ أكشي ك ريشارد تانر كتركز ىذه النظرية عمى الحركة الأفقية لمعامميف  
    أف يتقف العاممكف الكظائؼ المختمفة قبؿ السعي لمترقية إلى كظائؼ اعمى في السمـ  :كىي التي تعني 

( career pevelopement)ك التنمية المينية  (career planning)الكظيفي ، كالإىتماـ بتخطيط المينة 
ك اتخاذ القرار بشكؿ جماعي، كالتركيز عمى عمؿ الفريؽ ، كالتركيز عمى مشاركة العامميف كانخراطيـ في 

 1.المنظمة
. حسب ىذه النظرية فتمكيف العامؿ يككف حسب خبرتو ك إتقانو لكظائفو داخؿ التنظيـ

 : مستويات التمكين الإداري- 2-3

ييدؼ التمكيف الإدارم إلى إيجاد مستكل إدارم فعاؿ ، ذم جدكل داخؿ الشركة ، كذلؾ مف خلاؿ  
إفساح المجاؿ لمعامميف بأف يفعمكا ما يركنو ضركريا ، كيجب أف يعمـ المديركف بأف إعادة حيكية  لشركاتيـ 

ك ىذا بدكره يحتاج إلى إعادة . لابد أف تحدث مف القاعدة إلى القمة ، بناءا عمى المعمكمات التي ترد إلييـ 
. بناء الشركة بما يشمؿ كافة جكانبيا الفنية كالمالية ك الإدارية ك البشرية 

لكف عممية إعادة البناء قد تشكؿ ضغكطا عمى العامميف تجعميـ أقؿ إنتاجية كتجمب ليـ مخاكؼ عديدة ك 
كىنا لابد مف الإشارة إلى أف عمى  المديريف ‘ ضغكط مف العمؿ لـ تكف قد اعتادت عمييا الإطارات البشرية 

التخفيؼ مف حدة الضغكط ، عف طريؽ تكفير مستكل عاؿ مف الإنفتاح ، كتقديـ نماذج مف  النجاح الإدارم 
المشابو ليذه التغييرات ، فالتغير ليس بالعممية السيمة داخؿ الشركة فيك يحتاج إلى كقت بالدرجة الأكلى 

. ككنو يتـ عمى مراحؿ مف أجؿ تحقيؽ الأىداؼ التي كضعت مف أجمو 

  بما أف التمكيف يمثؿ فمسفة إدارية ىامة لمشركة لابد أف تتبناىا نظريا ك عمميا ، فيي بحاجة إلى
كقت مف أجؿ أف يتـ تطبيقيا تدريجيا  كعمى مراحؿ برامج التمكيف ك قد قسـ التمكيف إلى ثلاث 
مستكيات تعكس درجة السمطة التي يمارسيا العاممكف عمى عممية صنع القرارات ك عدد خطكات 

 القرارات التي يستطيع مف 
:طة خلاليا العاممكف تطبيؽ السؿ

                                                             

60 ، ص مرجع سبق ذكره    1 سعكد أماؿ :
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 حيث يطمب مف العامميف ك بشكؿ فردم تقديـ الانتقائية الاستشارة يظير في شكؿ : المستوى الأدنى- أ
معمكمات محددة ك آراء حكؿ بعض جكانب القرارات ك في ىذا المستكل لا يقدـ العاممكف الحمكؿ كقد لا 

. يعرفكف تفاصيؿ المشكمة التي تستخدـ مف أجميا المعمكمات 

 المكسعة سكاء كاف ذلؾ بشكؿ فردم أك جماعي  كفي الاستشارة ك يظير في شكؿ : المستوى المتوسط-ب
ىذا السياؽ تقدـ ليـ تفاصيؿ المشكمة كمف بعد ذلؾ يقدمكف تشخيصيـ لممشكمة ك تكصياتيـ ، كلكف القرار 

. النيائي لا يندرج تحت نطاؽ سمطتيـ 

 ك يظير في شكؿ إستشارات الكاممة التي يستمـ مف خلاليا العاممكف زماـ السيطرة  : المستوى الأعمى -ج
الكاممة عمى عمميات صنع القرارات ، كفي ىذا السياؽ نجدىـ يعممكف عمى إكتشاؼ كتحديد المشكلات  ك 

. إيجاد الحمكؿ ك إختيار الأفضؿ مع مراقبة نتائج القرار الذم يتخذكنو 

  في ىذه المستكيات الثلاث نرل أف المستكل الثالث ىك الذم يككف فيو زماـ السمطة لمعامؿ في صنع
ك اتخاذ قراراتو ك حؿ مشكلاتو حيث تعطى لو الحرية التصرؼ  في عممو ك ايجاد الحمكؿ 

. لمشكلاتو

 :أربعة مستكيات لرجؿ الإدارة كفريقو ، مف أجؿ تطبيقيا في التمكيف كىي  (j.pastor)في حيف يحدد  -

 يضع فيو رجؿ الإدارة مسكدة القرارات ك يعمـ فريؽ العمؿ بيا ، كقد يبدك ىذا أساسا : المستوى الأول -
كاضحا لمعممية السميمة ، إلا أنو عمى الأغمب يقكـ المديركف بكضع قراراتيـ كلا يكمفكف أنفسيـ عناء إطلاع 

 . اتخاذىاالفريؽ عمى الأسباب كالمكجبات التي أدت إلى 

 أك إضافات ك يقكـ بالتمييد لكضع القرارات اقتراحات يسأؿ المدير فريقو عف أية : المستوى الثاني -
.  عمى الإقتراحات ك الإضافات ، التي كردت مف الفريؽ ك يعمـ الفريؽ بيابالاعتماد

 يناقش المدير مع الفريؽ الكضع بشكؿ مفصؿ ، ك يطمب أكراؽ عمؿ مف الفريؽ ،  :المستوى الثالث  -

 في بناء العلاقات التبادلية الاستمرار :المستكل الرابع .-كقد يأخذ أك لا يأخذ بيا ، كلكف يعمـ الفريؽ بذلؾ 
تقر القرارات بشكؿ نيائي بالتعاكف ما بيف المدير ك  الكظيفية ك مركنة الإتصاؿ بكافة أشكالو ، كفييا

 1.الفريؽ

                                                             
1

، أطركحة مقدمة ضمف متطمبات نيؿ شيادة الدكتكراه ، كمية العمكـ الاقتصادية ، قسـ دور التمكين الإداري في التميز التنظيمي  :أبكبكر بكطالب 
  17، ص2014/2015عمكـ التسيير ، جامعة أبي بكر بمقايد ، الجزائر ، 
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 :خطوات تنفيذ التمكين الإداري -2-4

 :أف التمكيف الإدارم يتـ تنفيذه حسب الخطكات التالية  (2009)يرل المكمني ك القضاة 

  إف أكؿ خطكة يجب أف يقرر المدير لماذا يريد أف يتبنى برنامج لتمكيف : تحديد أسباب الحاجة لمتغيير -أ
العامميف ك أيا كاف السبب أك الأسباب ، فإف شرح ك تكضيح ذلؾ لممرؤكسيف يساعد في الحد مف درجة 
 الغمكض ك عدـ التأكد،  ك يبدأ  المرؤكسيف في التعرؼ عمى تكقعات الإدارة نحكىـ ، كما المتكقع منيـ 

. كيجب عمى المديريف أيضا شرح الييئة ك الشكؿ الذم سيككف عميو التمكيف 

  أحد التحديات اليائمة التي يجب أف يتغمب عمييا المديريف لإيجاد بيئة  :التغيير في سموك المديرين -ب
 عمؿ ممكنة تتصؿ بتعمـ كيفية التخمي قبؿ المضي قدما ك بشكؿ جدم في تنفيذ برامج التمكيف ك أف ىناؾ

حاجة ماسة لمحصكؿ عمى إلتزاـ ك دعـ المديريف ، فيناؾ العديد مف المديريف قد أمضكا العديد مف السنكات 
كبالتالي يشكؿ  لمحصكؿ عمى القكة ك السمطة ك في الغالب يككف غير راغب في التخمي أك التنازؿ عنيا 
. التمكيف تغيير سمككيات المدير المتخمي عمى بعض السمطات لممرؤكسيف خطكة جكىرة نحك تنفيذ

لممرؤكسيف   إف تحديد نكع القرارات التي سيتخمى عنيا المديركف : تحديد القرارات بمشاركة المرؤوسين-ج
سمككيـ ،  تشكؿ أحد أفضؿ الكسائؿ بالنسبة لممديريف ك العامميف لمتعرؼ عمى متطمبات التغيير في 
السمطة ، لذا  فالمديركف عادة لا يحبذكف التخمي عف السمطة ك القكة التي إكتسبكىا خلاؿ فترة بقاءىـ في
. يفضؿ أف تحدد الإدارة طبيعة القرارات التي يمكف أف يشارؾ فييا المرؤكسيف بشكؿ تدريجي

القدرة   لابد أف تتضمف جيكد التمكيف إستخداـ أسمكب الفريؽ كحتى يككف لممرؤكسيف : تكوين فرق العمل-د
عمى غيرىـ  عمى إبداء الرأم فيما يتعمؽ بكظائفيـ يجب أف يككنكا عمى كعي ك تفيـ بكيفية تأثير كظائفيـ
بشكؿ مباشر مع  مف العامميف ك المنظمة ككؿ ، ك أفضؿ الكسائؿ لتككيف ذلؾ الإدراؾ أف يعمؿ المرؤكسيف 

أفضؿ مف الفرد الذم يعمؿ  أفراد آخريف  ، فالمكظفيف الذيف يعممكف بشكؿ جماعي تككف أفكارىـ ك قراراتيـ 
- .منفردا

  يحتاجكف فإنيـ لكي يتمكف لممرؤكسيف مف إتخاذ قرارات أفضؿ لممنظمة : المشاركة في المعمومات- ه
عف كظائفيـ ك المنظمة ككؿ ، كيجب أف يتكفر لممكظفيف الممكنيف فرصة الكصكؿ لممعمكمات  لمعمكمات

 1.التي تساعدىـ عمى تفيـ كيفية أف كظائفيـ ك فرؽ العمؿ التي يشترككا فييا تقدـ مساىمة لنجاح المنظمة

                                                             
 ، رسالة مقدمة استكمالا لنيؿ متطمبات الماجستير ، تخصص التمكين وعلاقتو بالإبداع في شركة الاتصالات الخموية :مكرـ عبد المجيد الجعبرم  1

  .23-22 ، ص2018ادارة أعماؿ ، جامعة الخميؿ ، 
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  يطبؽ التمكيف كفؽ خطكات متسمسمة تمثمت في: 
  تكضيح سبب تبني أسمكب التمكيف 
  عف أساليب السيطرة ابتعادىـإلتزاـ المديريف بمبادئ التمكيف مف خلاؿ . 
  مشاركة المرؤكسيف في إتخاذ القرارات 
 تككيف فرؽ عمؿ 
 مشاركة المعمكمات كالتي تتـ مف خلاؿ تكفير المعمكمات اللازمة لكافة أعضاء المنظمة .

 : أىمية التمكين الإداري 2-5

بعض الإستراتيجيات التي تساعد في دفع المنظمة "   goetsch and davis"قوتستش ودافيس" يقترح 
 :نحك بمكغ حالة التمكيف كىي 

  ليست فقط مطمكبة ك إنماOWNERSHIPيجعؿ التمكيف الأمر كاضحا أماـ جميع الأفراد بأف ممكيتيـ  -
. متكقعة

جعؿ الممكية ىي المعيار الأساس في عممية تقييـ الأداء ك تكضيح أىمية دراسة المدخلات ك إعتماد نظـ -
. مكافآت فعالة 

. عدـ تجاىؿ الأفراد العامميف عند صياغة القرارات ك ضركرة التشاكر معيـ -

 جعؿ التطكع المبدأ المكجو لمخطط الإستراتيجية ك القيـ التنظيمية بحيث يصبحاف جزءا مف الييكؿ -
التنظيمي  

بما  كما تتجمى أىمية التمكيف أيضا في ككنيا أداة إدارية تسمح لأية منظمة للأعماؿ أك أية منظمة حككمية
 :يمي 

 الأساليب استخداـ.  إدارة المكارد البشرية بصفتيا أصلا كمرتكزا إستراتيجيا ك مصدرا أساسيا لمميزة التنافسية
 1.الكمية لمعرفة مدل مساىمة المكارد البشرية في النتائج المالية ك الربحية النيائية لممنظمة

                                                             

39، صمرجع سبق ذكره     1سعكد أماؿ :
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 و المنظمة موظف أىمية التمكين الإداري بالنسبة لل: ( 2  )جدول رقم 

 أىمية التمكيف الإدارم بالنسبة لممنظمة         أىمية التمكيف الإدارم بالنسبة لممكظؼ  

يسيـ في زيادة إنتماء المكظؼ لممنظمة ك مياـ - 
. عممو
رفع مستكل مشاركة العماؿ في صنع القرارات ، - 

. كشعكرىـ بالمسؤكلية إتجاه العمؿ
تحسيف مستكل أداء المكظؼ، كرضاه عف - 

. كظيفتو
إكتساب  ميارات ك معارؼ جديدة  - 
محافظة المنظمة عمى العماؿ  - 
 

زيادة كفاءة كحدة العمؿ  - 
. التأكيد عمى حؿ كمنع المشكلات - 
التشجيع كالتعاكف ك الإحتراـ المتبادؿ بيف - 

. كحدات العمؿ
. رضا العماؿ ك الزبائف عف خدمات المنظمة- 
. تحقيؽ المنظمة الربحية كالميزة التنافسية- 

 

  :أبعاد التمكين الإداري-2-6

 :التحفيز -1

أماـ  تكفرىا إدارة المنظمة (مكافأة ، علاكة)ىي فرص أك كسائؿ  ":" مصطفى نجيب شاكش"التحفيز عند 
الجيد  الأفراد العامميف ، لتثير بيا رغباتيـ كتخمؽ لدييـ الدافع مف أجؿ السعي لمحصكؿ عمييا عف طريؽ
إلى  كالعمؿ ك المنتج كالسمكؾ السميـ ك ذلؾ لإشباع حاجاتيـ التي يحسكف ك يشعركف بيا كالتي تحتاج

" إشباع

 :كتقسـ الحكافز حسب طبيعتيا إلى 

  الحافز المادم ىك حافز ذك الطابع المالي أك النقدم أك الإقتصادم ، حيث تعد الحكافز : حوافز مادية-أ
 المادية مف أقدـ أنكاع الحكافز ك تتميز بالسرعة ك الفكرية ك إحساس الفرد بالنتيجة المباشرة لمجيكده 

 المتمثمة في إشباع الحاجيات في شكؿ نقدم أك عيني كالكسيمة في ذلؾ الأجر كممحقاتو التي تعطي لو 
. الأىمية الكبرل في الدكؿ المتخمفة

.كقد تعددت الحكافز المادية التي يمكف لممنظمات المختمفة إتباعيا الأجر ، العلاكة
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 : الحوافز المعنوية-ب

 :حكافز ليا تأثير عمى نفسية العامؿ ك اليادفة إلى رفع معنكياتو ، كمف أمثمة ىذه الحكافز 

.  كىك أسمكب يعمؿ عمى تنكيع كاجبات الكظيفة ك مسؤكليتيا:الإثراء الكظيفي -

في   ييدؼ ىذا الحافز إلى تعزيز الإحساس لدل المكظؼ بأىمية إنجازه ك استقراره:مكظؼ السنة الشيرية -
. عممو ك تعريفو ك المجتمع بتقدير ما يبذلو مف عمؿ

الجيد   ييدؼ لتقدير المكظؼ في حفؿ ينظـ ليذا الغرض يتميز بقمة التكاليؼ كتكفيره:حفؿ تقديرم سنكم -
. كالكقت

.  ذلؾ باشعار المكظؼ بالأمف ك الإستقرار في كظيفتو:ضماف العمؿ ك إستقراره -

 1.العمؿ الجماعي ك العلاقات الإجتماعية.- الترقية في الكظيفة:التقدـ الكظيفي 

  :الإتصال الفاعل -2

إلى  يعتبر الإتصاؿ الفاعؿ أحد العكامؿ الضركرية لبرنامج تمكيف العامميف ك يدؿ عنصر حرية الكصكؿ
(  QUINE،SPREITZER)المعمكمات الحساسة عمى درجة عالية مف الإتصاؿ داخؿ المنظمة ك أشار 
النمك ، كاستراتيجيات المنافسيف  إلى أف عرض المعمكمات الحساسة لمعامميف حكؿ الحصة السكقية ، كفرص

. ىي خطكات أساسية في الإتجاه الصحيح في رحمة برنامج التمكيف

 :بأف ىنالؾ نكعيف مف المعمكمات الحرجة في برنامج التمكيف  ( spreitzer)كترل 

تدفؽ  معمكمات حكؿ رسالة المنظمة كمعمكمات عف الأداء ك تضيؼ الباحثة نفسيا في مقالة أخرل بأف
كالإتجاه  معمكمات حكؿ الأىداؼ ك المسؤكليات ،)المعمكمات يأخذ إتجاىيف ، الإتجاه النازؿ ك يتضمف 

 (الإستراتيجي ، كالذكاء التنافسي ، كالأداء المالي  مف ناحية الكمؼ ، كالإنتاجية كالجكدة

2 .(إتجاىات العامميف ك أفكار التحسيف)أما التدفؽ الصاعد لممعمكمات فيشمؿ عمى 

                                                             

(23-9)، ص 2018ب ، . ، المثقؼ لمنشر ك التكزيع ،ب  تحفيز العاممين وبناء الرضا الوظيفي   1لكحؿ منيؼ :
  65-64،ص2010، 1، العدد12 ، مجمة القادسية لمعمكـ الإدارية كالاقتصادية ، مجمدالتمكين الإداري و علاقتو بابداع العاممين :جكاد محسف راضي 2
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تقاس مركزية أك لا مركزية السمطة الإدارية بمدل كدرجة تفكيض السمطة ، فكمما زاد -: تفويض السمطة-3
العميا لتفكيض السمطة لممستكيات الأدنى مف حيث مجالات التفكيض ك درجة عمقو ، اتجو  إتجاه الإدارة 
. إلى اللامركزية ، كالعكس صحيح  نمط الإدارة

 إف تفكيض السمطة ىك أمر يجب أف يتعكد عميو القادة الإداريكف ، أك أف يتدربكا عميو ، ك أىمية تفكيض
 عدـ تمكنيـ مف القياـ بأعباء العمؿ كميا ، حيث لا يكجد الكقت الكافي لدل ىؤلاء القادة السمطة تنبع مف

كىـ  لمقياـ بكؿ الأعماؿ المناطة إلييـ ، فكظيفتيـ الأساسية الإدارة ك تسيير الأمكر ككظيفة المرؤكسيف التنفيذ
بمرؤكسيو ك  أقرب الناس  لمشاكميـ،  فلا يقكـ بيا القادة ، ىذا بالإضافة إلى أف التفكيض يظير ثقة القائد 

. ىك خطكة جيدة لتنمية ميارات الصؼ الثاني مف المرؤكسيف

حاسما  إف الشعكر بالتفكيض الإدارم لو تأثير مباشر عمى إنتاجية المرؤكس ، كتمعب ظركؼ المنظمة دكرا 
العامميف ،  في تكفير التفكيض الإدارم ، ك مف أىـ ىذه الظركؼ ما يتعمؽ بمركنة تصميـ المياـ ، كتدريب 

. كتكفير التغذية العكسية 

 ك يكفر تفكيض السمطة العديد مف المزايا التي تبرز أىمية ذلؾ في تحسيف  الأداء الإدارم في مختمؼ 
التنظيمات الإدارية ، كنتائج التفكيض المتميزة لا تنعكس عمى القادة الإدارييف فقط ف بؿ تمتد أيضا  

. لتشمؿ المرؤكسيف ك المنظمة ككؿ كمف يتعامؿ معيا

  :فرق العمل -4

الأساسية  تمعب فرؽ العمؿ دكرا كبيرا كبارزا في مجاؿ تطبيؽ التمكيف الإدارم ، حيث تعتبر إحدل الآليات 
ك طبيعيا بعد  كقد أصبح تطبيؽ فرؽ العمؿ داخؿ المنظمات أمرا مألكفا. بذلؾ ، لمتطكير ك التحسيف الإدارم 

. أىدافيا أف كؿ حالة إستثنائية في السابؽ، لما ليا مف دكر ىاـ في تحسيف أداء المنظمة ، كتحقيؽ 

يتمتع  ففريؽ العمؿ . أف مفيكـ فريؽ العمؿ ىك أكثر مف مجرد مجمكعة  (Kreitnertal)كيرل كريتر
ك ليـ  بميارات متكاممة ، كممتزـ بتحقيؽ ىدؼ مشترؾ ف ك أىداؼ للأداء ك مسؤكليتيـ مسؤكلية جماعية
 1.سمطة في إتخاذ القرارات التنفيذية بينما مفيكـ الجماعة لا يتمتع بيذه الميزات التي يمتاز بيا الفريؽ

 :معوقات تطبيق التمكين الإداري -  2-7

مما لا شؾ فيو أف أية عممية تغيير يقابمو مقاكمة ، ىذه المقاكمة قد تتأتى مف المكظفيف الذيف يخشكف  

                                                             

 ، رسالة مقدمة لنيؿ أثر التمكين الإداري في تطبيق مبادئ إدارة الجودة الشاممة في المؤسسات المالية الحكومية الأردنية :  محمد مطر الزيدانيف 1 
  )36-34)، ص 2008درجة الماجستير ، الإدارة العامة ، جامعة مؤتة ، 
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التقميدم  التغيير بحد ذاتو  أك أنيـ يتكقعكف فقداف إمتيازاتيـ ، ك قد تتأتى ىذه المقاكمة مف الييكؿ التنظيمي 
المضي قدما  لات ، فيناؾ العديد مف العقبات أماـ االذم يكبح المشاركة ك يحدد مراكز القرار كيقيد الإتص

 :في إتخاذ التمكيف إستراتيجية تنظيمية ، ك يذكر مف تمؾ العقبات أيضا 

المركزية الشديدة في سمطة إتخاذ القرار  -1

خكؼ الإدارة الكسطى مف فقداف صلاحياتيـ ككظائفيـ  -2

خكؼ المكظفيف مف تحمؿ السمطة ك المسؤكلية -3

.  ك الإبتكاررةالأنظمة ك الإجراءات الصارمة التي لا تشجع عمى المباد-4

السرية في تبادؿ المعمكمات  -5

ضعؼ نظاـ التحفيز  -6

. ثقافة تنظيمية تفضؿ الأنماط الإدارية التقميدية-7

. ضعؼ التدريب ك التطكير الذاتي-8

. غياب مفيكـ الثقة بيف مكظفي المنظمة ك المديريف -9

 1.نظاـ مكافآت غير ملائـ مع مفيكـ التمكيف ك فرؽ العمؿ -10

  :" عبد الحسيف"كما تكاجو المنظمات عدد مف المعكقات لتطبيؽ كنشر مفيكـ التمكيف الإدارم أشار إلييا- 

عدـ قناعة الإدارة العميا بأىمية التمكيف  - 

. حرص المديريف عمى مراكزىـ كمناصبيـ الكظيفية- 

. ضعؼ ميارات العامميف كعجزىـ عف تحمؿ المسؤكلية - 

. رتابة الييكؿ التنظيمي ك تعدد مستكياتو الإدارية- 

. المناخ التنظيمي غير الصحي ، مما ينعكس سمبا عمى معنكيات العامميف ك آدائيـ - 

 2.عدـ عدالة نظاـ الحكافز - 

                                                             

27-26 ، صمرجع سابق    1حسيف مكسى القاسـ :
، مجمة العمكـ الإقتصادية ك الإدارية ، جامعة الممؾ خالد ، آثر التمكين الإداري عمى الأداء الوظيفي  :حسف بف عمي جابر ، محمد أبك قاسـ 2

 285 ، ص20السعكدية ، العدد



 انفصم انثانً                                             انتًكٍن الإداري يقاربة نظرٌة
 

  
41 

 
  

                                                   خلاصة الفصل الثانً                         
  

 

 

 

 

 

 مستكيات التمكيف الإدارمالإتجاىات الفمسفية لمتمكيف الإدارم                                          

  

  

 

  

     

 

     تفكيض السمطة   فرؽ العمؿ مشاركة المعمكمات التحفيز   الإتصاؿ

 أهمٌة التمكٌن

 معوقات تطبٌقه أبعاد التمكٌن الإداري

  الإداري 

 

التمكٌن الإداري أسلوب منظمً جدٌد ٌنادي للإهتمام و المحافظة على المورد 

 البشري

 نظرٌات التمكٌن الإداري

 

التمكٌن كفلسفة 

 منظمٌة جدٌدة

التمكٌن كأحد 

المفاهٌم الإدارٌة 

 الحدٌثة

 المستوى الأدنى

 المستوى المتوسط

  المستوى الأعلى
 أبعاد التمكٌن الإداري

زٌادة الفعالٌة 

 التنظٌمٌة والتنافسٌة

إشراك العمال فً 

 صنع القرار

إدارة المورد 

البشري بصفته 

مصدر نجاح 

 المنظمة

 

 مركزٌة السلطة

الأنظمة والإجراءات 

 الصارمة

 غٌاب الثقة بٌن العمال

خوف العمال من تحمل 

المسؤولٌة والمدراء من 

 فقدانهم السلطة

 التحفٌز

 الإتصال

 تفوٌض السلطة

 مشاركة المعلومات

 فرق العمل



 

 

 
 : صل الثالثالف

الإستقرار الميني معالجة نظرية      
 تقديم

 مظاىر الإستقرار الميني 3-1

 مظاىر عدـ الإستقرار  3-2

 النظريات المفسرة للإستقرار الميني 3-3

 عكامؿ الإستقرار الميني 3-4

  أىمية  الإستقرار الميني 3-5

 خلاصة

 
 

 

 

 

 

 



 انفصم انثانث                                                 الإستقرار انًهنً يقاربة نظرٌة
 

  
43 

 
  

 :تقديم 

 عند إنتماء الفرد لمعمؿ في أم منظمة فلا شؾ أف أكؿ ىدؼ يسعى إليو ىك تحقيؽ حاجاتو مف خلاؿ 
ك أف شعكره بالراحة ك الطمأنينة في العمؿ يؤدم لرضاه عف بيئة العمؿ ك بالتالي يحس  حاجيات المنظمة

فإستقرار المكرد البشرم في .  كلاء لممنظمة ، كلا يسعى لمتخمي عف كظيفتو  بالإنتماء لمعمؿ ك يككف أكثر
 .مف خلاؿ عدة آليات ك طرؽ  العمؿ ضركرة أكلى تسعى المنظمة لضمانيا

في ىذا الفصؿ سنتعرؼ عمى المظاىر التي تسيـ في إستقرار العامؿ ك عدـ إستقراره بالمنظمة ، - 
.  كالنظريات المفسرة للإستقرار الميني ك أىميتو

 : مظاىر الإستقرار الميني 3-1

 يعد استقرار العامؿ في عممو مف الأمكر اليامة التي تمعب دكرا كبيرا في رفع إنتاجية المؤسسة ك زيادة 
أك  إذ لا يمكف لأم مؤسسة أف تضمف انتاجية عالية ك أرباح مناسبة دكف الإىتماـ بيذا الجانب . أرباحيا 

 :العمؿ عمى تكفيره داخؿ المؤسسة ، ك تتجمى أىـ مظاىر كمؤشرات الإستقرار الميني لمعامؿ في 

إف شعكر العامؿ بأف حقكقو محمية ، سكاءا مف الإدارة أك مف النقابة يدفعو إلى  :الإنسجام مع الزملاء  -أ
 .الإنسجاـ أكثر مف زملائو 

الراحة النفسية ىي تعبير داخمي نتيجة عدـ مصادفة العامؿ لأم عقاب داخؿ "  :الراحة النفسية - ب
يؤثر نفسيا عميو ، كيقؼ مانعا أماـ العامؿ في عممو ، كمنو يحاكؿ الانتقاـ بشتى  المؤسسة مف شأنو أف 

، كىذا بدكره ينعكس سمبا عمى الإنتاج ...اللامبالاة في العمؿ أك تخريب الآلة أك التغيب  الطرؽ ، سكاءا 
داخؿ المؤسسة 

مكاظبة العامؿ عمى عممو ك حضكره في " تعتبر  : المواظبة عمى العمل و انخفاض نسبة الغياب - ج
متكررة ، كميا دلائؿ عمى رضا ىذا العامؿ عف عممو ك  الأكقات المحددة لو دكف تأخيرات دائمة أك غيابات 

جكا مينيا ملائما لا يخمؽ لديو أم شعكر بالقمؽ أك الممؿ  أك  اىتمامو بو ، كمعنى ىذا أف العامؿ يعيش 
.  التذمر  ، ك أف كؿ،  الظركؼ مكاتية لممارسة عممو

 1.مف خلاؿ مينتو أم أنو مستقر في عممو 

                                                             

264ص  ،مرجع سابق    1مطلاكم ربيع :
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 : نسبة الحوادث انخفاض- د

 فالجك الصناعي ىك المسؤكؿ "  نسبة الحكادث تعتبر مؤشرا مف مؤشرات الإستقرار الميني ، انخفاضإف 
 عف إرتفاع أك انخفاض معدؿ حكادث العمؿ ، ليذا يجب تكفير كؿ الظركؼ الملائمة التي تقمؿ مف 
ك ذلؾ  إصابات العمؿ ، بتكفير كؿ الألبسة ك الأقنعة الخاصة بذلؾ ، كتكعية العماؿ فيما يخص سلامتيـ

" ك صحتو  بتخصيص قسـ للأمف الصناعي ، كمنو يشعر العامؿ بالإىتماـ بو ك خكؼ الإدارة عمى أمنو 

. ك ىذا عامؿ عمى استقراره في كظيفتو ك رضاه عنو كعدـ التفكير في الإنتقاؿ إلى غيره 

 :شعور العامل بأىميتو - ه

 يرغب العامؿ دكما في أف يحظى بقدر كبير مف الأىمية داخؿ المؤسسة التي ينتمي إلييا ، كيتبيف ىذا 
. الإىتماـ مف خلاؿ معاممة الإدارة لو كاستجابتيا لمطالبو ، ككذلؾ علاقتو بالمشرفيف ك زملائو في العمؿ

فاذا التمس العامؿ ىذا الإىتماـ ك الذم يتجمى في الإستماع إلى شكاكيو ، كمنحو فرص عادلة لمترقية " 

ك إنتاجو  ك مكافآت تشجيعية ك تحسيف ظركؼ العمؿ ك الخدمات ، كالعمؿ أكثر عمى الرفع مف مستكل أدائو
. ، كىذا ما يجعمو راضيا عف عممو ك مستقرا فيو 

 : لدى العمال المظالمقمة الشكاوي و - و

إف قمة الشكاكم ك عدـ كجكد مظالـ داخؿ المؤسسة اكبر دليؿ عمى رضا العماؿ عف أعماليـ  

ك استقرارىـ فييا ك ىي مؤشر عمى كجكد عدالة ك مساكاة بيف جميع  العماؿ  ، كذلؾ فإف سير العمؿ  

بشكؿ منظـ يساىـ في رفع الركح المعنكية لمعماؿ ، كيزيد مف حماسيـ لتحسيف العممية الانتاجية ك يحقؽ 

 1.استقرارىـ الميني

 : مظاىر عدم الاستقرار الميني 2-2
 :يرجع عدـ إستقرار العامؿ في المنظمة إلى أسباب عديدة مف أىميا 

 :أسباب مرتبطة بالفرد نفسو - 1
 

 تتضمف ىذه العكامؿ شخصية العامؿ ، حيث أف العامؿ الذم يعاني اضطرابا جديدا في شخصيتو يجد 
  صعكبة في الرضا عف عممو  سكاء كاف مينيا أك إجتماعيا كما أف تنافر السمات الشخصية ك متطمبات 

                                                             

265  ، صمرجع سابق    1 مطلاكم ربيع :
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 ك النجاح ، بؿ أنيما يساعداف عمى عدـ الرضا الفردم ك الذم  المينة يؤدياف ليس فقط إلى تعطؿ التقدـ 
 يتبدل في أشكاؿ مختمفة كالتعاسة ك نقص الكفاية في العمؿ ك الإسراؼ في ترؾ العمؿ ك الإشكالات 

. الإجتماعية  الكبيرة 
  من العوامل الشخصية المؤثرة عمى إستقرار العامل: 

  يرجع إلى أساس فزيكلكجي ، ذلؾ أف أم خمؿ في التككينات الجسمية يؤدم إلى خمؿ:الحالة الصحية - أ
 في كظائفيا ، 

. المختمفة كىذا الخمؿ كمما كاف كبيرا كاف تأثيره أعمؽ ك أكسع مدل إذ يمتد إلى الكظائؼ النفسية
.  ك ىي الإضطرابات الإنفعالية النفسية ، ك الصراع كالقمؽ ك الإحباط:الحالة النفسية أك المزاجية - ب
 ك ىي إستعداداتو لمعمؿ ك ميكلو ك رغباتو ك طمكحاتو ك دكافعو ك اقتداره ىذا :السمات الشخصية - ج

 بالإضافة إلى 
تحميؿ الخصائص ك  عكامؿ أخرل تتعمؽ بقدرات ك ميارات العامميف أنفسيـ  كالتي يمكف قياسيا عف طريؽ 
ك الجنس كأىمية  السمات الشخصية لمجتمع العامميف مثؿ مستكل التعميـ ك الفئات العمرية كمثؿ الخبرة 

 1.العمؿ بالنسبة لمعامؿ
 :الضغكط المينية - 2

مف  تعرؼ الضغكط المينية بأنيا مجمكعة مف المثيرات التي تتكاجد في بيئة عمؿ الأفراد ينتج عنيا مجمكعة
 ردكد الأفعاؿ التي تظير في سمكؾ الأفراد في العمؿ أك في حالتيـ النفسية ك الجسمانية أك في أدائيـ

. لأعماليـ نتيجة تفاعؿ الأفراد في بيئة عمميـ التي تحتكم الضغكط
ك التي تشكؿ ....عكامؿ  ضغكط البيئة ىي تمؾ العكامؿ المادية أك الفيزيقية كالحرارة ك الضكضاء ك التمكث 
الدكر ك غمكضو  مصدرا لضغط العمؿ أما عكامؿ الضغكط الفردية فيي المتعمقة بالفرد كعبء العمؿ كصراع

كالتي قد تككف . الرؤساء ك النمك كالتطكر الميني ك تشكؿ عكامؿ ضغكط الجماعة العلاقة بيف الزملاء  ك 
.  المنظمة كسياستيا عكامؿ محدثة لمضغط الميني ، بينما عكامؿ الضغكط التنظيمية ترتبط بييكؿ

حدد مارشاؿ العكامؿ المسببة لضغكط العمؿ ك الأعراض التي تظير عمى الفرد نتيجة تعرضو لضغكط  
 العمؿ ، كىي أعراض خاصة بالفرد تؤدم بو في النياية إلى أمراض سيككسكماتية ك أمراض خاصة 

2.بالمنظمة تؤدم إلى العدكانية كحكادث العمؿ 

                                                             

219-.218،ص1994، مكتبة الفلاح لمنشر كالتكزيع ، بيركت ، عمم النفس الصناعي     1 عكيد سمطاف المشعاف :
، مذكرة لنيؿ شيادة الدكتكراه، عمـ مصادر الضغوط المينية و الاضطرابات السيكوسماتية لدى مدرسي الإبتدائي والمتوسط والثانوي: باىي سلامي2

 79 ، ص 2008النفس، جامعة الجزائر ، 
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 :التغيب عن العمل - 
تعتبر مشكمة التغيب عف العمؿ مف أخطر المشكلات التي يؤثر عمى أداء العامؿ ك إنتاجيتو مما يؤدم إلى 

التخمؼ  الإنتاجية ك زيادة تكمفة العمؿ ك إعاقة التقدـ الإنتاجي ، ك يقصد بالتغيب عف العمؿ ضعؼ الكفاية 
 عمى  العامؿ بدكف سابؽ إنذار ك ما يترتب عميو مف إرباؾ لمعمؿ الذم يؤثر عف أداء العمؿ المككؿ بو 

قدراتو  تؤدم إلى تغيب العامؿ عف عممو إما عدـ ملائمة  الإنتاجية في مجاؿ العمؿ ، كىناؾ عكامؿ كثيرة 
ملائمة  ميارات العامؿ  مع متطمبات  الجسمية مع نكع العمؿ أك إصابة العامؿ بمرض أك عجز أك عدـ 

 1.العمؿ أك سكء معاممة الرؤساء ك الزملاء أك سكء بيئة العمؿ بالنسبة لمعامؿ
 : الميني للاستقرارنظريات المفسرة -2-4

  :نظرية الحاجة للإنجاز لماكميلاند - 

نظريتو حكؿ الدكافع انطلاقا مف الفرضيات التي ككنيا عف تصكره لمطبيعة البشرية ، " دافيد ماكميلاند "قدـ 
 :حيث يرل أف سمكؾ الفرد يتأثر يثلاث حاجات ىي 

  كىي تميز الأفراد الذيف يظيركف اندفاعا قكيا لمعمؿ مف أجؿ الكصكؿ إلى النتائج:الحاجة إلى الإنجاز - 
 التي ترضييـ دكف الإىتماـ بما يلاقييـ مف صعكبات ك أخطار تعيقيـ ك عادة ما يككف لدييـ دافع داخمي 

لتحسيف الأداء مفضميف في ذلؾ اتباع أسمكب المشاركة مع الغير ، أما الأفراد الأقؿ دافعية للإنجاز فيـ أقؿ 
أداء  اىتماما بالنتائج التي يريدكف تحقيقيا ، كما أنيـ لا يرغبكف في مكاجية الأخطار التي تلاقييـ عند 

. المياـ

  ك ىي تظير في سعي الفرد الدائـ إلى إثبات مكانتو في المجتمع مف خلاؿ تحسيف:الحاجة إلى الإنتماء 
ك  علاقاتو مع الأخريف ك الشعكر بالتقبؿ مف طرفيـ ك مشاركتيـ العمؿ مف أجؿ الحصكؿ عمى تقديرىـ 

. احتراميـ

ك   ك تظير ىذه الحاجة مف خلاؿ رغبة الفرد في فرض أرائو عمى الأخريف:الحاجة إلى السمطة كالنفكذ - 
 اقناعيـ بما يريد فعمو ، كسعيو الدائـ لإظيار جكانب قكتو مف خلاؿ إلحاؽ الإيجابيات بسمككو ك إظيار

2.ضعؼ الأخريف ك سمبياتيـ 

                                                             

.44، ص2011 ، دار الكفاء لمنشر ، مصر ، الرضا الوظيفي لمعاممين من منظور الخدمة الإجتماعية    1فايزة محمد رجب :
، مذكرة لنيؿ متطمبات شيادة الماجستير ،  مساىمة في دراسة أثر نظام العمل بالعقود عمى دافعية العمال في المؤسسة الصناعية :كماؿ صكشي 2

  26عمـ النفس العمؿ ، تخصص السمكؾ التنظيمي ك تسيير المكارد البشرية ، جامعة منتكرم ، قسنطينة ، ص
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  مف طرحو لمدكافع التي ككنيا عف الطبيعة البشرية أنيا تسيـ في " ماكميلاند"نستنتج حسب نظرية
 إستقرار الفرد

سكاء في بيئتو الخارجية أك في المنظمة ، فسعي العامؿ لتحقيؽ إنجازات رغـ ظركؼ المحيطة بو 
يؤكد عمى إستقراره في العمؿ ، كبالتمي فيك يسعى لإثبات كجكده ك إنتمائو لممنظمة ، كما نجد مف 

 .أىداؼ العامؿ الإيجابي أنو دائما يسعى لإبراز أرائو ك إتخاذ القرارت  داخؿ المنظمة

 :نظرية العدالة - 

بشكؿ   ، كمحكر ىذه النظرية ىك أف الناس يمكف تحفيزىـ 1965أسس ىذه النظرية رجؿ يدعى آدمز عاـ 
سيؤدم إلى  أفضؿ إف تمت معاممتيـ بعدالة ك انصاؼ ، ك العكس صحيح ، فإف عدـ العدالة في معاممتيـ 

ما أنو لـ يكافئ  إذا أحس مكظؼ " كالعدالة تعني معاممة الجميع بشكؿ عادؿ ، مثاؿ عمى ذلؾ . تثبيطيـ 
أفضؿ فيذا  بشكؿ جيد ، مقارنة بالمكظفيف الأخريف الذيف قامكا بنفس العمؿ ك حصمكا عمى مكافآت 

. المساكاة مف الضركرم ملاحظة أف العدالة لا تعني. المكظؼ سيثبط ك تقؿ حافزيتو لمعمؿ ك الإنجاز 
أفضؿ مف  فعندما يعامؿ الجميع بشكؿ متساك قد يعني ذلؾ عدـ انصاؼ بعض العامميف الذيف قامك بعمؿ

. غيرىـ ك بالتالي يستحقكف مكافآت أك معاممة أفضؿ

 عدالة في التكزيع ك عدالة في الإجراءات  ك العدالة في التكزيع تتعمؽ  " :كتقسـ ىذه النظرية إلى نكعيف 
الشركة  أما العدالة في الإجراءات فتتعمؽ بسياسات ك اجراءات . بالتكزيع العادؿ لممكافآت المرتبطة بالأداء 

. كالترقيات ك العقكبات ك تقييـ المكظفيف

 :كعند تطبيؽ ىذه النظرية ، يفترض كجكد ثلاثة أنكاع مف المكظفيف ىـ - 

.  ك ىـ المكظفيف الذيف يظنكف أنيـ يعاممكف بعدالة ك إنصاؼ ، كبالتالي فيـ متحفزكف لمعمؿ:النكع الأكؿ 

بتقميؿ   ك ىـ مكظفكف يظنكف أنيـ يحصمكف عمى أقؿ مما يستحقكف ، ك بالتالي سيقكـ ىؤلاء :النكع الثاني 
. الجيد المبذكؿ

ك يزيدكف   مكظفكف يظنكف أنيـ يحصمكف عمى أكثر مما يستحقكف ، كبالتالي سيشعركف بالذنب:النكع الثالث 
 1.مف جيدىـ نتيجة ىذا الشعكر بالذنب

                                                             
 29، ص2015 ، المجمكعة العربية لمتدريب كالنشر ، القاىرة ، الرضا الوظيفي و فن التعامل مع الرؤساء و المرؤوسين  :مناؿ الباركدم 1



 انفصم انثانث                                                 الإستقرار انًهنً يقاربة نظرٌة
 

  
48 

 
  

  في معاممة الناس ، أم إعطاء لكؿ ذم حؽ حقو ، فإذا " العدالة"ركز آدمز في نظريتو عمى مبدأ
أردنا تحفيز العماؿ داخؿ المنظمة كجب معاممة الجميع بعدالة ك إنصاؼ ، فمف يستحقكف مكافآت 

مادية مثلا ليـ نفس الفرصة في إعطائيا ليـ دكف تفضيؿ أحد عف الآخر  ، كلاشؾ أف تحفيز 
 .العماؿ يسيـ في شعكرىـ بالرضا النفسي كبالتالي زيادة إنتمائيـ لممنظمة

 :نظرية التوقع أو التفضيل لفكتور فروم - 

التنبؤ   الفرد لحافز يتعرض لو ، ك ىي تحاكؿ استجابةىذه النظرية ىي الأخرل تيتـ بعمميات عقمية تتـ قبؿ 
تحصؿ  عف قكة اندفاع  الفرد في كقت معيف ك كذلؾ اختلافيا مف فرد لآخر ك ىي ترل بأف قكة الإندفاع
لماذا مثلا  نتيجة ما يحدث في العقؿ ك يؤثر في السمكؾ الذم يصدر عف الفرد ، أم أنيا تحاكؿ أك تفسر

يندفع طالب ما لمدراسة ك الحصكؿ عمى علامة جيدة في مادة ما ، في حيف ييمؿ ذلؾ في مادة أخرل ك ىك 
يعرؼ كجكد احتماؿ  

 :عدة تفسيرات لسمكؾ الأفراد في ميداف العمؿ منيا " فركـ"أف يرسب فييا ، كبناءا عمى ذلؾ يضع 

يرتكز سمكؾ الفرد عمى المنفعة الشخصية  - 

. اختيار الفرد لنشاط معيف يعد كاحدا مف بدائؿ الأنشطة منيـ - 

. يرتكز الإختيار عمى إعتقاد الفرد أف النشاط المختار ىك الطريؽ لتحقيؽ ىدفو - 

. تمعب التكقعات دكرىا في اتخاذ الفرد لقراره- 

كمف مميزات ىذه النظرية أف سمكؾ الفرد لا يتحدد بحافز كاحد بؿ بالعديد مف الحكافز ، في نفس الكقت 
 1الفارؽ بيف قيمة الحافز  " فركـ"يختار منيا أم الحكافز أكثر إشباعا لحاجاتو كما أكضحت نظرية 

  بينت نظرية فكتكر فركـ أف سمككات ك رغبات العامؿ في تحقيؽ أىدافو تختمؼ مف عامؿ لآخر 
 .فكؿ يرل  الحافز الذم يجد فيو منفعتو الشخصية ، فتختمؼ إشباع الحاجات عند كؿ عامؿ

 : عوامل الإستقرار الميني 3-3

تمؾ الأحكاؿ الطبيعية كالمادية المحيطة بالعامؿ أثناء " الفيزيقية   يقصد بالظركؼ   : العوامل الفيزيقية-1
ك ليس مف شؾ أف ىذه الظركؼ تأثر في إستقرار العامؿ  ،  ك تدخؿ ضمف الظركؼ الفيزيقية " أدائو لعممو 

:لمعمؿ 

                                                             

30 ، ص مرجع سبق ذكره   1مناؿ الباركدم:
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  :الحرارة و الرطوبة - أ

العامؿ  يقكـ العامؿ في أداء عممو في بعض الأحياف في أماكف ترتفع فييا درجة الحرارة مما يؤثر عمى أداء
ك يؤدم في بعض الأحياف إلى المرض ، ك عمى العمكـ يمكف القكؿ أف ىناؾ بعض المناطؽ  تعرؼ 

بإرتفاع درجة الحرارة أك انخفاضيا ، أك ارتفاع نسبة الرطكبة أك انخفاضيا ، كيزيد تأثير الحرارة ك الرطكبة 
عمى أداء العامؿ ك استقراره في العمؿ أكثر عند الانتقاؿ لمعمؿ في بيئة تختمؼ عف البيئة التي ترعرع فييا ، 

ك عمى المؤسسات الصناعية أف تأخذ بعيف الإعتبار ىذا الأمر عند تكظيفيا 

لأعضاء جدد، كما أف ظركؼ الحرارة كالرطكبة تختمؼ بيف الأعماؿ المكتبية ك الإدارة مف جية ، ك الأعماؿ 
المتعمقة مباشرة لإنتاج مف جية أخرل ك عميو يتكجب عمى المؤسسة أف تكلي المزيد مف  الإىتماـ لأكلئؾ 

. الأفراد الذيف يعممكف في خطكط الإنتاج

  :الضوضاء -ب

يتأثر الإستقرار الميني لمعماؿ في المؤسسات الصناعية بالضكضاء التي تحدثيا الآلات ك الضجيج  الكبير 
الذم تسببو تمؾ الآلات خاصة القديمة منيا ، كالتي أصبحت تستدعي استبداليا بالآلات جديدة  لتكفير 

الظركؼ الملائمة لمعامؿ ليقكـ بكاجباتو عمى أكمؿ كجو ك الضكضاء تؤثر عمى العلاقات 

الإجتماعية بيف العماؿ ك خاصة عمى الإتصالات  فيما بينيـ مما قد يؤدم إلى سكء فيـ العامؿ لما يقكلو أك 
يطمبو العامؿ الآخر الذم يحتؿ مكانا بجكاره ، ك يمتد التأثير السيء لمضكضاء إلى الحياة الإجتماعية العامة 

لمعامؿ خارج المؤسسة ، عندما تتأثر لديو حاسة السمع ك ربما تقؿ إلى مستكيات دنيا ف كىذا  ما يجعؿ 
بعض العماؿ خاصة أكلئؾ الذيف يممككف ميارات عالية يفكركف في مغادرة المؤسسة ك البحث عف عمؿ 
جديد في مؤسسة أخرل أيف يقؿ الضجيج ، ك يعني ىذا أف الضكضاء تؤثر سمبا عمى  الإستقرار الميني 
لمعماؿ ، مما يدفع بالمؤسسة إلى البحث عف حمكؿ ليذه المشكمة العكيصة ك يككف ذلؾ باستبداؿ آلات 

 1.القديمة  أك تكفير كسائؿ الكقاية لمعامؿ

 :الإضاءة - ج

.الإضاءة المناسبة ك الكافية عامؿ ىاـ لابد مف تكافره في بيئة العمؿ كشرط أساسي لإمكاف العمؿ ك الإنتاج

                                                             
 ، مذكرة مكممة لنيؿ شيادة الماجستير في عمـ الإجتماع ، تخصص التغير التكنولوجي و الإستقرار الميني في المؤسسة الصناعية  :سمير حميس 1

 .108، ص2009تنمية ك تسيير المكارد البشرية ، جامعة منتكرم ، قسنطينة ، 
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كمف  .ذلؾ أف رؤية عناصر بيئة العمؿ أمر ضركرم لمعالجتيا عمى النحك الذم يرفع الكفاية الإنتاجية 
فمثلا ، كمما كاف  الجدير بالذكر أف الإضاءة تختمؼ في شدتيا تبعا لنكع العمؿ ك خصائص العمؿ المناسبة 

إحتاج إلى زيادة في  (كقراءة الجريدة مثلا أك إصلاح الساعات )العمؿ يحتاج إلى رؤية أشياء دقيقة الحجـ 
إضاءة أعمى مف الصغار  شدة الإضاءة ، كما أف العماؿ كبار السف أك ضعاؼ البصر يحتاجكف إلى شدة 

 1.أك أقكياء الإبصار

  :الأمن الصناعي - د

الأمف  الأمف الصناعي أك أمف مكاقع العمؿ ، ىك مجمكعة الإجراءات ك التنظيمات المتعمقة بالمحافظة عمى 
. داخؿ المنشأت الحيكية كمرافقتيا بالكسائؿ المتاحة ‘ ك النظاـ ، ك السلامة ، ك الإطفاء 

 2.يعتبر ىدؼ الأمف الصناعي ىك منع الحكادث أك تقميميا- 

 :العوامل المادية - 2

  تمثؿ الأجكر كاحد مف أىـ حكافز العمؿ  في المجتمعات المختمفة ، فملأجكر فعالية كاضحة: الأجر- أ
فقد  تتمخص بأف الفرد يحصؿ عمى أجر محدد مقابؿ الجيد ك العمؿ الذم يقكـ بو مف جية ك مف جية أخرل

الكفاءة  إختمفت الآراء بيف عمماء الإدارة في تحديد أىمية الأجكر ك دكرىا المستمر في التحفيز عمى رفع
. الإنتاجية بالرغـ مف ىذا الإختلاؼ تبقى الأجكر أحد أىـ الحكافز

 ك ىي مازاد عف أجر العامؿ أم تشجيع لمعامؿ ك مساعدتو عمى مكاجية تكاليؼ الحياة  : العلاوات- ب
التي تتزايد بتقدمو في السف ، كتمنح عادة بمكجب النظاـ المطبؽ عمييـ ، كيككف عمى شكؿ مبمغ مقطكع 

. ك بدفعة كاحدة 

 3.ك تككف العلاكة إما حسب الكفاءة أك علاكة حسب الأقدمية أك علاكة إستثنائية

 : العوامل الإجتماعية- 3

 :مف بيف ىذه العكامؿ 

:العلاقات الإجتماعية داخل المؤسسة -  أ

                                                             
 251-250، ص2003ط، . ، دار قباء لمنشر كالتكزيع ، القاىرة ، دعمم النفس الصناعي و التنظيمي  : فرح عبد القادر طو 2
 9، ص2015 ، دار الراية لمنشر كالتكزيع ، عماف ، الأمن الصناعي  : سفياف عز الكايد 1

22-21، صمرجع سابق  :  لكحؿ منيؼ
3  
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 إف العلاقات الإنسانية تنشأ في المنظمة ، أردنا أـ لـ نرد ، كلا يمكف القضاء عمييا ، " :يقكؿ أحمد خاطر 
الرسمية  بؿ الأكثر مف ذلؾ أننا لا يمكف أف نعمؿ عمى تجسيدىا تماما ، كضماف عدـ تأثيرىا عمى العلاقات 

للأعضاء ك  داخؿ المنظمة ، ك ذلؾ لأف ىذه العلاقات تحقؽ الإشباع لمحاجات النفسية ك الإجتماعية  
ضركرة مف إشباع  الذيف ينظمكف ليذه المنظمة ، كنحف نعمـ أف إشباع الحاجات النفسية ك الإجتماعية  أكثر

  ."الحاجات المادية 

 إف كؿ المؤسسات مككنة مف مجمكعة مف الأفراد ك الجماعات ، ك ىذا يعني أف ىؤلاء الأفراد لابد ك أف 
 تقكـ بينيـ علاقات اجتماعية بالرغـ مف أف الفكر الإدارم أنكر مثؿ ىذه العلاقات ك عمؿ عمى القضاء 
 عمييا ، إلا أنيا لابد ك أف تنشأ نتيجة تكرار التفاعلات بيف العماؿ بعضيـ مع البعض ، كبالتالي فيـ

 يعممكف عمى استمرارىا ك تحقيقيا ، أم أف العلاقات الإنسانية تنشأ في المؤسسة أردنا أـ أبينا ك لا يمكف 
 القضاء عمييا ، ذلؾ لأف ىذه العلاقات  تحقؽ الإشباع لمحاجات النفسية ك الإجتماعية للأعضاء الذيف 

ينتمكف ليذه المنظمة كعميو تصبح العلاقات الإجتماعية عبارة عف عمؿ مكجو يقكـ بو الأفراد أثناء عمميـ ، 
عمى المديريف ك مشرفي العمؿ عمى إدماج الأفراد بعضيـ مع بعض ك دفعيـ سكيا لمعمؿ  مما يستكجب 
مع ضماف حصكليـ عمى الإشباع ك الرضا الإقتصادم ك النفسي ك الإجتماعي ، لأف  كجماعة منتجة
. للإدارة ىك جعؿ العماؿ منتجيف متعاكنيف مف خلاؿ الميكؿ ك الأىداؼ المشتركة بينيـ  اليدؼ الحقيقي 

 :القيادة و الإشراف - ب

 تعتبر القيادة كالإشراؼ مف العكامؿ اليامة في التحفيز عمى العمؿ ، كالإشراؼ ىك فف العلاقات الإنسانية 
. بيف كؿ مف المشرؼ ك العامؿ

كالمشرفكف  كقد كشفت العديد مف الدراسات كالبحكث في مجاؿ إتجاىات العماؿ عف الدكر الذم يمعبو القادة 
في ميداف العمؿ الصناعي ك أف أىـ عكامؿ الرضا ك الإستقرار الميني بشركة أمريكية  في كلاية ميامي إنما 

رغبة العماؿ في أف تعامميـ السمطات المشرفة برعاية أكثر ، ك حالة  عدـ الرضا ترجع إلى " :تدكر حكؿ  
. فشؿ رئيس القسـ كمساعديو في الإعتراؼ بقيمة العماؿ كأفراد ليـ شخصيتيـ ككرامتيـ

كمف ىنا يمكف التركيز عمى بعض الطرؽ التي يجب عمى القائد ك المشرؼ الكؼء اتباعيا ك الإلتزاـ بيا  
كىي مكافأة العماؿ النشطيف ، كمدحيـ عند قياميـ بمجيكد إضافي ، ك إعطاء الأىمية لمقترحاتيـ ، كبيذه 

1.الطرؽ ترتفع الركح المعنكية لدل العماؿ كيزيد ارتباطيـ بالمنظمة 

                                                             
 ، مذكرة مكممة لنيؿ شيادة الماجستير ، عمـ الإجتماع تنظيـ كعمؿ ، جامعة محمد القيم التنظيمية و علاقتيا بالإستقرار الوظيفي  :المداني حجاج1

 91، ص2014/215خيضر ، بسكرة ، 
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 :العوامل الشخصية - 4  

 الثقافي كالمستكل الخدمة ،مدة العمر كتقدـ نفسو بالمكظؼ المرتبطة العكامؿ مف مجمكعة كىي
 1.الاجتماعية كالمسؤكليات بالجنس ترتبط أخرل عكامؿ عف فضلا

 :العوامل النفسية - 5

لمعكامؿ النفسية أىمية كبيرة في حياة العامؿ المينية ، أم لا تعتمد حاجاتو عمى تمبية الحاجات المادية ك 
تجاىميا  الإجتماعية فحسب بؿ يتعدل ذلؾ إلى الحاجات االنفسية ، كىذه الحاجات أغمبيا مكتسبة ، نتيجة 

مثؿ الحاجة  مع خبرات الفرد خلاؿ حياتو ، كعكامؿ البيئة ك الثقافة التي يعيش فييا كالكسط الذم يعمؿ فيو 
النفسي ، كعدـ  إلى الإحتراـ كالتقدير ك المكانة الإجتماعية ك عدـ حصكؿ العامؿ عمييا قد يؤدم إلى التكتر

ىذه العكامؿ نذكر  التكافؽ ك الإتزاف مع البيئة التي يعمؿ بيا ، فيفكر في ترؾ المؤسسة كمغادرتيا ، كمف
 :منيا 

 :الشعكر بالرضا عف العمؿ ك الإنتماء ك الأمف داخؿ المؤسسة - أ

إف الرضا عف العمؿ يتبع احساس العامؿ بالراحة عند أدائو لمعمؿ ، ك الإشباع الذم تحققو المؤسسة لو  

كرغـ محاكلات العديد مف الدراسات ك البحكث دراسة العلاقات التي مف شأنيا أف تدفع الفرد إلأل الشعكر 
بالرضا أك عدمو  ، إلا أنيا لـ تفمح إلى حد كبير ، نظرا إلى أف النكاحي الإنسانية يصعب 

قياسيا كضبطيا ، كما أثبتت الدراسات أف دراسة سمكؾ العامميف لا يمكف أف يتـ بعيدا عف دراسة  مشاعرىـ 
ك إحساسيـ الشخصي ، ك ما تنطكم عميو ىذه النكاحي مف تناسؽ ك تكامؿ الشخصية  ك الكلاء لمجماعة ك 

 2.المؤسسة

ك عمى العمكـ فإف مسؤكلية المؤسسة مف أجؿ ضماف رضا العماؿ أك إعطائيـ فرصة لتحمؿ المسؤكلية  

الخ ... ك الحرية في اتخاذ القرارات ك القيادة المتسامحة تكفير الجيد لمعلاقات الإنسانية 

                                                             
، 33،مجمة العمكـ الإقصادية،العددأثر الإستقرار الوظيفي في الأداء التنظيمي لموحدات المالية في المؤسسات التعميمية : جاسـ رحيـ ، مجبؿ داكم  1

 146،ص2013، 9مجمد
48-49   2جبمي فاتح: ذكره صمرجع سبق  
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  عوامل الإستقرار الميني: ( 3)جدول رقم 
عكامؿ الإستقرار الميني  

  الحرارة، الرطكبة ، الضكضاء ، الإضاءة ، الأمف الصناعي:عكامؿ فيزيقية.. 
 

  الأجر ، العلاكات :عكامؿ مادية... 
 

  العلاقات الإجتماعية داخؿ المؤسسة ، القيادة ك الإشراؼ:عكامؿ إجتماعية.. 
 

  مجمكعة العكامؿ المرتبطة بالمكظؼ ، كتقدـ العمر ، مستكل الخدمة:عكامؿ شخصية... 
 

  العكامؿ التي تؤثر في نفسية العامؿ مف تشجيع ك تقدير ك إحتراـ حيث يؤدم :عكامؿ نفسية 
. لرضا العامؿ عف كظيفتو

 

 :أىمية الإستقرار الميني - 2-5

يعتبر العمؿ تجاكزا المصدر الكحيد لمدخؿ ، فيك يؤمف لمعامؿ حياتو ك معاشو ك يظير فيو إمكانياتو  

. ك قدراتو كيثبت كفاءتو المينية 

ك لثبات العامؿ  في عممو كاستقراره فيو انعكاسات ايجابية عميو كعمى المنظمة ككؿ ، فالعامؿ المستقر  

في عممو متطبع بأنماط الجماعة كمتشبع بثقافة المنظمة ، عكس العامؿ كثير التنقؿ الذم يبحث دكما  

عف التكيؼ ك التلاؤـ مع السمككيات الجديدة لجماعة العمؿ ، المقبكؿ منيا ك المرفكض ك بالتالي قد 
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يصعب عميو الاندماج مع ىذا المجتمع الجديد في فترة كجيزة بؿ يستدعي ذلؾ كقت طكيؿ ىك مضيعة لمكقت 
، ىذا بالنسبة لفرد كاحد فما بالنا بعدة أفراد ك مف مزايا   (تكمفة الإنتاج )كالجيد ، كحتى الماؿ 

استقرار العامؿ إتقانو لعممو ك التحكـ في آلياتو ، كبالتالي نقمؿ مف عكامؿ التعب ك نخفض مف احتمالات 
. الكقكع في حكادث العمؿ 

كما أف لمعامؿ المستقر في عممو حظكظا أكبر في التقدـ الميني ك بمكغ أعمى السمـ التدرجي مف غيره مف 
. العماؿ بحكـ اتقانو لعممو ك تنامي خبرتو ك اندماجو داخؿ المنظمة

  كما أف استقرار أعضاء الجماعة في العمؿ يزيد مف تماسؾ كترابط أعضاءىا ، فكمما داـ انتماء أفراد 

الجماعة لممنظمة زاد تماسكيا ، كالعكس صحيح ، فكمما ترؾ فرد مف أعضائيا المنظمة زاد احتماؿ تفككيا ، 
لأف المغادر لمجماعة حمؿ معو أفكاره كصفاتو الجامعة لجماعة العمؿ ، كالكافد الجديد قد يحمؿ 

. معو مف الأفكار ك الأنماط ما يجعؿ بتفكيؾ الجماعة

  إف استقرار المنظمة كنجاحيا مف استقرار أعضائيا ك نماء كفاءاتيـ  ، فبدكنيـ ليس ليا كجكد ك مصيرىا 
. الإضمحلاؿ كالفناء 

فاستقرار الأفراد ك تماسؾ جماعات العمؿ يجعؿ مف المنظمة مجتمع صغير تجمع أفراده ثقافة ، ك ىدؼ 
كاحد ، كىكية كاحدة ىي المنظمة ، يأتكنيا صباحا لمدفع مكف أجؿ الإستمرار كلا يترككنيا مساءا  

إلا مف أجؿ العكدة إلييا في الصباح ، كيتحقؽ ذلؾ مف خلاؿ تكفير المنظمة لأفرادىا عكامؿ الشعكر بالأماف 
1النفسي ك الجسدم كالمادم ، إلى أف تككف المنظمة مصدر سعادة لأفرادىا ك مستقبلا مينيا ليـ 

                                                             

 92ص  ،مرجع سبق ذكره ، المداني حجاج1
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إستقرار العماؿ في عمميـ  مف أىـ ما تسعى المنظمات لتحقيقو مف خلاؿ أساليب 
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 إنسجام العامل مع زملائه
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 إنخفاض نسبة التغٌب
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أسباب مرتبطة بالفرد 
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 عوامل مادٌة

 

 عوامل إجتماعٌة

 عوامل نفسٌة
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 تنامً خبرات العامل
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  :الفصؿ الرابع 

 ة الميدانيةالإجراءات المنيجية لمدراس       
تقديم 

فرضيات الدراسة  - 4-1

منيج الدراسة    –4-2

مجالات الدراسة  -  4-3

عينة الدراسة  - 4-4

أدوات جمع البيانات  - 4-5

  الاستبيان صدق  4-6

 الأساليب الإحصائية 4-7
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 :تقديم 

 سيتـ التطرؽ في ىذا الفصؿ للإجراءات المنيجية المتعمقة بالجانب الميداني لمدراسة ، مف الفرضيات 

كالمنيج المناسب لمدراسة لمتطرؽ لإعطاء صكرة عف مؤسسة مديرية التعمير كاليندسة المعمارية كالبناء مف 
 .مفيكميا كنشأتيا ك ىيكميا التنظيمي ، كتحديد العينة المناسبة

 : فرضيات الدراسة 4-1

 تفسير مؤقت أك محتمؿ يكضح العكامؿ أك الأحداث أك الظركؼ التي يحاكؿ " يمكف تعريفيا بأنيا
. أف يفيميا  الباحث

ذكي  تفسير مقترح لممشكمة مكضكع الدراسة ، كعمكما الفرضية تخميف ك إستنتاج " كتعرؼ أيضا بأنيا- 
الفرضية  يصكغو ك يتبناه الباحث مؤقتا ، لشرح بعض ما يلاحظو مف الحقائؽ ك الظكاىر ، كلتككف ىذه

 1.كمكجو لو في دراستو 

 :ككف ىذه الدراسة قائمة عمى محاكلة الجكاب عمى التساؤؿ التالي - 

بالإستقرار الميني؟  (التحفيز ، الإتصاؿ ، مشاركة المعمكمات)ما علاقة  أبعاد التمكيف الإدارم 

 : الفرضية الرئيسية- 

 تكجد علاقة إرتباطية بيف أبعاد التمكيف الإدارم ك الإستقرار الميني  -

 :إنطلاقا مف ىذه الفرضية تصاغ الفرضيات الفرعية لمدراسة 

 لمتحفيز علاقة بإحداث الإستقرار الميني :الفرضية الأكلى 

 للإتصاؿ علاقة بتحقيؽ الإستقرار الميني :الفرضية الثانية 

 مشاركة المعمكمات ليا علاقة بإستقرار العماؿ في المنظمة  :الفرضية الثالثة 

 : منيج الدراسة 4-2

يعد إختيار منيج البحث  العممي مف أىـ الخطكات المنيجية ،خاصة في العمكـ الإجتماعية  فتتعدد فييا 
(....المنيج الكصفي ، المنيج التاريخي ، المنيج المقارف  )   مناىج البحث

                                                             

 81، ص2010 ، دار الراية لمنشر كالتكزيع ، عماف ، أساليب البحث العممي :ماجد محمد الخياط  1 
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كيتـ إختيار المنيج المناسب كفقا لطبيعة مكضكع الدراسة ك يعد المنيج  الطريؽ الكاضح الذم يسمكو الباحث 
. مف أجؿ الكشؼ عف الظاىرة  المدركسة

تكجييا  الخطة التي يرسميا الباحث في ترتيب أفكاره ، ك تكجيو مكضكعات بحثو" يعرؼ المنيج عمى أنو - 
الأحكاـ  صائبا ، ك ىك ينتقؿ مف نقطة إلى أخرل ، ك مف قضية إلى تالية مف أجؿ الكصكؿ إلى إستنباط 

 1العامة ك النتائج الكمية ، ك الخركج بالمبادئ ك النظريات التي تمثؿ العمكـ ك المعارؼ

 حسب طبيعة مكضكع البحث ك إنطلاقا مف الجانب النظرم ك الإطلاع عمى الدراسات السابقة لمكضكع 
يعتمد  التمكيف الإدارم ك الإستقرارالميني  ، ك جدنا أف المنيج الكصفي ىك المنيج المناسب لمدراسة  فيك

 مف خلاؿ تحميميا ك تفسيرىا تفسيرا دقيقا مف جمع المعمكمات حكؿ  عمى دراسة الظكاىردراسة كصفية
 .الظاىرة المدركسة

 أحد أشكاؿ التحميؿ ك التفسير العممي المنظـ لكصؼ ظاىرة  أك :يعرؼ المنيج الكصفي عمى أنو 
مشكمة محددة ك تصكيرىا كميا عف طريؽ جمع البيانات ك معمكمات معينة عف ظاىرة أك مشكمة  ك تصنيفيا 

 2.ك تحميميا ك إخضاعيا لمدراسة الدقيقة 

المنيج الكصفي ييدؼ لتحديد كضع الدراسة ككصفيا كصفا عمميا دقيقا كما ىي مكجكدة في الكاقع تمت - 
 :الإستفادة مف المنيج الكصفي في العديد مف الخطكات 

  التمكيف الإدارم كعلاقتو بالإستقرار الميني " تحديد عنكاف الدراسة ك ضبطو بدقة" 
  التعرؼ عمى خصائص مجتمع البحث ،بالتالي سيكلة تحديد العينة كالتكاصؿ مع المبحكثيف
   الملاحظة المباشرة لممبحكثيف لطرؽ عمميـ ك أساليب الإتصاؿ بينيـ 

 :مجالات الدراسة -  4-3

. المجاؿ المكاني ، المجاؿ الزماني ، المجاؿ البشرم :تشمؿ كؿ دراسة عمى ثلاثة مجالات كىي 

 :المجال المكاني - 4-3-1

كىك المكاف الذم تمت فيو الدراسة تطبيقيا ، إستنادا  لـ تـ التطرؽ إليو في الجانب النظرم  ، ك مكاف  

 (كسط المدينة)إجراء ىذه الدراسة ، مديرية التعمير ك اليندسة المعمارية ك البناء ببسكرة 

  التعريؼ بمؤسسة الدراسة: 
                                                             

 34، ص1996 ، منشكرات جامعة قازيكنس ، دار الكتب الكطنية ، ليبيا ، المنيج الوصفي في كتاب سيبويو : نكزاد حسف أحمد 1 
، 2008 أكتكبر ، ليبيا ، 7، منشكرات جامعة (الأساسيات ، التقنيات و الأساليب)مناىج البحث في العموم الإجتماعية  : عمي معمر عبد المؤمف  2 

 287ص
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 تتمتع إدارم طابع ذات عمكمية مؤسسة بأنيا كالبناء المعمارية كاليندسة التعمير مديرية تعريؼ يمكف   
 .الكالي كصاية تحت كتكضع المالي كالاستقلاؿ المعنكية، بالشخصية

 تنظيـ في أىميتيا كتكمف تراب الكلاية، داخؿ فعالية المديريات أكثر مف كالتعمير البناء مديرية كتعتبر
 كفركعيا مصالحيا خلاؿ مف .كاحتراميا القكانيف تطبيؽ عمى كالسير كالتعمير، بالبناء المتعمقة العمميات
 العمراف  مراقبة كتنظيـ مياـ تتكلى كالتي المديرية عف يترأسو ممثؿ ) دائرة 12)  الكلاية دكائر عبر المنتشرة

 طبقا معيا تتعامؿ مقاكلات شكؿ في كالتعمير البناء مديرية مشاريع إنجاز يمثؿ الكلاية، بمديات عمى مستكل
لمقكانيف ك إجراءات معينة لتسييؿ ميمتيا في إنجاز مشاريعيا ك المساىمة  

. في تطكير المحيط
  نشأة المؤسسة: 

 بينيا كمف المديريات ظيرت بالتالي ك ,بسكرة كلاية بسكرة أصبحت 1975 سنة الإدارم لتقسيـ نظرا
 ك DUC مديريتيف إلى انقسمت 1998 سنة كفي كالرم كالنقؿ بالسكف تيتـ التي   La Duchمديرية 

DLEP 22/04/1998كزارم مشترؾ المؤرخ في  لقرار نظرا 
  الداخمي التنظيـ يضبط ك السكف لكزارة التابعة الكلائية المديريات عدد يحدد الذم ك

 تنفيذية مديرية ىي DUC التعمير ك المعمارية اليندسة ك البناء مديرية إذف ليا المككنة لممصالح
 مستكل عمى تنفيذية مديرية 24 بيف مف ىي ك البناء ك بالتعمير تيتـ LA DUCH انقساـ مف أنشأت
. لكزارة السكف تابعة مديرية تعتبر ك الكلاية

  مياـ المؤسسة: 
 كاليندسة بالتعمير المتعمقة السياسة تنفيذ ميمة كالبناء، المعمارية كاليندسة التعمير مديرية تتكلى

 :يمي ما الصفة بيذه كتكمؼ المحمي المستكل عمى المعمارية كالبناء
 المعمارية اليندسة مجاؿ في: أكلا 

 المعنية البيئات مع بالتنسيؽ كمتابعتيا كالتعمير التييئة أدكات تنفيذ تضمف. 
 الخاص الطابع ذات كالمناطؽ المكاقع عمى المحافظة. 
 التعمير مجاؿ في القكاعد احتراـ  عمى السير.
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 المكجكدة الحضرية الأنشطة تنشيط إعادة تدخلات تنظيـ. 
 كالبعيد كالمتكسط القريب المدل عمى لتعمير القابؿ العقار تكفر كضماف برمجة. 

  في مجاؿ البناء :ثانيا : 
. التأكد مف تطبيؽ الكثائؽ التقنية ك التنظيمية ك مقاييس البناء المعمكؿ بيا- 
. إحصاء قدرات إنتاج المحاجر ك تحديد مكاقع المكاد الطبيعية المستعممة في البناء - 
. المبادرة بكؿ نشاط يتعمؽ بالبحث ك ييدؼ إلى ترقية ك تطكير أنظمة البناء ك مكاد البناء- 
. السير عمى رقابة التنظيـ في مجاؿ البناء- 
  الييكؿ التنظيمي لممؤسسة: 

تتككف مؤسسة مديرية التعمير ك البناء ك اليندسة المعمارية ببسكرة مف مجمكعة مف المصالح 
التي تيدؼ لخدمة المكاطف في مجاؿ البناء ك التييئة الحضرية ، تعد مركز لعدة فركع متكزعة عمى 

 :بمديات الكلاية ، تتككف مف أربعة مصالح مكزعة كالتالي 
 : مصمحة التعمير ك التييئة الحضرية ك تتضمف :الطابؽ الأرضي - 

 مكتب الأدكات التعمير 
  مكتب عقكد التعمير 
 مكتب الييئات الحضرية ك تأىيؿ الإطار المبني 

 : مصمحة اليندسة المعمارية ك البناء :الطابؽ الأكؿ  - 
 متابعة مكاد البناء ك المككنات 
 مكتب اليندسة المعمارية 
 مكتب إنجاز ك تنفيذ الصفقات 

 : مصمحة متابعة الصفقات العمكمية ك تتضمف :الطابؽ الثاني    - 
  مكتب صفقات الدراسات 
  مكتب إنجاز كتنفيذ الصفقات 

 :مصمحة الإدارة ك الكسائؿ :الطابؽ الثالث  - 
  مكتب تسيير المستخدميف 
  مكتب الميزانية ك المحاسبة ك الكسائؿ 
  مكتب المنازعات ك التكثيؽ ك الأرشيؼ 

( 01)كعميو الييكؿ التنظيمي لممؤسسة مكضح في الممحؽ رقـ 
 



 انفصم انرابغ                                                            الإجراءات انًنهجٍة نهذراسة
 

  
61 

 
  

 : المجاؿ الزمني لمدراسة 4-3-2
 25/03/2021 الجانب النظرم ك الذم دامت مدتو مف بداية تحديد مكضكع الدراسة إلى غاية :القسـ الأكؿ 
 : مف إعداد ك صياغة الجانب النظرم لمدراسة الانتياءيبدأ بعد  :القسـ الثاني 

 الاستبيافتمثؿ مرحمة إنياء الجانب النظرم ك إعداد أداة  :13/04/2021إلى  26/03/2021مف 
. مع تحديد مجاؿ الدراسة ك عينة الدراسة 

 عامؿ بمؤسسة 50 مرحمة النزكؿ لمميداف ك تكزيع الإستبياف عمى 5/05/2021 إلى 22/04/2021مف 
. مديرية التعمير ك اليندسة المعمارية كالبناء

مرحمة تفريغ البيانات في جداكؿ تكرارية ك عرض ك تحميؿ   15/06/2021 إلى 08/05/2021مف 
. ك تفسير البيانات كعرض النتائج المتكصؿ النتائج المتكصؿ إلييا

 : المجاؿ البشرم 4-3-3
، "مديرية التعمير كاليندسة المعمارية كالبناء" يمثؿ المجاؿ البشرم مجمكعة العماؿ بمؤسسة الدراسة

تطمب منا الكصكؿ لعدد مف العماؿ  " التمكيف الإدارم ك علاقتو بالإستقرار الميني" بما أف مكضكعنا 
ك معرفة خصائص مجتمع البحث كالتعرؼ عمى مدل تطبيؽ أسمكب التمكيف الإدارم ك مساىمتو في تحقيؽ 
إستقرار العماؿ ، إنطلاقا مف زيارتنا لممؤسسة ك المعمكمات المعطاة مف الجية المختصة بيا ، كجدنا أف عدد 

نسبة فاقت الخمسيف عامؿ مكزعيف كفؽ أربعة مصالح ، كتـ أخذ عينة مف المجتمع شممت 80العماؿ شمؿ
.  المكظفيف بالمؤسسةبالمئة مف

 :عينة الدراسة -4-4
 :العينة - 

يعتبر إختيار العينة أىـ ك أكؿ جزء في البحث الميداني بعد التعرؼ عمى مجتمع البحث كخصائصو ، 
. كيككف إختيار العينة كفؽ أسس عممية دقيقة 

جزء مف المجتمع الذم تجرل عميو الدراسة ، كيتـ إختيارىا  كفؽ قكاعد خاصة لكي " :تعرؼ العينة بأنيا 
تمثؿ المجتمع تمثيلا صحيحا ، فالعينة ىي بعض مفردات المجتمع ، تؤخذ منو ك تطبؽ عمييا الدراسة 

لمحصكؿ عمى معمكمات صادقة بيدؼ الكصكؿ إلى تقديرات تمثؿ المجتمع الذم سحبت منو ك إنيا الأجزاء 
 1"التي تستخدـ في الحكـ عمى الكؿ 

                                                             

84مرجع سبؽ ذكره ، ص     1 عمي معمر عبد المؤمف :
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 :نوع العينة . 

بما أف مجتمع الدراسة ينقسـ عمى عدد مف المصالح ، فنكع العينة المناسب ىي العينة الطبقية 

صنؼ مف العينة الإحتمالية  التي تنطمؽ مف فكرة أف ىناؾ خاصية أك "  :تعرؼ العينة الطبقية عمى أنيا 
يسمح ىذا .عدة خصائص تميز عناصر مجتمع البحث ك التي لابد مف أخذىا بعيف الإعتبار قبؿ الإنتقاء  

أك طبقات سيككف ليا بعض الإنسجاـ  لأننا نعتقد أف العناصر المككنة  الإجراء بإنشاء مجمكعات صغيرة
 1.في نفس الكقت عف المجمكعات الأخرل  لكؿ طبقة ليا بعض التشابو ك أف كؿ منيا يتميز 

 :تقدير حجم عينة الدراسة - 

مصمحة التعمير ك التييئة  ) مكظؼ مكزعيف عمى مختمؼ مصالح المؤسسة80شمؿ مجتمع الدراسة 
الحضرية ، مصمحة اليندسة المعمارية كالبناء ، مصمحة متابعة الصفقات العمكمية ، مصمحة الإدارة 

 (كالكسائؿ

 كعينة بإستخداـ طريقة التكزيع المتناسب تـ أخذ نفس النسبة مف كؿ مصمحة ، %62.5كقد تـ إختيار نسبة 
. مفردة بحثية مكزعيف عمى مصالح المؤسسة50كصؿ حجـ العينة إلى 

 : تـ حساب العينة كالتالي :حساب العينة  .1
 80:الحجـ الكمي لمعينة - 
 %62.5:نسبة المبحكثيف - 
 

                   :لدينا

                      

 

𝑥     :كمنو    =
80×62.5

100
  

  

𝑥 50=    :كعميو  =
5000

100
     

                                                             

304، ص2004، 2 ، دار القصبة لمنشر ، الجزائر ، طمنيجية البحث العممي في العموم الإنسانية    1مكريس أنجرس ، ترجمة بكزيد صحراكم :

 

 
80            100% 

62.5%             X 
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عامؿ 50 :  إذف حجـ العينة الممثمة لممجاؿ المكاني لمدراسة مقدرة ب 

 :حجـ العينة في كؿ طبقة     -

حجًانًجتًغ انؼٍنة×حجى انطبقة     :كيتـ حسابيا كالتالي 

حجى 
                

 

 :كيفية حساب العينة في كؿ طبقة  (4)جدكؿ رقـ * 

حجـ العينة في كؿ طبقة حساب حجـ العينة في كؿ طبقة  المصالح  
مصمحة التعمير ك التييئة 

الحضرية 
24 × 62.5

100
مكظؼ 15 

مصمحة اليندسة المعمارية 
كالبناء  

16 × 62.5

100
مكظفيف 10 

مصمحة متابعة الصفقات 
العمكمية 

24 × 62.5

100
مكظؼ 15 

16مصمحة الإدارة ك الكسائؿ   × 62.5

100
مكظفيف 10 

 

  : خصائص العينة -

بما أف نكع العينة كانت العينة الطبقية كقد شممت مختمؼ العماؿ بمصالح المؤسسة ، نجد حسب  إجابات - 
المبحكثيف كطبيعة المؤسسة ذات التنظيـ الإدارم  أف مراكزىـ الكظيفية متعددة شممت مف ىـ عماؿ 

محاسبيف ، رئيس مكتب ، ميندس مدني ، تقني في السكف ، ميندس دكلة ، متصرؼ ادارم  ، ميندس في 
 ....الإعلاـ الآلي ، عكف إدخاؿ بيانات
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 تكزيع عينة الدراسة حسب السف  : (05 )جدكؿ رقـ 

 %Fi Fi السف 
 %8 4 25- 20 مف 
 % 4 2 30- 25مف
 %22 11 35 - 30مف 
 %32 16 40 - 35مف 
 %14 7 45- 40مف 
 %8 4 50- 45مف 
 %12 6 55-  50مف 

 %100 50 المجمكع
  نتائج الإستبياف المكزع عمى عينة الدراسة :         المصدر 

 سنة حيث بمغت نسبتيـ 40 ك 35نجد حسب الجدكؿ أعلاه أف معظـ أفراد عينة البحث تتراكح أعمارىـ بيف 
 ، أما الفئة الثالثة %22 سنة حيث بمغت نسبتيـ 35 ك 30 ، بينما الفئة الثانية تتراكح أعمارىـ بيف 32%

  ،%12 سنة بنسبة 55 -50 ك الفئة الرابعة مف %14 سنة بنسبة 45 ك 40تراكحت أعمارىـ بيف 

 ، ك الفئة الأخيرة فئة الكيكؿ %8 سنة بنسبة 25 ك 20أما الفئة السادسة فئة الشباب تراكحت أعمارىـ بيف 
 . سنة جاءت بنفس نسبة فئة الشباب 55 ك 50بيف 

 سنة أم  فئة 55ك 35مف خلاؿ النسب المئكية يتضح أف أكبر نسبة بالمؤسسة تراكحت أعمارىـ بيف 
 الكيكؿ

 .مما يتضح لنا  أف المؤسسة بحاجة لمكظفيف ذكم الخبرة ك الأقدمية في العمؿ أكثر مف فئة الشباب 

  تكزيع العينة حسب سنكات العمؿ بالمؤسسة :( 06)جدكؿ رقـ 

 %Fi Fi سنكات العمؿ 
 %26 13  سنكات 5مف سنة إلى 

 %30 15  سنكات 10 الى5مف 
 %22 11  سنة 15 الى 10مف 
 %12 6  سنة 20 ؿ 15مف 
 %10 5  سنة فما فكؽ 20مف 
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 %30مف الجدكؿ الذم يبيف تكزيع عينة الدراسة حسب سنكات العمؿ بالمؤسسة نجد أف أعمى نسبة  -

 سنكات ، ما يتضح أف العماؿ ذكم خبرة لا بأس بيا يتضح 10 ك 5تتراكح سنكات عمميـ في المؤسسة بيف 
مف العماؿ تتراكح سنكات عمميـ بيف %26ذلؾ مف سنكات العمؿ ، تمي ىذه الفئة في المرتبة الثانية نسبة 

 سنة حيث بمغت نسبتيـ 15ك 11 سنكات ك ىي فئة الشباب المكظفيف حديثا ، يمييا المكظفيف بيف 5سنة ك 
 .%12 سنة كانكا بنسبة 20 ؿ15 كالعماؿ مف 22%

 . سنة فما فكؽ20 تراكحت سنكات عمميـ مف %10أما العماؿ القدامى بنسبة 

نسبة كبيرة مف العماؿ سنكات خبرتيـ مرتفعة ك ذلؾ يرجع لأف نسبة كبيرة إستفدف مف العمؿ منذ سنكات ، 
سنكات ، أم ليـ الأقدمية لذلؾ نجد أنيـ الأكثر معرفة ك إرتباط 5حيث تجاكزت خبرتيـ في العمؿ اؿ

 .بالكظيفة ك يحتمكف المراكز العميا مف خلاؿ ترقيتيـ الكظيفية فميـ الأكلكية في التمكيف

 : أدوات جمع البيانات -4-5

  : نكع الأداة : 4-5-1

 : الاستبيان

فمنيـ   ، كجاء بالمغة العربية بمرادفات مختمفة questionnaire الفرنسيةىك مصطمح كضعو العرب لمكممة 
مف اسماه بالاستفتاء أك الاستبارة أك الاستقصاء   ، كالبعض الأخر بالإستبياف ، ك أيا كانت ىذه المفاىيـ 
كالدلالات فإنيا تعني إستمارة تحتكم مجمكعة مف العبارات أك الفقرات أك الأسئمة المكتكبة يتطمب الإجابة 

الخ ...عمييا بما يراه الفرد ميما أك ينطبؽ عميو 

 فالإستبياف كسيمة أك أداة يستخدميا القائمكف بالبحث في مجاؿ العمكـ النفسية كالإجتماعية بيدؼ 
التكصؿ إلى معمكمات أك أراء تفيد في إثبات صحة التساؤلات المطركحة حكؿ مشكمة مف المشاكؿ ، 

كترسؿ إلى عينة مف أفراد  (إستمارة)كيتضمف الإستفتاء مجمكعة مف العناصر أك المفردات تكتب في قائمة 
ك يتحدد بناء الإستفتاء  كفؽ طبيعة ك حجـ  المجتمع الذم يطبؽ عميو البحث في حدكده للإجابة عمييا 

المعمكمات المطمكب جمعيا كتكافرىا
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قائمة مف الأسئمة تعد بشكؿ جيد لمعرفة أراء ك معتقدات ك إتجاىات الأخريف " الإستبياف بأنو"  good"يعرؼ
 1" نحك مكضكع معيف

 :كيفية بناء الإستبيان 4-5-2

بعد الإنتياء مف صياغة الإشكالية كالتساؤلات الفرعية  ك إنياء الفصكؿ النظرية ، تـ تحديد العبارات المناسبة 
قسمت  (مكافؽ، غير مكافؽ)لتكجيييا لمفردات البحث ، كتصميـ الإستبياف كفؽ مقياس ليكرت الثنائي 

 : محاكر 3العبارات عمى 

 عبارة تيدؼ لمعرفة علاقة 12بعنكاف مساىمة التحفيز في الإستقرار الميني ، كتضمف : المحور الأول*
التحفيز بإستقرار العماؿ بالمؤسسة  

 عبارة تيدؼ لمعرفة 12بعنكاف مساىمة الإتصاؿ في تحقيؽ الإستقرار الميني ، كتضمف  : المحور الثاني*
مدل كجكد إتصاؿ بيف العماؿ بالمؤسسة 

 عبارة تيدؼ 12 مشاركة المعمكمات ك مساىمتيا في تحقيؽ الإستقرار الميني ك تضمف : المحور الثالث*
. لمعرفة العلاقة بيف مشاركة المعمكمات داخؿ بيئة العمؿ ك بقاء العامؿ بالمؤسسة 

 التحفيز ، الإتصاؿ ، مشاركة -تيدؼ ىذه المحاكر لمعرفة علاقة أبعاد التمكيف الإدارم المثمثمة في 
 -المعمكمات

الذم يحكم عديد مف الأبعاد " التمكيف الإدارم"الأكؿ   بتحقيؽ الإستقرار العمالي ، حيث قمنا بتفكيؾ المتغير
ك إخترنا منيا 

. ثلاث أبعاد أساسية ، ككؿ بعد قمنا بتفكيكو لمؤشرات تمثمت في العبارات  بكؿ محكر 

 

                                                             

203سبؽ ذكره  ، صمرجع     1عمي معمر عبد المؤمف :
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 : التمكيف الإدارم ك الأبعاد المرتبطة بو :(07)جدكؿ رقـ

مؤشراتو  التمكيف الإدارم  
تقدير مجيكدات العماؿ بشكرىـ - التحفيز  

منح شيادات تحفيز لمعماؿ - 
دعـ العماؿ بفرص التككيف - 
زيادة أجر العامؿ - 
التكريمات المادية  - 
الترقية الكظيفية - 
تقديـ القركض لمعماؿ - 

يسر الإتصاؿ بالإدارة - الإتصاؿ  
كجكد أسمكب الحكار بيف العامؿ كباقي مستكيات - 

المنظمة 
تمقي المساعدة مف الزملاء في العمؿ  - 
التشجيع عمى التعبير - 
المقاء المستمر بالزملاء  - 

تكفر المعمكمات الخاصة ببيئة العمؿ عند جميع - مشاركة المعمكمات  
العماؿ 

تبادؿ المعمكمات بيف العامؿ ك الإدارة  - 
المشاركة في إتخاذ بعض القرارات  - 
كجكد  فرص الكصكؿ لممعمكمات   -
التشجيع عمى مشاركة المعمكمات - 
سرعة تمقي المعمكمات مف الإدارة  - 

 

:مف أجؿ إختبار الاستبياف تـ استخداـ مقياس قياس ثنائي الدرجة كما ىك مبيف في الجدكؿ التالي - 
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 مقياس القياس: (08)جدول رقم -   

 غير موافق موافق  الإحتمالات 
 01 02 القيمة

 

 :يتم ترجة مقياس ليكرت الثنائي كالتالي - 

يجًىع انحذ الأػهى + يجًىع انحذ الأدنى

2
= 1.5 

 . يعني أ، إتجاه المبحكثيف منخفض كىي درجة ضعيفة1.5 فأقؿ مف :كمنو 

 . يعني أ، إتجاه المبحكثيف مرتفع كىي درجة قكية1.5أكثر مف - 

 . إتجاه المبحكثيف متكسط كىي درجة متكسطة1.5يساكم - 

 : صدق الإستبيان 4-6

، فتـ استطلاع أٍراء  (صدؽ المحكميف)تـ الإعتماد عمى الصدؽ الظاىرم لقياس صدؽ الإستبياف   -
 .المحكميف ذكم الاختصاص ك أخذ آرائيـ بعيف الإعتبار

بناء عمى ذلؾ تـ عرض الإستبياف عمى أربعة أساتذة مف بينيـ الأستاذة المشرفة كما ىك مكضح في الممحؽ 
  .(التمكيف الإدارم) بيدؼ معرفة مدل كضكح الأسئمة كمدل قياسيا لأبعاد المتغير04رقـ 

 لقد تـ حسب تحكيـ الأساتذة التعديؿ في بعض العبارات ك تفكيؾ العبارات التي تحمؿ أكثر مف معنى - 

 03كذلؾ مكضح في الممحؽ رقـ 

 الذم يحتكم عمى مقياسيف"  LAW CHI " تـ التأكد مف صدؽ المحكميف بحساب معامؿ الإرتباط- 

 كيحسب كفؽ العلاقة  (لا تقيس- تقيس)

ػذد غٍر انًىافقٍن − ػذدنهًحكًٍن انًىافقٍن

انؼذد انكهً 
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ذا كانت أقؿ مف 0.5فإذا كانت النتيجة    فالعبارة مرفكضة0.5 فما فكؽ فالعبارة مقبكلة كا 

 :كيتـ حساب صدؽ الإستبياف كفؽ القانكف التالي . 

يجًىػانًرفىضة انؼبارات انًقبىنة

يجًىع انؼبارات 
 

34  :بتطبيؽ العلاقة - 

36
= 0.94 

 0.94 نتيجة صدؽ الإستبياف  كانت:" law chi" مف خلاؿ النتائج المتحصؿ عمييا مف حساب معامؿ

 .مف خلاليا تـ التأكد مف إتفاؽ آراء المحكميف حكؿ عبارات الإستبياف

 : الأساليب الإحصائية 4-7

 : تـ الإعتماد في ىذه الدراسة عمى تصنيفات كمية تمثمت في الأساليب التالية 

 معامل الإرٍتباط "law chi" :لحساب صدؽ الإستبياف 
  لكصؼ أفراد الدراسة كمعرفة نسبة إستجابتيـ :التوزيع و النسب المئوية 
  لمعرفة إتجاه تمركز الإجابات :المتوسط الحسابي 
 لمتعرؼ عمى درجة التشتت بيف استجابات عينة البحث: الإنحراف المعياري
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   خلاصة الفصل الرابع

 

   

الإجراءات المنهجٌة 

 للدراسة

 

المنهج 

 إستمارة الإستبٌان العٌنة الطبقٌة الوصفً 

 المجال المكانً

مدٌرٌة التعمٌر و 

العمران البشري 

 والبناء

 المجال الزمنً من

  إلى08/03/2021

15/06/2012  

 المجال البشري

الموظفٌن بمختلف 

 مصالح المإسسة

معامل حساب  الصدق 

 الظاهري

 التوزٌع التكراري

 المتوسط الحسابً

 الإنحراف المعٌاري

  



 

 الفصؿ الخامس
 عرض كتحميؿ ك تفسير النتائج

 تقديـ

  عرض كتحميؿ كتفسير بيانات التساؤؿ الأكؿ5-1

  عرض كتحميؿ ك تفسير بيانات التساؤؿ الثاني5-2

  عرض كتحميؿ ك تفسير بيانات التساؤؿ الثالث5-3

  النتيجة العامة 5-4

 خاتمة5-6
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  :تقديم 

بعد مرحمة جمع المعمكمات ك البيانات الميدانية ك عرضيا بصكرة تسيـ في  تكضيح ظاىرة البحث ، ننتقؿ 
 لتحميؿ ك تفسير البيانات المتكصؿ إلييا بغرض  استخلاص نتائج الدراسة قيد الإنجاز

 -بسكرة-كالتي تتعمؽ بمؤسسة مديرية التعمير ك اليندسة المعمارية كالبناء

  عرض و تحميل و تفسير بيانات التساؤل الأول 5-1

 التحفيز و علاقتو بتحقيق الإستقرار الميني :( 09   )جدول رقم

 

 التحفيز

الإنحراؼ  الرتبة 
 المعيارم

المتكسط 
 الحسابي 

  البدائؿ  المجمكع

غير  رقـ العبارة
 مكافؽ

 مكافؽ

  0.19795 1 مرتفع

 1.96 

50 2 48 Fi  

1 100 4 96 % 

  Fi 44 6 50 1.88 0.32826 2 مرتفع

2 100 12 88 % 

  Fi 43 7 50         1.86 0.35051 3 مرتفع

3 100 14 86 % 

  Fi 42 8 50 1.84 0.37033 4 مرتفع

4 100 16 84 % 

  Fi 32 18 50 1.64 0.48487 7 مرتفع

5 100 36 64 % 

  Fi 28 22 50 1.56 0.50143 9 مرتفع

6 100 44 58 % 
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 مف المكظفيف مكافقيف عمى أف تقدير مجيكداتيـ %96 حسب الجدكؿ أعلاه نجد أف : (01)العبارة رقم 
بعبارات الشكر مف طرؼ الإدارة لو علاقة ببقاءىـ في المؤسسة كىي النسبة الأكبر ، بينما الذيف لـ يكافقكا 

ىذا ما يؤكد الإتجاه الإيجابي لممبحكثيف نحك تمسكيـ بالمؤسسة نتيجة  . %4عمى ىذا الأسمكب كانكا بنسبة 
 .الشكر ك التقدير الممنكح ليـ 

ك إنحراؼ معيارم 1.9600جاءت ىذه العبارة في المرتبة الأكلى بمتكسط حسابي قدر ب 
، مف خلاؿ ىذه المعطيات يتضح لنا أف عينة البحث تتفؽ كما جاء في نظرية ماسمك لمحاجات 0.19795

جاءت في المرتبة الرابعة بعد " الحاجة لتقدير الذات " حيث قسـ الحاجات الإنسانية إلى خمسة مف بينيا 
الحاجة 

  Fi 28 22 50 1.56 0.50143 12 مرتفع

7 100 84 16 % 

  Fi 41 9 50 1.82 0.38809 5 مرتفع

8 100 18 82 % 

  Fi 12 38 50 1.24 0.43142 11 منخفض

9 100 76 24 % 

  Fi 26 24 50 1.52 0.50467 10 مرتفع

10 100 48 52 % 

  Fi 38 12 50 1.74 0.44309 6 مرتفع

11 100 24 76 % 

  Fi 29 21 50 1.58 0.49857 8 مرتفع

12 100 42 58 % 

 المجمكع    
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للإنتماء الإجتماعي ، فعندما يشبع الفرد حاجاتو الضركرية الأكلى مرحمة بمرحمة يصؿ لضركرة تقدير ذاتو 
 .كيككف تقدير المكظؼ مف خلالو شكره عف مجيكداتو كالثناء عمييا 

مف المكظفيف مكافقيف عمى أف منحيـ شيادات تحفيز لو علاقة %88 نجد أف نسبة : (02)العبارة رقم
 .ما يؤكد الإتجاه الإيجابي لممبحكثيف .  غير مكافقيف %12بارتباطيـ بالكظيفة كىي النسبة الأكبر، بينما نجد

 ، 0.32826 كيقابمو إنحراؼ معيارم1.8800جاءت ىذه العبارة في المرتبة الثانية بمتكسط حسابي 
مف خلاؿ ىذه المعطيات يمكف الحكـ أف ىناؾ تحفيز لمعماؿ عف طريؽ منحيـ شيادات تزيد مف إستقرارىـ 
الميني كلا يشؾ أف منح العماؿ شيادات تقديرية تجعميـ يسعكف لمحصكؿ عمى الأفضؿ ك ذلؾ مف خلاؿ 

 .عمميـ الجاد ك المتكاصؿ

 مكافقكف عمى أف التجديد في آداء كاجباتيـ %86 حسب إجابات المبحكثيف نجد أف نسبة :( 03)العبارة رقم 
 .ما يؤكد الإتجاه الإيجابي لممبحكثيف .  غير مكافقيف %12يساعد عمى إستقرارىـ في العمؿ ، بينما نسبة

 0.35051 يقابمو إنحراؼ معيارم 1.8600جاءت ىذه العبارة في المرتبة الثالثة بمتكسط حسابي قدر ب

يتضح مف ىذه العبارة أف التجديد في آداء كاجبات العماؿ يسيـ في راحتيـ ك إستقرارىـ ك التخمص 
مف نمط الركتيني لمعمؿ حيث يشعر فيو العامؿ بالممؿ كيحد مف إبداعو أما التجديد يعد حافز للإبداع ك 

لكحؿ "حسب " الإثراء الكظيفي"كيعرؼ التجديد ك التنكيع في كاجبات المكظؼ ب.إكتساب خبرات جديدة
 ".منيؼ

 مف المكظفيف مكافقيف عمى أف دعميـ بفرص %84حسب الجدكؿ أعلاه نجد أف نسبة : (04)العبارة رقم 
تؤكد ىذه العبارة الإتجاه .  أجابكا بغير مكافؽ %16التككيف يشجعيـ عمى مكاصمة العمؿ ، أما نسبة 

 .الإيجابي لممبحكثيف

 0.37033 يقابمو إنحراؼ معيارم 1.8600جاءت ىذه العبارة في المرتبة الرابعة بمتكسط حسابي قدره 

مما يتضح أف تكفير فرص التككيف لمعماؿ تسيـ في كضكح مياميـ ك إكتسابيـ خبرات ك معارؼ 
 التي يحتاجكنيا لمعمؿ تغنييـ عف التفكير في مغادرة المؤسسة

مف المكظفيف مكافقكف عمى أف إستقرارىـ في العمؿ لو %82 حسب الجدكؿ نجد أف نسبة : (08)العبارة رقم
 مايؤكد الإتجاه الإيجابي لممبحكثيف . أجابكا بغير مكافؽ %18علاقة بالترقية الكظيفية ، بينما نسبة 

 . 0.44309 يقابمو إنحراؼ معيارم قدره 1.8200جاءت ىذه العبارة في المرتبة الخامسة بمتكسط حسابي 
في دراستو  أف الترقية تمعب " جبمي فاتح"مف ىذه المعطيات يتضح لنا أف عينة الباحث تتفؽ ك ما أكده 
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دكرا أكثر في تحقيؽ فعالية أكثر لدل العماؿ ، حيث كجد معيار الكفاءة ك الأقدمية سبب في ترقية المكظؼ 
 %91بنسبة 

 مف المكظفيف مكافقيف عمى أف الأخذ بآرائيـ يشجعيـ %76حسب الجدكؿ أعلاه نجد أف :( 11)العبارة رقم
 . غير مكافقيف %24عمى التمسؾ بكظائفيـ ، بينما 

 ما 0.44309يقابمو إنحراؼ معيارم 1.7400جاءت ىذه العبارة في المرتبة السادسة بمتكسط حسابي قدره 
 .يؤكد الإتجاه الإيجابي لمفردات البحث

 يتضح لنا أف المؤسسة تراعي الأخذ بآراء العماؿ مما يجعميـ راضيف ك متمسكيف بكظائفيـ 

 مف المكظفيف مكافقكف عمى أف زيادة أجرىـ ليا علاقة %64حسب الجدكؿ أعلاه نجد : (05)العبارة رقم 
 . غير مكافقيف %36بتمسكيـ بكظائفيـ  ، بينما نسبة 

 ، تؤكد 0.48487 ك إنحراؼ معيارم 1.8400جاءت ىذه العبارة في المرتبة السابعة بمتكسط حسابي قدره 
العبارة عمى كجكد تحفيز مادم لمعماؿ مف خلاؿ زيادة أجرىـ يسيـ في تمسكيـ بالعمؿ في المؤسسة ، ك ىذا 

حيث خمص إلى أنو بقدر ما كاف العامؿ راض عف الأجر بقدر ما زاد إرتباطو " جبمي فاتح"ما تؤكده دراسة 
 .بالمؤسسة

مف المكظفيف مكافقيف عمى أف منحيـ مكافآت %58حسب الجدكؿ أعلاه نجد أف نسبة  :( 12)العبارة رقم 
 . غير مكافقيف %42مادية مف حيف لآخر يشجعيـ عمى الإستقرار الميني بينما نسبة 

 ، ىذا ما 0.49857 ك إنحراؼ معيارم 1.5800جاءت ىذه العبارة في المرتبة الثامنة بمتكسط حسابي 
فريديريؾ تايمكر في حركة "يؤكد أف المكافآت المادية سبب في إستقرار العامؿ بكظيفتو كىذا يتفؽ بما أكده 

أف الأفراد يمارسكف العمؿ مف أجؿ الحصكؿ عمى مكافآت مادية يكاجيكف بيا حاجاتيـ "الإدارة العممية 
 ".الإجتماعية كالشخصية المختمفة

 مف المكظفيف مكافقيف عمى أف تقديـ اليدايا ليـ في مختمؼ %56 نجد أف نسبة :( 06)العبارة رقم 
  غير مكافقيف %44المناسبات يشجعيـ عمى مكاصمة العمؿ أما نسبة 

 مف خلاؿ ىذه 0.50143 ك إنحراؼ معيارم 1.5600جاءت ىذه العبارة بالمرتبة التاسعة بمتكسط حسابي 
المعطيات يتضح لنا أف المؤسسة تقدـ تحفيزات لمعماؿ تتمثؿ في ىدايا تقدـ ليـ في مختمؼ المناسبات 

.مما يشجعيـ عمى الإجتياد ك مزاكلة العمؿ بالمؤسة (...أعياد ، حفلات تقديرية )
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 مف المكظفيف يكافقكف عمى أف تشبثيـ بالكظيفة سببو التكريمات %56 نجد أف نسبة : (07)العبارة رقم 
 . غير مكافقيف %44المادية التي يتمقكنيا مف الزبائف ، بينما 

، ما يتضح أف العماؿ يتمقكف مكافآت  (06)جاءت ىذه العبارة في المرتبة التاسعة بنفس رتبة العبارة رقـ 
 مادية مف الزبائف تشجعيـ ىذه المكافآت عمى تشبثيـ بالعمؿ 

مف المكظفيف مكافقيف عمى أف سبب بقاءىـ في %52حسب الجدكؿ أعلاه  نجد أنـ نسبة : (10)العبارة رقم 
  غير مكافقيف %48المؤسسة يكمف في تمقييـ التشجيع مف طرؼ الإدارة أما نسبة 

 0.504670 ك إنحراؼ معيارم 1.5200جاءت ىذه العبارة في المرتبة العاشرة بمتكسط حسابي 

يتضح لنا كجكد تشجيع مف الإدارة لمعماؿ ك الذم يعد حافز معنكم يزيد مف رغبتيـ في العمؿ 
بالمؤسسة كمتابعة إنجازاتيـ ، لاشؾ أف المكظؼ بحاجة لتشجيع دائـ عف مجيكداتو المحققة فيي تشعره 

 .بالأمف داخؿ المنظمة كبالتالي مكاصمة  عممو

 مف المكظفيف مكافقيف عمى أف تقديـ القركض ليـ %24 حسب الجدكؿ أعلاه نجد أف :( 09)العبارة رقم 
ىذا ما يؤكد الإتجاه السمبي لممبحكثيف . غير مكافقيف %76سبب في زيادة رغبتيـ لمعمؿ بالمؤسسة ، بينما 

 .نحك زيادة رغبتيـ بالعمؿ ليا علاقة بالقركض التي تمنحيا المؤسسة

 1.49857 ك إنحراؼ معيارم 1.5800جاءت ىذه العبارة في المرتبة الحادية عشر بمتكسط حسابي قدره 
 . يتضح لنا مف إجابات المبحكثيف أف المؤسسة لا تقدـ ليـ قركض

  عرض كتحميؿ كتفسير بيانات التساؤؿ الثاني5-2

في تحقيؽ الإستقرار المينيالإتصاؿ مساىمة  :( 10 )جدكؿ رقـ
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الإنحراؼ  الرتبة  الإتصاؿ
 المعيارم

المتكسط 
 الحسابي 

  البدائؿ  المجمكع

 رقـ العبارة
غير 
 مكافؽ

 مكافؽ

  Fi 47 3 50 1.94 0.23990 1 مرتفع

1 100 9 94 % 

  Fi 37 13 50 1.74 0.44309 6.5 مرتفع

2 100 26 74 % 

  Fi 33 17 50 1.66 0.47852 9 مرتفع

3 100 34 66 % 

  Fi 27 23 50 1.54 0.50346 10.5 مرتفع

4 100 46 54 % 

  Fi 39 11 50 1.78 0.41845 4.5 مرتفع

5 100 22 78 % 

  Fi 37 13 50 1.74 0.44309 6.5 مرتفع

6 100 26 74 % 

  Fi 45 5 50 1.90 0.30305 2 مرتفع

7 100 10 90 % 

  Fi 39 11 50 1.7600 0.43142 4.5 مرتفع

8 100 22 78 % 

  Fi 36 14 50 1.7200 0.45356 8 مرتفع

9 100 28 72 % 
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 مف المكظفيف مكافقيف عمى أف تكفر أساليب الحكار % 94 حسب الجدكؿ أعلاه نجد :( 01)العبارة رقم
 .  غير مكافقيف%6بينيـ ك بيف الإدارة يسيـ في راحتيـ إػتجاه العمؿ ، بينما 

 ، ىذه 1.23990 كيقابمو إنحراؼ معيارم 1.9400جاءت ىذه العبارة في المرتبة الأكلى بمتكسط حسابي 
العبارة تؤكد كجكد تكاصؿ بيف الإدارة ك العماؿ  يشعرىـ بالراحة في العمؿ ك منو يتضح لنا أف تبني 

 .المؤسسة لأساليب الحكار يساعد عمى إستقرار العماؿ مف خلاؿ  إحساسيـ بالراحة كالإنتماء لبيئة عمميـ 

 مف المكظفيف مكافقكف عمى أف تمقييـ المساعدة مف الزملاء في %90  نجد أف نسبة  :( 07)العبارة رقم 
 مف المكظفيف غير مكافقيف ، ىذا ما يؤكد الإتجاه الإيجابي %10العمؿ لو علاقة بإستقرارىـ الميني ، بينما 

 لممبحكثيف نحك بقاءىـ في العمؿ لو علاقة بتمقييـ المساعدة مف الزملاء 

  1.30305 ك إنحراؼ معيارم 1.900جاءت ىذه العبارة في المرتبة الثانية بمتكسط حسابي قدره 

ىذا ما يؤكد أف المساعدة بيف الزملاء في مجاؿ العمؿ تسيـ في رضا العماؿ ك حبيـ لمعمؿ ، فتحقيؽ 
 "نظرية النظـ"الأىداؼ المشتركة بيف الفرد ك المنظمة يشترط كجكد تعاكف بيف أعضاء التنظيـ كىذا ما أكدتو 

مف المكظفيف مكافقكف عمى أف لقاءىـ المستمر بالزملاء يشجعيـ عمى %80  نجد أف :( 10)العبارة رقم
مف المكظفكف غير مكافقكف%10حب العمؿ أكثر بالمؤسسة ، بينما

  Fi 40 10 50 1.80 0.40406 3 مرتفع

10 100 20 80 % 

  Fi 14 36 50 1.28 0.45356 12 منخفض

11 100 72 28 % 

  Fi 27 23 50 1.54 0.50346 10.5 مرتفع

12 100 46 54 % 

 المجمكع        
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 1.40406 كيقابمو إنحراؼ معيارم 1.8000جاءت ىذه العبارة في المرتبة الثالثة بمتكسط حسابي قدره 

لاشؾ . يتضح لنا مف ىذه العبارة أف التكاصؿ المستمر بيف العماؿ ك الإدارة يشجعيـ عمى مكاصمة العمؿ 
أف المؤسسة خمية إجتماعية لا ينعزؿ فييا العماؿ عف بعضيـ بؿ لابد مف كجكد إتصاؿ مستمر بينيـ ك ىذا 

المككنة بيف العماؿ سبب في تحقيؽ زيادة ربحية "  العلاقات الإنسانية" ما أكدتو نظرية التكف مايك أف
 .المؤسسة

 مف المكظفيف مكافقكف عمى أف تشجيع الإدارة التعاكف بيف الزملاء %78 نجد أف : (05)العبارة رقم
 . مف المكظفيف غير مكافقكف%12يساعدىـ عمى البقاء في الكظيفة ، بينما 

 1.41845 يقابمو إنحراؼ معيارم 1.7800جاءت ىذه العبارة في المرتبة الرابعة بمتكسط حسابي قدره 

يتضح لنا أف تشجيع الإدارة لمعماؿ عمى التعاكف فيما بينيـ لو علاقة بارتباطيـ بكظائفيـ ، لاشؾ أف تبني 
 مبدأ التعاكف داخؿ المؤسسة ميـ جدا ككجب عمى الإدارة تشجيع العماؿ عمى ىذا الأسمكب الذم يضمف 

 .تكحيد جيكد العماؿ نحك تحقيؽ إحتياجاتيـ ك إحتياجات المنظمة ك إنتمائيـ لبيئة العمؿ

مف المكظفيف مكافقكف عمى أف إطلاعيـ عمى المعمكمات في كقتيا يحقؽ %78  نجد أف : (08)العبارة رقم 
  غير مكافقيف %22ليـ الرضا الكظيفي ، بينما 

  1.43142 يقابمو إنحراؼ معيارم 1.7600جاءت ىذه العبارة في المرتبة الخامسة بمتكسط حسابي 

 يتضح لنا مف إجابة المبحكثيف أ إطلاعيـ عمى المعمكمات في كقتيا حقؽ ليـ رضا عف كظائفيـ 

حيث أكد أف المرؤكسيف يحتاجكف لممعمكمات " مكرـ عبد المجيد"تتفؽ ىذه العبارة كما جاءت بو دراسة الباحث
عف كظائفيـ ك المنظمة ككؿ فيجب أف يتكفر لممكظفيف فرصة الكصكؿ لممعمكمات ، كي يتمكنكف  مف 

 .إتخاذ القرارات أفضؿ لممنظمة

 مف المكظفيف يكافقكف عمى أف يسر إتصاليـ بالإدارة لو علاقة مباشرة % 74  نجد أف :( 02)العبارة رقم
 .مما يؤكد الإتجاه الإيجابي لإجابة المبحكثيف. غير مكافقيف%24ببقاءىـ في العمؿ ، بينما نسبة

 . 1.44309 ك إنحراؼ معيارم 1.7400جاءت ىذه العبارة في المرتبة السادسة بمتكسط حسابي قدره 
يتضح لنا أف ىناؾ سيكلة الإتصاؿ بيف العماؿ ك الإدارة ما يجعؿ العامؿ مرتبط بكظيفتو ، حيث المؤسسة 

.تتيح لمعامؿ إمكانية الإتصاؿ مع أم عضك بالمؤسسة في أم كقت
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 مف المكظفيف مكافقيف عمى أف حرية إتصاليـ بالإدارة لو علاقة %74  نجد أف :( 06)العبارة رقم 
  غير مكافقيف %26بارتباطيـ المميز بكظائفيـ بينما 

يتضح لنا مف خلاؿ ىذه العبارة أف  . (02)جاءت ىذه العبارة في المرتبة السادسة بنفس الرتبة مع العبارة رقـ
العامؿ يتصؿ مع الإدارة بحرية ما يشعره بالراحة ك إنتمائو لبيئة العمؿ، كىذا مايكمف فيو ىدؼ التمكيف 

 .الإدارم ك ىك إعطاء الحرية كالمسؤكلية لممكظفيف

 مف المكظفيف مكافقيف عمى أف تشجيعيـ عمى التعبير بانشغلاتيـ يزيد مف %72 نجد أف : (09)العبارة رقم
 .مما يؤكد الإتجاه الإيجابي لإجابة المبحكثيف. غير مكافقيف %28قناعتيـ بكظائفيـ بينما 

 1.45356 ك إنحراؼ معيارم 1.7200جاءت ىذه العبارة في المرتبة الثامنة بمتكسط حسابي قدره 

يتضح لنا أف المؤسسة تشجع العماؿ عمى التعبير بإنشغالاتيـ كىذا دليؿ عمى أف المؤسسة تيتـ بإنشغالات 
 .ك مشاكؿ عماليا كتسعى لمراعتيا

 مف المبحكثيف مكافقيف عمى أف تكاصميـ مع الإدارة بمختمؼ الكسائؿ %66  نجد أف: (03)العبارة رقم
ما يؤكد الإتجاه الإيجابي لإجابات . غير مكافقيف %34الحديثة يجعميـ راضييف عف كظائفيـ ، بينما 

 .المبحكثيف

  .1.50346 ك يقابمو إنحراؼ معيارم 1.6600جاءت ىذه العبارة في المرتبة التاسعة بمتكسط حسابي 

يتضح لنا أف ىناؾ إتصاؿ بيف العماؿ ك الإدارة بمختمؼ الكسائؿ الحديثة كحسب ما لكحظ أف الإتصاؿ 
 " .الإتصاؿ الإلكتركني"الغالب في الإدارة ىك 

مف المكظفيف مكافقكف عمى أف حرص الإدارة عمى الإتصاؿ بيـ لو %54  نجد أف نسبة : (04)العبارة رقم
 .ما يؤكد الإتجاه الإيجابي لإجابات المبحكثيف.  غير مكافقيف %46علاقة بإستقرارىـ الميني ، بينما 

  1.50346 يقابمو إنحراؼ معيارم 1.5400جاءت ىذه العبارة في المرتبة العاشرة بمتكسط حسابي قدره 

مما يتضح أف الإدارة تحرص عمى الإتصاؿ بعماليا ، أم أنيا تكلي ليـ أىمية كبيرة بحيث أنيـ أساس 
 .التنظيـ كمسيريف العمؿ بو

 مف المكظفيف مكافقيف عمى أف الإتصاؿ الإلكتركني بالإدارة يزيد مف % 54 نجد أف :( 12)العبارة رقم
مما يؤكد الإتجاه الإيجابي لإجابات المبحكثيف.  غير مكافقيف %46رغبتيـ لمكظيفة بينما
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 ( 04)جاءت ىذه العبارة في المرتبة العاشرة بنفس رتبة العبارة رقـ

كحسب ملاحظتنا لمعمؿ داخؿ المؤسسة ك إجابة المبحكثيف يتضح لنا أف أكثر كسيمة إتػصاؿ يتكاصؿ بيا 
  (جياز الكمبيكتر )العماؿ مع بعضيـ تتمثؿ في الأجيزة الإلكتركنية

 مف المكظفيف مكافقيف عمى أف الإتصاؿ الياتفي بالإدارة يشجعيـ عمى %28  نجد أف :( 11)العبارة رقم
ما يؤكد الإتجاه السمبي نحك أف الإتصاؿ الياتفي .  غير مكافقيف%72عدـ التفكير في بكظيفة أخرل ، بينما 

 .بالإدارة يشجعيـ عمى العمؿ

 1.50346 ك إنحراؼ معيارم 1.2800جاءت ىذه العبارة في المرتبة الثانية عشر بمتكسط حسابي قدره 

تؤكد ىذه العبارة أف الإتصاؿ الياتفي بيف العماؿ ضعيؼ ، كذلؾ راجع للإعتماد عمى كسيمة الإتصاؿ 
 .الإلكتركني ، كسيكلة الإتصاؿ بالإدارة في أم كقت ك المقاء المباشر بالزملاء في مختمؼ المصالح

 مشاركة المعمومات و علاقتيا بتحقيق الإستقرار الميني: (10)جدول رقم 

  عرض وتحميل و تفسير بيانات التساؤل الثالث5-3

مشاركة 
 المعمكمات

الإنحراؼ  الرتبة 
 المعيارم

المتكسط 
 الحسابي 

  البدائؿ  المجمكع

غير  رقـ العبارة
 مكافؽ

 مكافؽ

  Fi 46 4 50 1.92 0.27405 2 مرتفعة

1 100 8 92 % 

  0.43142 10.5 مرتفعة

1.76 

50 12 38 Fi  

2 100 24 76 % 

  Fi 43 7 50 1.86 0.35051 5.5 مرتفعة

3 100 14 86 % 
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تحقيؽ الإستقرار الميني ب علاقتيا مشاركة المعمكمات ك :( 10  ) جدكؿ رقـ 

  Fi 39 11 50 1.78 0.41845 8.5 مرتفعة 

4 100 22 78 % 

  Fi 36 14 50 1.72 0.45356 12 مرتفعة

5 100 28 72 % 

  Fi 39 11 50 1.78 0.41845 8.5 مرتفعة

6 100 22 78 % 

  Fi 38 12 50 1.76 0.43142 10.5 مرتفعة

7 100 24 76 % 

  Fi 41 9 50 1.82 0.38809 7 مرتفعة

8 100 18 82 % 

  Fi 46 4 50 1.92 0.27405 2 مرتفعة

9 100 8 92 % 

  Fi 44 6 50 1.88 0.32826 4 مرتفعة

10 100 12 88 % 

مر
 تفعة

5.5 0.35051 1.86 50 7 43 Fi  

11 100 14 86 % 

  Fi 46 4 50 1.92 0.27445 2 مرتفعة

12 100 8 92 % 

 المجمكع        
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 مف المكظفيف مكافقيف عمى أف إتاحة المعمكمات %92حسب الجدكؿ أعلاه نجد أف : (01)العبارة رقم- 
مما يؤكد الإتجاه .  أجابكا بغير مكافؽ %8الخاصة ببيئة العمؿ  يسيـ في تحقيؽ إستقرارىـ الميني ، بينما 

 .الإيجابي لإجابة المبحكثيف

 0.27405كيقابمو إنحراؼ معيارم 1.9200جاءت ىذه العبارة في المرتبة الثانية بمتكسط حسابي قدره 

يتضح لنا أف المؤسسة تكفر لمعماؿ المعمكمات اللازمة الخاصة ببيئة العمؿ كالتي تمكنيـ مف إكتساب 
 .معارؼ ك خبرات جديدة ك مكاصمة العمؿ بالمؤسسة 

مف المكظفيف يكافقكف عمى أف إشراكيـ في بعض القرارات يزيد مف إنتمائيـ %92نجد   :(09)العبارة رقم- 
 .مما يؤكد الإتجاه الإجابي لإجابات المبحكثيف.  غير مكافقكف %8لممؤسسة بينما 

، يتضح لنا أف إشراؾ العماؿ في بعض  (01)جاءت ىذه العبارة في المرتبة الثانية بنفس رتبة العبارة رقـ 
القرارات الخاصة بالعمؿ يجعميـ يحسكف بكجكدىـ ك أف ليـ مكانة ك رأييـ يؤخذ بو ، بالتالي يحسكف 

أنو أكد عمى الإىتماـ بالقيادة الجماعية ك المشاركة في " إلتكف مايك"نجد في نظرية .بالإنتماء لبيئة العمؿ
 .إتخاذ القرارات مف حيث دكرىا في تحقيؽ أىداؼ المؤسسة

مف المكظفيف يكافقكف عمى أف إتاحة فرص الكصكؿ % 92حسب الجدكؿ أعلاه نجد أف  :(12)العبارة رقم
 مايؤكد الإتجاه الإجابي لممبحكثيف .  غير مكافقيف % 8لممعمكمات يسيـ في دفاع العماؿ عف كظائفيـ  بينما 

 (09،03)جاءت ىذه العبارة في المرتبة الثانية، بنفس رتبة العبارتيف رقـ 

 يتضح مف إجابة المبحكثيف أف المؤسسة تكفر ليـ فرص الكصكؿ لممعمكمات التي يحتاجكف الكصكؿ إلييا 

 .بالتالي تسـ في تسييؿ سير عمميـ كفؽ مبدء تمكينيـ

مف المبحكثيف مكافقيف أف سرعة تمقييـ المعمكمات مف الإدارة يسيـ في راحتيـ %88نجد   :(10)العبارة رقم 
 .ما يؤكد الإتجاه الإيجابي لإجابات المبحكثيف.  غير مكافقيف %12النفسية إتجاه كظيفتيـ ، بينما 

 ، مما 0.32826 ك إنحراؼ معيارم 1.8800جاءت ىذه العبارة في المرتبة الرابعة بمتكسط حسابي قدره 
يتضح لنا أف سرعة تمقي المعمكمات تريح نفسية العامؿ ك تزيد مف شعكره بالرضا عف كظيفتو ، كتعتبر 

.سرعة تمقي المعمكمات في المؤسسة نتيجة لأسمكب الإتصاؿ الفعاؿ بيف العماؿ
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مف المكظفيف مكافقيف عمى أف إمكانية طرح إنشغالاتيـ يساعدىـ في مكاصمة %86نجد  :(03)العبارة رقم 
 .ما يؤكد الإتجاه الإيجابي لإجابات المبحكثيف.  غير مكافقيف%14العمؿ بالمؤسسة ، بينما نجد 

  0.35051 ك إنحراؼ معيارم 1.8600جاءت ىذه العبارة في المرتبة الخامسة بمتكسط حسابي قدره 

 .يتضح لنا أف المؤسسة تعطي لمعامؿ الحرية في طرح إنشغالاتو 

مف المكظفيف يكافقكف عمى أف إيصاؿ المعمكمات ليـ في الكقت المحدد تحقؽ %86نجد :(11)العبارة رقم- 
 .مما يؤكد الإتجاه الإيجابي لإجابة المبحكثيف.  غير مكافقيف %14إرتباطيـ بالعمؿ بينما 

 ( 03)جاءت ىذه العبارة في المرتبة الخامسة بنفس رتبة العبارة رقـ 

يتضح لنا أف الإدارة تحرص عمى إيصاؿ المعمكمات في كقتيا المحدد ، ما يؤكد إتحاد جيكد العماؿ نحك 
 .تحقيؽ أىداؼ المؤسسة ك أىداؼ العماؿ بيا

 مف المكظفيف يكافقكف عمى أف مساعدتيـ في فيـ ك إيصاؿ المعمكمة %82نجد أف  :(08)العبارة رقم
ما يؤكد الإتجاه الإجابي لإجابات .  غير مكافقيف %18لمزملاء يشجعيـ عمى مكاصمة العمؿ بينما نسبة

 .المبحكثيف

  0.38809 كيقابمو إنحراؼ معيارم 1.8200جاءت ىذه العبارة في المرتبة السابعة بمتكسط حسابي قدره 

ما يتضح لنا أف ىناؾ تعاكف بيف المكظفيف بالمؤسسة ، حيث يحقؽ ليـ الشعكر بالإنتماء ك الإرتباط ببيئة 
 .العمؿ ، كما أف مساعدة العماؿ لبعضيـ يسيـ في راحتيـ  نتيجة تعاكنيـ عمى أعباء العمؿ 

 مف المكظفيف مكافقيف عمى أف تبادؿ المعمكمات بينيـ كبيف الإدارة يزيد مف %78نجد  :(04)العبارة رقم
 .ما يؤكد الإتجاه الإيجابي لإجابات المبحكثيف.  غير مكافقيف %22إرتباطيـ بالمؤسسة ، بينما نسبة 

  0.41845 ك إنحراؼ معيارم 1.7800جاءت ىذه العبارة في المرتبة الثامنة بمتكسط حسابي قدره 

يتضح لنا أف تبادؿ المعمكمات بيف العماؿ ك الإدارة يزيد مف إرتباطيـ بالمؤسسة ، تؤكد عممية تبادؿ 
 .المعمكمات عمى التكاصؿ الدائـ ك الفعاؿ  بيف أعضاء العمؿ 

 مف المكظفيف مكافقيف عمى أف تشجيع الإدارة ليـ عمى مشاركة المعمكمات %78نجد أف :(06)العبارة رقم 
.مايؤكد الإتجاه الإيجابي لإجابة المبحكثيف.  غير مكافقيف %22يشعرىـ بأىميتيـ في المؤسسة ، بينما 
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 ، يتضح لنا مف إجابة المبحكثيف (04)جاءت ىذه العبارة في المرتبة الثامنة بنفس رتبة العبارة رقـ

أف الإدارة تحفز العماؿ عمى مشاركة المعمكمات التنظيمية مف خلاؿ تشجيعيـ المتكاصؿ ،كيعد ذلؾ ىدؼ 
 .يضمف كصكؿ المعمكمات لجميع العماؿ سكاء الحاضريف أك الغائبيف عف العمؿ لسبب معيف

 مف المكظفيف مكافقكف عمى أف إمكانية نقؿ أفكارىـ للإدارة يسيـ في بقاءىـ %76نجد أف :(02)العبارة رقم
 .ما يؤكد الإتجاه الإيجابي لإجابات المبحكثيف.  غير مكافقيف %24بالمؤسسة ، بينما 

  0.43142 يقابمو إنحراؼ معيارم 1.7600جاءت ىذه العبارة في المرتبة العاشرة بمتكسط حسابي 

ىذه العبارة تؤكد عمى كجكد علاقات جيدة بيف العماؿ ك الإدارة ك سيكلة التحدث معيـ كطرح أفكارىـ للإدارة 
 .يدؿ عمى اف الإدارة تيتـ بجميع مكاردىا البشرية 

مف المكظفيف مكافقيف عمى أف سيكلة تشارؾ المعمكمات مع باقي %76نجد أف  :( 07)العبارة رقم 
ما يؤكد الإتجاه الإيجابي .  غير مكافقيف %24المستكيات العمالية يزيد مف إستقرارىـ الميني بينما نسبة 

 .لإجابة المبحكثيف

 ( 02)جاءت ىذه العبارة في المرتبة العاشرة بنفس ترتيب العبارة رقـ 

يتضح لنا أف ىناؾ سيكلة في في مشاركة المعمكمة في كافة مصالح المنظمة ، ما يؤكد العدالة في تمقي 
 .المعمكمات كعدـ تحيز المؤسسة لأم مصمحة

 من الموظفٌن موافقٌن على أن عرض للإدارة للمعلومات الخاصة ببٌئة %72 نجد أن :(05)العبارة رقم 

تإكد هذه العبارة الإتجاه الإٌجابً لإجابات .  من العمال غٌر موافقٌن%28العمل ٌجعلهم مستقرٌن ، بٌنما 

 .المبحوثٌن

 0.45356 و إنحراف معٌاري 1.7200جاءت هذه العبارة فً المرتبة الثانٌة عشر بمتوسط حسابً قدره 

ٌتضح لنا من إجابة المبحوثٌن أن الإدارة من خلال عرضها للمعلومات للموظفٌن تسعى لتوضٌح لهم 
 .حقوقهم  والواجبات المطالبٌن بها بذلك تضمن إستقرار عمالها

00HGHGPMLHGKJHGFD
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 :النتيجة العامة  -5- 55

 :تم التوصل للإجابة عن التساؤل الرئيسي كالتالي 

 

LM 
- التحفيز ، الإتصاؿ كمشاركة المعمكمات- تكجد علاقة إيجابية قكية بيف أبعاد التمكيف الإدارم 

 كالإستقرار الميني لدل العامميف في المؤسسة ميداف الدراسة

بمعنى أنو كمما كاف ىناؾ تطبيؽ لأبعاد التمكيف الإدارم داخؿ المؤسسة كمما ساىـ ذلؾ في 
 .إستقرار العماؿ بالمؤسسة 
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  :خاتمة 

مف خلاؿ ما سبؽ ذكره في الفصكؿ النظرية ك الجانب التطبيقي، تجدر الإشارة إلى أننا تطرقنا في الدراسة 
 إلى مفيكميف التمكيف الإدارم كفمسفة منظمية ك إستراتيجية إدارية حديثة الظيكر في المنظمات ، 

حيث يمكف القكؿ أنيا آلية ميمة تضمف لممكظؼ  حقكقو ك حريتو في العمؿ ، كما تضمف التقدـ ك السمعة 
 الجيدة لممنظمة ذاتيا ، فالمنظمة المتمكنة تكسب أكبر ميزة كىي ربحيا لممكارد البشرية 

 كيتمثؿ المفيكـ الثاني في الإستقرار الميني الذم يتمثؿ في مدل رضا العامؿ عف ظركؼ عممو 

 ك راحتو في الميداف الذم يعمؿ بو ، خاصة إتجاه الأساليب التي تتبعيا الإدارة 

 باعتبارىا المكجية لو كالتي تحقؽ لمعامؿ الشعكر بالإنتماء أك عدمو كيظير ذلؾ  مف خلاؿ مدل إرتباطو 

  بعممو كرضاه الكظيفي 

 ماعلاقة التمكيف الإدارم :بالتالي ما تطرقنا لو يعد قاعدة لمكصؿ للإجابة عمى التساؤؿ الرئيسي لمدراسة 
 بتحقيؽ الإستقرار الميني ؟

كمف أجؿ الكصكؿ لميدؼ مف الدراسة كىك الكصكؿ لمكشؼ عف علاقة  التحفيز ، الإتصاؿ ، مشاركة 
 .المعمكمات  بتحقيؽ الإستقرار الميني داخؿ المؤسسة 

 :تكصمت الدراسة بعد عممية  البحث كجمع المعمكمات ك تحميميا إلى مجمؿ النتائج التالية 

  النتائج الجزئية: 

 نجد أف المؤسسة تيتـ بتحفيز العماؿ مف خلاؿ أساليب عديدة مف  :النتائج في ضوء التساؤل الأول  -
بينيا تقدير مجيكداتيـ بعبارات الشكر ك تشجيعيـ ، كما أف ترقيتيـ كالتجديد في أداء عمميـ حافز يشجعيـ 

 .عمى مكاصمة العمؿ بالمؤسسة

نجد أف المؤسسة تحرص عمى الإتصاؿ بمكظفييا ك تسيؿ عممية   :النتائج في ضوء التساؤل الثاني - 
الإتصاؿ مف خلاؿ تكفير كسائؿ الإتصاؿ الحديثة تشجع الإتصاؿ بيف العماؿ بالتالي تتككف علاقات تعاكف 

 .كتنافس عمى العمؿ ما يجعميـ أكثر كلاء ك إرتباط بالمؤسسة كلا يفكركف في مغادرتيا

 نجد أف مشاركة المعمكمات مجسدة بمرتبة أكلى مف كافة جكانبو :النتائج في ضوء التساؤل الثالث - 

فالمؤسسة تضمف لمعامؿ المعمكمات اللازمة كالمرتبطة بعممو  لسيره بكضكح ك تشجع العماؿ عمى تشاركيا 
 مع باقي الزملاء 



 خاتًة 
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  النتائج العامة لمدراسة: 

أثبتت الدراسة بأف تحفيز العماؿ لو علاقة بتحقيؽ الإستقرار الميني ، حيث كشفت النتائج عف كجكد  -
علاقة إيجابية قكية ، بمعنى أنو كمما كاف ىناؾ تحفيز لمعماؿ مف طرؼ الإدارة كمما ساىـ ذلؾ في تحقيؽ 

 .إستقرار العماؿ بالمؤسسة

أثبتت الدراسة بأف للإتػصاؿ علاقة بتحقيؽ الإستقرار الميني ، حيث أثبتت النتائج عف كجكد علاقة - 
إيجابية قكية ، مما يعنى أنو كمما كاف الإتصاؿ متكفر ك فعاؿ داخؿ المؤسسة كمما ساىـ ذلؾ في بقاء 

 .العماؿ بالمؤسسة

أثبتت الدراسة بأف مشاركة المعمكمات ليا علاقة بتحقيؽ الإستقرار الميني ، حيث أثبتت النتائج كجكد - 
 .علاقة إيجابية قكية حيث أنو كمما كانت مشاركة المعمكمات متكفرة كمما ساىـ ذلؾ في الإستقرار الميني
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 :قائمة المراجع 

 الكتب- أ

 ، دار الكتب الكطنية ، (دراسة بلاغية تطبيقية)التمكين أسسو و أساليبو:حذيفة تقي الديف الخطيب - 1
 .2000أبك ظبي ،

 ، الدار الجزائرية أثر إستراتيجية التمكين التنظيمي عمى عمميات إدارة المعرفة:حسيف مكسى القاسـ - 2
 .2005لمنشر ، الجزائر ، 

 ، المجمكعة العربية التمكين الإداري وصناعة قادة المستقبل :خبراء المجمكعة العربية لمتدريب ك النشر - 3
 .2014لمنشر ، القاىرة ، 

 ، دار المسيرة لمنشر كالتكزيع ك الطباعة، عماف نظرية المنظمة :خميؿ الشماع ، خيضر كاظـ محمكد - 4
،2000. 

 .2015 ، دار الراية لمنشر ك التكزيع ، عماف ، الأمن الصناعي :سفياف عز الكايد - 5

 ، (الأساسيات ، التقنيات و الأساليب  )مناىج البحث في العموم الإجتماعية :عمي معمر عبد المؤمف - 6
  .2008 أكتكبر ، ليبيا ، 7منشكرات جامعة 

 ، الإستشراف الإستراتيجي و مستوى التمكين التنظيمي:عادؿ ىادم البغدادم ، رافد حميد الحدراكم - 7
 .2013دار الصفاء لمنشر ، عماف ، 

 .1994 ، مكتبة الفلاح لمنشر ك التكزيع ، بيركت ، عمم النفس الصناعي :عكيد سمطاف المشعاف - 8

 ، دار الكفاء لمنشر ك الرضا الوظيفي لمعاممين من منظور الخدمة الإجتماعية :فايزة محمد رجب - 9
 .2011التكزيع ، مصر ، 

، دار قباء لمنشر ك التكزيع ، القاىرة ، عمم النفس الصناعي و التنظيمي  :فرح عبد القادر طو - 10
2003. 

 .2018ب ، . ، المثقؼ لمنشر ك التكزيع ، بتحفيز العاممين و بناء الرضا الوظيفي :لكحؿ منيؼ - 11

 .2010 ، دار الراية لمنشر ك التكزيع ، عماف ، أساليب البحث العممي :ماجد محمد الخياط - 12

 ، المجمكعة العربية الرضا الوظيفي و فن التعامل مع الرؤساء و المرؤوسين :مناؿ الباركدم - 13
.2015لمتدريب ك النشر ، القاىرة ، 
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 ، ترجـ مف قبؿ بكزيد صحراكم ، دار منيجية البحث العممي في العموم الإنسانية :مكريس أنجرس - 14
 .2004 ، 2القصبة لمنشر ، الجزائر ، ط

 ، منشكرات جامعة قازيكنس ، دار الكتب المنيج الوصفي في كتاب سيبويو :نكزاد حسف أحمد - 15
 .1996الكطنية ، ليبيا ، 

 .س .ب ، ب. ، المنظمة العربية لمتنمية الإدارية ،بالتمكين كمفيوم إداري معاصر :يحي سميـ ممحـ - 16

 : المجلات –ب 

أثر الإستقرار الوظيفي في الأداء التنظيمي لموحدات المالية في  :جاسـ رحيـ ، مجبؿ داكم - 17
  .2013 ، 9 ، مجمد 33، مجمة العمكـ الإقتصادية ، العددالمؤسسات التعميمية 

 ، مجمة القادسية لمعمكـ الإدارية ك التمكين الإداري و علاقتو بإبداع العاممين :جكاد محسف راضي - 18
 . 2010 ، 1 ، عدد 12الإقتصادية ، مجمد 

 ، مجمة العمكـ أثر التمكين الإداري عمى الأداء الوظيفي :حسف بف عمي جابر، محمد أبك قاسـ  - 19
 .،  جامعة الممؾ خالد ، السعكدية 20الإقتصادية ك الإدارية ،العدد 

 ، مجمة العمكـ الإجتماعية ك الإنسانية عوامل الإستقرار الميني في المؤسسة الجزائرية:ربيع مطلاكم -20
 س ، . ، جامعة العربي التبسي ، التبسة ، ب13، العدد

 ، الأكاديمية لمدراسات الإجتماعية ك عقمنة المنظمة و نظريات التنظيم :فضيؿ ك أسماء الرتيمي -21
 .2013 ، جكاف 10الإنسانية ، قسـ العمكـ الإجتماعية ، العدد 

 :الرسائل الجامعية - ت

 ، أطركحة مقدمة ضمف نيؿ متطمبات دور التمكين الإداري في التميز التنظيمي :أبك بكر بكطالب - 22
شيادة الدكتكراه ، ، كمية العمكـ الإقتصادية ، قسـ عمكـ التسيير ، جامعة أبي بكر بمقايد ، الجزائر ، 

2014/2015. 

 ، رسالة مقدمة لنيؿ شيادة الماجستير ، القيم التنظيمية وعلاقتيا بالإستقرار الوظيفي :المداني حجاج - 23
 .2014عمـ الإجتماع تنظيـ ك عمؿ ، جامعة محمد خيضر ، بسكرة ، 

مصادر الضغوط المينية و الإضطرابات السيكوسماتية لدى مدربي الإبتدائي و :باىي سلامي - 24
.2008  ، مذكرة مقدمة لنيؿ شيادة الدكتكراه ، عمـ النفس ، جامعة الجزائر ، الثانوي المتوسط و



 

  
90 

 
  

 ، رسالة مقدمة لنيؿ (دراسة حالة شركة الإسمنت بسور الغزلان )تمكين العاممين :تكفيؽ كرمية - 25
شيادة الماجستير ، عمكـ التسيير ، فرع إدارة أعماؿ ، كمية العمكـ الإقتصادية ك عمكـ التسيير ، الجزائر ، 

2007/2008. 

، رسالة مقدمة لنيؿ شيادة الماجستير ، عمـ التمكين الإداري و علاقتو بأىداف المؤسسة :سعكد أماؿ - 26
 .2014/2015الإجتماع تنظيـ ك عمؿ ، كمية العمكـ الإنسانية ك الإجتماعية ، جامعة محمد خيضر ،

 ، رسالة لنيؿ شيادة التغير التكنولوجي و الإستقرار الميني في المؤسسة الصناعية :سمير حميس - 27
الماجستير في عمـ الإجتماع ، تخصص تنمية ك تسيير المكارد البشرية ، جامعة منتكرم ، قسنطينة ، 

2009. 

مساىمة في دراسة أثر نظام العمل بالعقود عمى دافعية العمال في المؤسسة  :كماؿ صكشي - 28
، رسالة مقدمة لنيؿ شيادة الماجستير ، عمـ النفس العمؿ ، تخصص سمكؾ التنظيمي ك تسيير الصناعية 

 .المكارد البشرية ، جامعة منتكرم ، قسنطينة

أثر التمكين الإداري في تطبيق مبادئ إدارة الجودة الشاممة في المؤسسات  :محمد مطر الزيدانيف - 29
 .2008، رسالة لنيؿ شيادة الماجستير ، إدارة عامة ، جامعة مؤتة ، المالية الحكومية الأردنية 

 ، رسالة مقدمة التمكين و علاقتو بالإبداع في شركة الإتصالات الخموية :مكرـ عبد المجيد الجعبرم - 30
 . 2018لنيؿ شيادة الماجستير ، تخصص إدارة أعماؿ ، جامعة الخميؿ ، 

 :مكقع الكتركني 

  : Almaany. Comمعجـ المعاني الجامع - 31 
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  الييكؿ التنظيمي لمديرية التعمير كاليندسة المعمارية كالبناء:( 01)الممحؽ رقـ 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

  

 

 

 

 

 

 

 

مصمحة التعمير ك 
 التييئة الحضرية

مصمحة اليندسة المعمارية 
 كالبناء

مصلحة متابعة 

 الصفقات العمومٌة
مصمحة الإدارة 
 كالكسائؿ 

 مكتب الأدكات التعمير

 مكتب عقكد التعمير

مكتب الييئات 
 يؿالحضرية ك تأه

 الإطار المهنً

متابعة مكاد البناء 
 كالمككنات 

مكتب اليندسة 
 المعمارية

مكتب صفقات 
 تالدراسا

مكتب إنجاز كتنفيذ 
 ت الصفقا

مكتب تسيير 
 المستخدميف 

مكتب الميزانية 
 كالمحاسبة كالكسائؿ 

مكتب المنازعات 
 كالتكثيؽ ك الأرشيؼ 

 المدير

 أمانة المدير
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 استمارة الإستبياف:( 02)الممحؽ رقـ 

 وزارة التعميم العالي والبحث العممي
 جامعة محمد خيضر بسكرة

 كمية العموم الاجتماعية و الإنسانية
قسم العموم الاجتماعية 

 

  الأولياستمارة استبيان

 

 

 

 

 مذكرة  مكممة لنيل شيادة ماستر في عمم الاجتماع

 عمم اجتماع التنظيم والعمل: تخصص 

والبيانات  مذكرة التخرج انجاز  إتمامنرجو منكم التكرم بالإجابة عمى عبارات الاستبيان قصد المساعدة في
 سرية ولا تستعمل إلا لأغراض البحث العممي

.   في الإطار الذي  يناسب قناعتكم وشكرا عمى تعاونكم Xضع علامة : ملاحظة 

 

  :     إشراف:                                                      إعــــداد الطالبة 

بولقواس زرفة  /   د. مروى تغلٌسٌة                                                                 أ  

 

2020/2012السنة الجامعٌة

 

 التمكين الإداري و علاقتو بالاستقرار الميني
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 : البيانات الشخصية

 : السف -

 :سنكات العمؿ   -

 :المستكل التعميمي   -

 :المركز الكظيفي - 

  المينيفي الاستقرارالتحفيز مساىمة  : المحور الأول 

 
 العبارات

 

 
 موافق

 
 غٌر موافق

   .تقدٌر مجهوداتك بعبارات الشكر ٌسهم فً استقرارك المهنً -1

 
ٌُولد لك ارتباط وثٌق بوظٌفتك -2  .منحك شهادات تحفٌز 

  

 
 التجدٌد فً أداء واجباتك ٌساعدك على الاستقرار فً مهنتك -3

  

 
 دعمك بفرص التكوٌن شجعك على الاستقرار فً وظٌفتك -4

  

 زٌادة الأجر له علاقة بالتمسك بوظٌفتك -5
 

  

 

تقدٌم الهداٌا لك فً مختلف المناسبات ٌشجعك على مواصلة العمل  -6
 فً وظٌفتك

  

 
 تشبثك بالوظٌفة سببه التكرٌمات المادٌة التً تتلقاها من الزبائن -7

  

 
 ترقٌتك الوظٌفٌة تزٌد من استقرارك فً المهنة -8

  

 
 تقدٌم القروض من المإسسة زاد من رغبتك فً العمل -9

  

 
 سبب بقاءك فً العمل هو تلقٌك التشجٌع من طرف الإدارة- 10
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 الأخذ بآرائك ٌشجعك على التمسك بوظٌفتك- 11

  

   منحك مكافآت مادٌة من حٌن لأخر ٌشجعك على الاستقرار المهنً- 12

 

  مساهمة الإتصال فً تحقٌق الاستقرار المهنً :المحور الثانً 

 

 
 العبارات

غٌر  موافق
 موافق

 
 تبنً الإدارة أسالٌب الحوار معك ٌسهم فً راحتك تجاه عملك- 1

  

 

 ٌسر اتصالك بالإدارة له علاقة مباشرة  ببقاءك فً العمل- 2

  

 
 تواصلك مع الإدارة بمختلف الوسائل الحدٌثة ٌجعلك راض  عن وظٌقتك- 3

  

 

 حرص الإدارة على الإتصال بك له علاقة باستقرارك المهنً- 4

  

 

 تشجٌع الإدارة التعاون بٌن الزملاء ٌساعدك على البقاء فً الوظٌفة- 5

  

 

 حرٌة اتصالك بالإدارة له علاقة بارتباطك الممٌز بوظٌفتك- 6

  

 
 تلقٌك المساعدة من الزملاء فً العمل له علاقة باستقرارك المهنً- 7

  

 

 اطلاعك على المعلومات فً وقتها حقق لك رضا وظٌفً- 8

  

 

 تشجٌعك على التعبٌر بانشغالاتك زاد من قناعتك بوظٌفتك- 9

  

 
 لقاإك المستمر بالزملاء شجعك على حب العمل أكثر فً المإسسة- 10

  

 

 الإتصال الهاتفً بالإدارة شجعك على عدم التفكٌر فً وظٌفة أخرى- 11

  

 

 الإتصال الإلكترونً بالإدارة ٌزٌد فً رغبتك لوظٌفتك- 12

  

 

يمشاركة المعمومات ومساىمتيا في تحقيق الإستقرار المين: الثالث المحور
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 العبارات

 غٌر موافق موافق 

 

إتاحة لك المعلومات الخاصة ببٌئة العمل ٌسهم فً تحقٌق استقرارك - 1

 المهنً

  

 

 إمكانٌة نقل أفكارك للإدارة ٌسهم فً بقاءك فً المإسسة- 2

  

 
 إمكانٌة طرح انشغالاتك ٌساعدك على مواصلة العمل فً وظٌفتك- 3

  

 

 تبادل المعلومات بٌنك و بٌن الإدارة ٌزٌد من ارتباطك بالمإسسة- 4

  

 
 عرض الإدارة للمعلومات الخاصة بالعمل ٌجعلك تستقر فٌه- 5

  

 

 تشجٌع الإدارة لك على مشاركة المعلومات ٌشعرك بؤهمٌتك فً المإسسة- 6

  

 
سهولة تشارك المعلومات مع باقً المستوٌات العمالٌة ٌزٌد استقرارك - 7

 المهنً

  

 
 مساعدتك فً فهم وإٌصال المعلومة للزملاء ٌشجعك على مواصلة العمل - 8

  

 

 إشراكك فً بعض القرارات ٌزٌد من انتمائك للمإسسة- 9

  

 

سرعة تلقٌك المعلومات من الإدارة ٌسهم فً راحتك النفسٌة تجاه - 10

 الوظٌفة

  

 

 إٌصال المعلومات لك فً  وقتها المحدد تحقق ارتباطك المهنً- 11

  

   إتاحة فرص الوصول للمعلومات ٌسهم فً دفاعك عن وظٌفتك- 12

 شكرا على تعاونكم
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  إستمارة الإستبياف بعد التعديؿ في بعض العبارات حسب آراء المحكميف:( 03)الممحؽ رقـ 

 : البيانات الشخصية - 

 :سنكات العمؿ   -

 :المستكل التعميمي   -

  المينيفي الاستقرارالتحفيز مساىمة  : المحور الأول 

 
 العبارات

 

 
 موافق

 
 غٌر موافق

ٌقوم رئٌسك فً العمل بتشجٌعك بعبارات الشكر والتً تسهم فً - 1

 .استقرارك المهنً

  

 

ٌُولد لك ارتباط  - 2 خلال مسٌرتك فً العمل منحت شهادات تحفٌزمما 

 .وثٌق بوظٌفتك

  

 

 ٌوجد تجدٌد فً عملٌة أداء واجباتك ٌساعدك على الاستقرار فً مهنتك - 3

  

 

 قدمت لك المإسسة فرص تكوٌنٌة عززت لدٌك استقرارك الوظٌفً - 4

  

 زٌادة الأجر له علاقة بالتمسك بوظٌفتك- 5

 

  

 

ٌقدم لك رئٌسك فً العمل الهداٌا  تشجعك على مواصلة العمل فً - 6

 وظٌفتك

  

 

 تشبثك بالوظٌفة سببه التكرٌمات المادٌة التً تتلقاها من الزبائن- 7

  

 

 ترقٌتك الوظٌفٌة تزٌد من استقرارك فً المهنة- 8

  

 

 تقدٌم القروض من المإسسة زاد من رغبتك فً العمل- 9

  

 

 سبب بقاءك فً العمل هو تلقٌك التشجٌع من طرف الإدارة- 10
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 الأخذ بآرائك ٌشجعك على التمسك بوظٌفتك- 11

  

   منحك مكافآت مادٌة من حٌن لأخر ٌشجعك على الاستقرار المهنً- 12

 

  مساهمة الإتصال فً تحقٌق الاستقرار المهنً :المحور الثانً 

 

 
 العبارات

غٌر  موافق
 موافق

 
 تبنً الإدارة أسالٌب الحوار معك ٌسهم فً راحتك تجاه عملك- 1

  

 

 ٌسر اتصالك بالإدارة ٌإثر إٌجابا ببقاءك فً العمل- 2

  

 
تستعمل فً تواصلك مع الإدارة مختلف الوسائل الحدٌثة ما ٌجعلك راض - 3

 عن وظٌفتك

  

 

 حرص الإدارة على الإتصال بك له علاقة باستقرارك المهنً- 4

  

 
 تشجٌع الإدارة التعاون بٌن الزملاء ٌساعدك على البقاء فً الوظٌفة- 5

  

 

 حرٌة اتصالك بالإدارة له علاقة بارتباطك الممٌز بوظٌفتك- 6

  

 
 تلقٌك المساعدة من الزملاء فً العمل له علاقة باستقرارك المهنً- 7

  

 

 اطلاعك على المعلومات فً وقتها حقق لك رضا وظٌفً- 8

  

 
 تشجٌعك على التعبٌر بانشغالاتك زاد من قناعتك بوظٌفتك- 9

  

 
 لقاإك المستمر بالزملاء شجعك على حب العمل أكثر فً المإسسة- 10

  

 

 الإتصال الهاتفً بالإدارة شجعك على عدم التفكٌر فً وظٌفة أخرى- 11

  

 

 الإتصال الإلكترونً بالإدارة ٌزٌد فً رغبتك لوظٌفتك- 12
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مشاركة المعمومات ومساىمتيا في تحقيق الإستقرار الميني : الثالث المحور

 

 
 العبارات

 غٌر موافق موافق 

 
إتاحة لك المعلومات الخاصة ببٌئة العمل ٌسهم فً تحقٌق استقرارك - 1

 المهنً

  

   إمكانٌة نقل أفكارك للإدارة ٌسهم فً بقاءك بالمإسسة- 2

   إمكانٌة طرح انشغالاتك ٌساعدك على مواصلة العمل فً وظٌفتك- 3

 
 تبادل المعلومات بٌنك و بٌن الإدارة زاد من ارتباطك بالمإسسة- 4

  

 

 عرض الإدارة للمعلومات الخاصة بالعمل جعلك تستقر فٌه- 5

  

 
 تشجٌع الإدارة لك على مشاركة المعلومات ٌشعرك بؤهمٌتك فً المإسسة- 6

  

 

سهولة تشارك المعلومات مع باقً المستوٌات العمالٌة ٌزٌد استقرارك - 7

 المهنً

  

 

 مساعدتك فً فهم وإٌصال المعلومة للزملاء شجعك على مواصلة العمل - 8

  

 
 إشراكك فً بعض القرارات ٌزٌد من انتمائك للمإسسة- 9

  

 
سرعة تلقٌك المعلومات من الإدارة أسهم فً راحتك النفسٌة تجاه - 10

 الوظٌفة

  

 
 إٌصال المعلومات لك فً  وقتها المحدد حققت  ارتباطك بالمهنة- 11

  

   إتاحة فرص الوصول للمعلومات ٌسهم فً دفاعك عن وظٌفتك- 12

 شكرا على تعاونكم
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 قائمة الأساتذة المحكميف :( 04)الممحؽ رقـ 

 الجامعة التخصص  الأساتذة  الرقم 
 بسكرة  عمم الإجتماع  بولقواس زرفة 1
 بسكرة  عمم الإجتماع  عزيز سامية  2
 بسكرة  عمم الإجتماع  حميمو نبيل  3
 بسكرة عمم الإجتماع  مشري سميرة 4
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  صدق الإستبيان الظاىري:( 05)الممحق رقم 
 الملاحظات صدق العبارة لا تقيس تقيس العبارة

 مقبولة 1 0 4 1
 مقبولة 1 0 4 2
 مقبولة 1 0 4 3
 مقبولة 1 0 4 4
 مقبولة 0.5 1 3 5
 مقبولة 1 0 4 6
 مقبولة 1 0 4 7
 مقبولة  0.5 1 3 8
 مقبولة 0.5 1 3 9

 مقبولة 1 0 4 10
 مقبولة 0.5 1 3 11
 مقبولة 1 0 4 12
 مقبولة 1 0 4 13
 مقبولة 1 0 4 14
 مقبولة 1 0 4 15
 مقبولة 1 0 4 16
 مرفوضة 0 2 2 17
 مقبولة 1 0 4 18
 مقبولة 0.5 1 3 19
 مقبولة 1 0 4 20
 مقبولة 0.5 1 3 21
 مقبولة 0.5 1 3 22
 مرفوضة 0 2 2 23
 مرفوضة 0 2 2 24
 مقبولة 1 0 4 25
 مقبولة  0.5 1 3 26
 مقبولة 0.5 1 3 27
 مقبولة 0.5 1 3 28
 مقبولة 1 0 4 29
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 مقبولة  0.5 1 3 30
 مقبولة 1 0 4 31
 مقبولة 1 0 4 32
 مقبولة 1 0 4 33
 مقبولة  0.5 1 3 34
 مقبولة  0.5 1 3 35
 مقبولة 0.5 1 3 36
 

 :تم حساب صدق العبارة وفق العلاقة التالية 

 

   :تم حساب صدق الإستبيان وفق العلاقة التالية 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 
 

 

عدد لا − عدد نعم

ػذد انًحكًٍن
 

ػذدنهؼبارات انؼبارات انًقبىنة

انؼذد انكهً 
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