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اهُ ضَ رْ ا ت ـَحً الِ صَ لَ مَ عْ أَ نْ أَ وَ يَّ دَ الِ ى وَ لَ عَ وَ يَّ لَ عَ تَ مْ عَ ي أن ـْتِ الَّ تكَ مَ عْ نِ رَ كُ أشْ ي أنْ نِ عْ زِ أوْ ال ربِّ قَ وَ :"تعالىقال 

  )19النمل" (ينَ حِ الِ الصَّ كَ ادِ بَ ي عِ فِ كَ تِ مَ حْ رَ ي بِ نِ لْ خِ دْ أَ وَ 

صدق االله العظيم والحمد الله رب العالمين والصلاة والسلام على أشرف الأنبياء والمرسلين نبينا محمد 

  عينوعلى آله وصحبه أجم

  :أما بعد

  المتواضع نوجه شكرنا الله عز وجل الذي وفقنا على إتمام هذا العمل

كل ما   على حفظه االله ورعاه" فالتة اليمين"كما يسعنا أن نتقدم بالشكر الجزيل إلى الأستاذ المشرف 

ت أسمى عبارا لى عائلاتناإو ومعلومات قيمة ساهمت في إثراء موضوع دراستنا،  توجيهات قدمه لنا من

وأيضا جزيل الشكر إلى موظفي وأساتذة  الشكر وجزيل الامتنان على مساندتهم لنا لإتمام هذا العمل 

  كلية العلوم الاقتصادية والتجارية وعلوم التسيير

  لى كل من ساهم في مساعدتنا ولو بفكرة أو نصيحةإصديقاتنا و  إلىونتوجه بالشكر 

اتذة أعضاء لجنة المناقشة لقبولهم مناقشة هذا العمل كما يشرفنا أيضا أن نتقدم بالشكر الجزيل للأس

  المتواضع

من االله تعالى أن يجعل عملنا هذا نفعا يستفيد منه جميع الطلبة المقبلين على  ارجو نوفي الأخير 

.التخرج
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�ȄǴǟ�» ǂǠƬǳ¦�ń¤�ƨǇ¦°ƾǳ¦�ǽǀǿ�» ƾēرواتبضا على الالر (تلفة المخ رضا الوظيفي بأبعادهلل درجة الأثرعلاقة و طبيعة ال 

ǲǸǠǳ¦�ƨǠȈƦǗ�ȄǴǟ�ƢǓǂǳ¦Â�ƢēƢǬƷȐǷÂ (التسييروعلوم  جاريةكلية العلوم الاقتصادية والت  على التمكين النفسي لدى أساتذة 

بجامعة محمد خيضر بسكرة، وقد تم الاعتماد على المنهج التحليلي الوصفي كونه المناسب لموضوع الدراسة وتصميم استبيان  

)51(أستاذ بالكلية محل الدراسة، وتم استرجاع )110(ية لجمع البيانات، حيث تم توزيعه على عينة متكونة من كأداة رئيس

ومن أهم النتائج التي  spss الحزمة الإحصائية للعلوم الاجتماعية استبانة فقط، أما تحليل البيانات فقد تم باستخدام برنامج

بجامعة محمد  التسييروعلوم تجارية ي لدى أساتذة كلية العلوم الاقتصادية والمستوى التمكين النفس:توصلت إليها الدراسة

معنوية بين الرضا  عكسية توجد علاقة ارتباطحيث خيضر بسكرة مرتفع، مقارنة بمستوى الرضا الوظيفي فقد كان متوسط، 

.الوظيفي والتمكين النفسي، تؤثر عوامل الرضا الوظيفي على التمكين النفسي

.الرضا الوظيفي، التمكين النفسي، الرواتب وملاحقاتها، طبيعة العمل: المفتاحية الكلمات
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Abstract

This study aims to identify the relationship and impact of job satisfaction with its

dimensions (satisfactions with salairies and their pursuits and satisfaction on the nature of

the work) on the psychological empowerment of the professors of the faculty of economics

commercial and management sciences at the university of Mohamed khider biskra.it was

distributed to a simple of110 professors in the college under study and only 51

questionaires were retrieved as for the data analysis it was done using the statistical

package for social sciences program

Key words:

Job satisfication, psychological empowerment, satisfication with slalaries and with

pursuits, and satisfication with the nature of work
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  :المقدمة

لقد شهد العالم في الآونة الأخيرة العديد من التغيرات المرتبطة بظاهرة العولمة وتسارع وتيرة التقدم التكنولوجي واشتداد 

ق أهدافها بكفاءة وفعالية، ن أجل مواكبتها وتحقيواجهة العديد من التحديات ممفرض على المنظمات مالخ، هذا ما ... المنافسة

قدرة المنظمات على التكيف والتأقلم مع هذه التغيرات والتطورات وذلك من خلال البحث عن الوسائل  ياتهذه التحد كسوتع

  .والأساليب المناسبة لذلك

ضاع يكون من خلال إتباع عدة طرق وأساليب من أهمها زيادة الاهتمام بالعنصر البشري  إن التأقلم والاستجابة لهذه الأو 

كونه من الموارد الرئيسية داخل المنظمة والركيزة الأساسية لنجاحها وتطورها، ويتم هذا من خلال توفير بيئة تنظيمية وأساليب إدارية

من المنظمات يعود إلى اهتمامها بالعنصر البشري ليس كمورد فقط  ، وقد أثبتت العديد من الدراسات أن سبب نجاح الكثيرحديثة

ويظهر من خلال تحفيز الأفراد العاملين لتحمل  التمكين النفسي، ومن بين هذه الجوانب النفسية هنما الاهتمام بالجانب النفسي لوإ

تاجية وتظهر أثار التمكين النفسي على أداء وإن المسؤولية وتدعيم شعورهم بأهمية ومعنى العمل والدافعية لانجازه بكفاءة وفعالية،

�Â�ƨȈǈǨǼǳ¦�ǶēƢƦǣ°Â�ǶēƢƳƢƷ�̧ على درجة الأفراد في المنظمة ƢƦǋ¤ وجعلهم أكثر سعادة وشعورا بالارتياح نحو ةالبيئمدى ملائمة ،

ارة والسلوك الإنساني الإد لماءوهو ما يصطلح عليه ع الخ،...أعمالهم ومختلف المتغيرات المرتبطة بذلك من أجر، ترقية، عمل

  .بالرضا الوظيفي

  :طرح الإشكالية والأسئلة البحثية

المنظمة، ومن الجوانب ب ؤسسات باعتباره أهم العناصرإن الاهتمام بالجانب النفسي للمورد البشري أمر ضروري في جميع الم

��ƢēƢǟ¦ǂǷ�Ƥ Ÿ�Ŗǳ¦�ƨȇ°Âǂǔǳ¦�ƨȈǈǨǼǳ¦ رفة العلاقة بين الرضا الوظيفي والتمكين النفسي الرضا الوظيفي والتمكين النفسي، ولمعكل من

بجامعة محمد خيضر بسكرة ومن هذا المنطلق  التسييروعلوم  جاريةكلية العلوم الاقتصادية والت  قمنا بإجراء هذه الدراسة على أساتذة

  : تم صياغة الإشكالية كما يلي

 التجارية وعلوم كلية العلوم الاقتصادية و   ةالتمكين النفسي لدى أساتذو الرضا الوظيفي  بينالعلاقة طبيعة ما

  بجامعة بسكرة؟التسيير 

 التسييروعلوم جارية كلية العلوم الاقتصادية والتالتمكين النفسي لدى أساتذة   علىوكيف يؤثر الرضا الوظيفي 

 بجامعة بسكرة؟

  :وللإشكالية المطروحة العديد من التساؤلات الفرعية يمكن طرحها كما يلي

بجامعة بسكرة؟ سييروعلوم الت جاريةالتو  ةلرضا الوظيفي عند أساتذة كلية العلوم الاقتصاديما مستوى ا 

بجامعة بسكرة؟ سييروعلوم الت جاريةالتو  ةما مستوى التمكين النفسي عند أساتذة كلية العلوم الاقتصادي 
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  التسيير وعلوم تجارية لكلية العلوم الاقتصادية واهل يرتبط الرضا الوظيفي بالتمكين النفسي لدى أساتذة

 ؟بجامعة بسكرة

ǀ̈ƫƢǇ¢�Ãƾǳ�ȆǈǨǼǳ¦�śǰǸƬǳ¦�ȄǴǟ�ƢēƢǬƷȐǷÂ�°ȂƳȋ¦�ȄǴǟ�ƢǓǂǳ¦�ŚƯƘƫ�ƢǷ  جاريةكلية العلوم الاقتصادية والت 

 بجامعة بسكرة؟التسيير وعلوم 

وعلوم  ةجاريالتو  ةكلية العلوم الاقتصادي النفسي لدى أساتذة  ما تأثير الرضا على طبيعة العمل على التمكين

 بجامعة بسكرة؟ سييرالت

  :الدراسات السابقة والتعليق عليها

  دراسات سابقة حول التمكين النفسي: أولا

أثر التمكين النفسي على السلوك الإبداعي دراسة ميدانية في تحت عنوان : )2019(دراسة دروم وقهيري وحمياني 

«��śǰǸƬǳ¦�ÃȂƬǈǷ�ƨǧǂǠǷ�ń¤�ƨǇ¦°ƾǳ¦�ǽǀǿمطاحن الجلفة، ƾē�Ļ�ƾǫÂ��ƨǨǴŪ¦�ǺƷƢǘǷ�Ŀ�Ȇǟ¦ƾƥȍ¦�½ȂǴǈǳ¦�ȄǴǟ�ǽŚƯƘƫÂ�ȆǈǨǼǳ¦

موظف في  50الاعتماد على المنهج الوصفي التحليلي واستخدام الاستبيان كأداة للدراسة حيث تم توزيعه على عينة قوامها 

:مطاحن الجلفة، وقد توصلت الدراسة إلى عدة نتائج من بينها

بداعي بمؤسسة مطاحن الجلفة متوسطمستوى التمكين النفسي والسلوك الإ.  

وجود أثر ايجابي لأبعاد التمكين النفسي على السلوك الإبداعي بمؤسسة مطاحن الجلفة.  

وجود أثر إيجابي للتمكين النفسي على السلوك الإبداعي بمؤسسة مطاحن الجلفة.

، "التنظيمي في المكتبات الجامعية دور التمكين النفسي في تعزيز الالتزام "بعنوان : )2018(دراسة طويهر ورفاع 

هدفت هذه الدراسة إلى التعرف على دور التمكين النفسي في تعزيز الالتزام التنظيمي في المكتبات الجامعية، تم الاعتماد على 

 47المنهج الوصفي التحليلي وذلك من خلال إعداد استبانة صممت خصيصا كأداة للدراسة وتم توزيعها على عينة عددها 

  :ظف يعملون في المكتبات الجامعية وقد توصلت الدراسة إلى عدة نتائج أهمامو 

على الالتزام )المعنى، الجدارة ، التأثير، الاستقلالية( وجود أثر ذو دلالة إحصائية لأبعاد التمكين النفسي

 .التنظيمي في المكتبات الجامعية

ين النفسي في تعزيز الالتزام التنظيمي تعود عدم وجود فروقات معنوية في إدراك أفراد العينة لدور التمك

 .للمتغيرات الشخصية والوظيفية باستثناء متغير المستوى التعليمي

أثر التمكين النفسي على سلوك المواطنة التنظيمية لدى العاملين بمؤسسة الضمان "بعنوان : )2009(أبا زيد دراسة

لى مستوى التمكين النفسي وأثره على سلوك المواطنة التنظيمية ، هدفت هذه الدراسة إلى الكشف ع"الاجتماعي في الأردن
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في التحليلي، وتم تصميم استبانة وزعت صلدى العاملين في مؤسسة الضمان الاجتماعي في الأردن، تم الاعتماد على المنهج الو 

  :هاموظف في مؤسسة الضمان الاجتماعي وقد توصلت الدراسة إلى عدة نتائج أهم 328على عينة عددها 

وجود درجة عالية لمستوى التمكين النفسي والمواطنة التنظيمية لدى العاملين. 

وجود أثر للتمكين النفسي على سلوك المواطنة التنظيمية. 

لا توجد فروق في اتجاهات العاملين تعزى للمتغيرات الشخصية.  

اء الوظيفي للعاملين دراسة تأثير التمكين النفسي على الأدتحت عنوان  :)2020(دراسة شيخي، دحو وسعيدي 

هدفت هذه الدراسة إلى البحث عن علاقة التأثير بين التمكين النفسي للعاملين والأداء  حالة مديرية اتصالات الجزائر بسعيدة،

الوظيفي في مديرية الاتصالات بسعيدة، ولتحقيق هذا الغرض تم استخدام الاستبيان كأداة للدراسة، حيث تم توزيعه على عينة 

:، توصلت الدراسة إلى عدة نتائج أهمهاموظف بالمديرية 60ددها ع

الأبعاد الأربعة للتمكين النفسي لا تؤثر بنفس الدرجة في الأداء الوظيفي بمديرية اتصالات الجزائر بسعيدة. 

بعد أهمية العمل هو أحد أهم مكونات التمكين النفسي مقارنة بالأبعاد الأخرى يليه بعد الكفاءة. 

أن بعدي الاستقلالية والتأثير ليس لهما تأثير على الأداء الوظيفي بالمديرية في حين.  

  دراسات خاصة بالرضا الوظيفي: ثانيا

الرضا الوظيفي وعلاقته بجودة الحياة لدى أساتذة التربية : بعنوان :)2019( بن عيسىدراسة

.البدنية والرياضية دراسة ميدانية على مستوى ثانويات ولاية بسكرة

هدفت هذه الدراسة إلى معرفة العلاقة بين الرضا الوظيفي وجودة الحياة لدى أساتذة التربية البدنية والرياضية، 

حيث تم الاستعانة برنامج الحزمة الإحصائية في العلوم الاجتماعية، ومعامل الارتباط لبيرسون، والتكرارات والنسب المئوية،

  :وأظهرت نتائج الدراسة انه  أستاذ، 124 لعينةألفا كرونباخ وسيبرمان، حيث بلغ حجم ا

  .توجد علاقة ارتباطيه بين الرضا الوظيفي وجودة الحياة لدى أساتذة التربية البدنية والرياضية-

لا توجد علاقة إرتباطية بين الرضا عن فرص الترقية والنمو الوظيفي المتاح وجودة الحياة لدى أساتذة التربية -

  .البدنية

  .ة إرتباطية بين الرضا عن علاقات العمل وجودة الحياة لدى أساتذة التربية البدنيةتوجد علاق-

  :استنادا على النتائج تم اقتراح التوصيات التالية

-�ȄǴǟ�ƢȀǴǠƳÂ�ƨȈǓƢȇǂǳ¦Â�ƨȈǻƾƦǳ¦�ƨȈƥŗǳ¦�̈ǀƫƢǇ¢�Ǯ Ǵǈǳ�ƢēƢǇƢȈǇ�ŚȈǤƫÂ�ƨȈǫŗǳ¦�©ƢȈǳ¡�Ŀ�ǂǜǼǳ¦�ƨȈǏȂǳ¦�̈°¦±Ȃǳ¦�ȄǴǟ

ǶēȐǿƚǷÂ�ǶēƢƷȂǸǗ�ǞǷ�ȄǋƢǸƬƫ�À¢�Ƥدقأساس الكفاءة عوض الأ Ÿ�Ŗǳ¦Â�ƨȈǷ.

  .توضيح المهام الموكلة لأساتذة التربية البدنية والرياضية في كل ترقية-
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  .إعادة الاعتبار للمكانة الاجتماعية لأستاذ التربية البدنية والرياضية وسط الهيئة التدريسية-

Ƕē¦®ȂȀů�ÃȂƬǈǷ�Ŀ�ÀȂǰƫ�À¢�Ƥإعادة النظر في أجور أساتذة التربية البدنية والريا- Ÿ�Ŗǳ¦Â�ƨȈǓ.

الرضا الوظيفي وعلاقته بهجرة الأطباء من المستشفيات تحت عنوان  ):2016(هواري  دراسة

.- وهران–دراسة ميدانية بالمركز الإستشفائي الجامعي –الجزائرية 

ȋ¦�ǂ̈ƴđ�¿ƢǠǳ¦�ȆǨȈǛȂǳ¦�ƢǓǂǳ¦�ƨǫȐǟ�ƨƳ°®�ȄǴǟ�» ǂǠƬǳ¦�ń¤�ƨǇ¦°ƾǳ¦�ǽǀǿ�» ƾē طباء الأخصائيين

المستشفيات الجزائرية، والتعرف على أثر أبعاد الرضا الوظيفي على هجرة المنظمة، حيث استعانة هذه الدراسة على 

طبيب أخصائي على مستوى مختلف  172أسلوب المقابلة والاستبيان لجمع البيانات ، حيث بلغ حجم العينة 

  .مصالح المركز الاستشفائي الجامعي لوهران

  :التوصل إلى عدة نتائج منهاتم 

  .انخفاض مستوى الرضا الوظيفي العام لدى أفراد العينة-

  .0.05وجود فروق ذات دلالة إحصائية عند مستوى الدلالة -

  .يساهم الرضا الوظيفي العام في التنبؤ بظاهرة هجرة الأطباء الأخصائيين من المؤسسة محل الدراسة-

  :من التوصيات من بينها مجموعة من خلال النتائج تم اقتراح

  .رفع مستوى الشعور بالانتماء للمنظمة لدى الأطباء الأخصائيين العاملين بالمركز الاستشفائي-

  .إعادة النظر في سياسة الأجور بما يتوافق بالمستوى المعيشي والاقتصادي-

  .لرفع درجة الرضا الوظيفي لدى الأطباء الأخصائيين من خلال مرونة في إجراءات العم-

 دراسةShore and martin )1989(:  علاقة الرضا الوظيفي والولاء التنظيمي تحت عنوان

.بكل من دوران العمل والأداء الوظيفي

� ȏȂǳ¦Â�ǲǸǠǳ¦�À¦°Â®�Ƣŷ�ǺȇŚǤƬŠ�ȆǸȈǜǼƬǳ¦� ȏȂǳƢƥ�ǲǸǠǳ¦�Ŀ�ƢǓǂǳ¦�ƨǫȐǟ�ÀƢȈƥ�ń¤�ƨǇ¦°ƾǳ¦�ǽǀǿ�» ƾē

72ة والمقابلة الشخصية على عينتين، حيث شملت العينة الأولى اعتمدت الدراسة على أسلوب الإستبان التنظيمي،

، أما )Midwestern(قسما في إحدى  المستشفيات الكبيرة في منطقة 15 من الملاك المهني المتخصص ل عضوا

  .فرعا في احد المصارف الكبيرة  11موظفا وموظفة يعملون في أعمال كتابية في  71العينة الثانية فشملت 

  :لنتائج بأنوظهرت ا

الولاء التنظيمي له علاقة بمعدل دوران العمل لموظفي المصرف وهي أقوى من علاقة الرضا الوظيفي بمعدل دوران 

  .العمل في المستشفيات
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 اثر ضغوط العمل في الرضا الوظيفي في والتي جاءت بعنوان  :)2004( العطويدراسة

.في المملكة العربية السعوديةالمؤسسات العامة للتعليم الفني والتدريب المهني 

حيث هدفت هذه الدراسة إلى التعرف على اثر ضغوط العمل في الرضا الوظيفي في المؤسسة  العامة للتعليم  الفني 

والتدريب المهني في المملكة العربية السعودية، واعتمدت الدراسة على الإستبانة كأداة لجمع البيانات ومعالجتها إحصائيا  

موظف هو مجتمع البحث ككل وبعد تحليل البيانات توصلت الدراسة إلى نتائج مهمة  277ستبانة على حيث وزعت الإ

  :منها

.وجود علاقة إرتباطية بين مصادر الضغوط ،مع الرضا الوظيفي-

  ).الرضا الوظيفي(في المتغير التابع) مصادر ضغوط(وجود أثر ذو دلالة إحصائية للمتغيرات المستقلة -

وقات ذو دلالة إحصائية بين تصورات المبحوثين تجاه مصادر الضغوط والرضا الوظيفي تعزى لا توجد فر -

  .للمتغيرات الديموغرافية

  :كما جاء في هذه الدراسة عدة توصيات منها

  .الاهتمام بالبرامج التدريبية الموجهة للقيادات وتنويعها لتغطي كافة جوانب العمل-

  .رة للوحدات التدريبية وتوفير مباني تدريبية مناسبة للعمل التربويضرورة التحلي عن المباني المستأج-

الحوافز وأثرها في جاءت هذه الدراسة بعنوان  ):2010( جرجيس عمير ومثنى وعد االله دراسة

حيث هدفت الدراسة إلى  وصل،مالرضا الوظيفي،  دراسة استطلاعية لعينة من الأطباء في مستشفيات مدينة ال

خدام الحوافز بأنواعها كافة في المستشفيات مدينة وصل والتعرف كذلك على مستوى الرضا الوظيفي التعرف على است

للأطباء العاملين في تلك المستشفيات، وأخيرا التعرف على علاقة التأثير بين الحوافز والرضا الوظيفي، حيث استعانت 

 .هذه الدراسة بأسلوب الاستبيان لجمع البيانات ومعالجتها إحصائيا

  :بعد التحليل تم استخراج نتائج مهمة منها

  .توفر خصائص ذات جودة عالية لنظام الحوافز مع قلة استخدام المستشفيات محل الدراسة للحوافز المعنوية-

  .ارتباط قوية ببين متغيري الدراسة وجود علاقة اثر و-

  .عدم وجود عدالة في الترشيح لدورات التدريبية للأطباء-

  :نتائج تم اقتراح عدة توصيات أهمهاوفي ظل هذه ال

  .ضرورة تبني المنظمات عينة الدراسة استخدام الحوافز المادية والمعنوية مع ضرورة الاهتمام أكثر بالحوافز المادية-
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  : دراسات حول التمكين النفسي والرضا الوظيفي: ثالثا

، هدفت ي في المستشفيات الأردنيةالتمكين النفسي والرضا الوظيفبعنوان : saif & sharif (2013)دراسة 

على الرضا الوظيفي للعاملين في ) المعنى، الكفاءة، تقرير المصير، التأثير( الدراسة إلى التعرف على تأثير أبعاد التمكين النفسي

وزيعه على عينة المستشفيات الأردنية الخاصة، تم الاعتماد على المنهج الوصفي التحليلي وتصميم استبانة كأداة للدراسة حيث تم ت

حيث توصلت الدراسة إلى  spss13، كما تم تحليل البيانات باستعمال البرنامج الإحصائي 771عشوائية من الموظفين عددهم 

  :عدة نتائج أهمها

 من التباين في الرضا الوظيفي يتم تفسيره  %56يوجد تأثير للتمكين النفسي على الرضا الوظيفي حيث أن

   .يمن خلال التمكين النفس

التأثيرات التفاعلية لأبعاد التمكين النفسي على الرضا الوظيفي بتطبيق بعنوان : wang & Lee(2009)دراسة 

، حيث اعتمد الباحثان في هذه الدراسة على استخدام على موظفي شركات تنشط في شمال شرقي الولايات المتحدة

....مريكية محلية تعمل في مجالات تقديم الخدمات، تجارة التجزئةموظف في منظمات أ 485البيانات التي تم جمعها من عينة تبلغ 

  :وقد توصل الباحثان إلى عدة نتائج أهمها

وجود أثر مثير للاهتمام بين الأبعاد الأربعة للتمكين النفسي في الرضا الوظيفي.

في مؤسسات النقل أثر التمكين النفسي على الرضا الوظيفي تحت عنوان :)2021(دراسة شوقي، الحاج، مزهودة

، هدفت هذه الدراسة إلى معرفة أثر التمكين النفسي العام، دراسة حالة مؤسسة النقل الحضري وشبه الحضري بولاية تبسة

على الرضا الوظيفي لدى عمال مؤسسة النقل الحضري وشبه حضري بولاية تبسة، وقد ) المعنى الكفاءة الاستقلالية والأثر(بأبعاده 

 spssموظف وتم تحليل البيانات باستخدام برنامج  75استبانة كأداة للدراسة حيث تم توزيعها على عينة عددها  تم الاعتماد على

  :وقد توصلت الدراسة إلى عدة نتائج أهمها amosوبرنامج 

 من التباين في مستوى الرضا الوظيفي  %74.7وجود أثر معنوي موجب للتمكين النفسي الذي فسر نسبته

  .بالمؤسسة محل الدراسةلدى العاملين 

أثر التمكين النفسي في تعزيز الرضا الوظيفي لدى موظفي مديرية تحت عنوان : )2019(ورة دراسة قدة، نعر 

هدفت هذه الدراسة إلى التعرف على علاقة وتأثير التمكين النفسي في تعزيز الرضا الوظيفي تعزيز الرضا  الجامعة بالوادي،

امعة بالوادي، تم الاعتماد على المنهج الوصفي التحليلي كونه المناسب لموضوع الدراسة وتصميم الوظيفي لدى موظفي مديرية الج

:موظف بالمديرية، ومن أهم النتائج المتوصل إليها 80الاستبانة كأداة رئيسية لجمع البيانات وتم توزيعه على عينة عشوائية قوامها 
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لنفسي في تعزيز الرضا الوظيفي للعاملين في المديرية محل وجود علاقة تأثير ذات دلالة إحصائية للتمكين ا

  .الدراسة

مستوى التمكين النفسي مرتفع في المديرية.  

  : التعليق على الدراسات السابقة

  :من خلال الدراسات السابقة تم التوصل إلى الحقائق التالية

تشابه أبعاد بعض الدراسات السابقة التي تناولت موضوع التمكين النفسي.  

الرضا الوظيفي والتمكين : لا توجد دراسات تناولت نفس الموضوع الذي تم دراسته والمتمثل في

 النفسي دراسة العلاقة والأثر

 والدراسات  2022الاختلاف في الإطار الزمني للدراسات حيث أن الدراسة الحالية أجريت سنة

 .السابقة أجريت قبل هذه السنة

تجارية كلية العلوم الاقتصادي وال حيث لم يسبق دراستها فيالاختلاف أيضا في الإطار المكاني 

.بجامعة محمد خيضر بسكرة، وأيضا الاختلاف في نوع العينة المدروسة والمتمثلة في أساتذة الكلية التسييروعلوم 

وجود تشابه في العناصر المتطرق إليها في الجانب النظري للدراسات السابقة والدراسة الحالية. 

لدراسات السابقة ساعدتنا في بناء منهجية وإطار نظري للدراسة الحاليةأخيرا ا.  

  :نموذج وفرضيات الدراسة

  نموذج الدراسة : أولا

إن الهدف من هذه الدراسة هو قياس تأثير عوامل الرضا الوظيفي على التمكين النفسي لدى أساتذة كلية العلوم 

، ويتكون النموذج من متغيرين حيث يمثل المتغير الأول أي المتغير المستقل والذي الاقتصادية والتسيير وعلوم تجارية بجامعة بسكرة

، أما المتغير الثاني وهو الرضا على الأجور و ملاحقاتها والرضا على طبيعة العمليمثل الرضا الوظيفي ويتكون من بعدين هما 

كما هو موضح في   التأثير، المعنى، الجدارة، الاستقلالية: دالمتغير التابع فيتمثل في التمكين النفسي والذي يتكون من أربعة أبعا

  :الشكل التالي 



فهرس المحتوياتمقدمة عامة 

ح

  نموذج الدراسة): 1_1(الشكل رقم

  من إعداد الطالبتين: المصدر

  فرضيات الدراسة: ثانيا

  : الفرضية الرئيسية الأولى

كلية العلوم   سي لدى أساتذةلا توجد علاقة ارتباط ذات دلالة إحصائية بين الرضا الوظيفي والتمكين النف

 .بجامعة محمد خيضر بسكرة التسييروعلوم  تجاريةالاقتصادية وال

  :الفرضيات الفرعية

�¿ȂǴǠǳ¦�ƨȈǴǯ�̈ǀƫƢǇ¢�Ãƾǳ�ȆǈǨǼǳ¦�śǰǸƬǳ¦Â�ƢēƢǬƷȐǷÂ�°ȂƳȋ¦�ȄǴǟ�ƢǓǂǳ¦�śƥ�ƨȇȂǼǠǷ�¶ƢƦƫ°¦�ƨǫȐǟ�ƾƳȂƫ�ȏ

. بجامعة بسكرة التسييروعلوم  جاريةالاقتصادية والت

ة كلية العلوم وجد علاقة ارتباط معنوية بين الرضا على طبيعة العمل والتمكين النفسي لدى أساتذلا ت

.بجامعة بسكرة التسييروعلوم تجارية الاقتصادية وال

  : الفرضية الرئيسية الثانية

ادية قتصلا يوجد أثر ذو دلالة إحصائية للرضا الوظيفي على التمكين النفسي لدى أساتذة كلية العلوم الا

.بجامعة بسكرة التسييروعلوم  لتجاريةوا

 التأثير 

 المعنى 

 الجدارة

 الاستقلالية 

ƢēƢǬƷȐǷÂ�°ȂƳȋالرضا على ا

 الرضا على طبيعة العمل

ستقل
المتغير الم

الم
بع

لتا
ير ا

تغ

 التمكين النفسي الرضا الوظيفي
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  :الفرضيات الفرعية

ǀ̈ƫƢǇ¢�Ãƾǳ�ȆǈǨǼǳ¦�śǰǸƬǳ¦�ȄǴǟ�ƢēƢǬƷȐǷÂ�°ȂƳȋ¦�ȄǴǟ�ƢǓǂǴǳ�ƨȈƟƢǐƷ¤�ƨǳȏ®�Â̄�ǂƯ¢�ƾƳȂȇ�ȏ   كلية العلوم

.بجامعة بسكرة التسييروعلوم  جاريةالاقتصادية والت

لعمل على التمكين النفسي لدى أساتذة كلية العلوم لا يوجد أثر ذو دلالة إحصائية للرضا على طبيعة ا

.بجامعة بسكرة التسييروعلوم  جاريةالاقتصادية والت

  :التموضع الابستمولوجي

�śǰǸƬǳ¦�ȄǴǟ�ƢǓǂǳ¦�ǲǷ¦Ȃǟ�ŚƯƘƫ�ÃƾǷÂ�ȆǈǨǼǳ¦�śǰǸƬǳ¦Â�ȆǨȈǛȂǳ¦�ƢǓǂǳ¦�śƥ�ƨǫȐǠǳ¦�ƨǧǂǠǷ�ń¤�» ƾē�ƨǇ¦°ƾǳ¦�ǽǀǿ�ÀȋÂ

فإنه يؤثر على التمكين النفسي للأساتذة في  ةا الوظيفي سواء مجتمعة أو على حدفر عوامل الرضأنه عدم تو  حيث نعتقدالنفسي، 

¦�ǶƬȇ�ĿǂǠŭ¦Â�ÄǂǰǨǳ¦�°ȂǐƬǳ¦�¦ǀđÂ�ƨǟȂǓȂŭ¦�©ƢǓ¦ŗǧȏ¦�ǺǷ�ƢǫȐǘǻ ةنحاول تفسيره في الدراسة الحالي الكلية محل الدراسة، وهذا ما

  :قد تم تحديد موقفنا من خلال أربع مقاربات ممثلة كالتاليو  ما بعد الوضعيهذه المذكرة ضمن النموذج تموضع 

 : النظرة المعرفية أو الابستيمولوجيا.1

تم الاستناد في دراستنا للعلاقة بين التمكين النفسي والرضا الوظيفي ومدى تأثير عوامل الرضا الوظيفي على التمكين 

بعاد، وبما أن ظاهرة التمكين النفسي هي ظاهرة نفسية ومشكلة النفسي على نتائج ونظريات الدراسات السابقة التي لها نفس الأ

حقيقية قابلة للقياس والملاحظة، فإن هذه الدراسة تسعى لوصف هذه الظاهرة وتحليلها ومن ثم تفسيرها وتحليل علاقتها ببعض 

  .الكمية العوامل الإنسانية الأخرى كالرضا الوظيفي،من خلال التقصي الميداني واستخدام بعض الأساليب

 : النظرة الوجودية.2

تنطلق هذه الدراسة من تصور أن التمكين النفسي موجود حقيقة لدى أساتذة الكلية محل الدراسة، انتشارها مقترن على 

مدى إدراك أفراد العينة المدروسة لمؤشرات قياسها، وأن جمع المعلومات التي تستخدم في الدراسة يعتمد على إجابات أفراد العينة 

  .أسئلة البحثعلى 

:نظرة القيم.3

مفاده أن حقيقة المعارف والمعلومات التي تم التوصل إليها تعكس قيم  على اعتقاديقوم اسة موضوع البحث النظر لدر إن 

بجامعة بسكرة، مما يعني الاعتماد سيكون بناءا على الأحكام الشخصية في  التسييروعلوم  تجاريةكلية العلوم الاقتصادية وال  أساتذة

  .ستقراء الواقعا
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: نظرة المنهج.4

هذه النظرة تقوم على الجمع بين استخدام منهج الاستنباط في الإطار النظري، واستخدام منهج الاستقراء لتقصي الواقع 

ƢǸƬǟ¦�Ǯ ǳ̄Â��ƨǇ¦°ƾǳ¦�ǞǸƬů�ȄǴǟ�Ƣđ�¾ȏƾƬǇȐǳ�ƨǼȈǠǳ¦�§ȂǴǇƘƥ�ȆǟƢǸƬƳȏ¦�ƶǈŭ¦�¾Ȑƻ�ǺǷ ع لجمدا على الاستبانة كأداة رئيسية

بيانات الأولية، وهذا ما أدى إلى الاعتماد على المنهج الوصفي التحليلي في وصف وتفسير متغيرات الدراسة وتحليل العلاقة ال

 .بينها

  :منهجية الدراسة

�Ƣēȏ£Ƣǈƫ�ȄǴǟ�ƨƥƢƳȎǳ�ƨǳÂƢŰ�ĿÂ�ƨǇ¦°ƾǳ¦� ȂǓ�Ŀ  على المنهج التحليلي الوصفي الذي يتناسب مع مثل هذه تم الاعتماد

لا يقف تائج، و ها واستخراج النعلى جمع المعلومات والبيانات الخاصة بالظاهرة ومن ثم تفسير  حيث يساعد هذا المنهجر، الظواه

بالموضوعية والواقعية في  أيضاويتسم عند جمع المعلومات لوصف الظاهرة وإنما يقوم بتحليل وكشف العلاقة بين أبعادها المختلفة 

.دراسة مختلف الظواهر

  :على مصدرين أساسيين في جمع المعلومات هما تم الاعتماد

، وقد تم الاستعانة بالاستبيان كأداة لجمع عليها من مصادر مختلفةوهي البيانات التي يتم الحصول  :البيانات الأولية

  .spssبرنامج الحزمة الإحصائية للعلوم الاجتماعية تحليلها باستخدام البيانات والمعلومات اللازمة للدراسة، ومن ثم 

�ȄǴǟ�ÄȂƬŢ�Ŗǳ¦�©ȐĐ¦��ƨȈǠǷƢŪ¦�ǲƟƢǇǂǳ¦��Ƥ تم الحصولتتمثل في البيانات التي : البيانات الثانوية Ƭǰǳ¦�ǪȇǂǗ�Ǻǟ�ƢȀȈǴǟ

  .مواضيع متعلقة بموضوع الدراسة

  :تصميم البحث

  أهداف الدراسة: أولا

  بجامعة محمد  التسييرعلوم و تجارية كلية العلوم الاقتصادية والالتعرف على واقع الرضا الوظيفي لدى أساتذة

 .خيضر بسكرة

بجامعة محمد  التسييروعلوم  جاريةكلية العلوم الاقتصادية والت  على واقع التمكين النفسي لدى أساتذة وقوفال

 .خيضر بسكرة

ǀ̈ƫƢǇ¢�Ãƾǳ�ȆǈǨǼǳ¦�śǰǸƬǳ¦�ȄǴǟ�ƢēƢǬƷȐǷÂ�°ȂƳȋ¦�ȄǴǟ�ƢǓǂǳ¦�ŚƯƘƫ�ÃƾǷ�ȄǴǟ�» ǂǠƬǳ¦   كلية العلوم

 .بجامعة محمد خيضر بسكرة التسييروعلوم  جاريةالاقتصادية والت
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كلية العلوم الاقتصادية   التعرف على مدى تأثير الرضا على طبيعة العمل على التمكين النفسي لدى أساتذة

 .بجامعة محمد خيضر بسكرة التسييروعلوم  جارية والت

جاريةية العلوم الاقتصادية والتكل  التعرف على مدى تأثير الرضا الوظيفي على التمكين النفسي لدى أساتذة 

 .بجامعة محمد خيضر بسكرة التسييروعلوم 

 العلاقة بين التمكين النفسي والرضا الوظيفيطبيعة البحث عن. 

ومحاولة إسقاطها على ما هو  الرضا الوظيفي والتمكين النفسي هم الدراسات التي تناولت موضوعالتطرق لأ

 .لتسيير وعلوم تجارية بجامعة محمد خيضر بسكرةواقعي في كلية العلوم الاقتصادية وا

 في زيادة الاهتمام العلمي بموضوع التمكين النفسي والرضا الوظيفي باعتبارهما من أهم العوامل النفسية المساهمة

 .المؤثرة في الأفراد

 ادية والتسيير على التمكين النفسي والرضا الوظيفي لدى أساتذة كلية العلوم الاقتص واضحةمحاولة تقديم صورة

 .وعلوم تجارية بجامعة محمد خيضر بسكرة

  نوع الدراسة: ثانيا

 معرفة ما إذا كان هناك ارتباط وتأثير بين عوامل الرضا الوظيفي والتمكين النفسي لدى أساتذة كلية العلوم

 .بجامعة محمد خيضر بسكرةالتسيير وعلوم  جاريةلاقتصادية والتا

  مدى تدخل الباحث: ثالثا

 ذلك عن طريق تعقب مدى تأثير التغيير في أبعاد الرضا الأدنى من تدخل الباحث في الدراسة و الحد

بجامعة محمد  التسييروعلوم  جاريةالوظيفي على التمكين النفسي لدى أساتذة كلية العلوم الاقتصادية والت

 .خيضر بسكرة

  التخطيط للدراسة: رابعا

مخطط لها بل هي مدروسة كما هي في الواقع الدراسة الميدانية الخاصة بموضوعنا لم تكن.  

 )مجتمع الدراسة(وحدة التحليل : خامسا

 وحدة التحليل هنا هو الأستاذ الجامعي بغض النظر عن خصائصه الشخصية أو الوظيفية، وبغض النظر عن

 .انتمائه لقسم معين دون آخر
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  :المدى الزمني: سادسا

 توزيع الاستبيان على عينة الدراسة حيث تم توزيع فترة والذي يمثل في ويمثل الوقت المستغرق في القيام بالتربص

 .خلال شهر أفريل على مدى أسبوعين وعلى فترات زمنية متقطعة وجمعهالاستبيان ا

  :أهمية الدراسة

 :تكمن أهمية دراستنا في ما يليحيث ة يعتبر موضوع الدراسة ذا أهمية بالغ

 لدى الأستاذ التي تناولت موضوع التمكين النفسي والرضا الوظيفي الدراساتبين تعتبر هذه الدراسة من. 

الرضا  وضوعميفي، وهو دراسة تناولت الدراسة طرحا جديدا لموضوعات التمكين النفسي والرضا الوظ

 .الوظيفي والتمكين النفسي وعلاقتهما ببعضهما البعض وأيضا مدى تأثير عوامل الرضا الوظيفي على التمكين النفسي

حول التمكين النفسي والرضا  كليةدمها إلى مكتبة التكمن أهمية هذه الدراسة في الإضافة التي ستق كما

  .للتوسع في هذا الموضوع وإثرائه أكثر فأكثريحفزه و  طالبلذي نأمل من خلاله أن يفيد الالوظيفي، ا

  :خطة مختصرة للدراسة

  :ث مدرجة كالتاليتم تقسيم المذكرة إلى ثلاثة فصول كل فصل مقسم لعدة مباح

  التمكين النفسي: الفصل الأول

  .تعريف التمكين النفسي أهميته ومتطلباته: المبحث الأول

  .أبعاد وأساليب التمكين النفسي ونظرياته: المبحث الثاني

.المناخ الملائم للتمكين النفسي ومعوقاته: المبحث الثالث

  الرضا الوظيفي: الفصل الثاني

  .أنواع ونظريات الرضا الوظيفيماهية و : المبحث الأول

  .أبعاد وخصائص الرضا الوظيفي والعوامل المؤثرة فيه: المبحث الثاني

  .قياس الرضا الوظيفي: المبحث الثالث
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  عرض وتحليل نتائج الدراسة: الفصل الثالث

  .التعريف بالمؤسسة محل الدراسة: المبحث الأول

ƨǷƾƼƬǈŭ¦�ƨȈƟƢǐƷȍ¦�Ƥمجتمع وعينة الدراسة وحدودها و : المبحث الثاني ȈǳƢǇȋ¦Â�Ƣē¦Â®¢.

  .عرض وتحليل نتائج الدراسة: المبحث الثالث

  .النتائج والتوصيات والاقتراحات: المبحث الرابع



د
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:تمهيد

يساهم التمكين النفسي  يعتبر التمكين النفسي من أهم محددات دافعية العاملين التي تبرز دورهم في نجاح المنظمة، حيث

في إكساب العاملين اتجاهات ايجابية نحو وظائفهم، مما يجعل العنصر البشري هو المتحكم الأول في نجاح المنظمة وتطورها، لذلك 

عدة تعاريف مختلفة للتمكين النفسي، أبعاده ،متطلباته، أهم نظرياته، المناخ الملائم له أيضا تم: في هذا الفصل تم التطرق إلى

  .التطرق إلى أهم النقاط المعيقة للتمكين النفسي
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  تعريف التمكين النفسي وأهميته ومتطلباته: المبحث الأول

  تعريف التمكين النفسي: المطلب الأول

«�": عرف على أنه Âǂǜǳ¦�ƾȇƾŢ�¾Ȑƻ�ǺǷ�śǴǷƢǠǳ¦�®¦ǂǧȋ¦�śƥ�ƨȈƫ¦ǀǳ¦�̈ ƢǨǰǳƢƥ�°ȂǠǌǳ¦�ǄȇǄǠƫ�ń¤�» ƾē�ƨȈǴǸǟ المعززة

جلاب و طاهر ( ."لانعدام القوة والعمل على إزالتها من خلال الممارسات والتقنيات التنظيمية الرسمية وتقديم المعلومات الكفؤة

)38، صفحة 2013الحسيني، 

الحالة الذهنية يمتلك الخصائص الآتية التي حالة ذهنية لدرجة أن العامل الذي يمتلك هذه : كما تم تعريفه أيضا على أنه

، 2021العسالي، خالدي، و هزرشي، (: يمكن أن نطلق عليها خصائص الحالة الذهنية للتمكين النفسي والتي تشمل على

  )173-172الصفحات 

الشعور بالسيطرة والتحكم في أدائه للعمل بشكل كبير. 

ي والإحساس بإطار العمل الكامل أي الأعمال والأشياء التي تدور في ذلك العمل الخاص الذي يقوم به الوع

 .الموظف

المساءلة والمسؤولية عن نتائج أعمال الموظف. 

Ƣđ�ǲǸǠȇ�Ŗǳ¦�ƨǈǇƚŭ¦�ŕƷ�Â¢�̈ǂƟ¦ƾǳ¦�Â¢�̈ƾƷȂǳ¦� ¦®Ƙƥ�ǪǴǠƬȇ�ƢǸȈǧ�ƨȈǳÂƚǈŭ¦�ǲǸŢ�Ŀ�ƨǯ°Ƣǌŭ¦.

التمكين النفسي على أنه تجربة فردية للحوافز الذاتية القائم على معرفة وإدراك الذات فيما  )spreitzer )1995 عرفه

)75، صفحة 2020شيخي، دحو، و سعيدي، ( .يتعلق بالدور المهني للشخص

عنى أن هذا الشعور والدوافع لا تعطى ولكنه شعور نفسي بالمقام الأول بم فقط أسلوب إداريليس إن التمكين النفسي 

 .بداخلهم وكل ما تستطيع الإدارة العليا عمله هو توفير المناخ والبيئة المساندة لرعايته وتعزيزه لين وإنما هي أشياء ذاتية متأصلةللعام

)500، صفحة 2010أبا زيد، (

بالفاعلية الذاتية من خلال تنمية دوافع  شعورال هو تعزيزالتمكين النفسي " :القول أنن يمك من خلال التعاريف السابقة

  ".ة وتحفيزهم على العمل ومنحهم الاستقلالية لأداء مهامهمالأفراد العاملين بالمنظم

  :أهمية التمكين النفسي: المطلب الثاني

  :في ما يلي النفسي تكمن أهمية التمكين

إن تمكين الأفراد وزيادة مشاركتهم في صنع القرار واتخاذه يرفع من : وران العملانخفاض نسبة الغياب ود

الروح المعنوية لهؤلاء العاملين، ويوجد شعور لديهم بالإقبال على العمل، مما يؤدي غلى تقليل معدلات الغياب والدوران 

  .الوظيفي
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ؤوليات للعاملين في المستويات الإدارية إن منح جزء من الصلاحيات والمس :تنمية شعور العاملين بالمسؤولية

ǽ°¦ǂǸƬǇ¦Â�°ȂǠǌǳ¦�¦ǀǿ�ƨȈǸǼƫ�Ŀ�ƾǟƢǈȇ�ƢŲ�ƨȈǳÂƚǈŭ¦�ǺǷ�ŚƦǯ�°ƾǫ�ȄǴǟ�ǶĔƘƥ�®¦ǂǧȋ¦�°ȂǠǋ�ń¤�Ä®ƚȇ�ƢȈǻƾǳ¦.) ،2018طويهر ،

  )33صفحة 

ة الأفراد العاملين وهذا بدوره سينعكس على تبرز أهمية التمكين النفسي أيضا من خلال دعمه لكفاءة ودافعي

إكمال المهام الموكلة إليهم لذلك فإن عملية التمكين تسعى إلى تنمية الأفراد العاملين الذين لديهم القدرة على قيادة أنفسهم 

)174، صفحة 2015طاهر الحسني، ( .من خلال الاستقلالية في التفكير

احتمالية زيادة إنتاجية ودافعية الأفراد في العمل وذلك عند شعورهم بمساهمتهم القيمة في المنظمة، وهذا من 

  .خلال تقديمهم لأفكار جديدة وطرق أفضل لأداء الأعمال الموكلة لهم ومشاركتهم في اتخاذ القرارات

  .للأفراد العاملين  للتمكين النفسي أهمية بالغة لأنه يولد شعورا ايجابيا ورضا وظيفي

للتمكين النفسي أثر إيجابي في سلوك المواطنة التنظيمية وإن دعم سلوكيات الأفراد يتم من خلال غرس قيم 

)799، صفحة 2020قدة و نعرورة، ( .التمكين وسلوك المواطنة التنظيمية

.ǶȀƬǻÂǂǷ�̈®Ƣȇ±Â�Ƕē¦°®ƢƦǷ�śǈŢ�ń¤�Ä®ƚȇ�Ȇإن زيادة إدراك العاملين للتمكين النفس

التمكين النفسي وسيلة إدارية تساعد الأفراد العاملين في التغلب على التنافر والانحراف الشعوري، وكذلك 

)480، صفحة 2019دروم، قهيري، و حمياني، ( .تحقيق الانسجام الشعوري

  متطلبات التمكين النفسي: المطلب الثالث

من خلال ما سبق فإننا نلتمس في عملية التمكين جانبين مهمين وضروريين هما الفرد العامل والإدارة من جهة أخرى، فإن  

�Ƕē¦°ƾǫÂ�Ƕē¦ ƢǨǯ�Ǧ ȈǛȂƬƥ�®¦ǂǧȌǳ�ƶǸǈƫ�ƨƦǇƢǼǷ�» ÂǂǛ�ŚǧȂƫÂ�ƨƠȈē�ƢȀȈǴǟ�Ƥ ƴȈǧ�śǨǛȂŭ¦�śǰŤ�ƨȈǴǸǟ�Ǟƴǌƫ�ƨǸǜǼŭ¦�ƪ ǻƢǯ

لى عملهم، والطرف الآخر في عملية التمكين هو الفرد نفسه فإن لم يكن الفرد على استعداد لأن يصبح موظفا ممكنا للرقابة ع

ǲǌǨƬǇ�Ƣē°¦®¤Â�ƨǸǜǼŭ¦�®ȂȀƳ�ÀƜǧ.

إذ يمكن للإدارة أن تتبنى التمكين وتخطط له وأن تعمل على إنجاحه لكنها تواجه موظف ليس لديه أي استعداد لتحمل 

ؤوليات وليس لديه القدر الكافي من الثقة بالنفس، في هذه الحالة فإن عملية التمكين لن تنجح، وفي المقابل يمكن أن المزيد من المس

نجد موظف لديه كافة متطلبات الفرد الممكن لكنه يواجه إدارة لا تؤمن بالتمكين وتطبق المركزية في الإدارة فعندها ستفشل عملية 

  .التمكين أيضا

لعور، ( :كين الناجح في المنظمة لابد من توافر مستلزمات ومتطلبات لدى طرفي المعادلة وتتمثل فيولكي يتحقق التم

)45-41، الصفحات 2013-2014
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  :بالنسبة للمنظمة

القيادة الممكنة :�°¦Ȃŭ¦�ŚǧȂƫ�ǪȇǂǗ�Ǻǟ�ǶȀǼȈǰǸƬǳ�śǨǛȂǸǴǳ�́ ǂǨǳ¦�ƞȈē�Ŗǳ¦�̈®ƢȈǬǳ¦�ȆǿÂ د والمعلومات

لموظفي المستويات الإدارية الدنيا، وتمنح الصلاحيات للعمال وتشركهم في اتخاذ القرارات، أيضا تقوم بتشجع الموظفين على 

ƨȈǟ¦ƾƥȍ¦�Ƕē¦°®ƢƦǷ� ƢǬǳ�©ƖǧƢǰǷ�ǶȀƸǼǷÂ�ǲǸǠǳ¦�Ŀ�̧¦ƾƥȍ¦.

من قبل المنظمة، وتساعد تساعد الثقافة التنظيمية على غرس القيم والسلوك المطلوبين :الثقافة التنظيمية 

�À¢�řǠȇ�ƢǷ�¦ǀǿ��ƢǬƦǈǷ�ǽƾȇƾŢ�ǺǰŻ�ȏ�» ƾȀƬǈǷ�½ȂǴǈǳ¦�ÀȂǰȇ�ƢǷƾǼǟ�ƨǏƢƻÂ�ǶȈǴǇ�ǲǰǌƥ�ǶēƢƦƳ¦Â� ¦®¢�ȄǴǟ�®¦ǂǧȋ¦

 .التمكين الناجح والفعال يتطلب ثقافة تنظيمية مناسبة تراعي اتجاهات الفرد وسلوكياته وتؤمن بتمكين العمال

نولوجيا وتوافقها مع تطورات القدرات البشرية التي تشغل المعدات والبرمجيات دون إن توافر التك: التكنولوجيا

الاستعانة بجهات خارجية يساعد في تحقيق تمكين العاملين، ومهما كانت التكنولوجيا متطورة ومتخصصة لم تجدي نفعا إذا لم 

 .تتوافر القدرات البشرية الماهرة والمتخصصة في استخدام هذه التكنولوجيا

وتعني الحصول على البيانات واستخلاص الجيد منها ومعالجتها لتتحول إلى معلومات جيدة  :إدارة المعرفة

ومن ثم تخزينها في نظم آلية أو يدوية لتصبح معرفة يتم نشرها، وعليه فان إدارة المعرفة مشروع لا ينتهي كون المعرفة في تجدد 

ة الموظف وكفاءاته ومهاراته وتزيد من قدرته على القيام بأعمالهم بكفاءة مستمر، والحصول على معارف جديدة تزيد من خبر 

 .واستقلالية ومشاركة أوسع في اتخاذ القرارات

لكي يتحقق التمكين الفعال لا بد للمنظمة أن تعمل على إعادة تصميم العمل ليصبح  :تصميم العمل

أفضل من القرارات الناتجة من الفرد، وبالتالي فإن أعضاء بشكل جماعي، لأن القرارات والأفكار الصادرة عن فريق العمل 

 .الفريق هم الذين يحددون طريقة تناول المشكلة من قبل أي فرد داخل الفريق وفي هذا تمكين كبير للفرد وللفريق

  :بالنسبة للفرد

المعنى :ȇ�ƢǷ�À¦Â��ŘǠǷ�©¦̄�ƢĔ¢Â�Ƣđ�¿ȂǬȇ�Ŗǳ¦�¿ƢȀŭ¦�ƨȈŷ¢Â�ƨǸȈǬƥ�®ǂǨǳ¦�½¦°®¤�řǠȇÂ ؤديه من مهام يتوافق مع

.متطلبات العمل

وتعني إدراك الفرد بأنه قادر على إنجاز مهام عمله بكفاءة ومهارة عالية اعتمادا على ما : الكفاءة والجدارة

.يملكه من مؤهلات وقدرات

ته وتعني إدراك الفرد بأنه يملك الحرية والاستقلالية في أداء مهامه وتنفيذ مختلف نشاطا: حرية التصرف

.وقراراته

ويعني إدراك الفرد بأن وجوده في المنظمة له تأثير على القرارات التي يتم اتخاذها في المنظمة: التأثير.

إضافة إلى ما سبق توجد العديد من الأمور التنظيمية التي تساعد في نجاح التمكين النفسي وتحقيق أهدافه من 

  :بينها



التمكين النفسي                                           :                                     الفصل الأول

- 20 -

ير التدريب الملائم لأنه لا يجب أن يفترض المديرون أن لا يمكن تمكين العمال دون توف :التدريب

الموظفين يفهمون أعمالهم أو يمتلكون المعرفة عن وظائفهم، إن تمكين العاملين يتطلب اكتساب المعرفة والمهارة والأدوات 

 .اللازمة للتصرف الفعال بصفة مستمرة

المفتاح الأساسي لتمكين العاملين،  إن الاتصال الفعال بين جميع المستويات الإدارية هو :الاتصال

�¾ȂƷ�©ƢǷȂǴǠŭ¦�ÀȂǰǴƬŻ�ǺǷ�ǶĔȋ�ǲū¦�Ŀ�®¦ǂǧȋ¦�½¦ǂǋ¤�ƢȀȈǴǟ�Ƥ Ÿ�ǲƥ�Ƣǿ®ǂǨŠ�ǲǯƢǌŭ¦�ǲƷ�ǞȈǘƬǈƫ�ȏ�̈°¦®ȍ¦�Àȋ

 .المشاكل

الثقة الإدارية:�ƨǴǷƢǠǷ�ǶĔȂǴǷƢǠȇ��ǶȀȈǨǛȂŠ�ÀÂǂȇƾŭ¦�Ǫưȇ�ƢǷƾǼǠǧ��ƨǬưǳ¦�Ȃǿ�śǰǸƬǳ¦�ƨȈǴǸǟ�² ƢǇ¢

إمدادهم بمزيد من المعلومات وحرية التصرف والاختيار، فالثقة من المدير تؤدي إلى تمكين سلطة : ثلتفضيلية حسنة م

 .الموظف

لكي يشعر الموظفون بالتمكين الفعلي، لا بد أن يشعروا بالدعم والتأييد من :الدعم الاجتماعي

 .مائه التنظيميرؤسائهم وزملائهم، وهذا يزيد من ثقة الموظف بالمنظمة ويزيد التزامه وانت

مكافأة الموظفين :�Ǧ ǛȂŭ¦�°ȂǠǋ�ń¤�Ä®ƚƫ�ƢĔȋ��¾ƢǸǠǳ¦�śǰŤ�©ƢƦǴǘƬǷ�Ƕǿ¢�ǺǷ�©ƖǧƢǰŭ¦�ƾǠƫ

ǂǸƬǈǷ�ǲǰǌƥ�ǶȀƟ¦®¢�śǈŢÂ�ƾȀŪ¦�ǺǷ�ƾȇǄŭ¦�¾ǀƥ�ȄǴǟ�ǶȀǠƴǌƫ�ƢĔ¢�ƢǸǯ��¾ȂƦǬǷÂ�ƾȈƳ�ǾƟ¦®¢Â�ǾƫƢǧǂǐƫÂ�ǾǯȂǴǇ�ÀƘƥ.

  هأبعاد وأساليب التمكين النفسي ونظريات: المبحث الثاني

  أبعاد التمكين النفسي: المطلب الأول

spreitzerتقاربت وجهات النظر للعديد من الكتاب والباحثين حول أبعاد التمكين النفسي للأفراد العاملين، وحسب 

  :فأن للتمكين النفسي أربعة أبعاد متمثلة في

الإستراتيجية، الإدارية و التشغيلية في  أنه الدرجة التي يمكن فيها للفرد أن يؤثر في النتائج spreitzerترى : التأثير

والتأثير يعني إدراك الفرد أن له القدرة في التأثير على القرارات المتخذة والسياسات والاستراتيجيات التي تضعها الإدارة العليا . العمل

برني، ( .تحقيق أهداف المنظمةخاصة تلك المتعلقة بعمله، ويتولد هذا الشعور إذا كان الفرد له تأثير في شؤون هامة تساهم في 

)12-11، الصفحات 2014

تشير إلى مدى شعور الفرد بامتلاكه القدرات والمهارات اللازمة لأداء الأعمال الموكلة إليه، فضلا عن ):الجدارة(المقدرة

)338، صفحة 2013ئاميدي، ( .قدرته على القيام بمهامه بالكفاءة والفاعلية المطلوبة

«���ǶȀǴǸǟ:المعنى ¦ƾǿ¢�ǞǷ�ƨǏƢŬ¦�ǶȀǧ¦ƾǿ¢�Ǫǧ¦Ȃƫ�ÃƾǷÂ��Ƣđ�ÀȂǷȂǬȇ�Ŗǳ¦�¿ƢȀŭ¦�ƨǸȈǫÂ�ƨȈŷƘƥ�®¦ǂǧȋ¦�°ȂǠǋ�Ƣđ�ƾǐǬȇ

الرميدي و طالحي، ( .فراد العاملينوكلما زاد التوافق زادت قيمة وأهمية العمل في نظرهم، مما يترتب عليه ولاء والتزام هؤلاء الأ

)115، صفحة 2019
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وتعني شعور العامل بحريته في التصرف واستقلاليته في اتخاذ القرارات المتعلقة بعمله، ومن خلال هذه الحرية :الاستقلالية

)304، صفحة 2018الشريدة و عبد اللطيف، (.والاستقلالية يشعر العامل بمسؤوليته عن نتائج العمل

  أساليب التمكين النفسي: المطلب الثاني

  :بات حول التمكين النفسي وتطرقت إلى عدة أساليب من التمكين النفسي من بينهاتعددت الكتا

أسلوب القيادة الذاتية :  

ير في تمكين الموظفين، وهذا الأسلوب يشير إلى أن المؤسسة الممكنة هي تلك يقوم هذا الأسلوب على دور القائد أو المد

المؤسسة التي تتضمن نطاق إشراف واسع، بمعنى أن نسبة الموظفين إلى المديرين نسبة عالية بالقياس إلى هذه النسبة في المؤسسات 

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

  .تفويض الصلاحيات من أو السلطات من أعلى إلى أسفل

أسلوب تمكين الأفراد:  

، ويبرز التمكين هنا عندما تبدأ العوامل الإدراكية للفرد "تمكين الذات"يتمحور هذا الأسلوب حول الفرد بما يسمى 

إلى أن الموظفين المتمكنين يمتلكون " ”spretizerهذا وقد توصلت . في اتخاذ القرار بالتوجه نحو قبول المسؤولية والاستقلالية

مستويات أكبر من السيطرة والتحكم في متطلبات الوظيفة وقدرة أكبر على استثمار المعلومات والموارد  على المستويات الفردية، 

لتحكم والسيطرة وتحمل المسؤولية إلا أن هناك أساليب أخرى وعلى الرغم من أن التمكين هنا ينظر له على أنه تجربة فردية في ا

  .تقوم على التمكين الجماعي وتمكين الفريق

أسلوب تمكين الفريق:  

 بيرةكنه توجد أهمية  ك رأى بعض الباحثين ألإلى تجاهل عمل الفريق لذ أحيانا يؤديقد إن التركيز على التمكين الفردي 

قد بدأت فكرة التمكين الجماعي مع مبادرات  و. من فوائد تتجاوز العمل الفردي الجماعيللعمل  ¦ǪȇǂǨǳ¦�Â¢�ƨǟȂǸĐلتمكين 

  .دوائر الجودة في السبعينيات والثمانينات من القرن الماضي

ƢǠǷ�ǲǸǠǳ¦Â�ƨǯ¦ǂǌǳ¦Â�ȆǟƢǸŪ¦�ÀÂƢǠƬǳ¦�¾Ȑƻ�ǺǷ�Ƣē®Ƣȇ±Â�ƢǿǂȇȂǘƫÂ�̈ȂǬǳ¦� ƢǼƥ�ȄǴǟ�¿ȂǬȇ�² ƢǇȋ¦�¦ǀǿ�ȄǴǟ�śǰǸƬǳ¦Â.

ȋ¦�ǄȇǄǠƫÂ�Ƕē¦°ƾǫ�ǂȇȂǘƬǳ®¦ � صدرالوبا يستخدم لتمكين العمال ومأن عمل الفريق يعد أس Torringtonيؤكد 

المؤسسي، وان تمكين الفريق ينسجم مع التغييرات الهيكلية في المنظمات، من حيث توسيع نطاق الإشراف والتحول إلى المنظمة 

  .الأفقية والتنظيم المنبسط بدلا من التنظيمات الهرمية
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ن منح التمكين للفريق يعطي الفريق دورا أكبر في تحسين مستويات الأداء، لأن الاعتمادية المتبادلة بين أعضاء هذا وإ

الفريق تؤدي إلى قيمة كبرى من استقلالية الفرد، كما تتحقق القيمة المضافة من تعاون أعضاء الفريق عندما تتحقق شروط المهارة 

ندما يقوم كل منهم بمساهمة نوعية تضيف شيئا جديدا إلى القرار الجماعي بدلا من والمعرفة لكل عضو من أعضاء الفريق، ع

.)41-40، الصفحات 2006ملحم، ( .الاعتماد على الرأي الفردي الذي يعد عرضة للخطأ والقصور

أسلوب إدارة الجودة الشاملة:  

تغير العمليات والأنشطة التي تعمل على أساسها المؤسسة تماشيا مع الموظفين، ويعود هذا يرى دعاة الجودة الشاملة ضرورة 

ويقوم مفهوم إدارة الجودة . حول الجودة وإدارة الجودة الشاملة) Edward Deming(الأسلوب إلى آراء إدوارد ديمينق وأفكاره

�ǞȈǸŪ¦�¶¦ǂŵ¦�¾Ȑƻ�ǺǷ�ƢēȏƢůÂ�ƨǸǜǼŭ¦�®ƢǠƥ¢�ǲǯ�Ŀعملية التحسين المتواصل والتدريجي : الشاملة على مبدأ أساسي وهو

ومشاركتهم الفاعلة في عملية التطوير وتحسين الجودة، وهذا ما يحتاج إلى منح الموظفين أو العاملين نوعا من حرية التصرف 

الإدارة العليا لا يمكنها إحداث هذا والاستقلالية والمساهمة في اتخاذ القرار وفي تحمل أعباء المسؤولية وتحقيق التقدم للمنظمة، لأن 

التحسين الشامل لكل مجالات المنظمة بمفردها فلا بد من انخراط الجميع في هذه المسؤولية ولا بد من أن يتلقى الموظفون في برنامج 

ǘƬǳ¦Â�śǈƸƬǳ¦�» ƾđ�ǾǴǠǧ�ÀȂǠȈǘƬǈȇ�ƢǷ�ǲǯ�ǲǠǧ�ǲƳ¢�ǺǷ��ǞȈƴǌƬǳ¦Â�Ƕǟƾǳ¦�ǺǷ�̈ŚƦǯ�ƨƳ°®�ƨǴǷƢǌǳ¦�̈®ȂŪ¦�̈°¦®¤ وير والنهوض في

  .الجودة على مختلف الصعد من أجل إرضاء الزبائن

أسلوب الأبعاد المتعددة في التمكين:  

يقوم هذا الأسلوب على الجمع بين الأساليب لسابقة ويرفض اعتماد بعدا أحادي الجانب لتفسير مبدأ التمكين فيقول 

holond 1997  بد أن تقوم على جوانب وأسس متعددة وهذه الأسس بأنه حتى تكون عملية التمكين فاعلة وناجحة فلا

.التعليم، القيادة الناجحة، المراقبة الفاعلة، الدعم والتشجيع المستمر، الهيكلة المناسبة والتفاعل بين هذه جميعا: هي

أيضا  من هنا فإن الجميع يعملون شركاء ويأخذون زمام المبادرة بشكل جماعي من خلال تفاعل الفريق المنظم ويعملون

" أنا اليوم أشعر بالتمكين"على صنع القرارات الإستراتيجية، وعلى هذا الأساس فالتمكين ليس شعورا شخصيا كأن يقول أحدنا 

فهذا مستحيل دون مقاومات هيكلية وعوامل تنظيمية ملائمة، إضافة إلى ذلك ملائمة العلاقات مع المديرين والمرؤوسين على 

فعوامل الثقة والمعرفة والمهارة والمعلوماتية والدعم . صل ، وتزيد الآخرين بالمعلومات الضرورية المرغوبةأسس من الثقة والدعم والتوا

المغربي، (.والحوافز والقوة، من الأسس الهامة في تكوين فريق وأفراد متمكنين من زمام الأمور في العمل وفي المؤسسة بشكل عام

)29-28، الصفحات 2017
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  نظريات التمكين النفسي: المطلب الثالث

  :ظهرت عدة نظريات فسرت التمكين النفسي وهي كما يلي

ترى هذه النظرية أن دافعية الفرد تتوقف على زيادة الجهد الذي يبذله في أداء مهمة أو نشاط معين، : نظرية التوقع: أولا

مستوى الأداء المرغوب ، وان هذا الأداء سيحقق ما يرغب به، فتحقيق التمكين النفسي  وتوقع الفرد أن هذا الجهد سيؤدي إلى

للفرد يرفع من مستوى الفاعلية الذاتية لديه والتي بدورها يقويها الدعم الاجتماعي، السياسي، والعاطفي من الرئيس المباشر، ما 

  .العاملين في المؤسسة يدعم الشعور بالتأثير والاستقلالية، ويخلق مناخا تعاونيا بين

القيم، العمليات : بتقديم ثلاثة أبعاد خاصة بنظرية التمكين وهي) (zimmermanاهتم : نظرية التمكين: ثانيا

:والنتائج

توفر القيم التمكينية نظام معتقدات أو نسق اعتقادي يوجه هذا النسق إلى كيفية عمل الأخصائيين : قيم التمكين

ذه القيم الاهتمام بقضايا الصحة، والتكيف ، والكفاءة، والأنظمة الصحية الطبية ، ويضع منهج والعملاء سويا، وتتضمن ه

  .التمكين في اعتباره السواء مقابل المرض والكفاءة والجدارة مقابل العجز والنقص

ǸƬĐ¦Â�©ƢǸǜǼŭ¦Â�®¦ǂǧȋ¦�Ƥ:عمليات التمكين ǈƬǰȇ�ƢŮȐƻ�ǺǷ�Ŗǳ¦�ǲƟƢǇȂǳ¦Â�©ƢǷǄȈǻƢǰȈŭ¦�ń¤�Śǌƫ عات السيطرة

�Ŗǳ¦�©¦°¦ǂǬǳ¦�ǞǼǏ�Ŀ�ÀȂǯ°ƢǌȇÂ��ǶēƢƠȈƦǳ�ƢȈǯ̄ �¦®ƢǬƬǻ¦�Ƣǔȇ¢�ƢŮȐƻ�ǺǷ�ÀÂ°ȂǘȇÂ��ǶȀǸē�Ŗǳ¦�Ƥ ǻ¦ȂŪ¦�ȄǴǟ�ǺǰǸƬǳ¦�Â¢�ǖƦǔǳ¦Â

�ƨȈǨȈǯ�ȄǴǟ�®ǂǨǳ¦�ƾǟƢǈƫÂ���ƨȇ°Âǂǔǳ¦�©¦°ƢȀŭ¦�ƨǇ°ƢŲÂ�ǂȇȂǘƫ�ǺǸǔƬƫ�́ ǂǨƥ�®¦ǂǧȋ¦�śǰǸƬǳ¦�©ƢȈǴǸǟ�®ÂǄƫÂ��ǶēƢȈƷ�ȄǴǟ�ǂƯƚƫ

  .اقد ذكي لبيئتهتقديم تحليل ن

وتتمثل في الآثار والأوضاع الجديدة الناجمة عن تطبيق برامج التمكين، وكما يظهر من خلال عمليات : نتائج التمكين

ƨǴǬƬǈŭ¦�©¦ŚǤƬŭ¦�Ȇǿ�ǽ®ȂȀƳÂ�©ƢȈǴǸǟ�À¢�² ƢǇ¢�ȄǴǟ�ƨǠƥƢƬǳ¦�©¦ŚǤƬŭ¦�Ƣđ�ƾǐǬȇÂ���² ƢȈǬǳ¦.) ،24، صفحة 2020القرعان(

ترى هذه النظرية أن التمكين النفسي ظاهرة شخصية يتحمل الأفراد عبرها المسؤولية  ):sprietzer(نظرية سبرا يتزر

للقيام بعملهم، فهو مجموعة من الحالات النفسية التي تشير إلى طريقة إدراك الموظفون وظائفهم أو عملهم، والمدى الذي يؤمنون 

أو المؤسسة مما يمنح الموظفين ثقة في النفس ويجعلهم يرغبون للنجاح في العمل، فالتمكين يعني أن الموظفين  فيه بدورهم في المنظمة

�¿¦ƾƼƬǇ¦Â�ǲǬƬǈǷ�ǲǰǌƥ�°¦ǂǬǳ¦�̄Ƣţ¦�ȄǴǟ�ǎ Ƽǌǳ¦�̈°ƾǫ�ȂǿÂ�ǾǴǠǧ�ǶȀȈǴǟ�Ƥ Ÿ�ƢŠ�Ƕǿ°ƢƦƻ¤�ǶƬȇ�À¢�ǲƦǫ�ƢǷƢŤ�ǶēƢƦƳ¦Â�ÀȂǸȀǨȇ

رى هذه النظرية أن التمكين هو أولا ليس سمة شخصية قابلة للتعميم عبر المواقف، بل وت. الموارد المتاحة لتحقيق الأهداف الضرورية

هو مجموعة من المدركات التي تشكلها بيئة العمل ومن ثم ، فان التمكين يعكس حالة عدم الاستقرار المستمرة في تصورات 

بشكل مستمر، إذ يمكن النظر إلى الأشخاص الأشخاص عن أنفسهم فيما يتعلق ببيئات عملهم، وثانيا إن التمكين هو متغير
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�Śǣ�Â¢�ƢǷƢŤ�śǼǰǸƬǷ�ǶĔȂǯ�ǆ ȈǳÂ�ƨƫÂƢǨƬǷ�ƢǷ�ƨƳ°ƾƥ�ȆǈǨǻ�śǰŤ�ǶȀȇƾǳ�́ ƢƼǋȋ¦�ǲǯ�À¢�ŘǠŠ��ƢǼȈǰŤ�ǂưǯ¢�Â¢�ǲǫ¢�ǶĔ¢�ȄǴǟ

  .بمجال العملمتمكنين تماما، وثالثا التمكين ليس بناءا شاملا يمكن تعميمه عبر مواقف وأدوار الحياة المختلفة بل أنه خاص 

أيضا ترى هذه النظرية أن هناك عاملان يسبقان حالة التمكين النفسي وهما تقدير الذات وموقع الضبط لدى الفرد، 

�ǺǰŻ�ǲǸǠǳ¦�¼ƢȈǇ�À¢�Ƣǔȇ¢�ƨȇǂǜǼǳ¦�ǽǀǿ�µ ŗǨƫ�ƢǸǯ��ǶȀǴǸǟ�©ƢƠȈƦƥ�ǪǴǠƬȇ�ƢǸȈǧ�ǶȀǈǨǻ¢�®¦ǂǧȋ¦�Ãǂȇ�Ǧ Ȉǯ�ÀȐǰǌȇ�ƢǸĔȋ�Ǯ ǳ̄Â

مكين ، فتقدير الذات الذي يعرف بأنه شعور عام بقيمة الذات يرتبط بالتمكين، من المرجح أن أن يؤثر على شعور الفرد بالت

�Ãǂȇ�©¦ǀǳ¦�ǂȇƾǬƫ�ŐǟÂ��®ƾƄ¦�ǲǸǠǴǳ�̈ ƢǨǰǳƢƥ�² ƢǈƷȍ¦Â�ƨȈƫ¦ǀǳ¦�̈°¦ƾŪƢƥ�Ƕǿ°ȂǠǋ�Ƕē¦Âǀǳ�ŚƦǯ�ǂȇƾǬƬƥ�ÀȂǜŹ�Ǻȇǀǳ¦�®¦ǂǧȋ¦�ǞǇȂȇ

�Ƥ ǿ¦ȂǷ�ƢŮ�ƨǸȈǫ�©¦̄�®°¦ȂǷ�ǶĔ¢�ȄǴǟ�ǶȀǈǨǻ¢�®¦ǂǧȋ¦�ǪǴǠƬȇ�ƢǸȈǧ�ȏƢǠǧ�ƢȀƳȂƫ�¦ÂǀƼƬȇ�À¢�ƶƳǂŭ¦�ǺǸǧ�Ľ�ǺǷÂ��ƨŷƢǈŭ¦�ǪƸƬǈƫ

�ȄǴǟ�ÀÂ°®Ƣǫ�ǶĔ¢�ȄǴǟ�ǶȀǈǨǻ¢�©¦ǀǳ¦�ǂȇƾǬƬƥ�ƢǨȈǠǓ�¦°ȂǠǋ�ǶȀȇƾǳ�Ǻȇǀǳ¦�®¦ǂǧȋ¦�Ãǂȇ�À¢�ƶƳǂŭ¦�Śǣ�ǺǷ�ǲƥƢǬŭ¦�Ŀ�ǾǼǰǳ��ǶȀǴǸǠƥ

�ǶēƢǈǇƚǷÂ�ǶȀǴǸǟ�ȄǴǟ�ŚƯƘƬǳ¦�Â¢�¼ǂǧ�ª ¦ƾƷ¤.

ت والمكافآت تعدان ذات أهمية كبيرة في تسهيل الوصول إلى حالة التمكين النفسي لدى كذلك ترى النظرية أن المعلوما

�ȄǴǟ�ƾǟƢǈƫ�ƢĔȋ�śǰǸƬǴǳ�ƨǸȀǷ�ÀȂǰƫ�À¢�ǺǰŻ) الخاصة بمهام وعمل المنظمة والمهام الخاصة بأداء الموظف( الموظفين، فالمعلومات

رات والتأثير فيها بالشكل الذي يتماشي بصورة جيدة مع أهداف خلق إحساس بالمعنى والأهمية وتعزز قدرة الفرد على اتخاذ القرا

المنظمة ورسالتها، وفيما يتعلق بالمعلومات الخاصة بالأداء، يحتاج الأفراد إلى فهم مدى جودة أداء عملهم من أجل اتخاذ القرارات 

اسية لتعزيز الشعور بالكفاءة والاعتقاد بأن المرء والتأثير عليها للحفاظ على الأداء وتحسينه في المستقبل، إذ تعد معلومات الأداء أس

)179، صفحة 2021صالح و حسين، ( .جزء مهم من المنظمة

  المناخ الملائم للتمكين النفسي ومعوقاته:المبحث الثالث

  المناخ الملائم للتمكين النفسي: المطلب الأول

¦�ƢȀǔǠƥ�À±¦ȂƬǷÂ�ǲǷƢǰƬǷ�ǲǰǌƥ�ǀƻƚƫ��ȆǈǨǼǳ¦�śǰǸƬǴǳ�ǶƟȐǷ�­ƢǼǷ�ǪǴţ�À¢�ƢĔƘǋ�ǺǷ�Ŗǳ توجد العديد من الممارسات

)63-55، الصفحات 2014-2013لعور، ( :مع بعض وذلك لوجود تداخل وتفاعل فيما بينها وتتمثل هذه الممارسات في

 تسريح الموظفين من أجل تقليل التكاليف وزيادة الأرباح الناتجة عن ترك بعض المؤسسات تلجأ إلى :الأمان الوظيفي

  .الموظفين وخاصة من خلال استبدالهم بموظفين مؤقتين أو بماكينات تكنولوجية

لذلك فأن عدم الاطمئنان وعدم الأمان الوظيفي للموظف يجعله خائف دائما ومتوتر وتتدهور دافعيته وبالتالي يقوم بمهامه 

معنوية هابطة، لأن الخوف يقتل روح المبادرة والإبداع والتمكين فلا ينتظر من موظف يتوقع إحالته إلى التقاعد أو تسريحه أن بروح 

يكون تفكيره هادئ وأن يضع خططا مستقبلية، وإنما يسيطر عليه شعور الخوف من الفصل من العمل، الذي صار سمة لبعض 

  .المؤسسات في هذا الوقت
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يمكنها الاستغناء عن موظفيها بسهولة ليست مؤهلة لخلق انتماء وولاء متبادل بينها وموظفيها، ومنه فالمؤسسة  الإدارة التي

التي تتميز بالأمان الوظيفي وتعلم مقدما أن الموظف سيكون مستقرا في العمل لمدة طويلة من الزمن، فإن ذلك يحتم عليها اختيار 

ة المؤسسة، ولا تستطيع المؤسسة في هذه الحالة الاستهانة في عملية الانتقاء لأنه سينتج الأفضل واختيار من ينسجم مع قيم وثقاف

عن سوئها بقاء أفراد غير ملائمين لفترة طويلة بسبب التزام المنظمة بسياسة الأمان الوظيفي، الأمر الذي سيكلف المنظمة تكاليف  

  .كبيرة بوجود أفراد بأداء متدن وإنتاجية سيئة

يجب على المنظمة أن تكون حريصة في عملية اختيار الموظفين ووضع الشخص المناسب في  :في التوظيف الانتقائية

المكان المناسب، وتعني الانتقائية في التدريب أن تبذل المؤسسة جهدا خاصا في عمليات التوظيف والتشغيل والانتقاء والتعيين 

المنظمات في العالم العربي في التوظيف والتعيين تخضع لتأثيرات اجتماعية والجدير بالذكر هنا أن ممارسات الكثير من المؤسسات و 

تؤدي إلى الجنوح بعيدا عن ممارسات المؤسسات الناجحة، وتشتكي الإدارة من أن موظفيها يفتقدون لروح المبادرة والاستقلالية 

  .والانتماء وحب العمل والروح المعنوية فضلا عن حب المشاركة والتمكين

فر موظفين متمكنين يعتمد إلى حد كبير على قرارات التعيين التي ينجم عنها دخول من تتوافر لديهم مواصفات إن توا

مناسبة ومقدمات مشجعة للتمكين، هذه المواصفات من الممكن التعرف عليها بشكل مباشر من خلال المقابلات وبناء معايير 

  .خاصة للانتقاء يتم اعتمادها في تلك المقابلات

تنص قوانين سوق العمل على ان ما يتقاضاه الفرد هو مقابل محدد للجهد الذي يبذله ، فلا يجوز حسب :جور العاليةالأ

أسس سوق العمل مثلا أ ن يتقاضى العامل أكثر من الجهد الذي يقدمه لصاحب العمل، هذا صحيح حسب قوانين سوق 

تميزة وتريد من هؤلاء أن يستمروا في العمل معها ليصبحوا رأس مال العمل، لكن إذا أراد منظمة ما أن تنتقي أفراد بنوعيات م

حقيقي في المنظمة،فعلى المنظمة ألا تتقيد كثيرا بقوانين سوق العمل، وأن تمنح موظفيها أجورا أعلى من المنافسين، لأن الرواتب 

ارد البشرية في المؤسسة بأن يكونوا أكثر انتقائية، العالية تجذب عددا أكبر من المقدمين للوظيفة كما ونوعا، وهذا يساعد إدارة المو 

والانتقائية مهمة جدا في الوصول إلى العمال المرشحين لتحمل مسؤولية أكبر وقدرة على العمل النوعي بكفاءة وروح مبادرة 

في المحافظة على الأفراد وتمكين وتتمكن من انتقاء من لديهم الاستعداد الأكبر للتدرب والتعلم والتطور ودفع رواتب أعلى يساهم 

من ترك العمل والتسرب إلى المنافسين، وربما تستغل الإدارة منح رواتب أعلى برسالة ضمنية مصاحبة ترتبط بقيمة الموظف، أي أن 

  .المؤسسة تثمن عاليا أفرادها فتعطيهم رواتب أعلى من المنافسين

  : عمالعلى الفوائد التالية نتيجة لزيادة أجور ال pfefferوقد أكد

زيادة مستوى الرضا الوظيفي. 

زيادة مستوى الإنتاج. 

زيادة مستوى الانتماء. 

تقليل معدل دوران العمل. 
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زيادة ربحية المؤسسة. 

لا يمكن اعتبار الحوافز المادية هي كل شيء، فهناك أيضا حوافز معنوية كالمساواة والعدالة والتقدير الشخصي:الحوافز

�Ƣđ�ǶƬȀȇ�ƾǫ�°ȂǷȋ¦�ǽǀǿوخاصة في الدول العربية أكثر منها في الدول الغربية، لأن العربي عنده ثقافة وتربية ترتبط بالتقدير   الموظف

  .والاحترام والمشاعر أكثر من الغربي الذي يهتم بشكل أكبر في الأمور المادية

يتحملون مسؤولية أكبر في تحقيق وعندما نتحدث عن العدالة والمساواة في العمل، فإنه من العدالة أيضا أن الناس الذين 

أداء أكبر وربحية أعلى أن يحصلوا على نصيب من المكاسب والمنافع، فعندما تذهب المكاسب الناجمة عن أداء الموظفين 

هم وجهدهم الإضافي للمساهمين أو للإدارة العليا، فإن العمال سينظرون إلى هذه الممارسات بنظرة ئوإنتاجيتهم وولائهم وانتما

ǾǻȂǳǀƦȇ�Äǀǳ¦�ƾȀŪ¦�Ǯالر  ǳ̄�ǲȈǴǬƫ�ń¤�ƢǸƬƷ�Ä®ƚȇ�ƢŲ��ƨǳ®Ƣǟ�Śǣ�©ƢǇ°ƢŲ�ƢĔƘƥ�ÀÂƾǬƬǠȇÂ�Ǯ ǌǳ¦Â�ƨƦȇ.

ومن أهم الحوافز التي يمكن أن تساهم في تعزيز أداء العمال ما يعرف ببرامج المشاركة في الربح وبرامج المشاركة في المكاسب 

في بتخفيض النفقات أو زيادة الأرباح عن الحد المتوقع، وهذا له علاقة وهي التي تكون عندما يساهم العمال من خلال جهد إضا

بتمكين الموظف منحه شعورا بأنه شريك وليس مجرد مستخدم، وهذا الشعور يساهم في تعزيز تحمل المسؤولية لدى العمال، ويتولد 

ū¦�ǺǷ�Śưǯ�Ŀ�̈°®ƢƦŭ¦�¿ƢǷ±�ÀȂǰǴƬŻ�ǶĔ¢Â�ǶȀƬǈǇƚǷ�Ȇǿ�ƨǈǇƚŭ¦�ÀƘƥ�² ƢǈƷ¤�ǶȀȇƾǳ الات عندما تتولد لديهم هذه المشاعر التي

  .ستساهم حتما في زيادة إنتاجيتهم وتحسين أدائهم وخاصة من ناحية الكيف وليس الكم

�ǽǀǿ�Ƕǿ¢�ǺǷÂ��Ƣđ�ǲǸǠȇ�Ŗǳ¦�ƨǯǂǌǳ¦�Ŀ�ƢǰǳƢǷÂ�ƢŷƢǈǷ�Ǧ: الموظف المالك ǛȂŭ¦�ÀȂǰȇ�ƢǷƾǼǟ�©ƢȈƥƢŸ¤Â�ƾƟ¦Ȃǧ�Ǯ ǳƢǼǿ

 من جهة والمساهمين من جهة أخرى، وفي الظروف التقليدية فإن إدارة الشركة عادة ما تستغل الايجابيات سد الفجوة بين الموظفين

الموظفين لصالح المساهمين، وتعظيم أسهمهم ومكاسبهم المالية، ولكن عندما يتحول الموظفون إلى مساهمين أيضا فهنا تصبح 

وحدة في الرؤية والهدف وضبط الصراعات التي قد تنجم عن مصالحهم مشتركة مع المساهمين وليست متناقضة معهم مما يؤدي إلى 

  .التناقض في المصالح

من ناحية أخرى فإن تحويل الموظفين إلى مالكين بشكل أو بآخر، يشكل لديهم تحولا في التفكير وفي السلوك وفي 

�ƢēƢǇƢȈǇÂ�ƨȈǬȈǬū¦�ƢȀǧ¦ƾǿ¢Â�ƢēƢالممارسة وتتحول بشكل خاص رؤيتهم للمؤسسة على أساس الرؤية طويلة المدى بتبني استراتيجي

المالية، ويتكون لديهم مشاعر دفاعية بدفاعهم عن مؤسستهم ورفع مستويات الانتماء إليها نضد أي عمليات هجومية من الخارج 

  .ضد أي محاولات للاستيلاء أو السيطرة أو الشراء من قبل جهات خارجية

يد من الشركات اليابانية التي تستخدم هذا الأسلوب، تتمثل في تحسين ومن المزايا التي تتحقق على أرض الواقع في العد

العلاقات بين الموظفين والمديرين والشعور بمناخ أسري بين العمال والموظفين، وتحسين مستويات المشاركة والتمكين وتحمل المسؤولية 

ŷƢǈȇ�ƾƷ¦Â�Ƥ ǯǂǷ�Ŀ�ǶĔƘƥ�ǞȈǸŪ¦�ǂǠǌȇ�Ʈ ȈƷ��ǒ ȇȂǨƬǳ¦Â�śǰǸƬǳƢƥ�ÀŗǬƫ�Ŗǳ¦ ون جميعا في المشاركة الجماعية نحو أهداف

  .وغايات مشتركة وهذا أيضا يساهم في المحافظة على الأيدي العاملة للبقاء في العمل مدى الحياة
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إن العلاقة بين التمكين وتدفق المعلومات، تكمن في أهمية المعلومات ونشرها ومشاركتها وتدريب : تدفق المعلومات

ذا كله ينظر إليه على أنه متطلب أساسي من متطلبات التمكين، فحتى يكون الموظف ممكنا فلابد من المرؤوسين على فهمها، وه

حصوله على المعلومات التي تمكنه من المشاركة في تحمل مسؤولياته على أكمل وجه، وفي المشاركة في اتخاذ القرار بشكل سليم وفي 

قيام بعمله بشكل واضح وسليم، في زمن أصبح عمل العامل يعتمد تمكينه من خدمة الزبائن بشكل صحيح وفي تمكينه من ال

  .بالدرجة الأساسية على المعلومة في زمن تعد فيه المعلومات سلاحا قويا للتميز والتفوق والقرار السديد

شر للتأكد من تتمثل مزايا الهيكل التنظيمي التقليدي الهرمي في توفير الرقابة والإشراف المبا: روح الفريق وهيكلة الوظيفة

أن الموظفين يقومون بما هو مطلوب منهم وإلا فسوف يستغلون وظائفهم ويستغلون الإدارة أيضا، وهناك بديل للهيكل التقليدي 

وهذا البديل يحقق التمكين للموظفين والاستقلالية في أعمالهم على الرغم من أنه يحتفظ بمقتضيات الرقابة والتنسيق المطلوب 

�ƨǟƢǸŪ¦Â�ƨȈǟƢǸƬƳȏ¦�ǶēƢǫȐǟ�ǺǷ�Ƕē®ƢǠǇ�ÀÂƾǸƬǈȇ�ǶȀƬǠȈƦǘƥ�ÀȂȈǟƢǸƬƳ¦�²ويتمثل هذا البد ƢǼǳƢǧ��ǪȇǂǨǳ¦�ǲǸǟ�ǪȈƦǘƫ�Ŀ�ǲȇ

عادة تشكل تأثيرا كبيرا على أفرادها، فالفريق يكرس الانسجام من خلال قيم وتقاليد الجماعة التي تنظم ما هو مطلوب من العمل 

يعي، وربما يكون مقبولا أكثر من السيطرة الهرمية للنظم التقليدية، والفريق الذي تتم والأداء كما ونوعا، وهذا البديل هو بديل طب

  .رعايته من قبل الإدارة ويتم تقديم الحوافز له هو الفريق الذي يمنح الاستقلالية أو التمكين المناسب لأداء عمله

�Â¢�ǾǸē�Ŗǳ¦�ƢȇƢǔǬǳ¦�Ŀ�ǂȇƾŭ¦�¿ƢǷ¢�ǽǂǜǻالمشاركة تقليديا عبارة عن السماح للموظف بالتعبير عن وجهات : المشاركة

�̄Ƣţ¦�ƾǼǟ�Ǧ ǛȂŭ¦�ǂǜǻ�ƨȀƳÂ�°ƢƦƬǟȏ¦�śǠƥ�ǂȇƾŭ¦�Â¢�ǆ ȈƟǂǳ¦�ǀƻƘȇ�À¢�Ä°Âǂǔǳ¦�ǺǷ�ǆ Ȉǳ�Ǿǻ¢�ƨǜƷȐǷ�ǞǷ��Ƣđ�ǂƯƘƬȇ�Ŗǳ¦�©¦°¦ǂǬǳ¦

وع العلاقات الإنسانية في عند مناقشته موض جورج التون مايوالقرار النهائي، وكان أول من طرح فكرة المشاركة في الإدارة الحديثة 

الإدارة في العقد الثالث من هذا القرن، حيث نجد مشاركة العاملين نوعا من أنواع الحوافز المعنوية التي تقدمها الإدارة العليا 

  .للعاملين

في المؤسسة إن المساواة الاجتماعية هي من أهم مقومات التمكين والمشاركة في عملية اتخاذ القرار : المساواة الاجتماعية

�ŚȈǤƬǳ¦�Â¢�ǂȇȂǘƬǳ¦�ƲǷƢǻǂƥ�ǺǷ�ƲǷƢǻǂƥ�Äȋ�śǨǛȂŭ¦� ƢǸƬǻ¦�Ǧ ǠǓ�ń¤�Ä®ƚƫ�Ƣǿ®¦ǂǧ¢�śƥ�ǄƳ¦ȂƷ�©ƢǈǇƚŭ¦�Ƣđ�ǞǼǐƫ�Ŗǳ¦�±ȂǷǂǳƢǧ

  .التي ترغب الإدارة بتنفيذه

الميزة  أيضا إن تطبيق مشروع المساواة الاجتماعية سيساهم بشكل كبير في توفير أسلحة جبارة بيد المؤسسات نحو تحقيق

التنافسية لا بواسطة أحدث وسائل التكنولوجيا وإنما بواسطة البشر، عندها يتولد لدى هؤلاء البشر دافعية نحو التمكين والمشاركة 

  .وتحمل مسؤولية المؤسسة جنبا إلى جنب مع الإدارة

تدريب ورفع مهارات الموظفين من جهة ¤ǳ¦�śƥ�Ǫǧ¦ȂƬǳ¦�ƨǳÂƢŰ�Ȇǿ�ÀÂǂȇƾŭ¦�Ƣđ�řƬǠȇ�À¢�ȆǤƦǼȇ�Ŗǳ¦�ƢȇƢǔǬǳ¦�Ƕǿ¢�À: التدريب

�ȆǨǧ��ǽ¦ȂƬǈǷ�śǈŢÂ�ǲǸǠǳ¦�ŁƢǐǳ�Ƕē¦°ƢȀǷ�Ŀ�°ȂǘƬǳ¦�Ǯ ǳ̄�¾ȐǤƬǇƢƥ�śǨǛȂǸǴǳ�ƶǸǈƫ�¼ǂǘƥ�Ãǂƻ¢�ƨȀƳ�ǺǷ�śǨǛȂŭ¦�ƨǴǰȈǿÂ

لمؤسسة الكثير من الحالات يحصل الأفراد في المؤسسة على التدريب والمهارات التي لا تجد ما يناسبها من وظيفة أو ممارسة داخل ا
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فضلا عن عدم الاستفادة من المعارف والخبرات الإضافية التي يحصل عليها العمال والمديرون في المؤسسة عقب الندوات أو 

  .المؤتمرات أو الورش التي يشاركون فيها

كما يجب أن يكون الهدف من التدريب منح الموظف مهارات متعددة وليست مهارة واحدة حتى يتمكن من العمل في 

، وفرصة بقاء الموظف في  وسأمقع مختلفة، وهذا يساهم بدوره أيضا في القضاء على الروتين في العمل وما يصاحبه من ملل موا

العمل وعدم الاستغناء عنه ترتبط بعدد الوظائف والمهارات الأفقية التي يتقنها داخل العمل، بحيث يمكن للموظف التناوب على 

سب الحاجة، علما بأنه من الممكن حدوث مثل هذا التناوب إذا للم يكتسب الموظف مهارات مواقع مختلفة ومن موقع إلى آخر ح

  . مختلفة في العمل

الترقية من الداخل هي عملية اعتماد المؤسسة على شغل الوظائف الشاغرة من خلال ترقية الموظفين : الترقية من الداخل

Ǉ¦�ǺǷ�ȏƾƥ�ǲƻ¦ƾǳ¦�ǺǷ�̈ǂǣƢǌǳ¦�Ǧ ƟƢǛȂǳ¦�ǽǀđ�ǶŮȐƷ¤Â�ȄǴǟ�¾ƢƦǫȍ¦�ȄǴǟ�śǨǛȂŭ¦�Ǟƴǌȇ�¦ǀǿÂ��ƨǈǇƚŭ¦�«°Ƣƻ�ǺǷ�®¦ǂǧ¢�§ ƢǘǬƬ

śƥ�ƨǬưǳ¦�À¦ǄȈǷ�±ǄǠƫ�ƢĔȋ�śǰǸƬǳ¦Â�ƨǯ°Ƣǌŭ¦�ȄǴǟ�ǲƻ¦ƾǳ¦�ǺǷ�ƨȈǫŗǳ¦�ƨȈǴǸǟ�ƾǟƢǈƫÂ��ƨƦǬƫǂŭ¦�ƨȈǫŗǳƢƥ�ȐǷ¢�ǂȇȂǘƬǳ¦Â�Ƥ ȇ°ƾƬǳ¦�ƲǷ¦ǂƥ

لجميع، كما تساهم عملية الترقية من الداخل بدلا من أفراد المؤسسة والإدارة، وتعزز أيضا مستويات التعاون والتنسيق بين ا

الإحلال الخارجي على زيادة انتماء الموظفين لتوجهات وبرامج التغيير لدى الإدارة بسبب شعور الموظفين بأن لهم قيمتهم وأهميتهم 

ƨȈƳƢƬǻȍ¦�ƨȈǴǸǠǳ¦�ǂǏƢǼǠǳ¦�Ƕǿ¢�ǺǷ�ǶĔ¢�ȄǴǟ�ǶȀȈǳ¤�ǂǜǼƫ�̈°¦®ȍ¦�À¢Â.

  التمكين النفسي معوقات: المطلب الثاني

  :توجد عدة تحديات ومشاكل تواجه تطبيق التمكين النفسي تتمثل في

.الثقافة البيروقراطية المتأصلة في النفوس، والتي يصعب تغييرها.1

.ضغط الوقت نتيجة الأعمال الروتينية، والواجبات الوظيفية.2

3.�¿ƾǟ�ǲǫȋ¦�ȄǴǟ�Â¢��śǰǸƬǳ¦�ƨǴǫǂǟ�ƨȈǳÂƚǈǷ�ǶȀǴȈǸŢÂ�Ǻȇǂȇƾŭ¦�¿Ƣē¦�ń¤�ƨǧƢǓ¤�©ƢǷǄǴƬǈŭ¦�ŚǧȂƫÂ�Ƕǟƾǳ¦�ƶǼǷ

احتمال وجود قيادات غير متمكنة أو غير مواكبة للتطورات الفكرية والمفاهيم العصرية، وهذا يجعلها معادية لفلسفة التمكين 

 .مما قد يؤدي إلى غياب الثقة بين الإدارة والعاملين

 .ضعف المهارات الوظيفية نتيجة لضعف عملية التدريب.4

 .لمستويات التنظيمية والذي يؤدي إلى ضعف عملية الاتصالتعدد ا.5

وجود نظام قيادة تقليدية، يتسم بالنظام الرقابي الصارم الذي لا يسمح بحرية التصرف، ويحد من الإبداع في .6

 .أدوار الموظفين

 نظام الحوافز غير عادل .7

 .عدم التعاون بين الموظفين نتيجة لغياب فرق العمل داخل المنظمة.8

. مناخ العمل غير صحي مما ينعكس على معنويات الموظفين، وبالتالي يؤثر في الإنتاجية والأداءيعتبر.9
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عدم الرغبة من قبل الموظفين في تحمل المسؤوليات والأعباء الإضافية، نتيجة لعدم الاستعداد للمبادأة .10

 .والابتكار

 .خوف المديرين من فقدان السلطة.11

 .المركزية في صنع القرارات.12

 .ة وعدم الشفافية في تبادل وإيصال المعلوماتالسري.13

غياب الأمان الوظيفي، فالموظف لن يبدع ولن يعمل بجد تحت مظلة التمكين إن لم يشعر بالأمان الوظيفي في .14

Ƣđ�ǲǸǠȇ�Ŗǳ¦�ƨǸǜǼŭ¦.) ،38-37، الصفحات 2019علي ادريس(
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  خلاصة الفصل

من خلال ما تم التطرق إليه في هذا الفصل تتضح لنا أهمية التمكين النفسي لدى الفرد والمنظمة وأن تحقيق التمكين 

  .واستمراريتها وسهولة تحقيق أهدافها وضروري يساهم في نجاحها وتطورها النفسي في المنظمة أمر هام



- 6 -
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:تمهيد

الوظيفي من ابرز الموضوعات التي حظيت بأهمية كبيرة عند الباحثين والمختصين في الإدارة والسلوك التنظيمي  يعد الرضا

وذلك لصلته المباشرة بالعنصر البشري والذي يعد محور العملية الإنتاجية أو الخدمية في أية منظمة إذ انه يمثل الدافع والرغبة في 

الرضا الوظيفي للعاملين، ويرجع ذلك إلى محاولات إدارة المنظمات الهادفة إلى ضمان ولاء العمل، ولقد تزايد الاهتمام بموضوع

العاملين وتأييدهم للأهداف التي تسعى إليها،الأمر الذي دفع المنظمات إلى زيادة الاهتمام بالرضا الوظيفي بوصفه احد الأساليب 

ظمات بالكفاءة والفعالية المطلوبة، لذلك تم التطرق في هذا الفصل إلى التي تحقق ولاء العاملين بما يضمن تحقيق أهداف هذه المن

مختلف العناصر المهمة حول الرضا الوظيفي للأفراد من تعاريف وأهمية وأنواع وأبعاد الرضا ونظرياته وخصائصه والعوامل المؤثرة فيه 

  .وطرق قياسه وأخيرا نتائجه وعلاقته بالتمكين النفسي
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  .هية وأنواع ونظريات الرضا الوظيفيما: المبحث الأول

  ماهية الرضا الوظيفي : المطلب الأول

  :تعريف الرضا الوظيفي: الفرع الأول

الشعور النفسي بالقناعة والارتياح والسعادة لإشباع الحاجات والرغبات والتوقعات من "على انه  الرضا الوظيفي عرف

.)86، صفحة 2009هاشم، ( "يئة الخارجية ذات العلاقةخلال العمل نفسه وبيئة العمل الداخلية وعوامل الب

لى خلق الوضع الذي يرضى به عبارة عن الاهتمام بالظروف النفسية والمادية التي تساهم وتساعد ع"ويعرف أيضا بأنه 

)313، صفحة2017، .المغربي م( ."الفرد

ǂǨǳ¦�¾ȂƦǬƥ�ƢȀǇƢȈǫ�ǶƬȇ�Ŗǳ¦Â�ȆǨȈǛȂǳ¦�ǲǸǠǳ¦Â�ƨǴǐǳ¦�©¦̄�ǲǷ¦ȂǠǳ¦�ǺǷ�ƨǟȂǸĐ�ƨǴȈǐƷ�ǲưŻ®�"يعرف الرضا الوظيفي بأنه 

، 2016ريري، الح( ".لعمله بارتياح ورضا وفاعلية بالإنتاج نتيجة للشعور الوجداني الذي يمكن للفرد من القيام بعمله دون ملل

  )86صفحة 

شعور الفرد بالفرح والراحة أثناء قيامهم بعمله ويتحقق هذا بالتوافق بين ما يتوقعه الفرد "كما يعرف الرضا الوظيفي بأنه 

)94، صفحة 2012رضوان، ( ".من عمله ومقدار ما يحصل عليه فعلا في هذا العمل

شعور الفرد نحو وظيفته، فالشعور الإيجابي يتبعه الرضا الوظيفي، بينما الشعور السلبي "الرضا الوظيفي هو يشار إلى أن 

)64، صفحة 2008شرايدة، ( ".يتبعه عدم الرضا الوظيفي

وميوله وسمات شخصية وقيمته، كما  إن رضا الفرد عن العمل يتوقف على المدى الذي يجد فيه منفذا مناسبا لقدراته

Ǿƫ¦ŐƻÂ�ȂŶ�ǞǷ�ȄǋƢǸƬȇ�Äǀǳ¦�°Âƾǳ¦�Ƥ ǠǴȇ�À¢�Ƣđ�ǞȈǘƬǈƫ�Ŗǳ¦�̈ƢȈū¦�ƨǬȇǂǗ�ȄǴǟÂ�ȆǴǸǠǳ¦�ǾǨǫȂǷ�ȄǴǟ�Ƣǔȇ¢�Ǧ ǫȂƬȇ. ) سليمان و

)134، صفحة 2011وهب، 

نحوه والذي يتكون من مجموعة العوامل النفسية والبيئية الشيء الذي نظهر اهتماما "يعرف الرضا الوظيفي على أنه 

)243، صفحة 2012السامرائي، ("....والمادية والتي تؤدي بالفرد أن يقول انه راض عن عمله

ه الموظف بشكل عام اتجاه هو الشعور الإيجابي الذي يشعر بالرضا الوظيفي  القول أنة يمكن من خلال التعاريف السابق

.يق احتياجاته ، ورغباته في العملعمله، بسبب تحق
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  أهمية الرضا الوظيفي: الفرع الثاني

)52، صفحة 2019بن عيسى، ( :للرضا الوظيفي أهمية كبيرة بالنسبة للفرد والمنظمة نبرزها كما يلي

 ".الرضا العام"اة بصفة عامة درجة رضا الفرد عن الحي

 .إن العاملين ذوي الرضا المرتفع يتمتعون بمستوى عالي من الإنجاز يعكس العاملين ذوي الرضا المنخفض

 .تقليل معدل دوران العمل

 .الاهتمام بالعنصر البشري من خلال إشباع حاجات ورغبات الفرد داخل العمل

 .عد على تحقيق الأهداف التنظيمية في النهايةإشباع الحاجات الفردية والجماعية والذي يسا

©¦ǀǳ¦�ǪȈǬƸƬƥ�°ȂǠǌǳ¦Â�Ƕē¦°ƢȀǷ�¾ȐǤƬǇȏ�ǶŮ�ƨǏǂǨǳ¦�ŚǧȂƫÂ�śǴǷƢǠǴǳ�ƨǳ®ƢǠǳ¦�ƨǴǷƢǠŭ¦.

 .تحسين علاقات العمل وتوفير بيئة عمل أمنة

  ..توفير فرص المشاركة في اتخاذ القرارات الهامة والمتعلقة بوظائف العاملين

  نواع الرضا الوظيفيأ: المطلب الثاني

من خلال التعريفات السابقة والتي حاولت توضيح معنى الرضا الوظيفي وكيفية حدوثه يتضح أنه يمكن أن يأخذ أحد 

)69، صفحة 2015جلال، ( :الأشكال التالية

إذ يعرف على انه عموماعامل إزاء عمله موقف ال الرضا العام في إلقاء نظرة عامة على فيدي: الرضا العام ،

الاتجاه العام للفرد نحو عمله ككل، فإما هو راض أو غير راض هكذا بصفة مطلقة، ولا يسمح هذا المؤشر بتحديد الجوانب 

.النوعية التي يرضى عنها الموظف أو العامل أكثر من غيرها ولا مقدار ذلك، فضلا عن الجوانب التي لا يرضى عنها أصلا

ولا شك أن هناك عوامل مؤثرة في رضا الفرد عن وظيفته، بعضها يتعلق بذاتية الفرد نفسه وبعضها الآخر متعلق ببيئة 

من التهوية  اديةوف المحيطة ببيئة العمل المالعمل، وطبيعة وظيفته أو مهنته كعمل روتيني أو متنوع، ابتكاري أو عادي كما أن الظر 

فكلما كان حجم الإدارة صغيرا زاد  .ةمل ونوع الإشراف والتنظيم الإدار ستخدمة وحجم العوالإضاءة والأدوات والأجهزة الم

التعاون بين الموظفين وازدادت العلاقة الشخصية والوظيفية بينهم، وبالتالي ارتفع روح الانتماء للجماعة والعمل فزاد الرضا 

تصادية للوظيفة كمحدد مهم للرضا الوظيفي وهذا يرجع لثقافة الوظيفي لديه ولا تخفى علينا أهمية المكانة الاجتماعية والاق

ǲǸǠǴǳ�ǽǂȇƾǬƫÂ�ǞǸƬĐ¦.

ويشير إلى رضا الفرد عن كل جانب من جوانب العمل على حدة، وتشمل تلك الجوانب سياسة :الرضا النوعي

الاتصال داخل المنظمة المنظمة،الأجور، الإشراف، فرص الترقية، الرعاية الصحية والاجتماعية، ظروف العمل، أساليب 

الرضا درجة والعلاقات مع الزملاء، وتفيد معرفة هذه الجوانب في التعرف على المصادر التي يمكن أن تساهم في زيادة أو تخفيض 

 .الوظيفي
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  نظريات الرضا الوظيفي: لب الثالثالمط

¦°ƾǳ¦�©®ƾǠƫÂ��ȆǟƢǼǐǳ¦�¾ƢĐ¦�Ŀ�̈ǂǷ�¾Âȋ�ȆǨȈǛȂǳ¦�ƢǓǂǳ¦�̧ȂǓȂŠ�¿ƢǸƬǿȏ¦�¢ƾƥ سات في مختلف الميادين إلى أن انتهت

إلى مجال التعليم، إذ يعد الرضا الوظيفي مطلبا ضروريا لدى أي موظف في أي عمل، وتزداد أهميته لدى العاملين في قطاع التعليم 

ƢȀƬǔĔÂ�©ƢǠǸƬĐ¦�¿ƾǬƫ�Ŀ�ƾȈǯȋ¦�ǽǂƯȋ�Ǯ ǳ̄Â�ŅƢǠǳ¦.

  :ومن بين النظريات التي تناولت هذا الموضوع ما يلي

رية الحاجات لماسلونظ: 

هذه النظرية تركز على أن الإنسان له حاجات عديدة، وان الحاجات التي لم يتم إشباعها بعد هي التي تؤثر على 

السلوك، أما الحاجات التي تم إشباعها فلا تكون بمثابة دافع للفرد، وان هناك ترتيبا هرميا لحاجات الإنسان، وأنه كلما تم إشباع 

اجات انتقل الفرد إلى الحاجة غير المشبعة التي تليها في التنظيم الهرمي لسلم الحاجات، وقد صنف ماسلو حاجة من هذه الح

)78، صفحة 2008شرايدة، (:هذه الحاجات إلى خمس مجموعات حسب أهميتها النسبية، وهي

الحاجات الفسيولوجية.  

الحاجة إلى الأمان.  

جة إلى الانتماءالحا.  

الحاجة إلى الاحترام.  

الحاجة إلى تحقيق الذات.  

نظرية العاملين: 

تقدم هذه النظرية رؤية محددة عن كيفية تنشيط دافعية الأفراد وربط إشباع هذه الدوافع بسلوك الأداء، وتفسر دافعية 

قدير والتطور والعمل في حد ذاته، أما النوع الثاني فهي الأفراد بنوعين من العوامل، النوع الأول هو الدافعية ويتضمن الإنجاز والت

العوامل الصحية وتتكون من سياسة المؤسسة والرقابة وظروف العمل والأجر والضمان الوظيفي والإشراف والعلاقات المتبادلة بين 

  .المسؤولين والزملاء وتسمى هذه العوامل بالعوامل الدافعة

ة وحدها قادرة على تنشيط الدافعية، وكل ما تستطيع عمله هو منع أو تقليل حالات تعتبر هذه النظرية العوامل الدافع

)40، صفحة 2014ميروح و بورغدة، ( .عدم الرضا لذا يطلق عليها العوامل المانعة

نظرية القيمة : 

عمل وقيمة العوائد المحققة من خلال عمله، بمعنى كلما يرى لوك بان هناك وجود ارتباط بين شعور الفرد بالرضا عن ال

)28، صفحة 2016هواري، ( .شعر العامل بقيمة العوائد كلما ارتفع مستوى الرضا عن العمل
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عتمد بالدرجة الأولى على وان العوائد التي يريدها الفرد ليست تماما هي موجودة في نظرية تدرج الحاجات لماسلو، وإنما ت

ȆǟƢǸƬƳȏ¦Â�ȆǨȈǛȂǳ¦�ǽ¦ȂƬǈǷÂ�ǾƬǨȈǛÂ�Ƥ ǇƢǼƫ�ƢĔ¢�Ãǂȇ�ƾƟ¦Ȃǟ�ǺǷ�ǽƾȇǂȇ�ƢŠ�¦ƾƷ�ȄǴǟ�®ǂǧ�ǲǯ�°ȂǠǋÂ�½¦°®¤.) ،2009هاشم ،

  )94صفحة 

نظرية العدالة: 

تقوم هذه النظرية على أن الفرد يقيس درجة العدالة  تدور هذه النظرية حول العلاقة بين الرضا الوظيفي للفرد والعدالة،و

ǺȇǂƻȊǳ�ƨƦǈǼǳƢƥ�ƨđƢǌǷ�ƨƦǈǼƥ�ƨǻ°ƢǬǷ��ƢȀȈǴǟ�ǲǐƸƬȇ�Ŗǳ¦�ƾƟ¦ȂǠǳ¦�ǞǷ�ǾǴǸǟ�¾Ȑƻ�ƢŮǀƦȇ�Ŗǳ¦�©¦®ȂȀĐƢƥ�ǾƬǻ°ƢǬǷ�¾Ȑƻ�ǺǷ.

)96، صفحة 2009هاشم، ( :وتشتمل نظرية العدالة على ثلاث خطوات أساسية وهي

جدارة الفرد، العمر، مستوى التعليم والمهارة، : يشتمل على قياس بعض المدخلات مثل :التقييم

.ومقدار الجهد المبذول في العمل، وقياس المكافئات التي يحصل عليها الفرد مثل الراتب والترقية والتدريب

ل ومقارنة ذلك بما يحصل عليه تشتمل على مقارنة الفرد بما يبذله من جهد في العم :المقارنة

  .أقرانه في المؤسسات وما يبذلونه من جهد

هو عملية إدراك العلاقة بين التقييم والمقارنة، فعندما يدرك الفرد بان الوضع يتصف :السلوك

بالعدالة فانه يستجيب بشكل إيجابي، أما إذا كان الوضع غير عادل فيستجيب بشكل سلبي، ويقلل من إنتاجيته 

  .هوجهد

نظرية الإنجاز لماكليلاند: 

نظريته لتفسير الرضا الوظيفي حيث يرى أن العمل في المنظمة يوفر فرصة لإشباع ثلاث  1961ماكليلاند في عام   

  :درجات وهي

 the need for powerالحاجة إلى القوة 

 the need for achievementالحاجة إلى الإنجاز 

  affiliation the need forالحاجة إلى الاندماج أو الانتماء 

�ȄǴǟ�ŚƯƘƬǳ¦Â�̈ǂǘȈǈǳ¦�ȄǴǟ�Ƕē°ƾǫ�¾Ȑƻ�ǺǷ�ǶǿƢǓ°�ÀÂƾǸƬǈȇ�̈ȂǬǴǳ�̈ŚƦǯ�ƨƳƢƷ�ǶȀȇƾǳ�Ǻȇǀǳ¦�®¦ǂǧȋ¦�À¢�Ãǂȇ�Ʈ ȈƷ

�ƨǫ¦ƾǏ�©ƢǫȐǟ�ǺȇȂǰƫ�¾Ȑƻ�ǺǷ�ǶǿƢǓ°�ÀÂƾǸƬǈȇ�ǶĔƜǧ� ƢǸƬǻȏ¦Â�«ƢǷƾǻȐǳ�̈ƾȇƾǋ�ƨƳƢƷ�ǶȀȇƾǳ�Ǻȇǀǳ¦�®¦ǂǧȋ¦Â��Ǻȇǂƻȉ¦

śƷ�Ŀ���Ǻȇǂƻȉ¦�ǞǷ�̈ƾȇƾƳ�ǲǸƸƬǳ�ǶȀǴǿƚƫ�Ŗǳ¦�©¦ǄȈǸŭ¦Â�ǎ ƟƢǐŬ¦�ǺǷ�ǶĔƜǧ�±ƢųȎǳ�̈ƾȇƾǌǳ¦�ƨƳƢū¦�ÄÂ̄�®¦ǂǧȋ¦�À¢�

المسؤولية الشخصية في البحث عن الحل للمشاكل ويرغبون في المخاطرة المحسوبة عند اتخاذ القرارات ووضع الأهداف المعتدلة مع 

  .مون به من أعمالالرغبة في التداول والحصول على المعلومات عن نتائج ما يقو 
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أبعاد وخصائص الرضا الوظيفي والعوامل المؤثرة فيه : المبحث الثاني

  :أبعاد الرضا الوظيفي: المطلب الأول

تشير مختلف التعريفات السابقة في سياقها وكذلك الدراسات المختلفة التي تناولت الرضا الوظيفي على انه يأخذ أبعادا 

)44، صفحة 2008إيهاب، ( :اد تتقدم على غيرها وهيمختلفة ، إلا أن هناك ثلاثة أبع

وتشمل سياسات الأجور والرواتب والتعويضات والترقيات والمكافئات  :الرضا بسياسات العمل في المنظمة

  .وغيرها

ى ملاءمتها مع مؤهلات وتشمل أهمية العمل وما يحتويه من واجبات ومسؤوليات وبمد :الرضا بالعمل ذاته

  .العامل وقدراته البدنية والذهنية وقدرة الوظيفة على إشباع دوافعه وحاجاته

وتشمل العلاقات بالآخرين في محيط العمل بما فيها علاقات الرؤساء والمرؤوسين وزملاء : لرضا بعلاقات العملا

                  .العمل والجمهور

 :خصائص الرضا الوظيفي: المطلب الثاني

)100-99، الصفحات 2012رضوان، ( :كن أن نحدد أهم خصائص الرضا الوظيفي فيما يلييم

تعدد التعريفات واختلافها  إلىأشار العديد من الباحثين في ميدان الرضا الوظيفي  :تعدد مفاهيم طرق القياس.1

 .ختلاف آراء العلماء والباحثينحول مفهوم الرضا الوظيفي، ويعود ذلك الى ا

أن الرضا الوظيفي على انه موضوع فردي  إلىغالبا ما ينظر  :الرضا الوظيفي على انه موضوع فردي إلىالنظر .2

فان ما يمكن أن يكون رضا لشخص قد يكون عدم رضا لشخص أخر فالإنسان مخلوق معقد لديه حاجات ودوافع متعددة 

 .هذا كله على تنوع طرق القياس المستخدم ومختلفة من وقت لأخر وقد انعكس

نظرا لتعدد وتعقيد وتداخل  :الرضا الوظيفي يتعلق بالعديد من الجوانب المتداخلة للسلوك الإنساني.3

، وبالتالي تظهر نتائج متناقضة ومتضاربة للدراسات طه من موقف لأخر ومن دراسة لأخرىجوانب السلوك الإنساني تتباين أنما

ƢǇ¦°ƾǳ¦�Ǯ©التي تناولت ال Ǵƫ�ƢȀǴǛ�Ŀ�ƪ ȇǂƳ¢�Ŗǳ¦�ƨǼȇƢƦƬŭ¦�» Âǂǜǳ¦�°Ȃǐƫ�ƢĔȋ�ƢǓǂ.

يتميز الرضا الوظيفي بأنه حالة من القناعة والقبول ناشئة عن تفاعل  :الرضا الوظيفي حالة من القناعة والقبول.4

في العمل والولاء والانتماء ، ويؤدي هذا الشعور بالثقة عمل  وعن إشباع الحاجات والرغباتالفرد مع العمل نفسه ومع بيئة ال

 .له وزيادة الفاعلية في الأداء والإنتاج لتحقيق أهداف العمل وغاياته

حيث يعد الرضا الوظيفي محصلة للعديد  :الرضا عن العمل ارتباط بسياق تنظيم العمل والنظام الاجتماعي.5

دير الفرد للعمل وإدارته ويستند هذا التقدير بدرجة  من الخبرات المحبوبة وغير المحبوبة المرتبطة بالعمل فيكشف عن نفسه في تق

كبيرة على النجاح الشخصي أو الفشل في تحقيق الأهداف الشخصية وعلى الأسلوب التي يقدمها للعمل وإدارة العمل في 

 .هذه الغايات إلىسبيل الوصول 
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عن عنصر معين لا  إن رضا الفرد :رضا الفرد عن عنصر معين ليس دليلا على رضاه عن العناصر الأخرى.6

يمثل ذلك دليل كافي على رضاه عن العناصر الأخرى كما أن ما قد يؤدي لرضا فرد معين ليس بالضرورة أن يكون له نفس قوة 

ǶēƢǠǫȂƫÂ�®¦ǂǧȋ¦�©ƢƳƢƷ�» ȐƬƻȏ�ƨƴȈƬǻ�Ǯ ǳ̄Â�ŚƯƘƬǳ¦.

  العوامل المؤثرة على الرضا الوظيفي: المطلب الثالث

  :إلىلى الرضا الوظيفي حسب مصادرها يمكن تقسيم العوامل المؤثرة ع

  .عوامل تنظيمية: أولا

  .عوامل شخصية: ثانيا

  .  عوامل بيئية: ثالثا

  :وهي العوامل المتعلقة بعمل المنظمة وتشمل :العوامل تنظيمية: أولا

وفقا لنظام مثل الحوافز والمكافئات والترقيات ويشعر الفرد بالرضا إذا كانت العوائد يتم توزيعها  :نظام العوائد.1

)106، صفحة 2009هاشم، (.محدد يضمن توافرها بالقدر المناسب، وبالشكل العادل

ويعني ذلك مدى إدراك الفرد بوجود متابعة لعمله، ومدى تقدير الرئيس لمرؤوسه، واهتمامه :المتابعة والإشراف.2

 .بالرضا عن عملهعره شبشكاويه، وعدالة هذه المتابعة ت

ويقصد بذلك بيئة العمل الداخلية والمتمثلة في الإضاءة وحجم المكان،التهوية، مستوى النظافة، ووسائل : ظروف العمل

.العمل، وهذه العوامل تؤثر على سلوك العامل

والأهمية  يساعد تعميم العمل على رفع درجة الرضا عن العمل خاصة إذا كان العمل يسمح بالمرونة: تعميم العمل

)250، صفحة 2012السامرائي، (.وتوافر المعلومات، والتنوع والاستقلال

وهي العوامل التي ترتبط بالأفراد أنفسهم ولها تأثير على درجة رضاهم عن العمل ومن هذه : عوامل شخصية: ثانيا

لمستوى التعليمي، الشعور باحترام الذات، المكانة الاجتماعية، الرضا عن الحياةالجنس، العمر، طول فترة الخدمة، ا: العوامل

.)319-318، الصفحات 2017المغربي، (

     .افيوترتبط بالبيئة وتأثيرها النظمي على العاملين وهما الانتماء الاجتماعي والانتماء الديموغر : عوامل بيئية: ثالثا

)137، صفحة 2009علي و الدليمي، (
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  قياس الرضا الوظيفي ونتائجه: الثالمبحث الث

  قياس الرضا الوظيفي: لمطلب الأولا

عن  ويقصد بعملية قياس الرضا الوظيفي عملية جمع البيانات الدالة على مستوى رضا جماعة العمل الموجودة في المنظمة

  .عناصر الرضا المختلفة

  : توجد عدة طرق لقياس الرضا الوظيفي يمكن استخدام ما يلي

وهي أكثر طرق القياس بساطة وانتشارا، وهذه الطريقة تعتمد على تحليل عدد من :طريقة تحليل ظواهر الرضا.1

عاملين من خلال بعض الظواهر المتمثلة في الظواهر المعبرة عن درجة رضا الفرد، ومشاعره تجاه عمله، ويتم استنتاج درجة رضا ال

معدل دوران العمل، ومعدلات الغياب، حجم شكاوى العاملين، عدد الحوادث أثناء التشغيل، مستوى إنتاجية العامل، ومن 

بن ( .مزايا هذه الطريقة دقة المعلومات وسهولة تصنيفها، ولكن مشكلتها في عدم وجود وسيلة للتأكد من صحة البيانات

.)60، صفحة 2019عيسى، 

(مقياس المؤشرات الوصفية.2 :job descriptive index( لسميث وزملائه، ويشمل هذا المقياس خمسة

" لا "أو" نعم"أبعاد وهي العمل نفسه، والإشراف، والآجر، وفرص الترقية، وزملاء العمل، حيث يطلب من المستجوبين تسجيل 

�ƾǠƥ�Ǻǟ�ƢǓǂǳ¦�ń¦�ŚǌƬǳ�ƨƠǧ�ǲǯ�ǲƻ¦®�ƲƟƢƬǼǳ¦�ǞǸšآو غ �Ľ��¾¦ƚǇ�ǲǯ�ǞǷ�ǶđÂƢš �ÃƾǷ�ȄǴǟ�¦®ƢǸƬǟ¦�ƨǨǏ�ǲǯ�¿ƢǷ¢�ƾǯƘƬǷ�Ś

-76، الصفحات 2015ونوغي، ( .معين من أبعاد العمل آو تجمع كل النتائج المتعلقة بالفئات الخمي لتقيس الرضا العام

77(

، فهو يستخدم لقياس رضا الموظف عن )M.S.O(يعرف هذا المقياس ب  :مقياس مينيسوتا للرضا الوظيفي.3

عمل معين ويعطي صورة فردية للرضا عن العمل وعن أبعاده المختلفة، ويشمل المقياس خمس عبارات يجيب عليها العامل من 

ا، راضي، غير متأكد، غير راضي، غير راضي راضي جد:(خلال سلم الاختبار والذي يتكون من خمس درجات تبدأ ب

.)254، صفحة 2012السامرائي، ( ).إطلاقا

  نتائج الرضا الوظيفي: طلب الثانيالم

)111، صفحة 2009م، هاش( :حدد الباحثون عددا من النتائج المحتملة للرضا الوظيفي، والمتمثلة في 

حيث أن الموظف الذي يحصل على مستويات عالية من الرضا عن العمل، يكون أكثر إنتاجية في :الرضا والأداء

 .الأعمال التي تتطلب قدرات خاصة مناسبة لواجبات الابتكار والاختراع

لوظيفي وإحساس الفرد ببعض تشير بعض الدراسات إلى وجود علاقة إيجابية بين مستوى الرضا ا :الصحة البدنية

 .الأمراض الجسدية مثل الإرهاق وضيق التنفس بالصداع وتغير نسبة الكولسترول في الدم

الموظفون الذين هم راضون في عملهم يبدون روح الموازنة الاجتماعية مثل مساعدة زملائهم ومساعدة العملاء، والتعاون 

  .وغيرها
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  ظيفي والتمكين النفسيالعلاقة بين الرضا الو : المطلب الثالث

يعتبر الرضا الوظيفي والتمكين النفسي متغيرين معنويين كامنين في عقل الإنسان الموظف، وهي تترجم إلى سلوك حيث 

تتحكم في سلوكه وحسب ما جاء في الدراسات  السابقة فان الرضا الوظيفي هو شرط من شروط التمكين النفسي،  وهو أحد 

ǲǸǠǳ¦�ƨǠȈƦǗ�ȄǴǟ�ƢǓǂǳ¦��ƢēƢǬƸǴǷÂ�Ƥ(فر أبعاد الرضا الوظيفي  نتائجه حيث أن من خلال تو  ƫ¦Âǂǳ¦�ȄǴǟ�ƢǓǂǳ¦ ( فان الموظف

 .يكون قابل للتمكين النفسي

فالراتب الذي يتقاضاه الفرد إن كان يتناسب مع الجهد الذي يقوم به بغض النظر إلى أنه جهد فكري أو عضلي فانه 

الوظيفة والمنظمة ككل، وبذلك يتحقق بعد من أبعاد التمكين النفسي للفرد داخل يتولد لدى الفرد إحساس بوجود معنى له في 

�ƪ ǻƢǯ�¦̄¤�» °ƢǠŭ¦Â�©¦°ƢȀŭ¦�ǽǀǿ�À¢�Ʈ ȈƷ�ƨȈǧǂǠŭ¦�Ǿƫ¦°ƾǫÂ�Ǿƫ¦°ƢȀǷ�ǾȈǧ�±Őȇ�¾Ƣů�ƢĔȂǯ�ǾƬǨȈǛÂ�Ǻǟ�®ǂǨǳ¦�ƢǓ°�Ƣǔȇ¢Â��ƨǸǜǼŭ¦

  .  هي الأخرى بعدا من أبعاد التمكين النفسيتغنيه عن الاستعانة بزملائه في العمل ما يحقق جدارة الفرد التي تعتبر

كما يجب توضيح أن هناك نقاط تبين وجود تأثير التمكين النفسي في الرضا الوظيفي، حيث يمكن توضيح ذلك من 

خلال الشعور بحرية التصرف والمشاركة والاستقلالية في العمل من العوامل التي تؤدي إلى زيادة رضا العمال شعورهم بالسعادة 

  .والراحة في مكان العمل
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  خلاصة الفصل

رز واهم عناصر الرضا الوظيفي الذي يعتبر من أبرز الموضوعات ذات أهمية كبيرة أبالفصل تم التطرق إلى  هذا من خلال

عاد لدى الباحثين في المنظمات، فالرضا الوظيفي يعبر عن درجة رضا الفرد عن الحياة الوظيفية  حيث يقوم على العديد من الأب

�ÃȂƬǈǷ�ȄǴǟ� ¦ȂǇ�̈®ƾǠƬǷ�ƲƟƢƬǻÂ�ƨȈŷ¢�ȆǨȈǛȂǳ¦�ƢǓǂǴǳÂ��ƢēƢǬƷȐǷÂ�Ƥ ƫ¦Âǂǳ¦�ȄǴǟ�ƢǓǂǳ¦Â��ǲǸǠǳ¦�ƨǠȈƦǗ�ȄǴǟ�ƢǓǂǳ¦�ƢȀŷ¢�ǺǷ

.الفرد أو المنظمة
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  :تمهيد

 بجامعة محمد التسييروعلوم جارية كلية العلوم الاقتصادية والتسوف نتطرق في هذا الفصل إلى دراسة ميدانية على أساتذة  

خيضر بسكرة، وذلك لمعرفة العلاقة بين التمكين النفسي والرضا الوظيفي ومدى تأثير عوامل الرضا الوظيفي على التمكين النفسي 

لديهم، بالاعتماد على استبانة خصصت وصممت لهذا الغرض وتحليل البيانات المتحصل عليها وتحليل علاقة الارتباط بين 

  :قاط مهمة في هذا الفصل متمثلة فيالمتغيرين لذلك تطرقنا إلى أربع ن

تقديم عام للكلية محل الدراسة. 

 منهجية الدراسة. 

تقييم متغيرات الدراسة وتفسيرها . 

ƢēƢƷ¦ŗǫ¦Â�ƢēƢȈǏȂƫÂ�ƨǇ¦°ƾǳ¦�ƲƟƢƬǻ.
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  التعريف بالمؤسسة محل الدراسة: المبحث الأول

وأيضا معلومات تخص كلية العلوم   - بسكرة–سوف نقدم في هذا المبحث معلومات حول جامعة محمد خيضر 

  .الاقتصادية والتسيير وعلوم تجارية والتي هي محل الدراسة

  مقدمة عامة عن جامعة محمد خيضر بسكرة : المطلب الأول

  معلومات حول جامعة محمد خيضر بسكرة): 1- 3(الجدول رقم 

المعلومات

02/12/1998التأسيس

  عموميةالنوع

يالموقع الجغراف

N5°45'01'E'''47'50°34إحداثيات

  الجامعة المركزية حي العالية -بسكرةالشارع

  بسكرةالمدينة

07000الرمز البريدي

  الجزائرالبلد

  محمد خيضرالاسم

الإدارة

  محمد بوطرفايةالرئيس

  من إعداد الطالبتين بالاعتماد على وثائق المؤسسة: المصدر

عن وسط مدينة بسكرة على الطريق المؤدي إلى ) كلم02(ة على بعد حوالي كيلومترين تقع جامعة محمد خيضر بسكر 

  :مدينة سيدي عقبة أنشأت وفق ثلاث مراحل مبينة كالتالي
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كانت المعاهد الوطنية تتمتع باستقلالية إدارية، بيداغوجية ومالية ): 1984/1992(مرحلة المعاهد: المرحلة الأولى. أ

  :سيق بينهاوتتكفل هيئة مركزية بالتن

 )18/08/1984المؤرخ في  84-254المرسوم (المعهد الوطني للري

 )05/08/1984المؤرخ في  84-253المرسوم رقم(المعهد الوطني للهندسة المعمارية

 )18/08/1986المؤرخ في  86-169المرسوم رقم (المعهد الوطني للكهرباء التقنية

تحولت هذه المعاهد إلى مركز جامعي بمقتضى المرسوم ): 1992/1998(مرحلة المركز الجامعي: المرحلة الثانية. ب

  :تم فتح معاهد أخرى 1992، منذ عام 07/07/1992في  92-295رقم

 معهد العلوم الدقيقة

 معهد العلوم الاقتصادية

 معهد الأدب العربي

 معهد الهندسة المدنية

 معهد الإلكترونيك

  معهد علم الاجتماع

تحول 07/07/1998المؤرخ في  98-219بصدور المرسوم رقم ): إلى يومنا هذا/1998(ةمرحلة الجامع: المرحلة الثالثة. ج

المعدل  04-255صدور المرسوم التنفيذي رقم  24/08/2004تم في . المركز الجامعي إلى جامعة تضم ثلاث كليات

ث أصبحت الجامعة والمتضمن إنشاء جامعة بسكرة، المعدل بحي 07/07/1998المؤرخ في 98-219للمرسوم التنفيذي رقم

:تتكون من ست كليات هي

 كلية العلوم والتكنولوجيا

 كلية العلوم الإنسانية 

 كلية الحقوق والعلوم السياسية 

 كلية العلوم الإنسانية والاجتماعية

 كلية العلوم الاقتصادية والتسيير وعلوم تجارية

 كلية الآداب واللغات

 ضيةمعهد علوم وتقنيات النشاطات البدنية والريا

بحيث أصبحت تضم مديرية الجامعة زيادة على  98-219من المرسوم التنفيذي رقم  4كما عدل المرسوم التنفيذي المادة 

  :الأمانة العامة والمكتبة المركزية أربع نيابات مديرية تكلف على التوالي بالميادين الآتية

 .اصل والشهاداتنيابة مديرية الجامعة للتكوين العالي في التدرج والتكوين المتو 

 نيابة مديرية الجامعة للتكوين العالي في ما بعد التدرج والتأهيل الجامعي والبحث العلمي
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 نيابة مديرية الجامعة للعلاقات الخارجية والتعاون والتنشيط والاتصال والتظاهرات العلمية 

  نيابة مديرية الجامعة للتنمية والاستشراف والتوجيه

 لية العلوم الاقتصادية والتسيير وعلوم تجارية وهيكلها التنظيميتقديم ك: المطلب الثاني

خلال هذه الفترة  1991يعود فتح مجال التكوين في العلوم الاقتصادية والتسيير وعلوم تجارية في جامعة بسكرة إلى سنة 

  . نجحت الكلية في رفع الكثير من التحديات  لاسيما التأطير البيداغوجي والإداري

كان قسما مستقلا وأول قسم في العلوم   1991/1992حيث تم فتح قسم العلوم الاقتصادية في الموسم الجامعي 

الذي أوجد نظام الكليات أصبح قسم العلوم الاقتصادية  1998ديسمبر02المؤرخ في  98/397الإنسانية بصدور المرسوم رقم 

2004/2005قسم علوم التسيير، وقسم الحقوق وفي السنة الجامعية  مشكلا لكلية الحقوق والعلوم الاقتصادية والتي تضم أيضا

  .أصبح القسم تابعا لكلية العلوم الاقتصادية والتسيير بعد فصلها عن كلية الحقوق والعلوم السياسية

ويعتبر قسم علوم التسيير من الفروع الأساسية بجامعة محمد خيضر بسكرة، ويعد أول التخصصات التي فتحت بمعهد 

ونظرا لأهمية الفرع وارتباطه المباشر بواقع المؤسسات الاقتصادية بصفة خاصة والاقتصاد الوطني   1993علوم الاقتصادية سنة ال

من تخصص تابع للعلوم الاقتصادية إلى فرع قائم بذاته يبدأ  97/98ككل، تحول قسم علوم التسيير ابتداء من الموسم الجامعي 

ثم تتشعب منه تخصصات عديدة والتي هي في الحقيقة ترجمة للتطورات والديناميكية التي تشهدها التسجيل فيه من الجذع المشترك 

تأسس مع  98/397علوم التسيير من جهة واستجابة لاحتياجات المؤسسة من جهة أخرى، ومع إقرار نظام الكليات بالمرسوم 

الاقتصادية ثم لكلية العلوم الاقتصادية والتسيير طبقا للمرسوم قسم علوم التسيير تابعا لكلية الحقوق والعلوم  99/98بداية الموسم 

  .مع قسمي العلوم الاقتصادية والإعلام الآلي للتسيير 2003ابتداء من سنة  297/03

والمتضمن إنشاء أقسام كلية  2005أفريل20وذلك بمقتضى القرار المؤرخ في  2005وقد أنشأ قسم العلوم التجارية سنة 

 397/98إلى صدور المرسوم رقم 1991ية والتسيير ونظرا للتطور الديناميكي للكلية من معهد للاقتصاد عام العلوم الاقتصاد

إلى كليتين إحداهما   2004/2005المشكل لكلية الحقوق والعلم الاقتصادية والتي انقسمت سنة  1998ديسمبر  02المؤرخ في 

  .كلية العلوم الاقتصادية وعلوم التسيير

ليكون  2006ويعود استلامها وبداية العمل فيها حتى سنة  2005علوم الاقتصادية والتجارية بشكل فعلي سنة وأسست كلية ال

  .بذلك أول موسم دراسي بالكلية
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توزيع أساتذة كلية العلوم الاقتصادية والتجارية وعلوم التسيير بجامعة محمد خيضر بسكرة والهيكل : المطلب الثالث

  .التنظيمي للكلية

  توزيع أساتذة كلية العلوم الاقتصادية والتسيير وعلوم تجارية حسب الرتبة والقسم): 2_3(دولالج

رتب الأساتذة

  أقسام الكلية

أستاذ محاضر أستاذ

  )أ(

أستاذ 

  )ب(محاضر

أستاذ 

  )أ(مساعد

أستاذ 

  )ب(مساعد

المجموع

21390504069قسم الاقتصاد

19201105055قسم التسيير

12151060043تجارةقسم ال

قسم العلوم المالية 

  والمحاسبية

08150606035

608932210202المجموع

  المصدر من إعداد الباحثتين بالاعتماد على وثائق الكلية

لرتبة يوضح الجدول أعلاه توزيع أساتذة كلية العلوم الاقتصادية والتسيير وعلوم تجارية بجامعة محمد خيضر بسكرة حسب ا

أن عدد الأساتذة في قسم يتضح لنا أستاذ وأستاذة موزع على ثلاثة أقسام، حيث  202نلاحظ أن عدد الأساتذة يقدر ب حيث

 04و ) ب(، أستاذ محاضر )أ(أستاذ محاضر  39أستاذ التعليم العالي،  21منهم  )%34.3(يمثل الأغلبية بنسبة الاقتصاد

، )ا(أستاذ محاضر  20أستاذ تعليم عالي، 19منهم  )%27.2(دد الأساتذة فيه بنسبة ، أما قسم التسيير فقد بلغ ع)أ(مساعد

منهم ) %21.3(، أم بالنسبة لقسم التجارة فقد بلغ  عدد الأساتذة فيه نسب)أ(أستاذ مساعد 05، و)ب(أستاذ محاضر 11

، أخيرا يأتي قسم المالية والمحاسبية )أ(أستاذ مساعد  06، )ب(أستاذ محاضر 10، )أ(أستاذ محاضر 15أستاذ تعليم عالي، 12

، )أ(أستاذ مساعد  06،)ب(أستاذ محاضر 06، )أ(أستاذ محاضر 15أساتذة تعليم عالي، 08، من بينهم )%17.3(بنسبة

، إضافة إلى أن الإدارة في بعض الأحيان قد تستدعي أساتذة )ب(حيث نلاحظ أن جميع الأقسام لا يوجد فيهم أستاذ مساعد

  .عند الحاجة لهممستخلفين 
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  خصائص مجتمع وعينة الدراسة :المبحث الثاني

سوف يتم التطرق في هذا المبحث إلى كل ما يخص مجتمع وعينة الدراسة، كذلك الحدود المكانية والزمانية للدراسة واختبار 

.مدى صدق وثبات أداة الدراسة، سوف نشير إلى الأساليب الإحصائية المستخدمة

  مجتمع وعينة الدراسة  :المطلب الأول

بجامعة محمد خيضر بسكرة والذي يبلغ  التسييروعلوم  التجاريةكلية العلوم الاقتصادية و   يتكون مجتمع الدراسة من أساتذة

  .أستاذ بمختلف رتبهم إضافة إلى أساتذة مستخلفين) 202(عددهم 

أستاذ تم ) 110(عينة البحث والتي بلغ حجمها  تم الاعتماد في هذه الدراسة على العينة العشوائية البسيطة في اختبار

توزيع الاستبانة عليهم من خلال عدة زيارات ميدانية أجريت في الكلية، وبالرغم من توزيع جميع الاستبيانات إلا انه تم استرداد 

  .استمارة فقط 51

  : خصائص عينة الدراسة

  .المتغيرات الشخصية والوظيفية سوف نتطرق فيما يلي لدراسة خصائص أفراد العينة المدروسة حسب

 .توزيع أفراد العينة حسب الجنس.1

  توزيع أفراد العينة حسب الجنس): 3_3(الجدول رقم

  النسبة المئوية  التكرار  الجنس

  ذكر

  أنثى 

23

28

45.1%

54.9%

¸ȂǸĐ¦51100%

  spssمن إعداد الباحثتين بالاعتماد على نتائج برنامج : المصدر

أما نسبة  )%45.1(أن الإناث أكثر عدد من الذكور، حيث أنه بلغت نسبة الذكور أعلاه نلاحظمن خلال الجدول 

  .من مجموع أفراد عينة الدراسة ككل) %54.9(الذكور فبلغت

  :التمثيل التالي يوضح توزيع العينة بحسب الجنس



عرض وتحليل نتائج الدراسة 

لعينة حسب عدد سنوات العمل بالكلية

النسبة المئوية

13.6 %

21.6%

31.4%

31.4%

2.0%

100%

spssلى نتائج برنامج 

%31.4توزيع أفراد العينة حسب عدد سنوات العمل بالكلية، حيث نلاحظ أن أكبر نسبة هي 

من مفردات العينة تتراوح سنوات  %21.6سنة، تأتي بعدها نسبة

سنوات أو أقل، أخيرا نسبة 6من أفراد العينة الذين عدد سنوات عملهم 

هذه النتائج تبين أن هناك تنوع في تركيبة الأساتذة من حيث عدد سنوات العمل في الكلية، والشكل التالي يوضح توزيع 

45

توزیع أفراد العینة حسب الجنس
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توزيع أفراد العينة حسب عدد سنوات العمل بالكلية

لعينة حسب عدد سنوات العمل بالكليةتوزيع أفراد ا): 4_3(الجدول

التكرارعدد سنوات العمل

7سنوات

11سنوات 10

16سنة 15إلى  

16سنة 20

1سنة فأكثر

¸ȂǸĐ¦51

لى نتائج برنامج من إعداد الباحثتين بالاعتماد ع: المصدر

توزيع أفراد العينة حسب عدد سنوات العمل بالكلية، حيث نلاحظ أن أكبر نسبة هي  أعلاه

سنة، تأتي بعدها نسبة 20إلى 16سنة ومن   15إلى  11وهي لسنوات العمل من 

من أفراد العينة الذين عدد سنوات عملهم %13.6نسبة سنوات ،وتليها  10

.سنة 20من أفراد العينة عدد سنوات عملهم بالكلية أكثر من 

هذه النتائج تبين أن هناك تنوع في تركيبة الأساتذة من حيث عدد سنوات العمل في الكلية، والشكل التالي يوضح توزيع 

:د سنوات العمل بالكلية

54,9%
45,1%

توزیع أفراد العینة حسب الجنس)1-3(الشكل رقم

:    لثالفصل الثا

توزيع أفراد العينة حسب عدد سنوات العمل بالكلية.2

عدد سنوات العمل

سنوات 6أقل من 

10إلى  6من 

إلى  11من 

20إلى  16من

سنة فأكثر20

¸ȂǸĐ¦

يوضح الجدول

وهي لسنوات العمل من 

10إلى  6عملهم بين 

من أفراد العينة عدد سنوات عملهم بالكلية أكثر من 2%

هذه النتائج تبين أن هناك تنوع في تركيبة الأساتذة من حيث عدد سنوات العمل في الكلية، والشكل التالي يوضح توزيع 

د سنوات العمل بالكليةالعينة حسب عد

اناث
ذكور
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  توزيع أفراد العينة حسب الأقدمية): 2_3(الشكل

  spssمن إعداد الباحث بالاعتماد على نتائج برنامج : المصدر

 توزيع أفراد العينة حسب العمر.3

  توزيع أفراد العينة حسب العمر) 5_3(الجدول

  النسبة المئوية  التكرار  العمر

 %9.8  5  سنة 29أقل من 

 %2.0  1  34إلى  29من 

  %31.4  16  40إلى  35من 

  %35.3  18  46إلى  41من 

  %21.6  11  سنة فأكثر 46

¸ȂǸĐ¦51100%

  spssمن إعداد الباحثتين بالإعتماد على نتائج برنامج ال: المصدر

سنة  46-41بين يوضح الجدول أعلاه توزيع أفراد العينة حسب العمر، حيث نلاحظ أن أغلب أفراد العينة تتراوح أعمارهم 

للأفراد الذين  %21.6سنة، تليها نسبة  40-35للفئة التي تتراوح أعمارهم بين  %31.4، تليها نسبة  %35.5وذلك بنسبة 

سنة أما الباقي بنسبة ضئيلة جدا تتمثل في  29للأفراد الذين أعمارهم أقل من  %9.8سنة فأكثر، وبنسبة  46أعمرهم من 

  .هذا ما يدل على قلة فئة الشباب في أفراد عينة الدراسة.سنة 34-29أعمارهم بين للأفراد الذين تتراوح  2.0%

  والشكل التالي يوضح توزيع أفراد العينة حسب العمر

0

2

4

6

8

10

12

14

16

18

سنوات6أقل من  سنوات10إلى 6من  سنة 15إلى 11من  سنة20إلى 16من  سنة فأكثر 20
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  spssإعداد الباحثتين بالاعتماد على نتائج برنامج : المصدر

 توزيع أفراد العينة حسب الحالة الاجتماعية .4

  حسب الحالة الاجتماعية توزيع أفراد العينة) 6_3(الجدول     

  النسب المئوية  التكرار  الحالة الاجتماعية

 %72.5  37  )ة(متزوج

  %3.9  2  )ة(مطلق

  %2.0  1  )ة(أرمل

  %21.6  11  )ة(عازب

¸ȂǸĐ¦51100%

  spssمن إعدادا الباحثتين بالاعتماد على نتائج برنامج : المصدر

ة الاجتماعية، حيث يلاحظ أن أغلب أفراد العينة من الفئة المتزوجة يوضح الجدول أعلاه توزيع أفراد العينة حسب الحال

بينما فئة الأرمل فبلغت نسبتهم  %3.9، أما أفراد العينة من الفئة المطلقة فبلغت نسبتهم 72.5%والذين بلغت نسبتهم 

.%21.6، أخيرا الباقي من أفراد العينة والذين يمثلون فئة العزاب فبلغت نسبتهم 2.0%
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  :مثيل التالي يوضح توزيع أفراد العينة حسب الحالة الاجتماعيةالت

 spss من إعداد الباحثتين بالاعتماد على نتائج برنامج :المصدر

 توزيع العينة حسب الرتبة.5

  توزيع أفراد العينة حسب الرتبة): 7_3(الجدول

  النسبة المئوية  التكرار  الرتبة

 %21.6  11  أستاذ التعليم العالي

  %41.2  21  "أ"اضرأستاذ مح

  %23.5  15  "ب"أستاذ محاضر

  %9.8  5  أستاذ مساعد

  %3.9  2  أستاذ مستخلف

¸ȂǸĐ¦512100%

  spssمن إعداد الباحثتين بالاعتماد على نتائج برنامج : المصدر

رتبة  كانت من  %41.2يوضح الجدول أعلاه توزيع أفراد العينة حسب الرتبة حيث نلاحظ أن أكبر نسبة والتي بلغت 

، بينما %21.6، بعدها تأتي رتبة  أستاذ التعليم العالي بنسبة% 23.5 بنسبة" ب"، تليها رتبة أستاذ محاضر "أ"أستاذ محاضر 

، من خلال هذه %3.9، أخيرا تأتي رتبة أستاذ مستخلف والتي بلغت نسبتها %9.8رتبة أستاذ مساعد فقد بلغت نسبتها

  .ة ذوي خبرات ومهارات عالية يمكن الاستفادة منهاالمعطيات تبين أن أغلب أفراد العين

72,5

3,9
2

1,2

توزیع أفراد العینة حسب الحالة الاجتماعیة):4_3(الشكل
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  : التمثيل التالي يوضح توزيع العينة حسب الرتبة

  spssمن إعداد الباحثتين بالاعتماد على نتائج برنامج : المصدر

  حدود الدراسة: المطلب الثاني

ة الموضوع الذي تعالجه والعوامل التي تؤثر فيه هناك العديد من محددات الدراسة التي تحيط بمجال هذه الدراسة، وذلك يعود لطبيع

ƨȈǳƢƬǳ¦�©ȏƢĐƢƥ�ƨǇ¦°ƾǳ¦�ǽǀǿ�®ÂƾƷ�®ƾƸƬƫ�Ǯ ǳǀǳ�ƨƬƥƢƯ�ǲǷ¦ȂǠǳ¦�ƨȈǬƥ�À¢�µ ¦ŗǧƢƥ��ƨǇ¦°ƾǳ¦�ǽǀǿ�ǺǷ�̈ȂƳǂŭ¦�» ¦ƾǿȋ¦Â:

تشمل دراستنا كلية العلوم الاقتصادية والتجارية وعلوم التسيير بجامعة محمد خيضر بسكرة :الحدود المكانية. 

تشمل دراستنا عينة من أساتذة كلية العلوم الاقتصادية والتسيير وعلوم تجارية بجامعة محمد خيضر  :الحدود البشرية

 .بسكرة بمختلف رتبهم

 2022تم تطبيق الدراسة خلال السداسي الثاني من السنة الدراسية  :الحدود الزمنية. 

رضا الوظيفي لأستاذة الكلية محل الدراسة واكتشاف مدى تسعى هذه الدراسة إلى دراسة واقع ال :الحدود الموضوعية

التمكين النفسي لديهم، ومن ثم معرفة مدى تأثير عوامل الرضا الوظيفي على التمكين النفسي للعينة محل الدراسة، 

 : ومن خلاله تم اختيار الأبعاد التالية

تتمثل أبعاده :الرضا الوظيفي :ƢǓǂǳ¦��ƢēƢǬƷȐǷÂ�Ƥ ƫ¦Âǂǳ¦�Ǻǟ�ƢǓǂǳ¦ عن طبيعة العمل. 

التأثير، الجدارة، المعنى، الاستقلالية: تتمثل أبعاده في :أبعاد التمكين النفسي.
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أدوات الدراسة: المطلب الثالث

تم إدراجه في الإطار النظري، لقياس أثر عوامل الرضا الوظيفي على التمكين النفسي  من خلال الدراسات السابقة وما

صادية والتسيير وعلوم تجارية لجامعة محمد خيضر بسكرة، اخترنا الاستبانة كوسيلة لقياس ذلك الأثر والتي لأساتذة كلية العلوم الاقت

سؤال موزع على متغيرات الدراسة كما  45تمثل أنسب الأدوات لمثل هذه المواضيع، حيث تكون الاستبيان الخاص بالدراسة على 

  :هو موضح في الجدول التالي

  .اد المتغيرات وأقسامها وعدد عباراتهاأبع): 8_3(الجدول رقم

الفقراتأقسام المحاورالمحاورالمتغيراتنوع المتغيرات

الرواتب   الرضا الوظيفي  المتغير المستقل

ƢēƢǬƷȐǷÂ

  6-1  الرضا عن الرواتب والأجور

الرضا عن العلاوات والمكافآت 

  والتعويضات

7-10

  طبيعة العمل

Ƣē¦̄�ƾƷ11-14 الرضا عن الوظيفة في

  24-15  الرضا عن ظروف العمل

  التمكين النفسي  المتغير التابع

29-25  التأثير

34-30  الجدارة

39-35  المعنى

45-40  الاستقلالية

45المجموع

  من إعداد الباحثتين: المصدر
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  ات وصدق وثبات الاستبانةالأساليب الإحصائية المستخدمة في تحليل البيان: المطلب الرابع

  :الأساليب الإحصائية المستخدمة في تحليل البيانات: أولا

 :spssتم إخضاع البيانات إلى عملية التحليل الإحصائي وذلك بالاستعانة ببرنامج التحليل الإحصائي للعلوم الاجتماعية 

statistical package for the social sciences(spss: v25) اد على بعض الأساليب حيث تم الاعتم

  :الإحصائية

  .تم استخدامها لمعرفة البيانات المتعلقة بمجتمع الدراسة وإظهار خصائصه :التكرارات والنسب المئوية

تم استخدامها للإجابة على أسئلة الدراسة وترتيب متغيرات الدراسة حسب  :المتوسطات الحسابية والانحرافات المعيارية

  .أهميتها

  .تم الاعتماد عليه لاختبار مدى ملائمة النموذج المقترح لتمثيل العلاقة بين المتغيرين محل الدراسة :تحليل التباين

  .ومدى تأثيرها على التمكين النفسي) الرضا الوظيفي(المتغير المستقل تم استخدامه لاختبار أثر  :تحليل الانحدار

  .توزيع الطبيعي أم لاللتحقق من أن البيانات تتبع ال :سمير نوف- اختبار كولومجروف

  .لقياس ثبات أداة الدراسة ومدى اتساقها :معامل الثبات ألفا كرومباخ

 .تم استخدامه لقياس صدق أداة الدراسة :صدقالمعامل 

 .المعياري معاملات الالتواء، حد الدلالة، المنوال، الوسيط، الخطأ

  صدق وثبات أداة الدراسة: أولا

صدق المحتوى : 

ة على مجموعة من هيئة المحكمين وهم عبارة عن أساتذة جامعيين بجامعة محمد خيضر بسكرة مختصين في تم عرض الاستبان

مجال علوم التسيير وذلك لغرض التحقق من محتوى أداة البحث أو أداة جمع بيانات الدراسة، حيث طلب منهم النظر في أداة 

¦°ƢƦǠǳ¦�ƨȈǳȂſ�ÃƾǷÂ�Ƣē¦ǂǬǧ�®ƾǟ�Ʈ ȈƷ�ǺǷ�ƢȀƬȇƢǨǯÂ�ƨǇ¦°ƾǳ¦�ŉƾǬƫÂ��ƢȇȂǤǳ�©¦°ƢƦǠǳ¦�ƨǣƢȈǏ�ǺǷ�ǪǬƸƬǳƢƥ�ƨƠȈŮ¦�ǽǀǿ�¿ȂǬƫ�ƢǸǯ��©

.ملاحظات حول الاستبانة والتي يمكن من خلالها إجراء تغييرات أو إعادة صياغة أو حذف عبارات

صدق الذاتي : 

الصدق العام من أخذ قيمة معامل الثبات وحساب جذرها التربيعي حيث وجدنا أن معامل  ذاتيصدق الالتم إيجاد معامل 

وهو ملائم ومناسب جدا لأغراض البحث، وكذلك معاملات الصدق %92للاستبانة ككل هو معامل مرتفع جدا حيث بلغ 

:لأبعاد البحث هي كبيرة جدا ومناسبة لأهداف الدراسة، وهذا ما هو موضح في الجدول التالي
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  alpha de cronbachمعامل الثبات): 9_3(الجدول

صدق ذاتيمعامل الثباتعدد العباراتدهاالمتغيرات وأبعا

الرضا 

  الوظيفي

ƢēƢǬƷȐǷÂ�Ƥ ƫ¦Âǂǳ¦100.850.92

  0.87  0.77  14  طبيعة العمل

  0.83  0.70  5  التأثير

  0.75  0.57  5  الجدارة

  0.81  0.65  5  المعنى

  0.80  0.64  6  الاستقلالية

  0.89  0.80  21  التمكين النفسي

  0.92  0.85  45  الصدق والثبات العام

  spssمن إعداد الباحثتين بالاعتماد على نتائج برنامج : المصدر

، أما معاملات الثبات لأبعاد متغيرات % 92نة مرتفع جدا حيث بلغ ابنلاحظ من الجدول أعلاه أن معامل الثبات للاست

سة ذات درجة مقبولة من وهذا الذي يدل على أن أبعاد الدرا %92و %75الدراسة كانت مقبولة قد بلغت قيمها ما بين 

.الثبات ، مما يمكننا من الاعتماد عليه في دراستنا

بعد بالدرجة الكلية  درجة كل للتحقق من صدق الاتساق الداخلي لأداة الدراسة، تم حساب معامل الارتباط بيرسون بين

:للمتغير الذي تنتمي إليه، وهذا ما يبينه الجدول التالي

   ليصدق الاتساق الداخ: ثانيا

  معامل الاتساق الداخلي بالنسبة لمتغير الرضا الوظيفي): 10_3(الجدول رقم

مستوى الدلالةمعامل الاتساق الداخليمحاور الرضا الوظيفي

ƢēƢǬƷȐǷÂ�Ƥ ƫ¦Âǂǳ¦0.75**0.000

  0.001  **0.44  طبيعة العمل

 %1دال عند مستوى الدلالة أقل من  **

  spssعتماد على نتائج برنامج من إعداد الباحثتين بالا: المصدر
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تبين من الجدول أعلاه أن جميع القيم المبينة لمعاملات مدى ارتباط كل مجال من مجالات القياس بالمتغير الذي تنتمي إليه، 

  ).0.01(حيث جاءت جميعها موجبة وذات دلالة إحصائية عند

  معامل الاتساق الداخلي لمتغير التمكين النفسي): 11_3(الجدول رقم

مستوى الدلالةمعامل الارتباطالعبارات

0.720.000**  أستطيع التأثير على بعض القرارات في القسم الذي أشتغل به

0.680.000**  غالبا ما كنت أساهم بشكل مباشر في تطوير عروض التكوين

0.520.000**يساهم كثيرا في تصنيف الجامعة... مشاركتي في الندوات، المؤتمرات، الأيام الدراسية

0.560.000**  دائما ما كنت أعبر عن رأيي في مختلف المواقف والاجتماعات التي تعقد بالكلية

0.710.000**في أغلب الحالات كانت أرائي وأفكاري محل اهتمام من طرف الزملاء أو المسؤولين

مستوى الدلالةمعامل الارتباطالعبارات

0.650.000**في حل المشكلات التي أواجهها في عمليلا أحب أن أقحم أي طرف مهما كان 

0.420.002**اعتمد كثيرا على مؤهلاتي وقدراتي في التدريس، ومن النادر ما ألجأ إلى زملائي 

مطبوعات، مؤتمرات، مسابقات، مشاريع ( دائما ما كنت أشارك في لجان التقييم

  ....)بحوث

**0.450.001

0.760.000**  عزيمة والكافية لإنجاز عملي على أكمل وجهلدي من الثقة بالنفس وال

لدي من القدرات ما يجعلني أتصرف بكل مهنية واحترافية في بعض المواقف غير 

  المتوقعة

**0.470.000

مستوى الدلالةمعامل الارتباطالعبارات

0.620.000**  ساميةتعكس مهنة التدريس بالنسبة لي الكثير من المعاني الإنسانية والأخلاقية ال

0.560.000**يساهم كثيرا في تطور الجامعة ...تدريس، إشراف، بحوث: أعتقد أن ما أقوم به مهام

0.610.000**  في الغالب ينتابني الشعور بالراحة النفسية أثناء ممارستي لمهامي البيداغوجية

0.590.000**  نى بالنسبة ليأمارس أثناء عملي في التدريس مهام ونشاطات أخرى لها قيمة ومع

0.500.000**شخصيا، أبذل الكثير من الجهد والوقت في عملي لأنه فعلا يستحق من ذلك

مستوى الدلالةمعامل الارتباطالعبارات

0.640.000**  في الواقع أنني أتصرف بكل حرية أثناء تعاملي مع الطلبة دون أن تتدخل الإدارة 

ين تمنح لي صلاحية اتخاذ بعض القرارات دون الرجوع بصفتي عضو فريق التكو 

  للإدارة

**0.490.000
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0.680.000**  تقدم لي الإدارة كل أشكال الدعم والمساندة لإنجاز عملي على أكمل وجه 

0.540.000**....)كالتدريس، التقييم، الإشراف( تمنحني الإدارة صلاحيات واسعة لإنجاز مهامي

كاختيار المقاييس، توقيت ( فرصة إعداد برنامج عملي بنفسي غالبا ما تتاح لي

  ....)العمل

**0.530.000

0.530.000**  تعطى لي الاستقلالية الكاملة لإتقان عملي أكثر وتحسين مستوى أدائي

%1دال عند مستوى الدلالة أقل من **

    spssمن إعداد الباحثتين بالاعتماد على نتائج برنامج: المصدر

بين من الجدول أعلاه أن جميع قيم معاملات الارتباط كل العبارات مع البعد الذي تنتمي إليه، قد كانت موجبة وذات ت

.، وهذا يدل على الاتساق الداخلي لمتغير التمكين النفسي)0.01(مستوى دلالة 

  .ساق الداخلي للاستبانة بصفة كليةومن الجدولين السابقين يتضح لنا تحقق الات

  .عرض نتائج الدراسة وتحليلها: ث الثالثالمبح

لتحقيق أهداف الدراسة وتحليل البيانات التي تم تجميعها، تحليلها، فرزها وترميزها تم استخدام بعض الأساليب الإحصائية 

قائمة تحمل  الخماسي الذي تم تصميم الاستبيان بناءا عليه أين تم إعطاء لكل عبارة من عبارات المحاور" ليكرت"من بينها مقياس

  :أين تم إعطاء كل خيار وزن كالتالي" غير موافق تماما"،"غير موافق"،"محايد"،"موافق"،"موافق تماما"عدة اختيارات تتمثل في 

  درجات مقياس ليكرت حسب إجابات الأفراد): 12_3(الجدول رقم

الاستجابةالدرجةأهمية العبارةالمتوسط المرجح

  غير موافق تماما  01  اماغير موافق تم  1.79إلى  01من 

  غير موافق  02  غير موافق  2.59إلى  1.8من 

  محايد  03  محايد  3.39إلى  2.6من 

  موافق  04  موافق  4.19إلى  3.4من 

  موافق تماما  05  موافق تماما  05إلى  4.2من 

  من إعداد الباحثتين اعتمادا على تحليل ليكرت: المصدر
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 يعياختبار التوزيع الطب: المطلب الأول

هي قيم تقديرية لمعالم مجتمع ....) المتوسط الحسابي والانحراف المعياري( لأن القيم الإحصائية المحسوبة من خلال العينة

الدراسة، ولكي نتمكن من معرفة مدى دقة القيمة الإحصائية في عملية التقدير يجب أن تكون البيانات المأخوذة من عينة الدراسة 

والذي يعتبر أشهر التوزيعات الاحتمالية لأن أغلب الظواهر تتبع التوزيع الطبيعي، وللكشف عن اعتدالية تتبع التوزيع الطبيعي، 

والجدول التالي يمثل أهم مؤشرات . التوزيع الطبيعي نلجأ إلى احتساب قيمة معاملات الالتواء والتفرطح لجميع متغيرات الدراسة

  :التوزيع الطبيعي

  لتوزيع الطبيعيمؤشرات ا): 13_3(الجدول رقم

  النسبة الحرجة  حد الدلالة  الخطأ المعياري  معامل الالتواء  المنوالالمتوسط الحسابي  المتغيرات

  0.943  0.653  0.333  0.314-  3  2.80  الرضا الوظيفي

  0.246  0.653  0.333  0.082  4  3.76  التمكين النفسي

  spssمن إعداد الباحثتين بالاعتماد على مخرجات برنامج : المصدر

تشير بيانات الجدول السابق إلى أن قيمة معامل الالتواء بالنسبة للرضا الوظيفي والتمكين النفسي تقترب من الصفر، 

خاصة بالنسبة لمتغير التمكين النفسي، أما بالنسبة لمتغير الرضا الوظيفي فإن معامل الالتواء رغم أنه قريب هو الأخر من الصفر 

وجود بعض التباعد بين قيم النزعة المركزية كالمنوال والوسيط وانحرافها المعياري كما هو موضح في  بقيمة سالبة هذا ما يدل على

الجدول السابق، وأن الالتواء السالب بالنسبة للشكل البياني لهذه المتغيرات يكون متجه إلى اليسار مقتربا من الصفر ويأخذ الشكل 

  (). وضح في الشكلالقريب من التوزيع الاعتدالي التام كما هو م

-(وبما أن معامل الالتواء أقل من ضعف الخطأ المعياري وأقل من حد الدلالة والنسبة الحرجة محصورة بين القيمتين

  )  1.96+و1.96



عرض وتحليل نتائج الدراسة                                                              :    لثالفصل الثا

- 60 -

 التوزيع الطبيعي للرضا الوظيفي): 6_3(الشكل رقم

  التوزيع الطبيعي للتمكين النفسي): 7_3(الشكل رقم
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  جابة على تساؤلات الدراسةالإ: المطلب الثاني

معرفة مدى تأثير عوامل الرضا الوظيفي على التمكين النفسي : للوصول إلى إجابة على التساؤل العام والذي يتمثل في

  .سوف يتم فيما يلي عرض النتائج وتحليلها للإجابة على أسئلة الدراسة

«�¤ń:الإجابة على الأسئلة الخاصة بمتغير الرضا الوظيفي ƾĔ�ƢǼǿما مستوى الرضا :  الوصول لإجابة على التساؤل التالي

  ؟التسيير  وعلوم تجاريةال الوظيفي لأساتذة كلية العلوم الاقتصادية و

  ينقسم إلى قسمين: قياس مستوى الرضا عن الرواتب والأجور: أولا

قياس الرضا عن الرواتب والأجور:  

  الرضا عن الرواتب والأجور): 14_3(الجدول رقم

العبارات
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جا

لات
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الراتب الذي أتقاضاه 

يتناسب مع الجهد 

  الذي أقوم به

محايد  31761873.181.2122التكرار

%5.933.311.835.313.7

راتبي مناسب مقارنة 

لائي في برواتب زم

جامعات وطنية أخرى

موافق  21232593.531.1551التكرار

%3.923.55.949.017.6

أعتقد أن راتبي يكفي 

  لمتطلبات المعيشة

محايد  101761352.731.3135التكرار

%19.633.311.825.59.8

راتبي يعكس مكانتي  

كأستاذ جامعي في 

غير   14215742.331.2446التكرار
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ǞǸƬĐ¦%27.541.29.813.77.8  موافق

يحقق لي راتبي الشعور 

بالأمن والاستقرار 

  الوظيفي

محايد  71961362.841.2864التكرار

%13.737.311.825.511.8

ما أتقاضاه من راتب 

لا يستدعي مني أن 

اشتغل ساعات عمل 

  إضافية

محايد  61571493.011.3303التكرار

%11.829.413.727.517.6

الرضا عن : أولا

  الرواتب والأجور 

متوسط61120952.921.159التكرار

%11.821.639.217.69.8

   spssمن إعداد الباحثتين بالاعتماد على مخرجات برنامج : المصدر

ت أفراد العينة لعبارات الاتجاه العام للرضا عن الرواتب والأجور حيث جاءت بمتوسط يتبين من الجدول أعلاه اتجاها

وهذا " ليكرت"، مما يعني أن الاتجاه العام في درجة متوسطة من الرضا على مقياس 1.159وانحراف معياري قدره  2.92حسابي

الراتب الذي أتقاضاه يتناسب (حيث جاءت العبارة  ما يدل على أن أفراد العينة لديهم اعتدال في رضاهم عن أجورهم ورواتبهم،

أي بمستوى متوسط مما يدل على أن  1.212وانحراف معياري قدره 3.18بمتوسط حسابي قدره) مع الجهد الذي أقوم به

�© ƢƳ�Ǯ ǳǀǯ��ǶȀǷƢȀǷ� ¦®¢�Ŀ�ƢĔȂǳǀƦȇ�Ŗǳ¦�®ȂȀŪ¦�ǲƥƢǬǷ�ǾǻȂǓƢǬƬȇ�Äǀǳ¦�Ƥ ƫ¦ǂǳ¦�¾ȂƷ�ŚƦǯ�ǲǰǌƥ�śǓ¦°�¦ȂǈȈǳ�̈ǀƫƢǇȋ¦ العبارة

ما  1.155وانحراف معياري قدره  3.53بمتوسط حسابي ) راتبي مناسب مقارنة برواتب زملائي في جامعات وطنية أخرى(الثانية 

°̈ƢƦǟ�© ƢƳ�Ƣǔȇ¢���ǺǗȂǳ¦�Őǟ�̈ǀƫƢǇȌǳ�Ƥ ƫ¦ǂǳ¦�ǆ Ǩǻ�ƶǼŤ�ȏ�©ƢǠǷƢŪ¦�À¢�řǠȇ�¦ǀǿÂ�ƨǘǇȂƬǷ�ƨƳ°ƾƥ�Ƣǔȇ¢�ƢĔ¢�ȄǴǟ�¾® " أعتقد

�Ȇǿ�© ƢƳ�ƢĔ¢�ȄǴǟ�¾®�ƢǷ�¦ǀǿ 1.313وانحراف معياري قدره 2.73بمتوسط حسابي قدره " المعيشة أن راتبي يكفي لمتطلبات

راتبي " الأخرى بمستوى متوسط وهذا يدل على أن راتب الأستاذ الجامعي لا يكفي لتغطية متطلباته المعيشية، أما بما يخص عبارة

ǞǸƬĐ¦�Ŀ�ȆǠǷƢƳ�̄ƢƬǇƘǯ�ŖǻƢǰǷ�ǆ ǰǠȇ "جاءت بدرجة  1.244وانحراف معيار قدر ب 2.33قدره فجاءت بمتوسط حسابي

°̈ƢƦǟ�© ƢƳ�ƾǫÂ��ǞǸƬĐ¦�Ŀ�ȆǠǷƢƳ�̄ƢƬǇƘǯ�ǾƬǻƢǰǷ�ǆ ǰǠȇ�ȏ�̄ƢƬǇȋ¦�Ƥ ƫ¦°�À¢�řǠȇ�ƢǷ�¦ǀǿ�ƨǔǨƼǼǷ " يحقق لي راتبي الشعور

" جاءت عبارةأي بدرجة متوسطة، أخيرا  1.286وانحراف معياري قدره 2.84بمتوسط حسابي قدره " بالأمن والاستقرار الوظيفي

 1.330وانحراف معياري قدر ب 3.01بمتوسط حسابي " ما أتقاضاه من راتب لا يستدعي مني أن اشتغل ساعات عمل إضافية

  .أي بدرجة متوسطة وهذا يعني أن الراتب الذي يتقاضاه الأستاذ لا يتطلب منه أن يعمل لساعات إضافية
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اتقياس مستوى الرضا عن العلاوات والمكافآت والتعويض:

  الرضا عن العلاوات والمكافآت والأجور): 15_3(الجدول رقم
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جا

لات
ا

تدفع كليتنا مكافآت للأساتذة 

ذوي الأداء المتميز، تكريما 

  وتشجيعا لهم

غير   10728151.900.7814التكرار

  موافق

%20.0013.754.929.4

علاوة تولي المناصب الإدارية 

تحفز الأستاذ لشغل المنصب 

  الإداري

غير   341319122.351.1102التكرار

  موافق
%5.

9

7.825.537.323.5

أنا راض على طريقة تقييم 

منحة تحسين الأداء 

  )دوديةالمر (البيداغوجي 

  محايد  218121272.921.1461التكرار

%3.

9

35.323.523.513.7

يكرم الأستاذ ويكافأ نظير 

كتب، (إنتاجه العلمي

  )مطبوعات

غير   43821152.211.1713التكرار

  موافق
%7.

8

5.915.741.229.4

الرضا عن العلاوات : ثانيا

  والمكافآت والتعويضات

061120142.170.974تكرارال

-

ضعيف

%0.

00

11.821.639.227.5

  spssمن إعداد الباحثتين بالاعتماد على نتائج برنامج : المصدر
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والذي " الرضا عن العلاوات والمكافآت والتعويضات"اتجاهات أفراد العينة لعبارات المحور الأول  السابقيتضح من الجدول 

وحسب مقياس ليكرت هذا يدل على درجة ضعيفة من ) 0.974(وانحراف معياري قدره) 2.17(ابي قدرهجاء بمتوسط حس

تدفع كليتنا مكافآت " الرضا لأفراد العينة عن العلاوات والمكافآت والأجور المقدمة إليهم من طرف الإدارة، والذي تبينه العبارة

، )0.781(وانحراف معياري قدره) 1.90(لتي جاءت بمتوسط حسابي قدرهوا" للأساتذة ذوي الأداء المتميز، تكريما وتشجيعا لهم

وانحراف ) 2.21(بمتوسط حسابي قدر ب)" كتب، مطبوعات(يكرم الأستاذ ويكافأ نظير إنتاجه العلمي" وقد جاءت العبارة

�ƢǷ¢��ƢĔȂǷƾǬȇ�Ŗǳ¦�ƨنتاجات والإضافات العلميهذا يدل على أن الكلية لا تكافئ الأساتذة على الإ) 1.171(معياري قدر ب

) 2.35(فجاءت بمتوسط حسابي قدره" علاوة تولي المناصب الإدارية تحفز الأستاذ لشغل المنصب الإداري"فيما يخص عبارة

بمعنى أن علاوة المنصب الإداري لا تحفز الأستاذ على تولي المنصب الإداري، كل العبارات ) 1.110(وانحراف معياري قدره

نت السبب في الدرجة الضعيفة للاتجاه العام حول درجة الرضا عن العلاوات والمكافآت والأجور، أخيرا جاءت السابقة هي التي كا

وانحراف ) 2.92(بمتوسط حسابي)" المردودية(أنا راض على طريقة تقييم منحة تحسين الأداء البيداغوجي " عبارة 

  .  الأداء البيداغوجي للأساتذة مما يعني أن الكلية لا تقدم منحة جيدة لتحسين) 1.146(معياري

قياس الرواتب وملاحقاتها 

  الرضا عن الرواتب وملاحقاتها): 16_3(الجدول رقم

موافق العبارات

تماما

غير محايدموافق
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الرضا عن الرواتب 

  والأجور

  محايد  59201162.921.1291التكرار

%9.817.639.221.611.8

الرضا عن العلاوات 

والمكافآت 

  والتعويضات

غير   061120142.180.9742التكرار

  موافق
%0.0011.821.639.227.5

:المحور الأول

االرواتب وملاحقاته

110201462.730.981التكرار

-

متوسط

%219.639.227.511.8

   spssمن إعداد الباحثتين بالاعتماد على نتائج برنامج : المصدر
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 2.73يتضح من الجدول أعلاه الاتجاه العام للبعد الأول للرضا الوظيفي حيث قدر المتوسط الحسابي للبعد الأول ب

ن الرضا حسب مقياس ليكرت، مما يعني أن ، وهذا يدل على أنه اتجاه ذو درجة متوسطة م0.981وانحراف معياري قدر ب

�ǖǇȂƬŭ¦�©¦̄�ƢēƢǬƷȐǷÂ�Ƥ ƫ¦Âǂǳ¦�Ǻǟ�ƨȈǧƢǯ�ƨƳ°ƾƥ�ǶǿƢǓ°�¿ƾǟ�ń¤�®ȂǠȇ�¦ǀǿÂ�ƢēƢǬƷȐǷÂ�Ƥ ƫ¦Âǂǳ¦�Ǻǟ�ƢǷ�ƢǟȂǻ�śǓ¦°�̈ǀƫƢǇȋ¦

وأيضا عدم رضاهم عن العلاوات والمكافآت والتعويضات والتي جاءت بمتوسط  1.129والانحراف المعياري  2.92الحسابي

  .0.974وانحراف معياري قدره 2.18حسابي قدره 

:قياس مستوى الرضا عن طبيعة العمل: ثانيا

  وهو ينقسم إلى قسمين 

قياس الرضا عن الوظيفة في حد ذاتها: 

  الرضا عن الوظيفة في حد ذاتها): 17_3(الجدول رقم

موافق العبارات

تماما

غير محايدموافق

موافق 

غير 
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أنا راض عن وظيفتي  

�ǾȈǧ�±ǂƥ¢�¾Ƣů�ƢĔȂǯ

مهاراتي وقدراتي المعرفية 

16312024.2التكرار

0

0.6

93

موافق   2

  تماما

%31.460.83.90.003.9

العمل 

كالتدريس، (الأكاديمي

لا يشكل ...) الإشراف

بالنسبة لي عبء كبير 

ى حساب العمل عل

التأليف، ( العلمي

  ...)البحث

التكرار

81871443.2

4

1.2

42

  محايد3

%15.735.313.727.57.8

وظيفتي مهمة بالنسبة لي 

�̈±°Ƣƥ�ƨǻƢǰǷ�ǲƬŢ�ƢĔȋ

موافق   4.20.61  1  0  2  29  19التكرار
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ǞǸƬĐ¦�Ŀ�ƨȈǫ¦°Â%37.356.93.90.002.09  42  تماما  

مسؤوليات وواجباتي 

الوظيفية لا تتطلب مني 

الكثير من الجهد والصبر

49124132.3التكرار

5

1.2

62

غير   4

  موافق

%7.817.62.047.125.5

الرضا عن الوظيفة : أولا

Ƣē¦̄�ƾƷ�Ŀ

91920303.6التكرار

7

0.8

41
-

متوسط

%17.637.332.25.90.00

   spssن إعداد الباحثتين بالاعتماد على نتائج برنامج م: المصدر

�ĺƢǈƷ�ǖǇȂƬŠ�© ƢƳ�ƢĔ¢�Ʈ ȈƷ��Ƣē¦̄�ƾƷ�Ŀ�ƨǨȈǛȂǳ¦�Ǻǟ�ƢǓǂǳ¦�©¦°ƢƦǠǳ�ƨǼȈǠǳ¦�®¦ǂǧ¢�©ƢǿƢš ¦�ǽȐǟ¢�¾ÂƾŪ¦�ǺǷ�ƶǔƬȇ

راضين  وهو اتجاه ذو درجة متوسطة على سلم ليكرت، وهذا يدل على أن الأساتذة 0.841وانحراف معياري قدره 3.67قدره

مسؤولياتي وواجباتي الوظيفية لا تتطلب مني " نوعا ما عن وظيفتهم، ويعود سبب عدم الوصول إلى درجة أكبر من الرضا إلى عبارة

وهذا يدل على أن الأساتذة يبذلون  1.262وانحراف معياري  ǽ°ƾǫ�ĺƢǈƷ�ǖǇȂƬŠ�© ƢƳ�ƢĔȋ2.35" الكثير من الجهد والصبر

ƢƦǟ�¾ȂƷ�ƨǼȈǠǳ¦�©¦®ǂǨǷ�ǽƢš̈°الكثير من الجهد من أجل  ¦�ń¤�Ƥ Ʀǈǳ¦�ǞƳǂȇ�Ƣǔȇ¢Â��ƨȈǨȈǛȂǳ¦�ǶēƢƦƳ¦ÂÂ�ǶēƢȈǳÂƚǈŠ�¿ƢȈǬǳ¦ " العمل

...)"التأليف، البحث( لا يشكل بالنسبة لي عبء كبير على حساب العمل العلمي    ...) كالتدريس، الإشراف(الأكاديمي

هذا يدل على أن التدريس والعمل  1.242عياري قدره وانحراف م 3.24والتي جاءت هي الأخرى بمتوسط حسابي قدره

وظيفتي مهمة " الأكاديمي لا يشكل عبئا كبيرا على العمل العلمي، واتضح لنا من الجدول أن الأفراد راضين تماما على عبارتي

ǞǸƬĐ¦�Ŀ�ƨȈǫ¦°Â�̈±°Ƣƥ�ƨǻƢǰǷ�ǲƬŢ�ƢĔȋ�Ņ�ƨƦǈǼǳƢƥ"،"ȀǷ�ǾȈǧ�±ǂƥ¢�¾Ƣů�ƢĔȂǯ�ŖǨȈǛÂ�Ǻǟ�µ ¦°�Ƣǻ¢والتي " اراتي وقدراتي المعرفية

�Ņ¦ȂƬǳ¦�ȄǴǟ�ƨȈƥƢǈū¦�ƢēƢǘǇȂƬǷ�© ƢƳ4.29  وهذا يدل أن الأساتذة وظيفتهم  0.693و  0.642وانحراف معياري  4.20و

ƨȈǧǂǠŭ¦�Ƕē¦°ƾǫÂ�Ƕē¦°ƢȀǷ�ǾȈǧ�ÀȂǨǛȂȇ��¾ƢƴǸǯ�ƾǠƫ�ǶȀƬǨȈǛÂ�À¢Â�ǞǸƬĐ¦�Ŀ�ƨȈǫ¦°Â�̈±°Ƣƥ�ƨǻƢǰǷ�ǶŮ�ƪ ƸǼǷ.
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روف العمل قياس الرضا عن ظ 

  الرضا عن ظروف العمل): 18_3(الجدول رقم

موافق   العبارات

  تماما

غير   محايد  موافق

  موافق 

غير 

موافق 

بي  تماما
سا

الح
ط 

وس
المت

ري
عيا

 الم
ف

نحرا
الا

ة 
رتب

ال

عام
 ال

تجاه
الا

  ما مدى رضاك على التسهيلات الوظيفية في الكلية

 حجم وتوقيت

ساعات العمل 

  الأسبوعية

52721433.331.16التكرار

0

  محايد  3

%9.852.93.927.55.9

المواد التي تكلف 

عددها، (بتدريسها

ملائمتها 

  ..)لتخصصك

3314943.391.09التكرار

7

  محايد  2

%5.960.87.817.67.8

عبء الامتحانات 

الحراسة، (

التصحيح، 

  ..)المداولات

21652262.731.15التكرار

0

  محايد  4

%3.931.49.843.111.8

التكليف بالمراقبة 

والإشراف على 

  مذكرات الطلبة

3317823.490.99التكرار

7

  موافق   1

%5.960.813.715.73.9

:ما مدى رضاك على التسهيلات الوظيفية في الكلية، مثل

توفر الوسائل 

  التعليمية الضرورية

11152862.471.02التكرار

7

غير موافق  5

%221.69.854.911.8

غير موافق  0793052.350.848التكرارتسهيلات بخصوص 



عرض وتحليل نتائج الدراسة                                                              :    لثالفصل الثا

- 68 -

البحث، النشر، 

  ....التأليف

%0.0013.717.658.89.84

توفر خدمات أخرى 

كالانترنت، مكتبة 

الكلية، مكاتب 

  الأساتذة

05724152.040.91التكرار

6

غير موافق  10

%0.009.813.747.129.4

:ما مدى رضاك على مكان العمل بصفة عامة، من حيث

النظافة في مكان 

العمل كالمدرجات 

  والقاعات

0992672.390.94التكرار

0

غير موافق  6

%0.0017.617.65113.7

السكون والهدوء في 

محيط العمل أثناء 

  التدريس

07726112.200.93التكرار

9

غير موافق  9

%0.0013.713.75121.6

الإضاءة، الحرارة، 

  ....التهوية

01322882.391.04التكرار

1

غير موافق  7

%0.0025.53.954.915.7

  ثانيا الرضا عن

  ظروف العمل 

08241722.750.77التكرار

1

  متوسط  

%0.0015.747.133.33.9

  spssمن إعداد الباحثتين بالاعتماد على نتائج برنامج : المصدر

الرضا عن ظروف (نلاحظ من الجدول أعلاه اتجاهات أفراد العينة لعبارات القسم الثاني للمحور الثاني للرضا الوظيفي 

أي بدرجة متوسطة حسب مقياس ليكرت ) 0.771(وانحراف معياري قدره) 2.75(حيث جاء بمتوسط حسابي قدره ) العمل

توفر خدمات أخرى  (هذا الذي يدل على أن الأساتذة ليسوا راضين تماما عن ظروف العمل في الكلية، هذا يعود إلى عبارة

مما يدل على أن ) 0.916(وانحرافها المعياري) 2.04(التي قدر متوسطها الحسابي) كالانترنت، مكتبة الكلية، مكاتب الأساتذة

) السكون والهدوء في محيط العمل أثناء التدريس(كلية لا توفر خدمات الأنترنت للأساتذة ومكاتب للأساتذة، وكذلك عبارةال

هذا الذي يدل على أن الكلية لا يتوفر فيها السكون ) 0.939(وانحراف معياري قدره) 2.20(جاءت بمتوسط حسابي قدره
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حيث بلغ متوسطها ....) يلات بخصوص البحث، النشر، التأليفتسه(والهدوء أثناء التدريس، أيضا جاءت عبارة

مما يدل على أن الكلية لا تمنح تسهيلات بشأن البحث والنشر والتأليف، أيضا ) 0.844(وانحراف معياري) 2.35(الحسابي

أن الكلية لا  الذي يدل على) 1.041(وانحراف معياري) 2.39(بمتوسط حسابي....) الإضاءة، الحرارة، التهوية(جاءت عبارة

) النظافة في مكان العمل كالمدرجات والقاعات(توفر بيئة مناسبة للعمل خاصة الإضاءة والتهوية الجيدة، أيضا جاءت عبارة

بمتوسط حسابي قدر ) توفر الوسائل التعليمية الضرورية(، كذلك جاءت عبارة)0.940(وانحراف معياري) 2.39(بمتوسط حسابي

ما يدل على أن الكلية لا توفر جميع الوسائل الضرورية التي يحتاجها الأساتذة، ) 1.027(وانحراف معياري) 2.47(ب

ما ) 1.150(وانحرافها المعياري) 2.73(بلغ متوسطها الحسابي..)) الحراسة، التصحيح، المداولات(عبء الامتحانات (وعبارة

ساعات العمل  حجم وتوقيت(ءت أيضا عبارةيعني أن عبئ الامتحانات قد يعيق نوعا ما عمل الأساتذة في الكلية، جا

ما يعني أن الأساتذة راضين نوعا ما عن الحجم والتوقيت ) 1.160(وانحراف معياري) 3.33(بمتوسط حسابي) الأسبوعية

بلغ متوسطها ..)) عددها، ملائمتها لتخصصك(المواد التي تكلف بتدريسها(الساعي المخصص لهم لتأدية مهامهم، وعبارة

�ƨǸƟȐǷ�ƢĔ¢Â�ƢȀǈȇ°ƾƬƥ�ÀȂǷȂǬȇ�Ŗǳ¦�ǆ) 1.097(وانحرافها المعياري) 3.39(الحسابي ȈȇƢǬŭ¦�Ǻǟ�ƢȈƦǈǻ�śȈǓ¦°�̈ǀƫƢǇȋ¦�À¢�řǠȇ�ƢǷ

°̈ƢƦǟ�© ƢƳ�¦Śƻ¢��ǶēƢǐǐƼƬǳ)وانحراف ) 3.49(بمتوسط حسابي) التكليف بالمراقبة والإشراف على مذكرات الطلبة

  .ا عن تكليفهم بمهمة الإشراف على مذكرات الطلبةما يعني أن الأساتذة راضين نوعا م) 0.979(معياري

  الرضا على طبيعة العمل): 19_3(الجدول رقم

موافق 

  تماما

غير   محايد   موافق 

  موافق

غير 

موافق 

بي  تماما
سا

الح
ط 

وس
المت

ري
عيا

 الم
ف

نحرا
الا

تبة
الر

عام
 ال

تجاه
الا

الرضا عن الوظيفة 

Ƣē¦̄�ƾƷ�Ŀ

  متوسط  91920303.670.8411التكرار

%17.637.339.25.90.00

الرضا عن ظروف 

  العمل

متوسط   08241722.750.7712التكرار

%0.0015.747.133.33.9

: المحور الثاني

الرضا عن طبيعة 

  العمل

-010301012.960.692التكرار

0.0019.658.819.62.0%  متوسط

   spssإعداد الباحثتين بالاعتماد على مخرجات برنامج من : المصدر
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وانحراف  2.96والذي جاء بمتوسط حسابي قدره" الرضا عن طبيعة العمل"يوضح الجدول أعلاه الاتجاه العام للمحور الثاني

بدرجة متوسطة  ،  مما يعني أن أفراد العينة راضون بدرجة متوسطة حول طبيعة عملهم، هذا راجع إلى رضاهم0.692معياري قدره

�Ņ¦ȂƬǳ¦�ȄǴǟ�© ƢƳ�ƨȈƥƢǈƷ�©ƢǘǇȂƬŠ�ǲǸǠǳ¦�» ÂǂǛÂ�Ƣē¦̄�ƾŞ�ƨǨȈǛȂǳ¦�ǺǷ�ǲǯ�Ǻǟ3.67 0.841وانحرافات معيارية  2.75و 

  .0.771و

  مستوى الرضا الوظيفي): 20_3(الجدول رقم

  المحاور

موافق 

  تماما

غير محايدموافق

موافق

غير 

موافق 

  تماما

بي
سا

الح
ط 

وس
المت

 الم
ف

نحرا
الا

ري
عيا

تبة
الر

عام
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تجاه
الا

: المحور الأول

ƢēƢǬƷȐǷÂ�Ƥ ƫ¦Âǂǳ¦

متوسط  110201462.730.9812التكرار

%219.639.227.511.8

طبيعة : المحور الثاني

  العمل

متوسط  010301012.960.6921التكرار

%0.0019.658.819.62

متوسط  -05321312.800.633التكرار  الرضا الوظيفي

%0.009.862.725.52

 spssمن إعداد الباحثتين بالاعتماد على نتائج برنامج  :المصدر

 2.80يوضح الجدول أعلاه الاتجاه العام لمتغير الرضا الوظيفي حيث نلاحظ أن المتوسط الحسابي للرضا الوظيفي بلغ 

أن مستوى الرضا الوظيفي في الكلية متوسط وهذا راجع إلى الدرجة المتوسطة التي حققها   ، أي0.633والانحراف المعياري قدر ب

�Ņ¦ȂƬǳ¦�ȄǴǟ�ƨȈƥƢǈū¦�ƢēƢǘǇȂƬǷ�© ƢƳ�Ŗǳ¦Â�ǲǸǠǳ¦�ƨǠȈƦǗ�°ȂŰÂ�ƢēƢǬƷȐǷÂ�Ƥ ƫ¦Âǂǳ¦�°ȂŰ�ǺǷ�ǲǯ2.73 مما يعني أن 2.96و ،

ǲƥƢǬǷ�ƢĔȂǓƢǬƬȇ�Ŗǳ¦�°ȂƳȋ¦�Ǻǟ�¾ƾƬǠǷ�ǲǰǌƥ�śǓ¦°�ƨȈǴǰǳ¦�̈ǀƫƢǇ¢�ȄǴǟ�ǖǇȂƬǷ�ǲǰǌƥ�śǓ¦°�ǶĔ¢�ń¤�ƨǧƢǓ¤��ǶŮƢǸǟ¢�ƨǳÂ¦ǄǷ

  .طبيعة العمل الذي يزاولونه
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  :الإجابة على الأسئلة الخاصة بمستوى التمكين النفسي.6

��̈ǀƫƢǇ¢�Ãƾǳ�ȆǈǨǼǳ¦�śǰǸƬǳ¦�ÃȂƬǈǷ�ƨǧǂǠǷ�ń¤�ƢǼǿ�» ƾĔوذلك  ،التسيير وعلوم تجاريةال كلية العلوم الاقتصادية و

  ؟التسيير  وعلوم تجاريةال كلية العلوم الاقتصادية وما مستوى التمكين النفسي لأساتذة  : ؤل التاليبالإجابة على التسا

  :قياس مستوى التأثير: أولا

  مستوى التأثير): 21_3(الجدول رقم

  العبارات

موافق 

  تماما

غير محايدموافق

موافق 

غير 

موافق 

  تماما

بي
سا

الح
ط 

وس
المت

ري
عيا

 الم
ف

نحرا
الا

تبة
الر

ا
عام

 ال
تجاه

لا

أستطيع التأثير على بعض 

القرارات في القسم الذي 

  أشتغل فيه 

  محايد2.781.1015  7  15  12  16  1  التكرار

%231.423.529.413.7

غالبا ما كنت أساهم 

بشكل مباشر في تطوير 

  عروض التكوين 

محايد 2.881.0134  5  14  14  18  0  التكرار

%0.0035.327.527.59.8

مشاركتي في الندوات، 

المؤتمرات، الأيام الدراسية 

يساهم كثيرا في ... 

  تصنيف الجامعات

  محايد3.310.9271  2  8  15  24  2  التكرار

%3.947.129.415.73.9

دائما ما كنت أعبر عن 

رأي في مختلف المواقف 

والاجتماعات التي تعقد 

  بالكلية

  محايد3.140.9802  2  14  11  23  1  التكرار

%2.045.121.627.53.9

في أغلب الحالات كانت 

أرائي وأفكاري محل اهتمام 

  محايد2.980.9053  2  14  19  15  1  التكرار
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من طرف الزملاء أو 

  المسؤولين

%2.029.437.327.53.9

متوسط-3.120.840  2  9  21  19  0  التكرار  التأثير

%0.0037.341.217.63.9

   spssبالاعتماد على نتائج برنامج  تينمن إعداد الباحث: المصدر

يتضح لنا من الجدول أعلاه عبارات محور التأثير لمتغير التمكين النفسي حيث نلاحظ أن الاتجاه العام   لهذا المحور 

، وهذا راجع للعبارات المكونة للمحور حيث )0.840(وانحراف معياري قدره) 3.12(متوسط، جاء بمتوسط حسابي قدره 

ȆǴȇ�ƢǸǯ�Ņ¦ȂƬǳ¦�ȄǴǟ�ƨȈƥƢǈū¦�ƢēƢǘǇȂƬǷ�© ƢƳ : يساهم كثيرا في ... مشاركتي في الندوات، المؤتمرات، الأيام الدراسية (عبارة

مشاركتهم في  ، مما يدل أن الأساتذة من خلال)0.927(وانحرافها المعياري) 3.31(بلغ متوسطها الحسابي ) تصنيف الجامعات

دائما ما كنت أعبر عن رأي في مختلف المواقف ( الندوات والأيام الدراسية يساهمون بشكل ما في تصنيف الجامعة، تليها عبارة 

في أغلب الحالات  (، أيضا جاءت عبارة )0.980(وانحراف معياري) 3.14(بمتوسط حسابي) والاجتماعات التي تعقد بالكلية

، هذا )0.905(وانحراف معياري) 2.98(بمتوسط حسابي) اهتمام من طرف الزملاء أو المسؤولين كانت أرائي وأفكاري محل

الذي يعني أن الأفكار التي يقدمها الأساتذة أحيانا ما تؤخذ بعين الاعتبار وتلقى اهتمام من طرف المسؤولين والزملاء، بعدها 

وانحراف معياري ) 2.88(بمتوسط حسابي قدره) لتكوينغالبا ما كنت أساهم بشكل مباشر في تطوير عروض ا(جاءت عبارة

بمتوسط حسابي قدره ) أستطيع التأثير على بعض القرارات في القسم الذي أشتغل فيه(، أخيرا جاءت عبارة )1.013(قدره

  .إليه ، ما يعني أن الأساتذة يؤثرون نوعا ما على القرارات في القسم الذي ينتمون)1.101(وانحراف معياري قدره) 2.78(
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  قياس مستوى الجدارة: ثانيا

  مستوى الجدارة): 22_3(الجدول رقم

  العبارات

موافق 

  تماما

غير محايدموافق

موافق 

غير 

موافق 

  تماما

بي
سا

الح
ط 

وس
المت

ري
عيا
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ف

نحرا
الا

تبة
الر
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تجاه
الا

لا أحب أن أقحم أي 

طرف مهما كان في حل 

المشكلات التي أواجهها 

  في عملي

  موافق3.730.9184  1  5  9  28  8  التكرار

%15.754.917.69.82.0

أعتمد كثيرا على 

مؤهلاتي وقدراتي في 

التدريس، ومن النادر ما 

  ألجأ إلى زملائي

  موافق3.840.9033  0  7  4  30  10  التكرار

%19.658.87.813.70.00

دائما ما كنت أشارك 

في لجان 

ات،مؤتمرامطبوع(التقييم

ت، مسابقات، مشاريع 

  ..)وبحوث

  محايد3.391.0415  0  15  7  23  6  التكرار

%11.845.113.729.40.00

لدي من الثقة بالنفس 

والعزيمة الكافية لإنجاز 

عملي على لأكمل وجه

موافق 4.310.8121  1  1  2  24  23  التكرار

  تماما

%45.147.13.92.02.0

القدرات ما لدي من 

يجعلني أتصرف بكل 

  موافق4.140.8952  1  3  2  27  18  التكرار
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مهنية واحترافية في بعض 

  المواقف غير المتوقعة

%35.352.93.95.92.0

  مرتفع  4.180.654  0  1  4  31  15  التكرار  الجدارة

%29.460.87.82.00.00

   spssد برنامج من إعداد الباحثتين بالاعتما: المصدر

عبارات محور الجدارة لمتغير التمكين النفسي حيث نلاحظ أن الاتجاه العام لهذا المحور ذو درجة  السابقيوضح الجدول 

، ويعود هذا إلى درجة الموافقة التي سجلتها عبارات )0.654(وانحرافه المعياري) 4.18(مرتفعة وذلك لأنه بلغ متوسطه الحسابي

) 4.31(بمتوسط حسابي قدره) لدي من الثقة بالنفس والعزيمة الكافية لإنجاز عملي على لأكمل وجه(بارةالمحور، حيث جاءت ع

���ǲǸǯ¢�ȄǴǟ�ǶŮƢǸǟƘƥ�¿ƢȈǬǴǳ�̈ŚƦǯ�ƨŻǄǟ�ǶȀȇƾǳÂ�Ƕē¦°ƾǫ�ǺǷ�ÀȂǬƯ¦Â�ƨȈǴǰǳ¦�̈ǀƫƢǇ¢�À¢�řǠȇ�ƢŲ)0.812(وانحراف معياري قدره

حيث بلغ متوسطها ) بكل مهنية واحترافية في بعض المواقف غير المتوقعة لدي من القدرات ما يجعلني أتصرف(وجه، تليها عبارة

أعتمد كثيرا على مؤهلاتي وقدراتي في التدريس، ومن النادر ما (، تليها أيضا عبارة)0.895(وانحرافها المعياري) 4.14(الحسابي

ساتذة الكلية لديهم مهارات وخبرات والذي يعني أن أ) 0.903(وانحراف معياري ) 3.84(بمتوسط حسابي) ألجأ إلى زملائي

لا أحب أن أقحم أي طرف مهما كان في (جيدة يعتمدون عليها في التدريس وقليلا ما يلجؤون إلى زملائهم، جاءت أيضا عبارة

مما يدل على أن أساتذة ) 0.918(وانحراف معياري قدره) 3.93(بمتوسط حسابي قدره) حل المشكلات التي أواجهها في عملي

دائما ما كنت أشارك في لجان (يقومون بحل مشاكلهم الوظيفية بأنفسهم دون اللجوء إلى أي طرف كان، أخيرا عبارة الكلية

وانحراف معياري قدره ) 3.39(جاءت بمتوسط حسابي قدره..)) مطبوعات،مؤتمرات، مسابقات، مشاريع وبحوث(التقييم

)1.041.(
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  قياس مستوى المعنى : ثالثا

  مستوى المعنى): 23_3(الجدول رقم

موافق   العبارات

  تماما

غير محايد   موافق

موافق

غير 

موافق 

  تماما

بي
سا

الح
ط 

وس
المت

ري
عيا

 الم
ف

نحرا
الا

تبة
الر

عام
 ال

تجاه
الا

تعكس مهنة التدريس 

بالنسبة لي الكثير من 

المعاني الإنسانية 

  والأخلاقية السامية

موافق 4.610.6031  0  1  0  17  33  التكرار

  تماما

%2.033.30.002.00.00

أعتقد أن ما أقوم به 

تدريس، : من مهام

...إشراف، بحوث

يساهم كثير في تطور 

  الجامعة

موافق 4.220.8084  0  2  6  22  21  التكرار

  تماما

%41.243.111.83.90.00

في الغالب ينتابني 

الشعور بالراحة النفسية 

أثناء ممارستي لمهامي 

  غوجيةالبيدا

موافق 4.290.8322  0  3  3  21  24  التكرار

  تماما

%47.141.25.95.90.00

أمارس أثناء عملي في 

التدريس مهام 

ونشاطات أخرى لها 

قيمة ومعنى بالنسبة لي

موافق3.940.9885  0  7  5  23  16  التكرار

%31.445.19.813.70.00

شخصيا، أبذل الكثير 

الوقت في من الجهد و 

عملي، لأنه فعلا 

موافق 4.250.8913  1  2  3  22  23  التكرار

  تماما
%45.143.15.93.92.0
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  يستحق مني ذلك

مرتفع  -4.570.608  0  0  3  16  32  التكرار  المعنى

%62.731.45.90.000.00

   spssمن إعداد الباحثتين بالاعتماد على نتائج برنامج : المصدر

وضح الجدول أعلاه اتجاهات أفراد العينة لعبارات بعد المعنى لمتغير التمكين النفسي، حيث نلاحظ أن الاتجاه العام لهذا ي

، حيث جاءت المتوسطات الحسابية لعبارات )0.608(وانحراف معياري) 4.57(هالمحور ذو درجة مرتفعة بمتوسط حسابي قدر 

وقد بلغ ) تعكس مهنة التدريس بالنسبة لي الكثير من المعاني الإنسانية والأخلاقية السامية(محور المعنى كلها مرتفعة بداية من عبارة

هذا ما يدل على أن مهنة التدريس تعكس الكثير من المعاني الأخلاقية ) 0.603(وانحرافها المعياري) 4.61(متوسطها الحسابي

والتي جاءت بمتوسط حسابي ) سية أثناء ممارستي لمهامي البيداغوجيةفي الغالب ينتابني الشعور بالراحة النف(للأساتذة، تليها عبارة

شخصيا، أبذل الكثير من الجهد والوقت في عملي، لأنه فعلا (، أيضا جاءت عبارة)0.832(وانحراف معياري) 4.29(قدره

ن الكثير من الجهد هذا ما يعني أن الأساتذة يبذلو ) 0.891(وانحراف معياري) 4.25(بمتوسط حسابي قدره) يستحق مني ذلك

يساهم كثير في تطور ... تدريس، إشراف، بحوث: أعتقد أن ما أقوم به من مهام(والوقت للقيام بعملهم بكل كفاءة، جاءت عبارة

أمارس أثناء عملي في التدريس مهام (، أخيرا جاءت العبارة)0.808(وانحراف معياري) 4.22(بمتوسط حسابي) الجامعة

هذا ما يعني أن أساتذة الكلية ) 0.988(وانحراف معياري) 3.94(بمتوسط حسابي) ومعنى بالنسبة ليونشاطات أخرى لها قيمة 

  .يمارسون أحيانا بعض النشاطات الأخرى إضافة إلى مهنة التدريس ذات معنى وقيمة لهم
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  قياس مستوى الاستقلالية: رابعا

  مستوى الاستقلالية): 24_3(الجدول رقم

  العبارات

 موافق

  تماما

غير   محايدموافق 

موافق 

غير 

موافق 

  تماما

بي
سا

الح
ط 

وس
المت

ري
عيا

 الم
ف

نحرا
الا

ة 
رتب

ال

م 
لعا

ه ا
تجا

الا

في الواقع فإنني أتصرف 

بكل حرية أثناء 

تعاملي  مع الطلبة 

دون أن تتدخل 

  .الإدارة

موافق   17236504.250.8911التكرار

  تماما

%33.345.111.89.80.00

بصفتي عضو فريق 

التكوين تمنح لي 

صلاحية اتخاذ بعض 

القرارات دون الرجوع 

للإدارة كحالات 

...الإنقاذ، الإقصاء

  موافق  62112934.020.9272التكرار

%11.841.223.517.65.9

تقدم لي الإدارة كل 

أشكال الدعم 

والمساندة لإنجاز عملي 

  .على أكمل وجه

  محايد  32316723.351.0925التكرار

%5.945.131.413.73.9

تمنحني الإدارة 

صلاحيات واسعة 

( لإنجاز مهامي

كالتدريس، التقييم، 

  ...)الإشراف

  موافق  7289523.650.9764التكرار

%13.754.917.69.83.9
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غالبا ما تتاح لي فرصة 

إعداد برنامج عملي 

ار كاختي(بنفسي

المقاييس، توقيت 

  ....)العمل

  محايد  712417112.751.3986التكرار

%13.723.57.833.321.6

تعطى لي الاستقلالية 

الكاملة لإتقان عملي 

أكثر وتحسين مستوى 

  أدائي

  موافق  9268713.690.9903التكرار

%17.651.015.713.72.0

متوسط  52122303.550.757ارالتكر   الاستقلالية

%9.841.243.15.90.00

spssمن إعداد الباحث باستخدام مخرجات برنامج : المصدر

يوضح الجدول أعلاه الاتجاه العام لعبارات محور الاستقلالية لمتغير التمكين النفسي، حيث نلاحظ أن الاتجاه العام لهذا 

، حيث جاءت )0.757(وانحراف معياري قدر ب) 3.54(الاستقلالية، بمتوسط حسابي قدر ب المحور ذو درجة متوسطة من

وانحراف ) 4.25(بمتوسط حسابي قدره ) في الواقع فإنني أتصرف بكل حرية أثناء تعاملي  مع الطلبة دون أن تتدخل الإدارة(عبارة

من طرف الإدارة، ) دعم ومساعدة(الطلبة دون أي تدخل ما يعني أن الأساتذة أحرار في كيفية التعامل مع) 0.89(معياري قدره

بلغ ...) بصفتي عضو فريق التكوين تمنح لي صلاحية اتخاذ بعض القرارات دون الرجوع للإدارة كحالات الإنقاذ، الإقصاء(وعبارة 

ض القرارات بدل اللجوء هذا يدل أن أساتذة الكلية يتاح لهم اتخاذ بع) 0.927(وانحرافها المعياري) 4.02(متوسطها الحسابي 

والتي جاءت بمتوسط ) تعطى لي الاستقلالية الكاملة لإتقان عملي أكثر وتحسين مستوى أدائي(إلى الإدارة، تأتي بعدها عبارة

بمعنى أن الأساتذة لهم الحرية في كيفية أداء مهامهم وإتقان عملهم وكذلك ) 0.990(وانحراف معياري قدره) 3.69(حسابي قدره

بمتوسط ...)) كالتدريس، التقييم، الإشراف( تمنحني الإدارة صلاحيات واسعة لإنجاز مهامي(ائهم، بعدها تأتي عبارةتحسين أد

تقدم لي الإدارة كل أشكال الدعم والمساندة لإنجاز عملي (، كذلك عبارة)0.976(وانحراف معياري قدره) 3.65(حسابي قدره

ما يعني أن الإدارة أحيانا ما تقوم بمساعدة ودعم الأساتذة ) 1.092(عياريوانحراف م) 3.35(بمتوسط حسابي) على أكمل وجه

كاختيار المقاييس، توقيت (غالبا ما تتاح لي فرصة إعداد برنامج عملي بنفسي(في إنجاز عملهم على أكمل وجه، أخيرا تأتي عبارة

هذا يدل على أن فرصة ) 1.398(ياري قدرهوانحراف مع) 2.75(بدرجة ضعيفة من الموافقة وبمتوسط حسابي قدره....)) العمل

  .منح الإدارة للأساتذة الحرية في اختيار وإعداد برامج عملهم بأنفسهم ضئيلة نوعا ما
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  قياس مستوى التمكين النفسي: خامسا

  مستوى التمكين النفسي): 25_3(الجدول رقم

موافق 

  تماما

غير   محايد  موافق

موافق 

غير 

موافق 

  تماما
بي

سا
الح

ط 
وس

المت

ري
عيا

 الم
ف

نحرا
الا

تبة
الر

عام
 ال

تجاه
الا

متوسط  01921923.120.8404التكرار  التأثير

%0.0037.341.217.63.9

  مرتفع  15314104.180.6542التكرار  الجدارة 

%29.460.87.82.00.00

  مرتفع  32163004.570.6081التكرار  المعنى 

%<<62.731.45.90.000.00

متوسط  52122303.550.7573التكرارالاستقلالية

%9.841.243.15.90.00

التمكين 

  النفسي

  مرتفع  -32301603.750.565التكرار

%5.93.958.831.40.00

  spssعتماد على نتائج برنامج من إعداد الباحثتين بالا: المصدر

أي أن ) 0.565(وانحرافه المعياري ) 3.75(من الجدول أعلاه نلاحظـ أن المتوسط الحسابي لمتغير التمكين النفسي بلغ

مستوى التمكين النفسي في الكلية مرتفع، حيث نلاحظ أن درجة أبعاد التمكين النفسي ما بين المتوسط والمرتفع، وقد سجل كل 

بينما جاء ) 0.608(وانحراف معياري قدره) 4.25(يث بلغ المتوسط الحسابي لمحور المعنىمن محور المعنى والجدارة درجة مرتفعة ح

هذا الذي يدل على أن أساتذة الكلية يملكون قدرات ) 0.668(وانحرافه المعياري) 4.14( المتوسط الحسابي لمحور الجدارة 

دارة وأن كل ما يقومون به من مهام ذات معنى، أما ومهارات ومعارف كافية تمكنهم من القيام بأعمالهم ومهامهم بكل كفاءة وج

وقد سجل درجة متوسطة، أيضا جاء محور الاستقلالية ) 0.840(وانحرافه المعياري) 3.12(محور التأثير فقد بلغ متوسطه الحسابي

قلالية في القيام بدرجة متوسطة ما يعني أن أساتذة الكلية لديهم الاست) 0.757(وانحراف معياري) 3.55(بمتوسط حسابي قدره
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بجامعة  التسييروعلوم لتجارية العلوم الاقتصادية وابعملهم، كل ما سبق يدل على أن التمكين النفسي مرتفع لدى أساتذة كلية 

  .محمد خيضر بسكرة

  اختبار فرضيات الدراسة: المطلب الثالث

�ƨǇ¦°ƾǳ¦�©ƢȈǓǂǧ�°ƢƦƬƻ¦�ń¤�» ƾĔ�Ƥ Ǵǘŭ¦�¦ǀǿ�¾Ȑƻ�ǺǷ  كالتاليوذلك:  

  لا توجد علاقة ارتباط ذات دلالة إحصائية بين الرضا الوظيفي والتمكين النفسي لدى أساتذة: ة الرئيسية الأولىالفرضي.1

  .بجامعة محمد خيضر بسكرة التسييروعلوم  تجاريةكلية العلوم الاقتصادية وال

�Ãƾǳ�ȆǈǨǼǳ¦�śǰǸƬǳ¦Â�ƢēƢǬƷȐلا توجد علاقة ارتباط معنوية بين الرضا على الأجور وم :اختبار الفرضية الفرعية الأولى.2

 بجامعة محمد خيضر بسكرة التسييروعلوم  جاريةوالتأساتذة كلية العلوم الاقتصادية 

  معامل الارتباط بيرسون بين الرضا على الرواتب وملاحقاتها والتمكين النفسي): 26_3(الجدول رقم

الرضا على الرواتب 

ƢēƢǬƷȐǷÂ

  النتيجة  التفسير

توجد علاقة طردية قوية ذات   0.748**  التمكين النفسي

دلالة إحصائية عند مستوى 

  )0.01(الدلالة

ترفض الفرضية الصفرية وتقبل 

  الفرضية البديلة
  0.000  مستوى الدلالة

  )0.01(ارتباط دال عند مستوى الدلالة** 

 spssمن إعداد الباحثتين بالاعتماد على برنامج : المصدر

�śǰǸƬǳ¦Â�ƢēƢǬƷȐǷÂ�Ƥ قوية د علاقة ارتباطوجو  السابقيتضح من الجدول  ƫ¦Âǂǳ¦�Ǻǟ�ƢǓǂǳ¦�śƥ�ƨȈƟƢǐƷ¤�ƨǳȏ®�©¦̄

وقبول الفرضية   الفرضية الصفرية وعليه يتم رفض ،0.748ر معامل الارتباط ب، حيث قد)0.01(النفسي عند مستوى الدلالة

�ƢēƢǬƷȐǷÂ�Ƥ  هأي أن ، البديلة ƫ¦Âǂǳ¦�ȄǴǟ�ȆǓ¦°�®ǂǨǳ¦�ÀƢǯ�ƢǸǴǯ�ǲǯأكبر شعوره بالتمكين النفسي كانكلما  بيرة  بدرجة ك.  

  :النتيجة

�śǰǸƬǳ¦Â�ƢēƢǬƷȐǷÂ�Ƥ(نرفض الفرضية الصفرية  ƫ¦Âǂǳ¦�ȄǴǟ�ƢǓǂǳ¦�śƥ�ƨȈƟƢǐƷ¤�ƨǳȏ®�©¦̄�¶ƢƦƫ°¦�ƨǫȐǟ�ƾƳȂƫ�ȏ

  . النفسيśǰǸƬǳ¦Â�ƢēƢǬƷȐǷÂ�°ȂƳȋ¦�Ǻǟ�ƢǓǂǳ¦�śƥ�ƨȈونقبل الفرضية البديلة التي تقول أنه توجد علاقة ارتباط) النفسي

ذات دلالة إحصائية بين الرضا على طبيعة العمل والتمكين النفسي  لا توجد علاقة ارتباط: اختبار الفرضية الفرعية الثانية.3

 .لدى أساتذة كلية العلوم الاقتصادية والتسيير وعلوم تجارية بجامعة بسكرة
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  مكين النفسيمعامل الارتباط بين الرضا على طبيعة العمل والت): 27_3(الجدول رقم

  النتيجة  التفسير   الرضا على طبيعة العمل

توجد علاقة طردية متوسطة   0.440**  التمكين النفسي

دالة إحصائيا عند مستوى 

  )0.01(الدلالة 

رفض الفرضية الصفرية وقبول 

  الفرضية البديلة
  0.000  مستوى الدلالة

  )0.05(ذات دلالة إحصائية عند مستوى الدلالة ** 

  spssمن إعداد الباحثتين بالاعتماد على نتائج برنامج : المصدر

أنه توجد علاقة ارتباط ذات دلالة إحصائية بين الرضا على طبيعة العمل والتمكين النفسي عند يتضح من الجدول أعلاه 

لما كان الفرد أي علاقة طردية متوسطة نوعا ما ، هذا يعني أنه ك) 0.440(حيث بلغ معامل الارتباط ) %1(مستوى المعنوية

  .راض على طبيعة العمل كلما زاد شعوره بالتمكين النفسي

لا توجد علاقة ارتباط ذات دلالة إحصائية بين الرضا على طبيعة العمل (رفض الفرضية الصفرية: النتيجة الفرعية الثانية

  .وقبول الفرضية البديلة التي تقول أنه توجد علاقة ارتباطية)والتمكين النفسي 

لا توجد علاقة ارتباط ذات دلالة إحصائية بين الرضا الوظيفي والتمكين النفسي لدى أساتذة   :الفرضية الرئيسية الأولى اختبار

  .كلية العلوم الاقتصادية والتجارية وعلوم التسيير

  معامل الارتباط بين أبعاد الرضا الوظيفي والتمكين النفسي): 28-3(الجدول رقم

رتبةالالتمكين النفسيالعلاقة

الرضا على الرواتب 

  وملاحقاتها

1  0.748**  معامل الارتباط بيرسون

  0.000  مستوى الدلالة

2  0.440**  معامل الارتباط بيرسونالرضا على طبيعة العمل

  0.000  مستوى الدلالة

-  0.578**  معامل الارتباط بيرسونالرضا الوظيفي

  0.000  مستوى الدلالة

 spssالباحثتين بالاعتماد على مخرجات برنامجمن إعداد : المصدر
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با بالتمكين النفسي، مما يدل على أن الرضا نلاحظ من الجدول أعلاه أن جميع أبعاد الرضا الوظيفي ترتبط ارتباطا موج

بالتمكين  الوظيفي من المؤشرات الرئيسية للتمكين النفسي وهذا ما وضحه الجدول أعلاه الذي يبين ارتباط أبعاد الرضا الوظيفي

�ƢēƢǬƷȐǷÂ�Ƥ ƫ¦Âǂǳ¦�Ǻǟ�ƢǓǂǳ¦�ƾǠƦǳ�¶ƢƦƫ°ȏ¦�ǲǷƢǠǷ�°ƾǫ�Ʈ ȈƷ��ȆǈǨǼǳ¦)0.748 ( وهو أعلى مقارنة بمعامل الارتباط لبعد الرضا

، هذه المعاملات تبين وجود علاقة ارتباط بين التمكين النفسي والرضا الوظيفي وهذا ما )0.440(على طبيعة العمل والذي بلغ

وهي قيمة متوسطة تفسر وجود علاقة ) 0.578(اط بين التمكين النفسي والرضا الوظيفي والذي قدر بيوضحه معامل الارتب

  .ارتباطية بين المتغيرين

لا توجد علاقة ارتباط ذات دلالة إحصائية بين الرضا الوظيفي والتمكين النفسي (نرفض الفرضية الصفرية :النتيجة الأولى

  .ونقبل الفرضية البديلة التي تنص على وجود علاقة ارتباطيه) والتجارية وعلوم التسييرلدى أساتذة كلية العلوم الاقتصادية 

لا يوجد أثر ذو دلالة إحصائية للرضا الوظيفي على التمكين النفسي لدى أساتذة كلية العلوم : اختبار الفرضية الرئيسية الثانية

 .بجامعة بسكرة التسييروعلوم  لتجاريةقتصادية واالا

للتأكد من صلاحية النموذج anovaنتاج تحليل التباين للانحدار): 29_3(قمالجدول ر 

  مستوى الدلالةالمحسوبة  Fقيمة   متوسط المربعات  درجات الحرية  مجموع المربعات  مصدر التباين

  0.000  36.378  5.174  2  10.349  الانحدار 

  0.142  48  6.828  الخطأ

�̧ȂǸĐ¦17.17650

   spssلباحثتين اعتمادا على مخرجات برنامج من إعداد ا: المصدر

صلاحية نموذج  ، أي0.01 منوهو أقل  0.000لة يوضح الجدول صلاحية النموذج حيث نلاحظ أن مستوى الدلا

اثر الرضا الوظيفي على التمكين النفسي إذ يوجد على الأقل واحد من معالم النموذج له تأثير  ار الخطي المتعدد لاختبارالانحد

  .وأن هذا التأثير ذو دلالة إحصائية )التمكين النفسي( لمتغير التابععلى ا
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  القدرة التفسيرية للنموذج): 30_3(الجدول رقم

-Rمعامل التحديد Rمعامل الارتباط  النموذج

deux

معامل التحديد 

  المصحح

  الخطأ المعياري

  0.3771  0.586  0.603  0.776  التمكين النفسي

  ).0.05(مستوى الدلالة  ذات دلالة إحصائية عند*

 .spssمن إعداد الباحثتين اعتمادا على نتائج برنامج : المصدر

، حيث كلية العلوم الاقتصادية والتجارية وعلوم التسيير يفي على التمكين النفسي في  يوضح الجدول أعلاه اثر الرضا الوظ

لى التمكين النفسي، حيث قدرت قيمة معامل الارتباط نلاحظ من نتائج التحليل وجود اثر ذو دلالة إحصائية للرضا الوظيفي ع

R  )0.776 ( آما معامل التحديدR²  قد بلغ)من حالات التمكين النفسي ترتبط بالرضا  %77.6أي حوالي  )0.603

عوامل الباقية تعود ل %40ناتجة عن تغير في الرضا الوظيفي وين النفسي من التغيرات الحاصلة في التمك  %60 ذلك أن الوظيفي 

والتي تشير إلى اصغر قيمة  ) 0.377(ليست محل الدراسة، أما قيمة الخطأ المعياري فقد بلغت  ضا الوظيفيمرتبطة بالر غير أخرى 

  .الأخطاء العشوائية

  : اختبار الفرضيات الفرعية

Ǵǯ�̈ ǀƫƢǇ¢�Ãƾǳ�ȆǈǨǼǳ¦�śǰǸƬǳ¦�ȄǴǟ�ƢēƢǬƷȐǷÂ�°ȂƳȋ¦�ȄǴǟ�ƢǓǂǴǳ�ƨȈƟƢǐƷ¤�ƨǳȏ®�Â̄�ǂƯ¢�ƾƳȂȇ�ȏ ية العلوم

 .الاقتصادية والتجارية وعلوم التسيير بجامعة بسكرة

 لا يوجد أثر ذو دلالة إحصائية للرضا على طبيعة العمل على التمكين النفسي لدى أساتذة كلية العلوم الاقتصادية

 .والتجارية وعلوم التسيير بجامعة بسكرة
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  ي على التمكين النفسيتأثير عوامل الرضا الوظيف معاملات: )31_3(الجدول رقم

  مستوى الدلالةBETAT  الخطأ المعياريB  النموذج

  0.000  6.190    0.262  1.619  الثابت

 الرضا على الأجور

ƢēƢǬƷȐǷÂ

0.2720.0630.4444.3310.000

الرضا على طبيعة 

  العمل

0.3630.0800.4644.5310.000

  .)0.05(ذات دلالة إحصائية عند مستوى الدلالة *

 spssمن إعداد الباحثتين بالاعتماد على مخرجات برنامج : المصدر

كين النفسي عند مستوى يظهر وجود أثر ذو دلالة إحصائية لأبعاد الرضا الوظيفي على التمأعلاه من خلال الجدول 

وهي ) 0.000(ة الدلالبمستوى ) 4.331(المحسوبة لبعد الرضا على الرواتب والأجور هي  Tحيث أن قيمة ) 0.01(الدلالة

المحسوبة لبعد الرضا على طبيعة العمل  T، أما قيمة الأثر إيجابيوهو موجب مما يؤكد أن ) 0.272(بمعامل بلغ) 0.01(اقل من 

وهي أيضا موجبة ، كما يبين الجدول معنوية )0.363(، وقيمة المعامل بلغت )0.000(بمستوى الدلالة ) 4.531( فقد بلغت

(�Ņ¦ȂƬǳ¦�ȄǴǟ�ǢǴƥ�Äǀǳ¦��ǲǸǠǳ¦�ƨǠȈƦǗ�ȄǴǟ�ƢǓǂǳ¦�ƾǠƥÂ�ƢēƢǬƸǴǷÂ�°ȂƳȋ¦)0.272 الميل لبعد الرضا على ، أما معاملة )0.363)

وبذلك فإن معادلة الانحدار الخطي لكون التمكين  )0.000(عند مستوى الدلالة ) 1.619(فقد بلغت قيمته ) الثابت( التقاطع

  :وامل الأخرى ثابتة تكون كالشكل التاليالنفسي دالة بدلالة أبعاد الرضا الوظيفي مع بقاء الع

Y=1.619+0.272(X1)+0.363(X2)

  :حيث أن

X1:ƢēƢǬƷȐǷÂ�°ȂƳȋ¦�ȄǴǟ�ƢǓǂǳ¦

X2 :الرضا على طبيعة العمل 

Y :التمكين النفسي  

�̈ƾƷ¦Â�̈ƾƷȂƥ�ƢēƢǬƷȐǷÂ�°ȂƳȋ¦�ȄǴǟ�ƢǓǂǳ¦�®¦±�ƢǸǴǯ�À¢�řǠȇ�ƢǷ 0.272(التمكين النفسي بقيمة أدى ذلك إلى زيادة( 

يعني أن طبيعة العمل أكثر تأثيرا على  )0.363(وكلما زاد الرضا على طبيعة العمل بوحدة واحدة زاد التمكين النفسي بقيمة 

ƢēƢǬƷȐǷÂ�°ȂƳȋ¦�ȄǴǟ�ƢǓǂǳƢƥ�ƨǻ°ƢǬǷ�ȆǈǨǼǳ¦�śǰǸƬǳ¦.
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  : النتيجة الثانية

التي تنص على أنه يوجد أثر ذو دلالة  من خلال النتائج المتحصل عليها نرفض الفرضية الصفرية ونقبل الفرضية البديلة

  .إحصائية للرضا الوظيفي غلى التمكين النفسي في الكلية محل الدراسة

  مناقشة النتائج: المطلب الثالث

أثر : والتي جاءت بعنوان) 2020(قدة ونعرورة في مناقشة النتائج يتم تفسير نتائج الدراسة الحالية ومقارنتها بنتائج دراسة 

  :ية الجامعة بالوادي12فسي في تعزيز الرضا الوظيفي لدى موظفي مديرالتمكين الن

  :مناقشة نتائج الرضا الوظيفي

مستوى الرضا الوظيفي في كلية العلوم الاقتصادية والتجارية وعلوم التسيير بجامعة بسكرة، جاء بدرجة  سة أنتبين من الدرا

، هذا راجع إلى تسجيل ضعف في درجة الرضا )0.633(بوانحراف معياري قدر ) 2.80(متوسطة وبمتوسط حسابي قدر ب

�ǽ°ƾǫ�ĺƢǈƷ�ǖǇȂƬŠ�ƢēƢǬƷȐǷÂ�Ƥ ƫ¦Âǂǳ¦�Ǻǟ)2.73 (وانحراف معياري قدره )ضعف في الرضا عن  أيضا والذي سببه )0.981

تذة الكلية لا تمنح للأساهذا يعود إلى أن  )0.974(وانحراف معياري قدره) 2.18(بمتوسط حسابي العلاوات والمكافآت 

أيضا يعود هذا الضعف إلى تسجيل درجة متوسطة على بعد الرضا  ،مكافآت نظير للمجهودات والأداء التميز الذي يقومون به

لى تسجيل ضعف في ا راجع إهذ) 0.692(وانحراف معياري قدره) 2.96(عن طبيعة العمل حيث جاء بمتوسط حسابي قدره

ما يعني أن ) 0.771(وانحراف معياري قدره) 2075(ابي قدرهدرجة الرضا عن ظروف العمل حيث جاءت بمتوسط حس

مثله في  عن التسهيلات الوظيفية في الكلية خاصة توفر خدمات الانترنت والوسائل التعليمية الضرورية، الأساتذة غير راضين 

هذا ) 0.55(افه المعياريوانحر ) 3.31(درجة الرضا الوظيفي لدى موظفي مديرية الجامعة بالوادي والذي بلغ متوسطه الحسابي 

وانحراف معياري ) 3.32(الذي جاء بمتوسط حسابي قدر ب الإشرافتسجيل درجة متوسطة من الرضا عن بعد  إلىراجع 

 عن أسلوب الإشراف لرؤسائهم ،وأيضا تسجيل درجة مما يعني أن الأفراد العاملين في مديرية الجامعة بالوادي غير راضين) 0.80(

ما يعني أن الأفراد العاملين في ) 0.80(وانحراف معياري ) 3.03(ن بعد فرص الترقية بمتوسط حسابي قدره متوسطة عن الرضا ع

المديرية لا تعطى لهم فرص أكبر للترقية إلى رتب أعلى وهذا يعود إلى محدودية المناصب، أيضا الرضا بدرجة متوسطة يعود إلى 

، هذا يدل )1.04(وانحراف معياري) 2.65(جاء بمتوسط حسابي قدره من الرضا عن بعد الأجر والذي متوسطةتسجيل درجة 

�ƨƥȂǠǏ�Ƥعلى أن العاملين في المديرية بجامعة الوادي غير راضين نسبيا عن التعويضات المادية  Ʀǈƥ�Ƣđ�ÀȂǷȂǬȇ�Ŗǳ¦�¾ƢǸǟȋ¦�ƨƴȈƬǻ

وانحراف ) 4.08(عمل بمتوسط حسابيالظروف المعيشية وضعف الرواتب، وقد تم تسجيل درجة مرتفعة للرضا عن بعد جماعات ال

هذا يدل على وجود علاقات جيدة بين موظفي المديرية، وأيضا درجة مرتفعة من الرضا عن بعد محتوى العمل ) 0.65(معياري 

  ).0.62(وانحراف معياري) 3.46(والذي جاء بمتوسط حسابي قدره
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  :مناقشة نتائج التمكين النفسي

ة كلية العلوم الاقتصادية والتجارية وعلوم التسيير بجامعة بسكرة مرتفع حيث جاء مستوى التمكين النفسي لدى أساتذ

ارتفاع في مستوى بعدي المعنى والجدارة حيث جاءا هذا راجع إلى ) 0.565(وانحراف معياري قدره) 3.75(بمتوسط حسابي قدره 

، ومثله في دراسة التمكين )0.654(و ) 0.608(وانحراف معياري) 4.18(و ) 4.57(بمتوسطات حسابية على التوالي 

هذا يعود إلى تسجيل ) 0.49(وانحراف معياري قدره) 3.52(النفسي في مديرية الجامعة بالوادي حيث بلغ متوسطه الحسابي 

هذا يدل على أن ) 0.57(وانحراف معياري ) 4.02(درجة مرتفعة من الموافقة على بعد الكفاءة والذي بلغ متوسطه الحسابي

ديرية لديهم كفاءة عالية في أداء مهامهم ، أيضا تم تسجيل درجة مرتفعة من الموافقة عن بعد المعنى حيث جاء بمتوسط موظفي الم

، ما يعني أن للعمل أهمية كبيرة لدى موظفي المديرية، إلا أنه تم تسجيل درجة )0.70(وانحراف معياري ) 3.80(حسابي قدره 

أيضا تم تسجيل درجة ) 0.74(وانحرافه المعياري ) 3.38(لذي بلغ متوسطه الحسابي امتوسطة من الموافقة على بعد التأثير 

الذي يدل على ) 0.81(وانحراف معياري قدره ) 2.89(متوسطة من الموافقة على بعد الاستقلالية حيث بلغ متوسطه الحسابي 

  .أن موظفي المديرية لا يمتلكون الحرية في أداء مهامهم في المديرية

النتائج والتوصيات واقتراحات الدراسة: رابعالمبحث ال  

النتائج: المطلب الأول  

من خلال دراستنا للرضا الوظيفي والتمكين النفسي لدى أساتذة كلية العلوم الاقتصادية والتسيير وعلوم تجارية بجامعة 

  :بسكرة توصلنا إلى النتائج التالية

بجامعة بسكرة متوسط وفقا لمقياس  التسييروعلوم  جاريةصادية والتكلية العلوم الاقت  أن مستوى الرضا الكلي لدى أساتذة

�©¦ÂȐǠǳ¦�Ǻǟ�ƢǓǂǳ¦�ÃȂƬǈǷ�Ŀ�Ǧ ǠǓ�Ƥ Ʀǈƥ�¦ǀǿÂ�ƢēƢǬƷȐǷÂ�Ƥ ƫ¦Âǂǳ¦�Ǻǟ�ƢǓǂǳ¦�ƨƳ°®�Ŀ�Ǧ ǠǓ�ń¤�¦ǀǿ�®ȂǠȇÂ�ƨǇ¦°ƾǳ¦

 .ملوالمكافآت أيضا سبب الضعف في مستوى الرضا الكلي عائد إلى تسجيل درجة ضعيفة من الرضا عن ظروف الع

بجامعة بسكرة مرتفع وفقا لمقياس التسيير وعلوم  جاريةكلية العلوم الاقتصادية والت  مستوى التمكين النفسي لدى أساتذة

 .الدراسة هذا يعود إلى ارتفاع في مستوى المعنى والجدارة

  التسييروعلوم  جاريةوالتمستوى التمكين النفسي أكبر من مستوى الرضا الوظيفي لدى أساتذة كلية العلوم الاقتصادية 

 .بجامعة بسكرة

ǀ̈ƫƢǇ¢�Ãƾǳ�ȆǈǨǼǳ¦�śǰǸƬǳ¦Â�ƢēƢǬƷȐǷÂ�°ȂƳȋ¦�ȄǴǟ�ƢǓǂǳ¦�śƥ�ƨȈƟƢǐƷ¤�ƨǳȏ®�©¦̄�ŚƯƘƫ�ƨǫȐǟ�ƾƳȂƫ   كلية العلوم

 .بجامعة بسكرة التسييروعلوم  جاريةالاقتصادية والت

 بجامعة التسيير وعلوم  جاريةالاقتصادية والت التمكين النفسي لدى أساتذة كلية العلومعلى الرضا عن طبيعة العمل يؤثر

 .بسكرة
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بجامعة  التسييروعلوم  جاريةكلية العلوم الاقتصادية والت  تؤثر عوامل الرضا الوظيفي عامة على التمكين النفسي لدى أساتذة

  بسكرة

التوصيات: المطلب الثاني  

بجامعة بسكرة زيادة درجة  التسييروعلوم جارية تالعلوم الاقتصادية وال كليةعلى   من أجل تحسين مستوى الرضا العام

 .لمخصصات المالية للأستاذ الجامعيالرضا الوظيفي للأساتذة وخاصة رفع من ا

الضعف المسجل في درجة الرضا عن طبيعة العمل يستلزم على الكلية التحسين من بيئة وظروف العمل للأساتذة. 

 ضرورةȋ�Ƣđ�» ¦ŗǟȏ¦Â�̈ǀƫƢǇȋ¦�©¦®ȂȀů�śǸưƫ©ƢȇȂƬǈŭ¦�ȄǴǟ¢�ń¤�ƢŮȂǏÂÂ�ƨǠǷƢŪ¦�Ǧ ȈǼǐƫ�Ŀ�ƨǸȀǷ�ƢĔ.

قدر كاف من الاستقلالية وحرية التصرف لأساتذةانح م. 

 الاهتمام أكثر ببيئة العمل 

  الاقتراحات: المطلب الثالث

إجراء دراسات أكثر تتعلق بالرضا الوظيفي والتمكين النفسي في مؤسسات أخرى وقطاعات ووظائف مختلفة. 

دراسات أكثر حول التمكين النفسي إجراء. 
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  خلاصة الفصل

في هذا الفصل تم دراسة عدة نقاط مهمة بداية بالتعريف بالمؤسسة محل الدراسة والمتمثلة في كلية العلوم الاقتصادية 

لتمكين النفسي، حيث تم والتجارية وعلوم التسيير بجامعة بسكرة، من أجل دراسة العلاقة والأثر بين عوامل الرضا الوظيفي وا

الاستعانة بالاستبانة لدارسة هذا الموضوع والتي كانت تحتوي على عبارات تشمل المتغيرين، حيث تم الإجابة على هذه العبارات 

وجود علاقة ارتباط ذات دلالة إحصائية بين التمكين النفسي : وبالتالي الحصول على عدة نتائج أهمها بياناتتالاسبعد جمع 

الوظيفي، أيضا وجود أثر ذو دلالة إحصائية لعوامل الرضا الوظيفي على التمكين النفسي في المؤسسة محل الدراسة، وأيضا  والرضا

تم تسجيل مستوى مقبول نوعا ما من الرضا الوظيفي في المؤسسة محل الدراسة وتسجيل مستوى مرتفع بالنسبة للتمكين في 

  .المؤسسة محل الدراسة
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  خاتمة

مع بروز أفكار ومفاهيم فكرية جديدة ومعاصرة في الفكر الإداري خاصة مع الوقت الراهن الذي يتميز بالتغير المستمر، 

�ŕƷÂ�ƢȀȀƳȂƫÂ�ƢȀǧȐƬƻ¦�ȄǴǟ�©ƢǸǜǼŭ¦Â�©ƢǈǇƚŭ¦�Ŀ�°ȂǘƬǳ¦�̈ǂȇƢǈŭ�ƢēǂȇƢǈǷ�¿±Ȑǳ¦�ǺǷ�ƶƦǏ¢�ƨȇǂǰǨǳ¦�ǶȈǿƢǨŭ¦�ǽǀǿ�À¢�Ʈ ȈƷ

  .حجمها

ذه المفاهيم والأفكار التي تعمل على تحسين سير العمل في المؤسسة والتأثير في مستواها نجد العنصر البشري، وان ومن بين ه

�ǞȈŦ�ǪȈǬŢ�ȂŴ�ȆǠǈǴǳ�ƨǈǇƚŭ¦�ƢȀǴǤƬǈƫ�À¢�ǲƳ¦�ǺǷ�ǺǈƷ¢�ƨȈǳƢǠǧÂ�̈ ƢǨǯ�ǾǼǟ�ƾǳȂƬȈǇ�ƨǸǜǼŭ¦�ǲƻ¦®�Śƻȋ¦�¦ǀđ�¿ƢǸƬǿȏ¦

  .أهدافها

مام بالأفراد العاملين فيها ، والسعي نحو كسب رضاهم الوظيفي اتجاه وظائفهم، حيث وبالتالي يجب على المؤسسة الاهت 

أصبح الرضا الوظيفي من العوامل المؤثرة على تميز وتقدم المنظمات، مما أدى إلى ضرورة إيجاد الأساليب التي تضمن تحقيقه في 

ها، لذا عليها السعي لاستعمال التمكين النفسي ومحاولة المنظمة، وهذا من اجل تحقيق الانضباط الذي يساعدها في تحقيق أهداف

إيجاد التوليفة الأفضل التي تمكنها من تحقيق الرضا الوظيفي والاستفادة منه لتحقيق نجاحها وتفوقها وذلك من خلال البحث عن 

ر فيها كي توفر قاعدة تقوم الطرق وأساليب التمكين المناسبة التي تمكنها من فهمه وتحكم فيه حتى تتمكن من تفعيل الاستثما

  .عليها

من خلال دراستنا تم التعرف على مستوى الرضا الوظيفي والتمكين النفسي في الكلية محل الدراسة، ومعرفة مدى تأثير 

عوامل الرضا الوظيفي على التمكين النفسي خاصة مع تعاملنا مع عينة خاصة متمثلة في أساتذة الكلية والذين يعتبرون حاملين 

  .عرفة ومنبع للأفكار ومن مقاييس التطور الفكري في الدولللم

من خلال هذه الدراسة تم التوصل إلى وجود علاقة تأثير بين عوامل الرضا الوظيفي والتمكين النفسي لدى أساتذة كلية 

الرضا عن وظيفتهم إلى العلوم الاقتصادية والتسيير وعلوم تجارية بجامعة محمد خيضر بسكرة وبالرغم من تسجيل درجة متوسطة من 

ǶȀǨƟƢǛÂ�Ǻǟ�ÀȂǳÂƚǈǷ�ǶĔ¢�řǠȇ�Äǀǳ¦�ǶȀȇƾǳ�ȆǈǨǼǳ¦�śǰǸƬǳ¦�ǺǷ�ƨǠǨƫǂǷ�ƨƳ°®�ǲȈƴǈƫ�Ļ�Ǿǻ¢.
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اطروحة للحصول على شهادة .¦ƨȇǂƟ¦ǄŪ¦�©ƢȈǨǌƬǈŭ¦�ǺǷ� ƢƦǗȏ¦�̈ǂƴđ�ǾƬǫȐǟÂ�ȆǨȈǛȂǳ¦�ƢǓǂǳ). 2016. (معروف هواري.45

.، وهران2جامعة وهران.  دكتورا علم النفس

دور الوسيط للملكية النفسية تجاه الوظيفة على العلاقة بين التمكين النفسي والقيادي ال). 2017. (نجوى محمد أمان.46

.غزة، إدارة الأعمال ، فلسطين . للعاملين وأدائهم في المؤسسات الأكاديمية الفلسطينية
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  وعلوم التسييرالهيكل التنظيمي لكلية العلوم الاقتصادية والتجارية ): 1(الملحق رقم 
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  الاستبيان :)2(الملحق رقم 

الجمهوریة الجزائریة الدیمقراطیة الشعبیة 

وزارة التعلیم العالي والبحث العلمي 

-بسكرة–جامعة محمد خیضر 

والتجاریة  وعلوم التسییركلیة العلوم الاقتصادیة

قسم علوم التسییر

:الموضوع

علوم التسییرشعبة تطلبات نیل شهادة الماستر في مذكرة مقدمة كجزء من م

إدارة الموارد البشریة:تخصص

2022-2021:الموسم الجامعي

..وبعد/تحية طيبة 

العلاقة " الوظيفي والتمكين النفسي يعد هذا الاستبيان جزءا هاما من متطلبات إعداد مذكرة الماستر في علوم التسيير حول موضوع الرضا

أمام الخيار الذي ترونه يعبر عن وجهة نظركم حول محاور هذا * لذا نأمل منكم قراءة العبارة ثم وضع علامة " ذ الجامعي والأثر لدى الأستا

.الموضوع، وان إجابتكم على جميع الأسئلة يساهم في الحصول على نتائج حقيقية، علما بان الإجابة تستخدم لأغراض هذه المؤسسة فقط

  .وشكرا لكم على حسن تعاونكم

:ینالبتإعداد الطمن  

دنیا زاد لحلوحي-

حنان بلخیري-

:الأستاذ المشرف

الیمین فالتة/د-

  الرضا الوظيفي والتمكين النفسي العلاقة والأثر
-بسكرةجامعة –بكلية العلوم الاقتصادية والتجارية وعلوم التسييردراسة حالة
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  : بيانات شخصية

               أنثى                                                          ر ذك                       :     النوع

  ...........وات العملعدد سن

  سنة          46اكبر من]         46-41[          ]  40-35[           ]  34-29[     سنة           29اقل من :العمر

    )       ة(عازب            )       ة(أرمل          )     ة(مطلق                )      ة(متزوج :  الحالة الاجتماعية

  "        ب" أستاذ محاضر                        "    أ "أستاذ محاضر             أستاذ التعليم العالي    :الرتبة

     أستاذ مستخلف                            "    ب"أستاذ مساعد                 "   أ"أستاذ مساعد

لأجورالرضا عن الرواتب وا:أولا

I.
المحور الأول

:
لا

ب وم
الروات

ƢēƢǬƷ

  العبارات  الرقم
موافق 

  تماما

غير موافق   غير موافقمحايد  موافق

  تماما

            الراتب الذي أتقاضاه يتناسب مع الجهد الذي أقوم به  1

راتبي مناسب مقارنة برواتب زملائي في جامعات وطنية   2

  أخرى

            ات المعيشةاعتقد أن راتبي يكفي لمتطلب  3

4ǞǸƬĐ¦�Ŀ�ȆǠǷƢƳ�̄ƢƬǇƘǯ�ŖǻƢǰǷ�ǆ ǰǠȇ�œƫ¦°

            يحقق لي راتبي الشعور بالأمن والاستقرار الوظيفي  5

ما أتقاضاه من راتب لا يستدعي مني أن اشغل ساعات   6

  عمل إضافية

  الرضا عن العلاوات والمكافآت التعويضية  

ساتذة ذوي الأداء المتميز تكريما تدفع كليتنا مكافآت للأ  7

  وتشجيعا لهم

علاوة تولي المناصب الإدارية تحفز الأستاذ لشغل المنصب   8

  الإداري

أنا راض على طريقة تقييم منحة تحسين الأداء   9

  )المردودية(البيداغوجي 

كتب، (يكرم الأستاذ ويكافآ نظير إنتاجه العلمي  10



 الملاحق

- 103 -

  ...)مطبوعات

¦Ƣē¦̄�ƾƷ�Ŀ�ƨǨȈǛȂǳ¦�Ǻǟ�ƢǓǂǳ: أولا  

ني
المحور الثا

:
ط

بيعة العمل                                           

موافق   :ما مدى رضاك على برنامج العمل من حيث

  تماما

غير موافق   غير موافق  محايد  موافق

  تماما

11ƢĔȂǯ�ŖǨȈǛÂ�Ǻǟ�µ ¦°�Ƣǻ¢  مجال ابرز فيه مهاراتي وقدراتي

  المعرفية

العمل الأكاديمي لا يشكل بالنسبة لي عبء كبير على   12

  حساب العمل العلمي

13�Ŀ�ƨȈǫ¦°Â�̈±°Ƣƥ�ƨǻƢǰǷ�ǲƬŢ�ƢĔȋ�Ņ�ƨƦǈǼǳƢƥ�ƨǸȀǷ�ŖǨȈǛÂ

ǞǸƬĐ¦

مسؤولياتي وواجباتي الوظيفية لا تتطلب مني الكثير من   14

  والصبر الجهد

  الرضا على ظروف العمل:ثانيا  

:ما مدى رضاك على برنامج العمل، من حيث

موافق 

  تماما

غير   محايد  موافق

موافق

  غير موافق تماما

            حجم وتوقيت ساعات العمل الأسبوعية  15

            المواد التي تكلف بتدريسها  16

            عبء الامتحانات  17

            افقة والإشراف على مذكرات الطلبةالتكليف بالمو   18

:ما مدى رضاك على التسهيلات الوظيفية في الكلية، مثل

            توفير الوسائل التعليمية الضرورية  19  

            الخ...تسهيلات بخصوص البحث، النشر، التأليف20

توفر خدمات أخرى كالانترنت، المكتبة،الكلية، مكاتب 21

  .الأساتذة

النظافة في مكان العمل كالمدرجات والقاعات،22

            السكون والهدوء في محيط العمل أثناء التدريس  23  

            الخ...الإضاءة، الحرارة، التهوية24

  التأثير:أولا  

  غير موافق تماماغير   محايد  موافقموافق   العبارات  الرقم
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موافق  تماما

            القرارات في القسم الذي اشتغل فيهاستطيع التأثير على بعض   25

            غالبا ما كنت أساهم بشكل مباشر في تطوير عروض التكوين  26

            يساهم كثيرا.. مشاركتي في الندوات، المؤتمرات، الأيام الدراسية27

دائما ما كنت اعبر عن رأي في مختلف المواقف والاجتماعات التي   28

  تعقد بالكلية

اغلب الحالات كانت أرائي وأفكاري محل اهتمام من طرف الزملاء  في  29

  أو المسؤولين

  الجدارة: ثانيا  

غير   محايد  موافق  موافق تماما  العبارات  الرقم

  موافق

  غير موافق تماما

لا أحب أن أقحم أي طرف مهما كان في حل   30

  المشكلات التي أوجهها في عملي

ؤهلاتي وقدراتي في اعتمد كثيرا على م  31

التدريس،ومن النادر ما ألجا الى زملائي

دائما ما كنت أشارك في لجان   32

...)مطبوعات،مؤتمرات، مشاريع(التقييم

لدي من الثقة بالنفس والعزيمة الكافية لانجاز 33

  عملي على أكمل وجه

  المعنى:ثالثا  

  غير موافق تماما  غير موافق  محايد  موافق  موافق تماما  العبارات  الرقم

تعكس مهنة التدريس بالنسبة لي الكثير من المعاني   35

  الإنسانية والأخلاقية السامية

تدريس، إشراف، :اعتقد أن ما أقوم به من المهام36

  يساهم كثيرا في تور الجامعة.. بحوث

في الغالب ينتابني الشعور بالراحة النفسية أثناء   37

  ممارستي لمهامي البيداغوجية

أمارس أثناء عملي في التدريس مهام ونشاطات   38

  أخرى لها قيمة ومعنى بالنسبة لي 

شخصيا، ابذل الكثير من الجهد والوقت في عملي، 39

  لأنه فعلا يستحق مني ذلك
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  الاستقلالية: رابعا  

موافق   العبارات  

  تماما

  غير موافق تماما  قغير مواف  محايد  موافق

في الواقع فإنني أتصرف بكل حرية أثناء تعاملي مع الطلبة   40

  دون أن تتدخل الإدارة

بصفتي عضو فريق التكوين تمنح لي صلاحية اتخاذ بعض   41

  القرارات دون الرجوع للإدارة

تقدم لي الادراة كل إشكال الدعم والمساندة لانجاز عملي   42

  على أكمل وجه

كالتدريس، (تمنحني إدارة صلاحيات واسعة لانجاز مهامي   43

  )التقييم

كاختبار (غالبا ما تتاح لي فرصة إعداد برنامج عملي بنفسي   44

...)المقاييس، توقيت

تعطي لي الاستقلالية الكاملة لإتقان عملي أكثر وتحسين   45

  مستوى أدائي


