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طرأف ألوٌار ًٍ ألػلُ * ها أللّل وأ 
 
ول من ِشكر وِحمد أ خر وألظاًر  لألقٌار؛ ألاوأ 

 
وألا

غرقوا بوػمي ألتُ لا  وألباطن ألذي غدقأ  هارغلّوا برزقي ألذي لا  تحصَ؛ وأ   ِفوَ وأ 
هػم غلّوا أذ  وألثوا ألػظّم ًٍدروبوا فلي جزِل ألحمدي  رسلألذي أ   فّوا غبدى أ 

طٌر  زكَ ألصلٍأت وأ  رسليورسٍلي "محمدأ أبن غبد الله" غلّي أ  هي  ألتسلّم؛ أ 
 
بقرأ

ِوما وجد هػلم وحثواما لم  ألمبّن فػلموا لله ألحمد كلي وألشكر كلي  .غلَ طلب ألػلم أ 
لٌموا ألصبر غلَ ألمشاق ألتُ وأجٌتوا  وألشكر  .ألػمل ألمتٍأضع ًذأ لإهجازأن وفقوا وأ 

 
ولَ ألمرأحل ألدرأسّة حتَ ًذى أللحظة؛  بػلمي؛ منفادها مٍصٍل إلَ كل مػلم أ 

أ 
 كما هرفع كلمة شكر

 ًذ ألبحث؛ وهشكرغلَ إهجاز ُ ٍِسف" ألذي ساغده رحماهُ» ألمشرف إلَ ألدك تٍر 
ساتذة أللجوة بػّد؛ كما هشكر كل من مد لوا ِد ألػٍن من قرِب أو  كلا باسمي ،  أ 

ساتذة وغمال قسم غلٍم ألتسّّر وهشكر كل خّر .أ 
 
ِسػوا إلا أن هدغٍ الله  لا وفُ ألا

ن ِرزقوا ألسدأد وألرشاد وألػفاف وألغوَ وأن ِجػلوا ًدأة غز
 
 مٌتدِن ... وجل أ



 

  

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 إىداء
 الأمانة وأدى الرسالة بلغ من إلى المتواضع العمل ىذا أىدي

وسلم عليو الله صلى محمد:  النبي: إلى الرحمة نبي الأمة ونصح  

الله حفظهما" فريحة" الكريمة والوالدة" إبراىيم" الكريم الوالد إلى  

الله حفظهم إخوتي إلى  

الله حفظها الكريمة الزوجة إلى  

الله حفظهم أولادي إلى  

" عاجب"  الكريمة عائلتي أفراد كل إلى  

والتسيير بالإدارة المهتمين كل إلى  

الأغواط بولاية المقتصدين جميع الى  

: وخاصة الأغواط بجامعة أساتذتنا كل إلى  

عائشة صفراني ، أحميده فرحات ، بلقاسم حمدي يوسف، رحماني  

". البشرية الموارد إدارة"  دفعة كل إلى  

المتواضع الجهد ىذا ثمرة أىدي  

 



 

  

 

 

 

 



 انًهخص
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 الممخص:

ىدفت ىذه الدراسة إلى التعرؼ عمى العلاقة التأثيرية بيف التمكيف الإداري بأبعاده الخمسة ) الاتصاؿ الفعاؿ 
ومشاركة المعمومات ، فرؽ العمؿ ، تفويض السمطة ، التدريب ، التحفيز ( والأداء الوظيفي ، ومستوى كؿ منيما 

ة تـ الاعتماد عمى المنيج الوصفي والتحميمي ولتحقيؽ أىداؼ الدراس -مطاحف الأغواط –بمؤسسة الصناعية 
 37موظؼ ، أسترجع منيا  40والاستبانة كأداة لجمع البيانات الأولية ، حيث وزعت عمى عينة بمغ حجميا 

 كميا صالحة لمتحميؿ .

علاقة أظيرت النتائج أف المؤسسة محؿ الدراسة تمتزـ بأبعاد التمكيف الإداري المعتمدة  في الدراسة ، وأنو توجد 
 تأثيرية ذات دلالة إحصائية بيف التمكيف الإداري بمختمؼ أبعاده )مأخوذة بصورة جمالية ( والأداء الوظيفي ،

 كما قاـ الطالب بوضع مجموعة مف التوصيات أىميا : إعادة النظر في نظاـ الحوافز بكافة أنواعيا

، وزيادة الاىتماـ بالتدريب باعتباره مف أىـ سوآءا المادية أو المعنوية ، وتنظيميا ومنحيا بشكؿ أكثر عدالة 
 المحاور التي تساىـ بدرجة كبيرة جدا في تحسيف مستوى الأداء الوظيفي .

الإتصال الفعال ومشاركة المعمومات ،  ، ، الأداء ، الأداء الوظيفيالتمكين الإداري ،: المفتاحية الكممات 
التفويض ، التدريب ، التحفيز ، فرق العمل    
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 Abstract: The objective of this study was to identify the influence 

relationship between managerial empowenment and five dimensions 

(effective communication infomation sharing, task forces, delegation of 

authority, training, motivation) and Funcionaity perfomance, and level of 

each of the Aghouat Mills Corporation. To achieve the objectives of the 

study, the analytical descriptive and questionnaire method was used as a 

tool for collecting primary data. It was distributed to a sample of (40), 

employees, retrieved (37) are all valid for analysis. 

The results showed that the instituion under study is conmitted to the 

dimenions of administrative empowement adoptęd in the study, and that 

there i a signihcant statistical relationship between administraive 

empowerment in is various dimencions (taken in total), and job 

perfomance. Whether physical or moral, and organize and grant more 

equitable, and increase  interest in training as one of the most important 

axes that contribute sigificantly to improve the level of fnctionairy 

pertommance 

 Keywords: Administraive Empowerment, Performance, Functionality 

pertomance ،.  Effective communication and information sharing ،

Delegation ، training ،Stimulus . 
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 فهرس المحتويات

 العنوان الصفحة
I شكر وعرفان 

II الإىداء 

III  الممخص بالمغة العربية 

IV  الممخص بالمغة الإنجميزية 

- VIII- الفيرس 

VI  قائمة الجداول 

V قائمة الأشكال 

VII- قائمة الملاحق 

 عامة مقدمة ك-أ

 الإطار النظري لمتمكين الإداري والأداء الوظيفيالأول : الفصل 

 تمييد  

 الإداري التمكين حول أساسياتالمبحث الأول :   

 معو المتداخمة والمفاىيم الإداري التمكين المطمب الأول : مفيوم  

 وأبعاده الإداري لمتمكين المفسرة المطمب الثاني : النظريات  



 

VI 
 

 وأساليبو الإداري التمكين المطمب الثالث : مبررات   

 وأىدافو الإداري التمكين أىميةالمطمب الرابع :     

   
 الوظيفي الأداء حول أساسيات :الثاني المبحث

   
 يعه انًتذاخهة وانًفاهيى انىظيفي الأداء يفهىو :الأول انًطهب

   
 انىظيفي الأداء تقييى : انثاني انًطهب

   
 تحسينه وإجراءات انىظيفي الأداء يحذدات :انثانث انًطهب

   
 ويعىقاته انىظيفي الأداء عهى انًؤثرة انًطهب انرابع  انعىايم

 الممكنة المؤسسة في الوظيفي الأداء :الثالث المبحث   

 الممكنة المؤسسة في إدارية كاستراتيجية التمكين :الأول المطمب   

 الممكنة المؤسسة خصائص :الثاني المطمب   

 الممكنة المؤسسة بناء ومعوقات خطوات :الثالث المطمب   

   الوظيفي الاداء مستوى لتحسين كآلية الإداري التمكين : الرابع المطمب

 خلاصة   

 بمؤسسة الوظيفي الأدا مستوى تحسين في الإداري التمكين دور الثاني الفصل   
 الأغواط مطاحن

 تمييد   

 لممؤسسة الفنية البطاقة :الأول المبحث   

 بالمؤسسة التعريف :الأول المطلب   
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 التنظيمي الييكل تحميل :الثاني المطمب   

 المؤسسة وأىداف ميام :الثالث المطمب   

 الميدانية لمدراسة المنيجي الإطار :الثاني المبحث   

 الدراسة نموذج :الأول المطمب   

 الدراسة وتنفيذ تصميم :الثاني المطمب   

 الدراسة لأداة البنائي والثبات الصدق :الثالث المطمب   

 الدراسة نتائج وتحميل عرض :الثالث المبحث   

 الدراسة عينة خصائص عرض  :الأول المطمب   

 الدراسة عينة نتائج عرض : الثاني المطمب   

 الدراسة فرضيات اختبار :الثالث  المطلب   

 خلاصة    

 عامة خاتمة    

 قائمة المراجع ///

 الملاحق ///



 قائًة انجذاول الأشكال وانًلاحق
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 قائًة انجذاول الأشكال وانًلاحق
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 قائمة الجداول:

 الصفحة العنوان رقم
 05 والتفويض التمكين بين الفرق  
 12 الإداري التمكين أبعاد  
    الأغواط مطاحن بمؤسسة الدناصب حسب الدائمين العمال توزيع  
    الخماسي ) Likert ( سلم درجات توزيع 4
    العينة أفراد لإجابات العام الاتجاه 5
    والصدق الثبات معاملات 6
    الجنس حسب العينة أفراد توزيع 7
    السن حسب العينة أفراد توزيع 8
    العملي الدؤىل حسب العينة أفراد توزيع 9

    لخدمةا سنوات حسب العينة أفراد توزيع 10
    العمل طبيعة حسب العينة أفراد توزيع 11
     ومشاركة الفعال الاتصال بعد عبارات حول العينة أفراد إجابات اتجاىات 12
    )الجماعي العمل( العمل فرق بعد عبارات حول العينة أفراد إجابات اتجاىات 13
    السلطة تفويض بعد عبارات حول العينة أفراد إجابات اتجاىات 14
    التحفيز بعد عبارات حول العينة أفراد إجابات إتجاىات 15
    التدريب بعد عبارات حول العينة أفراد إجابات إتجاىات 16
    الإداري التمكين أبعاد متوسطات   
    الوظيفي الأداء مستوى عبارات تحليل   
    الرئيسية الفرضية إختبار نتائج   
    الأولى الفرعية الفرضية إختبار نتائج   
    الثانية الفرعية الفرضية إختبار نتائج   
    الثالثة الفرعية الفرضية إختبار نتائج   
     الرابعة الفرضة الفرضية إختبار نتائج   
     الخامسة الفرعية الفرضية إختبار نتائج   

 



 قائًة انجذاول الأشكال وانًلاحق
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 قائمة الاشكال:.02
 الصفحة العنوان رقم
    الوظيفي الأداء لزددات  
    الوظيفي الأداء على الدؤثرة العوامل  
    الأغواط مطاحن لدؤسسة التنظيمي الذيكل  
    الدراسة نموذج 4
    الجنس حسب العينة أفراد توزيع 5

    السن حسب العينة أفراد توزيع 06
    العلمي الدؤىل حسب العينة أفراد توزيع 07
    دمةالخ سنوات حسب العينة أفراد توزيع 08
    العمل طبيعة حسب العينة أفراد توزيع 09

 

 

 

 

 

 

 

 



 قائًة انجذاول الأشكال وانًلاحق
 

L 
 

 : .قائمة الملاحق03

 العنوان رقم
 البحث استمارة  

 للاستبيان المحكمين الأساتذة قائمة  

 الأداة لثبات الإحصائية الاختبارات    spas  الإحصائي البرنامج لسرجات  

 الدراسة عينة أفراد لآراء العام الإتجاه )   spss ( الاحصائي البرنامج لسرجات   
 الدراسة فرضيات لإختبار )   spss ( الاحصائي البرنامج لسرجات   

 



 

 

 
 

ةـمقدم  

 عامـــة 



 يقذية عاية
 

 
 أ

 تمييـــــــــــــــــــــــد :    
 في ظؿ التحديات التي تشيدىا بيئة الأعماؿ، تزايد الإىتماـ بالعنصر البشري بإعتباره    

أحد مقومات المؤسسة ومحور العممية الإدارية والدعامة الحقيقية التي تستند عمييا 
المؤسسات الحديثة، فيو المسؤوؿ الأوؿ والأخير عمى نجاحيا أو فشميا، لذلؾ وجب 
الإىتماـ بو، والسعي لتطوير قدراتو وتنمية مياراتو مف أجؿ السير نحو الأفضؿ وتحقيؽ 

وفعالية، وذلؾ بتبني المؤسسة الأساليب إدارية تراعي العنصر الأىداؼ الموضوعة بكفاءة 
البشري وتعتبره كمورد وليس كتكمفة؛ كإدارة المعرفة، إدارة الجودة الشاممة التمكيف الإداري؛ 
والذي يعتبر بدوره مف الأساليب الحديثة التي لقيت إىتماـ العديد مف الرواد في مجاؿ 

لاؼ النظرة لكونو إستراتيجية أو فمسفة، أو إيديولوجية الإدارة، وقد إختمفت آراؤىـ بإخت
تنتيجيا الإدارة، دوف أف تختمؼ في النتيجة والغاية الرئيسية، والتي تقوـ عمى منح الموظفيف 
حرية واسعة داخؿ المؤسسة؛ مف خلاؿ تشجيع المبادرة والعمؿ الجماعي والمشاركة في 

بة والموارد اللازمة لتحقيقو، وذلؾ مف أجؿ تعزيز إتخاذ القرارات مع توفير بيئة العمؿ المناس
السموؾ والممارسات الإيجابية، ما قد يجعؿ الإىتماـ بالتمكيف الإداري عنصرا أساسيا لنجاح 

 .المؤسسات
نجد أف مف أبرز السموكيات والممارسات التي تتأثر بأسموب التمكيف الإداري ىو الأداء 

ؽ الأىداؼ الموضوعة، وعميو فقد بات واضحا الوظيفي، بإعتباره عامؿ ميـ في تحقي
ضرورة إىتماـ المؤسسات الجزائرية بالأخذ بيذا الأسموب مف أجؿ إحداث تغييرات في نمط 
وأسموب الإدارة التقميدي في أدائيا لأعماليا، وبالتالي يعد أحد أىـ الأساليب التي يمكف 

ما يوفره مف بيئة ايجابية في أداء تبنييا وتوظيفيا مف أجؿ تحسيف الاداء الوظيفي مف خلاؿ 
 .الأعماؿ

إنطلاقا مما سبؽ، نتوجو في موضوع الدراسة البحثية التالية، مستيدفيف التعرؼ عمى دور   
 التمكيف الإداري باعتباره مف بيف المفاىيـ الإدارية المعاصرة التي ترتكز عمييا المؤسسات



 يقذية عاية
 

 
 ب

ختمؼ الأدبيات الإدارية التي تناولتيا، في تحسيف مستوى الأداء الوظيفي، مف خلاؿ إبراز م
و مف ثـ محاولة تحمية حيثيات الموضوع بإسقاطو عمى الدراسة الميدانية المنصبة عمى 

داخؿ  مستوى التمكين الإداري"، عف طريؽ قياس مؤسسة مطاحن الأغواطموظفي "
 .أدائيم الوظيفي في تحسين مستوىو دوره المؤسسة 

 ةـــــــــــــــــــــــأولا : الإشكالي
 :الإشكالية الرئيسية.  1

 : إنطلاقا مما سبؽ يمكف طرح الإشكالية التالية
  ؟ التمكين الإداري في تحسين مستوى الأداء الوظيفي بمؤسسة مطاحن الاغواطمادور 
 :الأسئمة الفرعية. 02
 :وتفرعت الاشكالية إلى الأسئمة الفرعية التالية 

الاداري آلية لتحسيف مستوى الاداء الوظيفي بمؤسسة مطاحف ىؿ يعتبر التمكيف  -
 الاغواط؟

 مادورالإتصاؿ الفعاؿ ومشاركة المعمومات في تحسيف الآداء الوظيفي بمطاحف الأغواط؟ -
 ؟ مادور التدريب في تحسيف الآداء الوظيفي بمطاحف الأغواط -
 ؟  يف الآداء الوظيفي بمطاحف الأغواطفي تحس فرؽ العمؿ مادور  -
 ؟  في تحسيف الآداء الوظيفي بمطاحف الأغواطمادور التحفيز  -
 ؟  في تحسيف الآداء الوظيفي بمطاحف الأغواطالتفويض مادور  -
 المقصود بالتمكيف الإداري والأداء الوظيفي ؟ما  -

ىؿ توجد علاقة تأثير ذات دلالة إحصائية بيف التمكيف الإداري بمختمؼ أبعاده الإتصاؿ  -
المعمومات فرؽ العمؿ تفويض الصلاحيات التدريب التحفيز و الأداء  الفعاؿ ومشاركة

 ؟      ≥ α). عند مستوى دلالة الاغواط مطاحفالوظيفي بمؤسسة 



 يقذية عاية
 

 
 ج

 . ثانيا : الفرضيات

 :الفرضية الرئيسية .1

توجد علاقة تأثير ذات كما  ، إف لمتمكيف الإداري لو دور في تحسيف الآداء الوظيفي -
الإتصاؿ الفعاؿ ومشاركة المعمومات دلالة إحصائية بيف التمكيف الإداري بمختمؼ أبعاده 

بمؤسسة مطاحف   فرؽ العمؿ، تفويض الصلاحيات التحفيز التدريب و الأداء الوظيفي
       ≥ α). الاغواط عند مستوى دلالة

  الفرضيات الفرعية.2

 الرئيسية الفرضيات الفرعية التالية:يتفرع عف الفرضية    *

يعتبر التمكيف الإداري آلية لتحسيف مستوى الأداء الوظيفي في المؤسسات عامة ومؤسسة مطاحف  -
 . خاصة الاغواط

توجد علاقة ذات دلالة  كما ، للإتصاؿ ومشاركة المعمومات لو دور في تحسيف الآداء الوظيفي إف -
       ≥ α). دلالة بمؤسسة مطاحف الاغواط عند مستوى المتغيريف إحصائية بيف 

بيف توجد علاقة ذات دلالة إحصائية  ، كما في تحسيف الآداء الوظيفي دورليا لفرؽ العمؿ  إف -
       ≥ α). بمؤسسة مطاحف الاغواط عند مستوى دلالةالمتغيريف 

توجد علاقة ذات دلالة إحصائية بيف  ، كما في تحسيف الآداء الوظيفي  ليا دورتفويض السمطة إف  -
       ≥ α). بمؤسسة مطاحف الاغواط عند مستوى دلالةالمتغيريف 

توجد علاقة ذات دلالة إحصائية بيف التحفيز و  ، كما في تحسيف الآداء الوظيفي لو دور التحفيزإف  -
       ≥ α). الأداء الوظيفي بمؤسسة مطاحف الاغواط عند مستوى دلالة

لتدريب بيف ا توجد علاقة ذات دلالة إحصائية ، كما في تحسيف الآداء الوظيفيلو دور  بلتدرياإف  -
       ≥ α). والأداء الوظيفي بمؤسسة مطاحف الاغواط عند مستوى دلالة

  ليذا الموضوع إلى اختيارييعود سبب  : ثالثا : أسباب إختيار موضوع البحث
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  الإعتبارات الموضوعية .1

ىذا الموضوع، ىو البحث عف سبؿ تطوير وتحسيف مستوى  لاختيارنالعؿ أوؿ سبب     
أصبح ضرورة ممحة في ظؿ التحديات التي تشيدىا بيئة  الوظيفي بالمؤسسة الذيالأداء 

الإداري ىو مف الأساليب الحديثة  الأعماؿ، لذلؾ إنطمقنا مف فكرة أساسية مفادىا أف التمكيف
 . مستوى الأداء الوظيفي بالمؤسسةالتي قد تساىـ في تحسيف 

البالغ لمخبراء الإدارييف في الوقت الحاضر بإيجاد طرؽ حديثة في الإدارة، مف  الاىتماـ-
 بينيا التمكيف الإداري. 

بموضوع التمكيف الإداري أوسع وأشمؿ لأنو يراعي القيـ الإنسانية  الاىتماـأصبح  - 
مكانو الميمة ليا في أحضاف المجتمع عموما وتحسيسيا بال والدفاع عف الموارد البشرية

 .والمؤسسة خصوصا
  رابعا: أىمية الدراسة

تكمف أىمية الدراسة في الحاجة المتزايدة لتطبيؽ وتبني التمكيف ، بإعتباره مفيوـ إدراي    
إستثمار القيادات الإدارية في أبعاده بمختمؼ جوانبيا، لتحقيؽ مشاركة  معاصر مف خلاؿ

ى الموظفيف في عممية إتخاذ القرار، ومساىمتيـ في حؿ المشكلات، وزيادة ودور أكبر لد
مستوى  روح المبادرة وتحمؿ المسؤولية، وتطوير أساليب العمؿ، مما قد يساىـ في تحسيف

 .الأداء الوظيفي وتحقيؽ أىداؼ المؤسسة
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 خامسا : أىداف الدراسة 
 :في الدراسة كانت الأىداؼ كالآتي مف أىمية الموضوع انطلاقا       

 التعرؼ عمى مفيوـ التمكيف الإداري والخطوات اللازمة لتطبيقو ؛ 
 التعرؼ عمى الأداء الوظيفي وأىـ العوامؿ المساىمة في تحسينو ؛ 
 التعرؼ عمى مدى تبني المؤسسة محؿ الدراسة لمتمكيف الإداري ؛ 
 داء الوظيفي في المؤسسة محؿ الدراسةإختبار العلاقة بيف التمكيف بمختمؼ أبعاده والأ. 
 منيج الدراسةسادسا:  

المنيج الوصفي والتحميمي، فالأوؿ أستخدـ  مف أجؿ تحقيؽ أىداؼ الدراسة، تـ إستخداـ   
زالة الغموض  مف أجؿ الإجابة عمى الإشكالية مف جية والتساؤلات الفرعية مف جية أخرى وا 

الجانب التطبيقي مف أجؿ تحميؿ البيانات  حوؿ بعض المفاىيـ، أما الثاني فقد أستخدـ في
 .التي تـ الحصوؿ عمييا

 سابعا : حدود الدراسة 

قيد بإطار البحث تـ وضع مجموعة مف الحدود بيدؼ تركيز الجيود حوليا، قصد الت   
 ."الحدود الزمنية و المكانية و البشرية وىذه الحدود تتمثؿ في

 ؛ 06/2024/ 20غاية  إلى  2023 /21/12 مف ديسمبر  الحدود الزمنية -1
 مؤسسة مطاحف الأغواط ؛ :  الحدود المكانية  -2
 تحكـ تنفيذ و ( موظؼ إطارات وأعواف37عينة مف الموظفيف تقدر ): الحدود البشرية  -3

 : ثامنا: الدراسات السابقة
لكؿ بحث عممي أسس يقوـ عمييا، وليذا فإف الدراسات السابقة تعد مف بيف تمؾ        

الأسس لأنيا تفيد الباحث في مراحؿ إنجازه لبحثو، وعميو سنحاوؿ توضيح اليدؼ منيا وأىـ 
 توصيات التي تـ الوصوؿ إلييا:النتائج وال
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دور التمكيف الإداري :  : بعنواف ( 2024دراسة عادل امام حامد وآخرون ) جانفي  .1 
في تحسيف الأداء الوظيفي في الشركات التوزيع الكيربائية المصرية ، المجمة العممية 

 :  2024لمبحوث التجارية العدد الأوؿ ،  مصر جانفي  

  ىدفت الدراسة في الكشؼ عف مدى اسياـ تطبيؽ التمكيف الإداري في تحسيف مستوى
 الأداء الوظيفي في الشركات الكيرباء المصرية وذلؾ مف خلاؿ تحقيؽ الأىداؼ التالية : 

 . التعرؼ عمى مستوى تطبيؽ التمكيف الإداري في الشركات التوزيع المصرية 
 . التعرؼ عمى مستوى الأداء الوظيفي في شركات توزيع الكيرباء المصرية 
  تحديد وتوصيؼ نوع ودرجة العلاقة بيف التمكيف الإداري ) تفويض السمطة ، التدريب

،الاتصاؿ الفعاؿ ، وفرؽ العمؿ (. والأداء الوظيفي في شركات توزيع الكيرباء 
 المصرية.

 مة استقصاء لجمع البيانات الأولية باستخداـ عينة اعتمد الباحثوف في ىذه الدراسة قائ
 مفردة مف العامميف بالشركات محؿ الدراسة . 360قواميا 

  (  أىـ النتائج المتوصمو وجود علاقة ذات دلالة إحصائية بيف أبعاد التمكيف الإداري
تفويض السمطة ، التدريب ، الاتصاؿ الفعاؿ ، فرؽ العمؿ ( .والأداء الوظيفي مأخوذة 

 بصورة إجمالية ، لكؿ بعد مف أبعاده عمى حدة .
  قدـ الباحثوف في نياية الدراسة مجموعة مف التوصيات مف أجؿ تعزيز مستوى تطبيؽ

 التمكيف الإداري وتحسيف مستوى الأداء الوظيفي في شركات التوزيع المصرية 
عمى  ميدانية دراسةدراسة أحمد صالح معن أثر التمكين الإداري عمى الأداء الوظيفي  .02
في المممكة العربية السعودية ، رسالة ماجستير تخصص إدارة أعماؿ ، منشورة ،  HP شركة

        الجامعة الإفتراضية ، سوريا ،

  ،ىدفت ىذه الدراسة إلى معرفة أثر التمكيف الإداري بأبعاده الخمسة تفويض السمطة
التدريب، الاتصاؿ الفعاؿ، التحفيز، فرؽ العمؿ عمى الأداء الوظيفي ومدى تطبيؽ كؿ 
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في المممكة العربية السعودية وكانت  HP منيما مف وجية نظر الموظفيف في شركة
 .موظؼ 35تـ توزيعيا عمى الإستبانة ىي أداة الدراسة، حيث 

  مف أىـ النتائج التي توصمت إلييا الدراسة ىي وجود أثر ذو دلالة إحصائية لكؿ مف
تفويض السمطة، التدريب، التحفيز، والعمؿ الجماعي عمى الأداء الوظيفي، أما فيما 
بخص بعد الإتصاؿ الفعاؿ فخمصت الدراسة إلى عدـ وجود أثر ذو دلالة إحصائية، 

إلى عدـ وجود فروؽ ذات دلالة إحصائية تعزى لمتغير المنصب الإداري  بالإضافة
وسنوات الخبرة والمؤىؿ العممي، ىذا وقد أوصت الدراسة بالعديد مف التوصيات أىميا: 
ينصح بأف تقوـ الشركة بتعزيز الإتصاؿ ما بيف المستويات والإىتماـ أكثر بموضوع 

 حسيف الأداء الوظيفي وتحقيؽ أىداؼالتمكيف الإداري لما لو مف أثر كبير في ت
 .المؤسسة

، مجمة  التمكين الاداري وأثره في تحسين الاداء المنظمي، عبد السلام حسن دراسة  . 3
 2017، جامعة سبيا ، ليبيا ،  8الدراسات المالية والمحاسبية والإدارية ، العدد 

المنظمي  مستويات الأداءالتمكين الإداري في تحسين ىدفت ىذه الدراسة إلى معرفة أثر 
وأبرز العوامؿ التي تساىـ في ذلؾ بمؤسسات التعميـ العالي والتي ىي دراسة الآراء عينة 

الإستبانة ىي أداة الدراسة، حيث تـ  مف الموظفيف بكمية الإقتصاد والمحاسبة وكانت
 موظؼ بالكمية. مف  27توزيعيا عمى عينة عشوائية بمغت 

 وصؿ إلييا ىي وجود علاقة اثر معنوية ذات دلالة إحصائية بيف أىـ النتائج التي تـ الت
وتحسيف مستوى الاداء المنظمي، مع وجود مستوى جيد مف الإىتماـ  التمكيف الاداري

بموضوع التمكيف الإداري في المؤسسة المبحوثة، وقد أوصت الدراسة بالعديد مف 
وتطبيؽ مفيوـ التمكيف التوصيات أىميا: تشجيع الرؤساء والمرؤوسيف عمى ممارسة 

الاداري بأبعاده وذلؾ مف خلاؿ منح مساحة واسعة لممارسة الأعماؿ والأدوار لكافة 
 .العامميف والبعد عف المركزية في اتخاذ القرارت
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أثر التمكين عمى الأداء الوظيفي في المؤسسات الصغيرة  ،دراسة غربي حنان. 4
مذكرة ماستر تخصص: تسيير المؤسسات ،  CIVENCO دراسة حالة مؤسسةوالمتوسطة: 

 . ، ورقمة      الصغيرة والمتوسطة ، منشورة ، جامعة قاصدي مرباح ،

  ىدفت ىذه الدراسة إلى معرفة أثر التمكيف بأبعاده الخمسة فرؽ العمؿ توافر المعمومات
متلاكيا، القوة، تفويض السمطة التحفيز عمى الأداء الوظيفي في المؤسسات الصغيرة  وا 

، حيث (CIVENCO) المتوسطة، والتي ىي دراسة لآراء عينة مف الموظفيف بمؤسسةو 
جراء مقابمة لجمع البيانات، وقد بمغت عينة الدراسة   .عامؿ 249تـ إستخداـ الإستبياف وا 

 مف أىـ النتائج التي تـ التوصؿ إلييا ىي أف مستوى التمكيف مرتفع نسبيا في مؤسسة 
(CIVENCO)ات دلالة إحصائية بيف التمكيف بأبعاده الخمسة فرؽ ، وأف ىناؾ علاقة ذ

متلاكيا، القوة، تفويض السمطة، التحفيز(، ومستوى الأداء  العمؿ توافر المعمومات وا 
الوظيفي، وقد أوصت الدراسة بالعديد مف التوصيات أىميا: العمؿ عمى ضرورة إستعاب 

لمؤسسات الصغيرة والمتوسطة مفيوـ التمكيف كمفيوـ سموكي مف قبؿ القيادات الإدارية با
 .بإعتباره مرتكزا ىاما في تعزيز أداء مواردىا البشرية

: دراسة  بفاعمية فرق العمل دراسة حسن مروان عفانة ، التمكين الإداري وعلاقتة  -5
ميدانية بالمؤسسات الأىمية الدولية في قطاع غزة ، رسالة ماجستير تخصص: ادارة أعماؿ 

 2013زىر، غزة ، ، منشورة ، جامعة الا

  ىدفت ىذه الدراسة إلى التعرؼ عمى العلاقة بيف التمكيف الإداري بأبعاده الخمسة
الاتصاؿ ومشاركة المعمومات، بناء فرؽ العمؿ التأثير، حفز الموظفيف القوة وفاعمية فرؽ 
العمؿ، ومستوى تطبيؽ كؿ منيما في المؤسسات الأىمية الدولية العاممة في قطاع غزة، 

مؤسسات تـ اختيارىا بناءا عمى عدد  07مؤسسة، أما عينة الدراسة فكانت  65ا وعددى
موظؼ تـ  300الموظفيف فييا، وكانت الاستبانة ىي أداة الدراسة حيث تـ توزيعيا عمى 

. مف أىـ النتائج التي توصمت إلييا الدراسة، أف كلا مف مستوى التمكيف 236استرجاع 
الدراسة كاف مرتفعا، وعند قياس العلاقة بيف  ت محؿالإداري وفرؽ العمؿ في المؤسسا
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التمكيف الإداري وفاعمية فرؽ العمؿ في عينة الدراسة أشارت النتائج إلى وجود علاقة 
طردية قوية بينيما، ىذا وقد أوصت الدراسة بالعديد مف التوصيات أىميا: إعادة النظر 

ب المعمومات ما بيف المستويات والإىتماـ بزيادة سرعة وسيولة انسيا في نظاـ الحوافز
 .الإدارية

، محمة القادسية  التمكين الاداري وعلاقتو بابداع العاممين،  دراسة  جواد محسن راضي .6
. 2010، جامعة القادسية ، العراؽ ،  1، العدد  12والاقتصادية ، المجمد  لمعموـ الادارية

التمكيف الإداري بأبعاده الخمسة تفويض ىدفت ىذه الدراسة إلى التعرؼ عمى العلاقة بيف 
بداع الموظفيف بكمية الإدارة  السمطة، التدريب، الاتصاؿ الفعاؿ التحفيز فرؽ العمؿ وا 

أداة الدراسة حيث تـ توزيعيا عمى عينة  والاقتصاد بجامعة القادسية، وكانت الاستبانة ىي
 .موظؼ 37عشوائية مف 

  اسة ىي وجود مستوى جيد مف الإىتماـ بموضوع مف أىـ النتائج التي توصمت إلييا الدر
التمكيف الإداري في المؤسسة المبحوثة، الأمر الذي مف شأنو أف ينعكس إيجابا عمى 

مف التوصيات أىميا : ضرورة  مستوى إبداع الموظفيف، ىذا وقد أوصت الدراسة بالعديد
الإداري مف أجؿ زيادة استمرارية تفكير القيادة الاستراتيجية في الكمية بأسموب التمكيف 

مستوى إبداع الموظفيف في المجالات التي أبرزت استجابة لمتغيرات التمكيف الإداري، 
كذلؾ زيادة الإىتماـ برامج تدريب والتركيز عمى العمؿ الجماعي، كما أوصت الدراسة 

 .الموظفيف بإمكانية استخداـ ابعاد أخرى لمتمكيف لتفسير آلية العلاقة مع إبداع

 : ما يميز الدراسة الحالية عن الدراسات السابقة تاسعا

لقد تـ الاستفادة مف الدراسات السابقة في تكويف فكرة عف الإطار النظري لمدراسة الحالية،  
 .المناىج المستخدمة في ىذه الدراسات وأدوات جمع البيانات بيا والإطلاع عمى
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 الى حد كبير دراستنا كثيرا الى  تتشابو دراستنا مع الدراسات السابقة غير أنو وجود شبو
( حيث تطرقت الدراسة الأخيرة الى دور التمكيف الإداري في  01الدراسة  السابقة  رقـ) 

تحسيف الأداء الوظيفي بالأبعاد التالية ) تفويض السمطة ، التدريب ، الاتصاؿ  الفعاؿ ، 
الذي تناولتو في  فرؽ العمؿ ( بينما تجاىمت الدراسة عنصر ميـ جدا آلا وىو التحفيز

 ىذه المذكرة .
  وتختمؼ الدراسة الحالية عف الدراسات السابقة في عدة أمور وىي : موضوع ومشكمة

الدراسة، حيث اف الدراسة الحالية ستتناوؿ دور التمكيف في تحسيف مستوى الاداء 
 الوظيفي وىو ما لـ تتطرؽ إليو الدراسات السابقة بصورة مباشرة، بالإضافة إلى محاؿ
التطبيؽ وزماف ومكاف التطبيؽ وأىداؼ الدراسة وأخيرا النتائج التي سوؼ نتوصؿ إلييا 

 .الأىداؼ ومجاؿ التطبيؽ نظرا لإختلاؼ

 عاشرا: صعوبات الدراسة
لقد واجيتنا عدة صعوبات أثناء إنجازنا ليذه الدراسة، سواءا تعمؽ الأمر بالجانب النظري     

 :ىا فيمايميويمكف حصر  أو الدراسة الميدانية،
 - الجامعة .نقص المراجع المتعمقة بجوىر الموضوع خصوصا بمكتبة 
 -عدـ التمكف الجيد مف استخداـ البرنامج الإحصائي spss . 

 : ىيكل البحث حادي عشر
 مقدمة عامة-
وقد جاءت  البحث إلى فصمين أساسين، جانب نظري وجانب تطبيقيوقد تـ تقسيـ   

 مضاميف الفصوؿ كمايمي :
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 مفصمة حيث تـ تقسيمو إلى ثلاث مباحث  الجانب النظرييشتمؿ عمى  : الفصل الأول
 كالآتي :

 الإداري التمكين حول أساسيات:  الأول المبحث    
 معو المتداخمة والمفاىيـ الإداري التمكيف مفيوـ:  الأوؿ المطمب -
 وأبعاده الإداري لمتمكيف المفسرة النظريات:  الثاني المطمب -
 وأساليبو الإداري التمكيف مبررات:  الثالث المطمب -
 وأىدافو الإداري التمكيف أىمية:   الرابع المطمب -
 الوظيفي الأداء حول أساسيات: الثاني المبحث -
 معو المتداخمة والمفاىيـ الوظيفي الأداء مفيوـ: الأوؿ المطمب -
 الوظيفي الأداء تقييـ:  الثاني المطمب -
جراءات الوظيفي الأداء محددات: الثالث المطمب -  تحسينو وا 
 ومعوقاتو الوظيفي الأداء عمى المؤثرة العوامؿ  الرابع المطمب -
 الممكنة المؤسسة في الوظيفي الأداء: الثالث المبحث -
 الممكنة المؤسسة في إدارية كاستراتيجية التمكيف: الأوؿ المطمب -
 الممكنة المؤسسة خصائص: الثاني المطمب -
 الممكنة المؤسسة بناء ومعوقات خطوات: الثالث المطمب -
 الوظيفي الاداء مستوى لتحسيف كآلية الإداري التمكيف:  الرابع المطمب -
، وذلؾ مؤسسة مطاحن الأغواطأسقطنا مف خلالو دراستنا ميدانيا عمى  : الفصل الثاني* 

مف خلاؿ التعرؼ عمى خصائص العينة، وعرض وتفسير نتائجيا في ضوء الفرضيات، 
بالتفصيؿ  .بالنسبة لأىداؼ الدراسة استخلاص النتائج العامة و توضيح دلالتياوصولا إلى 
 كما يمي :

 لممؤسسة الفنية البطاقة: الأول المبحث 
 بالمؤسسة التعريؼ: الأوؿ المطمب -
 التنظيمي الييكؿ تحميؿ: الثاني المطمب -
 المؤسسة وأىداؼ مياـ: الثالث المطمب -
 الميدانية لمدراسة المنيجي الإطار: الثاني المبحث -



 يقذية عاية
 

 
 ل

 الدراسة نموذج: الأوؿ المطمب -
 الدراسة وتنفيذ تصميـ: الثاني المطمب -
 الدراسة لأداة البنائي والثبات الصدؽ: الثالث المطمب -
 الدراسة نتائج وتحميل عرض: الثالث المبحث -
 الدراسة عينة خصائص عرض:  الأوؿ المطمب -
 الدراسة عينة نتائج عرض:  الثاني المطمب -
 . الدراسة فرضيات اختبار:  الثالث المطمب -
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 : دـــــــــــــــتميي  

التمكيف الاداري مف المواضيع اليامة في ادارة الموارد البشرية، لذا اصبح يعد موضوع      
مف الضروري عمى الادارات الحديثة الاىتماـ بو، لما قد يوفره مف بيئة عمؿ إيجابية، قد 
تساىـ في تحسيف مستوى الاداء الوظيفي، وعميو جاءت ىذه الدراسة لموقوؼ عمى دور 

 ي في تحسيف مستوى الاداء الوظيفي، لذلؾ سنحاوؿ في ىذا الفصؿ الإشارةالتمكيف الادار 
 :إلى أىـ الركائز ذات العلاقة بموضوع الدراسة مجزأة إلى ثلاث مباحث كالآتي

 أساسيات حوؿ التمكيف الإداري؛  المبحث الأوؿ:-

 حوؿ الأداء الوظيفي؛أساسيات :  المبحث الثاني-

 .الوظيفي في المؤسسة الممكنةالأداء   المبحث الثالث:-
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  الإداري:المبحث الأول: أساسيات حول التمكين 

إف موضوع التمكيف الإداري مف الموضوعات الميمة في حقؿ الإدارة ، نظرا لعلاقتو     
المباشرة بمجموعة كبيرة مف المتغيرات التنظيمية التي تؤثر عمى نجاح المؤسسات وتطورىا 

يؽ أىدافيا بكفاءة وفعالية، لذا سنحاوؿ في ىذا المبحث التعرؼ عمى وقدرتيا عمى تحق
مفيومو والمفاىيـ المتداخمة معو وأىـ النظريات المفسرة لو، بالإضافة إلى التعرؼ عمى 
مختمؼ أبعاده ومبرراتو وأساليب تطبيقو، كما يتـ التطرؽ إلى أىميتو وأىدافو مف خلاؿ ما 

 :يمي

 :مفيوم التمكين الإداري والمفاىيم المتداخمة معو   المطمب الأول . 

أصبح التمكيف الإداري أسموب تسييري يحتاج إلى فيـ أعمؽ لإزالة الغموض مف أجؿ 
 .سنحاوؿ في ىذا المبحث تحديد مفيومو والمفاىيـ المتداخمة معو تطبيقو ونجاحو، لذا

 أولا : مفيوم التمكين الإداري

 :المعنى المغوي  .1

وردت كممة التمكيف في معجـ لساف العرب، بمعنى القدرة والاستطاعة عمى فعؿ الشيء    
 " 1إلى كممة تمكيف Oxford والظفر بو. وفي المغة الإنجميزية يشير معجـ

Empowerment "  .2بمعنى إعطاء الشخص القوة أو السمطة لفعؿ شيء ما 

 

 

 
                                                           

 .082، ص  0222،  4دار احياء التراث العربي ، لبنان ، ط  لسان العرب ،منظور أبو الفضل جمال الدين ، ابن  1
2 Oxford Advanced Learner's Dictionary, International Student's Edition, 7th Edition, (w.y), 

p479. 



 الوظيفيللتمكين الاداري و الأداء الإطار النظري انفصم الاول                                         
 

 

3 

 :المعنى الاصطلاحي .2

تبمورت أفكار وآراء أغمب الباحثيف في نياية الثمانينات وبداية التسعينات حوؿ مفيوـ    
كونو مف المفاىيـ الحديثة في الفكر الإداري، وقد أعطى لو العديد مف التعاريؼ  التمكين

 :شامؿ، مف بينيا تذكر ما يمي الاصطلاحية، إلا أف مجمميا يصب في معنى

ثراء معموماتيـ ومعارفيـ ومياراتيـ،  توسيع يعرفو الشيراني بأنو: - صلاحيات الموظفيف وا 
لصقؿ خبراتيـ وتنمية قدراتيـ عمى المشاركة في إتخاذ القرارات وتنفيذىا في الظروؼ العادية 

 1ومواجية المشكلات " .  والطارئة، بيدؼ رفع مستوى أدائيـ في العمؿ

"الترتيبات التنظيمية التي تمنح بأنو:  (Bunchanan and Huzynski) كما يعرفو -
تخاذ القرارات دوف الخضوع لمرقابة  الأفراد الموظفيف المزيد مف الإستقلالية وحرية التصرؼ وا 

 والمسائمة". 

بأنو: "منح الموظفيف في المؤسسة القوة والحرية والمعمومات لصنع  (Daf) ويعرفو - 
 " اتخاذىاالقرارات والمشاركة في 

بأنو: "إجراء يؤدي إلى توطيد إيماف الشخص بقدراتو  (Conger and Kanmgo) يعرفو-
القرارات وحمؿ المسؤولية،  اتخاذالذاتية، وىو شعور ناتج عف إحساس الموظؼ بالقدرة عمى 

شخص مفكر ويسيـ في الأداء وتطويره  وأف أداءه يقاس بالنتائج، وأنو ينظر إليو عمى أنو
 بو"مر وليس مجرد زوج مف الأيدي تنفذ ما تؤ 

 Bowen and) ومن أكثر تعريفات التمكين شمولا وأوضحيا ىو ما جاء عند-
Lawler) التمكيف يتمثؿ في إطلاؽ حرية الموظؼ، وىو حالة ذىنية، " والذي أوضح بأف

                                                           
، رسالة ماجستير   التمكين الإداري وعلاقتة بفاعلية فرق العمل دراسة ميدانية بالمؤسسات الأىلية الدولية في قطاع غزةحسن مروان عفانة ،  1

 .00، ص  0202، جامعة الأزىر، غزة ،  تخصص: ادارة أعمال  ، منشورة
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وسياؽ إدراكي لا يمكف تطويره بشكؿ يفرض عمى الإنساف مف قدرات معرفية تساعده عمى 
مف الخارج  التي يريد أف يصؿ إلييا؛ ويتفؽ ىذا التعريؼ معاتخاذ قراراتو واختيار النتائج 

بيف عشية وضحاىا، وىذه الحالة الذىنية تحتاج لتبني الفرد ليا، لكي تتوافر لو الثقة بالنفس 
 . والقناعة بما يمتمؾ

والذي بينا فيو أف الموظؼ الذي يمتمؾ ىذه الحالة  (Rafiq and Ahmad تعريف -
الخصائص يمكف أف نطمؽ عمييا خصائص الحالة الذىنية  مفالذىنية يمتمؾ مجموعة 
 1: لمتمكيف، والتي تشتمؿ عمى

 الشعور بالسيطرة والتحكـ في أدائو لمعمؿ بشكؿ كبير؛ 
 الوعي والإحساس بإطار العمؿ ؛ 
 المساءلة والمسؤولية عف نتائج أعماؿ الموظؼ ؛ 
 2.المشاركة في تحمؿ المسؤولية 
  التمكيف مف أبرز الأساليب الإدارية الحديثة التي تيدؼ إلى تعزيز أن مما سبؽ نستنتج

المؤسسة وتوطيد العلاقة معيـ، بيدؼ تطوير الطريقة التي  الإىتماـ بالموظفيف داخؿ
والمشاركة في إتخاذ القرارت  يؤدوف بيا عمميـ مف خلاؿ التدريب، تفويض الصلاحيات

حفيز مع توفير بيئة العمؿ المناسبة وتحمؿ المسؤولية، تشجيع العمؿ الجماعي والت
 3.اللازمة لتحقيقو والموارد

 

 

                                                           
 .084، ص  0200،  0، دار وائل للنشر والتوزيع ، عمان ، ط  قضايا إدارية معاصرةأحمد الدعاني وآخرون ،  1
، جامعة الشهيد  0، لرلة التنمية الاقتصادية ، العدد  مساىمة التمكين في تعزيز السلوك الإبداعي لدي الموظفينعرابة الحاج و رحيمي نعيمة ،  2

 . 002، ص  0200حمة الخضر، الوادي ، 
 .48، ص  0228،  0رامي جمال اندراوس و عادل سالم معايعة ، الإدارة بالثقة والتمكين ، عالم الكتب الحديث للنشر والتوزيع، الأردن ، ط  3
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 ثانيا: التمكين الإداري والمفاىيم المتداخمة معو 

يخمط الكثيروف بيف التمكيف وبعض المفاىيـ الإدارية الأخرى مثؿ: التفويض      
الإثراء الوظيفي ... الخ، وكثيرا ما يعتقد أنيا مفاىيـ  ،  المشاركة، اللامركزية، الإحلاؿ 

 .مرادفة لو

 : التمكين والتفويض.1

إف التفويض ىو عممية بموجبيا يتـ منح السمطة مف الرئيس إلى المرؤوس لأداء عمؿ -
 :معيف". " والجدوؿ التالي يمخص أىـ الفروؽ بيف التمكيف والتفويض

 : : الفرق بين التمكين و التفويض01الجدول رقم-

 التفويض التمكيف أساس المقارنة
 نقؿ جزء مف الصلاحيات لممرؤوس اتاحة الفرصة لممرؤوس ليفكر و يقرر الصلاحيات

 اتاحة السمطة في مجالات محددة اتاحة الصلاحيات لمعامميف في نطاؽ أوسع السمطة
المسؤولية تظؿ مسؤولية مف قاـ بفعؿ  الممكف و الفشؿ مسؤوليتوالنجاح ينسب لمموظؼ  المسؤولية

 التفويض
 يقاد الموظؼ تتاح لمموظؼ قيادة ذاتية القيادة

المعمومات متاحة عمى قدر جزئية  المعمومات متاحة بيف الرئيس و المرؤوس المعمومات
 التفويض

عمى المحاسبة 
 الأخطاء

 أخطأ الموظؼ قد يسحب التفويض اف اف أخطأ الموظؼ يتحرى السبب و يعالج

دائـ و يضؿ التمكيف قناعة و خيارا استراتيجيا  الزمف
 مستمرا

قد يكوف مؤقتا و قد يمغى أو يعدؿ 
 نطاقو

   ، أطروحة  التمكين في الأداء البشري دراسة ميدانية بمديرية الحماية المدنية بولاية باتنة: فوزية برسولي ، أثر المصدر
 .59، ص  2018عموـ التسيير( ، منشورة ، جامعة محمد خيضر ، بسكرة ، دكتوراه )تخصص 
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 1التمكين واللامركزية  .2

وعف العلاقة بيف التمكيف واللامركزية فيناؾ مف يرى أف اللامركزية ىي تفويض سمطة      
سمسمة مف الأوامر، وعمى العكس مف ذلؾ فإف المؤسسة المركزية  صنع القرار إلى اسفؿ في

المستويات الأعمى في المؤسسة، بينما  ىي التي تتمركز فييا سمطة ونفوذ صنع القرار في
اللامركزية تتـ  التمكيف يمكف الرئيس مف مباشرة اختصاصاتو والنظر فييا ومراقبتيا، كما أف

بموجب قواعد تشريعية وليست منح كما ىو الحاؿ في التمكيف، أي أف التمكيف مفيوـ أوسع 
 2مركزية . اللا وأعـ مف

 : التمكين والإحلال .3

 وعف العلاقة بيف التمكيف والإحلاؿ فيذكر أبو النور أنيما يتفقاف في نقؿ السمطات     
إلى المستويات الادارية الأدنى، ويختمفاف في أف الحموؿ أو الإحلاؿ يحدث  والإختصاصات

في غياب الرئيس وينتيي بعودة الرئيس إلى عممو، أما التمكيف فيحدث في وجود الرئيس 
بقوة  ويظؿ حتى انتياء الميمة التي أوجد مف أجميا، ومف جية أخرى فإف الحموؿ يقع

 3مف رئيس في العمؿ.  القانوف، أما التمكيف فيصدر بقرار

 التمكين والمشاركة : .4

ىناؾ خمط لدى بعض الباحثيف بيف التمكيف والمشاركة، ووفقا لتعريؼ التمكيف تعد     
عممية المشاركة ىي المفتاح الأوؿ والركف الرئيس لتمكيف الموظفيف خاصة في الصفوؼ 

 يواجيونيا، ب حيث يعتبرالأولى، مف خلاؿ التصرؼ السريع في المواقؼ الجديدة التي 

                                                           
 .022، ص  0200،  0)رماح( ، عمان ، ط  مركز البحث وتطوير الدوارد البشرية لوك التنظيمي في منظمات الأعمال السثائر سعدون لزمد ، 1
،  02، لزلة كلية التربية ، العدد  التمكين الإداري مدخل لرفع كفاءة الأداء في مدارس التعليم العام في مصرعبد السلام الشيراوي عباس ،  2

 .088، ص  0200 جامعة بورسعيد ، مصر ، ،
 088 ص نفسو، عالدرج 3
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البعض أف المشاركة تعني بشكؿ رئيس المشاركة بالمعمومات، فالأفراد بدوف معمومات لا 
   1يتحمموا المسؤولية ولا أف يساعدوا في حؿ الأزمات التي تعترض العمؿ. يمكف أف

 :الوظيفيالتمكين والإثراء  .5

يعرؼ الإثراء الوظيفي بأنو إعادة تصميـ الوظائؼ بحيث تتضمف تنوع في الأنشطة،      
بجانب الإستقلالية والحرية لمعامؿ في السيطرة عمى وظيفتو وتحديد كيفية تنفيذىا والقياـ 
تصالو  بالرقابة الذاتية لأعمالو، علاوة عمى حصولو عمى معمومات عف نتائج اعمالو وا 

تاج وظيفتو، وبناءا عمى ذلؾ فالإثراء الوظيفي يعد عممية أساسية المباشر بمف يستخدـ ن
حداث تغيير فيو حتى  لتطبيؽ تمكيف الموظفيف، حيث يتطمب التمكيف إعادة تصميـ العمؿ وا 

وقدرتو عمى التأثير عمى الأحداث والافراد والظروؼ  يشعر الموظؼ بالفعالية الذاتية،
 2المحيطة بالعمؿ. 

 ظريات المفسرة لمتمكين الإداري وأبعادهالمطمب الثاني: الن : 

بدأ مفيوـ التمكيف المعاصر يتبمور في الفكر الإداري بعد التسعينات مف القرف      
نما ظير نتيجة تطورات تراكمية لعدة نظريات في الفكر  العشريف، إلا أنو لـ يظير فجأة وا 

بإدارة الموارد البشرية بشكؿ  تتعمؽالإداري بمفاىيمو المختمفة بشكؿ عاـ و بالمفاىيـ التي 
 خاص، لذلؾ سنحاوؿ في ىذا المطمب التعرؼ عمى أىـ النظريات المفسره لمتمكيف وأبعاده

  :حسب آراء بعض الباحثيف، مف خلاؿ ما يمي

 النظريات المفسرة لمتمكين الإداريأولا : 

الإنساف وتمبية  عمى الجوانب الإنسانية في العمؿ ليس بيدؼ 1920بدأ التركيز عاـ    
رغباتو وحؿ مشاكمو و إنما بيدؼ زيادة الكفاءة والإنتاجية، ثـ بدأت نظريات أخرى تركز 

                                                           
، 0، تخصص علم النفس و العمل و التنظيم، منشورة،جامعة وىرانمتطلبات التنظيمي بالأداء، رسالة ماجستيردراعو فاطمة، علاقات  1

 02ص0200الجزائر
 02الدرجع نفسو،ص 2
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و مف أىـ تمؾ النظريات   إحترامو عمى الجوانب المعنوية ) المشاركة، الحرية، تقدير الفرد و
 1:ما يمي

 :نظرية الحاجات .1

بنظرية الحاجات البشرية  ، الذي إشتير (Maslow) صاحب ىذه النظرية ىو   
السموؾ الإنساني ومعرفة الدوافع الأساسية لمسموؾ، فالإنساف لا  التصاعدية، التي تتطمب فيـ

الحاجة وتأثيرىا، لذلؾ يمكف لممديريف  يتحرؾ ولا يسكف إلا بدافع، وتختمؼ الدوافع بإختلاؼ
مف ىذه النظرية في دفع الموظفيف وتحفيزىـ لمعمؿ مف خلاؿ تعرفيـ عمى  الإستفادة

إحتياجات الأفراد ودرجة إشباعيا، والتركيز عمى الحاجات الغير مشبعة عند إختيار أسموب 
ستثارتيـ لمعمؿ، وتحسيف  التحفيز، حتى يكوف لمتحفيز دوره المؤثر في دفع الموظفيف وا 

 2.الإداري وسائؿ التمكيف أدائيـ، وىو ما يعتبر وسيمة مف

 y و x نظرية .2

، قدـ نظريتاف تأتياف عمى  (Douglas McGregor ىذه النظريتان ىوصاحب -
تمثؿ المدير الذي يفترض أف المرؤوس كسوؿ و يفقد روح  X حيث النقيض مف بعضيما،

يخمؽ موظفيف المباشر عميو، و بالتالي  المبادرة وتحمؿ المسؤولية، فتزيد السيطرة و الإشراؼ
ترى عكس  yبييف واعتمادييف ولا ينجزوف إلا ما طمب منيـ فقط، في حيف أف نظرية  سؿ

ذلؾ، أي أف الأفراد يعتبروف العمؿ جزءا لا يتجزأ مف حياتيـ، ولدييـ قدرات خلاقة، وحب 
ة، الرقابة الداخمية و التميز فتزيد الديمقراطية و حرية التصرؼ والمشارك العمؿ و المبادرة و

                                                           
 .84-27، ص ص  0222،  4وائل للنشر والتوزيع ، عمان ، ط  إدارة الموارد البشرية ، دارخالد الذيتي ،  1
، رسالة ماجستير )تخصص إدارة أعمال( ، منشورة ، جامعة الجزائر  تمكين الموظفين دراسة ميدانية بشركة الإسمنت بسور الغزلانكرمية توفيق ،  2

 .00، ص  0228،الجزائر ، 
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و مشاركيف و فاعميف و لدييـ الشعور  وبالتالي يخمؽ موظفيف مبدعيف ومتفوقيف و مبادريف
 1.بالقيمة الحقيقية لقدراتيـ

مع التمكيف مف حيث مشاركة الرؤساء لمموظفيف في عممية صنع القرار في  y تتفؽ نظرية-
 آرائيـ جميع المستويات التنظيمية، وتشجيع الإتصالات الصاعدة، والإستماع إلى

ونصائحيـ، وتوفير الفرص لإعطائيـ المزيد مف المسؤولية، أي انيـ ممتزموف بمساعدتيـ 
ثرائيا، والاعتراؼ بإحتياجاتيـ عمى عكس  عمى تحقيؽ الذات والتركيز عمى توسيع الوظيفة وا 

 x.2 نظرية

 : نظرية الشخصية البالغة. 3

ينظر للإنساف عمى أنو بالغ و ناجح ، الذي  (Chris Argyris) تنسب ىذه النظرية إلى  
و عاقؿ و بالتالي فيو يمكنو أف يتحمؿ مسؤولياتو و ليس طفؿ يحتاج دائما إلى التوجيو و 
الإشراؼ والمساعدة. بؿ يجب توسيع نطاؽ صلاحياتو وأف تتاح لو الفرصة لإظيار قدراتو 

يعتبر خطوة  مافي تحمؿ الصعاب ومنحو حؽ المشاركة وتحمؿ المسؤولية في العمؿ وىو 
 ىامة جدا تجاه التمكيف. 

 : نظرية النظم. 4 

ودرس سموكيات  اىتـ، الذي  (Bertalanfiy) ىذه النظرية إلى الباحث البيولوجيتنسب   
النظـ النظرية البحتة، أو تمؾ الموجودات في المجتمع الإنساني معتمدا في ذلؾ عمى 

 نشاطات كؿ نظاـ، مف خلاؿ تحميؿ المتغيرات وتأثيراتيا المتبادلة

                                                           
 .028، ص  0227،  0، دار اسامة للنشر والتوزيع ، عمان ، ط  الادارية الحديثةالسلوك التنظيمي والنظريات سامر بطرس جلدة ،  1
 .007رامي جمال اندراوس و عادل سالم معايعة ، مرجع سبق ذكره ، ص  2
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تقوـ ىذه النظرية عمى اىتماـ الموظفيف بالأىداؼ العامة لممؤسسة ككؿ، مما يتطمب التعاوف 
 مشترؾ، مف خلاؿ الفريؽ المتعاوف والعامؿ المؤىؿ و القادر عمىو التنسيؽ و العمؿ ال

 .المساىمة الفاعمة

 : النظرية الظرفية  .5

تقوـ ىذه النظرية عمى مبدأ التكيؼ مع المتغيرات الظرفية أو البيئية التي تواجو المؤسسة،    
المؤسسات وفي كما توصي بعدـ تعميـ أي مبدأ أو مفيوـ مف مفاىيـ الإدارة عمى مختمؼ 

مختمؼ الظروؼ، وىذا يعني أنو لا توجد نظرية في الإدارة صالحة لكؿ زماف وىذه النظرية 
فرص  مجاؿ مناسب ورحب لمتفكير المبدع، وعدـ التسرع خاصة عندما تتيح المؤسسة

  المشاركة، وتمكيف الموظفيف في دراسة الأفكار والتأكد منيا قبؿ تطبيقيا. 

 : تميزحركة الجودة وال. 06

والتي تيتـ بتحسيف الجودة في مختمؼ نواحي المؤسسة بشكؿ دائـ ومستمر في سبيؿ    
تقديـ الأفضؿ لمزبائف، وظيرت مؤسسات عالمية لرعاية المؤسسات التي تحقؽ معايير جودة 
متميزة ودعميا مثؿ شيادة الايزو وغيرىا، وظيرت أفكار تتعمؽ بسمسمة القيمة والتميز في 

 أدى إلى تنامي الاىتماـ بمفيوـ الجودة مف عدة أبعاد بما في ذلؾ جودة الأداء، مما

المنتجات والخدمات وأىـ مف ذلؾ أيضا، جودة أداء الموظفيف؛ لأف جودة أدائيـ تعد مف أىـ 
المدخلات التي تصب في جودة المخرجات، سواء أكانت سمعاً ممموسة أـ خدمات غير 

لى العمؿ عمى تدريب الموظفيف، ورفع قدراتيـ ممموسة؛ فسعت الكثير مف المؤسسات إ
وتشجيعيـ عمى المشاركة وروح التعاوف والمبادرة، حيث إف مف أىـ متطمبات إدارة الجودة 
الشاممة ىو مشاركة العامؿ في تحسيف تمؾ الجودة مف خلاؿ جودة أدائو ومف خلاؿ قدرتو 
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أو لتعميمات محددة تصؼ لو  عمى المبادرة وتحمؿ المسؤولية، دوف حاجة لمراقبة مف مدير
 1كؿ التفاصيؿ، وخاصة في قطاع الخدمات. 

 Z نظرية  .7

، إذ تعتبر مف أحدث النظريات في (William Ouchi)  ىي نظرية يابانية، قدميا     
الإدارة، وترتكز عمى الحركة الأفقية لمعامميف، وىي التي تعني أف يتقف العامموف الوظائؼ 
المختمفة قبؿ السعي لمترقية إلى وظائؼ أعمى في السمـ الوظيفي والاىتماـ بتخطيط المينة 

تخاذ القرار بشكؿ جماعي، والتركيز عمى ع مؿ الفريؽ، أي أف أعضاء والتنمية المينية، وا 
الفريؽ يجب أف يكونو ماىريف في عمميات ووسائؿ الإتصالات داخؿ الجماعة، وىي وسيمة 

 2مف وسائؿ التمكيف.

 :نظرية المؤسسة المتعممة .8

ىي تمؾ التي تتغير بشكؿ مستمر وتتطور وتتقدـ بشكؿ دائـ، وذلؾ بالتعمـ مف تجاربيا 
 Peter Senge ضائيا؛ والمؤسسة المتعممة كما يؤكدوخيراتيا التي تتكوف مف خبرات أع

المؤسسة وقيميا، والتي تركز عمى العناصر  ترتكز عمى مقومات أساسية محورىا ثقافة
 :الآتية
 المعمومات و أىميتيا في التعمـ؛ 
 روح الفريؽ و أىميتو في التعمـ الجماعي الذي يضاعؼ التعمـ الفردي؛ 
 تمنعو مف التعمـ و المشاركة؛ تحرير العامؿ مف أي قيود 
 المشاركة ىي جوىر عممية التعميـ والتعمـ؛ 
  3.لقيادة التي تحمؿ الرؤية نحو مؤسسة متعممة و متطورة باستمرار 

                                                           
 .000الدرجع نفسو ، ص  1
 .02خالد لزمد طلال و وائل لزمد إدريس، مرجع سبق ذكره ، ص  2
 .84خالد الذيتي ، مرجع سبق ذكره ، ص  3



 الوظيفيللتمكين الاداري و الأداء الإطار النظري انفصم الاول                                         
 

 

12 

مما تقدـ نرى بأف مراحؿ تطور الفكر الإداري الحديث يتجو في إدارة العنصر البشري     
لفريؽ، وتوزيع الحؽ في المشاركة بيف التعاوف والمشاركة وروح ا تجاه مرحمة جديدة مف

المؤسسة، وبالتالي فيو يتجو نحو  مختمؼ المستويات الإدارية وخاصة المستويات الدنيا مف
 .التمكيف الإداري

 أبعاد التمكين الإداري  ثانيا :  

الباحثوف والكتاب في بياف أبعاد التمكيف كؿ حسب دراستو والبيئة التي تعمؿ  اختمؼ     
ضمنيا المؤسسات المبحوثة بالإضافة إلى طبيعة النشاط الذي تمارسو ىذه المؤسسات ولعؿ 

 الباحثيف ورواد التمكيف في تحديد أبعاده مف ىذه التباينات ما آلت إليو إتجاىات

 :لإداري حسب آراء بعض الباحثين في الجدول التاليتمخيص أبعاد التمكين ا تحاول 

 (: أبعاد التمكين الإداري2الجدول رقم )

 الأبعاد السنة الباحث الرقـ
1.  Eccle 1993 القوة،الموارد، الحرية 
2.  Brown 1996 الجدوة،الموارد،التفويض 
3.  Ersted 1997 امتلاؾ المعرفة،المشاركة في صنع القرار 
4.  Ivancevich 1997 فريؽ العمؿ،المشاركة بالمعمومات،الييكؿ 
5.  Casré guyt 1997 بناء القناعات، تثبيت المسؤوليات، دعـ المؤسسة 
6.  Rafik & ahmed 1998 حرية التصرؼ، المشاركة، المكافآت،المعرفة 
7.  Apellbaum et al 1999 القوة، الثقافة،القيادة 
8.  Daft 1999 الاقساـ، الحدودية، استبداؿ  المشاركة في المعمومات،حرية

 ىيكؿ المؤسسة بفرؽ العمؿ الذاتية
9.  daft 2001 القوة، الحرية، المعمومات، المشاركة في اتخاذ القرارات 

 الميمة، تحديد الميمة، القوة، الالتزاـ، الثقافة 2004 العتيبي  .10
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الاستقلالية، تدفؽ المعمومات و الاتصالات، الدعـ و  2006 ممحـ  .11
 التحفيز، المعرفة و الميارات

12.  Halversen 2005 الحرية، المشاركة، بيئة العمؿ، فرص النمو 
13.  Mullins 2005  الحرية،الاستقلاالية، الرقابة الذاتية، المشاركة في 

 اتخاذ القرارات
14.  Evan 2008 القوة،)منح السمطة( الثقة 
الفعال و  تفويض السمطة، فرق العمل، التدريب، الاتصال 2010 جواد  .15

 التحفيز
التدريب، تفويض السمطة، العمل الجماعي، التحفيز،  2018 صالح  .16

 الاتصال الفعال و تدفق المعمومات
 تفويض السمطة ، التدريب الاتصال الفعال وفرق العمل 2024 عادل امام حامد وآخرون  .17

 المصدر : من إعداد الطالب اعتمادا عمى ما جاء في الدراسات السابقة

 (2024)عادل إمام حامد وآخرون  مع دراسة اتفقتالأبعاد الخمسة التي  طالبتبنى ال  -
ودرجة  فضلا عف إنسجاميا مع عينة الدراسة   (،2010 ودراسة جواد)(، 2018)صالح 

تأثيرىا عمى المتغير التابع الأداء الوظيفي، بالرغـ مف أنيا ليست الأبعاد الوحيدة التي تسيـ 
الإداري، إلا أنو يمكف القوؿ انيا أكثر إنسجاما مف الأبعاد الأخرى، وىي في تحديد التمكيف 

 :كالآتي

 : أ. التدريب

يعرؼ التدريب بأنو "النشاط الذي يساعد الفرد في الوظيفة الحالية والمستقبمية، وعلاوة     
. " 1عمى ذلؾ يكسب الفرد الميارة الضرورية والمعرفة التي تساعده عمى أداء عممو بفعالية" 

لذلؾ ينبغي لأي منظمة أف توفر نظاـ لتدريب العامميف لتزويدىـ بالمعارؼ والميارات 
الضرورية كميارة التفاوض وميارة اتخاذ القرار وحؿ النزاع وغير ذلؾ مف الميارات القيادية، 

                                                           
1 John kenney and Eugenel Donnelly, Manpower Training and Development, Publisher Harrap 

London, Edition(ND), 1992, p8. 
 



 الوظيفيللتمكين الاداري و الأداء الإطار النظري انفصم الاول                                         
 

 

14 

فالتدريب يمكف العامميف مف بناء ميارات ليس لأداء أعماليـ فقط، بؿ لتعمـ ميارات 
  لذلؾ لابد مف أف يكوف التدريب بشكؿ مستمر ومنتظـ.  المؤسسات الكبيرة، واقتصاديات

 : ب. تفويض السمطة

عطاء الصلاحيات اللازمة للأفراد لتمكينيـ مف ممارسة      ىو منح الحؽ في التصرؼ وا 
أعماليـ بصورة تضمف تحقيؽ الأىداؼ، فالتفويض ىو منح الرئيس الذي يمتمؾ الصلاحيات 

داري الأعمى إلى المرؤوسيف في المستوى الأدنى حؽ إصدار الأوامر و في المستوى الا
إتخاذ القرارات دوف الرجوع لمرئيس المباشر في حدود الصلاحيات الممنوحة ليـ. أي أف 
الفكرة الأساسية لمفيوـ التمكيف أف تتـ عممية تفويض الصلاحيات إلى المستويات الإدارية 

درة عمى التأثير في القرارات الممتدة مف القرارات الدنيا، إذ يصبح الموظفيف ليـ ق
الإستراتيجية في المستوى الأعمى إلى القرارات المتعمقة بأدائيـ لعمميـ، ولذلؾ فإف فكرة 

 التمكيف تتطمب تغييراً، مف الأنماط القيادية التقميدية، إلى أنماط قيادية تؤمف بالمشاركة

 .و التحوؿ مف الرقابة والتوجيو إلى الثقة

 : الفعال ومشاركة المعمومات .   الاتصال ج 

تعد المعمومة جانبا ميما يعتمد عمييا في عممية إتخاذ القرار وحؿ مشكلات العمؿ     
فبدونيا لا يمكف لمموظؼ التصرؼ بالطريقة الصحيحة التي تمنحو الثقة بالتصرؼ، كما أف 

الفعاؿ في المؤسسات الناجحة يعزز مبدأ الإبداع والابتكار ويختصر الكثير مف  الإتصاؿ
الجيود، حيث يسيـ الاتصاؿ وتبادؿ المعمومات في تمكيف القائد مف نقؿ أفكاره ومشاعره 
تجاىاتو بفاعمية وبصورة ملائمة وبمرونة كافية لممستقبؿ، مما يترتب عميو نجاحو في  وا 

مف خلاؿ التأثير الفاعؿ في المستقبؿ، وبيذا فإف سيولة إنسياب تحقيؽ اليدؼ مف الإتصاؿ 
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مكانية حصوؿ كؿ فرد في المؤسسة عمييا في الوقت  الاتصالات وسرعة تبادؿ المعمومات وا 
  1المناسب، يساىـ في نجاح التمكيف. 

 ( : العمل الجماعي ) د. فرق العمل

ة فيما بينيـ، وأفراد الفريؽ تجمعيـ ىي مجموعة مف الأفراد يتميزوف بوجود ميارات متكامم  
أىداؼ مشتركة وغرض واحد، وىـ يعتبروف أنفسيـ مسؤوليف مسؤولية جماعية عف 

. " لذلؾ فإف الموظفيف الممكنيف يجب أف يشعروا بأنيـ في وحداتيـ يمكف أف 2تحقيقيا"
عمى  يعمموا معاً وبشكؿ جماعي في حؿ مشاكؿ العمؿ، وأف أفكارىـ يتـ احتراميا وتؤخذ

محمؿ الجد، ويتطمب ذلؾ مستوى عالي مف الثقة، ويعتمد تطوير فرؽ العمؿ في المؤسسة 
عمى توفر قائد قوي قادر عمى تقديـ التوجييات، والتشجيع والدعـ لأعضاء الفريؽ لمتغمب 
عمى أي صعوبات قد تواجييـ أثناء العمؿ، ويجب أف يتمتع أعضاء الفريؽ بميارات 

 قيؽ ىدؼ مشترؾ ومسؤولية جماعية، والتمتع بمستوى عالي مف السمطةمتنوعة، ويمتزموا بتح
 3في إتخاذ القرارات التنفيذية. 

 : ىـ. التحفيز

عرؼ التحفيز بأنو "ممارسة إدارية لممدير لمتأثير في الموظفيف مف خلاؿ تحريؾ الدوافع ي    
لتقديـ أكثر ما عندىـ، بيدؼ  والرغبات والحاجات الغرض إشباعيا وجعميـ أكثر إستعدادا

تحقيؽ مستويات عالية مف الأداء والإنجاز في المؤسسة". وليذا فإف برنامج التمكيف سيفقد 
الأرضية عندما لا توفر المؤسسة المكافآت المناسبة، لذلؾ يتطمب نظاـ عوائد مختمؼ، ىذه 

ط العوائد بالأداء، تؤدي إلى العوائد تكوف مستندة إلى الأداء بدلًا مف العمؿ، إذ أنو عندما ترب

                                                           
 .01حسن مروان عفانة ، مرجع سبق ذكره ، ص  1
 4والتنمية ، جامعة الددية ، الجزائر ، العدد  ، مدير الإقتصاد دور التمكين الإداري في تحقيق الرضا الوظيفيأحمد قريشي و لطيفة سبتي ،  2
 002ص 0201،

 .04جواد لزسن راضي ، مرجع سبق ذكره ، ص  3
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دافعية الموظفيف نحو تحقيؽ غايات وأىداؼ المؤسسة، عف طريؽ ربط مكاسبيـ بنجاح  زيادة
 1المؤسسة. 

 المطمب الثالث : مبررات التمكين الإداري وأساليبو 

لا شؾ اف ىناؾ عدة مبررات تدفع لتبني التمكيف، لذلؾ يجب أف تحدد ادارة المؤسسة    
سبب تبني التمكيف لموظفييا ، وذلؾ لمقياـ بتحديد الاسس والاسالب التي تسير عمييا، بغية 

 .الأىداؼ المتوقعة تكييؼ خطواتو وعممياتو ، بما يوائـ ويحقؽ

 : أولا : مبررات التمكين الإداري

  ىناؾ مبررات تدفع المؤسسات لتبني مفيوـ التمكيف، نذكر منيا :  

 حاجة المؤسسة لأف تكوف أكثر إستجابة لمسوؽ؛ 
 تخفيض عدد المستويات الإدارية في اليياكؿ التنظيمية؛ 
  الحاجة إلى عدـ إنشغاؿ الإدارة العميا بالأمور اليومية وتركيزىا عمى القضايا

 الإستراتيجية طويمة الأجؿ؛
 حاجة لإستغلاؿ الموارد المتاحة بشكؿ أمثؿ وبالأخص الموارد البشرية؛ال 
 أىمية سرعة إتخاذ القرارات؛ 
 إطلاؽ قدرات الأفراد الإبداعية 
 توفير المزيد مف الرضا الوظيفي والتحفيز والإنتماء؛ 
 الحد مف تكاليؼ التشغيؿ بالتقميؿ مف عدد المستويات الإدارية الغير ضرورية؛ 
  مسؤولية أكبر وتمكينيـ بصورة إيجابية لأف الموظفيف في المؤسسات ىـ منح الأفراد

 .توجيييا لصالح العمؿ ثروتيا الحقيقية التي يجب
                                                           

. ة عرابة الحاج و رحيمي 417، ص  0222،  0، دار وائل للنشر ، عمان ، ط  الإدارة والأعمالصالح مهدي العامري و ظاىر منصور الغالبي ،  1
 .001نعيمة ، مرجع سبق ذكره ، ص 
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 ثانيا : أساليب التمكين الإداري 

 : ىناؾ عدة أساليب لمتمكيف تطرقت إلييا الكتابات المعاصرة نذكر منيا   

 ( التمكين الييكمي : ) الأساليب الييكمية  .1

إف المؤسسة الممكنة يكوف ليا ىيكؿ واضح ومناسب مع عدد قميؿ مف المستويات -
إنسياب وتدفؽ المعمومات اللازمة، ويمكف تطبيؽ التمكيف عمى  الإدارية، وذلؾ ليسيؿ عممية

 :مستوى جماعة العمؿ مف خلاؿ تطبيؽ المبادئ الآتية

 مة ؛وجود تنظيـ العمؿ حوؿ عمميات أساسية لتشكيؿ الأعماؿ الكام 
  فردا، وأف يكوف ليا قائد  20-4أف تكوف الوحدة التنظيمية الأساسية ىي فريؽ العمؿ

 ممتاز؛
 أف تقوـ كؿ وحدة أساسية وقائدىا بتخطيط وتنظيـ أعماليـ ؛ 
  أف تكوف لدى الوحدة الأساسية القدرة الكاممة عمى تقييـ أدائيا في إطار معايير متفؽ

 1عمييا. 

 :  أسموب تمكين الأفراد .2

يتمحور ىذا الأسموب حوؿ الفرد بما يسمى "تمكيف الذات"، ويبرز التمكيف ىنا عندما تبدأ 
العوامؿ الإدراكية لمفرد بالتوجو نحو قبوؿ المسؤولية والاستقلالية في اتخاذ القرار، كما يشير 
ىذا الأسموب إلى أف الموظفيف الممكنيف يمتمكوف مستويات أكبر مف السيطرة والتحكـ في 
متطمبات الوظيفة، وقدرة أكبر عمى استثمار المعمومات والموارد، وعمى الرغـ مف أف التمكيف 
ىنا ينظر لو عمى أنو تجربة فردية في التحكـ والسيطرة وتحمؿ المسؤولية، إلا أف ىناؾ 

 أخرى تقوـ عمى التمكيف الجماعي أو ما يسمى بتمكيف الفريؽ ؛ أساليب

                                                           
 .10، ص  0227، عالم الكتب الحديثة للنشر والتوزيع، الأردن، )د. ط( ،  الإدارة الحديثةأحمد الخطيب وعادل سالم معايعة ،  1
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 : أسموب تمكين الفريق .3

إف التركيز عمى التمكيف الفردي قد يؤدي إلى تجاىؿ عمؿ الفريؽ، لذلؾ رأى بعض    
الباحثيف أىمية كبرى لتمكيف المجموعة أو الفريؽ لما لمعمؿ الجماعي مف فوائد تتجاوز 
العمؿ الفردي، حيث يعتبر أسموبا يستخدـ لتمكيف الموظفيف، ومسوغا لتطوير قدراتيـ، 

ف تمكيف الفريؽ ينسجـ مع التغييرات الييكمية في المؤسسات، مف وتعزيز الأداء المؤسسي، وأ
حيث توسيع نطاؽ الإشراؼ والتحوؿ إلى المؤسسة الأفقية والتنظيـ المنبسط بدلا مف 

ف منح التمكيف لمفريؽ يعطيو دورا أكبر في تحسيف مستويات  التنظيمات اليرمية، ىذا وا 
 1.الأداء

 : كينأسموب الأبعاد المتعددة في التم .4

يقوـ ىذا الأسموب عمى الجمع بيف الأساليب السابقة ويرفض اعتماد بعدا أحادي الجانب     
لتفسير مبدأ التمكيف، لأنو حتى تكوف عممية التمكيف فاعمة وناجحة لابد أف تقوـ عمى 
جوانب وأسس متعددة، مف بينيا: التعميـ، القيادة الناجحة، المراقبة الفاعمة الدعـ والتشجيع 

لمستمر الييكمة المناسبة، والتفاعؿ بيف ىذه جميعا؛ مف ىنا فإف الجميع يعمموف شركاء ا
ويأخذوف زماـ المبادرة بشكؿ جماعي، مف خلاؿ تفاعؿ الفريؽ المنظـ ويعمموف أيضا عمى 
صنع القرارات الإستراتيجية، إضافة إلى ملائمة العلاقات بيف المديريف والمرؤوسيف عمى 

دعـ المتواصؿ، وتزويد الآخريف بالمعمومات لكي يشعروا بشيء مف أسس مف الثقة وال
المسؤولية تجاه نتائج الأداء المرغوبة، فعوامؿ الثقة والمعرفة والميارة والمعمومات والدعـ 
والحوافز، مف الأسس اليامة في تكويف عامميف متمكنيف مف زماـ الأمور في العمؿ، وفي 

   2المؤسسة بشكؿ عاـ.
                                                           

من وجهة نظر موظفي لرلس الشورى في الدملكة العربية السعودية ، الأنماط القيادية وعلاقتها بمستويات التمكين مطر بن عبد المحسن الجميلي ،  1
 .10، ص  0228ماجستير )تخصص علوم إدارية( ، منشورة ، كلية الدراسات العليا ، جامعة نايف للعلوم الأمنية ، الدملكة العربية السعودية ،  رسالة

عة من وجهة نظر أعضاء ىيئة التدريس في جام التمكين الإداري لدى القادة الأكاديميين وعلاقتو بالميزة التنافسيةنجلاء فتحي الصلاحات ،  2
 .00، ص  0202الشرق الأوسط ، رسالة ماجستير تخصص: إدارة وقيادة تربوية ، منشورة ، جامعة الشرق الأوسط ، عمان ، 
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 المطمب الرابع: أىمية التمكين الإداري وأىدافو 

أضحى التمكيف الإداري مف أسباب نجاح المؤسسات، لما يوفره مف بيئة إيجابية تسمح    
بتحقيؽ بتحقيؽ أىداؼ المؤسسة بكفاءة وفعالية. لذا سنحاوؿ التعرؼ عمى أىمية التمكيف 

يا ، بالإضافة إلى التطرؽ إلى أىدافو الإداري مف خلاؿ إبراز أىـ نتائجو الإيجابية التي يحقق
 :التي يسعى لتحقيقيا، مف خلاؿ ما يمي

 أولا: أىمية التمكين الإداري

ىناؾ الكثير مف الكتابات التي بينت أىمية التمكيف ونتائجو الإيجابية، ويمكف القوؿ أف     
إلى ثلاثة مف أكثر الكتابات تفصيلًا وشمولية ىي كتابة ممحـ، حيث قسـ أىمية التمكيف 

 :مستويات ىي

 الأفراد :بنتائج خاصة  .1
 :  1لمتمكيف نتائج معظميا إيجابية تعود بالفائدة عمى الموظفيف نتيجة تمكينيـ منيا .2

الداخمي لمموظؼ، وىذا ما ينتج عنو  : يساىـ التمكيف في زيادة الإنتماءتحقيق الانتماء .أ
تحسف في مستوى الإنتاجية، وتدني في التغيب عف العمؿ ونقص في معدؿ دوراف العمؿ ؛ 

: إف تمكيف الموظفيف يساىـ في رفع مستوى مشاركتيـ الإيجابية التي المشاركة الفاعمة .ب
 تجاه أىداؼ المؤسسة ؛ تنبع مف شعورىـ بالمسؤولية

: إف المؤسسة التي تحاوؿ تمكيف عاممييا، تمنحيـ ثقتيا تطوير مستوى أداء الموظفين .ج
ستقلالية وحرية في العمؿ، وبالتالي تحسيف نوعية الأداء ؛ وسمطتيا وصلاحياتيا  وا 

                                                                                                                                                                                     

 
 .00نجلاء فتحي الصلاحات ، مرجع سبق ذكره ، ص   1
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إف نجاح برامج التمكيف تتوقؼ عمى توافر المعرفة والميارة :  اكتساب المعرفة والميارة .د
 الموظؼ، والمعرفة والميارة لا يمكف أف تتحقؽ دوف تنمية وتدريب ؛ أو والقدرة لدى العامؿ

الموظؼ الممكف يدرؾ قيمة العمؿ بشكؿ أكبر مف  :شعور الموظف بمعنى الوظيفة .ه
غيره، وخاصة عندما يستشعر سيطرتو عمى مياـ العمؿ ويدرؾ قيمة نفسو ودوره في التأثير 

التي تصب في مصمحة  ره ولو مساىمتوعمى النتائج ويشعر بأنو عنصر ىاـ لو دو 
 المؤسسة؛

: وىو أحد أىـ المزايا المحققة مف نتائج التمكيف، فالشعور بحرية  تحقيق الرضا الوظيفي .و
والاستقلالية في العمؿ مف العوامؿ التي تؤدي إلى زيادة رضا الموظفيف،  التصرؼ والمشاركة
 . وشعورىـ بالسعادة

 :نتائج خاصة بالمؤسسة -2

 : 1لو نتائج ىامة تنعكس عمى المؤسسات متمثمة في مايمي التمكين   

فالعامؿ الذي يشعر بالتمكيف وحرية التصرؼ في العمؿ  زيادة ولاء الموظفين لممؤسسة -أ
يعمـ بأف ىذه الحرية جزء مف علاقة إيجابية وصحية بيف الإدارة والموظفيف، وىذا بدوره يسيـ 

 وانخراطيـ فيو؛ في تحسيف مستوى ولاء الموظفيف لمعمؿ

نتيجة لحرية التصرؼ وتشجيع الموظفيف عمى روح  : زيادة فرص الإبداع والابتكار -ب  
 المبادرة والتفكير الإبداعي؛

 : وذلؾ عف طريؽ زيادة الجودة وتخفيض التكمفة؛زيادة القدرة التنافسية لممؤسسة -ج

 .منح فرصة أكبر لمقيادات للإىتماـ بالقرارات الإستراتيجية -د

 :نتائج خاصة بالزبائن. 3 
                                                           

 .001يحي ملحم ، مرجع سبق ذكره ، ص  1
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تؤكد أف الزبائف الذيف كانوا يتعامموف  (Bowen and Schneider)   ىنالك دراسات-
مع موظفيف يتمتعوف بمستويات عالية مف التمكيف كانوا يعبروف عف مستويات عالية مف 
الرضا، فيذا يدؿ عمى علاقة طردية بيف رضا الزبائف والتمكيف لدى الموظفيف، فتمكيف 

رية والبنوؾ والخدمات الصحية الموظفيف وخاصة في المؤسسات الخدمية كالمحلات التجا
والفنادؽ والمطاعـ وغيرىا يساىـ في زيادة قدرة الموظؼ عمى التعامؿ بمستويات عالية مف 
المرونة والفيـ والتكيؼ والاستجابة، وىذا يؤدي في النياية إلى سرعة الأداء والإنجاز وجودة 

ساىـ في البطء في الخدمات بخلاؼ الموظؼ الذي ينتظر التعميمات مف غيره، مما قد ي
الجودة في قطاع  إنجاز الخدمة، أي أف السرعة في إنجاز معاملات الزبائف تعد مف أىـ بنود

  1الخدمات .

 ثانيا : أىداف التمكين الإداري

دارة حاسمة ونقطة الانطلاؽ نحو ذلؾ، ىي  تحتاج المؤسسات الممكنة إلى أىداؼ واضحة وا 
اع أنفسيـ لبرامج التغيير بما يتضمف تعديؿ القيـ والرؤساء في إخض عندما يبدأ المديروف

 .بأىداؼ التمكيف الفردية، والتي يجب أف تؤدي إلى الاىتماـ الأكبر

 :2بتمخيص أىداؼ التمكيف مف خلاؿ النقاط الآتية  (Turban et Al) قامت دراسةوقد 

  تصرفاتيـ ؛زيادة مستوى الدافعية لتقميؿ الأخطاء وزيادة تحمؿ الافراد المسؤولية 
 زيادة فرص الإبداع والابتكار ؛ 
 دعـ عممية التحسيف المستمر لمعمميات والمنتجات والخدمات ؛ 
  زيادة رضا الزبوف مف خلاؿ الحرص عمى جعؿ الأفراد الموظفيف عمى مقربة مف الزبائف 
  زيادة مستوى ولاء الموظفيف وتخفيض مستوى معدلات دوراف العمؿ، الغيابات ، والمرض 

                                                           
 21-24، ص ص  0220،  0، الدؤسسة العربية للتنمية الإدارية ، مصر ، ط  التمكين كمفهوم إداري معاصريحي ملحم ،  1
 .410، ص 0202،  0دار الصفاء للنشر والتوزيع ، عمان ، ط  إدارة السلوك التنظيمي في عصر التغيير ،إحسان دىش حلاب ،  2
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  ير المستويات الإدارية العميا والوسطى مف ممارسة دور الرقابة المتشددة، والتوجو تحر
 ذات القيمة الإستراتيجية لممؤسسة ؛ بشكؿ رئيسي نحو الأعماؿ

 زيادة رضا الموظفيف تجاه عمميـ ومؤسساتيـ مما يضمف فعالية أدائيـ ؛ 
 صحاب المصالح ؛تعزيز روح التغيير بيف أعضاء المؤسسة والمتعامميف معيا مف أ 
 زيادة حدود الوقت للإدارة العميا لتطوير الخطط الإستراتيجية ؛ 
 المحافظة عمى التنافسية وزيادتيا. 

إسـ  Stewart إف بموغ ىذه الأىداؼ يجعؿ منا أماـ نظرية جديدة في الإدارة أطمؽ عمييا
يكونوا  حيث توضح ىذه النظرية اف المدراء يصبحوف أكثر فاعمية عندما (E) النظرية

  1يمنحوا القوة للأفراد وليس المسؤولية فحسب . مسيميف أكثر مف كونيـ قادة، وانيـ يجب أف

أما دراسة ميسوـ و حسيف فترى بأف ىناؾ العديد مف الأىداؼ المرغوب تحقيقيا بالاعتماد 
حلاؿ  :  2التمكيف، يمكف تمخيصيا مف خلاؿ العناصر الآتية عمى تطبيؽ وا 

  الفعاؿ للأفراد وفرؽ العمؿ بإعطائيـ المزيد مف الحرية في أداء المياـ ؛زيادة النفوذ 
 التركيز عمى القدرات الفعمية للأفراد في حؿ مشاكؿ العمؿ والأزمات ؛ 
 السعي نحو استغلاؿ الكفاءات التي تكمف داخؿ الأفراد استغلالا كاملا وفعالا ؛ 
 ـ السمطات الكافية لصنع واتخاذ جعؿ الأفراد اقؿ اعتمادا عمى الإدارة مف خلاؿ منحي

 القرارات ؛
 تكريس القناعة لدى الأفراد بأنيـ مسؤولوف عف نتائج أعماليـ وقراراتيـ . 

 

 
                                                           

 410إحسان دىش جلاب، مرجع سبق ذكره ، ص 1
 .02فوزية برسولي ، مرجع سبق ذكره ، ص  2
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  : أساسيات حول الأداء الوظيفيالمبحث الثاني 

لقي الأداء الوظيفي اىتماـ العديد مف الباحثيف والمفكريف في مجالات متعددة، وقد      
عطاءه العناية اللازمة أجمع العديد منيـ عم ى أف الاىتماـ بأداء الموظؼ في المؤسسة وا 

يصؿ بيا إلى أسمى أىدافيا. لذا سنحاوؿ في ىذا المبحث التعرؼ عمى الأداء الوظيفي وأىـ 
المفاىيـ المتداخمة معة والتعرؼ عمى تقييـ الأداء الوظيفي وأىـ المحددات والإجراءات 

 : امؿ المؤثرة فيو ومعوقاتو، مف خلاؿ مايميلتحسينو ، بالإضافة إلى أىـ العو 

 المطمب الأول : مفيوم الأداء الوظيفي والمفاىيم المتداخمة معو 

يعد الأداء الوظيفي مف أىـ المفاىيـ المتداولة خاصة في الجانب التنظيمي وتسيير     
مف خلاؿ ما  التعرؼ عمى مفيومو وأىـ المفاىيـ المتداخمة معو، الموارد البشرية، لذا سنحاوؿ

 :يمي

 :  أولا : مفيوم الأداء الوظيفي

 : المعنى المغوي  .1

وردت كممة الأداء في معجـ لساف العرب، بمعنى الفعؿ أدى ويقاؿ أدى الشيء أو     
 1صمو، أو قاـ بو.

بمعنى  " performance " إلى كممة أداء Oxford وفي المغة الإنجميزية يشير معجـ-
   2ما، أو القيام بميمة.تأدية أو إنجاز عمل 

 : المعنى الاصطلاحي -2

                                                           
 .00، مرجع سبق ذكره ، ص  ابن منظور أبو الفضل جمال الدين 1

2 Oxford, Refernce foregoing, p 1080. 
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الأداء الوظيفي بتعدد الباحثيف والدارسيف في ىذا المجاؿ ولـ يستطع تعددت مفاىيـ     
دقيؽ وشامؿ، فمكؿ واحد وجية نظر خاصة بو، إلا أف  عمماء الادارة الوصوؿ إلى مفيوـ

 1:مجمميا يصب في معنى شامؿ، نذكر منيا

دراؾ سعيد أنور عمى أنومحمد يعرفو  - : " الأثر الصافي الجيود الفرد التي تبدأ بالقدرات وا 
تماـ المياـ المكونة لموظيفة  "  2الدور والمياـ والتي يشير الى درجة تحقيؽ وا 

أنو: " درجة تحقيؽ واتماـ المياـ المكونة لموظيفة؛ وىو يعكس  راوية حسن محمدويعرفو  -
متطمبات الوظيفة وغالبا ما يحدث لبس أو تداخؿ بيف الأداء  الكيفية التي يحقؽ بيا الفرد

  " 3والجيد، فالجيد يشير إلى الطاقة المبذولة، أما الأداء فيقاس عمى أساس النتائج 

عمى أنو: "قياـ فرد بالأنشطة و المياـ المختمفة التي يتكوف  أحمد عاشورويعرفو كذلؾ  -
 .منيا عممو و يمكف أف يقاس بيا أداؤه " 

خلاؿ التعاريؼ السابقة نستنتج أف الأداء الوظيفي ىو الجيد المبذوؿ أو الأنشطة أو مف   -
المياـ التي يقوـ بيا الموظؼ مف أجؿ الوصوؿ إلى النتائج المرجوة في مجاؿ عممو وفؽ 
إجراءات إدارية محددة، أو بعبارة أخرى، ىو مجموع السموكيات والممارسات التي يساىـ بيا 

لمتعبير عف إسياماتو في تحقيؽ أىداؼ المؤسسة، عمى أف يدعـ ىذا السموؾ ويعزز الفرد 
 مف قبؿ إدارة المؤسسة بما يضمف النوعية والجودة لتحقيؽ أىداؼ المؤسسة بكفاءة وفعالية

  ثانيا: الأداء الوظيفي و المفاىيم المتداخمة فيو 

 رى المتداخمة . يخمط الكثيروف بيف الأداء الوظيفي وبعض المفاىيـ الأخ-

                                                           
في الدملكة العربية السعودية ، رسالة ماجستير  تخصص  HP دراسة ميدانية على شركة التمكين الإداري على الأداء الوظيفيمعن أحمد صالح ، أثر  1

 .04، ص  0208إدارة أعمال  ، منشورة ، الجامعة الإفتراضية ، سوريا ، 
 .007، ص  0222، الدار الجامعية الجديدة ، الإسكندرية ، )دط( ، السلوك التنظيمي لزمد سعيد أنور ،  2
 .027، ص  0222الدار الجامعية ، الإسكندرية ، )دط( ،  ا مستقبلية ،ادارة الموارد البشرية رؤيراوية حسن لزمد ،  3
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مثؿ: الكفاءة، الفعالية.... الخ، وكثيرا ما يعتقد أنيا مفاىيـ مرادفة لو، لذلؾ سنحاوؿ في ىذا 
 1.الإطار إزالة بعض الغموض حوؿ ىذه المفاىيـ

 : الكفاءة  تعريف .1

 تعرؼ الكفاءة عمى انيا القدرة عمى إستغلاؿ الموارد أفضؿ إستغلاؿ لتحقيؽ أىداؼ-
المؤسسة" أي انيا تشير إلى القدرة عمى تدني إستخداـ الموارد دوف المساس بالأىداؼ 
المسطرة التي تقاس بالعلاقة بيف النتائج و الموارد المستخدمة ، معبرة بذلؾ عف العلاقة بيف 
الموارد المخصصة و النتائج المحققة، فيي الكيفية التي تستخدـ بيا المؤسسة مواردىا المالية 

 2بشرية في سبيؿ تحقيؽ أىداؼ محددة . و ال

 :الفعالية  تعريف  .2

تعرؼ الفعالية عمى أنيا أداة مف أدوات مراقبة التسيير في المؤسسة، وىذا مف منطمؽ أف -
الفعالية ىي معيار يعكس درجة تحقيؽ الأىداؼ المسطرة و بالتالي يعكس العلاقة بيف 

الأىداؼ أو المخرجات المراد  فالأداء يعبر عفالنتائج المحققة و الأىداؼ المخططة، 
 3تحقيقيا أو النتائج المحصؿ عمييا. 

 :الفرق بين الكفاءة و الفعالية .3

يرتبط الأداء بمستويات الكفاءة والفعالية التي تحققيا المؤسسة ، بحيث تشير الفعالية      
لمسألة تحقيؽ الأىداؼ المسطرة بغض النظر عف المجيودات المبذولة لموصوؿ إلييا ، لذلؾ 
ينظر الى الفعالية مف زاوية الأىداؼ الموضوعة و ليس المواد المستخدمة بينما تشير الكفاءة 

رة عمى تدنية مستويات استخداـ الموارد و عدـ إىدارىا دوف المساس بالأىداؼ الى القد

                                                           
 .02، ص  0787، دار الجامعة الجديدة ، الإسكندرية ، )د.ط( ،  السلوك الإنساني في المنظماتأحمد صقر عاشور ،  1
 .020، ص 0200،  0، دار اليازوري العلمية للنشر والتوزيع ، عمان ،  إدارة الأعمال الحديثةأحمد يوسف دودين ،  2
 .020، ص  0222،  0، دار وائل للنشر ، عمان ، ط  الإدارة الإستراتجيةعداي الحسين فلاح الحسين ،  3
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المسطرة ، وتقاس بالعلاقة بيف الإنتاج و الموارد المستخدمة فيو، إلا أف الفعالية تتأثر أكثر 
بعلاقة المؤسسة بالبيئة الخارجية وقدرتيا عمى التكيؼ و استغلاؿ الفرص و تجنب التيديدات 

و البقاء، أما الكفاءة فتعتمد أكثر عمى مدى استغلاؿ المؤسسة لموارد برشاده ،  لتحقيؽ النمو
 و بما أف الأداء يشمؿ بعديف الكفاءة و الفعالية فانو يتعمؽ

بمتغيرات البيئة الداخمية والخارجية لممؤسسة ، وىو ما يجعمو يمثؿ مؤشر لنجاعة المؤسسة 
 . 1معيا  أماـ الموظفيف فييا و المتعامميف

مف خلاؿ ما سبؽ يمكف توضيح العلاقة بيف الكفاءة والفعالية والأداء الوظيفي مف خلاؿ    
 :ما يمي

يرتبط الأداء بالكفاءة و الفعالية معا لأنيما في الأصؿ متلازماف حيث لا يمكف الحكـ عمى -
 عمى المؤسسة التي بمغت أىدافيا بأف أدائيا مرتفع إذا كاف ذلؾ كمفيا كثير مف الموارد، ولا

المؤسسة التي تمكنت مف توظيؼ مواردىا بعقلانية دوف بموغ الأىداؼ المسطرة أو الإقتراب 
منيا بنسب مرضية، و يمكف القوؿ بأف الأداء يمثؿ العلاقة بيف النتيجة و المجيود المبذوؿ؛ 
أي ىو التعبير عف مستوى معيف مف الأىداؼ المحققة لمستوى معيف مف الموارد المستخدمة 

 2التكمفة الضرورية. أو 

إذف فالأداء المرتفع، يعني تحقيؽ الأىداؼ المسطرة بأقؿ موارد ممكنة، أي الكفاءة و    
 .الظاىرتيف في آف واحد الفعالية معا، إذف فيو يترجـ

 

 

                                                           
 024، ص  0222، دار الفكر العربي ، القاىرة ، مصر ، )دط( ،  العولمة و إدارة الموارد البشريةعايدة خطاب ،  1
، ص  0220، جامعة لزمد خيضر بسكرة ،  0، لزلة العلوم الإنسانية ، العدد  الأداء بين الكفاءة والفعالية مفهوم وتقييمعبد الدليك مزىودة ،  2
   -   ص
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 المطمب الثاني: تقييم الأداء الوظيفي 

عمييا مف أجؿ معرفة  تعتبر عممية تقييـ الأداء مف بيف أىـ الخطوات الواجب الإعتماد     
مدى كفاءة الأفراد وذلؾ بيدؼ تحسيف الطريقة التي يؤدوف بيا أعماليـ ، مف أجؿ تحقيؽ 

 .أىداؼ المؤسسة

 أولا : مفيوم تقييم الأداء الوظيفي

رغـ تعدد آراء الباحثيف والخبراء في موضوع تقييـ الأداء إلا أنيـ لـ يتوصمو إلى تعريؼ -
 : النظر العممية المختمفة، نذكر منياوجيات  شامؿ لو يجمع بيف

عمى أنو : " عممية بموجبيا يتـ تقدير العامميف بشكؿ منصؼ وعادؿ  کامل المغربييعرفو -
لتجري مكافأتيـ بقدر ما يعمموف وينتجوف وبالاستناد إلى عناصر ومعدلات يتـ بموجبيا 

 1مقارنة ادائيـ لتحديد مستوى كفاءتيـ ".

: " ىو طريقة يتـ بواسطتيا اعطاء قيمة أو درجة او وزف لمجيد  أنومحمود عمى و يعرفو -
البشري الكمي او النوعي ،العقمي او الجسدي في ميداف العمؿ الوظيفي وخلاؿ فترة زمنية 

 2معينة " .

مف خلاؿ ما سبؽ نستتنتج أف تقييـ الأداء الوظيفي ىو عممية يتـ مف خلاؿ التعرؼ     
لممياـ الموكمة إلييـ وذلؾ لمحكـ عمى مدى نجاحيـ ومستوى عمى مدى تحقيؽ الموظفيف 

 .كفاءتيـ في تحديد للاىداؼ الموضوعة مسبقا

 ثانيا : أىمية تقييم الأداء الوظيفي

 :  1تتجمى أىمية تقييـ الأداء الوظيفي في عدة نقاط ، نذكر أىميا مف خلاؿ ما يمي     

                                                           
 .2، ص 0771، عمان، 0، دار الفكر للطباعة والتوزيع ، ط أساسيات الادارةكامل الدغربي ،  1
 .82، ص  0770، دار الشروق ، )دط( ، الاردن ،  الموارد البشريةادارة لزمد شاويش ،  2
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 مى أداء عممو في الحاضر وكذلؾ عمى أداء التوعية والنقؿ باعتباره مقياس القدرة الفرد ع
 المستقبؿ وبالتالي يساعد في اتخاذ قرارات النقؿ والترقية ؛ أعماؿ أخرى في

  تقييـ المشرفيف والمديريف حيث يساعد في تحديد مدى فاعمية المشرفيف والمديريف في
 المؤسسة الذيف يعمموف تحت اشرافيـ وتوجيياتيـ ؛ تمنية وتطوير الموظفيف في

  إجراء تعديلات في الرواتب والأجور وىذا ما يؤدي بالفرد إلى الاىتماـ بأدائو لعممو
 .ومحاولة تحسينو

 يعتبر متطمب لممعرفة الشخصية والاطلاع ؛ 
  تحديد الاحتياجات التدريبية : أي الكشؼ عف الحاجات التدريبية وتحديد أنواع برامج

 التدريب اللازمة ؛
 البشرية بمعمومات واقعية عف أداء وأوضاع الموظفيف فييا ،  يزود مسؤولي إدارة الموارد

حيث يعتبر مؤشر الإجراء دراسات ميدانية تتناوؿ أوضاع الموظفيف ومشاكميـ وانتاجيتيـ 
 للاختيار والتعييف في المؤسسة ؛ ومتقيؿ المؤسسة نفسيا كما يعتبر مؤشر

 مار والتعاقب الوظيفي ؛أف الغرض منو ىو توفير التغذية المرتدة لبرامج تخطيط ال 
 ترتبط الزيادة السنوية ارتباطاً وثيقاً بمجموع النقاط التي يتحصؿ عمييا الموظؼ ؛ 
  ارتباطو بالحاجة إلى الاستقرار بالعمؿ : فإذا حدثت أي تعديلات في أنظمة الادارة فإف

 . المتدني يكونوف ميدديف بالاستغناء عف خدماتيـ الموظفيف ذوي الأداء

 

 

 

 
                                                                                                                                                                                     

 .027، ص  مرجع سبق ذكرهراوية حسن ،  1
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  أىداف تقييم الأداء الوظيفي ثالثا:

إف اليدؼ الأساسي مف وراء عممية تقييـ الأداء الوظيفي ىو تحقيؽ الترابط بيف     
خلاؿ رفع كفاءة المؤسسة وقدرتيا عمى تحقيؽ أىدافيا ، وفيما  المؤسسة والموظفيف فييا مف

  1يمي أىـ اىداؼ عممية تقييـ الأداء :

 . اتخاذ القرارات المتعمقة بالنقؿ والترقية والاستغناء عف طريؽ:  ىدف اداري  أ. 

وذلؾ عف طريؽ تحديد نقاط الضعؼ عند العامميف تمييدا لمتغمب عمييا  :ىدف تطويري . ب
 .العامميف عف طريؽ استخداـ طرؽ موضوعية في عممية التقييـ بالاضافة الى زيادة تحفيز

تقييـ لدييا توضع لتحقيؽ ىذيف اليدفيف في الواقع أف معضـ المؤسسات تدعي اف برامج ال
 .معضـ ىذه البرامج تخدـ اليدؼ الاداري بالدرجة الأولى معا ، لكف في الحقيقة اف

 2وىناؾ مف يرى اف عممية تقييـ الأداء تساعد عمى: 
 التقييـ الموضوعي للاداء عف طريؽ وجود معايير قياسية ومعدات للاداء ، والمتابعة 

التي يقوـ بادائيا الافراد يساىـ في تفادي المحسوبية  لنتائج الاعماؿ والتسجيؿ المستمريف
 عند اختيار الافراد الصالحيف لمترقية ؛

 تنمية المنافسة بيف الأفراد ؛ 
 إمكاف قياس اداء الموظؼ وكفاءتو؛ 
 معرفة الذيف يحتاجوف إلى عناية خاصة أو تدريب مميز لتحسيف مستوى ادائيـ؛ 
  عاؿ أو مستمر لممستويات الاداء؛المحافظة عمى مستوى 
 مساعدة المشرفيف المباشريف عمى تفيـ الموظفيف تحت إشرافيـ ؛ 

                                                           
 .001، ص  0772، الدؤسسة الجامعية للنشر والتوزيع ، )دط( ، بيروت ،  ادارة الموارد البشرية وكفاءة الاداء التنظيميکامل بربر ،  1
: بحث تطبيقي على الدوظفين في الدواوين الحكومية  العلاقات الاجتماعية النفسية الوظيفية وعلاقتها بالأداء الوظيفيإيمان أحمد صالح الحوثي ،  2

 .00، ص  0220أمانة العاصمة ، رسالة ماجستير تخصص: علم الاجتماع( ، منشورة ، جامعة صنعاء ، اليمن ، 
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  تزويد الادارة بمعمومات مفصمة تمقي الضوء عمى السياسات المستقبمية للاختيار والتدريب
والنقؿ والترقية وغيرىا كما يرى فيشر أنو غذا كانت الدراسة التي تمت إجراءىا عمى 

الأجواء المتعمقة بالموظفيف  ف دقيقة فيجب أف تكوف المؤسسة قادرة عمى خمؽالموظفي
 وتحسيف أدائيـ ؛

 تخفيض معدلات الغياب ؛ 
 تحسيف مستويات الاداء الوظيفي مف خلاؿ تعزيز السموكيات والممارسات الايجابية. 
 جراءات تحسينو   المطمب الثالث : محددات الأداء الوظيفي وا 

ياس مستويات الأداء الوظفي مف خلاؿ عممية التقييـ بيدؼ الوقوؼ عمى تسعى الإدارة إلى ق
أىـ المحددات والأسباب التي تعيؽ تحقيؽ الأىداؼ بغية وضع مجموعة مف الإجراءات 

التعرؼ عمى أىـ المحددات الأداء الوظيفي و  لتحسينو. لذلؾ سنحاوؿ في ىذا المطمب
 : إجراءات تحسينو ، مف خلاؿ ما يمي

 محددات الأداء الوظيفيأولا : 
 1نجد أف محددات الأداء الوظيفي تتضح في مايمي: 

 :الجيد  .1
يشير الجيد إلى الطاقة الجسمانية والعقمية التي يبذليا الفرد لأداء ميمتو أو وظيفتو وذلؾ    

 معدلات عطائو في مجاؿ عممو ؛ لموصوؿ إلى أعمى

 :القدرات .2

تشير القدرات إلى الخصائص الشخصية لمفرد التي يستخدميا لأداء وظيفتو أو ميامو؛      
وبالتالي عمى إدارة المؤسسة أف تكوف عمى معرفة بقدرات الافراد ودوفعيـ واتجاىاتيـ وذلؾ 

                                                           
 .01، ص  0222، )د.ط( القاىرة ،  ، المنظمة العربية للتنمية الادارية تكنولوجيا الاداء في المنظماتعبد البازي ابراىيم،  1
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صحيحة ، أي وضع الرجؿ  لكي تستطيع توزيع العمؿ والمياـ عمى الموظفيف بطريقة
 ب ؛المناسب في المكاف المناس

 :الدورإدراك  .3

ويُعنى بو الاتجاه الذي يعتقد الفرد أنو مف الضرورة توجيو جيوده في العمؿ مف خلالو     
 والشعور بأىميتو في أدائو ؛

ولتحقيؽ مستوى مرض مف الأداء، لابد مف وجود حد أدنى مف الإتقاف في كؿ مكوف مف  
ة ويكوف لدييـ قدرات متفوقة ولكنيـ لا مكوناتو، بمعنى أف الأفراد عندما يبذلوف جيودا قائم

يفيموف أدوارىـ، فاف أدائيـ لف يكوف مقبولا مف وجية نظر الآخريف، بالرغـ مف بذؿ الجيد 
الكبير في العمؿ، ويقيـ مستوى أدائو عمى أنو منخفض وىناؾ احتماؿ أخير وىو أف الفرد قد 

 يبذؿ جيدا كبيرا في العمؿ يكوف لديو القدرات اللازمة والفيـ اللازـ لكنو كسوؿ ولا

فيكوف أداء مثؿ ىذا الفرد أيضا منخفضا وبطبيعة الحاؿ أف أداء الفرد قد يكوف مرتفعا في 
  .  1وضعيؼ في مكوف آخر مكوف مف مكونات الأداء

خلاؿ ما سبؽ نستنتج أف محددات الأداء الوظيفي ىي مزيج ما بيف الجيد المبذوؿ مف     
الموكمة إليو، بالإضافة إلى توفر القدرة التي يتمتع بيا لأداء  و إدراؾ الموظؼ لممياـ

 .وظيفتو

 

 

 
                                                           

، رسالة ماجستير ) تخصص :  الاتصال التنظيمي وعلاقتو بالأداء الوظيفي دراسة ميدانية بمؤسسة سونلغاز فرع عنابةبو عطيط خلال الدين ،  1
 .24، ص  0227قسنطينة ،  السلوك التنظيمي وتسيم الدوارد البشرية ، جامعة منتوري لزمود ،
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 :  والشكل أدناه يوضح محددات الأداء الوظيفي
 ( : محددات الأداء الوظيفي 01الشكل رقم )                    

 
 217المصدر : رواية حسن ، مرجع سبق ذكره ، ص 

 ثانيا : إجراءات تحسين الأداء الوظيفي

تسعى الإدارة مف خلاؿ عممية تقييـ الأداء إلى التعرؼ عمى الأسباب التي مف خلاليا تضع 
 :1الإجراءات لتحسيف الأداء وقد يظير ذلؾ مف خلاؿ الخطوات التالية مجموعة مف

 

                                                           
 .021-024بوعطيط جلال الدين ، مرجع سبق ذكره ، ص ص  1
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 : تحديد الأسباب الرئيسية لمشاكل الأداء الوظيفي  .1

عف الأداء المعياري، إذ أف تحديد لابد مف تحديد أسباب الانحراؼ في أداء الموظفيف   
الأسباب ذو أىمية لكؿ مف الإدارة والموظفيف، فالإدارة تستفيد مف ذلؾ في الكشؼ عف كيفية 

بموضوعية وىؿ أف انخفاض الأداء عائد  تقويـ الأداء وفيما إذا كانت العممية قد تمت
 لمعامميف أو أف ندرة الموارد المتاحة ليـ ىي السبب الرئيسي ؛

 : تطوير خطة عمل لموصول إلى الحمول . 2

تمثؿ خطة العمؿ اللازمة لمتقميؿ مف مشكلات الأداء ووضع الحموؿ ليا مف أجؿ التعاوف    
بيف الإدارة والموظفيف مف جية والاستشارييف الاختصاصييف في مجاؿ تطوير وتحسيف 

المشاكؿ وعدـ السرية في الأداء، فالمقاءات المباشرة والآراء المفتوحة والمشاركة في مناقشة 
 كشؼ الحقائؽ والمعمومات حوؿ الأداء مباشرة إلى الموظفيف تساىـ في وضع الحموؿ

زالة مشكلات الأداء ؛  المقنعة لمعامميف وتحسيف أدائيـ وا 

 الاتصالات المباشرة  .3

ولابد مف تحديد  الأداء،إف الاتصالات بيف المشرفيف والموظفيف ذات أىمية في تحسيف    
 وأنماط الاتصاؿ المناسبة؛ حتوى الاتصاؿ وأسموبوم

: وىو مف أكثر العوامؿ أىمية ، لأف الموظؼ دائما بحاجة إلى  أ. تحسين أداء الموظف
 :تحيف الأداء وذلؾ عف طريؽ

  التركيز عمى مواطف القوة وما يجب عممو واتخاذ اتجاه إيجابي عف الموظؼ بما في ذلؾ
 ؛مشاكؿ الأداء التي يعاني منيا
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  حيث يجب أف يكوف جوىر تحسيف الأداء مرتبط  ، الربط بيف الأىداؼ الشخصية
الموظؼ والاستفادة منيا مف خلاؿ اظيار التحسيف  ومنسجـ مع اىتمامات وأىداؼ

 المرغوب ؛

اف التغيير في مياـ الوظيفة يوصؼ فرص كبيرة لتحسيف الأداء حيث   :ب. تحسين الوظيفة
تساىـ محتويات الوظيفة اذا كانت تفوؽ ميارات الموظؼ في انخفاض أداء الفرد ونفوره منيا 

للاستمرار في عممو وأداءه بالمستوى  ، وبالتالي فإف تحسيف الوظيفة يعطي دافعاً لمفرد
 .عية لدييـالمرغوب وبذلؾ زيادة مستوى الداف

 لمطمب الرابع: العوامل المؤثرة عمى الأداء الوظيفي و معوقاتوا  

يعتبر الاداء الوظيفي تابعا لمعديد مف المتغيرات التنظيمية والعوامؿ التي تؤثر عميو سمبا    
أو إيجابا، لذلؾ تسعى الإدارة جاىد الى التعرؼ عمى اىـ العوامؿ التي تؤثر عمية، لموقوؼ 

ات الايجابية لتعزيزىا والمعوقات التي تواجية والحد منيا بغية تحسيف مستوى عمى الممارس
 .الاداء

 أولا : العوامل المؤثرة عمى الأداء الوظيفي
 1" :ىناؾ عدة عوامؿ تؤثر عمى الأداء الوظيفي، سنحاوؿ التعرؼ عمى أىميا

 العوامل الخارجية  .1

والبيئة الخارجية العامة بمتغيراتيا السياسية ىذه العوامؿ مرتبطة ببيئة العمؿ في المؤسسة    
 : ، الاقتصادية ، الاجتماعية بشكؿ عاـ والتي لا تخضع لتحكـ المؤسسة فييا ، نذكر أىميا

 لمعمؿ كالإضاءة ، التيوية ، الضوضاء ، الرطوبة ، الحرارة ، النظافة  الظروف الماديةأ. 

                                                           
،  دراسة حالة مؤسسة سونلغاز مديرية التوزيع بالأغواط  تأثير القيادة الإدارية على أداء الموظفين في المؤسسة الاقتصاديةعمار ،  د ير ک  1

 . 00، ص  0201رسالة ما ىستم )تخصص إدارة أعمال ( منشورة ، جامعة أكلي لزند أولحاج ، البويرة ، 

 



 الوظيفيللتمكين الاداري و الأداء الإطار النظري انفصم الاول                                         
 

 

35 

وىي مختمؼ القوى والمتغيرات التي ترتبط بالجانب الفني في  :  العوامل التقنية الفنية .  ب
المؤسسة كنوع التكنولوجيا المستخدمة في الوظائؼ؛ نوعية المنتوج شكمو ومدى مناسبة 

 التغميؼ لو؛ نوعية المواد المستخدمة في عممية الإنتاج ... الخ؛

نو حركة العلاقات : تتمثؿ العوامؿ الاجتماعية في ما عبرت ع العوامل الاجتماعيةج. 
الإنسانية في طرحيا ، ولعؿ مف أىميا الاعتراؼ بقيمة الشخص، والمجموعة و النمط 

 القيادي السموكي، وتأثير ذلؾ في تحفيز ودفع الفرد ... الخ ؛

  :  الداخمية " الذاتية "العوامل   -2

بسموؾ الفرد أداؤه الوظيفي، وىذا الأخير ينتج مف تفاعؿ القدرة عمى  ىذه العوامؿ مرتبطو
 العمؿ والدافعية لمعمؿ لدى الفرد في ظؿ متغيرات بيئة العمؿ؛

تتمثؿ القدرة عمى العمؿ في قدرات الفرد الشخصية التي تحدد درجة فعالية وكفاءة  : أ. القدرة
 : قدرات إلىالجيد الذي يبذلو في العمؿ ، ويمكف تقسيـ ىذه ال

 وىي قدرات يمتمكيا الفرد أصلا ويجمبيا إلى الوظيفة معو، :  قدرات فطرية أو موروثة
لذلؾ تسمى بالاستعدادات، وىي إما أف تكوف بدنية مثؿ الصحة المياقة، حدة السمع 

 لنفس المبادرة، حسف الخمؽ وغيرىاوالبصر أو شخصية مثؿ ضبط ا
 عمييا الفرد بالممارسة والتدريب والتعمـ وتمثؿ وىي قدرات يحصؿ :      قدرات مكتسبة

الخبرات العممية.... الخ ؛ ب الدافعية مرتبطة بالدوافع ، و دوافع  في المؤىلات العممية
الفرد ىي عناصر تكمف داخمو تؤثر عميو او ترتبط بحاجاتو المطموب إشباعيا. إف 

حدد مستوى الاداء الفعمي محصمة تفاعؿ العوامؿ السابقة الذكر فيما بينيا، ىو الذي ي
 لمفرد، 
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 :يوضح ذلك والشكل التالي

 (: العوامل المؤثرة عمى الأداء الوظيفي2الشكل رقم )

 
 64 المصدر: كيرد عمار، مرجع سبق ذكره،ص

 

 

 

 

 



 الوظيفيللتمكين الاداري و الأداء الإطار النظري انفصم الاول                                         
 

 

37 

 ثانيا: معوقات الأداء الوظيفي

عوائؽ ىناؾ بعض العوامؿ التي تؤثر عمى مستوى أداء الفرد، فيي بمثابة معوقات أو     
 1:يمي سنحاوؿ التطرؽ إلى أكثرىا شيوعا موجودة في الواقع وفي ما

  تصارع المتطمبات عمى وقت الفرد ف أي أف الفرد لا يمكنو التوفيؽ بيف كؿ ما يتطمبو
 الوقت وكثرة المتطمبات ؛ أداؤه وىذا نظرا لضيؽ

  الأمر يتطمب عدـ الكفاية في تسييلات العمؿ والتركيبات والتجييزات خاصة إذا كاف
 التدقيؽ والتخصيص ؛

  السياسات المحددة والبرامج والمناىج المستعممة وعدـ ملاءمتيا للأىداؼ المسطرة
 والقدرات المتوفرة فإف مستوى الأداء يكوف منخفضا جدا ؛ وبالتالي ميما كاف الجيد

  البيئة وىناؾ عوامؿ أخرى مؤثرة كنقص التعاوف مع الآخريف ف ونوعية الاشراؼ والعوامؿ
 الخاطئ لمجيود ؛ التي تسبب الفيـ

 :وبناءا عميو فإف الإدارة تسعى جاىدة إلى التوجيو الأنسب لمجيود مف خلاؿ

 توفير شروط عمؿ كافية ومناسبة لمعامميف ؛ 
 توفير بيئة مدعمة تنقؿ فييا عوائؽ الأداء إلى أقصى حد ممكف ؛ 

 

 

 

 

                                                           
 .81راوية حسن ، مرجع سبق ذكره ، ص  1
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 الثالث: الأداء الوظيفي في المؤسسة الممكنة المبحث 

في ظؿ التحديات التي تشيدىا بيئة الأعماؿ، تسعى المؤسسات إلى تبني التمكيف 
كإستراتيجية إدارية لما يوفره مف بيئة إيجابية في العمؿ، لذلؾ وجب توافر مجموعة مف 

 .الخصائص والتقيد بمجموعة مف الخطوات لنجاحو

 إدارية في المؤسسة الممكنة كاستراتيجيةتمكين ال  : المطمب الأول . 
 وصؼ (Nixon)  إدارية تستخدـ لحث الأفراد الموظفيف  استراتيجية التمكين بأنو

مياراتيـ الخاصة وخبراتيـ عمى نحو أفضؿ،  استثماروتشجيعيـ بما فييـ المدراء لغرض 
وذلؾ عف طريؽ منحيـ المزيد مف القوة والحرية في التصرؼ لأداء أعماليـ، إلى جانب 
الموارد والامتيازات الأخرى ليكونوا قادريف عمى العمؿ بفاعمية، خدمة لأىداؼ المؤسسة 

عف تطور الفكر الإداري  التمكيف ىي عبارة استراتيجياتوغاياتيا؛ كما بيف الشربيني أف 
لمتمكيف وذلؾ بسبب التغيرات في البيئة المحيطة بنشاط المؤسسة، والتي ىي الدافع 
الرئيسي ليذا التطور الجوىري في ىذا الفكر النظري والتطبيقي عمى حد سواء، والحقيقة 

 1أف الموظفيف ىـ أفضؿ . مف غيرىـ في إدارة المشاكؿ
التي تسعى لإدخاؿ ثقافة التمكيف أف تتبنى أسموب لبناء لذلؾ يجب عمى المؤسسات       

مكانيات الموظفيف، ويمكف لأي مؤسسة أف  تحقؽ  نظـ وعمميات مف شأنيا أف تطمؽ قدرات وا 
    2ذلك من خلال ما يمي :

 التركيز عمى السموؾ المرغوب مف قبؿ المؤسسة ؛ 
  المرغوب ؛تغيير البناء التنظيمي التقميدي لمحصوؿ عمى السموؾ 
 بناء مناخ مف الثقة بيف الإدارة والموظفيف ؛ 

                                                           
 0202، جامعة بغداد ، العراق ،  20، العدد  لزلة العلوم الإقتصادية أثر التمكين في التطوير التنظيمي ،عالية جواد علي و سيف الدين أحمد ،  1

 .000، ص 
، لرلة العلوم الاقتصادية والتسيم والعلوم  أثر إستراتيجية التمكين في تنمية السلوك الإبداعي لرأس المال الفكريمكيد على و يحياوي فاطمة ،  2

 .082، ص  0201، جامعة الددية ، الجزائر،  04التجارية ، العدد 
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 فتح قنوات الاتصاؿ في جميع الاتجاىات ؛ 
 تشجيع الموظفيف عمى التعمـ والتطوير الذاتي ؛ 
 إيجاد فرؽ الإدارة الذاتية ؛ 
 دعـ مشاركة الموظفيف في إتخاذ القرار ؛ 
ستراتيجية الإلو    دارة، وتعتمد ثقافة التمكيف تحقيؽ ذلؾ لابد مف إحداث تحوؿ في فكر وا 

عمى إدماج ومشاركة الجميع، كلا مف الإدارة والموظفيف عمى حد سواء، لتحقيؽ النجاح، 
فالإلتزاـ ومشاركة القيادات الإدارية شرط أساسي لإيجاد ثقافة شاممة لمتمكيف، وتمكيف 

 بدلاً  مف المديريف، ولكف التركيزالموظفيف لا يعني بحاؿ مف الأحواؿ سحب البساط 
 1مف ذلؾ عمى توفير الوقت والجيد لممديريف لمعمؿ بكفاءة 

إدارية ىو رسـ خطة عمؿ لمعامميف الذيف يراد تمكينيـ لتحقيؽ  كاستراتيجيةوبذلؾ فالتمكيف   
لمتمكيف  إستراتيجية (Cook) . وقد لخص 2القيمة المضافة لمعمؿ في إطار أفؽ زمني بعيد

الإداري مف أربع نقاط، وتتضمف: تحديد الرؤية تحديد القيـ إعتماد العمؿ الفرقي، إعتماد 
  3المسيؿ لضماف التنسيؽ والتكامؿ والدعـ وتحسيف العمميات. الإدارة لدور

 خصائص المؤسسة الممكنة المطمب الثاني : 

حتى يمكف الحكـ عمييا إف المؤسسة الممكنة يجب أف يتوافر فييا عدد مف الخصائص      
 : 4بأنيا ممكنة وىي كالآتي

 وجود الدعـ والمساندة والإدراؾ مف القيادة لمفيوـ التمكيف ؛ 
 ترسيخ الثقة بيف الإدارة والموظفيف لمواجية التحديات التي تواجييا المؤسسة ؛ 

 

                                                           
، لرلة الغربي للعلوم الاقتصادية والادارية ، العدد  تمكين الموظفين وأثره في إدارة الأزمات التسويقيةعمة أبو غنيم و رحاب حسين جواد ، أزىار ن 1

 .040، جامعة الكوفة ، العراق ، )د.ت( ، ص  00
 .088، مرجع سبق ذكره ، ص  مكيد على و يحياوي فاطمة 2
 .000د ، مرجع سبق ذكره ، ص عالية جواد علي و سيف الدين أحم 3
 .04ىدى عمر عبد الله ، مرجع سبق ذكره ، ص  4
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 وجود ثقافة تنظيمية واعية تساعد عمى تطبيؽ التمكيف واستمرار العمؿ بو ؛ 
  تبني المؤسسات لمعمـ والمعرفة والتدريب المستمر لمعامميف لتحسيف مستوياتيـ

 وقدراتيـ ؛
 وجود فرؽ العمؿ الممكنة ومشاركة الموظفيف في اتخاذ القرارات ؛ 
  توفر أبعاد التمكيف الإداري الأربعة )المعنى المقدرة حؽ الإرادة الشخصية التأثير

 .بشكؿ مستمر وبدرجة عالية

 :1ما يمي من أىم خصائص المؤسسة الممكنةفيرى أف  (Honold) بينما

  ،تركيز القيادة العميا عمى تطوير الأفراد في المؤسسة، وخمؽ رؤية وأىداؼ مشتركة
 معيا ؛ وتحميؿ البيئة والتكيؼ المستمر

 التركيز عمى فرؽ العمؿ والعمؿ التعاوني ؛ 
 لمسؤولية وتطوير توفر ىيكؿ تنظيمي مرف يتطور مع الوقت، ويعزز الشعور با

 الميارات ؛
 شعور الموظفيف بالمسؤولية الشخصية، واتخاذ القرار مباشرة فيما يتعمؽ بعمميـ ؛ 
 إثراء الوظيفة مف خلاؿ التدريب وتطوير الميارات والوصوؿ إلى المعمومات. 

 
 المطمب الثالث : خطوات ومعوقات بناء المؤسسة الممكنة 

إف المؤسسات التي تفكر في تنفيذ برنامج التمكيف تحتاج لمفيـ أف تبني فكرة التمكيف    
ليست بالأمر السيؿ، وىناؾ عدة معيقات تواجيو، لذلؾ تطبيقو يتـ بخطوات ووفؽ شروط 
معينة، وىذا حتى يتـ تحقيؽ الأىداؼ السالفة الذكر. لذلؾ سنحاوؿ التعرؼ عمى خطوات 

 .طبيقو في المؤسسةتبني التمكيف ومعوقات ت

                                                           
 .02، مرجع سبق ذكره ، ص  حسن مروان عفانة 1
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 أولا: خطوات بناء المؤسسة الممكنة

ظيرت العديد مف النماذج التي تصؼ عممية تطبيؽ التمكيف وبناء المؤسسة الممكنة     
نتيجة لاختلاؼ وجيات النظر بيف الباحثيف والدارسيف الموضوع التمكيف، ويظير ىذا 

مف الباحثيف عمى أف تطبيؽ الاختلاؼ في تعداد خطوات تطبيقو، وىناؾ اتفاؽ العديد 
 التمكيف يكوف بشكؿ تدريجي، ونحف في دراستنا ىذه سنعتمد عمى نموذج الخطوات العشر

 :التي جاء بيا العتيبي وىي كالآتي

 : تحديد أسباب الحاجة لمتغيير .1

وىي أف يقرر المدير لماذا يريد أف يتبنى برنامج لتمكيف الموظفيف، أي توضيح الأسباب    
ء تبني التمكيف، وىؿ السبب يكمف في تحسيف خدمة العملاء، رفع مستوى الجودة مف ورا

زيادة الإنتاجية، تنمية قدرات وميارات المرؤوسيف، تخفيؼ عبء العمؿ عف المدير، وأيا كاف 
السبب أو الأسباب، فإف شرح وتوضيح ذلؾ لممرؤوسيف يساعد في الحد مف درجة الغموض 

يف في التعرؼ عمى توقعات الإدارة نحوىـ، وما المتوقع منيـ، وعدـ التأكد ويبدأ المرؤوس
ويجب عمى المديريف أيضًا شرح الييئة والشكؿ الذي سيكوف عميو التمكيف، والمسؤوليات 

 1التي ستعيد لمموظفيف مف جراء التمكيف. 

 : التغيير في سموك المديرين .2

المديريف لإيجاد بيئة عمؿ ممكنة قبؿ وىي أحد التحديات التي يجب أف يتغمب عمييا    
أف العديد مف  (Kizilos) المضي قدماً وبشكؿ جدي في تنفيذ برنامج لمتمكيف؛ وقد أشار

المديريف قد أمضى العديد مف السنوات لمحصوؿ عمى القوة والسمطة، وفي الغالب يكوف غير 
 لمديريف لمتخميراغب في التخمي أو التنازؿ عنيا، وبالتالي يشكؿ تغيير سموكيات ا

                                                           
 .022كرمية توفيق ، مرجع سبق ذكره ، ص  1
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 1عف بعض السمطات لممرؤوسيف خطوة جوىرية نحو تنفيذ التمكيف".

 : تحديد القرارات التي يشارك فييا المرؤوسين.3

إف تحديد نوع القرارات التي سيتخمى عنيا المديريف لممرؤوسيف تشكؿ أحد أفضؿ الوسائؿ    
في سموكيـ، فالمديريف عادة لا بالنسبة لممديريف والموظفيف لمتعرؼ عمى متطمبات التغيير 

يحبذوف التخمي عف السمطة والقوة التي اكتسبوىا خلاؿ فترة بقائيـ في السمطة، لذا يفضؿ أف 
 تحدد الإدارة طبيعة القرارات التي يمكف أف يشارؾ فييا المرؤوسيف بشكؿ

رؤوسيف تدريجي، ويجب تقييـ نوعية القرارات التي تتـ بشكؿ يومي حتى يمكف لممديريف والم
 تحديد نوعية القرارات التي يمكف أف يشارؾ فييا المرؤوسيف بشكؿ مباشر؛

 : فرق العمل تكوين  .4

بكؿ تأكيد لابد أف تتضمف جيود التمكيف إستخداـ أسموب الفريؽ، فالموظفيف الذيف      
اً، يعمموف بشكؿ جماعي تكوف أفكارىـ وقراراتيـ في الغالب أفضؿ مف الفرد الذي يعمؿ منفرد

وبما أف فرؽ العمؿ جزء أساسي مف عممية تمكيف الموظفيف فإف المؤسسة يجب أف تعمؿ 
 " 2عمى إعادة تصميـ العمؿ حتى يمكف لفرؽ العمؿ أف تبرز بشكؿ طبيعي

 المشاركة في المعمومات .5

حتى يتمكف المرؤوسيف مف إتخاذ قرارات أفضؿ لممنظمة فإنيـ يحتاجوف لمعمومات،     
ف يتوفر لمموظفيف الممكنيف فرصة الوصوؿ لممعمومات التي تساعدىـ عمى تفيـ لذلؾ يجب أ

 كيفية أداء وظائفيـ، لأنو كمما توفرت معمومات
 لممرؤوسيف عف طريقة أداء عمميـ، كمما زادت مساىمتيـ وتحسف مستوى أدائيـ؛

                                                           
 .024الدرجع نفسو ، ص  1
، كلية العلوم الإدارية بجامعة  العاشر لإدارة الجودة الشاملةمداخلة في إطار الملتقى السنوي سعد بن مرزوق العتيبي ، جوىر تدكين الدوظفين ،  2

 .24، ص  0224الدلك سعود ، الدملكة العربية السعودية ، 
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 :إختيار الافراد المناسبين  .6

الافراد الذيف يمتمكوف القدرات والميارات لمعمؿ مع الآخريف  يجب عمى المديريف إختيار  
بشكؿ جماعي، وبالتالي يفضؿ أف تتوافر لممؤسسة معايير واضحة ومحددة لكيفية إختيار 

 1الأفراد المتقدميف لمعمؿ. 

 : توفير التدريب.07

جيود التدريب أحد المكونات الأساسية لجيود تمكيف الموظفيف، حيث يجب أف تتضمف      
المؤسسة توفير برامج تدريبية مختمفة حوؿ العديد مف القضايا المتعمقة بالتمكيف مثؿ حؿ 

 المشاكؿ الإتصاؿ إدارة الصراع، .... الخ(، وذلؾ
 والفني لمعامميف؛ الميارىالرفع المستوى 

  :لتوضيح التوقعات وأىداف التمكين الاتصال .  8

بالتمكيف، وماذا يمكف أف يعني التمكيف يجب أف يتـ شرح وتوضيح ما المقصود    
لمموظفيف، فيما يتعمؽ بواجبات ومتطمبات وظائفيـ ويمكف أف تستخدـ الإدارة خطة عمؿ 
كوسيمة لتوصيؿ توقعات الإدارة لمموظفيف، فعمى سبيؿ المثاؿ، يحدد المدراء لممرؤوسيف 

 عمؿ أو التعمـأىداؼ يجب تحقيقيا كؿ سنة، وتمؾ الأىداؼ يمكف أف تتعمؽ بأداء ال
 2. والتطوير

 

 

 
                                                           

 .42مطر بن عبد المحسن الجميلي ، مرجع سبق ذكره ، ص  1
 .041، ص  0228،  0دار الراية للنشر والتوزيع ، عمان ، ط  ، الإدارة الحديثة للموارد البشريةالوليد يزيد بشار،  2
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 : وضع برنامج لممكافآت والتقدير .9

لكي يكتب الجيود التمكيف النجاح يجب أف يتـ ربط المكافآت والتقدير التي يحصؿ عمييا -
الموظفيف بأىداؼ المؤسسة، كما يجب أف تقوـ المؤسسة بتصميـ نظاـ لممكافآت يتلاءـ 

 العمؿ؛ خلاؿ فرؽواتجاىيا نحو تفضيؿ أداء العمؿ في 

 : عدم إستعجال النتائج .10

يمكف تغيير بيئة العمؿ في يوـ وليمة، لذلؾ يجب الحذر مف مقاومة التغيير حيث سيقاوـ   لا
الموظفيف أي محاولة لا يجاد برنامج يمكف أف يضيؼ عمى عاتقيـ مسؤوليات جديدة، وبما 
أف تبني برنامج التمكيف سيتضمف تغيير، فإننا نتوقع أف تأخذ الإدارة والموظفيف وقتيـ 

 ت الجديدة لبرنامج التمكيف وبالتالي يجب عمى الإدارة عدـ إستعجاؿلإجادة المتطمبا
الحصوؿ عمى نتائج سريعة، فالتمكيف عممية شاممة وتأخذ وقتاً وتتضمف جميع الأطراؼ في 

 المؤسسة. 
 ثانيا : معوقات تطبيق التمكين الإداري

جودة الخدمة أو  مزايا عديدة، يعبر عنيا بمؤشرات إرتفاع الإنتاجية وتحسيف لمتمكين    
نخفاض نسبة الغياب ودوراف العمؿ وزيادة روح التعاوف والإنتماء، مما يؤدي إلى  المنتوج وا 

بالرغـ مف المزايا التي يحققيا  2حؿ المشاكؿ وبالتالي إرتفاع قدرة المؤسسة عمى التنافس 
اجو التمكيف إلا أف ىناؾ معوقات في تطبيقو، وفي اطار البحث عف المعوقات التي تو 

بأف تمكيف الموظفيف ليس  (McShane and Glinow) تطبيؽ عممية التمكيف يرى
العلاج الشافي الجميع المشكلات التي تواجو المؤسسات، ففي بعض الحالات تكوف عممية 
التمكيف نافعة ولكف المقاومة التي تواجييا قد توثر سمبا عمى فاعمية المؤسسة، وفي بعض 

ولكف  3المؤسسات قد لا تنسجـ ممارسات التمكيف مع احتياجات وقيـ الافراد المعنييف": 
عندما يكوف التمكيف أمرا مطموبا فإف عمى قادة المؤسسة أف يدركو مدى توافر البيئة الملائمة 
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لتطبيؽ التمكيف، لأف نجاح أو فشؿ التمكيف يخضع بشكؿ أساسي إلى مدى توافر المتطمبات 
الجوىرية في البيئة التنظيمية التي قد تساعد أحيانا أو تعيؽ أحيانا أخرى الوصوؿ الى 

قدرتيا  حقيؽ النتائج المرجوة، لذلؾ قد تواجو المؤسسات بعض المعوقات التي قد تحد مفت
 : أشار العمري إلى مجموعة مف المعوقات وىي كالآتيعمى تطبيؽ التمكيف الإداري، وقد 

 الييكؿ التنظيمي اليرمي ؛ 
 المركزية الشديدة في سمطة إتخاذ القرارات ؛ 
 سمطة ؛خوؼ الادارة العميا مف فقداف ال 
 عدـ الرغبة في التغيير ؛ 
 الإطار النظري التمكيف الإدارة والأداء الوظيفي 
 خوؼ الادارة الوسطى مف فقداف وظائفيا والسمطة ؛ 
 خوؼ الموظفيف مف تحمؿ السمطة والمسؤولية ؛ 
 الأنظمة والاجراءات الصارمة التي لا تشجع عمى المبادرة والابتكار ؛ 
 السرية في تبادؿ المعمومات ؛ 
 ضعؼ نظاـ التحفيز ؛ 
 تفضيؿ أسموب القيادة الادارية التقميدية ؛ 
 ضعؼ التدريب والتطوير الذاتي؛ 
 عدـ الثقة الإدارية ؛ 
 عدـ ملائمة نظاـ المكافآت. 

 1:  إلى أن معيقات التمكين تتمخص فيما يمي (Griffin) كما أشار

  عمؿ تقميدي إف بعض الموظفيف يفضموف قضاء ساعات طويمة مف العمؿ في ممارسة
 مسؤولية الأعماؿ ونتائجيا ؛ بدلا مف المشاركة في تحمؿ
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  عدـ رغبة الكثير مف الموظفيف الإنخراط في العمؿ الجماعي والذي يعد التقنية الرئيسية
 الفردي ؛ لمتمكيف وتفضيميـ العمؿ

  يحمؿ العديد مف الأفراد قيما تخص مجالات لا علاقة ليا بالعمؿ، الأمر الذي جعؿ مف
ندماجيـ فيو، أمر غير وارد ليـ اركتيـ في العمؿمش  .وا 

: التمكين الإداري كآلية لتحسين مستوى الأداء الوظيفي في المؤسسة الرابعالمطمب 
 : الممكنة

مطمبا أساسيا، لأنو يطمؽ العناف لإمكانيات الموظفيف ويفتح ليـ مجاؿ  التمكينعد ي   
دراكيـ، ففي عالمنا المعاصر الذي  التدريب والتعمـ ويعطييـ حرية التصرؼ وفؽ معرفتيـ وا 

لنجاح المؤسسات. وفيما تشتد فيو المنافسة بصورة متزايدة، أصبح تمكيف الموظفيف حاسما 
ري بمختمؼ أبعاده الاتصاؿ الفعاؿ ومشاركة المعمومات فرؽ يمي سنوضح دور التمكيف الإدا

 .العمؿ، تفويض السمطة التدريب التحفيز في تحسيف مستوى الأداء الوظيفي

 أولا : دور الإتصال الفعال ومشاركة المعمومات في تحسين مستوى الأداء الوظيفي

ويات الأداء الوظيفي تقوـ عممية الإتصاؿ السميمة بأداء دور حيوي ومؤثر عمى تحسيف مست
ثارة دوافعيـ لمعمؿ  بالمؤسسة ، وذلؾ مف خلاؿ التأثير عمى إتجاىات وسموؾ الموظفيف، وا 

وسياسات وقرارت الإدارة ، وتؤثر الإتصالات الجيدة  بنشاط وىمة، وتقبميـ وتأييدىـ لأىداؼ
مستوى في تحديد  عمى رغبة الموظفيف في العمؿ تمؾ الرغبة التي تعتبر عنصرا جوىريا

تاحة المعمومات لمموظفيف في الوقت  كفاءة الأداء، وىذا لا يتـ إلا بالإتصاؿ الفعاؿ وا 
اللازمة، ويظير دوره في تحسيف مستويات الأداء الوظيفي في عدة نقاط  المناسب والكمية

 :نذكر أىميا، مف خلاؿ ما يمي
 نسياب المعمومات داخؿ المؤسسة ويرفع م ف كفاءة العمؿ يساعد الإتصاؿ عمى تدفؽ وا 

 جيدة للإتصاؿ؛ كمما كانت ىناؾ أنظمة
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  يساعد المؤسسة عمى مواكبة ما يستجد مف تطورات تمس المؤسسة وتنعكس عمى بيئتيـ
 العممية ؛

  غياب قنوات الإتصاؿ الفاعمة بيف الرؤساء المرؤوسيف وما يترتب عمييا مف أسس
 والعكس صحيح ؛الموظفيف، يقمؿ مف إنتاجيتيـ  موضوعية في التعامؿ مع

 . تحقيؽ التعاوف الفعاؿ بيف جميع الموظفيف والعمؿ كفريؽ متكامؿ ومترابط ؛ 
 يسمح بالإتصاؿ السريع والمباشر فيما بينيـ ؛ 
 يعطي فرصة للإستفادة مف خبرات الآخريف ؛ 
  إكساب الموظفيف صفة حب النظاـ في العمؿ ينمي إدراكيـ بالعمؿ ويساعدىـ عمى إتباع

 لأدائو ؛ الصحيحةالقواعد 
 .  .1تنمية الشعور بالإنتماء لممؤسسة، يحفز عمى الرغبة في العمؿ 

ىو عممية إنتاج وتوفير وتجميع البيانات والمعمومات الضرورية لإستمرار  فالاتصاؿ     
 -العممية الإدارية ، حيث تتـ ىذه العممية في صورة متبادلة بيف الجانبيف لا مف جانب واحد 

مف خلاؿ إنسياب المعمومات بإستمرار بيف مختمؼ المستويات الإدارية  -ر وتأثر علاقة تأثي
الوظيفي  في الوقت المناسب وبالكمية اللازمة وىو ما يؤثر بالإيجاب عمى مستويات الأداء

 2في المؤسسة . 

 : ثانيا : دور تفويض السمطة في تحسين مستوى الأداء الوظيفي

جوىريا قائما عمى أساس أف سمطة اتخاذ القرار يجب أف يتـ يعتبر التفويض نشاطا إداريا   
تفويضيا لمموظفيف في الصفوؼ الأمامية لكي يتمكنو مف أداء مياميـ والاستجابة بصورة 
مباشرة مع المشاكؿ التي تواجييـ ، وذلؾ مف خلاؿ التخمي عف النموذج التقميدي لمقيادة 

اركة والتشاور ، كما يساعد التفويض عمى الذي يركز عمى التوجيو إلى قيادة تؤمف بالمش
                                                           

  تخصص: تسير إستراتيجي دولي( ، منشورة، مذكرة لنيل شهادة الداستر ) الإتصال الداخلي وعلاقتو بتحسين الأداء الوظيفيمنصورة لزبوبي ،  1
 08-00، ص ص  0202جامعة عيد الحميد بن باديس ، مستغالً ، 

 . )بتصرف(07، مرجع سبق ذكره ، ص منصورة لزبوبي 2
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اكتشاؼ واستغلاؿ والاستفادة مف قدرات الموظفيف الإبداعية والأساليب الابتكاريو في حؿ 
المشكلات وانجاز المياـ والأعماؿ الموكمة إلييـ ، لذلؾ فالقيادة أو الإدارة العميا ليا دور 

ف التحكـ والتوجيو إلى الثقة حاسـ يتطمب تغيير جذري في أدوار العمؿ أي التحوؿ م
والقواعد إلى  والتفويض، أما بالنسبة لدور المرؤوسيف فيتطمب التحوؿ مف إتباع التعميمات

 1.المشاركة في اتخاذ القرارات مف خلاؿ منحيـ أو تفويضيـ السمطة والمسؤولية اللازمة 
والقادة في عممية أداء فمقابؿ السمطات والصلاحيات الممنوحة لمموظفيف مف قبؿ الإدارة 

مياميـ وعمميـ بالطريقة التي يروف أنيا أفضؿ وأنجع ىناؾ مسؤولية تقع عمى عاتقيـ مف 
 الوظيفي، ويظير ذلؾ مف خلاؿ ما يمي:  تساىـ في تحسف مستوى أدائيـ شأنيا أف

  ،تحمؿ مخاطر قراراتيـ وتبعات الإخفاؽ في تحقيؽ الأىداؼ وتنفيذ المياـ الموكمة ليـ
 عمى تنفيذ المياـ الموكمة إلييـ عمى أكمؿ وجو؛ ما يولد نوع مف الحرص وىو

 . زيادة الدافعية نحو انجاز المياـ الموكمة إلييـ بأسموب أحسف وفاعمية أكثر؛ 
 تشجيع التفكير الإبداعي وظيور الأفكار جديدة حوؿ أساليب عمؿ جديدة؛ 
 إيجاد حموؿ لمشكلات بطرؽ غير مألوفة ؛ 

عنوية وزيادة الشعور بالثقة لدى المفوض يشجعو عمى إظيار قدراتو الإبداعية، رفع الروح الم
 .ينعكس بالإيجاب عمى مستوى أدائو وىذا مف شأنو أف

 :  ثالثا: دور فرق العمل العمل الجماعي في تحسين مستوى الأداء الوظيفي

مف خلاؿ تكاممية سماتيا، بوصفيا قوة أدائية  فرؽ العمؿ أىميتيا في المؤسساتتستمد   
وحركة تطويرية مستمرة في البيئة التنظيمية، تسيـ في دفع المؤسسة نحو استيعاب التغيرات 
والتعامؿ مع التقنية وتطوير أساليب الأداء، والتخمص مف العوائؽ التي تتخمؿ أنشطة 

تيجي في التخطيط والتنفيذ، وتبني عمميات المؤسسة، وتتيح ليا التحوؿ إلى المنظور الاسترا
                                                           

بجدة ،  الإبداع الإداري وعلاقتو بالأداء الوظيفي دراسة تطبيقية على الأجهزة الأمنية بمطار الملك عبد العزيز الدوليحاتم علي حسن رضا ،  1
، 028، ص  0222رسالة ماجستير )تخصص علوم إدارية ، كلية الدراسات العليا ، أكاديمية نايف العربية للعلوم الأمنية ، الرياض، السعودية ، 

 )بتصرف(
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طرائؽ الجودة في الأداء عمى صعيد النوع قبؿ الكـ، إذ إف فرؽ العمؿ الفاعمة تؤدي الى 
 تقوية المؤسسة، وبالتالي فإف

 عممية تطوير فرؽ العمؿ تظؿ مطمباً حقيقياً لتمؾ المؤسسات في سعييا إلى النجاح والتميز ؛
ف فرؽ العمؿ تعتبر مف الأدوات الفعالة لإنجاز المياـ فقد أشار إلى أ أما أبو النصر  

المشتركة؛ ولقد أثبتت خبرات العمؿ أنو يمكف لأي مجموعة مف البشر أف تتحوؿ إلى قوة 
تتقاسـ الأىداؼ والمياـ، وتتعاوف معاً لتحقيؽ النجاح المطموب بأعمى قدر مف الكفاءة 

ف إنساناً واحداً بمفرده لا يستطيع ميما كانت عبقريتو وقدراتو العقمية والجسمية  والفاعمية، وا 
والإدارية أف يقوـ بإنجاز كؿ شيء بمفرده، أما فريؽ العمؿ فيمكنو أف يفعؿ ذلؾ ؛ وتظير 

عدة نقاط نذكر أىميا مف خلاؿ ما  في تحسف مستوى الأداء الوظيفي في فرؽ العمؿمزايا 
 1:يمي

 الإنتاجية، لأف العمؿ الجماعي يساىـ في تضافر الجيود وتكامميا، مما يساىـ  زيادة
 في تحسيف مستويات الأداء الوظيفي الكمية والنوعية

 الانسيابية، مف خلاؿ التنسيؽ بيف مختمؼ المستويات الإدارية ؛ 
  المرونة في الأداء، مف خلاؿ تقديـ مقترحات وطرؽ جديدة لتحسيف العمؿ والتكيؼ

 لتغيرات الطارئة ؛مع ا
 الالتزاـ بالأداء الجيد، لأف العمؿ الجماعي يجعؿ المسئولية جماعية عف النتائج ؛ 
  الجودة في الأداء، مف خلاؿ تشجيع عممية الإبداع وتبادؿ الخبرات والميارات بيف

 2" .أعضاء الفريؽ
 

 : رابعا: دور التدريب في تحسين مستوى الأداء الوظيفي
                                                           

بسكرة ، مذكرة شهادة الداستر : دراسة ميدانية بمديرية الصيانة لشركة سوناطراك التمكين الإداري على الإبداع التنظيميقدري أحمد معراج ، أثر  1
 . )بتصرف(40، ص  0201تخصص: تسيم الدوارد البشرية( ، منشورة ، جامعة لزمد خيضر ، بسكرة ، 

 . )بتصرف(00حسن مروان عفانة ، مرجع سبق ذكره ، ص  2
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النشاط الذي توليو المؤسسات إىتماما كبيرا، حيث ييدؼ إلى تنمية قدرات  التدريبيعتبر   
الموظفيف في العمؿ ومف خلالو يزود الفرد بالمعمومات والميارات الجديدة المطموبة في ظؿ 
التغيرات التي تعيشيا المؤسسات في الوقت الراىف، لذا أصبح لزاما عمييا توفير برامج 

وظفيف وتنمية قدراتيـ وصقؿ مياراتيـ، ومساعدتيـ في إكتساب تدريبية مختمفة لإعداد الم
الجديد مف المعمومات والمعارؼ وتزويدىـ بالأساليب الجديد لأداء الأعماؿ المسندة إلييـ، 
ويظير دور التدريب في تحسيف مستوى الأداء الوظيفي في عدة نقاط نذكر أىميا مف خلاؿ 

 :ما يمي

 لناحية الكمية والنوعية؛رفع مستوى الأداء وتحسينو مف ا 
  لدى الموظفيف نحو العمؿ ؛ إجابيو اتجاىاتخمؽ 
 تقميؿ التوتر الناجـ عف النقص في المعرفة والميارة؛ 
 تقوية العلاقات الإنسانية بيف الأفراد وتطوير إتجاىاتيـ؛ 
 تنمية شعور الموظفيف بالإنتماء والولاء لممؤسسة؛ 
 مؿتخفيض معدلات كؿ مف الغياب ودوراف الع 
  كسابيـ القدرة عمى البحث عف الجديد والمستحدث في توعية الموظفيف بأىمية التدريب وا 

 1.شتى مجالات العمؿ
 : : دور التحفيز في تحسين مستوى الأداء الوظيفيخامسا  
يمتمؾ الفرد عددا مختمفا ومتنوعا مف الحاجات الكامنة بداخمو، وعندما تتحرؾ حاجة ما    

بتوتر وبحالة عدـ التوازف الداخمي وعدـ الارتياح مف ىنا يبدأ بالبحث  لدى الفرد فإنو يشعر
عادة التوازف  عف ىدؼ أو ما نسميو بالحوافز الذي مف خلالو يستطيع الفرد إشباع حاجاتو وا 

فإف العمالة  لنفسو وشعوره بالارتياح، سواءا كانت ىذه الحاجات مادية أو معنوية، لذلؾ
                                                           

لرلة جامعة  البريمي في سلطنة عمان ، قياس أثر التدريب في أداء الموظفين دراسة ميدانية على مديرية التربية بمحافظةعلي يونس ميا ،  1
 .74، ص  0227، عمان ،  0، العدد  20تشرين للبحوث والدراسات العلمية ، سلسلة العلوم الإقتصادية والقانونية ، لرلة 
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ماديا عف طريؽ المكافآت ، العلاوات، الأجور ..... الخ، أو معنويا عف  المحفزة سواءا
 طريؽ التقدير، الإحتراـ،

عبارات التشجيع .. الخ تتميز بمستويات أداء مرتفعة، خاصة إذا تـ ربط الجيد المبذوؿ 
الأىداؼ بالحوافز، ويقتضي نظاـ الحوافز السميـ أف تكوف لو  والسموؾ السميـ ومدى تحقؽ

مستوى الأداء الوظيفي في عدة  يس عادلة وموضوعية. ويظير دور التحفيز في تحسيفمقاب
 : نقاط نذكر أىميا مف خلاؿ ما يمي

 معدلات الإنجاز و زيادة الإنتاجية ؛ ارتفاع 
 -بأوقات العمؿ ؛ الالتزاـ 
 -معدؿ الغياب ودوراف العمؿ انخفاض 
 -تشجيع روح المبادرة والإبداع ؛ 
 -مف ناحية الكيؼ ؛ تحسيف أدائيـ خاصة 
 -وجود روح معنوية مرتفعة داخؿ المؤسسة ؛ 
 -الإطار النظري التمكيف الإدارة والأداء الوظيفي 
  .1تحمؿ مزيد مف المسؤولية وقبوؿ مبدأ المساءلة والمحاسبة وتحمؿ المسؤولية 

في عدة  الأداء الوظيفيبمختمؼ أبعاده في تحسيف مستوى  التمكين الإداريويظير دور    
  :  2خلاؿ ما يمي نقاط نذكر أىميا، مف

  خمؽ وزيادة الثقة الذاتية لمموظفيف التي تظير مف خلاؿ إتاحة الفرصة ليـ لمتعبير
حيث يعطييـ التمكيف المزيد مف الإستقلالية والمشاركة  عف وجيات نظرىـ بحرية،

 يد مف الجيود خلاؿ بذؿ المز  في صنع القرار، مما يؤدي إلى رفع مستوى أدائيـ مف

                                                           
 .08، ص  0220، دار ىومة ، الجزائر ، )د.ع( ،  السلوك التنظيمي والتطوير الاداريجمال الدين العويسات ،  1

 .001-004برسولي ، مرجع سبق ذكره ، ص ص فوزية  2
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  التشجيع عمى تحمؿ المسؤولية الشخصية، حيث يصبح الموظفوف مسؤوليف عف
نتائج ما يقررونو أو ما يؤدونو، وىذا ما يعتبر مف العوامؿ البارزة ذات الأثر الكبير 

 عمى أدائيـ ؛
 الخبرة الموجودة لدى الموظفيف، حيث يعتبر التتمكيف أفضؿ طريقة لإمتلاؾ  استخداـ

 أدائيـ الوظيفي ؛ وعقوليـ لتحسيفأيدييـ 
زيادة طاقة الموظفيف، فالتمكيف يدفعيـ إلى العمؿ بأقصى ما يمكف مف طاقاتيـ وقدرتيـ 

 عمى أكمؿ وجو ؛ حتى يقوموا بأعماليـ

  الشعور بالممكية الداخمية، حيث يشعر التمكيف الموظفيف بأىـ يمتمكوف المؤسسة
 تمركزة في يد المدير؛التي كانت م بحصوليـ عمى جزء مف القوة

  زيادة ولاء الموظفيف لممؤسسة، وىو الشعور الإيجابي المتولد تجاه مؤسستيـ
 للإخلاص لأىدافيا والإرتباط معيا،

ستقرار العمؿ وىو ما يؤثر  والحرص عمى البقاء فييا وبذؿ الجيد مما يؤدي إلى إستمرارية وا 
 أدائيـ الوظيفي؛ بشكؿ ايجابي عمى

  يحفز التمكيف السموؾ الإبتكاري مف خلاؿ إكتشاؼ وتشجيع الأفكار الجديدة
 لمموظفيف ؛

  جودة وسرعة القرارات المتخذة مف طرؼ الموظفيف، فالتمكيف يكسب الموظفيف
الفرصة لإتخاذ ما يرونو مناسبا والإستجابة السريعة دوف  السمطات الكافية، فتتاح ليـ

 الرجوع للإدارة ؛
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 عمـ والتطوير الذاتي لمموظفيف، وذلؾ بحثيـ نحو المزيد مف التطوير تشجيع الت
 الوظيفي؛ والتأكيد عمى كفاءة الأداء

  زيادة النفوذ الفعاؿ لفرؽ العمؿ وىو ما يعطى الدور الأكبر لتحسيف مستويات الأداء
 . الخبرات والميارات ضمف عمؿ الفريؽ مف خلاؿ التعاوف وتبادؿ
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 : خلاصة

خلاؿ العرض السابؽ، نستطيع القوؿ أف التمكيف الإداري ىو أحد أىـ القضايا مف     
الإدارية المعاصرة وتنطمؽ أىميتو أساسا نتيجة علاقتو بالعنصر البشري وكيفية تفعيؿ طاقاتو 
، فتطبيقو  وقدراتو ومواىبو، لذلؾ يعتبر نجاحو أحد التحديات التي تواجييا المؤسسات اليوـ

نما عممية متشابكة في عناصرىا متداخمة في ليس بحاؿ  مف الأحواؿ اختيار سيؿ، وا 
مكوناتيا وأبعادىا، لذلؾ يتوقؼ نجاحو بالدرجة الأولى عمى إقتناع الإدارة بو مف خلاؿ 
التخمي عف النموذج التقميدي لمقيادة الذي يركز عمى التوجيو إلى قيادة تؤمف بالمشاركة 

عمى التعاوف والثقة وروح الفريؽ والإبداع والمبادرة، فجوىر والتشاور وخمؽ بيئة عمؿ تشجع 
التمكيف الإداري يتمركز حوؿ منح المرؤوسيف حرية في أداء العمؿ و المشاركة في إتخاذ 
القرار وتحمؿ المسؤولية، مع توفير البيئة المناسبة والموارد اللازمة لتحقيقو، فكمما تعززت 

أرقى، وىي ولاء وانتماء الموظؼ لممؤسسة وىو ما  عممية التمكيف فإنيا تصؿ إلى درجة
مكانياتو لخدمتيا  ينعكس بالإيجاب عمى مستوى أدائو الوظيفي، حيث يكرس كؿ طاقاتو وا 

 .والتضحية مف أجؿ بقائيا ونجاحيا
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 الفصل الثاني:
في تحسين مستوى الأداء  دور التمكين الاداري

 -الوظيفي بمؤسسة مطاحن الأغواط
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 : تمييد

تجسيدا لما تطرقنا إليو في الفصؿ السابؽ مف مفاىيـ نظرية عمدنا إلى إجراء الدراسة     
الميدانية بإحدى المؤسسات الجزائرية متمثمة في مؤسسة مطاحف الأغواط، المواءمة ومعرفة 

 .الجوانب المتعمقة بموضوع دراستنا تطابؽ المفاىيـ النظرية مع الواقع، محاوليف إبرازمدى 
 :  ولتحقيؽ ذلؾ تـ تقسيـ الفصؿ التطبيقي إلى ثلاث مباحث ىي كالآتي

 البطاقة الفنية لممؤسسة المبحث الأول :. 
 الإطار المنيجي لمدراسة الميدانيةالمبحث الثاني :. 
 ميؿ نتائج الدراسة: عرض وتح المبحث الثالث. 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 -دور التمكين الاداري في تحسين مستوى الأداء الوظيفي بمؤسسة مطاحن الأغواط :الفصل الثاني
       

 

 

57 

 المبحث الأول: البطاقة الفنية لممؤسسة 

مؤسسة مطاحف الأغواط كأي مؤسسة تنشط في القطاع الإقتصادي ليا ميمة أساسية     
تسير وفقيا لتحقيؽ أىدافيا، لذلؾ سنحاوؿ في ىذا المبحث التعريؼ بالمؤسسة وىيكميا 

  : 73مف خلاؿ مايمي  التنظيمي ومياميا وأىـ أىدافيا

  :التعريف بالمؤسسة المطمب الأول 

، حيث تـ تجييزىا مف طرؼ 1980جانفي  30أنشأت مؤسسة مطاحف الأغواط في     
، وأصبحت تحت وصاية فرع الأغواط لمحبوب طبقا الجمسة  BUHLER الشركة السويسرية

لشركة المساىمة ، حيث قررت الجمعية الغير عادية  2016/05/05المداولة المؤرخة في 
إعادة ىيكمتيا عمى شكؿ مركبات ذات  فرع الأغواط لمحبوب إنشاء شركة مساىمة في إطار

 :الطابع القانوني التالي

 مركب صناعي وتجاري )مطاحف الأغواط( ؛التسمية : 
 تغيرت الوضعية القانونية لمؤسسة مطاحف الأغواط و أصبحت الوضعية القانونية :

 الفرع الأغواط لمحبوب )شركة ذات أسيـ( ؛ عمركب صناعي و تجاري تاب
 دج ؛ 432000000:  رأس المال الاجتماعي 
 المجمع العمومي لمصناعات الغذائية )فرع الأغواط لمحبوب( ؛المساىمون : 
 المنطقة الصناعية بوشاكر الأغواط ؛ المقر الاجتماعي 
 ىكتار( ؛ 6ىكتار، المساحة المبنية:  10:  المساحة الاجمالية 
  قنطار )قمح صمب، قمح ليف( ؛ 125000: ة التخزينقدر 
 قنطار / اليوـ  2500قنطار / اليوـ قمح ليف:  1000: قمح صمب قدرة الانتاج اليومي 
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 عامؿ ، موضحة في  240تحتوي المؤسسة عمى عمالة تقدر بػ  : الطاقة البشرية
 :الجدوؿ التالي

 ي مؤسسة مطاحن الأغواط( توزيع العمال الدائمين حسب المناصب ف3الجدول رقم )

 الاجمالي أعواف تنفيذ اعواف تحكـ اطارات 
 240 161 59 20 عدد العماؿ

                    %8.33 النسبة المئوية
 2024ماي  19المصدر:اعداد الطالب اعتمادا عمى المعمومات المقدمة مف طرؼ رئيسة مصمحة الموارد البشرية بتاريخ  

تجدر الإشارة أف مطاحف الأغواط تقوـ بتوزيع منتجاتيا عمى مستوى  :التوزيعشبكة  -
 74)الأغواط، آفمو، تمنراست، المنيعة،غرداية زلفانة متميمي، البيض، عيف صالح، تيارت

 تحميل الييكل التنظيمي  : المطمب الثاني
 : مطاحف الأغواط الييكؿ التنظيمي المؤسسةفيما يمي تحميؿ  
 المديرية العامة : 

يترأسيا المدير العاـ، وىو المسؤوؿ الأوؿ عف المؤسسة ويقوـ بعدة وظائؼ، يمكف حصرىا 
 :فيما يمي
 مسؤوؿ عف العلاقات العامة لممؤسسة ؛ 
 مسؤوؿ عف متابعة تطور الإنتاج وسير العمؿ والعماؿ ؛ 
  لو الأحقية بالتصرؼ وأخذ القرارات وكؿ المصالح المذكورة أدناه تابعة مباشرة إلى

 .ارة العامةالإد
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 : السكرتارية.01

مكمفة بتسيير شؤوف الأمانة بما فييا تسجيؿ البريد الصادر والوارد، وكذا استقباؿ العملاء   
والزوار لتسييؿ الاتصاؿ بالرئيس المدير العاـ، واستقباؿ المكالمات الياتفية وتحويميا بيف 

 .المصالح إلى مختمؼ مختمؼ المديريات والمصالح، وتبميغ المعمومات

 :الآليمصمحة الإعلام  .2

تكمف أىمية ىذه المصمحة في إدارة جميع العمميات المتعمقة بصيانة أجيزة الإعلاـ الآلي 
 .ومتابعتيا وتطويرىا وكذا إعداد البرامج

 :المنازعاتمصمحة  .3

ىي مصمحة مكمفة بجميع الأمور القانونية المتعمقة بنشاط المؤسسة سواء كانت داخمية أو 
 .خارجية

 :التدقيق و الرقابة الداخمية.4

تتوفر المؤسسة عمى خمية لمتدقيؽ والرقابة الداخمية مرتبطة مباشرة بالرئيس المدير العاـ، 
عداد التقارير التي تشير إلى نقاط  يترأسيا مدقؽ داخمي يقوـ بمراقبة جميع المصالح وا 

عمى أوجو الضعؼ التي  الضعؼ والقوة فييا و إلى الأساليب التي يمكف القضاء بيا
يلاحظيا داخؿ المؤسسة، وىذا ما يسمح ليا مف تحقيؽ التطوير المستمر لكؿ ىياكميا 

وتـ  2013ويعتمد في ذلؾ عمى دليؿ التدقيؽ والمراقبة الداخمية المصادؽ عميو في سبتمبر 
 .مف قبؿ مجمس ادارة المؤسسة 2015تحيينو في نوفمبر 

 لتسييرمصمحة الموازنة ومراقبة ا  -5

 :ىي عبارة عف بنؾ معمومات بالنسبة إلى المؤسسة مف خلاؿ وظائفيا المتمثمة في
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 إعداد الموازنات التقديرية لممؤسسة ومتابعتيا ؛ 
 إعداد التقارير الشيرية و الدورية ؛ 
 إعداد التقرير السنوي الشامؿ لنشاط المؤسسة. 

 : قسم المخبر  .6

المواد الأولية )القمح بنوعيو، وكذا المنتج النيائي، وتحديد تتمثؿ ميمة المخبر في مراقبة    
الخصائص التحميمية المتابعة مدى استقرار النوعية، إذ لدى المخبر مطحنة صغيرة تجريبية 
تضمف اختبار عينات القمح المقترحة مف طرؼ الديواف الوطني لمحبوب الجافة ومشتقاتيا 

 :ممنتج النيائي، وىذا مف خلاؿوىذا مف أجؿ تحديد المواصفات النوعية ل

 احتراـ مواصفات مراقبة الجودة، وكذا متابعة المادة الأولية عند وصوليا ؛ 
 إمكانية المزج بيف مختمؼ المواد الأولية لتحسيف الجودة ؛ 
 إمكانية التخزيف ؛ 
 تحديد نسبة رطوبة القمح وذلؾ لدراسة إمكانية تخزينو )نسبة امتلاؾ الماء( ؛ 
 القمح بنوعيو( ؛ الوزف النوعي( 
 تحديد نسبة امتصاص الماء وىذا بالنسبة لمقمح الميف ؛ 
 نسبة المواد المعدنية ؛ 
 تحديد نسبة الشوائب مف القمح الميف والصمب )تربة، أوساخ، فيروس، تعفف ..... 
 المعمومات إلى رئيس قسـ  بعد القياـ بالتحاليؿ التي تستدعييا مواصفات الشراء ترسؿ

 .عدمو الإنتاج لاتخاذ القرار بالشراء أو
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 مديرية الادارة و المالية .7

مديرية الإدارة و المالية تسير عمى توجيو العمميات المالية التي تقوـ في المؤسسة برئاسة    
 : وتضـ مصمحتيف ىي كالآتي مدير مكمؼ بالإدارة والمالية

 الموارد البشرية أ. مصمحة
 :تقوـ بتسيير شؤوف العماؿ مف

 معالجة الأجور العطمة السنوية تقديـ المنح والتحفيزات لمعماؿ، تحرير عقود التشغيؿ ؛ -
المحافظة عمى العلاقات مع الشريؾ الاجتماعي ( علاقات العمؿ بيف المستخدـ  -

 والمستخدميف( ؛
 .تنفيذ سياسة الاتصالات الداخمية لممؤسسة -

 مصمحة المحاسبة و المالية .ب 
ميمتو الرئيسية ىي مراقبة الحسابات وكؿ التدفقات النقدية لممؤسسة مف تسجيؿ وحساب 

 .الإطار تعتمد المؤسسة بصفة أساسية عمى المحاسبة العامة وجرد، وفي ىذا
 المديرية التقنية -8

التابعة لو و التي يرأسيا مدير مكمؼ بالجانب التقني ويقوـ بالتنسيؽ بيف مجموع المصالح 
 : نذكر منيا

 :أ. قسم الإنتاج
يشرؼ عمى السير الحسف للإنتاج مف ناحية الجودة ومراقبة نوعية المنتج مف السميد و 

 :مستوى الجودة، تقوـ ىذه المصمحة بالمياـ التالية الفرينة والمحافظة عمى

 استقباؿ المادة الأولية مف القمح الميف و الصمب ؛ 
  القمح بنوعيو لطحنو ؛تحضير و تنظيؼ 
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 تخزيف و تصريؼ المنتج ؛ 
  مراقبة النوعية و الجودة مف خلاؿ إرساؿ عينات إلى المخبر كمما تغير فوج العمؿ )أي

 (ساعات 8كؿ 
 .يتابع رئيس قسـ الإنتاج كؿ مراحؿ الإنتاج، وتستمر مراقبة كؿ مرحمة مف مراحؿ الإنتاج

 : كما تحتوي معايير الجودة في الشركة عمى  
  جودة المنتجiso9001  
  : 14001جودة الصيانة والوقاية iso  
  صيانة ووقاية العامؿ والعمؿiso 45001 
 :قسم التموين -ب 

يشرؼ عميو رئيس قسـ التمويف يعمؿ تحت سمطة المديرية التقنية، ويقوـ ىذا القسـ بالمياـ 
 التالية: 

  والمواد الاستيلاكية وفقا لما ىو محدد يمبي حاجات المؤسسة مف المواد الأولية والموازـ
 لتمويف ؛ في الميزانية التقديرية

  يقوـ بإعداد طمبيات الشراء حسب الخصائص والميزات المحددة، ويتأكد منيا قبؿ
 الاستعماؿ ؛

 يختار ويتابع ويقيـ كفاءة المورديف؛ 
 يشرؼ عمى المشتريات ويتحقؽ منيا، مف حيث الكـ والنوع والوثائؽ ؛ 
 يحدد قواعد تخزيف المواد وفقا لشروط الأمنية المعموؿ بيا ؛ 
 يدير تدفؽ المواد وقطع الغيار اللازمة لاستمرارية النشاط ... الخ. 

 :ج. قسم الصيانة

 :يقوـ رئيس قسـ الصيانة بالمياـ التالية      
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  يسير بطريقة مثمى كؿ الآلات والمعدات وتجييزات والوسائؿ الأخرى المستخدمة في
 الإنتاج ؛

  يخطط لعمميات الصيانة الوقائية مع الأخذ بعيف الاعتبار حاجات مصمحة الاستغلاؿ 
  يسير ويتابع حالة كؿ آلة أو تجييز عمى حدى، وذلؾ مف خلاؿ مسؾ بطاقة تاريخية

البطاقة عمى الصيانة والإصلاحات وساعات العمؿ وساعات  في ممؼ كؿ آلة تحتوي
 التوقؼ..( ؛

 ر المؤسسات المكمفة بالصيانة ويشرؼ عمى خدماتيا في المؤسسة ؛يساىـ في اختيا 
 يوفر ويتابع ويستغؿ كؿ المعطيات الإحصائية المتعمقة بالصيانة ؛ 
 يساىـ في إعداد مخطط الإنتاج السنوي ؛ 
 يضمف ويتابع حالة تجييزات بواسطة الرقابة عف طريؽ القياس والتجربة ؛ 
  يمبي عف طريؽ الصيانة الإصلاحية كؿ طمبات التصميح المقدمة لو حسب شروط

 الأولوية ؛
 يسير عمى التطور التكنولوجي لممعدات والتجييزات المستخدمة في الصيانة ؛ 
  يحدد الحاجات اللازمة لموحدة مف قطع الغيار والقطع الاستيلاكية الخاصة بالمعدات

 .والتجييزات

 : مديرية التجارة  .9

تعد مديرية التجارة المتحدث الوحيد عمى مستوى المؤسسة مع الزبائف وذلؾ فيما يتعمؽ    
الغيار الموافقة داخؿ المؤسسة، ونجد ليا كـ ىاـ أساسية  ببيع المنتجات النيائية وقطع

 :أخرى

 توجيو الانتاج تبعا لاحتياجات السوؽ ؛ 
 توجيو وتطبيؽ السياسة التجارية لممؤسسة ؛ 
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 التنظيـ، المراقبة والتنسيؽ مع نقاط البيع ؛ 
 المحافظة عمى الحصة السوقية لممؤسسة ودعميا. 

 

 :مصمحة الأمن .10

في وحدة التدخؿ التي تضـ خمس فرؽ أربع فرؽ بدواـ ليمي وفرقة بدواـ نياري،  تتمثؿ   
 وتقوـ أيضا بخدمات الاستقباؿ وأعماؿ التنظيؼ الداخمية والخارجية، وتتكفؿ أيضا بالأمف

 .الصناعي

 : و الشكل التالي يوضح الييكل التنظيمي  

 ( الييكل التنظيمي لمؤسسة مطاحن الأغواط3الشكل رقم )
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           المصدر: معمومات مقدمة مف طرؼ مصمحة الموارد البشرية، بتاريخ : 

 
 

 المطمب الثالث: ميام وأىداف المؤسسة 
تنتج وتسوؽ الدقيؽ والسميد ، ككؿ مؤسسة تنشط في القطاع  مطاحن الأغواطمؤسسة     

الأمد المتوسط أساسية تسير وفقيا لتحقيؽ أىدافيا التي ترمي ليا في  الإقتصادي ليا ميمة
 .والطويؿ

 :أولا : ميام المؤسسة

يـ عمى مدار السنة، نتتمثؿ مياـ المؤسسة في إنتاج السميد والدقيؽ والفرينة ... الخ، وتمو 
 :  ليتقوـ بتصنيعيا كالتا ويمكف عرض المنتجات التي
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  معاينة الإنتاج الكامؿ النيائي. 
  2كمغ،  1، دقيؽ ممتاز كمغ(  25كمغ( ، سميد عادي  10كمغ  25سميد ممتاز 

كمغ( ، )النخالة مف القمح  50كمغ( ، دقيؽ المخابز :  25كمغ  10كمغ  5كمغ 
 (كمغ    كمغ، 1الصمب والميف( ، )الكسكس 

 :ثانيا : أىداف المؤسسة
 :  تتمثؿ في الأىداؼ التالية

 : : وتتمثؿ في ما يمياستراتيجية أىداف   .1
 وتحسيف تكنولوجيا تحويؿ القمح التجديد والإبداع 
 زيادة حصة المؤسسة في السوؽ؛ 
 زيادة الطاقة الإنتاجية؛ 
 :الأىداؼ الوظيفية: وتتمثؿ في ما يمي  .2
 :. الأىداف التسييريةأ
 تحديد المسؤوليات؛ 
 وضع نظاـ للإعلاـ وسير الوثائؽ 
 تعميـ المعموماتية؛ 
 رفع الإنتاجية. 

 : ب. أىداف تسويقية

  المنتجات ؛تطوير 
 دراسات وبحوث التسويؽ مف أجؿ المحافظة عمى أسواقيا ودخوؿ أسواؽ جديدة؛ 
 . العمؿ عمى تحسيف صورة منتجاتيا لدى المستيمكيف؛ 
  البحث والدراسة في الإجراءات التسويقية لمحصوؿ عمى أكبر عدد ممكف مف تجارة

 .الجممة لمنتجاتيا
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 الميدانيةي لمدراسة جالمبحث الثاني: الإطار المني 
لموضوع الدراسة عمى أرض الواقع مف خلاؿ دراسة ميدانية  الإطار النظريإف إسقاط   

، يتطمب كخطوة أولى توفر إطار منيجي واضح يحدد الملامح بمؤسسة مطاحن الأغواط
والقواعد الأساسية التي ستجرى مف خلاليا الدراسة الميدانية، وذلؾ مف خلاؿ اختيار نموذج 

ف يتوافقاف مع ىدؼ البحث وظروؼ الباحثاف، ويشترط في اختيارىما الابتعاد وأداة مناسبي
عف العشوائية والذاتية، بؿ ويجب أف بينى ذلؾ عمى أسس متينة لموصوؿ إلى نتائج ذات 

 .تقدـ عمى أساسيا التوصيات الملائمة مصداقية
 
 المطمب الأول: نموذج الدراسة 

وأىدافيا وبعد مراجعة  ية و تساؤلات الدراسةالإشكالانطلاقا مما سبؽ وعمى ضوء      
أدبيات الدراسة والبحوث ذات الصمة، تـ تطوير نموذج الدراسة والذي تألؼ مف متغيريف، 

 كما ىو مبيف في الشكؿ أدناه
 : نموذج الدراسة( 04 )الشكل رقم 

 المتغير التابع                      المتغير المستقل
  

 

   

 
 : من إعداد الطالب اعتمادا عمى متغيرات الدراسة المصدر

 
 التمكين 
 الإداري

 تفويض السمطة
 التدريب   

 الاتصال الفعال ومشاركة 
 المعمومات
 فرق العمل
 التحفيز

فيـــــداء الوظيالأ  
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التمكيف الإداري بأبعاده بين يتضح لنا مف نموذج الدراسة بأنو يبحث في العلاقة      
التدريب الاتصاؿ الفعاؿ ومشاركة المعمومات فرؽ العمؿ التحفيز  الخمسة تفويض السمطة،

 .كمتغير مستقؿ والأداء الوظيفي كمتغير تابع
 المطمب الثاني: تصميم وتنفيذ الدراسة

بناء عمى طبيعة البيانات المراد جمعيا وعمى المنيج الذي تـ اختياره ليذه الدراسة، تـ    
اة المناسبة لتحقيؽ أىداؼ البحث ىي الإستبانة، وذلؾ نظرا لصعوبة الحصوؿ تحديد أف الأد

عمى البيانات المطموبة باستخداـ الأدوات الأخرى كالمقابلات الشخصية، والملاحظة ... 
 الخ. لذا سنحاوؿ في ىذا المبحث توضيح مراحؿ تطويرىا وتحيد العينة والأساليب

 .الإحصائية المعتمدة في الدراسة
 (أولا : مراحل تطوير أداة الدراسة )الإستبانة

بمراحؿ عدة، وذلؾ لمتأكد مف قدرتيا وصلاحيتيا عمى تحقيؽ  الاستبانةمف تطوير    
 .اليدؼ المنشود منيا، وفيما يمي سيتـ تقديـ إيضاح لما تـ القياـ بو في كؿ مرحمة

 : بناء أداة الدراسة .1

مادا عمى الدراسات السابقة والأدب النظري مف انطلاقا مف مخطط الدراسة المعتمد واعت
خلاؿ تمحيص الكتب والمقالات ذات العلاقة، تـ القياـ بتصميـ استبانة خاصة، كاف اليدؼ 
الأساسي منيا أف تكوف شاممة لكافة متغيرات وأبعاد الدراسة، وأف تكوف ذات دلالة، لتعطي 

دراسة، حيث أثناء إعدادىا تمت صورة واقعية عف حقيقة الممارسات المرتبطة بموضوع ال
محاولة الابتعاد عف المصطمحات الأكاديمية الغامضة والتركيز عمى المصطمحات المفيومة 

 .العمؿ والمتداولة في بيئة

 صدق المحتوى أو الصدق الظاىري لأداة الدراسة .2

 في شكميا الأولى كاف لابد مف اختبار صدؽ محتواىا، حيث الاستبانةبعد اكتماؿ    
عرضت عمى عدد مف المحكميف وعمى الأستاذة المشرفة، والممحؽ  يوضح أسماء السادة 
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محكمي الاستبانة، وقد طمب منيـ إبداء آرائيـ حوؿ مدى وضوح العبارات المشكمة 
للاستبانة، بالإضافة إلى مدى كفايتيا وعلاقتيا بالبعد أو المحور الذي أدرجت فيو، والتأكيد 

ما يرونو ضروريا مف تعديؿ في صياغة العبارات، أو حذفيا أو  ليـ عمى ضرورة اقتراح
إضافة عبارات جديدة يرونيا مناسبة. ولأجؿ تسييؿ العمؿ عمييـ تـ تصميـ نموذج استبانة 

تنتمي إلييا. يمكف القوؿ أف الردود التي تـ  رتبت فييا الفقرات حسب أبعادىا والمحاور التي
 :ما يمي تمقييا مف قبؿ المحكميف إتفقت عمى

  الإستبانة جيدة وصالحة لقياس ما أعدت مف أجمو، حيث لـ يتـ تمؽ أي ملاحظة
بخصوص عدـ تلاؤـ المحاور والأبعاد مع موضوع الدراسة، ويمكف إرجاع سبب ذلؾ 

 .إلى الاعتماد في بناء الأبعاد والفقرات عمى تحميؿ الدراسات السابقة
  العمؿ ، كما تمقى بعض التصحيحات في طمب تعديؿ عمى الأسئمة الخاصة بطبيعة

الصياغة المغوية ، وبعض التعديلات في تركيب مجموعة مف الفقرات وحذؼ البعض 
 منيا .

 الاستبيان في شكمو النيائي :.3

انطلاقا مما سبؽ ، وبعد محاولة الالتزاـ بآراء ونصائح المحكميف ، تـ تعديؿ الاستبياف    
 نة مف أربعة أجزاء رئيسية ىي كالآتي : حيث جاءت في شكميا النيائي مكو 

عبارة عف الرسالة التعريفية ، حيث يتـ مف خلاليا تعريؼ المستجوبيف  الجزء الأول :
بطبيعة الدراسة وأىدافيا ، والتأكيد مف خلاليا عمى سرية تداوؿ المعمومات وارتباطيا 

بات المدلى بيا ستحظى بمتطمبات البحث العممي فقط ، ومف أجؿ ذلؾ تـ التنويو بأف الإجا
بالسرية التامة وتستعمؿ لأغراض البحث العممي ، كما تمت الاشارة الى ضرورة تحري الدقة 

 وعدـ اغفاؿ أي سؤاؿ أو فقرة .
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ويضـ المعمومات الشخصية متمثمة في الجنس والسف والمؤىؿ العممي  الجزء الثاني :
 وسنوات الخدمة ، وطبيعة العمؿ .

وتشمؿ الأبعاد المتعمقة بقياس مستوى التمكيف الإداري والتي كانت عبارة عف  الجزء الثالث :
 أبعاد أساسية وزعت فقراتيا كالآتي : 05

 فقرات . 06وقد خصصت لو : الاتصال الفعال ومشاركة المعمومات 
 فقرات . 05: خصصت لو  فرق العمل 
 : فقرات . 06خصصت لو  تفويض السمطة 
 فقرات . 06: خصصت لو  لتحفيزا 
  فقرات . 06: خصصت التدريب 
فقرة  12وشمؿ العبارات المتعمقة بمتغير الأداء الوظيفي  وقد خصصت لو  الجزء الرابع : 

 كاممة .
 تجدر الإشارة أف ؿ عبارات ايجابية ، وقد تـ استخداـ مقياس ليكرت الخماسي  كما 

 توزيع درجات مقياس لكارت الخماسي : 04الجدول رقم 

 غير موافؽ بشدة غير موافؽ  محايد موافؽ موافؽ بشدة
05 04 03 02 01 

 المصدر : مقياس ليكرت الخماسي

أما بالنسبة لكيفية تحديد الاتجاه إجابات أفراد العينة عمى عبارات الاستبياف ، فقد تحصمنا   
" درجات سمـ  05( /  04=1-5) 04حاصؿ قسمة العدد  (  وىو0.8عمى طوؿ الفئة )

 لكارت ، وذلؾ كما ىو موضح في الجدوؿ التالي :
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 ( : الاتجاه العام لإجابات أفراد العينة05الجدول رقم )

 اتجاه الإجابة المتوسط المرجح
 غير موافؽ بشدة )1.8 - 1)
 غير موافؽ )1.8-2.6)
 محايد )2.6-3.4)
 موافؽ )3.4-4.2)
 موافؽ بشدة (4.2-5)

 ثانيا : مجتمع وعينة الدراسة : 
 مجتمع الدراسة : .01
تـ اختيار الموظفيف الإدارييف وأعواف التنفيذ بمؤسسة مطاحف الأغواط كمجتمع لمدراسة   

 موظفا مف اطارات وأعواف تنفيذ وأعواف تحكـ .( 70)  الميدانية ، والبالغ عددىـ
 عينة الدراسة : .02
بالمائة بالنسبة لمجتمع الدراسة وقد تـ توزيع   57.14موظفا أي  40العينة  بمغ حجـ   
 كميا صالحة لمدراسة . 37استبياف  استرجع منيا  40

  ثالثا : أساليب تحميل البيانات :
  spss18وبرنامج في التمثيلات البيانية   2007اكسل تـ الاعتماد عمى برنامج    

الإحصائي لمبيانات واختبار الفرضيات وقد اشتممت عمى في عممية التفريغ والتحميؿ 
 الاساليب الاحصائية التالية :

 ( مف اجؿ اختبار ثبات أداء الدراسة .ألفا كرو نباخاستخداـ معامؿ ) -01
 التكرارات والنسب المئوية .-02
 الوسط الحسابي لقياس متوسط الاجابات لمعينة المبحوث عمى فقرات الاستبياف-03
 نحراؼ المعياري ، لقياس مستوى التشتت في اجابات أفراد العينة .الإ-04
 معامؿ الارتباط لقياس الارتباط بيف متغيرات الدراسة حوؿ إجابات أفراد العينة .-05
 استخداـ نموذج الانحدار الخطي البسيط لاختبار الفرضيات .-06
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 المطمب الثالث: الصدق والثبات البنائي لأداة الدراسة

، أنيا تعطي نفس النتيجة لو تـ إعادة توزيعيا أكثر مف مرة الاستبانةيقصد بثبات      
تحت نفس الظروؼ والشروط، وبعبارة أخرى ثبات الإستبانة يعني الاستقرار في نتائجيا 
وعدـ تغيرىا بشكؿ كبير فيما لو تـ إعادة توزيعيا عمى أفراد العينة عدة مرات خلاؿ فترات 

  75زمنية معينة 

بينما معامؿ  Alpha Cronbach's الإستبانة عمى معامؿ الثبات اختباروقد اعتمدنا في    
الصدؽ فيو يعبر عف جذر معامؿ الثبات وكانت نتائج معاملات الصدؽ والثبات الفقرات 

 :كما ىي مبينة في الجدوؿ التالي الاستبانةوعبارات 

 معاملات الثبات والصدق :  (6الجدول رقم )

 معامل الثبات العبارات الاستبيان محاور
Alpha cronbach’s 

 معامل الصدق

 0.902 0.814 6الى1مف الاتصاؿ الفعاؿ و مشاركة المعمومات 
 0.852 0.726 11الى7مف فرؽ العمؿ

 0.856 0.732 17الى   12مف تفويض السمطة
 0.917 0.840 23الى  18مف  التدريب
 0.925 0.855 29الى  24مف  التحفيز

 0.966 0.934 29الى  1مف  التمكيف الاداري
 0.925 0.856 41الى  30مف  الأداء الوظيفي

 0.967 0.936  41الى  1مف  الاجمالي
 ( أنظر لمملاحقSPSS18)إعتمادا عمى مخرجات البرنامج الإحصائي  الطالب: من إعداد  المصدر

 
                                                           

 .67، مرجع سبؽ ذكره ، ص  قدري أحمد معراج 75
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 : التعميق
      Alpha أعلاه، يتضح أف قيمة معامؿمف النتائج المتحصؿ عمييا مف الجدوؿ       

Cronbach's   مرتفعة في كؿ الأبعاد والمتغيرات، حيث تراوحت بيف بمغ معدلات 
عينة الدراسة تتمتع بثبات  ( وىذا ما يدؿ عمى أف0.6( أي أكبر مف )0.936و  0.726) 

ة في قياس عالي وتجانس داخمي )ثبات الأداة مما يعني إمكانية الإعتماد عمى الاستبان
المدروسة نظرا لقدرتيا عمى إعطاء نتائج متوافقة مع إجابات المستجوبيف اتجاه  المتغيرات

الاستبانة عمى كؿ المجتمع، أما بالنسبة لمعامؿ  العبارات، وبالتالي إمكانية تعميـ نتائج
وعميو تكوف   ( 0.967 و  0.852)الصدؽ فبدوره بمغ معدلات مرتفعة حيث تراوحت بيف 

 صدؽ وثبات استبانة البحث، مما يجعمنا عمى ثقة تامة بصحتيا وصلاحيتيا تأكدنا مف قد-
 .تحميؿ النتائج والإجابة عمى تساؤلات البحث واختبار الفرضياتل
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 المبحث الثالث: عرض وتحميل نتائج الدراسة : 

إلى الإطار المنيجي لمدراسة سنحاوؿ في المبحث  المبحث السابقبعد أف تطرقنا في    
تجيات إجاباتيـ  الدراسة الميدانيةعرض نتائج  مف خلاؿ التعرؼ عمى خصائص العينة وا 

ختبار الفرضيات  .حوؿ أبعاد الدراسة وا 

 المطمب الأول: عرض خصائص عينة الدراسة : 

صيـ الشخصية، في ىذا المطمب سيتـ عرض توزيع افراد عينة الدراسة حسب خصائ   
 .(، طبيعة العمللخدمةالسن المؤىل العممى سنوات ا الجنسوتشمؿ كؿ مف 

 :  أولا : خصائص العينة حسب الجنس
 يوضح الجدوؿ أدناه توزيع المبحوثيف حسب الجنس

 (: توزيع أفراد العينة حسب الجنس7الجدول رقم )

 النسبة المئوية التكرار الجنس
        29 ذكر
 %21.62 8 أنثى

 %100 37 المجموع
 (SPSS18)إعتمادا عمى مخرجات البرنامج الإحصائي  الطالب: مف إعداد المصدر 
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 : التعميق

مف النتائج المتحصؿ عمييا مف الجدوؿ أعلاه، يتضح أف أغمبية أفراد العينة ىـ مف      
% 21.62النسبة المتبقية والتي بمغت  بينما%، 78.38نسبتيـ  فئة الذكور، حيث بمغت

المؤسسة الصناعية، وكذلؾ قد يعود الى بعد  ىـ مف فئة الإناث، وقد يعود ذلؾ إلى طبيعة
 .كمـ عف وسط المدينة 10المسافة والذي يبمغ حوالي 

وحتى تكوف نتائج الجدوؿ أكثر وضوحا قمنا بتمثيميا بيانيا كما ىي موضحة في الشكؿ -
 :التالي

 ( توزيع أفراد العينة حسب الجنس5رقم )الشكل 

 
 (SPSS18)إعتمادا عمى مخرجات البرنامج الإحصائي  الطالبالمصدر : مف إعداد 

 ثانيا : خصائص أفراد العينة حسب السن

 :يوضح الجدوؿ أدناه توزيع المبحوثيف حسب السف

 

 



 -دور التمكين الاداري في تحسين مستوى الأداء الوظيفي بمؤسسة مطاحن الأغواط :الفصل الثاني
       

 

 

76 

 ( توزيع أفراد العينة حسب السن8الجدول رقم )

 النسبة المئوية التكرار الفئة العمرية
        26 سنة 35الى أقؿ مف25مف
        09 سنة 45الى أقؿ مف  35مف
 % 5.40 02 سنة فأكثر  45

 955% 73 المجموع

 (SPSS18)إعتمادا عمى مخرجات البرنامج الإحصائي  الطالبالمصدر : من إعداد 

 : التعميق -

يتضح أف الفئة العمرية الغالبة عمى مف النتائج المتحصؿ عمييا مف الجدوؿ أعلاه،     
%(، ثـ تمييا الفئة 70.28بنسبة بمغت ) (سنة 35إلى أقؿ مف  25 )أفراد العينة ىي مف

( سنة 45)فئة (، وأخيرا 24.32بنسبة بمغت )% (سنة 45إلى أقؿ مف  35 )العمرية مف
 (%5.40 ) وأكثر بنفس النسبة والتي بمغت

مف أفراد العينة لا يتجاوز سنيـ %(  70.28نسبة ) وكملاحظة عامة يمكف القوؿ بأف   
( سنة، أي أف غالبية أفراد العينة في مؤسسة مطاحف الأغواط مف فئة الشباب، أي ما 35)

زاؿ مستقبميـ الوظيفي ممتدا إلى سنوات أخرى، وبالتالي فيـ بحاجة أكثر إلى التدريب الذي 
 .المعاصريعتبر التمكيف مف أىـ متطمباتو في الوقت 

وحتى تكوف نتائج الجدوؿ أكثر وضوحا قمنا بتمثيميا بيانيا كما ىي موضحة في الشكؿ 
 : التالي
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 (: توزيع أفراد العينة حسب السن6الشكل رقم )

 
 (SPSS18)إعتمادا عمى مخرجات البرنامج الإحصائي  الطالبالمصدر : مف إعداد 

  العمميثالثا: توزيع أفراد العينة حسب المؤىل 
 يوضح الجدوؿ أدناه توزيع المبحوثيف حسب المؤىؿ العممي :

 ( توزيع أفراد العينة حسب المؤىل العممي9الجدول رقم )
 النسبة التكرار المؤىؿ العممي

 %2.70 1 ثانوي
       dua 1و تقني سامي
 %94.59 35 ليسانس فما فوؽ -جامعي 
      37 المجموع

 (SPSS18)إعتمادا عمى مخرجات البرنامج الإحصائي  الطالبالمصدر : مف إعداد 
 :ق التعمي
مف النتائج المتحصؿ عمييا مف الجدوؿ أعلاه، يتضح أف أغمبية أفراد عينة الدراسة     

، ثـ يمييا المستوى ( %94.59بنسبة بمغت ) أي ليسانس فما فوؽ لدييـ مستوى جامعي
 (، 2.7 بنسبة )%  التقني سامي %(، و في المرتبة الثالثة شيادة 2.70الثانوي بنسبة )

70.28% 

24.32% 

5.40% 

 توزيع أفراد العينة حسب السن

 35الى أقل من  25من 

 45الى أقل من  35من 

 سنة فأكثر 45
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ونلاحظ مف خلاؿ ىذه النسب أف مؤسسة مطاحف الأغواط تحرص عمى توظيؼ الموارد 
 .البشرية المؤىمة والتي تممؾ القدرات لشغؿ الوظائؼ

ؿ وحتى تكوف نتائج الجدوؿ أكثر وضوحا قمنا بتمثيميا بيانيا كما ىي موضحة في الشك
 :التالي

 ( توزيع أفراد العينة حسب المؤىل العممي7الشكل رقم )

 
 SPSS   المصدر  : مف إعداد الطالب بالإعتماد عمى مخرجات البرنامج الاحصائي 

 رابعا: توزيع أفراد العينة حسب سنوات الأقدمية
 يوضح الجدوؿ أدناه توزيع المبحوثيف حسب سنوات الأقدمية

 الخدمة :( توزيع أفراد العينة حسب سنوات 10الجدول رقم )
 النسبة المئوية التكرار سنوات الأقدمية

 %        23 سنوات5أقؿ مف 
 %        11 سنوات 15الى أقؿ مف  5مف 
 %        03 سنة 20الى أقؿ مف  15مف 

 %    37 المجموع
 (SPSS18)عمى مخرجات البرنامج الإحصائي  إعتمادا الطالبالمصدر : مف إعداد 

2.70% 2.70% 

94.59% 

 توزيع أفراد العينة حسب المؤهل العلمي

 ثانوي

 تقنً سامً

 لٌسانس فما فوق
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   التعميق
مف النتائج المتحصؿ عمييا مف الجدوؿ أعلاه، يتضح بأف سنوات الأقدمية الأكثر     

(، ثـ %62.16سنوات بنسبة بمغت ) 5انتشارا بيف أفراد عينة الدراسة ىي فئة )أقؿ مف 
 )%(، تمييا فئة مف     سنوات( بنسبة بمغت )   سنوات إلى أقؿ مف  5 )تمييا فئة مف

 . %(    بنسبة بمغت ) ( سنة 20إلى أقؿ مف  15
%( مف أفراد عينة الدراسة 62.16وكملاحظة عامة يمكف القوؿ أف حوالي نسبة )-

 والاستفادة مف التجارب والكفاءات في المؤسسة  مف الخبرة يحتاجوف إلى اكتساب المزيد
وحتى تكوف نتائج الجدوؿ أكثر وضوحا قمنا بتمثيميا بيانيا كما ىي موضحة في الشكؿ -

 : التالي
 الخدمة( توزيع أفراد العينة حسب سنوات 8الشكل رقم )

 
 SPSS   المصدر  : مف إعداد الطالب بالإعتماد عمى مخرجات البرنامج الاحصائي 

 

 

62.16% 

29.72% 

8.10% 

 توزيع أفراد العينة حسب سنوات الخدمة

 سنوات 5أقل من 

 سنة 15الى أقل من  5من 

 سنة 20الى أقل من  15من 
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 خامسا: توزيع أفراد العينة حسب طبيعة العمل

 يوضح الجدوؿ أدناه توزيع المبحوثيف حسب طبيعة العمؿ:  
 : ( توزيع أفراد العينة حسب طبيعة العمل11الجدول رقم )

 النسبة التكرار طبيعة العمؿ
 %       5 عوف تحكـ
 %      27 أعواف تنفيذ

 %      5 إطار
 %    37 المجموع

 (SPSS18)عمى مخرجات البرنامج الإحصائي  إعتمادا الطالبالمصدر : مف إعداد 
 لتعميقا

مف النتائج المتحصؿ عمييا مف الجدوؿ أعلاه، يتضح أف أغمبية أفراد عينة الدراسة       
%(، وىذا راجع الى طبيعة الدراسة، 72.98، أي بنسبة )كأعواف تنفيذ ىـ مف الموظفيف 

 (13.51، بنفس النسبة والتي بمغت )% الاطارت و أعواف التحكـثـ يمييا 
وحتى تكوف نتائج الجدوؿ أكثر وضوحا قمنا بتمثيميا بيانيا كما ىي موضحة في الشكؿ 

 :التالي
 ( توزيع أفراد العينة حسب طبيعة العمل9الشكل رقم )

 
  SPSS1)إعتمادا عمى مخرجات البرنامج الإحصائي  الطالب: مف إعداد المصدر 
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 الثاني: عرض نتائج عينة الدراسة المطمب  
بعد أف قمنا بتحميؿ خصائص العينة حسب السمات الشخصية، سنقوـ في ىذا المبحث     

بعرض نتائج الدراسة مف خلاؿ معالجتيا إحصائيا بالإستعانة بأساليب الإحصاء الوصفي 
لآراء أفراد ممثلا في المتوسط الحسابي والإنحراؼ المعياري لمتعرؼ عمى الاتجاه العاـ 

 العينة وترتيبيا بشكؿ تصاعدي انطلاقاً مف العبارة التي ليا أكبر متوسط حسابي وأقؿ

 .إنحراؼ معياري

 أولا: إتجاىات إجابات أفراد العينة حول أبعاد التمكين الإدراي
 :نتطرؽ في ما يمي إلى إجابات أفراد العينة عمى عبارات أبعاد التمكيف الإداري الخمسة    
 :إجابات أفراد العينة حوؿ بعد الإتصاؿ ومشاركة المعمومات اتجاىات -1

إجابات المبحوثيف حوؿ بعد الإتصاؿ الفعاؿ ومشاركة  اتجاىاتيوضح الجدوؿ أدناه 
 :المعمومات

 إجابات أفراد العينة حول عبارات بعد الاتصال الفعال ومشاركة  اتجاىات( : 12الجدول رقم )
 المتوسط العبارات الرقم

 الحسابي
الانحراف 
 المعياري

 الترتيب الاتجاه

لإنجاز  باستمرارأحصؿ عمى المعمومات اللازمة  01
 عممي في الوقت المناسب

 3 موافؽ 1.146 3.73

 04 موافؽ 0.973 3.68 أشعر بفيـ أعمؽ لدوري بسبب إتاحة المعمومات 02
أشارك الآخرين من زملائي في العمل بالبيانات  03

 . اللازمةوالمعمومات 
 01 موافق 0.127 4.16

ميارات الاتصاؿ لدى الموظفيف عالية، وتسيـ في  04
 تسييؿ إنجاز المياـ

 05 موافؽ 0.931 3.46

 02 موافؽ 0.764 3.84 د سيولة في التواصؿ مع رئيسي في العمؿجأ 05
بيف المستويات الإدارية  اتصاؿتوجد قنوات  06

 لمحصوؿ عمى المعمومات
 06 موافؽ 0.985 3.41

 /// موافق 0.821 3.71 المجموع ..................................
 ( انظر لمملاحؽSPSS18)إعتمادا عمى مخرجات البرنامج الإحصائي الطالبمف إعداد  رالمصد
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 :  التعميق

مف النتائج المتحصؿ عمييا مف الجدوؿ أعلاه، يتضح أف جميع العبارات جاءت       
أشارك الآخرين من زملائي في العمل بالبيانات ( 3بدرجة موافؽ، حيث جاءت العبارة )

معياري  وانحراؼ(، 4.16في الترتيب الأوؿ بمتوسط حسابي ) للازمةا والمعمومات
( أجد سيولة في التواصؿ مع رئيسي في العمؿ" 5(، وفي المرتبة الثانية العبارة )0.127)

نحراؼ معياري )(، 3.84بمتوسط حسابي ) ( في الترتيب 1(، و جاءت العبارة )0.764وا 
( في الترتيب 2( والعبارة )1.146معياري ) وانحراؼ(، 3.73الثالث، بمتوسط حسابي )
نحراؼ معياري 3.68الرابع بمتوسط حسابي ) ( في الترتيب 4، والعبارة )(0.973)(، وا 

نحراؼ معياري )3.46الخامس، بمتوسط حسابي )  ) 6وأخيرا العبارة )(، 0.931(، وا 
وبالنظر إلى مجمؿ عبارات مدى ( 0.985) معياري  وانحراؼ(، 3.41بمتوسط حسابي )

(، 3.71الفعاؿ ومشاركة المعمومات نلاحظ أف المتوسط الحسابي العاـ بمغ ) الاتصاؿتوافر 
 الاتصاؿأف الاتجاه العاـ لأفراد العينة يدؿ عمى ارتكاز مؤسسة مطاحف الاغواط عمى  أي

الفعاؿ ومشاركة المعمومات لممستويات الإدارية بالكيفية والكـ المناسبيف، أما الانحراؼ 
( وىو يدؿ عمى قمة تشتت إجابات المبحوثيف حوؿ ىذا البعد، 0.821المعياري فكاف )

 .ت النظر لدى أفراد العينةوبالتالي تقارب وجيا
 إتجاىات إجابات أفراد العينة حول بعد فرق العمل.2

 :يوضح الجدوؿ أدناه إتجاىات إجابات المبحوثيف حوؿ بعد فرؽ العمؿ
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 ( : إتجاىات إجابات أفراد العينة حول عبارات بعد فرق العمل13الجدول رقم )
المتوسط  العبارات الرقم

 الحسابي
 الانحراف
 المعياري

 الترتيب الاتجاه

أفضؿ العمؿ ضمف مجموعة عمى العمؿ لوحدي  - 01
 ) بمفردي (

 03 موافؽ 0.924 3.62

تمجأ المؤسسة لحؿ المشكلات عف طريؽ المجوء  - 02
 لفرؽ العمؿ

 04 موافؽ 0.929 3.43

تتسم علاقاتي مع رؤسائي بأنيا علاقة تعاونية  03
 الجانب العلائقي  التآزر والتعاون   تسودىا الثقة

 01 موافق 1.022 3.89

أعمؿ بروح الفريؽ الواحد مع زملائي الموظفيف  04
 داخؿ مؤسستنا

 02 موافؽ 1.031 3.78

تشجع مؤسستنا عمى العمؿ الجماعي وتحرص  - 05
 عمى بناء فرؽ العمؿ

 05 محايد 1.197 3.11

 /// موافق 1.021 3.57 .................................................المجموع 
 انظر لمملاحؽ (SPSS18)إعتمادا عمى مخرجات البرنامج الإحصائي  الطالبمف إعداد   لمصدرا

 : التعميق
الجانب العلائقي (3مف النتائج المتحصؿ عمييا مف الجدوؿ أعلاه، يتضح أف العبارة )     

تتسـ علاقاتي مع رؤسائي بأنيا علاقة تعاونية تسودىا الثقة"  ، التعاضد والتآزر أي : 
معياري  وانحراؼبدرجة موافؽ (  3.89 )جاءت في الترتيب الأوؿ بمتوسط حسابي

( أعمؿ بروح الفريؽ الواحد مع زملائي الموظفيف 4وفي المرتبة الثانية العبارة ) (1.022)
نحراؼ معياري )3.78ؤسستنا" بمتوسط حسابي )داخؿ م (، وفي 1.031( بدرجة موافؽ وا 

نحراؼ معياري 3.62( بمتوسط حسابي )1الترتيب الثالث العبارة ) (، بدرجة موافؽ وا 
نحراؼ ( 3.43( في الترتيب الرابع بمتوسط حسابي )2والعبارة )(، 0.924) بدرجة موافؽ وا 

بدرجة (، 3.11لترتيب الأخير، بمتوسط حسابي )( في ا5(، والعبارة )0.929معياري )
نحراؼ معياري ) (. بالنظر إلى مجمؿ عبارات بعد فرؽ العمؿ، نلاحظ أف 1.197محايد وا 

أي أف الاتجاه العاـ لأفراد العينة يدؿ عمى ارتكاز  (،3.57المتوسط الحسابي العاـ يقدر بػ )
( 1.021ؼ المعياري فكاف )مؤسسة مطاحف الاغواط عمى العمؿ الجماعي، أما الانحرا
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وىو يدؿ عمى تشتت إجابات أفراد مجتمع الدراسة حوؿ ىذا البعد، وبالتالي عدـ تطابؽ 
وجيات النظر لدى أفراد مجتمع الدراسة، ويمكف تفسير ذلؾ في كوف أف ىذا البعد ييتـ 
 بالعمؿ الجماعي، فقد يكوف ىناؾ أفراد يفضموف العمؿ الجماعي في حيف ىناؾ مف يفضؿ
العمؿ الفردي وىذا ما تسبب في تشتت الإجابات بحيث كؿ جاوب حسب الزاوية ووجية 

 .النظر التي يراىا
  إتجاىات إجابات أفراد العينة حول بعد تفويض السمطة -2

 :يوضح الجدوؿ أدناه إتجاىات إجابات المبحوثيف حوؿ بعد تفويض السمطة

 إجابات أفراد العينة حول عبارات بعد تفويض السمطة (: إتجاىات14الجدول رقم )

لر
 قم

المتوسط  العبارات
 الحسابي

الانحراف 
 المعياري

 الترتيب الاتجاه

 04 موافؽ 1.070 3.49 أمتمؾ الصلاحيات الكافية لإنجاز مياـ وظيفتي- 01

 02 موافق 0875 3.89 تثق الإدارة في قدرتي عمى أداء الميام الموكمة لي- 02
أستطيع التكيف بسيولة مع المستجدات والظروف - 03

 الطارئة في عممي
 01 موافق 0.809 3.89

 06 موافؽ 0.896 3.41 تتغير الصلاحيات المفوضة لي مف وقت لآخر- 04
 05 موافؽ 1.168 3.43 يتـ تفويضي لمقياـ ببعض المياـ وتحمؿ مسؤولياتيا - 05
 03 موافؽ 0.960 3.54 الممنوحة ليتتناسب مسؤولياتي مع حجـ السمطة - 06

 /// موافق 0.963 3.59 المجموع ..................................
 ( ، أنظر لمملاحؽSPSS18)إعتمادا عمى مخرجات البرنامج الإحصائي  الطالبالمصدر : مف إعداد 

 : التعميق 
مف النتائج المتحصؿ عمييا مف الجدوؿ أعلاه، يتضح أف جميع العبارات جاءت بدرجة     

 أستطيع التكيف بسيولة مع المستجدات والظروف الطارئة( 3موافؽ، حيث جاءت العبارة )
وفي  (،0.809معياري ) وانحراؼ(، 3.89" في الترتيب الأوؿ بمتوسط حسابي )في عممي

"، بمتوسط تثق الإدارة في قدرتي عمى أداء الميام الموكمة لي( 2المرتبة الثانية العبارة )
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( في الترتيب الثالث 6(، وجاءت العبارة )0.875معياري ) وانحراؼ(، 3.89حسابي )
( في الترتيب الرابع، 1والعبارة )(، 0.960معياري ) وانحراؼ(، 3.54بمتوسط حسابي )
( في الترتيب الخامس 5ارة )(، والعب1.07معياري ) وانحراؼ(، 3.49بمتوسط حسابي 
 حسابيبمتوسط  (4) (، وأخيرا العبارة1.168معياري ) وانحراؼ(، 3.43بمتوسط حسابي )

 ( .0.896 )  و انحراؼ معياري(  3.41)
بالنظر إلى مجمؿ عبارات بعد التفويض نلاحظ أف المتوسط الحسابي العاـ بمغ و     
لأفراد العينة يدؿ عمى ارتكاز مؤسسة مطاحف الاتجاه العاـ  بدرجة موافؽ، أي أف( 3.59)

 ماوىو  (0.963الاغواط عمى تفويض السمطة لمموظفيف، أما الانحراؼ المعياري فكاف )
عمى قمة تشتت إجابات المبحوثيف حوؿ ىذا البعد، وبالتالي تقارب وجيات النظر لدى  يدؿ

 .أفراد العينة
 : إجابات أفراد العينة حول بعد التحفيز إتجاىات -4

 : يوضح الجدوؿ أدناه إتجاىات إجابات المبحوثيف حوؿ بعد التحفيز         
 ( إتجاىات إجابات أفراد العينة حول عبارات بعد التحفيز15الجدول رقم )

المتوسط  العبارات رقم
 الحسابي

الانحراف 
 المعياري

 الترتيب الاتجاه

 05 محايد 1.032 2.86 الذي أتقاضاه مع مجيودي يتناسب الراتب 01

 02 محايد 1.158 3.22 أناؿ الثناء والتقدير عمى المجيودات التي أبذليا 02
يشعرني مديري بأىمية وظيفتي ومكانتيا كجزء حيوي  03

 بالنسبة لممؤسسة
 01 محايد 1.175 3.30

 04 محايد 1.090 3.08 الشخصية تشجيع ودعـ الإدارة واجتياداتيتمقى مبادراتي  04
 03 محايد 0.938 3.19 تي المعايير موضوعية واضحة ومحددةقيتخضع تر  05
 06 محايد 0.893 2.62 .  أتمقى مكافآت عندما أقوـ بأعماؿ إبداعية 06

 /// محايد 1.047 3.04 ..................المجموع ..................................
 ، أنظر لمملاحؽ SPSS18)عمى مخرجات البرنامج الإحصائي  اعتمادا الطالبمف إعداد  :   المصدر
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 :تعميق ال

مف النتائج المتحصؿ عمييا مف الجدوؿ أعلاه، يتضح أف مجمؿ العبارات جاءت بدرجة     
 يشعرني مديري بأىمية وظيفتي ومكانتيا كجزء حيوي( " 3محايد، حيث جاءت العبارة )

نحراؼ معياري  (،3.30في الترتيب الأوؿ بمتوسط حسابي ) لممؤسسةبالنسبة  وا 
( أناؿ الثناء والتقدير عمى المجيودات التي أبدليا" 2وفي المرتبة الثانية العبارة )(، 1.175)

نحراؼ معياري ) 3.22بمتوسط حسابي ) ( في الترتيب 5(، وجاءت العبارة )1.158(، وا 
ن(3.19الثالث بمتوسط حسابي ) ( في 4(، وجاءت العبارة )0.938حراؼ معياري )، وا 

(، أما 1.090معياري ) وانحراؼبدرجة موافؽ  (،3.08الترتيب الرابع بمتوسط حسابي )
معياري  وانحراؼ(، 2.86( فقد جاءت في الترتيب الخامس بمتوسط حسابي )1العبارة )

نحراؼ معياري (، 2.62( بمتوسط حسابي )6(، وفي الترتيب الأخير العبارة )1.032) وا 
(0.893) 

بالنظر إلى مجمؿ عبارات بعد التحفيز، نلاحظ أف المتوسط الحسابي العاـ يقدر بػ     
( بدرجة محايد، أي أف الاتجاه العاـ الأفراد العينة يدؿ عمى أف مؤسسة مطاحف 3.04)

الاغواط تعمؿ عمى تحفيز الموظفيف بدرجة متوسطة لكنو لا يرقى إلى مستوى تطمعات 
( وىو يدؿ عمى تشتت إجابات 1.047طموح الموظفيف، أما الانحراؼ المعياري فكاف )و 

 .المبحوثيف حوؿ ىذا البعد
 : إتجاىات إجابات أفراد العينة حول بعد التدريب -5

 :يوضح الجدوؿ أدناه إتجاىات إجابات المبحوثيف حوؿ بعد التدريب
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 : إجابات أفراد العينة حول عبارات بعد التدريب ( : إتجاىات16الجدول رقم )
المتوسط  العبارات رقم

 الحسابي
الانحراف 
 المعياري

 الترتيب الاتجاه

 05 محايد 1.010 3.38 تعطى مؤسستنا أىمية كبيرة لمتدريب 01

 06 محايد 0.909 3.30 أشارؾ في الدورات التدريبية ذات العلاقة بعممي 02
أحرص دوما عمى زيادة مياراتي مما تتيحو مؤسستنا مف  03

 تدريب
 04 موافق 1.066 3.59

 01 موافؽ 0.763 3.97 أساعد في توجيو الموظفين الجدد ضمن فريقي 04
 03 موافؽ 0.822 3.86 أتبادؿ الخبرات مع زملائي بشكؿ مستمر 05
لدي مف الميارات والمعارؼ ما يمكنني مف التعامؿ مع  06

 مسؤوليات وأعباء وظيفتي
 02 موافؽ 0.787 3.86

  موافق 0.892 3.66 ..................المجموع ..................................

 ( ، أنظر لمملاحؽSPSS18)إعتمادا عمى مخرجات البرنامج الإحصائي  الطالبالمصدر : مف إعداد 

 : التعميق

أساعد في ( 4مف النتائج المتحصؿ عمييا مف الجدوؿ أعلاه، يتضح أف العبارة )     
" جاءت في الترتيب الأوؿ بمتوسط حسابي قدره توجيو الموظفين الجدد ضمن فريقي

نحراؼ معياري ) (،3.97) ( "لدي 6وفي المرتبة الثانية العبارة )(، 0.763بدرجة موافؽ وا 
مف التعامؿ مع مسؤوليات وأعباء وظيفتي بمتوسط مف الميارات والمعارؼ ما يمكنني 

نحراؼ معياري ) (،3.86حسابي ) ( 5(، في حيف جاءت العبارة )0.787بدرجة موافؽ وا 
نحراؼ معياري )3.86في الترتيب الثالث بمتوسط حسابي ) (، 0.822(، بدرجة موافؽ وا 

بدرجة موافؽ  (،3.59( فقد جاءت في الترتيب الرابع بمتوسط حسابي )3أما العبارة )
نحراؼ معياري ) ( في الترتيب الخامس بمتوسط حسابي 1(، وجاءت العبارة )1.066وا 

نحراؼ معياري )(، 3.38) (، وفي الترتيب الأخير جاءت العبارة 1.010بدرجة محايد وا 
 . 0.909معياري  وانحراؼ، بدرجة موافؽ (3.30بمتوسط حسابي ) (2)
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تدريب، نلاحظ أف المتوسط الحسابي العاـ يقدر بػ : بالنظر إلى مجمؿ عبارات بعد ال     
أف الاتجاه العاـ لأفراد العينة يدؿ عمى أف ىناؾ تدريب بدرجة  بدرجة موافؽ، أي (3.66)

نما مف خلاؿ تبادؿ  متوسطة ولكنو لا يظير في مف خلاؿ توفير المؤسسة برامج تدريبية وا 
الفريؽ، أما الانحراؼ المعياري فكاف الخبرات ومساعدة الموظفيف الجدد ضمف أعضاء 

وىو يدؿ عمى قمة تشتت إجابات المبحوثيف حوؿ ىذا البعد، وبالتالي تقارب  (،0.892)
 .وجيات النظر لدى أفراد العينة

مما سبؽ يمكننا إستنتاج المتوسط الحسابي لمتمكيف الإداري حسب إتجاىات إجابات 
 : المبحوثيف موضحاً في الجدوؿ التالي

 ( متوسطات أبعاد التمكين الإداري17جدول رقم )
المتوسط  أبعاد التمكين رقم

 الحسابي
الانحراف 
 المعياري

 الترتيب

 01 0.821 3.71 الاتصال الفعال و مشاركة المعمومات  01

 02 0.892 3.66 التدريب 02
 03 0.963 3.59 تفويض السمطة 03
 52 1.021 3.57 فرق العمل  04

 50 1.047 3.04 التحفيز 05

 /// 0.95 3.51 ..................المجموع ..................................
 (SPSS18)إعتمادا عمى مخرجات البرنامج الإحصائي  الطالبالمصدر : من إعداد 

 :التعميق 

مف النتائج المتحصؿ عمييا في الجدوؿ أعلاه، يتضح أف المتوسط العاـ لأبعاد التمكيف     
نحراؼ معياري ) (3.51يقدر بػ: ) (، أي أف الإتجاه العاـ لأفراد العينة يدؿ أف 0.95وا 

بمؤسسة مطاحف الاغواط متوسطا، ويتضح ذلؾ مف خلاؿ  التمكين الإداريمستوى تطبيؽ 
أف المؤسسة تمتزـ بأبعاد التمكيف الإداري التي تمت دراستيا بمستوى متوسط وىناؾ تفاوتاً 

لعينة عمى وجود ىذه الأبعاد، ويمكننا ترتيبيا وفقا لأىميتيا النسبية كما في موافقة أفراد ا
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الفعاؿ ومشاركة المعمومات التدريب تفويض السمطة فرؽ العمؿ  العمؿ  : الاتصاؿييم
 .الجماعي، التحفيز

 : ثانيا: إتجاىات إجابات أفراد العينة حول مستوى الأداء الوظيفي   
 إجابات المبحوثيف حوؿ مستوى الأداء الوظيفي  يوضح الجدوؿ أدناه إتجاىات 

 ( إتجاىات إجابات أفراد العينة حول عبارات الأداء الوظيفي18الجدول رقم )
المتوسط  العبارات رقم

 الحسابي
الانحراف 
 المعياري

 الترتيب الاتجاه

 03 موافؽ 0.673 4.14 أؤدي الواجبات والمياـ الموكمة لي بكفاءة وفعالية 01

 05 موافؽ 0.759 4.08 أدرؾ ميامي بكؿ وضوح 02
أنفذ الأوامر والتعميمات الصادرة من المسؤول المباشر  03

 فيما يخص عممي
موافق  0.560 4.27

 بشدة
01 

 04 موافق 0.774 4.11 أرتب أعمالي اليومية حسب أىميتيا 04
 07 موافق 0.970 3.95 أقوـ بإنجاز أعمالي دوف تأخير 05
 10 موافق 0.966 3.89 أحافظ عمى الالتزاـ بأوقات العمؿ الرسمية  06
 50 موافق 0.631 4.14 أخطط لعممي قبؿ أدائو 07

 50 موافق 0.705 4.05 لتحمؿ مسؤوليات أعمى الاستعدادأمتمؾ   08

 50 موافق 0.595 3.92 لدي القدرات والميارات لحؿ المشاكؿ اليومية أثناء العمؿ 09

 51 موافق 0.640 3.92 الرغبة والحماس لإنجاز الأعماؿ الموكمة لي عندي 10

 99 موافق 0.630 3.78 أمتمؾ القدرة عمى الإبداع والتجديد وتطوير العمؿ 11

 90 موافق 0.960 3.54 أستطيع القياـ بأكثر مف عمؿ في وقت واحد  12

 /// موافق 0.738 3.97 المجموع ..................................................

 (SPSS18)إعتمادا عمى مخرجات البرنامج الإحصائي  الطالب: مف إعداد  المصدر

 : التعميق 

أنفذ الأوامر ( 3مف النتائج المتحصؿ عمييا مف الجدوؿ أعلاه، يتضح أف العبارة )    
 الأولجاءت في الترتيب " والتعميمات الصادرة من المسؤول المباشر فيما يخص عممي
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نحراؼ معياري )( 4.27بمتوسط حسابي ) (، أما باقي العبارات 0.56بدرجة موافؽ بشدة وا 
" المرتبة الثانية أخطط لعممي قبل أدائو( 7فجاءت بدرجة موافؽ، حيث إحتمت العبارة )

نحراؼ معياري )4.14بمتوسط حسابي ) ( أؤدي الواجبات 1(، وجاءت العبارة )0.631(، وا 
نحراؼ 4.14لي بكفاءة وفعالية" في المرتبة الثالثة بمتوسط حسابي )والمياـ الموكمة  (، وا 

 . (، فيما تأتي المرتبة الرابعة إلى الحادي عشر العبارات0.673معياري )
 إلى 3.78عمى الترتيب بمتوسطات حسابية محصورة مف  4-2-8-05-9-10-6-11

(، أما في المرتبة 0.970( و )0.595، بإنحرافات معيارية محصورة ما بيف )(    )
نحراؼ معياري 3.54بمتوسط حسابي )  12الأخيرة فقد جاءت العبارة   0.960(، وا 

وبالنظر إلى مجمؿ عبارات المتغير التابع )الأداء الوظيفي(، نلاحظ أف المتوسط الحسابي 
موافؽ، أي أف الاتجاه العاـ لأفراد العينة يدؿ عمى أف مستوى  ( بدرجة3.97العاـ بمغ )

( وىو يدؿ عمى قمة تشتت إجابات 0.738أدائيـ مرتفعا، أما الانحراؼ المعياري فكاف )
 .العينة المبحوثيف حوؿ ىذا البعد، وبالتالي تقارب وجيات النظر لدى أفراد

 المطمب الثالث: إختبار فرضيات الدراسة : 

ا المبحث سنقوـ باختبار الفرضية الرئيسية ثـ الفرضيات الفرعية لمدراسة، وصولا في ىذ     
إلى النتائج وتحميميا وتفسيرىا، وقد تـ استخداـ تحميؿ التبايف للانحدار لاختبار الفرضية 
الرئيسية والتأكد مف صلاحية النموذج المقترح، واعتماد أسموب الانحدار الخطي البسيط 

قاعدة القرار  ىذه الفرضية والفرضيات الفرعية التابعة ليا، وقد اعتمدتلاختبار مدى صحة 
 :التالية

 ( 0.05قبول فرضية الدراسة المقترحة إذا كانت قيمة مستوى الدلالة اقل من) 
 ( 0.05رفض فرضية الدراسة المقترحة إذا كانت قيمة مستوى الدلالة أكبر من) 

 :وفيما يمي عرض لمنتائج
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 : الفرضية الرئيسية أولا : إختبار

توجد علاقة تأثير ذات دلالة إحصائية بين التمكين الإداري و الأداء الوظيفي بمؤسسة " 
 " (α ≥ 0.05)  مستوى الدلالة مطاحن الأغواط عند

 :الجدوؿ أدناه يوضح نتائج إختبار الفرضية الرئيسيةو  

 ( نتائج إختبار لمفرضية الرئيسية19الجدول رقم )

مجموع  النموذج
 المربعات

متوسط  درجة الحرية
 المربعات

(f)الدلالة المحسوبة 

  213.570 01 213.570 الانحدار
8.084 

 

 
 26.420 35 924.700 الخطأ 0.007

  36 1138.270 الاجمالي
 الدلالة (  المحسوبة t)  الخطأ المعياري  b  المعامل المتغير
 0.0001 6.243 5.280 32.965 الثابت

 0.007 2.843 0.051 0.145 التمكين الاداري
 (،المتغير التابع:الأداء الوظيفي       R(، معامل التحديد: )R=0.433معامل الارتباط: )

 ( ، انظر لمملاحؽSPSS18)إعتمادا عمى مخرجات البرنامج الإحصائي  الطالبالمصدر : مف إعداد 

 : التعميق

 مف النتائج المتحصؿ عمييا مف الجدوؿ أعلاه يتبيف لنا أف القيمة الإحتمالية لمتمكيف    
، وبالتالي تقبؿ فرضية (0.05( وىي أقؿ مف مستوى الدلالة )0.007الإداري تساوي )
توجد علاقة تأثير ذات دلالة إحصائية بين التمكين الإداري و الأداء الدراسة القائمة: " 

( "، وىو ما يثبتو  α = 0.05) احن الأغواط عند مستوى الدلالةالوظيفي بمؤسسة مط
( والذي يدؿ عمى وجود ارتباط 0.433بيف المتغيريف حيث قدر بػ ) (R) معامؿ الارتباط

( وىذا يعني أف 0.187يساوي ) ( R)موجب بينيما، كما نلاحظ أف معامؿ التحديد 
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تعود إلى تغيرات حاصمة في التمكيف مف التغيرات الحاصمة في الأداء الوظيفي %( 18.7)
 .% الباقية ترجع لعوامؿ أخرى81.3الإداري، أما )

ومف النتائج المتحصؿ عمييا في الجدوؿ السابؽ، والذي يبيف مقطع خط الإنحدار      
 b، أما ميؿ خط الإنحدار  Y=7+bx مف معادلة المستقيـ α( الذي يمثؿ حرؼ 32.965)

سبة لممتغير المستقؿ )التمكيف الإداري(، وبذلؾ يمكف كتابة ( بالن0.145في الجدوؿ ىو )
بالمتغير  (X) معادلة خط الإنحدار التي تعبر عف علاقة المتغير المستقؿ )التمكيف الإداري

 y) التابع )الأداء الوظيفي

 = الأداء الوظيفي 32.965+  0.145التمكين الإداري( (

ىناؾ زيادة في مستوى التمكيف الإداري بمقدار تشير إلى أف   B نلاحظ أف معممة الميؿ   
 . 0.145وحدة واحدة يؤدي إلى زيادة في الأداء الوظيفي بمقدار 

أف ىذه النتيجة مقبولة ويظير ذلؾ مف خلاؿ أف  الطالببناءا عمى ما سبؽ يعتقد    
المؤسسة تمتزـ بأبعاد التمكيف الإداري التي تمت دراستيا بمستوى متوسط وفقا لتصورات 

 أفراد العينة، وىو ما ساىـ في تحسيف مستوى الأداء الوظيفي بالمؤسسة،

 (  2024)عادل إمام أحمد آخرون  كما نجد أن ىذه النتيجة تتفق مع كل من دراسة
   )2016، ودراسة )حنان(      عبد السلام)(، ودراسة 2018)صالح ) ودراسة 

أبعاد التمكيف الإداري في تحسيف مستوى الأداء الوظيفي ولمتحقؽ مف دور كؿ بعد مف     
بمؤسسة مطاحف الأغواط، تـ تقسيـ الفرضية الرئيسة إلى خمس فرضيات فرعية، وفيما يمي 

 .:رضيةعرض نتائج إختبار كؿ ف
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 ثانيا : نتائج اختبار الفرضية الفرعية الأولى:

توجد علاقة ذات دلالة إحصائية بين الإتصال الفعال ومشاركة المعمومات و الأداء " 
 " α≥ 0.05الوظيفي بمؤسسة مطاحن الأغواط عند مستوى الدلالة 

 :  الجدوؿ أدناه يوضح نتائج إختبار الفرضية الفرضية الفرعية الأولىو 

 ( نتائج إختبار الفرضية الفرعية الأولى20الجدول رقم )

مجموع  النموذج
 المربعات

متوسط  درجة الحرية
 المربعات

(f)الدلالة المحسوبة 

  210.208 1 210.208 الانحدار
      

 
 

 
 26.576 35 928.063 الخطأ      

  36 1138.270 الاجمالي

 الدلالة (  المحسوبة t)  الخطأ المعياري المعامؿ المتغير
 0.0001 7.135 4.823 34.415 الثابت

 0.008 2.816 0.213 0.600 الاتصاؿ الفعاؿ
 (،المتغير التابع:الأداء الوظيفي       R(، معامل التحديد: )R=0.430معامل الارتباط: )

 انظر لمملاحؽ،  (SPSS18)عمى مخرجات البرنامج الإحصائي  اعتمادا الطالب: مف إعداد  المصدر 

 : التعميق

مف النتائج المتحصؿ عمييا مف الجدوؿ أعلاه، يتبيف لنا أف القيمة الإحتمالية لبعد     
وىي أقؿ مف مستوى الدلالة  (0.008الإتصاؿ الفعاؿ ومشاركة المعمومات تساوي )

0.05 ≤α  وبالتالي نقبؿ فرضية الدراسة القائمة: "توجد علاقة ذات دلالة إحصائية بيف
الإتصاؿ الفعاؿ ومشاركة المعمومات و الأداء الوظيفي بمؤسسة مطاحف الأغواط عند 

بيف المتغيريف حيث قدر بػ  (R) . وىو ما يثبتو معامؿ الارتباط α≥ 0.05مستوى الدلالة 
 .( و الذي يدؿ عمى وجود ارتباط موجب بينيما0.430)
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 الانحداروالذي يبيف مقطع خط ومف خلاؿ النتائج المتحصؿ عمييا مف الجدوؿ السابؽ،    
 الانحدار، أما ميؿ خط Y=a+bx  مف معادلة المستقيـ a يمثؿ حرؼ ( الذي34.414)

 الفعاؿ ومشاركة المعمومات الاتصاؿ  ( بالنسبة لممتغير المستقؿ0.6في الجدوؿ ىو )

صاؿ الإت وبذلؾ يمكف كتابة معادلة خط الإنحدار التي تعبر عف علاقة المتغير المستقؿ   
و بذبؾ يمكف كتابة معادلة الانحدار التي تعبر عف علاقة  الفعاؿ ومشاركة المعمومات

 (yبالمتغير التابع )الأداء الوظيفي  (xالمتغير المستقؿ )الاتصاؿ و مشاركة المعمومات

 = الأداء الوظيفي 34.414+  0.6(الفعال ومشاركة المعمومات  الاتصال) 

تشير إلى أف ىناؾ زيادة في الإتصاؿ الفعاؿ ومشاركة  B نلاحظ أف معممة الميؿ 
 . 0.6إلى زيادة في الأداء بمقدار  المعمومات بمقدار وحدة واحدة يؤدي

بناءا عمى ما سبؽ يعتقد الطالب أف ىذه النتيجة مقبولة ويظير ذلؾ مف خلاؿ أف   
إتاحة المعمومات،  المؤسسة تمتمؾ البنية التحتية لتكنولوجيا الإعلاـ والإتصاؿ وتعمؿ عمى

وىو ما سيؿ بدوره الاتصاؿ بيف مختمؼ المستويات الإدارية بشكؿ يسمح بإتاحة المعمومات 
الضرورية في الوقت وبالكـ المناسبيف ، مما ساىـ في تحسيف مستوى الأداء الوظيفي 

 بالمؤسسة، 

  2024عادل إمام حامد وآخرون  نجد أن ىذه النتيجة تتفق مع دراسة كلكما  
     ). (، و )حنان2017و عبد السلام ) -2018من صالح ، راسة كل ود

 : ثالثا : نتائج اختبار الفرضية الفرعية الثانية

توجد علاقة ذات دلالة إحصائية بين فرق العمل و الأداء الوظيفي بمؤسسة مطاحن " 
       ≥ α) . الأغواط عند مستوى الدلالة
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 الفرضية الفرضية الفرعية الثانية الجدوؿ أدناه يوضح نتائج إختبارو 

 ( نتائج إختبار الفرضية الفرعية الثانية21الجدول رقم )

مجموع  النموذج
 المربعات

متوسط  درجة الحرية
 المربعات

(f)الدلالة المحسوبة 

  210.208 1 222.383 الانحدار
      

 
 26.576 35 915.888 الخطأ      

  36 1138.270 الاجمالي
 الدلالة المحسوبة   (t)   الخطأ المعياري b المعامل المتغير
 0.0001 8.053 4.378 35.258 الثابت

 0.006 2.915 0.241 0.702 فرق العمل
 (،المتغير التابع:الأداء الوظيفي       R(، معامل التحديد: )R=0.442معامل الارتباط: )

 ( ، أنظر لمملاحؽSPSS18)عمى مخرجات البرنامج الإحصائي  اعتمادا الطالبمف إعداد  : المصدر 

 :التعميق 

لبعد فرؽ  الاحتماليةمف النتائج المتحصؿ عمييا مف الجدوؿ أعلاه يتبيف لنا أف القيمة   
(، وبالتالي نقبؿ فرضية 0.05وىي أقؿ مف مستوى الدلالة )  (        العمؿ تساوي

إحصائي بين فرق العمل و الأداء الوظيفي  دلالة توجد علاقة ذاتالدراسة القائمة : " 
 ما يثبتو معامؿ الارتباط وىذا = " 0.05بمؤسسة مطاحن الأغواط عند مستوى الدلالة )

(R) ( :والذي يدؿ عمى وجود ارتباط موجب بينيما0.442بيف المتغيريف حيث قدر بػ ). 
 الانحدار، والذي يبيف مقطع خط ومف خلاؿ النتائج المتحصؿ عمييا مف الجدوؿ السابؽ

 الانحدار، أما ميؿ خط y=a+bx  مف معادلة المستقيـ aيمثؿ حرؼ  ( الذي35.258)
، وبذلؾ يمكف كتابة (فرق العمل)المستقؿ  ( بالنسبة لممتغير0.702في الجدوؿ ىو )

لتابع بالمتغير ا X) فرق العملالتي تعبر عف علاقة المتغير المستقؿ ) الانحدارمعادلة خط 
 y يلأداء الوظيف)ا
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تشير إلى أف ىناؾ زيادة في العمؿ الجماعي فرؽ العمؿ   B نلاحظ أف معممة الميؿ   

 . 0.702زيادة في الأداء بمقدار  بمقدار وحدة واحدة يؤدي إلى
عمى ما سبؽ يعتقد الطالب أف ىذه النتيجة مقبولة، حيث أف تشجيع العمؿ الجماعي  بناءا

 المشكلات ويظير ىذا مف خلاؿ أف علاقات العماؿ مع رؤسائيـ  لو دور كبير في حؿ
تتسـ بأنيا علاقة تعاونية تسودىا الثقة، يسوده الاحتراـ والتقدير والتفاىـ مع الموظفيف كما  

 الوظيفي بالمؤسسة محؿ الدراسة ، ىـ في تحسيف مستوى الأداءىذا مف شأنو أف يسا
 عادل إمام حامد وآخرون )  دراسة من  مع دراسة كل  تتفق "كما نجد أن ىذه النتيجة 

  2016 حنان)  (، و 2013عفانةو )(، 2017(، )عبد السلام  2018ح )صال ودراسة)  2024
 :رابعا: نتائج اختبار الفرضية الفرعية الثالثة

توجد علاقة ذات دلالة إحصائية بين تفويض السمطة والأداء الوظيفي بمؤسسة مطاحن " 
 "(     ≥ α) الدلالة الأغواط عند مستوى

 الثالثة :  الفرعية  الفرضية اختبارالجدوؿ أدناه يوضح نتائج و 
 ( نتائج إختبار الفرضية الفرعية الثالثة22الجدول رقم )

مجموع  النموذج
 المربعات

 الدلالة المحسوبة(f) متوسط المربعات الحريةدرجة 

          1         الانحدار
9.492 

 

 
        35         الخطأ 0.004

  36          الاجمالي
 (t) الخطأ المعياري  b  المعامل المتغير

 المحسوبة
 الدلالة

                           الثابت
                         تفويض السمطة

 :الأداء الوظيفي (،المتغير التابع       R(، معامل التحديد: )R=0.462معامل الارتباط: )
 ، أنظر لمملاحؽ   (SPSS18)عمى مخرجات البرنامج الإحصائي  اعتمادا الطالب: مف إعداد  المصدر

 يالأداء الوظيف =  35.25+   0.702فرق العمل( )
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 :  التعميق
مف النتائج المتحصؿ عمييا مف الجدوؿ أعلاه، يتبيف لنا أف القيمة الإحتمالية لبعد تفويض   

(، وبالتالي نقبؿ فرضية      ≥ αوىي أقؿ مف مستوى الدلالة ) (       السمطة تساوي
إحصائية لتفويض السمطة و الأداء الوظيفي  توجد علاقة ذات دلالة الدراسة القائمة: "

ما يثبتو معامؿ  (" وىذا     ≥ αالأغواط عند مستوى الدلالة )بمؤسسة مطاحن 
( والذي يدؿ عمى وجود ارتباط موجب 0.462بيف المتغيريف حيث قدر بػ ) (R) الارتباط
 .بينيما

ومف خلاؿ النتائج المتحصؿ عمييا مف الجدوؿ السابؽ، والذي يبيف مقطع خط الإنحدار    
، أما ميؿ خط الإنحدار في y=a+bx مف معادلة المستقيـ aيمثؿ حرؼ  ( الذي33.024)

، وبذلؾ يمكف كتابة (xتفويض السمطة)بالنسبة لممتغير المستقؿ  (0.682الجدوؿ ىو )
السمطة بالمتغير التابع  معادلة خط الإنحدار التي تعبر عف علاقة المتغير المستقؿ تفويض

 ( y)الأداء الوظيفي
 
 

تشير إلى أف ىناؾ زيادة في تفويض السمطة بمقدار وحدة   B نلاحظ أف معممة الميؿ   
  0.682الأداء بمقدار واحدة يؤدي إلى زيادة في 

بناءا عمى ما سبؽ يعتقد الطالب  أف ىذه النتيجة مقبولة، حيث أف تفويض السمطة لو دور 
تحسيف مستوى الأداء الوظيفي بالمؤسسة محؿ الدراسة، ويظير ىذا مف خلاؿ أف كبير في 

 الإدارة تتيح لمعامميف كامؿ الصلاحيات و تثؽ في قدرتيـ عمى إنجاز مياميـ،
 (     2024) عادؿ اماـ حامد واخروف  كما نجد أف ىذه النتيجة تتفؽ مع دراسة كؿ مف

دراسة حناف  ) وتختمؼ مع  ،( 2017 عبد السلاـ )و  ( 2018صالح، ) ودراسة 
طبيعة  ، وقد يعزى سبب الإختلاؼ إلى طبيعة المؤسسة المدروسة وكذلؾ إلى( 2016

 العينة  .

 = الأداء الوظيفي 33.024+  0.682السمطة(  تفويض
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 : خامسا: نتائج اختبار الفرضية الفرعية الرابعة

توجد علاقة ذات دلالة إحصائية بين التحفيز و الأداء الوظيفي بمؤسسة مطاحن " 
 "        ≥ α) لةالأغواط عند مستوى الدلا 

  الجدوؿ أدناه يوضح نتائج إختبار الفرضية الفرضية الفرعية الرابعةو   

 : نتائج اختبار الفرضية الرابعة  23الجدول رقم 

 الدلالة المحسوبة(f) متوسط المربعات درجة الحرية مجموع المربعات النموذج
  41.972 1 41.972 الانحدار

      
 

 31.323 35 1096.298 الخطأ      
  36 1138.270 الاجمالي
الخطأ   b  المعامل المتغير

 المعياري
  (t)الدلالة المحسوبة 

 0.0001 11.682 3.738 43.597 الثابت
 0.255 1.158 0.198 0.229 التحفيز

 (،المتغير التابع:الأداء الوظيفي       R(، معامل التحديد: )R=0.192معامل الارتباط: )
 ( ، أنظر لمملاحؽSPSS18)إعتمادا عمى مخرجات البرنامج الإحصائي  الطالب: مف إعداد  المصدر

 :  التعميق

 لبعد التحفيز  الاحتماليةمف النتائج المتحصؿ عمييا مف الجدوؿ أعلاه، نلاحظ أف القيمة    
 (، وعميو نرفض فرضية الدراسة أي 0.05( وىي قيمة أكبر مف )0.255تساوي ) 

الأداء الوظيفي بمؤسسة مطاحن  علاقة ذات دلالة إحصائية بين التحفيز و توجد لا  "
   " (α ≥ 0.05)الأغواط عند مستوى الدلالة 

 الانحدارومف خلاؿ النتائج المتحصؿ عمييا مف الجدوؿ السابؽ، والذي يبيف مقطع خط 
الإنحدار ، أما ميؿ خط y=a+bx مف معادلة خط المستقيـ aالذي يمثؿ حرؼ ( 43.597)
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( بالنسبة لممتغير المستقؿ )التحفيز(، وبذلؾ يمكف كتابة معادلة 0.229في الجدوؿ ىو )
 بالمتغير التابع )الأداء  X) التحفيز (خط الإنحدار التي تعبر عف علاقة المتغير المستقؿ

  )الوظيفي

 

تشير إلى أف ىناؾ زيادة في التحفيز بمقدار وحدة واحدة   B نلاحظ أف معممة الميؿ   
 0.299يؤدي إلى زيادة في الأداء بمقدار  

بناءا عمى ما سبؽ يعتقد الطالب  أف ىذه النتيجة مقبولة، ويظير ىذا مف خلاؿ حياد   
العينة عمى الإجابة عمى عبارات ىذا البعد، وىو ما قد يدؿ عمى عدـ رضى  أغمب أفراد
التحفيزات المقدمة سواءا المادية أو المعنوية، كما  بمؤسسة مطاحف الأغواط عمى الموظفيف

 )سنة 35لاحظنا أف أغمبية أفراد العينة ىـ مف فئة الشباب )أقؿ مف 
سنوات ومف أصحاب الشيادات الجامعية، وبالتالي مازاؿ لدييـ  5أقؿ مف  خدمة  وذوي 

فاءة وفعالية، وىو ما قد يفسر إرتفاع مستويات إلييـ بك الدافعية في تحقيؽ المياـ المنوطة
عمى التحفيزات المقدمة،  الأداء، وىذه المستويات المرتفعة للأداء قد تجعميـ غير راضييف

فمثلا يروف أف الراتب لا يتناسب مع الجيد الذي يبذلونو، وىو ما قد يؤثر بالسمب عمى 
  في المستقبؿ، أدائيـ
 ( " لم تتطرق الى متغير التحفيز،  2024دراسة عادل إمام وآخرون  كما نجد )  كما نجد أن

 (، والتي أشارت إلى عدم وجود علاقة ذات دلالة2016تتفق مع دراسة )حنان )  ىذه النتيجة
(، ودراسة )عبد 2018وتختمف مع كل من دراسة )صالح   إحصائية بين التحفيز والأداء الوظيفي،

 . )" 2017السلام 

 .إلى طبيعة المؤسسة المدروسة وكذلؾ إلى طبيعة العينة الاختلاؼيعزى سبب   وقد  

 

 = الأداء الوظيفي 43.597+  0.299التحفيز( )
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 :سادسا: نتائج اختبار الفرضية الفرعية الخامسة 

توجد علاقة ذات دلالة إحصائية بين التدريب و الأداء الوظيفي بمؤسسة مطاحن " 
       ≥ α). الأغواط عند مستوى الدلالة

 الفرضية الفرضية الفرعية الخامسة: اختبارالجدوؿ أدناه يوضح 

 ( نتائج إختبار الفرضية الفرعية الخامسة24الجدول رقم )

متوسط  درجة الحرية مجموع المربعات النموذج
 المربعات

(f)الدلالة المحسوبة 

  114.262 1 114.261 الانحدار
3.905 

 
 29.257 35 1024.009 الخطأ 0.056

  36 11138.270 الاجمالي
الخطأ  المعامل المتغير

 المعياري
 (t )الدلالة المحسوبة 

 0.0001 7.813 4.898 4.898 38.266 الثابت
 0.056 1.976 0.219 0.433 التدريب
 (،المتغير التابع:الأداء الوظيفيR2=0.100(، معامل التحديد: )R=0.317الارتباط:: )معامل 

 ، أنظر لمملاحؽ (SPSS18)عمى مخرجات البرنامج الإحصائي  اعتمادا الطالبر : مف إعداد المصد

 : التعميق

مف النتائج المتحصؿ عمييا مف الجدوؿ أعلاه، نلاحظ أف القيمة الإحتمالية لبعد     
 الدراسة أي  وعميو نرفض فرضية(، 0.05وىي قيمة أكبر مف )( 0.055التدريب تساوي )

الأداء الوظيفي بمؤسسة مطاحن  التدريب ولا توجد علاقة ذات دلالة إحصائية بين  "
 " .       ≥ α) .الأغواط عند مستوى الدلالة 
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 الانحدارومف خلاؿ النتائج المتحصؿ عمييا مف الجدوؿ السابؽ، والذي يبيف مقطع خط   
، أما ميؿ خط الإنحدار في y=a+bx مف معادلة المستقيـ 2الذي يمثؿ حرؼ ( 38.266)

بالنسبة لممتغير المستقؿ )التدريب(، وبذلؾ يمكف كتابة معادلة خط ( 0.433الجدوؿ ىو )
 )الإنحدار التي تعبر عف علاقة المتغير المستقؿ )التدريب( بالمتغير التابع )الأداء الوظيفي

 

تشير إلى أف ىناؾ زيادة في التدريب بمقدار وحدة واحدة   B نلاحظ أف معممة الميؿ  
 0.433يؤدي إلى زيادة في الأداء بمقدار  

بناءا عمى ما سبؽ يعتقد الطالب  أف ىذه النتيجة مقبولة، ويظير ىذا مف خلاؿ أف    
نما تحرص عمى  مؤسسة مطاحف الأغواط لا توفر برامج تدريبة حسب آراء أفراد العينة ، وا 

العينة مف حاممي الشيادات  لعماؿ ذوي الكفاءة ويظير ذلؾ في أف أغمبية أفرادتوظيؼ ا
الجامعية، كما قد يعود عدـ الإىتماـ بالتدريب إلى طبيعة العمؿ الإداري في المؤسسة 
الصناعية والذي قد لا يتطمب توفير برامج تدريبة مكثفة عمى عكس طبيعة العمؿ في 

 ،  امج تدريبية بشكؿ مستمر المؤسسات الخدمية الذي يتطمب بر 

  وىو ما توافؽ مع كؿ (،   2024وىو ما اختمفت عميو دراسة )عادؿ اماـ حامد آخروف
( والمذاف أشارا إلى وجود أثر 2017( ، ودراسة عبد السلاـ، )2018مف دراسة )صالح 

ذو دلالة إحصائية لمتدريب عمى الأداء الوظيفي بمؤسسة ذات طابع خدمي؛ كما لاحظنا 
كذلؾ أف تبادؿ الخبرات بشكؿ مستمر ضمف الفريؽ مف خلاؿ مساعدة وتوجيو الموظفيف 

 .الجدد أثر بالإيجاب عمى مستوى أدائيـ

 

 

 = الأداء الوظيفي 38.266+  0.433 (التدريب)



 -دور التمكين الاداري في تحسين مستوى الأداء الوظيفي بمؤسسة مطاحن الأغواط :الفصل الثاني
       

 

 

102 

 :خلاصة

مف خلاؿ الدراسة الميدانية بمؤسسة مطاحف الأغواط، والتي ىدفت إلى التعرؼ عمى     
 :ا إلى النتائج التاليةطبيعة العلاقة بيف التمكيف الإداري و الأداء الوظيفي، توصمن

مستوى تطبيؽ التمكيف الإداري كاف متوسطا ، ويظير ذلؾ مف خلاؿ أف المؤسسة تمتزـ 
الإداري التي تمت دراستيا بمستوى متوسط، وىناؾ تفاوتاً في موافقة أفراد  بأبعاد التمكيف

يمي: الاتصاؿ العينة عمى وجود ىذه الأبعاد، ويمكننا ترتيبيا وفقا لأىميتيا النسبية كما 
 العمؿ الجماعي، التحفيز؛ العمؿ الفعاؿ ومشاركة المعمومات التدريب، تفويض السمطة، فرؽ

 مستوى الأداء الوظيفي بالمؤسسة حسب تصورات أفراد العينة كاف مرتفعا؛

وعند قياس العلاقة بيف التمكيف الإداري بمختمؼ أبعاده مأخوذة بصورة إجمالية والأداء 
النتائج إلى وجود علاقة طردية موجبة بينيما، إذ وجدنا أف المتغير  الوظيفي، أشارت

 التبايف في المتغير التابع  الأداء الوظيفي مف%( 18.7المستقؿ التمكيف الإداري يفسر )
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 : خاتمة

مف خلاؿ الدراسة التي قمنا بيا، نستنتج أف عمى المؤسسات التي تسعى إلى تبني    
أسموب التمكيف الإداري، أف تعمؿ عمى ايجاد مناخ يساعد عمى تطبيقو، لأف حقيقة ممارسة 
نما بمعرفة ووعي ممنيج ومقنف ودقيؽ، لذلؾ يتطمب نجاحو  التمكيف الإداري لا يأتي جزافا وا 

لتزاميا بتطبيؽ ىذه الفمسفة ودعميا، وعمى بالدرجة الأولى إقت ناع الإدارة بفمسفة التمكيف وا 
عاتقيا تقع مسؤولية منح الموظفيف السيطرة عمى نشاطاتيـ ومشاركتيـ في اتخاذ القرارت 

بأعماليـ، وانتياج أسموب العمؿ بروح الفريؽ، وتوفير نظاـ لمحوافز يتسـ بالعدالة  المتعمقة
ييـ عادؿ للأداء، و توفير وسائؿ اتصاؿ حديثة وفعالة تتيح تبادؿ والموضوعية ويرتبط بتق

المعمومات في الوقت المناسب، وتييئة الفرص التدريبية التي تتيح لمعامميف الإطلاع عمى 
الأساليب الحديثة في حؿ المشكلات وتمكنيـ مف تولي مياـ إضافية، وكذلؾ السعي لإزالة 

ضافة إلى ما سبؽ فإف تطبيؽ برنامج التمكيف يعتبر المعيقات التي تحد مف تطبيقو، بالإ
التزاما طويؿ المدى، و طريقة جديدة في تسيير العمؿ وتغييرا أساسيا في السياسات 
والإستراتيجيات، وليذا يستوجب عمى الإدارة إعطاء الوقت الكافي لتحقيؽ اليدؼ المرجو مف 

 .الإداريىذا البرنامج، كميا خطوات تشكؿ أساس النجاح التمكيف 

 نتائج الدراسة النظرية : 
 :بالنسبة لمنتائج المتوصؿ إلييا مف خلاؿ الإطار النظري فيي تتمثؿ في النقاط التالية  

يعتبر التمكيف مف بيف المفاىيـ الإدارية الحديثة التي لقيت إىتماـ العديد مف الباحثيف في 
نما ظير  مجاؿ الإدارة، إلا أنو لـ نتيجة تراكمية وتطورية في الفكر يظير بشكؿ مفاجئ وا 

 الإداري لما تمخضت عنو العديد مف النظريات؛
  نما تعددت لـ يتفؽ رواد الإدارة عمى تعريؼ واحد لمتمكيف الإداري بشكؿ خاص وا 

النظر، إلا أف مجمميا يصب في معنى شامؿ، والذي يقوـ عمى  التعاريؼ بتعدد وجيات
 تطوير الطريقة التي يؤدوف بيا عمميـ؛ سة بيدؼالإىتماـ بالموظفيف داخؿ المؤس تعزيز
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  إدارية تساعد المؤسسة عمى تحقيؽ أىدافيا ؛ استراتيجيةالتمكين ىو 
 في المؤسسة يتوقؼ عمى إقتناع المسؤوليف بالدرجة الأولى، ومف  نجاح برنامج التمكين

 توفير الإمكانيات اللازمة وبيئة العمؿ المناسبة؛ ثـ إقناع الموظفيف بو، مع
  في المؤسسة يساىـ في خمؽ سموكيات وممارسات مف شأنيا  برنامج التمكين الإداريإف

لأداء الوظيفي، وىذا ما يساىـ في تحقيؽ أىداؼ المؤسسة بكفاءة  أف تزيد وتنمي مستوى
 وفعالية؛

  ونمط إدارتيا يعتبراف عامميف أساسييف في نجاح المؤسسة الممكنة،  الكفاءة البشريةإف
 .لمموارد البشرية أحد أىـ ركائز الميزة التنافسية كما يعتبر الأداء الجيد

 نتائج الدراسة التطبيقية: 

 :أىـ النتائج التي تـ التوصؿ إلييا في الدراسة الميدانية تتمثؿ في النقاط التالية

 :العينةأولا : نتائج خصائص 

 :النتائج التي تـ التوصؿ إلييا مف خلاؿ دراسة خصائص العينة تتمثؿ في النقاط التاليةأىم 

 ( ؛78.38غالبية أفراد العينة مف الذكور بنسبة بمغت)% 
  سنة بنسبة بمغت  35إلى أقؿ مف  25الفئة العمرية الغالبة عمى أفراد العينة ىي مف

 %(؛70.28)
  بنسبة بمغت أي الميسانس فما فوؽ  غالبية أفراد العينة لدييـ مستوى جامعي

 (؛94.59%)
 سنوات بنسبة بمغت  5الأكثر إنتشارا بيف أفراد العينة ىي فئة أقؿ مف  خدمة سنوات ال

 %(؛62.16)
 72.98بنسبة بمغت أعواف التنفيذ  غمبية أفراد العينة ىـ مف أ%. 
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 :التمكين الإداريثانيا : نتائج مستوى تطبيق 

تشير النتائج أف مؤسسة مطاحف الأغواط تمتزـ بأبعاد التمكيف الإداري التي تمت دراستيا    
( والإنحراؼ 3.51لتصورات المبحوثيف، إذ بمغ المتوسط الحسابي ) بمستوى متوسط وفقا

 النسبية كما يمي:  (، ويمكننا ترتيبيا وفقا لأىميتيا0.949المعياري )

  العمل  و فرق العملالسمطة، تفويض التدريب،  المعمومات، الاتصال الفعال ومشاركة
 ، التحفيز الجماعي

 :ويظير ذلؾ مف خلاؿ

 : الإتصال الفعال ومشاركة المعمومات  .1

  تشير النتائج إلى أف مستوى الإتصاؿ الفعاؿ ومشاركة المعمومات كاف متوسطا، إذ بمغ
 : المتوسط الحسابي

( وىذا ما يفسر أف المؤسسة تمتمؾ البنية التحتية 0.821والإنحراؼ المعياري ) (     
  والاتصاؿلتكنولوجيا المعمومات 

 . وتعمؿ عمى إتاحة المعمومات، وىو ما سيؿ الاتصاؿ بيف مختمؼ المستويات الإدارية
 الضرورية في الوقت وبالكـ المناسبيف ؛ بشكؿ يسمح بإتاحة المعمومات

 : التدريب .2

 ( 3.66تشير النتائج إلى أف مستوى التدريب كاف متوسطا ، إذ بمغ المتوسط الحسابي )
وىذا ما يفسر أف ىناؾ نوع مف ممارسة التدريب، لكف لا          والإنحراؼ المعياري

نما في تبادؿ الخبرات بشكؿ مستمر،  يظير في توفير المؤسسة لبرامج تدريبية وا 
 فريؽ ؛ومساعدة الموظفيف الجدد ضمف ال
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 :تفويض السمطة  .3

  تشير النتائج إلى أف مستوى تفويض السمطة كاف متوسطا، إذ بمغ المتوسط الحسابي
(، وىذا ما يفسر أف ىناؾ تفويض لمسمطة 0.963المعياري ) والإنحراؼ( 3.59

لمختمؼ المستويات الإدارية مف قبؿ المسؤوليف بالمؤسسة، ويتشح ىذا مف خلاؿ أف 
وتوفر ليـ كامؿ الصلاحيات، و تثؽ في قدرتيـ لإنجاز مياميـ والتكيؼ الإدارة تعطييـ 

بسيولة مع المستجدات والظروؼ الطارئة في عمميـ، وىو ما قد يساىـ في رفع العبء 
الكبير الممقى عمى عاتؽ المدربيف في التعاطي مع الكـ اليائؿ مف المعمومات والقرارات 

يمكف ىؤلاء المديريف مف الحصوؿ عمى  المطموبة لمتصرؼ إزاء موقؼ معيف، وبما
الوقت الكافي والمطموب لمتفكير والتدبر في القضايا الجوىرية والميمة ذات التأثير الكبير 

 التنافسية ؛ عمى مستقبؿ المؤسسة ومكانتيا

 (العمل الجماعي )فرق العمل  .4

 أف مستوى العمؿ الجماعي كاف متوسطا، إذ بمغ المتوسط الحسابي  تشير النتائج إلى
(، وىذا ما يفسر أف ىناؾ نوع مف تشجيع العمؿ 1.021( والإنحراؼ المعياري )3.57)

الجماعي مف قبؿ المسؤوليف بالمؤسسة، ويتضح ىذا مف خلاؿ أف علاقات العماؿ مع 
تسودىا الثقة، وأنيـ يفضموف  تعاونية تعاضد وتآزر ذات  رؤسائيـ تتسـ بأنيا علاقة

الفردي، وىو ما يسمح بنقؿ وتبادؿ الخبرات و المعارؼ و تكامؿ  العمؿ الجماعي عمى
 الميارات؛

 : التحفيز  -5

 ( 3.04تشير النتائج إلى أف مستوى التحفيز كانت متوسطة ، إذ بمغ المتوسط الحسابي )
ع مف ممارسة التحفيز المعنوي ( وىذا ما يفسر أف ىناؾ نو 1.047والإنحراؼ المعياري )

ولكف ليس بشكؿ كبير ويظير ىذا مف خلاؿ أف الموظفيف يشعروف بأىمية وظيفتيـ 
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ومكانتيا كجزء حيوي بالنسبة لممؤسسة، وينالوف الثناء والتقدير عمى المجيودات التي 
يقدمونيا، أما مف أسباب ضعؼ التحفيز بالمؤسسة قد يعود إلى عدـ رضى الموظفيف 

لتحفيزات وخاصة المادية، ويظير ذلؾ مف خلاؿ حياد أغمب أفراد العينة عف عمى ا
الإجابة عف عبارات ىذا البعد وخاصة فيما يخص تناسب الراتب الذي يتقاضونو مع 
جيدىـ المبذوؿ والذي يفسره اداؤىـ المرتفع، وكذلؾ عدـ تمقي مكافآت عند القياـ بأعماؿ 

 .تقبلا عمى مستوى أدائيـإبداعية، وىو ما قد يؤثر بالسمب مس

 ثالثا : نتائج مستوى الأداء الوظيفي

  تشير النتائج إلى أف مستوى الأداء الوظيفي بمؤسسة مطاحف الأغواط مف وجية نظر
( والإنحراؼ المعياري 3.97الموظفيف كاف مرتفعا، إذ بمغ المتوسط الحسابي )

(، ويتضح ىذا مف خلاؿ أف المؤسسة تمتزـ بأبعاد التمكيف الإداري التي تمت 0.738)
دراستيا وتعمؿ عمى توفير ظروؼ العمؿ المناسبة، كما تحرص عمى توظيؼ أصحاب 
ذوي الكفاءة، وذلؾ مف خلاؿ أف أغمبية أفراد العينة ىـ مف حاممي الشيادات الجامعية، 

 .مما إنعكس إيجابا عمى مستوى أدائيـ

 :إختبار الفرضياتابعا : نتائج ر 

 :لفرضيات الدراسة توصمنا إلى النتائج التالية اختبارنامف خلاؿ 
  أظيرت نتائج أسموب تحميؿ الإنحدار الخطي البسيط أف ىناؾ علاقة تأثير ذات دلالة

الإداري بمختمؼ أبعاده مأخوذة بصورة إجمالية والأداء الوظيفي  احصائية بيف التمكيف
وىذا ما     (α ≥ 0.05)لدى الموظفيف بمؤسسة مطاحف الأغواط عند مستوى دلالة 

 يتوافؽ مع الفرضية الرئيسة؛
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  قبوؿ الفرضية الفرعية الأولى، أي توجد علاقة ذات دلالة إحصائية بيف الإتصاؿ الفعاؿ ومشاركة
    (α ≥ 0.05)الأداء الوظيفي بمؤسسة مطاحف الأغواط عند مستوى دلالة  ، والمعمومات

  قبوؿ الفرضية الفرعية الثانية، أي توجد علاقة تأثير ذات دلالة إحصائية بيف فرؽ العمؿ والأداء
    (α ≥ 0.05)بمؤسسة مطاحف الأغواط عند مستوى دلالة  الوظيفي

 علاقة ذات دلالة إحصائية بيف تفويض السمطة و الأداء  قبوؿ الفرضية الفرعية الثالثة، أي توجد
    (α ≥ 0.05)بمؤسسة مطاحف الأغواط عند مستوى دلالة  الوظيفي

  توجد علاقة ذات دلالة إحصائية بيف التحفيز و الأداء لا  الفرضية الفرعية الرابعة أي  رفض
 <  . 0.05مطاحف الأغواط عند مستوى دلالة  الوظيفي بمؤسسة

  توجد علاقة ذات دلالة إحصائية بيف التدريب و الأداء  لا  الفرضية الفرعية الخامسة، أي رفض
 (   α ≥ 0.05)مطاحف الأغواط عند مستوى دلالة   الوظيفي بمؤسسة

 التوصيات : 

 :ضوء النتائج المتوصؿ إلييا تـ إقتراح التوصيات التاليةفي   
الإداري بمؤسسة مطاحف الأغواط مف وجية أشارت النتائج إلى أف درجة ممارسة التمكيف 

 أوصي :متوسطة لذلؾ  نظر الموظفيف كانت
 بتعزيز التمكيف الإداري عف طريؽ ضرورة اعتماده منيجاً وأسموبا لما لو مف إنعكاسات 

 إيجابية في بيئة العمؿ؛
  ضرورة تبني العمؿ بروح الفريؽ عف طريؽ المجوء لفرؽ العمؿ لحؿ المشكلات، حيث

الدراسة الميدانية أف العماؿ الإدارييف بمؤسسة مطاحف الأغواط  مف خلاؿ نتائجتوصمنا 
وتعاوف؛ إعادة النظر في نظاـ الحوافز بكافة  يفضموف العمؿ الجماعي ويجدوف فيو متعة

أنواعيا، سواءا المادية أو المعنوية، وتنظيميا ومنحيا بشكؿ أكثر عدالة ، نظرا لأثرىا 
لموظفيف وزيادة دافعيتيـ نحو العمؿ وبالتالي تحسيف مستوى الايجابي عمى معنويات ا

 أدائيـ
  بالتدريب بإعتباره مف أىـ المحاور التي تساىـ بدرجة كبيرة في تحسيف  الاىتماـزيادة

 مما ينعكس إيجابا عمى مستوى أدائيـ؛ قدرات وميارات الموظفيف
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 أ العدالة؛ضرورة وضع معايير موضوعية واضحة ومحددة لمترقية لتحقيؽ مبد 
  ضرورة إتاحة مشاركة الموظفيف في صنع القرارات الإدارية و إعطائيـ حرية التعبير عف

 آرائيـ في أمور عمميـ؛
  الاىتماـ بتحسيف ظروؼ العمؿ مف خلاؿ توفير بيئة العمؿ المناسبة والموارد اللازمة

عمى أدائيـ؛  في رضا الموظفيف وبالتالي يؤثر بشكؿ إيجابي قدر الإمكاف مما قد يساىـ
ضرورة تدعيـ العلاقات الإنسانية الحسنة والاحتراـ المتبادؿ بيف الموظفيف تشجيع ودعـ 
المبادرات والإجتيادات والاقتراحات المقدمة مف طرؼ الموظفيف والأخذ بيا عمى محمؿ 

 الجد مما يساىـ في زيادة روح الإنتماء، ىذا ما ينعكس إيجابا عمى أدائيـ؛
 بزيادة وتعزيز ىذا  مستوى الأداء الوظيفي مرتفعا، لذا نوصيائج أف كما أشارت النت

الأداء مف خلاؿ الإستثمار في الأداء الإيجابي ودعمو والحد مف السمبي، وتمبية 
 .إحتياجات الموظفيف

 آفاق الدراسة: 

في إطار بحثنا المتمثؿ في دور التمكيف الإداري في تحسيف مستوى الأداء الوظيفي وجدنا 
أف ىناؾ العديد مف المواضيع تحتاج إلى المزيد مف البحث والتقصي ، وليذا يجب مواصمة 

 الدراسة و البحث لتغطيتو و إثرائو أكثر مف خلاؿ

 المواضيع التالية: 
 - الوظيفي؛أثر التمكيف الإداري عمى الرضا 
 -الوظيفية  دور التمكيف الاداري في تحسيف جودة الخدمة. 
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 1996  الاردف ، )ط.د (، الشروؽ دار ، البشرية الموارد ادارة ، شاويش محمد .21

 لمنشر الحامد دار ، الحديث العصر في الإداري التمكين ، الوادي حسيف محمود. 22
 2012 1 ط ، الأردف ، والتوزيع

 المؤسسة في والأداء التسيير مراقبة الواحد   قويدر الله وعبد  عدوف دادي  ناصر   .23
 1991، )ط.د( ، العامة، الجزائر المحمدية دار ،الاقتصادية

 ، ،عماف والتوزيع لمنشر الراية دار ، البشرية لمموارد الحديثة الإدارة بشار، يزيد الوليد .24
 2008 1 ط

 ، الإدارية لمتنمية العربية المنظمة ، رمعاص إداري كمفيوم التمكين ، ممحـ . يحي25
 2006   2ط  مصر

III الأطروحات والرسائل الجامعية: 
: دراسة ميدانية بمديرية الحماية المدنية أثر التمكين في الأداء البشريفوزية برسولي ،   .1

 بولاية باتنة ، أطروحة دكتوراه
 . 2018تخصص: عموـ التسيير  منشورة   ،جامعة محمد خيضر ، بسكرة ، 

دراسة ميدانية عمى شركة  أثر التمكين الإداري عمى الأداء الوظيفي:أحمد صالح معف،  .2
HP  :منشورة ،   إدارة أعمالفي المممكة العربية السعودية ، رسالة ماجستير   تخصص

 2018سوريا ،  الجامعة الافتراضية ،
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ة وعلاقتيا بالأداء العلاقات الاجتماعية النفسية الوظيفيإيماف أحمد صالح الجوفي ،  .3
، رسالة  تطبيقي عمى الموظفين في الدواوين الحكومية أمانة العاصمة: بحث الوظيفي

 2006ماجستير  تخصص عمـ الاجتماع  منشورة جامعة صنعاء ، اليمف ،

رسالة  ،الغزلانتمكين الموظفين: دراسة ميدانية بشركة الإسمنت بسور توفيؽ كرمية،  .4
 2008ماجستير تخصص: إدارة أعماؿ منشورة  جامعة الجزائر ، الجزائر ، 

دراسة ميدانية   الاتصال التنظيمي وعلاقتو بالأداء الوظيفي جلاؿ الديف  بوعطيط ،  .5
قسنطينة السموؾ التنظيمي ،  : ص تخصرسالة ماجيستير  بمؤسسة سونمغاز فرع عنابة،

 2009، وتسيير الموارد البشرية  قسنطينة
 عمى تطبيقية دراسة :الوظيفي بالأداء وعلاقتو الإداري الإبداع ، رضا حسف عمي حاتـ .6

 عموـ:تخصص( ماجستير رسالة ، بجدة الدولي العزيز عبد بمطار الممؾ الأمنية الأجيزة
 الرياض، ، الأمنية لمعموـ نايؼ العربية أكاديمية ، العميا الدراسات كمية ، )إدارية

 2003، السعودية
 ميدانية دراسة  :العمل فرق بفاعمية وعلاقتة الإداري التمكين ، عفانة مرواف حسف .7

 ، )أعماؿ ادارة :تخصص( ماجستير   رسالة ، غزة قطاع في .الدولية  الأىمية بالمؤسسات
 2013 ، غزة الازىر، جامعة ، منشورة

   :الاقتصادية المؤسسة في العاممين أداء عمى الإدارية القيادة تأثير . عمار كيرد ،8
  إدارة تخصص (رسالة ماجيستير  ، بالأغواط التوزيع سونمغاز مديرية مؤسسة حالة دراسة

 2015أكمي محند أولحاج  ، البويرة ، ، جامعة  منشورة  أعماؿ ،
 عمـ :تخصص (ماجستير  رسالة ، بالأداء التنظيمي متطمبات علاقة دراعو، فاطمة. 9

 2016،   الجزائر ، 2 وىراف جامعة ، منشورة .، )والتنظيـ والعمؿ النفس
 من التمكين بمستويات وعلاقتيا القيادية الأنماط  ، الجميمي المحسف عبد بف مطر . 10

 ماجستير  رسالة ، السعودية العربية المممكة في مجمس الشورى موظفي نظر وجية
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 ، الأمنية . لمعموـ نايؼ ، جامعة العميا الدراسات كمية ، منشورة ، )إدارية عموـ :تخصص(
 . 2008 ، السعودية العربية المممكة

 بالميزة وعلاقتو الأكاديميين القادة لدى الإداري التمكين ، الصلاحات  فتحي نجلاء. 11
 رسالة ، الأوسط الشرؽ جامعة في التدريس ىيئة أعضاء نظر وجية من التنافسية
عماف ،  ، الأوسط جامعة الشرؽ ، منشورة ، )تربوية وقيادة إدارة :تخصص( ماجستير 
2017. 

 )عامة ادارة :تخصص (ماجستير  رسالة ، الاداري التمكين آلية ، الله عبد عمر ىدى. 12
 2018، السعودية العربية المممكة ، العزيز الممؾ عبد جامعة ، منشورة ،

 ميدانية دراسة :التنظيمي الإبداع عمى الإداري التمكين أثر ، قدري معراج أحمد .13
 )البشرية الموارد تسيير :تخصص( ماستر مذكرة ، بسكرة لشركة سوناطراؾ الصيانة بمديرية

 2015 ، بسكرة ، خيضر محمد جامعة ، منشورة ،
 ماستر مذكرة  الوظيفي الأداء بتحسين وعلاقتو الداخمي الاتصال، محبوبي منصورة. 14

 2017 ، مستغانـ باديس بف الحميد عبد جامعة منشورةاستراتيجي دولي   تسيير :تخصص(

.IV والدوريات المجلات : 

 مخبر ، الوظيفي الرضا تحقيق في الإداري التمكين دور ، سبتي لطيفة و قريشي أحمد . 1
 2015، الجزائر ، لمدية جامعة   العدد ، والتنمية الاقتصاد

 الأزمات إدارة في وأثره العاممين تمكين جواد حسيف رحاب و غنيـ أبو نعمة أزىار. 2
 ت( .د( ، العراؽ الكوفة جامعة 22 العدد والادارية الاقتصادية الغري لمعموـ مجمة التسويقية

 لمعموـ القادسية مجمة ، العاممين بأبداع وعلاقتو الاداري التمكين ، راضي محسف جواد 3
  2010  12 المجمد ، العراؽ ، القادسية جامعة ،1 ، العدد والاقتصادية الادارية
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 مجمة ، التنظيمي التطوير في التمكين أثر ، أحمد الديف سيؼ و عمي جواد عالية .4
 2013 ، العراؽ ، بغداد جامعة    العدد ، الاقتصادية العموـ

 مدارس في الأداء كفاءة لرفع مدخل الإداري التمكين الشيراوي عباس السلاـ  عبد .5
 ، مصر بورسعيد جامعة ،20 العدد ، التربية كمية ، مجمة مصر في العام التعميم
2016 

 الدراسات مجمة ، المنظمي الاداء تحسين في وأثره الاداري التمكين حسف، السلاـ عبد . 6
 2017 ، ليبيا ، سبيا جامعة ،   والإدارية  ، العدد والمحاسبية المالية

 العموـ ،مجمة تقييم و مفيوم الفعالية و الكفاءة بين الأداء ، مزىودة المميؾ عبد. 7
  2001 ، بسكرة خيضر .محمد  جامعة ،1 العدد ، الإنسانية

 نالعاممي لدي الإبداعي السموك تعزيز في التمكين مساىمة رجيمي ونعيمة الحاج عرابة   
 2016 ، الوادي لخضر حمى الشييد جامعة ،02 العدد ، التنمية الاقتصادية مجمة 
 لرأس الإبداعي السموك تنمية في التمكين استراتيجية أثر ، يحياوي فاطمة و مكيد عمي. 9

 المدية جامعة ،14 العدد ، التجارية والعموـ والتسيير الاقتصادية مجمة العموـ ، الفكري المال
 2015 الجزائر، ،

 مديرية عمى ميدانية دراسة: العاممين أداء في التدريب أثر قياس ، ميا يونس عمي. 10
 العممية والدراسات لمبحوث تشريف جامعة مجمة ، عماف في سمطنة البريمي بمحافظة التربية

 2009عماف   ، والقانونية الاقتصادية العموـ سمسمة ، 1 العدد 
 المال الرأس لتنمية كاستراتيجية التمكين ، عروؼ راضية و دربوش الطاىر محمد. 11

 2015 ، الجزائر جامعة ،44 العدد ، الإنسانية مجمة العموـ ، بالمنظمات الفكري

V الممتقيات:  



 قائمة المصادر و المراجع 
 

 

 لإدارة العاشر السنوي الممتقى ، العاممين تمكين جوىر ، العتيب مرزوؽ بف سعد . 1
 ، السعودية العربية المممكة ، سعود الممؾ بجامعة العموـ الإدارية كمية ، الشاممة الجودة
      
 الأجنبية المغة :ثانيا

I.Les dictionnaires 
, International Student's Oxford Advanced Learner's Dictionary    

Edition , 7th 
Edition , (w.y). 

II. Les livres 
, South Western Organization theory and Desing 2. Daft Richard , 

College Publishing , U.S.A , 7edition , 2001. 
Manpower Training and , 3. John Kenney and Eugenel Donnelly 

, Publisher Harrap , London , Edition(ND) , 1992.Development  
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 العموـ الاقتصادية والتجارية وعموـ التسيير  كمية

 ماسترالمستوى: سنة ثانية 

 الموارد البشرية .التخصص إدارة  

 الموارد البشريةإدارة تخصص   متعمق بتحضير مذكرة التخرج لنيل شيادة الماستر استبيان

 . دور التمكين الإداري في تحسين مستوى الأداء الوظيفي:  عنوان المذكرة

 دراسة حالة بمؤسسة مطاحن الأغواط

 : إشراؼ الأستاذ  تحت                                                   :مف إعداد

 *عاجب أسامة                                                *  رحماني يوسؼ   

 عيدكم مبارك وكل عام وأنتم بألف خير   -السلام عميكم ورحمة الله تعالى وبركاتو

الذي بيف أيديكـ ييدؼ إلى محاولة التعرؼ عمى دور  ، الاستبياف السيدات والسادة العماؿ  
التمكيف الإداري في تحسيف مستوى الأداء الوظيفي، فالرجاء القياـ بقراءة الفقرات بعناية 
ختيار الإتجاه الذي يعكس موقفكـ منيا، عمما أف البيانات المقدمة مف قبمكـ سوؼ  ودقة، وا 

 لأغراض البحث العممي فقط. استخداميابالسرية التامة و يتـ  تحظى

 أخيرا ... تقبموا خالص تحياتنا وتقديرينا ونشكركـ سمفا عمى تعاونكـ معنا.و    

2023-2024 
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 : القسم الأول: البيانات الشخصية

 ( أماـ الإجابة التي تنطبؽ عميؾ xالرجاء وضع علامة ) 

 أنثى                                ذكر             : الجنس-

 35إلى أقؿ مف  25مف          : السن-

 سنة و أكثر 45مف           45إلى أقؿ مف  35مف 

 يثانو :        المؤىل العممي-

 جامعي                   تقني سامي– شيادة دراسات تطبيقية

 الخدمة :  تسنوا-

 سنوات 5أقؿ مف 

 سنوات 15إلى أقؿ مف  5 مف

 سنة 20إلى أقؿ مف  15مف 

 اطار مسؤوؿ عوف تحكـ               عوف تنفيذ      طبيعة العمل :-

 .......................................................... وظيفة أخرى أذكرىا-
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يرجى التكرـ بقراءة كؿ عبارة ثـ وضع    )المتغير المستقل( التمكين الإداري بعدلقسم الثاني: ا
( في أحد الخانات المتاحة أماـ كؿ عبارة )موافؽ بشدة، موافؽ، محايد، غير موافؽ غير  xعلامة ) 

فقط، لذا ندعوؾ ونرجو  موافؽ بشدة. مع التأكيد عمى أف تكوف كؿ إجابة لا تقبؿ منؾ إلا خيارا واحدا
 ية أكبر لنتائج البحث.منؾ التركيز الشديد لأف ذلؾ سيعطي مصداق

 محتوى العبارة
شدة

ؽ ب
مواف

 

فؽ
موا

حايد 
م

 

فؽ
موا
ير 
غ

 

شدة
ؽ ب

مواف
ير 
غ

 

 الاتصال الفعال ومشاركة المعمومات
لإنجاز عممي في  باستمرارأحصؿ عمى المعمومات اللازمة  - 1

 الوقت المناسب

     

      أشعر بفيـ أعمؽ لدوري بسبب إتاحة المعمومات 2

أشارؾ الآخريف مف زملائي في العمؿ بالبيانات والمعمومات  3
 اللازمة

     

ميارات الاتصاؿ لدى الموظفيف عالية، وتسيـ في تسييؿ إنجاز  4
 المياـ

     

      أحد سيولة في التواصؿ مع رئيسي في العمؿ 5

توجد قنوات إتصاؿ بيف المستويات الإدارية لمحصوؿ عمى  6
 المعمومات

     

 فرق العمل
      أفضؿ العمؿ ضمف مجموعة عمى العمؿ لوحدي  بمفردي - 1

      تمجأ المؤسسة لحؿ المشكلات عف طريؽ المجوء لفرؽ العمؿ - 2

 تتسـ علاقاتي مع رؤسائي بأنيا علاقة تعاونية تسودىا الثقة 3
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 محتوى العبارة

شدة
ؽ ب

مواف
 

فؽ
موا

حايد 
م

 

فؽ
موا
ير 
غ

ؽ  
مواف

ير 
غ

شدة
ب

 

 الفعال ومشاركة المعموماتالاتصال 
لإنجاز عممي في  باستمرارأحصؿ عمى المعمومات اللازمة  - 1

 الوقت المناسب
     

      أشعر بفيـ أعمؽ لدوري بسبب إتاحة المعمومات 2

أشارؾ الآخريف مف زملائي في العمؿ بالبيانات والمعمومات  3
 اللازمة

     

ميارات الاتصاؿ لدى الموظفيف عالية، وتسيـ في تسييؿ إنجاز  4
 المياـ

     

      أحد سيولة في التواصؿ مع رئيسي في العمؿ 5

بيف المستويات الإدارية لمحصوؿ عمى  اتصاؿتوجد قنوات  6
 المعمومات

     

 فرق العمل
      أفضؿ العمؿ ضمف مجموعة عمى العمؿ لوحدي ) بمفردي ( - 1

      تمجأ المؤسسة لحؿ المشكلات عف طريؽ المجوء لفرؽ العمؿ - 2

 تتسـ علاقاتي مع رؤسائي بأنيا علاقة تعاونية تسودىا الثقة 3
 التعاضد والتآزر

     

      أعمؿ بروح الفريؽ الواحد مع زملائي الموظفيف داخؿ مؤسستنا 4

تشجع مؤسستنا عمى العمؿ الجماعي وتحرص عمى بناء  - 5
 فرؽ العمؿ

 

     

 ويض السمطةفت
      أمتمؾ الصلاحيات الكافية لإنجاز مياـ وظيفتي 1

 تثؽ الإدارة في قدرتي عمى أداء المياـ الموكمة لي 2
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 أستطيع التكيؼ بسيولة مع المستجدات والظروؼ الطارئة 3
 في عممي

     

      تتغير الصلاحيات المفوضة لي مف وقت لآخر 4

      يتـ تفويضي لمقياـ ببعض المياـ وتحمؿ مسؤولياتيا - 5

      تتناسب مسؤولياتي مع حجـ السمطة الممنوحة لي 6

 التحفيز
      يتناسب الراتب الذي أتقاضاه مع مجيودي 1

      أبذلياأناؿ الثناء والتقدير عمى المجيودات التي  2

يشعرني مديري بأىمية وظيفتي ومكانتيا كجزء حيوي بالنسبة  - 3
 لممؤسسة

     

      الشخصية تشجيع ودعـ الإدارة واجتياداتيتمقى مبادراتي  4

      ي المعايير موضوعية واضحة ومحددةيتيتخضع ترق 5

      أتمقى مكافآت عندما أقوـ بأعماؿ إبداعية 6

 التدريب
      تعطى مؤسستنا أىمية كبيرة لمتدريب 1 -

      أشارؾ في الدورات التدريبية ذات العلاقة بعممي 2

      أحرص دوما عمى زيادة مياراتي مما تتيحو مؤسستنا مف تدريب 3

      أساعد في توجيو الموظفيف الجدد ضمف فريقي 4

      أتبادؿ الخبرات مع زملائي بشكؿ مستمر 5

الميارات والمعارؼ ما يمكنني مف التعامؿ مع لدي مف  6
 مسؤوليات وأعباء وظيفتي
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 )المتغير التابع(الأداء الوظيفي بعدالقسم الثالث : 
فيما يمي مجموعة مف العبارات التي تقيس مستوى أداء الموظفيف. يرجى التكرـ بقراءة كؿ عبارة ثـ وضع 

 رأيؾ.الحقؿ الذي يتوافؽ مع  ( في Xعلامة ) 
 محتوى العبارة
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      أؤدي الواجبات والمياـ الموكمة لي بكفاءة وفعالية 1
      أدرؾ ميامي بكؿ وضوح 2
أنفذ الأوامر والتعميمات الصادرة مف المسؤوؿ المباشر فيما  3

 يخص عممي
     

      أىميتيا أرتب أعمالي اليومية حسب 4
      أقوـ بإنجاز أعمالي دوف تأخير 5
      أحافظ عمى الالتزاـ بأوقات العمؿ الرسمية 6
      أخطط لعممي قبؿ أدائو 7
      لتحمؿ مسؤوليات أعمى الاستعدادأمتمؾ  8
      لدي القدرات والميارات لحؿ المشاكؿ اليومية أثناء العمؿ -9

      الرغبة والحماس لإنجاز الأعماؿ الموكمة لي عندي - 10
      أمتمؾ القدرة عمى الإبداع والتجديد وتطوير العمؿ 11
      أستطيع القياـ بأكثر مف عمؿ في وقت واحد 12

 تقبموا تحياتنا بأسمى عبارات التقدير و الاحترام   و شكرا
 انتيى
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 قائمة الأساتذة المحكمين : 2 رقم الممحق

 الجامعة الرتبة الاسم و المقب الرقم

 الاغواط أستاذ الدكتور : حمدي بمقاسـ 01

 الاغواط أستاذ الدكتور : رحماني يوسؼ 02

 الأغواط استاذ الدكتورة صفراني عائشة 03

 الأغواط أستاذ الدكتور : خنيش يوسؼ 04
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