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 الله عليه وسلم: صلى  ل الله قال رسو

 )إن أشكرَ الناس لله عز وجل أشكرُهم للناس( 
بتوجيهاته   بخل علييلم   ذيال "هاشمي الطيبتقدم بجزيل الشكر والعرفان للمشرف "أ
أيضا في  "مهدي"ضل الأستاذ كما لا أنسى ف لإنجاز هذه المذكرة  السديدة راءهآو لقيمة ا

 . دق الشكركل العرفان وصا يمن مافلهمساعدتي 
ونه من ملاحظات  تقدم بجزيل الشكر المسبق للجنة المناقشة على ما سيقدمأكما 

 لتي لن تزيد هذا العمل إلا إتقانا وجمالا. وتوجيهات وا
العلوم   قسم وتحية وشكر إلى أسرة جامعة الدكتور مولاي الطاهر بسعيدة وبالأخص 

 اقتصاد وتسيير مؤسسات تخصص  الاقتصادية

 شكرا
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 

 

 

 الإهداء

 

 

 إلى صاحب السيرة العطرة، والفكر المُستنير؛  

ل في بلوغي التعليم العالي  كان فلقد   له الفضل الأوَّ

 )والدي الحبيب(، أطال الله في عُمره.

 ،إلى من وضعتني على طريق الحياة، وجعلتني رابط الجأش

 وراعتني حتى صرت كبيرًا 

 )أمي الغالية(، طيَّب الله ثراها.

   ،، ياسين، إيمانة؛ قاد ى إخوتيلإ

 "عامرا العمل "هذ إنجاز  يفإلى زوجي الغالي الذي كان لي سنداً 

الصبر والتحمل في   وةجيعي وإعطائي قش" الذي قام بتمحمد نذير" ومن دون أن أنسى كتكوتي الصغير
   تخطي كل العقبات 

 كثير من العقبات والصعاب.كان لهم بالغ الأثر في من وإلى كل 

 جميع أساتذتي الكرام؛ ممن لم يتوانوا في مد يد العون لي ى إل

 

 
 

 

 

 



 

 

 

 I --------------------------------------------------- البسملة 
 II ------------------------------------------------- كلمة شكر 

 III -------------------------------------------------- الإهداء
 IV ------------------------------------------------- الملخص: 

 أ ---------------------------------------------------- مقدمة 
 الفصل الأول: عموميات حول التمكين والرضا الوظيفي 

 1 ------------------------------------------------------ تمهيد: 
 2 ----------------------------------------- التمكين  ماهية الأول: المبحث 

 2 ---------------------------------- المطلب الأول: مفهوم التمكين وأهدافه 
 3 -------------------- بين التمكين والمفاهيم الإدارية الأخرى  المطلب الثاني: العلاقة

 4 ----------------------- المطلب الثالث: مستويات والأسس وأبعاد النظرية للتمكين 
 8 --------------------- المطلب الرابع: الخطوات الأساسية للتمكين ومعوقات تطبيقه 

 10 --------------- المطلب الخامس: أثر تمكين العاملين على كل من الموظف والمنظمة
 13 ---------------------- فيه  المؤثرة العوامل واهم الوظيفي الرضا ماهية الثاني: المبحث 

 13 ----------------------------- المطلب الأول: مفهوم الرضا الوظيفي وأهميته 
 14 ------------------- المطلب الثاني: نظريات والعوامل المؤثرة على الرضا الوظيفي 

 22 ------------------ القياس الرضا الوظيفي وعلاقته بالتمكين لث: أساليب المطلب الثا
 26 --------------------------- المطلب الرابع: الدراسات السابقة والدراسة الحالية 

 28 ------------------------------------------------ :  الفصل خاتمة
 الفصل الثاني: دراسة تطبيقية )إدارة الإقامة الجامعية كنموذج للدراسة( 

 28 -------------------------------------- المؤسسة عن نبذة الأول: المبحث 
 28 ------------------------------------ ف بالمؤسسةول: تعريالمطلب الأ

 32 ------------------------------- المطلب الثاني: الهيكل التنظيمي للمؤسسة 
 32 ------------------------------------ المطلب الثالث: أهداف المؤسسة

 44 ----------------------------------- النتائج  ومناقشة تحليل  الثاني: المبحث 



 

 

 44 -------------------------------------- المطلب الأول: تحليل النتائج 
 50 ------------------------------------ المطلب الثاني: إختبار الفرضيات 

 52 ---------------------------------المطلب الثالث: نتائج الدراسة التطبيقية 
 56 --------------------------------------------------- خاتمة 

 ------------------------------------------- قائمة المراجع والمصادر 
 ---------------------------------------------------- الملاحق

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 

 

 قائمة الجداول 

 الصفحة عنوان الجدول لرقما
 03 التمكين والتفويض  ينب  أوجه التشابه والاختلاف 01
 15 العوامل الصحية في بيئة العمل العوامل الدافعة و  02
 34 كرونباخ يوضح معامل ألفا  03
 34 لجنستوزيع أفراد العينة حسب ا 04
 36 العمر د العينة حسب أفرا توزيع 05
 37 المستوى التعليمي راد العينة حسب أفيع توز  06
 38 العائلية الةالحتوزيع أفراد العينة حسب  07
 39 خبرةت السنوا توزيع أفراد العينة حسب 08
 40 معامل الإرتباط  09
 40 بين تفويض السلطة و الرضا الوظيفي ANOVAالتباين  نموذج تحليل 10
 الرضا عن الإجابة  لدرجات نةعيال الأحادي T-Test إختبار نتائج ضحو ي 11

 الوظيفي 
41 

 42 المعيارية للفقرات فاتنحراوالا يوضح متوسطات الحسابية  12
 

 قائمة الاشكال

 الصفحة  شكل عنوان ال مالرق
 09 ينالخطوات الاساسية للتمك 01
 32 للمؤسسة المخطط التنظيمي  02
 35 لجنسينة حسب اتوزيع أفراد الع 03
 36 العمر لعينة حسب توزيع أفراد ا 04
 37 المستوى التعليمي توزيع أفراد العينة حسب  05
 38 ليةالحالة العائتوزيع أفراد العينة حسب  06
 39 سنوات الخبرةتوزيع أفراد العينة حسب  07



 

 

 الملخص: 
ال  دفته على  التمكين  تطبيق  أثر  معرفة  محاولة  إلى  الدراسة  للعاملين    رضاهذه  الوظيفي 
بر بمثابة الأداة  أهم الأنماط الإدارية الحديثة فهي تعت   أن سياسة التمكين تعتبر من  منلاقا  ، إنطبالمؤسسة

إدا كفاءة  تضمن  و   رةالتي  لمواردها  استغلالها  في  الرضالمؤسسة  تحسين  إلى  يؤدي  ما  الوظيفي  هذا  ا 
 . للعاملين

بإجراو  قمنا  أهدافها  الدراسة  تحقق  مستوى  لكي  على  تطبيقية  دراسة  مدغر أ -مؤسسة  ء  ي حمد 
تتمحور حول مبادئ التمكين    ارات ا يتضمن جملة من العب ذلك بتوجيه إستبيان إلى موظفيهو سرير    2000

كين على  ر لتطبيق سياسة التمالدراسة إلى وجود أث  ، وقد أفضت نتائج هذهأبعاد تحقيق الرضا الوظيفيو 
 . بالمؤسسة زيادة الرضا الوظيفي للعاملين

 . الوظيفي الرضا ، ينالتمك :يةالمفتاح الكلمات

 

Abstract : 

This study aims to try to know the impact of the application of empowerment on the job 

satisfaction of the employees of the organization, based on the fact that the policy of 

empowerment is one of the most important modern administrative patterns, as it is considered 

as a tool that ensures the efficiency of the organization’s management in its exploitation of its 

resources and this leads to improving the job satisfaction of employees. 

In order for the study to achieve its objectives, we conducted an applied study at the level of 

the Ahmed Medghari 2000 bed institution by directing a questionnaire to its employees that 

includes a number of statements centered on the principles of empowerment and the 

dimensions of achieving job satisfaction. The results of this study led to an impact of the 

application of the empowerment policy on increasing the job satisfaction of employees. in the 

institution. 

Keywords: empowerment, job satisfaction. 
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 مقدمة: 

يشكل العنصر البشري فيها  المجتمعات الإنسانية المعاصرة و   فياة حيوية وهامة  تعد المؤسسات أد 
يفرزه التي  المختلفة  التفاعلات  أنماط  الزاوية من خلال  الحكم على  حجر  نستطيع من خلالها  التي  و  ا 

المؤسسات  تلك  فاعلية  و مدى  النمو  لمواكبة  سعيها  وفي ظل  له  كان  رالتطو ،  إلى لابد  الاستجابة  من    ا 
أتطب  فيق  حديثة  مساليب  تعزز  التي  الإدارة  المهارة ي  و  المعرفة  تحصيل  في  البشري  العنصر  قدرة  ن 

إتاحة الفرصة له في إظهار قدراته وأفكاره  هداف المؤسسة و والاحتراف الإداري الذي يمكنه من تحقيق أ 
ما يسوده من  ظيم و لعنصر البشري داخل التنعلى امة  قائ  ةلإدار ، وإذا كانت االإبداعية في مجال وظيفته

وإذا كان نجاح الإدارة يتوقف على كفاءة هذا العنصر وإخلاصه فيما يقوم به    ،ابع إنسانيعلاقات لها ط
ومدى  ،  فانه يصبح من الطبيعي إن تحظى دراسة السلوك الإنساني لأعضاء التنظيم،  دارةمن أعباء الإ

رة  ويصبح من الطبيعي  اد خصصين في علم الإة المختلفة بعناية المتل الإدار أعما   ك علىتأثير هذا السلو 
و  دراسة  إلى  الاهتمام  توجيه  و كذلك  البيئة  تؤثتحليل  مختلفة  ظروف  من  بالعاملين  يحيط  على  ما  ر 

و  المؤسسة  داخل  تنشا  التي  و خارجها  العلاقات  العاملين  تحفيز  بنظم  الاهتمام  كان  هنا  مبدأومن   غرس 
الإدارةطار ديمق و ية  بالمشاركة.  الفريق  ،الاهتمام  روح  و   ،ونشر  نشطة  أعضاء    فعالةكمدخلات  دفع  في 

يف إليها منذ وقت قصير للغاية مدخل تمكين  أض، و فعاليةأهدافها بكفاءة و التنظيم لتحقيق أغراض الإدارة و 
سسة على  اعد المؤ تس  يتثة الهو من المفاهيم الحديالذي أصبح محط اهتمام من قبل الباحثين و العاملين و 

 . معالجة المشاكل
زرع الثقة بين  والخطط و   التفاعل فيما بين الموظفين في وضع الأهدافالعاملين و توسيع مشاركة  و 

يزيد من شعورهم بالراحة  ذا يؤثر على زيادة الأداء الوظيفي لدى الموظفين في المؤسسات و هالموظفين و 
و و  بالمهام  المكلفيالقبول  بهاالواجبات  الح و   ن  نظام  و عن  مما  وافز  العمل  أداساعات  رفع  إلى  هم ئيؤدي 
الوظيفي و  الاستقرار  عليها  تحقيق  تقوم  التي  الأساسية  البنية  التمكين  يكون  إذ  المؤسسة  ،  إستراتيجية 

 خارج المؤسسة.هذا يساعد في الأداء الوظيفي داخل و ، و التطورات البيئيةلمواجهة التحديات و 
بالطاقة التي  ده  يم  ى العاملين حيث ماط السلوك المختلفة لد حركة لأنالم  ةالقو   كما أن التمكين يعد 

يق هدف المؤسسة نحو زيادة الإنتاجية  بغرض تحقتعمل على زيادة استثارته ليسلك سلوك باتجاه معين و 
 إن ما يثير الفرد و   .التنافسيةالتميز سيما في مرحلة ظهور المؤسسات الذكية وذلك في عصر العولمة و و 
بالتالي ينعكس  لها و   هو المحرك الأساس  ينن أن يكون التمكحاجاته التي يمك غباته و هو إشباع ر   هكيحر و 
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لديه الوظيفي  السلوك  الوظيفي و ذ هو ،  على  بدوره ينعكس على الرضا  العاملينا  ،  الإنتاجية لهؤلاء الأفراد 
                                              ع.   وفي المحصلة على نجاح المؤسسة وقدرتها على الاستمرار والتطور والإبدا 

أن و   موضوع  كما  هاما  دورا  يلعب  الوظيفي  تالرضا  في  المؤسسات  داخل  جودة  كبيرا  حسين 
ومن خلال هذه الدراسة سنحاول التطرق إلى موضوعين    لعامل في أدائه لعملهكذا مدى رغبة االخدمات و 

                                               التمكين.      ائجكبير في الوصول إلى نت الذي له دور يلوظيفالرضا اكذا هامين هما تمكين العاملين و 
   سة :مشكلة الدرا

ما يدعمها لتقوية نشاطها في ظل الظروف البيئية  انطلاقا من الاهتمام المتزايد بالمنظمات والبحث ع 
أهم وعلى ضوء  تتجسالمعقدة.  التي  التمكين  في  ية  بالمالمؤسسم  تما ها د  أة  دون  البشري  ننسى  ورد  ن 

رغبتهم  لين و مدى استجابة العام  التطرق إليه لمعرفةته و ا الوظيفي الذي تهتم الإدارة بدراس ضموضوع الر 
   في تأدية عملهم

 الإشكالية التالية: من هنا يمكننا طرح و 
   ؟سة مؤسلاداخل إلى أي مدى يساهم تمكين العاملين الى الرفع من رضاهم الوظيفي 

 تساؤلات التالية   مما سبق يمكننا طرح الو   
 ؟  المؤسسة الرضا الوظيفي لدى العاملين في .هل هناك اثر لمتغيرات التمكين في تحقيق1
 ؟      المؤسسة .هل هناك علاقة بين التمكين والرضا الوظيفي لدى العاملين في 2
 ؟  المؤسسة  . ما هو مستوى تمكين العاملين في3

   أهدافه :ث و حبلة اميأه
 :  في النقاط التالية تكمن أهمية الدراسة 

لدى   .1 الوظيفي  الرضا  تحقيق  اجل  من  الملائم  المناخ  لخلق  المنظمات  إلى  التمكين  مفهوم  إدخال 
 ة. على المنافس القدرةلتطور الإداري في العمل و االعاملين مما يساعد المنظمة على تقدم و 

 اذ القرار. ن خلال مشاركة العاملين في اتخ م ين لمالعا رفع مستوى الرضا الوظيفي لدى .2
 .  العاملينرفع سوية التعاون بين الإدارة و و تحفيز العاملين على الإبداع   .3

 تهدف هذه الدراسة إلى تحقيق الأهداف التالية :  
 .  لرضا الوظيفييم الحديثة للإدارة حول التمكين و اتناول المفاه .1
  المؤسسة. ي فين لمالعا التعرف على مستوى التمكين لدى .2
 المؤسسة.العاملين في  الرضا الوظيفي لدىالتعرف على مستوى  .3
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 المؤسسة.ثر التمكين على الرضا الوظيفي لدى العاملين في أتوضيح  .4
(  ةسنوات الخبر   ، المؤهل العلمي،  الجنس)  الوظيفيةالتعرف على مستوى علاقة المتغيرات الشخصية و  .5

 .  ومستوى التمكين
  ني لدراسة :االمك مني والإطار الز 

   سرير بسعيدة 2000أحمد مدغري إدارة الإقامة الجامعية تم اختيار  الحدود المكانية:
    12/05/2021إلى   04/2021/ 12الحدود الزمنية: من  

  هيكل الدراسة :
نظ    فصل  فصلين  إلى  الدراسة  هذه  بتقسيم  قمنا  تطبيلقد  وفصل  الفصل  ري  في  التناول  تم  قي، 

، أما المبحث الثاني فتم فيه استعراض للدراسات  وظيفي ظرية لتمكين وعلاقته بالرضا النال  ت الأدبي الأول ا
؛ أما الفصل الثاني فقد خصص للدراسة السابقة  السابقة للموضوع وما يميز الدراسة الحالية عن الدراسات 

التجارية المبحث الأنفطال، كما    التطبيقية في مقاطعة  ااشتمل على مبحثين هما:  الدراسة   ت اءار جول 
   ج الدراسة من خلال مختلف الأساليب الإحصائيةحث الثاني فيه وصف وتحليل نتائالتطبيقية ، أما المب
   نموذج الدراسة :

 
 : المنهج والأدوات المعتمدة في الدراسة

در لقد   في  الاتبعنا  على  نستطيعاستنا  لكي  التحليلي  الوصفي  بطاالإح   منهج  جوانب ك ة  ل 
االموضوع والمتمثلة في   الرضا  التمكين على  اثر  للعاملين فيمعرفة  من خلال   ،ةالمؤسس  لوظيفي 

   .المذكرات الدراسات و و  الكتب والملتقيات 
لتحليلي، وذلك  نهج الوصفي اة تم الاعتماد فيها على م سأما فيما يخص الدراسة التطبيقية في المؤس     

ملين  خلال توزيع استبيانات على العاسئلة المطروحة في الدراسة من  لأة ليعموضو   بغرض إيجاد إجابات 
التعليق عليها  ، و التأكد من صحة الفرضيات لإحصائية في جمع البيانات و استخدام الأساليب ا، و بمؤسسة

   (     المستقل  المتغير  )    التمكين 

 العمل    الجماعي 
  

 الاتصال    الفعال
  

دريب ت    العاملين  
  

 تفويض    السلطة 
  

 ) المتغير    التابع     (   الوظيفي    الرضا 
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  لى العلاقة الموجودة بين متغيرات جل الوقوف عاستخلاص الدلالات الإحصائية لأتفسيرها و في جداول و 
  ة  ساالدر 

 :  اعتمدنا على مصدرين لجمع البيانات وهما :اتالأدوات المعتمدة لجمع البيان
تم اعتماد الاستبيان الذي تم اعداده لجمع البيانات الاولية للدراسة بالاعتماد  :  در الأوليةالمصا

   .لدراسةعلى المراجع النظرية المتعلقة بموضوع ا
رسائل الماجستير  تب والبحوث العلمية المنشورة و كال  ن م ليها  من خلال الحصول ع:  صادر الثانويةالم

 نت  ستخدام شبكة الانتر في الإدارة با
 أسباب اختيار الموضوع:  

 موضوعية جعلتنا نتناول هذا الموضوع بالدراسة أهمها:   هناك أسباب ذاتية و  *
 وس.   ملائمة الموضوع للتخصص المدر  *
 .  الرضا الوظيفين و ي تمكلابين  الضوء على درجة التأثير المتواجد إلقاء  *
 ذاته. ضوع في حد أهمية المو  *

 صعوبات الدراسة:   
 :   ا بالدراسة واجهتنا عدة صعوبات أهمهاعند قيامن

 الغموض الذي يحمله الموضوع في حد ذاته.  التعقيدات و  *
ت  المقالاا جعلنا نستعين بالنصوص و مم  ،الموضوع  المراجع التي تناولت الافتقار إلى الكتب و  *

   الندوات العلمية.ن الملتقيات و رة ع د االص
 سابقة حوله.  حداثة الموضوع وعدم إجراء دراسات معمقة *
 . جائحة كورونا والتي جعلت اجراء تربص تطبيقي صعبا *
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 تمهيد: 

الم          النظري  الإطار  الالر   نتغيرييتناول  هما  و  للدراسة  وئيسيين  حيث الرضا    تمكين  الوظيفي، 
و الذي يقوم على أساس الثقة    يعتبر التمكين من مقومات النجاح و تميز المنظمات عن بعضها البعض 

تخاذ القرار, و تحسين الاتصالات و  و تحفيز العاملين و مشاركتهم في ا تبادلة بين الإدارة و العاملين ,الم
ا للتو   ءالانتمتعزيز  و   . المسؤولية  العاملين  مستلزمات  تحمل  التنظيمي  مكين  المناخ  إيجاد  أهمها  من 

ب  , مناسبة  بيئة  يحقق  الذي  و  يوجد  الملائم  الذي  الوظيفي  للرضا  علاقة  الاظافة  التمكين  بين  و  بينه 
 وير التنظيمي و بالتالي التميز و ريادة.   ه تساعد في إحداث التغيير و التطارتباطي 
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 لتمكين  ماهية ا : المبحث الأول

تأثيره على , وأهدافه, وعلاقاته, وأسسه النظرية, وأساليبه, وأبعاده, و  يتضمن تحديد مفهوم التمكين
 ت تطبيقه و كما يأتي :   ن, وخطواته الأساسية, و معوقاالمنظمة و العاملي 

   وأهدافه مفهوم التمكينالمطلب الأول: 
ات  لإدارة التي حظيت باهتمام المنظمن من المصطلحات الحديثة في علم اكي متلح اليعد مصط  

الرقابةو  ممارسة  في  أوسع  سلطة  الأفراد  إعطاء  عملية  عن  يعبر  وهو  المسؤولية  المدراء  وفي   وتحمل 
 . ، ومن خلال تشجيعهم لاتخاذ القرار بمعناه الواسعاتهماستخدام قدر 

إلى   المنظور يشير  ب كر المشالذا فان هذا  العاملين   و ة  العليا  ين  أساسية هي  في أربعة عناصر  الإدارة 
و ) أعمالهم  فهم  على  العاملين  تساعد  التي  المنظمة,والمعرفة  عن  الكلي  المسالمعلومات  الأداء  في  اهمة 

را اتخاذ القرارات التي تؤثر  أخي، و ؤسسةالم  ضافة إلى المكافآت التي تحدد على أساس أداء  للمنظمة، بالإ
  .1 (اتجاه المنظمةو  ءي أداف

أد     برز  بلذا  المنظمات  من  اء  له  بما  المفهوم  الأداء  أثرهذا  تحسين  على  الوظيفي    فعال  والرضا 
  .حفيزهمبين الإدارة والعاملين وت  سي على إقامة وتكوين الثقةرئياهتمامه بشكل و 
  2والعاملين  دارةالإ ني لية بالتنظيمية الداخالحدود الإدارية و ومشاركتهم في اتخاذ القرار وكسر  

 تمكين:  ف الأهداثانياً: 
 أكثر تقديرا لدعم الابتكار.  ة المتغيرات و يهدف التمكين لجعل المنظمة أكثر قدرة على الاستجابة لبيئ  .1
ال  التقليدية للاتص  والتخلي عن الطرق ،  تصبح أكثر قدرة على تبني أفكارا مبتكرةة الممكنة ل يتيح للعمال .2

 . بالمنظمة
  .خلق وإيجاد الاندماج الوظيفي المرتفعللتغلب على البيروقراطية من خلال  اضأي دفيه .3
مل مخاطر  بالإضافة على تح،  لى المساهمة والمشاركة في اتخاذ القرارات يساعد التمكين العاملين ع .4

فعالعملهم   يواجه  بشكل  التي  المشكلات  العاملين على حل  قبل  يساعد  انتظار حلها من  دون  ونها 
 1ئهم  رؤسا

 
جهزة الحكومة الاتحادية لدولة الامارات العربية  عاملين مع دراسة تطبيقية على امكين اللى ت(، أثر المناخ التنظيمي ع2006الخاجة ، فاطمة )   1

 المتحدة، رسالة دكتوراه غير منشورة ، جامعة القاهرة ، كلية الاقتصاد و العلوم السياسية.
الجودة  الملتقى السنوي العاشر لادارة  مل ) ،  قة عي المنظمات العربية ( ور ، افكار لتعزيز تمكين العاملين ف(2005) ، سعد بن مرزوق  العتيبي   2

 ابريل    71-71الشاملة ، الخبر من 
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 المفاهيم الإدارية الأخرى  و  العلاقة بين التمكين المطلب الثاني:
1: والتفويض  التمكين  بين  إلى  ال  .العلاقة  الصلاحيات  لتسهيل  تفويض هو تخويل جزء من  المرؤوسين 
التنفيذ ع النت   ،ملية  عن  المفوض  مسؤولية  يلغي  لا  السلطة  تفويض  فان  النهائيةلذلك  فان ،  يجة  كذلك 

  2التفويض من اجلها  انتهاء المهمة التي تم تنتهي ب  قتةؤ مملية التفويض ع
 بين التمكين والتفويض   : يوضح أوجه التشابه والاختلاف 01جدول رقم 

 ابه  أوجه التش أوجه الاختلاف   

من     واشمل  أوسع  مفهوم  التمكين  يعتبر 
رد تفويض, فهو التفويض, فهو أكثر من مج 

   تيةاذ ية الأساس و جوهر الابتكار والدافع

ات   في  للمشاركة  يهدف  القرار كلاهما  خاذ 
الابتكارية   الخلافة  القدرات  وإطلاق 
للموظفين , بالاظافة إلى تحقيق المزيد من 

و  للعاملين  الوظيفي  من الرضا  الحد 
 المسؤوليات الإدارية غير الضرورية  

استمرا   ة التمكين داخل المؤسس التفويض وسيلة لتحقيق  في  تحميشتركان  ؤساء الر   لر 
النصحلل تقديم  وفي  والإرشاد   مسؤولية 

والدعم والتأييد للمرؤوسين ومساعدتهم على  
 تحسين مهاراتهم وقدراتهم .  

 
لسفة في الادارة العامة غبر  ، تمكين العاملين ومتطلبات التطبيق في المنظمات العامة المصرية ، رسالة دكتوراه الف'(200) عارف ، عالية   1

 سية   لسياكلية الاقتصاد والعلوم ا منشورة ، جامعة القاهرة ، 
، المثيرلت التنظيمية والوظيفية وعلاقتها بالتمكين الاداري بالتطبيق على جهاز الشرطة عمان  ( 0062) العمري ، محمد بن سالم سهيل  2

 ادات للعلوم الادارية   السلطانية ، رسالة ماجستير ، القاهرة ، اكاديمية الس
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العاملين   بمشاعر  يرتبط  ليس    التمكين  انه  كما 
وإنم مؤقتة  لمجموعة عملية  دائم  إدراك  هو  ا 

لتي تسعى المنظمة بشكل مستمر  من الأبعاد ا
 لتحقيق  

ح   امن  أن  لأيث  هو  و  عليه  يقوم  الذي  ساس 
اقرب للمشكلة, فإنهم الأقدر على حلها   الأفراد 

في   القرارات  لاتخاذ  التركيز  عدم  كذلك  و 
 المنظمة في المستوى الأعلى 

اللامركزيةلاقالع2-  و  التمكين  بين  تفويض    :ة  بأنها عملية  تعرف  إلى  اللامركزية  القرار  سلطة صنع 
التفويض,كما أنبذ   ر وهية الأوامالأسفل في سلسل التمكين مفهوم اشمل واعم من    لك مفهوم أوسع من 

 . اللامركزية والتفويض 
اهم في  الموضوعات الرئيسية التي تستعتبر مشاركة العاملين على  :    .العلاقة بين التمكين والمشاركة3

، ظمة وأهدافهاللمن شاملةومة المنفذين كذلك تمنح للمرؤوسين الرؤية التحسين جودة القرارات والحل من مقا
هم المتبادل بين أعضاء المنظمة وكذلك تساعد في تنمية مهارات المرؤوسين الإدارية  الفدة  وتعمل على زيا

القرارات   لمتخذي  ثاني  صف  كما  وخلق  وتقريب  ،  الجماعي  القرار  على  الواقعية  إضفاء  على  تعمل 
 .  1المرؤوسين ظر بين الرؤساء و وجهات الن

إصدار الأوامر للآخرين ،و هي تتبع    الحق فيطة لها  السل  السلطة و القوة :و  ين  كمن الت. العلاقة بي4
ن ليتصرفوا في طرق معينة، بينما  من المركز الوظيفي للفرد , أما القوة فهي القدرة على التأثير في الآخري 

ق العاملين  ممارسة  حق  يتضمن  الخدمة  التمكين  تقديم  عملية  خلال  التصرف  حرية  من    ةكومشار در 
باال صلة  لها  التي  امعلومات  يعو لعائد  المنظمة  لذي  على  و  د  الفهم  من  العاملين  تمكن  التي  والمعرفة 

 . 2المشاركة

 النظرية للتمكين وأبعاد الأسس المطلب الثالث: مستويات و 
الإداري  الفكر  في  التاريخية  المراحل  من  مجموعة  رافقت    هناك  التي  والأساليب  مفهوم  الحديث  تطور 

 : 3كالأتي  ننا توضيح ذلك من خلال ذكرهايمك إذ  ,تمكينال
 

 
مية الخدمية مع دراسة ميداينة على هيئة  ين العاملين في المؤسسات الحكو مية تمكلاه  ( ادراك الادارة العليا2010ثابت ، ريهام عصمت محمود)   1

 التامين الصحي في مصر ، رسالة ماجستير ، كلية الاقتصاد والعلوم السياسية ، جامعة القاهرة.   
 عة عين الشمس   ة ، جامتجار ( ، مبادىء ادارة الاعمال ، القاهرة ، مكتبة كلية ال6200ل عبد المنعم و اخرون )حافظ ، اجلا  2
 (.35-33ص )  2006م , التمكين كمفهوم اداري معاصر،  المنظمة العربية للتنمية الادارية القاهرة يحي سليم ملح 3
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   الأساليب الكلاسيكية في الإدارة :. 1
أقسام ثلاثة  إلى  الإدارة  في  الإدارية  الأساليب  الإتنقسم  نظرية  العلمي:  الإدارية،  ةدارة  والنظرية  ،  النظرية 

 :  فيها وفقا لما يليالتفصيل  التي سيتمو ، البيروقراطية
   :العلمية ةلإدار نظرية ا. 1

محددة للعامل قام بوضع قواعد    ، 1911في عام    ( Frederick Taylor)  لوركانت من طرف فريدريك تاي 
   .1وذاك من اجل ضمان نتائج محددة تحديدا مسبقا ، للقيام بها دون أي مجال من المرونة أو التفاوت 

الت فيما يخص عملية  و أما  على طر مكين  فهما  العلمية  الإدارة  نقنظرية  مفهوم  ،  ض يفي  يكن أصلا  ولم 
لذلك كان الفكر السائد في تلك الفترة من الزمن بعيدا عن مفهوم التمكين    ،فا في ذلك الوقت التمكين معرو 

الفترة وخاصة ضعف المفاهيم ذات تي كانت سائدة في تلك  الظروف ال  وذلك بسبب   ،أو حتى التفويض 
  .ماديلا د لبعت اة بالبعد الإنساني وسيطرة المفاهيم ذاالعلاق

كرد فعل   1121يز على الجوانب الإنسانية في العمل عام  بدا الترك  :  دارة. الأساليب السلوكية في الإ2
في يحظى  لم  التي  السابقة  التقليدية  وافرللنظريات  بحظ  الإنساني  الجانب  للجوانب ،  ها  تعرضت  وان 

إنتاجية أفضلالإنسانية التي تؤدي   ية و مهدت لدراسة  نسانالإ  ت العلاقكما سهلت ظهور ا،  إلى تحقيق 
 لتنظيمي.  السلوك ا

 : ت هوثورن وحركة العلاقات الإنسانيةدراسا
اءة) على إنتاجية العامل ثم اتجهت  حيث بدأت بدراسة العوامل المادية مثل (ظروف العمل ومستوى الإض

جية أفضل , إنتا  تحقيقهتمام بالعوامل الإنسانية التي تؤدي إلى  ون و الا من غير قصد إلى أهمية التعا
 .2التنظيمي ومهدت لدراسة السلوك ات الإنسانية قكما سهلت ظهور العلا

   .الأساليب الحديثة في الإدارة :3
الحديث العديد من الأساليب  إذ حاولنا الاهتما يوجد  الفرد داخل  ة في الإدارة  تبرز دور  التي  بالنظريات  م 

 ها على النحو التالي:  ر كذ وت ،رالمنظمة وتجعله شريك فيها وليس منفذ للأوام
لتي تعني أن يقوم المسؤول بتحسين دائم وستمر في مختلف نواحي المنظمة من ا  ة والتميز:حركة الجود 

  العامل وقدرته على المبادرة وتحمل المسؤولية, لان أي مسؤول لا يستطيع   خلال الاستفادة من جودة أداء
في تلك    ي دون الموظف لأنه العنصر المحور   يجير د شكل تتحقيق قدر من الجودة الشاملة والمستمرة وب

 
 .96، مرجع سابق ذكره ص  2006القاهرة ظمة العربية للتنمية الادارية يحي سليم ملحم، التمكين كمفهوم اداري معاصر، المن 1
 .61ص 2008في علم الحديث،  رون ، الادارة بالثقة والتمكينواس وآخاندر رامي جمال  2
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ملية ، لأن الوصول إلى التمكين يحتاج إلى انتماء الموظف وقناعته الداخلية ببرامج الجودة وتعاونه  الع
لتحقيقهامع   تتج   المنظمة  الحديث  الإداري  الفكر  تطور  مراحل  أن  نرى  مفهوم  مما سبق  نحو  مباشرة  ه 

في  الحق  وتوزيع  خ  كةر االمش  التمكين  الإدارية  المستويات  مختلف  المستو بين  من  اصة  الدنيا  يات 
   .1المنظمة 

 مستويات التمكين:   
 :  وهي الإدارة تطبيقهاخمسة مستويات يمكن للفريق و  (pastor) حدد 

ن الشائع هو أن المدراء يضعون القرارات  يتخذ الإداري القرارات و يعلم الفريق بها إلا أ  :المستوى الأول
 .  فريقلاعلم  دون 

الثاني المس   :المستوى  اقتراحات و و تبهذا  الفريق حول أي  المدير بسؤال  يقوم  بموجب هذه الاقتراحات ى 
 يعلم الفريق بها. يضع القرارات و 

ال و   :ثالثالمستوى  المدير  بين  مناقشة  حلقة  المستوى  هذا  في  و يتم  مفصل  بشكل  من  الفريق  تتشكل 
 لنهائية.  اته ابقرار بها ثم يقرر ويعلم الفريق  خذ أيي قد مجموعة الاقتراحات ومداخلاتهم الت 

الرابع تتخذ   :  المستوى  ثم  المدير والفريق  بين  تعاون  العلاقات ويكون هناك  بناء  يستمر  المستوى    بهذا 
 القرارات بشكل نهائي بين المدير والفريق . 

الخامس ال  :المستوى  الإيمارس  العمل  عاملون  فرق  خلال  من  الذاتية  بصنع  للإ  ةيالذاتدارة  واتخاذ  دارة 
 . 2رارالق
 د التمكين : عاأب

مكين  إن برنامج التمكين سيفقد الأرضية عندما لا توفر المنظمة المكافآت المناسبة، وبرنامج الت  :التحفيز
نه عندما تربط العوائد  أإذ  ،  ن العملتلك العوائد المستندة إلى الأداء بدلا م   يتطلب نظام عوائد مختلف، 

، حيث يمكن ان يتم ذلك عن  أهداف المنظمةيق غايات و العاملين نحو تحق  زيادة دافعية  إلى  يء تؤد بالأدا
مبدعون ذو الكفاءة على مكافآت  طريق ربط مكاسبهم بنجاح المنظمة كذلك يمكن أن يحصل العاملون ال

 .بالأسهمتأخذ صور المشاركة بالأرباح، والمشاركة 

 
المواني الاردنية    (، العلاقة بين التمكين الاداري وخصائص الوظيفة في كل من شركة مصانع الاسمنت الاردنية ومؤسسة 2004العبيدين ، بثينة )   1

 .، جامعة مؤته ، رسالة ماجستير  
ت الخاصة كاداة لادارة الجودة الشاملة ، الجامعة الاردنية ، عمان ،  ترح لتمكين العاملين في المنشا موذج مق، ن   ) 7666المدهون ، موسى توفيق (   2

 الاردن
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الغرض العاملين  :وضوح  تعريف  للمنظمال  ةط بالخ  ويشمل  العاملين    ة،عامة  مطلوب وتعريف  هو  بما 
بالمنظمةومتو  فرد  ومسؤوليات كل  مهام  وبدقة  توضيح  به،  القيام  منهم  النظم  الإضافة  ب  ،قع  إلى وضع 
 ظمة للعاملين بشفافية. يق أهداف المنظمة، واخبرا رؤية ورسالة وأهداف المنراءات التي تكفل تحق والإج

تشمو   الأخلاقيات: الثهي  و قل  العاملين  بين  المتبادلة  والسياسات ومرون  ،الإدارةة  الأنظمة  وتقدير   ،ة 
بين العاملين في المنظمة    ، تقدير الاختلافات الفرديةانجازات العاملين وجهودهم من قبل القادة الإداريين

والأ و  المهام  توزيع  عند  ومراعاتها  برو الممارسات  تتمتع  منظمة  في  بيئة  توفير  عليهم،  عالعمال  ، ةي ح 
 تهم   مشكلا مساعدة العاملين في الإدارة لحلو 

 ،من أهم مؤشرات هذا المحدد هو تصحيح وضع الموظف ليصبح راضيا عن وضعه  :العدالة والإنصاف
تخذة في المنظمة،  التي تجري بالمنظمة، وكذلك ثقة العاملين في القرارات الم  ابعة الأحداث بالإضافة لمت

   .ناهيك عن شعوره بالإنصاف 
يسلكون نظام متكامل ومترابط ولديهم هدف مشترك،    اللذينهو مجموعة من العاملين    :ل الجماعيمعال

والمشاركة والدفاع عن    ، ن أعضاء الفريقويتصف العمل الجماعي بشكل عام بالتالي: تبادل المعلومات بي 
ا فريق  واتجاهات  الجماعة،  يتمتع  أعضاء  والعمل،  المنظمة  نحو  الايجابية  بدافعية  الفر   أعضاءلعمل  يق 

 ابة الذاتية والتطوير.  ام برقعالية للأداء، والقي
الآ   المشاركة: وتبادل  التشاور  طريق  عن  القرارات  صنع  في  للعاملين  القائد  إشراك  حول تعني  راء 

 يار البديل الأفضل. المشكلات التي تعترضهم ومناقشتها وتقديم اقتراحات بشأنها واخت 
الصلاحية علم  ر التع  تعددت   :تفويض  في  التفويض  بموضوع  الخاصة  بأنه  الإدار يفات  يعرف  حيث  ة، 

سته بعد  العملية التي يقوم من خلالها المدير بإعطاء جزء من عمله للمرؤوسين اللذين يعملون تحت رئا
لانجاز   المناسبة  الصلاحيات  منحهم  مع  الملائم  التدريب  يكونوا  تدريبهم  أن  ضرورة  مع  الأعمال  هذه 

 .  نتائجيحاسبون على الالأعمال بنجاح و  هذه مإتما  مسؤولين عن
العمل العاملين  :بيئة  تنعكس على  والتي  للمنظمة  الداخلية  الخصائص  بها مجموعة  بالإضافة    ،ويقصد 

مفاهيم   يحملها إلى  شخصية  الإ  إدراكية  نمط  في  وتنعكس  التنظيمية  الحقائق  عن  نمط  العاملون  دارة، 
 القرار وغيرها.   ذ اتخا وأسلوب  نظام المكافأة، الإشراف،
هذا البعد    ب الحرية التي يتمتع بها الفرد في اختيار طرق تنفيذ عمله، ويتقار ي درجة  وهو يعن   الاختيار:

لها    لسيطرة الذاتية، وكلها مفاهيم ة الأخرى مثل المشاركة، الحكم الذاتي، وامع العديد من المفاهيم الإداري
 الأفراد للانجاز. ية عفء وداتأثير ايجابي على الرضا الوظيفي ولأدا
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العمل: يشير  معنى  عوامل    وهو  وهناك  الذاتية،  الفرد  معايير  إلى  استنادا  العمل  من  الهدف  قيمة  إلى 
الشعور بمعنى العمل مثل أن يتمكن العامل من تنمية قدراته من خلال    خارجية هامة لها تأثير قوي على

ض  ل بمحلعمر ارفاهيته وقيام العامل باختياة ليفالكا  أن يحصل على مجموعة من المزايا والأجور  ،ملالع
 إرادته وان يستطيع ممارسة مهام عمله باستقلال وحرية. 

الذاتي تم  :التوجيه  تطبيق  عملية  أسباب  أهم  من  لإن  عاملين  اختيار  هي  العاملين  من  كين  قدر  ديهم 
بناء الثقة بين الإدارة  إلى    تؤدي  ات والمعرفة عن طريق مشاركة المعلومات التيالقدرات والخبرات والمهار 

 م على معرفة بالأحداث والتغيرات المحيطة بهم ووضع المنظمة.  وتجعله د والأفرا
بان   التأثير: واعتقاده  الفرد  إدراك  يعني  ات  وهو  يتم  التي  القرارات  على  تأثير  التي  له  والسياسات  خاذها 

  لقدرة على التغيير في شؤون هامة له ا  الفرد ة والمتعلقة بمهام عمله، وهذا يأتي من كون  تضعها المنظم
ي تحقيق أهداف المنظمة، مما يؤدي إلى زيادة الدافعية الداخلية لدى الفرد والنابعة من الوظيفة  تساهم ف
 ذاتها. 

عا و بشكل جماعي من  إن العاملين الممكنين يجب أن يشعروا بان يعملون في وحداتهم م  :العملق  فر 
هات و التشجيع والدعم  م التوجيمل في المنظمة على تقدي فرق الع  ويرطتعتمد  اجل حل مشاكل العمل، وي 

وعة، ويلتزم  ويجب أن يتمتع أعضاء الفريق بمهارات متن  لأعضاء الفريق لمعالجة أي صعوبات تواجههم،
 .  ي اتخاذ القرارات التنفيذيةللتمتع بمستوى عال من السلطة فبتحقيق هدف مشترك بالإضافة 

جديدة مثل مهارات التفويض، واتخاذ    م مهارات ين العاملين توفير تدريب مستمر لتعلكملب تيتط  التدريب:
العاملين من بناء المعرفة وبناء القرار، وحل الصراع، ومهارات القيادة، حيث أن الجهود التدريبية تمكن  

 يرة.  الكب نظمات مهارات واقتصاديات الم لهم ولكن أيضا لتعلمالمهارات والقدرات ليس فقط لأداء أعما

   ومعوقات تطبيقه تمكينلأساسية للالخطوات ا المطلب الرابع: 

ت   ربما  الخطوات  وهذه  للتمكين  الأساسية  الخطوات  الشكل  الفيبين  المستوى  على  على  ؤخذ  أو  ردي 
لعملية خطوة بخطوة حيث تبدأ بتبادل جماعة أو على مستوى المنظمة، وأفضل طريقة هي سير امستوى ال

ثمالمعلوم و   تصعد   ات  الإشارة  المشاركةإلى  الكامل،التفويض   ثم ،  تليها  التمكين  أخيرا  والمجموعات   ، 
خطوة   كل  في  الخبرة  تكتسب  أن  يجب  المجموعةالمشاركة  بها  كتمر  وفي  مرحلة،  مدى    ل  تقييم  يتم 

و  يالإخلاص  التمكين  إن  حيث  المديرين،  بين  الالثقة  والثقة  الالتزام  من  عال  مستوى  بي متباد تطلب    ن لة 
 الإدارة والعاملين   
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 : يوضح الخطوات الاساسية للتمكين  (01) الشكل رقم
  

 

 

  الكامل التمكين
 

  التفويض
 

 المشاركة  
 

 مشورة  لا
 

 المعلومات  تبادل
 

 

  
     42، ص  2113المصدر : أفندي  ،                                                           

  ) معوقات تطبيق التمكين :1-2-9( 
 عند التطرق إلى تطبيق التمكين في المنظمات يكون من المفيد أن نفحص خصائص 

التمكين، حيث أن نجاح أو فشل برنامج  منظمات أولا، و لا البيئة الملائمة لتطبيق  التأكد من مدى توافر 
بش أسالتمكين يخضع  إس اكل  الجوهريي  المتطلبات  توافر  تساعد  لى مدى  قد  التي  التنظيمية  البيئة  في  ة 

 يانا أخرى الوصول إلى تحقيق النتائج المرجوة .  نا أو تعيق أح أحيا
 عض المعوقات التي قد تحد من قدرتها على تطبيق تمكين  ظمات بواجه المنلذلك قد ت

 :  1العاملين، ومن تلك المعوقات ما يلي 
 يمي الهرمي. ظ نل التالهيك -1
 .  سلطة اتخاذ القرارات المركزية الشديدة في  -2

 . خوف الإدارة العليا من فقدان السلطة -3

 
    20-36 ، ص2006، الجودة الشاملة لإدارة ، الملتقى السنوي العاشر ، جوهر تمكين العاملين ، العتيبي سعد 1
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 عدم الرغبة في التغيير.  -4
 .  ان وظائفها والسلطةخوف الإدارة الوسطى من فقد  -5
 . خوف العاملين من تحمل السلطة والمسؤولية -6
 . كارالابتالأنظمة والإجراءات الصارمة التي تشجع على  -7
 . السرية في تبادل المعلومات  -8
 .  التحفيز نظامضعف -9

 . رية التقليديةتفضيل أسلوب القيادة الإدا  10
 . ضعف التدريب والتطوير الذاتي -11
   .عدم الثقة الإدارية -12
 . عدم ملائمة نظام المكافآت  -13

 المنظمة و  الموظف من  كل على   العاملين تمكين ثرأ : خامسالمطلب ال
 والموظف ها على شكل معادلة ذات طرفين هما إدارة المنظمةر يو تص   إن عملية التمكين يمكن

 للتمكين  قابل  موظف+   ممكنة إدارة=  التمكين عملية نجاح
 1الموظف  على التمكين أثر: أولا

المزايا التي    يحقق التمكين نتائج ايجابية للموظف المناسب وتتلاءم مع مفهوم التمكين وهناك العديد من
 : منها ني تنجم عن تمكين الموظف

للمهامالانتماء  تحقيق انتمائه  للموظف وكذلك  بزيادة الانتماء الداخلي  التمكين  يقوم    : حيث يساهم  التي 
 .لفريق العمل الذي ينتمي إليهبها، أضف إلى ذلك انتمائه للمؤسسة و 

مس الفعالة  المشاركة رفع  في  العاملين  تمكين  يساهم  المشاركة:  أن  حيث  مشاركتهم  عن   توى    الناجمة 
  تميز بمستوى عال من الفعالية الهادفةالتمكين ت
والمهارة:  والمهارة  المعرفة  اكتساب المعرفة  توفير  على  تتوقف  التمكين  برامج  نجاح  لدى    إن  والقدرة 

 .التنميةالموظف ويتحقق ذلك من خلال التدريب و 

 
يوسف    1 احمد   ، الازمات( 2009) عريقات  ادارة  في  التمكين  دور  ا  ،  منظمات  السابعفي  الدولي  العلمي  المؤتمر  إلى  مقدمة  ورقة   ،    "لاعمال 

  الافاق ، كلية الاقتصاد و العلوم الإدارية ، بجامعة الزرقاء ،  -الفرص  –تداعيات الامة الاقتصادية العالمية على منظمات الاعمال : التحديات  
 الاردن
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الممكنين    فيهاظو : إن المنظمات الناجحة هي تلك لا تفرط بمنظمةالم  قبل   من  الموظف   على  المحافظة
التمسك به والمحافظة عليه  بسهولة وزيادة معرفة ومهارة الموظف وتطوير كفاءته وقدراته يحتم عليها زيادة

 . لأطول فترة ممكنة
اكبر من غيره سيما:  الوظيفة  بمعنى  الموظف  شعور بشكل  العمل  قيمة  يدرك  الممكن  عندما    الموظف 

ويشعر بأنه عنصر مهم    نفسه ودوره بالتأثير على النتائج  ةميستشعر سيطرته على مهام العمل ويدرك قي
شاملة، كذلك يرى ما يقوم به حلقة    له دوره وله مساهمته التي تصب في مصلحته ويرى الأمور بنظرة

فيتغير معنى العمل بالنسبة له من معنى محدود   صب جميعها في أهداف مشتركةضمن حلقات أخرى ت
 .إلى معنى شامل

بحرية  وظيفيلا  الرضا  تحقيق الشعور  أن  التمكين حيث  نتائج  المتحققة من  المزايا  احد    التصرف   : هو 
 . 1ورهم بالسعادة وشع والمشاركة والاستقلالية في العمل من العوامل التي تؤدي إلى زيادة رضا العاملين

 المنظمة  على التمكين اثر: ثانيا
 : الآتي ةمن أهم الآثار المترتبة على تمكين العاملين على المنظم 

 .زيادة ولاء العاملين بالمنظمة وذلك من خلال شعور العامل بالتمكين والتصرف بالعمل .1
 .تحسين إنتاجية العامل كما و نوعا .2
من .3 جيدة  أداء  نتائج  المنظمة،   تحقيق  وسمعة  السوقية  والحصة  والربحية  الأداء  جودة    حيث 

 .بالإضافة إلى تحقيق مؤشرات مالية جيدة
التغيير واقل   لتجديد: حيث أن الموظف المتمكن أكثر رغبة فيامج التطوير وار ب مساعدة المنظمة ب .4

 . مقاومة له
المنسجمة    الذي يعد من المفاهيم  تحسين العلاقة بين العاملين من خلال مفهوم التسويق الداخلي .5

  ي تغيير جذر   مع مفهوم التمكين من حيث جودة العلاقة بين العاملين فيما بينهم وبشكل يؤدي إلى 
 . العامل لزميله في العمل في نظرة

 .2يعمل على تنمية طريقة تفكير المدراء وتطوير قدراتهم الإبداعية  .6
 ارات القر  اتخاذ على العاملين تمكين أثر: ثالثا

 
 فلسطين ، جمعية المحاسبين والمراجعين القانونية  –، غزة   ، دورة في مهارات التسويق (2009) ملحم ، يحي سليم  1
 .03ي والعشرين ، المنصورة ، المكتبة العصرية ، ص ، الادارة ووظائف المديرين في منظمات القرن الحاد   ( 2005) المغربي ، عبد الحميد   2
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التي المناسبة  القرارات  اتخاذ  يوفر  مطالب   التمكين  ثلاثة  يوفر  حيث  العملاء  لمطالب  أساسية    تستجيب 
 :1هيو 

المعايير    مطالب العميل بحيث يكفل تحقيق حاجاته ويتم ذلك وفق  قرار وفقلا: أي جودة  الجودة .1
 .التي يتم الاتفاق عليها بالمنظمة

 .: أي القبول العملي للقرار بسبب انه يلبي احتياجاتهالقبول .2
أالقرار  توقيت .3 إلى استشارة الإدارة وهذا ما يطمح:  الحاجة  القرار بسرعة دون  اتخاذ  يتم  إليه    ي 

 هناك استرخاء في عملية اتخاذ القرار نى انه ليس عمالعميل ب
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
،  الجودة الشاملة ، الجامعة الاردنية ، عمان  ةلإدار   كأداة   الخاصة  المنشآت، نموذج مقترح لتمكين العاملين في  (1999) المدهون ، موسى توفيق    1

 الاردن
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   المبحث الثاني: ماهية الرضا الوظيفي واهم العوامل المؤثرة فيه

 وأهميته  مفهوم الرضا الوظيفيول: ب الأ المطل
 مفهوم الرضا الوظيفي  :أولاً 

لك لأنه حالة انفعالية يصعب  ذ   اد تعقييعتبر مفهوم الرضا الوظيفي من أكثر مفاهيم علم النفس غموضا و 
عملية ترتبط بالمشاعر النفسية للعامل تجاه عمله ولا يمكن ان نطلق    ة إذ هو:ياسها ودراستها بموضوعيق

تكون لدى الفرد أثناء إشباعه لحاجاته المادية  بية التي  اعر الإيجا ة الرضا إلا على مجموعة من المشعبار 
 .  1المعنوية و 

شروطه لعامل لعمله من جميع ظروفه و بل ا: تق2الوظيفي عن العمل بأنه رضا  لاالغني    وعرف أشرف عبد 
و نواحيهو  م،  به  يقومون  ما  تجاه  العاملين  يعكس شعور  الرضا  هذا  أعمالأن  الرض  ،ن  حالة  هذه  وأن  ا 

مزي إلى  والإنتؤدي  الإنتاج  من  بالتوتر  د  المصحوب  ا  ،الإيجابيجاز  إلى  يؤدي  الرضا  عدم  لتوتر أما 
  .نتاجف الحافز للإعضالسلبي و 

ا للرضا  مفاهإذن  عمله،لوظيفي  من  مهمة  عوامل  نحو  الموظف  اتجاهات  من  يتشكل  فهو  متعددة    يم 
 قد يكون  تجاهات إيجابية ولكن أن تكون جميع هذه الا وبالتالي فليس من الضروري 

خلال و من    ةالموظف مستمتعا بأداء وظيفته و لكنه يشكو من سوء معاملة المشرفين عليه في المؤسس
، الذي يتوقف على هذلك الاتجاه الإيجابي للفرد نحو عمل كننا القول بأن الرضا هو"  التعريفات السابقة يم

ا العوامل  تجاه  بعملهمشاعره  درج  ،لمرتبطة  عن  ناتجة  المشاعر  الذي   ةهذه  أو  يحقق  الذي  الإشباع 
ية للفرد ، ومستوى طموحه  شخصلا، كما أن هذه المشاعر تتأثر بالصفات  يتحصل عليه الفرد من عمله

 الحياة   في 
 أهمية الرضا الوظيفي ثانياً: 

الكثير من ع باهتمام  التي حضت  الموضوعات  الوظيفي من  الرضا  النفس وذلك لأن معظم  يعتبر  لماء 
يق الوظيفي  زءا كضون ج الأفراد  الرضا  يبحثوا عن  أن  الأهمية  بالتالي من  العمل و  بيرا من حياتهم في 

ناك وجهة نظر مفادها أن الرضا الوظيفي قد يؤدي إلى  أن ه كما    ،اتهم الشخصية و المهنيةي حودوره في  
وضوع ا المسة هذ ؤسسات العاملين مما زاد من أهمية دراجية ويترتب عليه الفائدة بالنسبة للمزيادة الإنتا 

 
 673ب الجامعي الحديث، مصر، ......، ص لمكت عبد المنعم عبد الحي، علم الاجتماع الصناعي، ا 1
   336ص   ،......، أشرف محمد عبد الغني،  علم النفس الصناعي، المكتب الجامعي الحديث، مصر 2
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أطول يعيشون  بالوظيفة  الراضين  الأفراد  أن  الإداري  النفس  علم  في  البحوث  بعض  الأفراد   كشفت  من 
أكبر قدرة على التكيف الاجتماعي  أكثر تقديرا لذات و عرضة للقلق النفسي و   هم أقلإذ أن  الغير راضين،

ى أن الراضين الوظيفي بمعنياة و الرضا  علاقة وثيقة بين الرضا عن الحويؤكد البعض على أنه هناك  
                                                            العكس صحيح.                  وظيفيا راضين عن حياتهم و 

فإذا كان رضا ء،  أن لرضا الأفراد أهمية كبيرة حيث يعتبر في أغلب الأحيان مقياسا لمدى فاعلية الأدا
تائج مرغوب فيها تضاهي تلك التي تتوقعها المنظمة عندما  ذلك سيؤدي إلى ن  الكلي مرتفعا فإنالأفراد  
                                          الخدمات من بين هذه النتائج :                                                      التشجيعية أو نظام طبيق برنامج للمكافآت ها أو ت لاع أجور عمتقوم برف

و  - طاقات  كافة  أ استفسار  لتحقيق  عندهم  ما  أفضل  لتقديم  بالمؤسسة  العاملين  هداف  مواهب 
  .ةالمؤسس

 الفني للمؤسسة من التسرب أو الضياع  ماري البشري و المحافظة على الرصيد الاستث -
 . يات تواجههامغالبة أي تحد تعزيز قدرة المؤسسة على تحقيق أهدافها و  -

                                                     ل المؤثرة على الرضا الوظيفي  وامالعنظريات واني: المطلب الث

 ا الوظيفي امل المؤثرة على الرضو عال .1
    أولا : العوامل الخاصة بالأفراد :

حاجيات  شيء معين و   الرغبة في الحصول علىوهي المعبر عنها بذلك الشعور و :    حاجات الفرد -1
وهذه الأخيرة هي التي تؤثر في سلوكه    ا ما لم يتم إشباعها،منه و   ييلب   ما  نها ، ممختلفةالفرد كثيرة و 

تم إشباعها أصبح لديه رضا  حاح يدفعه نحوها ، فإذا ما  لإ، حيث تترك  إشباعها   ءافيسعى جاهدا ور 
                 .                 تجاهها مما يسمح له بتطلع إلى حاجة أخرى 

 .  موظف وظيفة ذات مسؤولية أكبر من الوظيفة السابقةي تقليد الالترقية ه : فرصة الترقية -2
عليها يحقق    الحصول، و إداري للجهد المبذول  اعترافأنها    ية قدرات الفرد م نوتعد الترقية فرصة مناسبة لت

، حيث يرى " أحمد صقر عاشور "  لعليه فإن لفرصة الترقية علاقة كبيرة برضا العام، و درجة من الرضا
دد لأثر فرصة الترقية هي مدى توقع و طموح العامل في الحصول عليها ،فكما كان توقع  المحأن العامل  

يفي الناتج عن هذه الترقية أقل من  رضا الفرد الذي كان توقعه  ن لرضا الوظليا كلما كا لترقية عا  د الفر 
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الترقية المتوقعةا، لأنها تحقق له سعادة أكبلترقية منخفض عدم حصول  لة  العكس، في حاو   ر عن حالة 
 .    1ترقية متوقع ل ريالفرد كان توقعه للترقية كبيرا على الترقية يحدث له استياء أكبر من الفرد الغ

يعتبر من العوامل الهامة في تحديد الرضا الوظيفي عن العمل، بحيث أفترض عدد   :محتوى العمل -3
، إلا أن الاهتمام به يعتبر  ناصرحدد الوحيد للسعادة في العمل دون بقية العمن الباحثين بأنه هو الم

و  نسبيا.  لها علاقةحديثا  التي  العمل  محتوى  متغيرات  أهم  در برضا  من  مهام  ،  تنوع  التي جة  العمل 
جة حرية الفرد في اختيار  سر الروتين وتقلل من الملل ودرجة السيطرة الذاتية المتاحة للفرد أي در تك

العمل،  طريق أداء  يجب    وسرعة  ذلك  إلى  قدراته  بالإضافة  لاستخدام  الفرد  فرص  العملتوفر  ،  في 
 .2رضاه عن العمل  نه يوظف قدراته كلما ارتفعفكلما أدرك العامل بأ

ظيفي ، لأنه مقابل الجهد الذي يبذله يعتبر الأجر عنصر من عناصر تحقيق الرضا الو   :  رلأجا  -4 
 أساسها  لتي علىلحقوق افة الموكلة إليه ، ويعتبر من أهم االموظف أثناء تأديته للوظي 

                                         .                               يقبل الموظف ممارسة الوظيفة في مؤسسة ما
                                                                   وف العمل: العوامل المرتبطة بظر ثانيا

العمل -1 تأ  :ساعات  ساإن  من خلالالعمعات  ثير  العمال  أداء  على  تنعكس  العضلي   ل  الإجهاد 
الحد و   النفسي،و  تتعدى  أن لا  كفاي  التي يجب  تضمن  و المعقول حتى  العامل  يشعر  التي  ة  حالما  تنقص 

                .                 وبتالي انعكاسها يبدو جليا على حالته المعنوية ،بإجهاد العامل 
، أصبح أكثر من ضرورة ملحة في  مدتها بشكل علميالراحة و   يد فترات منكما أن تحد   :الراحةأوقات   -2

ن الأعصاب  فيه  تجهد  أيتعمل  وفي  الآلات  كثرة  و جة  الضوضاء  من  ا  ،الضجيجوساط  لراحة وأوقات 
العملكما أن لأوقات الراحة أهمية كبيرة في تجنبن  ،مختلفة على حسب طبيعة العمل عليه و   .ا لحوادث 

لحرية له يزيد بازدياد ساعات الراحة التي توفر له بعض اضا الوظيفي للعامل عن عميمكن القول بأن الر 
كلما  فيه ساعا  وينقص  العمتتعارض  و ت  الراحة  أوقات  مع  الفرد ل  وقت    ،حرية  منافع  كانت  كلما  حيث 

                                .    لرضا كبيرالراحة لدى الفرد عالية كلما كان أثر ساعات العمل على ا
 3–  : العمل  و   ظروف  بالعمل  الخاصة  بالظروف  الاهتمام  و إن  الرضا  على  كانتأثيرها  منذ   ت الأداء 

 البحوث في شتى  لتجارب و ، فأجريت العديد من الصناعيعلم النفس ا ظهور
 

، اثر استراتيجية تمكين العاملين على تحقيق الرضا الوظيفي داخل المؤسسات ، مذكر تخرج لنيل شهد    6073محمد  ،  باحدي قدور، بديدة    1
 71-72لة ، ص علوم لتسيير ، جمعة قصدي مرباح ، ورق س فيليسان 

  26، ص .....،، مصر، الدار الجامعية ، الكفاءة الإدارية يسوي عبد الرحمان الع  2
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، لأن للإنسان درجة تحمل  كهسلو عامل و أنحاء العالم ذلك لما نتج من المحيط الفيزيقي من تأثير على ال
ا اللكل  الفيزيقية (كإضاءة ،  البرودةتهوية ،  لعوامل  النظافةالضوضاء،  ا،  الحرارة ) ودرجة تحمل  رد  فل، 

تؤثر العوامل  لبيئت   لهذه  تقبله  درجة  عن  على  على رضاه  بالتالي  و  العمل  عن  على رضاه  بتالي  و  ه 
 .               العمل

توجد   الظروف  علاقة  وبالتالي   سؤء  بين  لو   كبيرة  غيالفيزيقية  العمل  الرضا  ضعية  بعدم  و  المريحة  ر 
 .     الفرد 

                                    :                 نظريات الرضا الوظيفي .2
ابة  مجملها الإج، حيث حاولت هذه النظريات في  تباينت النظريات التي تناولت الرضا الوظيفيتعددت و  

ما من الآخرين   و   اص راضين عن عملهم أكثرما الذي يجعل بعض الأشخ:  ين هامين هماسؤالعن  
عديدة    لت الرضا الوظيفينظريات التي تناو لن الأ نظرا  و   الذي يؤدي إلى شعور الفرد بالرضا الوظيفي

أهم    شامل،  وعليه  فإنني أحاول وصفو   فإن هذا الجزء من بحثنا لن يكون قابلا لطرحها بشكل مفصل
التي يتواصل أثرها الكبير في الممارسة ، و ي تتضمنهاالمهمة الت  على الأفكارهذه النظريات مع التركيز  

      في :                 ، وتتمثل هذه النظريات ةالدراسات المعاصر الإدارية و 
                                                                نظرية سلم الحاجات لأبراهام ماسلو :  -1  

النظر  أولى  من  برضا  وتعتبر  اهتمت  التي  أعمالهميات  من  التي  الأفراد  الأعمال  حاجاتهم من  ومعرفة   ،
و كذا بدراسات "هاوثورن" التي قام بها    أفكار "تايلور " عن العملإلى "ماسلو " تأثر ب   ريأش، و يقومون بها

ر  ائج تشيقدمت نتات الإنسانية حيث أن هذه الدراسات  و " وزملاؤه و التي مثلت مدخل العلاقنماي" والتو 
، كما أشارت إلى   مإلى أن العوامل الاجتماعية و النفسية لها تأثير مهم في اتجاهات الموظفين و سلوكه

 . الموظفين للانتماء حاجة
 :      1ثة افتراضات أساسية هي ى ثلا وتركز هذه النظرية عل 

ر المشبعة  ت الغيالحاجا، و هذا الشعور يؤثر في سلوكه، و عينةأن الإنسان يشعر بالحاجة لأشياء م  (أ
ي التي ه  ككذل، و هي التي يتوقف عليها مدى رضاه عن عمله، و ي تؤثر في السلوكفقط هي ال

ع لإشباع هذه الحاجات الغير المشبعة عن طريق عمله،  يندففالفرد    ء أو عدم الرضا،تخلق الاستيا
       .    ي يبتغيهإذا لم يحقق له الإشباع الذ  فإنه لن يكون راضيا عن عمله وعليه

 
 

 763 - 766، ص 6002بد الباقين ، السلوك الفعال في المنظمات ، الدار الجامعية ، الاسكندرية ، مصر ، صلاح الدين محمد ع 1
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  هميتها ، ومدى إلحاحها فتبدأ بالحاجات تتدرج الحاجات في ترتيب هرمي ، حسب أ  ) . ب
 اسية (الأولية) اللازمة لبقاء الجسم :و تتدرج نحو الحاجات المركبة .                                          سالأ
 الانتقال للحاجات الأعلى    اعه للحاجات بدء من الحاجات الأساسية ثمشبإ د في) . يتقدم الفر  ج

                           نيا.               د لعندما تشبع الحاجات ا  ون هذا الانتقال إلافي الهرم بحيث لا يك
ات ميدانية  اسدر ات ب" حيث قام " فريدريك " وزملائه خلال الخمسيني  . نظرية ذات العاملين ل"هيرزبرغ:  2

ه الأبحاث تطوير  ، واستطاع من خلال هذ واندفاعهم للعمل  وك الأفراد ، كمحرك لسلعن الرضا الوظيفي
                          ذات العاملين ".    ةته التي عرفت ب" نظرينظري

هما   الدافعية  مشاعر  من  نوعين  بين  الفصل  من  مكنته  دراسته  إن  الرضا  و  أن ياءالاستو :  حيث   ،  
 . (عدم الرضا)  ن العوامل المؤدية للاستياءالمؤدية إلى الرضا تختلف تماما ع  العوامل

   :العوامل الصحيةدافعية و مل الالعوا
، أما العوامل التي يتوقف عليها الشعور بعدم  وامل المؤدية للرضا بالعوامل الدافعيةإلى الع  اهأشار خلال 

  .1لعوامل الصحيةها االرضا الوظيفي فأطلق علي
 العوامل الصحية في بيئة العمل : يوضح العوامل الدافعة و (02)جدول رقم 

 عوامل الدافعة  لا العوامل الصحية  

 الانجاز   الإشراف  

 التقدير والاعتراف   لعمل  ا فظرو 

 المسؤولية   العلاقات بين الأشخاص  

 العمل فيه  الأجر و الضمان  

عدم  الفرد عند إشباعها بانخفاض  امل التي يشعر  و هي تلك العو   :(الوقاية)لعوامل الصحية  ا -أ
ا  ه ر ها لاتحقق الرضا بذاتها،  إلا أن توافلكن، و إشباعها يحجب مشاعر عدم الرضاأن    الرضا أي

العوام أثر  لظهور  أساسيا  الدافعةيعد شرطا  العوامل  ل  تتوافر  لم  لو  أنه  بمعنى  بشكل  ،  الوقائية 
ما  ، أتكوين مشاعر الرضابالتبعية إلى صعوبة  ؤدي  ، وي، فإن يؤدي إلى عدم الرضاجيد مناسب و 

                                            ذا توافرت فإنها تحيد مشاعر عدم الرضا .  إ

 
 262، ص  6006، دار الكتب المصرية ، مصر،    3ك الانساني ، ط نظيم وتوجيه السلو شلبي ، فعاليات الت  سمية حمد عرفة ، أ 1
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وهي العوامل التي يشعر الفرد عند إشباعها بدرجة من الرضا  كما أنها    :   العوامل الدافعة -ب 
العمل نحو  اندفاعه  و تساهم في زيادة  ال،  بالعمل  عوامل  هذه  مباشرة  داخلية)تتعلق  ي فه  (عوامل 

فإذا    ،حقيق الرضا الوظيفي لدى الأفراد  ، فهي المحددة لتطبيعة الوظيفة نفسهاتعبر عن محتوى و 
فإ  المطلوب  بالشكل  تكوين  توافرت  يعني  لا  هذا  فإن  تتوافر  لم  إذا  أما   ، بالرضا  يشعر  الفرد  ن 

 :      يفعة د مشاعر الرضا ، و تتضمن العوامل الدافمشاعر عدم الرضا ، بل يعني فقط عدم وجو 
  :   نظرية القيمة لادوين لوك -3
  ، وقدم أحد أهم النظريات في هذاالرضا الوظيفيعية و فالقد قام "أدوين لوك " بعدة دراسات متعلقة بالد  

من خلال قدرة    الرضا الوظيفي يتحدد يرى وفق هذه النظرية أن  و التي عرفت " نظرية القيمة "، و الميدان
          .     المنفعة العالية لكل فرد  القيمة أووائد ذات ير ععلى توف العمل

م  بين  التوافق  يحدث  عندما  يتحقق  نواتج  افالرضا  من  فعلا  الفرد  عليه  في  يحصل  يرغب  كان  وما   ،
عليه لهالحصول  بالنسبة  قيمة  ذات  النواتج  هذه  تكون  بحيث  و ،  يشعر  ،  الموظف  فإن  بالرضا بالتالي 

             .تلك التي يرغب في تحقيقها، و عوائد العملر التباعد بين  مقداالوظيفي إذا قل 
عن طبيعة  ، بغض النظر  ذي قيمة من وجهة نظر الموظف  ن و وقد ركز هذا المدخل على أي عائد يك 

  هذا العائد .   
      :الشروط الواجب توفرها لشعور بالرضا الوظيفي .3

قد يكف  لأنه ما إن تحقق الحاجة إلا و   مستمر،إلى الشعور بالرضا متجدد و   حاجة ن اليجب أن تكو       
 ن  من الضروري أ نأتوزيع نطاقه إذ اللامركزية في العمل و  عور بالرضاالش

 .                                      لا تنحصر مهام العامل في المركز الذي يشغله بل تتعداه لتشمل مهام أخرى 
المشاكل و   كرااشت بأهميتهث يشع، بحيهذا شرط مهمالعامل في حل  انطباع  بالتقدير كما يعطي  في    ر 

 :  المؤسسة
 .  تحسين ظروف العمال المحيطية -
   .نوع من التنسيق بين العمال في جو العمل ريتوف -
 .     ترك تحديد مستوى العمل للعمال أنفسهم بدلا من فرضه عليهم -
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                                                            مداخل تحقيق الرضا الوظيفي:  
    أولا: تأثير نظام العوائد 

إن الأجر النقدي يعتبر من العوامل الأكثر تأثيرا في الرضا الموظفين    العدالة في تقرير الأجور : .1
يس  ما  غالبا  لتقييم  تخدملأنهم  الأجر  ،  ون  أعمالهم  تعوائد  على  المؤسسات  تحرص  حديد  لذلك 
وإتب العادلة  في  الأجور  موضوعية  طرق  للمؤستحديدها  اع  البشرية  الموارد  إدارة  تقوم   ةسحيث 

الأ الخطوة  تعد  التي  الوظائف  للموظفينبتقييم  مكافأة  عدالة  لتكريس  تعتبر  ولى  العملية  فهذه   ،
لتحدي أساسيا  الأمدخلا  جهد د  مع  المناسب  وظيفةو   جر  كل  و مسؤولية  بالنسب ،  قيمتها  ة  تحديد 
 .1ا موضوعيا للشروط المؤسسة وهذا يهيئ قياس للوظائف الأخرى في

1  )  ، مفرح  ، طلال  ، رسالة 6077الرشيدي  الديمغرافية  المتغيرات  ببعض  الوظيفي وعلاقته  الرضا   ،  (
 ماجستير ، الكويت ، ص  

 17 
                       الأداء.     حد الأدنى منمعرفة ...الخ، حتى يمارسوا الها في الموظفين كالمهارة و الوافر اللازم ت

عدد من برامج المزايا    الأخيرة الاهتمام بتطوير  بدأت المؤسسات في الآونة  م المزايا الإضافية :. نظا 2 
منافع    ؤسسة و تتضمن هذه البرامج عدةللم  الإضافية المصممة خصيصا لزيادة الرضا الوظيفي و الولاء

الوظيفي و العناية بأطفال  كة في الأرباح ، برامج التطوير  قاعد  المشار البرامج الت  مثل :البرامج الصحية ،
ج قد تمثل ثمانية و عشرون من  مرونة ساعات العمل ،و لقد وجد أن هذه البرام  ىالموظفين ، إضافة إل

 ة للموظفين .            مؤسسقيمة الأجور التي تدفعها ال
كما قد تؤثر ،  يها المادية أو المعنوية على الرضا الوظيفكن أن تؤثر برامج المزايا الإضافية بقيمتميو  

                     .                                        نيتها في زيادة رضاهم الوظيفيالمؤسسة من خلال سعيها و  هعلى نظرة الموظفين الإيجابية اتجا
                                       ف المادية: أثر الظرو ثانيا

 :   لثظروف العمل اهتماما كبيرا من طرف عدة باحثين ملقد نالت دراسة :  الظروف المادية-1
ماسلو مايو،  و إلتون  هيرزبرغ  و ،  متكامغيرهم  كانت  دراساتهم  أن  إلا  اتجاهاتها  اختلفت  و إن  مدعمة  لة 

هذه الظروف على  من ناحية يؤثر تحسين    ،تأثيرا من ناحيتين  لبعضها حيث يرون أن للظروف المادية

 
1    ، الله  عبد  حمدي  العال،  وعلاق.....عبد  التمكين  الاخصائيين ،  على  مطبقة  دراسة   : المدرسي  الاجتماعي  للاخصائي  الوظيفي  بالرضا    ته 

 761ص   ، مصر ،  23الخدمة الاجتماعية ، ع   مجلةالاجتماعيين بادارة قنا التعليمية ، 
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الموظفينإنتاج  ناحيةية  ومن  المو   ،  شعور  على  ذاتها  التحسين  عملية  تؤثر  يلحظون  فظأخرى  الذين  ين 
 .     يزيد من رضاهم عن محيط عملهمزهم و اهتمام الإدارة بهم مما يحف

 واجب أو  ن الذين يشتركون في إكمال عمل أو" تتكون جماعة العمل من الموظفي  :  ماعة العمل. ج2 
 مشروع محدد". 

الغير رسمية أي    ت ، أن الغير رسمية تنشأ من التفاعلات عمل رسميةوتوجد في جميع المؤسسات جماعا
 .المهاملأعضاء و دة انظيم الرسمي عكس جماعة العمل الرسمية التي تكون محد غير محددة في الت

، كما أكدت  ائهاات جماعة العمل تؤثر على اتجاهات أعضاتجاه" أن  لقد كشفت تجارب "هاوتورن 
اء الجماعة من  ض عوي للإنتاج من ناحية ، ويحقق الرضا الوظيفي لأأن العمل الجماعي ضروري و حي

أخرى  بمقناحية  أعلى  الصغيرة  المؤسسات  في  الرضا  أن  الدراسات  أثبتت  في  ،  عنها  مرات  ستة  دار 
بذلك يكونون أكثر  غيرة و معرفة الموظفين بعضهم البعض في الفروع الصالمؤسسات الكبيرة  وذلك نتيجة  

و تصبح سياسة الإدارة تعسفية    سات تغلب الصفة غير الشخصية في التنظيم الرسمي، بينما المؤستعاونا
 كون فيها .                                       مما يحقق لديهم شعور بأنهم لا يشتر  في نظر الموظفين

                                                                           : متغيرات الرضا الوظيفيلثاثا 
الوظيفي فتجعل من العامل راضي أو غير    ي يمكن أن تؤثر على الرضاتلهناك العديد من التغيرات ا  

رات في أربعة جوانب هي: تدعم في العمال الإحساس بالا ثنين ويمكن حصر هذه المتغي   أو أنهاراضي،  
 .  تكنولوجيةغيرات حضارية و مت، و غيرات داخل الشركة متغيرات خارج الشركة، متمتغيرات شخصية

ذلك يكون  اهتمام العامل بالأعمال التي يؤديها و إتجاه المهنة و   ف الإيجابيقو وهو ذلك الم  :الميل -1
 .       الوظيفي، وذلك يصل العامل إلى تحصيل الرضا أكثر سهولة ويسربارتياح و 

،  ه ما يقوم به من أعمالي هو مجموعة المشاعر التي يحملها الفرد اتجاالاتجاه المهن  :الاتجاهات -2
القول أن كلماو  العامل  نستطيع  اتجاهات  تزايدت نسب    كانت  إيجابية  لديه و نحو عمله  إذا كانت  الرضا 

                      اتجاهات العامل سلبية تناقصت نسب الرضا الوظيفي لديه.         
من الأفراد يعملون في مجال   لتفاعل مجموعة  قصد بها تلك النتائج الجماعيةنو   :الروح المعنوية -3

أه تحقيق  قصد  و اد واحد  الجميع  يشترك  واحدة  أو  مشتركة  إليهف  الوصول  بغية  بالنسبة ايتعاون  أما   ،
ن الرضا عن العمل حالة فردية خاصة بكل  للارتباط بين "الروح المعنوية العالية بالرضا عن العمل رغم أ 
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الجماععام حال  يصف  عام  مفهوم  وهي   ، ال  أن  إلا  في  ة  الإنتاجية  للجماعة  العالية  المعنوية  لروح 
 .               1ماعة بالرضا عن العمل "هذه الجد ؤسسة الصناعية تؤثر على شعور كل فرد من أفراملا

 لعمال.       يفي لدى اوظلمعنوية دعم هام و فعال لتحقيق الرضا الو بهذا يمكن أن القول أن ارتفاع الروح ا
الدافعية لإنجاز العمل و لذلك   فع هي تلك المحركات لسلوك الإنساني وهي الطاقةالدوا  :  الدافعية   -4

لقوية بين دافعية العمل القوية نحو تحقيق أهداف المؤسسة الصناعية ورضاهم عن العمل  يبين العلاقة ا
ظيفة  ، لأن الو دوافعهم زاد الرضا الوظيفيالعمل و   ، إذا كلما كان العامل محقق لحاجات ومون بهالذي يق

، يكون  حاجات العمل الفسيولوجيةلتلبية رغبات و المناسب    رعندما تكون ملبية لحاجات العامل مثل الأج
 .                                  الشعور بالرضا أمر متوقع

                                                                   ضا الوظيفي : أساليب الر رابعا
ا الرضا عن العمل و إن  بين  ليست مح لعلاقة  تماما و د د الإنتاجية  لكن لا يمكن بحال من الأحوال وان  ة 

لا توجد  هنألى إإذا أشارت البحوث نغفل عن أهمية الرضا الوظيفي البالغة من جانب العلاقات الإنسانية و 
لو بشكل  يؤثر حتى و   نه من المعقول إن نفترض أن الرضاأتاجية إلا  الإنعمل و علاقة بين الرضا عن ال

التخلي عن العمل هو    لو نقغير مباشر على الإنتاج و  . يمكن  حد مؤشرات عدم الرضا عن العملأإن 
 :  كبر قدر ممكن من الرضا الوظيفي بإتباع الأساليب التاليةأتحقيق 

ألة بالغة الأهمية بالغة الأهمية بحيث يشعر  الصحية للعمال مسالرعاية    تعتبر  :يةالرعاية الصح -1
ر للعمال ب الصحي له كأن تنشئ المنظمة مركزا طبيا يوفنا العامل أن المنطقة التي ينتمي إليها تهتم بالج

 العلاج المجاني أو شبه مجاني ، أو أن تتعاقد المنظمة مع احد المستشفيات 
                .                    المجاني أو شبه مجاني قد يكون العلاجو  لخاصة لتتولى علاج العاملين فيها

عن بعضها البعض فما تقدمه من رعاية اجتماعية للعاملين،   لو د ال  تختلف   :الرعاية الاجتماعية -2
ضات التي تتكفل بصرف التعويالتي قد تتمثل في منظمة التأمين و عادة ما تنطوي الرعاية الاجتماعية و و 

نه أ. و للأزمات   ة عند تعرضهمقد تصرف لهم الإعانات الماديلعجز أو المرض و في حالة الإصابة أو ا
باجتماعها نكون قد حاولنا إتباع سبيل من شانه جعل العامل يعمل في ظروف نقاط و لابالإشارة إلى هته  

 بذلك قد يتحقق لديه رضا وظيفي.  جيدة و 
 
 

 
 720ص ......نفس المرجع السابق عبد العال ، حمدي عبد الله ،  1
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 تمكين في وعلاقته بال: أساليب القياس الرضا الوظيثالثلالمطلب ا 
                                                   ساليب قياس الرضا الوظيفي             أ
الموضوعية    المقاييس  استخدام  بين  الخيار  فلها  لديها  العاملين  الرضا  تقيس  أن  المنظمة  أرادت  إن 
 المقاييس الذاتية      و 
                                                                           : المقاييس الموضوعيةولاأ

  هما مؤشران أساسيين لمعرفة الرضا و معدل ترك العمل،  ، و ب اي: حساب عدد الغوتتمثل في مقياسين هما
 .   لدى الأفراد العاملين

على درجة    معدل غيابه مؤشرا يمكن استخدامه لتعرفو تعتبر درجة انتظام الفرد في عمله،    :الغياب  -1
أكثر و   لالراضي عن عمله يكون أكثر ارتباطا بهذا العمالرضا العام للفرد عن عمله ، فلا شك أن الفرد  

، ولا يعني هذا أن كل غياب  ، عن فرد أخر يشعر بالاستياء تجاه عملهحرصا على الحضور إلى عمله
لكل فرد يتيح  غياب بالنسبة  مة الاحتفاظ بسجلات عن الحضور و الهو عدم رضا لذلك يجب على المنظ
ما على أساس   ةيحسب معدل الغياب خلال فتر . و اكتشاف الأخطاءله تتبع معدلات الحضور والغياب و 

 :                                ةهذه المعادل

معدل  
 الغياب 

    
   م العمل الفعليةفراد عدد العاملين × عدد أيا متوسط عدد الأ

 111 × 
  مجموع أيام الغياب للفرد 

 

أيام ا  أيام الغياب للأفراد بجمع  الأفراد   د ، أما متوسط عد لغياب لجميع الأفراد العاملينويحسب مجموع 
عدد الأيام الفعلية للعمل عددهم في أخر فترة ×  ملين فيكون بأخذ متوسط عددهم في الفترة الأولى و العا

                                                                     .          1دون عطل 
شك أن بقاء  فلا    ،م عن العملاعة كمؤشر لدرجة الرضا التخدام حالات الاستقاليمكن اس   . ترك العمل:2

 .                      الفرد في وظيفة تعتبر مؤشرا هاما لارتباطه بهذه الوظيفة وولائه لها
الاويحس    الخدمة  ترك  حالات  أساس  على  الخدمة  ترك  معدل  عدد ب  إجمالي  على  مقسوما   ختيارية 

   حسب لها المعدل التالي:  نتصف الفترة التي يالعاملين في م 

 
 776رت، ورقلة، ص ملين على الرضا الوظيفي، جامعة قاصدي مرباح، تقبوخلوه ، باديس،............،اثر تمكين العا 1
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 عدد حالات الخدمة خلال الفترة 
 عدد حالات خلال الفترة  

في  العاملين  عدد  إجمالي 
 منتصف الفترة  

  

ترك     =700× معدل 
  الخدمة 

 
 

                             
المقاييثانيا  الذاتية:  ما  :س  تتخ  وهي  المباشرة  بالطريقة  أالاستمارة)  ذ تعرف  المقابلة  ،  لمعرفة و  وسيلة 

الوظيفي  ى و مست الوظيفة و   الرضا  تشبعها  التي من المفروض أن  تقييم حاجيات  العمال عن  وهي  يسأل 
 عدة أنواع منها:  تنقسم المقاييس الذاتية إلى ها تقييم الحوافز، و مدى ما ينتجه العمل من إشباع لها، ويتم في

من الأسئلة المرتبة حول    ةعأكثرها انتشارا ،ويتضمن مجمو طرق و من أشهر اليعد    :. الاستبيان1        
تمهيدا م باليد  تسليمها  يجرى  أو  بالبريد  معنيين  ترسل لأشخاص  استمارة  في  ،يتم وضعها  معين  وضوع 

عل الإحاللحصول  بغية  وهذا   ، فيها  الواردة  للأسئلة  أجوبة  يقاس  طة  ى  وهنا  العمل  عن  معينة  بجهات 
                                                                  يفي .   الرضا الوظ

 مشهورة وسهلةوقد اعتمد العديد من الباحثين والدارسين هذه الطريقة لقياس الرضا الوظيفي بحكم أنها  
 .                           لبناء الاستبيان، ومن بينهم ليكارت الذي أعطى مقياسا الاستعمال

نشر في مجلة أرشيف  مقاييس التي وردت في مقال  لايعتبر هذا المقياس من أشهر    س ليكارت :مقيا 
يعتمد على  ، وقد أقترح فيه أسلوب جديد  "تحت عنوان "تقنية لقياس الاتجاهات   1132علم النفس سنة  

من   يطلب  بحيث  المتساوية  الفئات  عبارامقياس  من  عبارة  لكل  استجاباته  يوضح  أن  ت  المفحوص 
 النحو التالي :                              ضح على و ملمقياس وتتبع كل عبارة خمسة آراء كما هو ا
 .           إنني أوافق هذه العبارة بشدة ✓
                                                                .        إنني أوافق هذه العبارة ✓
                                                                     .         إنني بدون رأي ✓
 .                                                                     إنني أعارض هذه العبارة ✓
                       .                         ارض هذه العبارة بشدةإنني أع ✓
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واحد بعد ذلك  جموع استجاباته حيث لكل استجابة درجة تتفاوت بين خمسة و من م   وتحسب درجات الفرد 
، كل عبارة بدرجة الفرد الكليةيقوم الباحث بإيجاد معامل الارتباط لكل درجة يحصل عليها المفحوص عن 

لمقياس عدة  ، ويتضمن هذا ابحذفها من المقياس  رات التي يجد أنها لا ترتبط بالدرجة الكلية يقومالعباو 
  . يخلو أي من العيوب فإنه يتضمن هذا المقياس بعض العيوب أيضا طوات كما لاخ
هي اجتماع المحلل مع العمال و المقصود منه هو الحصول على معلومات يعجز عنها    المقابلة :    -2 

الاتصالاستب  ويكون  جواب  سؤال  فرصة  له  وتعطي   ، مثلا  المقابل يان  تكون  أن  يمكن  و   ، مباشرة  ة  ال 
بإقناع العامل برغبة إدارة المنظمة  ، وذلك  ا كانت جيدة وذلك للحصول على البيانات المطلوبةناجحة إذ 

 .                                       1مشاعر العمالفي الوقوف على آراء و 
 بين التمكين و الرضا الوظيفي   العلاقة

                                                        على الرضا الوظيفي :أثر التمكين   -1 
قل من الضغوطات عندما يكون  أيعمل التمكين على زيادة شعور العاملين بالرضا لأنهم يشعرون بقدر    

ديات  شعر الأفراد بقدرتهم على انجاز مهمة معينة أو تحالتمكين ي، و لديهم جزء من السيطرة على الأحداث 
عام  بصفة  هو  و   .ةالحياة  أشكالأالتمكين  الوظيفي   حد  شعور  لأ،  2الإثراء  مستوى  رفع  على  يعمل  نه 

و  كافيا  تدريبا  يتلقون  عندما  بالرضا  العمل  يشعرون  العاملين  بيئة  في  أدائهم  بالارتياح  ينعكس على  هذا 
 .إيجابا

 :                    3خلال  الأداء هي علاقة ذات اتجاهين منالرضا الوظيفي و  إن العلاقة بين 
أي كلما ارتفع مستوى الرضا لدى العمال أدى ذلك إلى ارتفاع مستوى الأداء   : ا الوظيفيداء يتبع الرضالأ

 . الوظيفي هناك علاقة طردية 
 .      إلى شعوره بالرضا الوظيفي أي عند ارتفاع مستوى أداء الفرد يؤدي هذا :الرضا يتبع الأداء 
  على التحفيز الذاتي :  أثر التمكين -2
مبإن    اثر  له  فإذا التحفيز  التحفيز خارجي  و  داخلي  أمر  الدافع  العامل لان  إنتاجية  و  أداء  اشر على 

  أرادت القيادة إن تزيد من إنتاجية و أداء العاملين يجب أن تتعرف على دوافعهم حتى تقدم لهم التحفيز 

 
 . 31،ص 7666لجامعية، ات اعيسى قبقوب ،مناهج البحث العلمي ،ديوان المطبوع 1
 60كين الاداري وعلاقته بالرضا الوظيفي ، المملكة العربية السعودية ، ص ) ، التم6073مد ، ( الطعاني ، حسن اح 2

  71-72، ص 6001ادل سالم معايعة ، الإدارة بالثقة والتمكين ،عالم الكتاب الحديث الأردن س، عرامي جمال الدراو  - 3
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التمكين هو مدخل مهم لتشبع حاجاتهم ، و  اثر فعال لأنه يعمل على    المناسب  الحماس في ذو  زيادة 
 فوس العمال لأنه يخلق أسلوب قيادة يعمل على ملائمة  أهداف المنظمة بأهداف العمال . ن
العاملين بحوافز خارجية و   تحفيز  إيقاف محاولات  التمكين هي  الغاية من  بب كما أن  يئة عمل  الاستعانة 

داخليا ذاتيةتحفزهم  حوافز  باستخدام  أي  العا  ،  الأفراد  ذات  من  بالانتملينتتبع  كالفخر  للمنظمة  ،  ماء 
و و  فيها،  العمل  بممارسة  لدى  الاعتزاز  الكامنة  الطاقات  تشجيع  الابتكار  كذلك  على  وتحفيزهم  العمال 

                 .             لمساعدة المنظمة على البقاء في ظل البيئة التنافسية
يشج المنظمة  في  ملائم  جو  خلق  و أن  الجماعي  العمل  جيو ع  على  فعالة  اتصال  خطوط  ميع  فر 

، بالإضافة إلى إشراك العاملين في وضع مقاييس التقييم لانتقاء المعايير الأنسب لقياس قوة  الاتجاهات 
 أدائهم يزيد من التحفيز الذاتي فينعكس على الأداء 

                                                        ى السلوك الإبداعي :أثر التمكين عل -3 
 البيئية المتسارعة أصبحت المنظمات تتنافس من أجل تنمية الموارد  في ظل المتغيرات 

التمكين من اجل الوصول إلى الإبداع وذلك من خلال إعطاء   البشرية وقد يكون ذلك باستعمال أسلوب 
 . الإبداعو  الأقسام الإدارية مما يشجعها على التفكيروحدات و الاستقلالية لل

  ؤوسين بهدف زيادة الإنتاجية.                    قدرة المر تنمية البيئة التنظيمية و 
    اعتماد المنظمة على مبدأ المشاركة في نظامها التنظيمي واعتبر التدريب واجب وظيفي 
 داء .  الاعتماد على معايير موضوعية لتقييم الأ 
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 الدراسة الحالية  بقة و: الدراسات السا طلب الرابعالم

 الدراسات السابقة  
العاملين   (...قريشي،ال)سة  درا -1 لدى  الوظيفي  الرضا  تحقيق  في  الإداري  التمكين  اثر  بعنوان: 

 بجامعة محمد خيضر بسكرة  
لرضا الوظيفي لدى العاملين بجامعة محمد تهدف هذه الدراسة إلى معرفة اثر التمكين الإداري في تحقيق ا

بس الإد   كرة،خيضر  التمكين  أهمية  على  التأكيد  إلى  هدفت  لدى اري  كما  الوظيفي  الرضا  تحقيق  في 
البيانات وقد وزعت   العاملين بالجامعة محل الدراسة . ولتحقيق أهداف الدراسة استخدمت استبانه لجمع 

بانه  است  )131الاستبيانات المسترجعة والصالحة للتحليل ( ) فرد ، وكان عدد 151على عينة بلغ حجمها ( 
ساليب تضمنت المتوسط الحسابي، الانحراف المعياري  دة أ. استخدم في التحليل الإحصائي للبيانات ع

.وتوصلت الدراسة إلى عدة نتائج أهمها أن متغيرات الدراسة المستقلة  وتحليل التباين الأحادي ....وغيرها  
ز ، التدريب ، وفرق العمل ) لها  لتحفين الإداري (تفويض السلطة ، الاتصال الفاعل ، االخاصة بالتمكي 
المتغ ااثر على  الوظيفي)لتابع  ير  يفسر(الرضا  الإداري  التمكين  أن  إذ  متغير    (52%) ،  التباين في  من 

 (التمكين الإداري )له اثر في متغير  (الجنس)
  داري على الإبداع الإداري لدى العاملين التمكين الإ أثربعنوان: ( ....بودرهم،)دراسة  -2

بالمركز محل الدراسة وتوضيح العلاقة بين  لين  ثر التمكين الإداري لدى العامأراسة إلى معرفة  هدفت الد 
من   مكونة  عينة  على  استبانه  توزيع  وتم  للتحليل   11المتغيرين  الصالحة  الاستبيانات  عدد  عامل 

 : ائجالإحصائي وتوصلت الدراسة إلى عدة نت 
 . كان مرتفعا مستوى التمكين الإداري بالمركز.1
 مستوى الإبداع الإداري بالمركز مرتفعا  .2
% من التباين الحاصل في الإبداع الإداري مما يدل على وجود اثر ذو دلالة 38التمكين الإداري  فسر  .3

و دلالة إحصائية لكل من  إحصائية بين أبعاد التمكين الإداري مجتمعة على الإبداع الإداري ووجود اثر ذ 
 ري  لإداعلى الإبداع ا ( ، الاتصال الفعال، التحفيزدريب الت)ين الإداري أبعاد التمك

الوظيفيأبعنوان:    (.....كبر يوسف  أ)دراسة   -3 الرضا  العاملين على  تمكين  تجريبي  ثر  تحليل   ،
 : هدفت هذه الدراسة إلىلصناعة الخدمات الباكستانية 

حديد الفرق ت  في الباكستانفي في مجال صناعة الخدمات ين العاملين والرضا الوظيتحديد العلاقة بين تمك 
للعاملين من الذكور مقارنة بالعاملات من الإناث في مجال صناعة الخدمات  ظيفيبين مستوى الرضا الو 
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الباكستان الباحثون والذي يطرح    في  الذي صممه  الدراسة على الاستبيان  البحث: اعتمدت هذه  منهجية 
.  وظف يعمل في صناعة الخدمات في الباكستانم  211حيث تم توزيع الاستبيان على  سؤالا مختلفا،  24

ال  وقد  هذا   برنامج  بواسطة  الدراسة  نتائج  إلى  للتوصل  لاحقا  الاستبيانات  هذه  تحليل    SPSSتم 
   .الإحصائي

  :أهم نتائج الدراسة
جالات صناعة الخدمات في  الوظيفي في مإن تمكين العاملين له تأثير ايجابي وكبير على الرضا   •

 . الباكستان
والإناث العاملين في مجال صناعة  كور  ك اختلاف كبير في مستوى الرضا الوظيفي بين الذ هنا •

، حيث تبين الدراسة أن الموظفين الذكور هم أكثر رضا عن وظائفهم من  الخدمات في الباكستان
   . ناث الموظفات الإ

 :  الدراسات الحالية
وكا تهم تهدف هذه الدراسة الى معرفة مدى  في سلالتغيرات البيئية والتي تحيط بالعاملين وتؤثر  ظل    في

سة تمكين العاملين على رضاهم الوظيفي انطلاقا من هذه السياسة التي تعد مركز قوة في بناء سيا  تأثير
 . استراتيجية المؤسسة نحو زيادة الإنتاجية وتحقيق التميز

ذلك  و   -نفطال  –  عة التجاريةهدافها قمنا بإجراء دراسة تطبيقية على مستوى المقاطدراسة أ لكي تحقق الو 
بطريقة عشوائية تضمن جملة من العبارات   موظف مست مختلف الرتب   42  على  بتوجيه إستبيان وزع

  .أبعاد تحقيق الرضا الوظيفيتتمحور حول مبادئ التمكين و 
 بالدراسات السابقة   مقارنة الدراسة الحالية

الموضوعا من  موضوع  على  الضوء  الحالية  الدراسة  و  إلقاء  التميز  عن  تبحث  منظمة  لأي  المهمة  ت 
الأداء وهو التمكين الوظيفي بأبعاده المختلفة وربطه بالرضا الوظيفي ولقد انفردت هذه الدراسة  في  الريادية

ال الدراسات  من  الدراسة  هذه  تعد  حيث   ، الجانب  علمنا    –قليلة  بهذا  حد  هذين    –على  ربطت  التي 
إحد  وفي  البعض  بعضهما  مع  في  المتغيرين  المهمة  الاستثمارية  الاقتصادية  القطاعات  سسات المؤ ى 

  –نفطال    –الجزائرية ، وينعكس جوانب تميزها في انها اجريت في بيئة مختلفة و هي المقاطعة التجارية  
 ابقة .  ة عن باقي الدراسات السو لأول مرة و هذا ما جعلها مميز  –سعيدة 
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 خاتمة الفصل :  

عائد بينا أن هذا الاتجاه  و ،  مام المتزايد للمنظمة بمفهوم تمكين العاملينأوضحنا في المقدمة الاهت
يتضح أن تطبيق  و للضغوط التي تتعرض لها المؤسسة للاهتمام بمواردها البشرية لتحقيق الميزة التنافسية  

اختيار  تمكين   الأحوال  من  بحال  ليس  عملية  سهل،  العاملين  في وإنما  متداخلة  عناصرها  في  متشابكة 
وأبعادها  مك نظريا عن  وناتها  الكشف  تم  أبعاده    أثروأخيرا  بواسطة  الوظيفي  الرضا  تحقيق  التمكين على 

    .تحقيقهكيفية ، وبالمقابل فان للرضا الوظيفي هو الآخر أثره على نشاط وحجم التمكين و الأربعة



 

 

 
 

 

 

 

 

 

إدارة ة تطبيقية )الفصل الثاني: دراس
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 المبحث الأول: نبذة عن المؤسسة 

 : تعريف بالمؤسسة المطلب الأول
 : طار التشريعي و التنظيميالإ 1-1

 : النصوص القضائية المسيرة لمختلف الأعمال المشروعة 1-2
لمتعلقة بحماية الممتلكات  او   1995-09-24ي:المؤرخة ف   24-95رقم  الأمر الرئاسيبمقتضى    -     

 . 15المادة و  4-3-2ضعين لها خصوصا في المواد أمن الأشخاص الخا العامة و 
التنفيذ   -      المرسوم  رقم  بمقتضى  في  158  –  96ي  بتثبيت و   1996-05-04  المؤرخ   المتعلق 

-09-25يخ بتار    24-95ع في الوثيقة رقم:الموقالشروط التطبيقية لترتيبات الأمن الداخلي للمؤسسات و 
 .7المادة و  6-5-4خصوصا في المواد  1996

 رئيس الحكومة الممضاة من طرف  1997-09-10بتاريخ    10ى التعليمة التوجيهية رقم: ض بمقت  -     
 ت.الأمن الداخلي للمؤسساحماية الممتلكات العامة و بقانون الأساسي الخاص الالمتعلقة بو 

من الداخلي للمؤسسات  الأالخاصة ب   1998-03-21بتاريخ    158-  98بمقتضى المذكرة رقم :  -     
و المتضمو  التنظيمي  الإطار  المتعلقن  ا  القانوني  التطبيقيةبإبراز  الأنماط  تثبيت  وحماية  الخاصة   لأمن 

 المتابعة. بالتأسيس و 
  من الداخلي المطابق الأغري سعيدة تقديم المخطط الخاص بد حمد مالإقامة الجامعية أ  ةقرر مدير ت  -     
 ج المرسل من طرف مندوبية الأمن الولائي للنموذ 
 ائل المتاحة و الموجودة.ط أوجز من خلال الوسالمخط -    

 : خصوصيات المؤسسة 2-1
التنفيذي    -     المرسوم  :  84-95بمقتضى  في  إنشاء  1995-03-22المؤرخ  تنظيم  و   المتضمن 

 .منه 07ير الديوان الوطني للخدمات الجامعية لا سيما في المادة تسيو 
لمحدد للإقامات الجامعية المشكلة  ا  1995-08-29بموجب القرار الوزاري المشترك المؤرخ في:  -    

الجامعية  لل للخدمات  الوطني  بت و ديوان  الجامعية  الإقامة  إنشاء  تم  منها  كل  -01-01اريخ: محتويات 
1997 
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في:  -     المؤرخ  المشترك  الوزاري  القرار  عام    10بموجب  القعدة  لالموا  1425ذي  -12-22فق 
 .تحديد مقرهاو  يةيتضمن إنشاء مديريات الخدمات الجامع 2004

 :حقةالملالنشاطات الرئيسية و  2-2
و   -       العالي  التعليم  لقطاع  تابعة  المؤسسة  أن  العلمباعتبار  و البحث  بإيواء  تتكفل  و ي  إطعام  نقل 

 . للمنح الجامعية وآخر للنقل الجامعيمخصص الطالبات كما يوجد فيها قسم 
 :وضع مقاييس للخريطةتأسيس و   2-3
د ممكن من الطالبات من مختلف  قامة في مكان إستراتيجي شاسع لإستقبال أكبر عد وضع أساس الإتم  -

 الولايات الغربية الجنوبية. 
 .لا شيء مة النقدية:قي ال 2-4
 : الخاصةالمميزات العامة و  2-5

لها مساحة كبيرة حسب ما هو مبين في سرير حسب آخر الإرادات خصصت  2119تأوي حوالي -      
    لمخطط المرفق.ا

 المميزات العامة :  2-5-1
ال-         هي  مساحة  الطالب  10مؤسسة  لإيواء  أجنحة  أربعة  بداخلها  ويوجد  وجود هكتارات  مع  ات 

خزانين للمياه الصالحة للشرب   مخازن،   ، قاعة إطعام  ا مطعم، مقر الإدارة كما يوجد فيه  سكنات وظيفية،
  الرياضية الثقافية و اح مخصص للنشاطات العلمية و جن  طبيتان،حظيرة للسيارات، عيادتان    ،مولد كهربائي،

  رياضة، تلفاز في كل جناح قاعة    دة  قاعة متعد   قاعة للمطالعة،  به قاعة للإعلام الآلي الإنترنت، مكتبة، 
الطلق،ماتيكو  ملعب   الهواء  للمو   في  دكان  شكل  على  ومحلات  للتسلية  العامة،قاعة  الغذائية  كشك    اد 

 ومكتبة مطبعية.     )طاكسي فون( متعدد الخدمات 
 :المميزات الخاصة  2-5-2
 . متعاقدون  176منهم  دائمون و  46  منهم 222يبلغ عدد الموظفين داخل الإقامة  -
 البقية أعوان تنفيذيين.يبلغ عدد المؤطرين داخل إدارة الإقامة خمسة مؤطرين و  -
 ر.   الزواالعمال و  ،يعاب كبيرة فيما يخص استقبال الطلبة للإقامة قدرة إست -
الإقامة    - على  أجنبي  التعرف على شخص  و يتم  الهوية  لبطاقة  بها مصلحة  بتقديمه  تتكفل  المهام  هذه 

معظم الزوار الأجانب هم أولياء الطالبات كما للطالبات المقيمات بطاقات خاصة بهم  و   -الوقاية  و الأمن  
 .الإيواء في بداية كل دخول جامعي لهن من مصلحة تقدم 
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 بة أجنبية:  طال  42كما يوجد  -
 جمهورية الصحراء الغربية.  طالبة من ال 35                  
 . جمهورية موريطانيا نمطالبة  01                  
 .كوديفوارطالبات من دولة  02                  
 . من دولة النيجر ات طالب  02                  
 . من دولة فلسطين ات طالب 02               

 :   طابع الحيوي الإستراتيجي الخدماتيال 2-6
المحلو للجامعة   التنمية  الجامعية أحمد مدغري دور حيوي في  والـوطنية    ية،بالخصوص الإقامة  الجهوية 

كما أنها  البيداغوجي للولاية  يساعد في النشـاط العلمي و هذا ما  لكونهـا مجمع كبير للطـالبات داخل الولاية و 
 .ستهان بهتلعب دورا لا ي 

 :  فيما يليخارجيا تي تتعرض إليها مؤسستنا داخليا و التهديدات اليمكننا حصر الأخطار الداخلية و      
 الأخطار الداخلية:  3-1-1

الحرائق،        خطر  لها:  التعرض  لمؤسستنا  يمكن  التي  الداخلية  الأخطار  بين  الغاز،   من   تسرب 
 التشققات. افات و الإنجر  ئية،الشرارات الكهربا

 :الخارجية الأخطار
ل المؤسسة  الدخول داخ  مكن لمؤسستنا التعرض إليها: الاعتداءات،من بين الأخطار الخارجية التي ي   

جد بالقرب من الملعب الأولمبي  كما ننوه بأن الإقامة تو   بطريقة التسرب وحوادث المرور أمام مقر الإقامة.
 ظة وأمنا مضاعفين.ما يتطلب يق " وذلك1958أفريل   13"

 : تحديد موقع الأخطار  3-1-2
 يلي:   خطار التي يمكن أن تتعرض إليها الإقامة داخليا فيمايمكننا تحديد مواقع الأ 

 قاعة الإطعام كحريق أو تسرب الغاز.المطعم و  -     
 داخل جناح الإيواء كشرارات كهربائية أو حريق.  -     
 .دمات كشرارات كهربائيةلمتعددة الخداخل القاعة ا -     

 . داخل الإدارة كحريق أو شرارات كهربائية -     
 ض إليها مؤسستنا خارجيا فيما يلي:   كما يمكننا تحديد مواقع الأخطار التي تتعر  

 الاعتداءات أمام مقر الإقامة. -     
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 تسلق الجدار الأمني لمحيط المؤسسة. -     
 ب.المناصرين لقرب الإقامة من الملعطرف قذف الحجارة من   -      

 : الأصول الأسباب و  3-1-3
يمكن وقوع  الكهرباء و مطبخ مزود بالغاز و   خارج الإقامة توفرها علىع الحوادث داخل و من أسباب وقو      

نفس الخطأ يمكن حصوله داخل جناح الإيواء  ق الخطأ كتسرب للغاز أو شرارة كهربائية و حريق عن طري 
 ا فالأسباب تكون غالبا مجهولة.يأما خارج

 :احتمالات الأخطار  3-1-4
 خارجيا فالأخطار متعددة. يقع خطر في الداخل عن طريق الخطأ أما كما ذكرنا سابقا يحتمل أن   
 : تقويم النتائج  3-2
 لا علاقة لمؤسستنا بهذا الباب. 
 :  الوسائل المستعملةتقنيات الحماية و   3-3
 في مجال الوقاية:   3-3-1
 الخطر فيها بقارورات الإطفاء.  تجهيز الأماكن المحتمل حدوث *          

 ود جرس تنبيه في حالة حدوث خطر. * وج          
 الإرشادات حول الأخطار المحتملة. * وجود ألواح التعليمات العامة و           
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 للمؤسسة   الهيكل التنظيميالمطلب الثاني: 
 

 للمؤسسة لمخطط التنظيمي : يوضح ا(02) الشكل رقم
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 لمؤسسة المطلب الثالث: أهداف ا 
  تصميم الموقع 

  تصميم الإقامة 

   تصميم تشخيصي للنقاط الحساسة 

 إحصاء الأعوان المكلفين بالمهمة 

 رسم بياني لسير المعلومة ورموز الاستنفار و الإنذار 

  من خلال جنسيتهم  الأجنبيات إحصاء 

  اقتراحات خاصة 

 المدير

 دارةالإ

 ارة العامة دمصلحة الإ

 مصلحة المحاسبة فرع المهندسين

الأمن والوقاية مصلحة 
 ظافة والصيانةوالن

 لإيواء امصلحة  لنشاطات امصلحة 

 طعامالإمصلحة 
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 يص( سرية المعلومات )التشخ 

  إجراءات ميدانية في إطار المراقبة 

  قائمة العمال الإداريين إحصاء 

 :الإطار التشريعي و التنظيمي 1-

 :النصوص القضائية المسيرة لمختلف الأعمال المشروعة 1-2

رقم  -      الرئاسي  الأمر  الممتلكات    1995-09-24المؤرخة في:  24-95بمقتضى  بحماية  والمتعلقة 
 .15والمادة  4-3-2العامة وأمن الأشخاص الخاضعين لها خصوصا في المواد 

رقم   -      التنفيذي  المرسوم  في    158  –  96بمقتضى  بتثبيت    1996-05-04المؤرخ  والمتعلق 
-09-25بتاريخ   24-95قع في الوثيقة رقم:الشروط التطبيقية لترتيبات الأمن الداخلي للمؤسسات والمو 

 .7والمادة  6-5-4خصوصا في المواد  1996

الممضاة من طرف رئيس الحكومة    1997-09-10اريخ  بت  10بمقتضى التعليمة التوجيهية رقم:  -     
 .والمتعلقة بالقانون الأساسي الخاص بحماية الممتلكات العامة والأمن الداخلي للمؤسسات 

الخاصة بالأمن الداخلي للمؤسسات    1998-03-21بتاريخ    158-  98المذكرة رقم :  بمقتضى -     
بإب  المتعلق  والقانوني  التنظيمي  الإطار  الخاصة  والمتضمن  التطبيقية  الأنماط  تثبيت  وحماية  الأمن  راز 

 .بالتأسيس والمتابعة

بالأمن الداخلي المطابق  تقرر مديرة الإقامة الجامعية أحمد مدغري سعيدة تقديم المخطط الخاص   -     
 للنموذج المرسل من طرف مندوبية الأمن الولائي 

 .دةالمخطط أوجز من خلال الوسائل المتاحة و الموجو  -    

  :خصوصيات المؤسسة 2-1

المتضمن إنشاء وتنظيم وتسيير   1995-03-22المؤرخ في :  84-95بمقتضى المرسوم التنفيذي   -    
 .منه 07معية لا سيما في المادة الديوان الوطني للخدمات الجا
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المؤرخ في: -     المشترك  الوزاري  القرار  المشك  1995-08-29بموجب  الجامعية  للإقامات  لة  المحدد 
بتاريخ: الجامعية  الإقامة  إنشاء  تم  منها  كل  ومحتويات  الجامعية  للخدمات  الوطني  -01-01للديوان 

1997 

  2004-12-22الموافق ل  1425ذي القعدة عام    10ي:بموجب القرار الوزاري المشترك المؤرخ ف -    
 . يتضمن إنشاء مديريات الخدمات الجامعية و تحديد مقرها

 :ة و الملحقةالنشاطات الرئيسي  2-2

باعتبار أن المؤسسة تابعة لقطاع التعليم العالي و البحث العلمي تتكفل بإيواء و نقل و إطعام   -      
 .صص للمنح الجامعية وآخر للنقل الجامعيالطالبات كما يوجد فيها قسم  مخ

 :تأسيس و وضع مقاييس للخريطة 2-3

سع لإستقبال أكبر عدد ممكن من الطالبات من  تم وضع أساس الإقامة في مكان إستراتيجي شا -      
 .مختلف الولايات الغربية الجنوبية

 .القيمة النقدية:  لا شيء 2-4

  :الخاصةالمميزات العامة و  2-5

سرير حسب آخر الإرادات خصصت لها مساحة كبيرة حسب ما هو مبين في  2119تأوي حوالي -      
   .المخطط المرفق

 : المميزات العامة 2-5-1

هي  -         المؤسسة  وجود   10مساحة  مع  الطالبات  لإيواء  أجنحة  أربعة  بداخلها  ويوجد  هكتارات 
خزانين للمياه الصالحة للشرب   إطعام ،مخازن،   قاعة  مقر الإدارة كما يوجد فيها مطعم،   سكنات وظيفية،
كهربائي، طبيتان،  ،مولد  عيادتان  للسيارات،  و  حظيرة  العلمية  للنشاطات  مخصص  و    جناح  الثقافية 

تلفاز في كل جناح قاعة    قاعة متعددة  قاعة للمطالعة،  الرياضية به قاعة للإعلام الآلي الإنترنت، مكتبة،
  قاعة للتسلية ومحلات على شكل دكان للمواد الغذائية العامة،   الطلق،  ملعب ماتيكو في الهواء  رياضة،

    .كشك متعدد الخدمات )طاكسي فون( ومكتبة مطبعية
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 :المميزات الخاصة 2-5-2

 . متعاقدون  176دائمون و منهم   46منهم  222يبلغ عدد الموظفين داخل الإقامة  -

 .يبلغ عدد المؤطرين داخل إدارة الإقامة خمسة مؤطرين و البقية أعوان تنفيذيين -

   .للإقامة قدرة إستيعاب كبيرة فيما يخص استقبال الطلبة ،العمال و الزوار -

قامة بتقديمه لبطاقة الهوية و هذه المهام تتكفل بها مصلحة  شخص أجنبي على الإ  يتم التعرف على -
و معظم الزوار الأجانب هم أولياء الطالبات كما للطالبات المقيمات بطاقات خاصة    -الأمن و الوقاية  

 .بهم تقدم لهن من مصلحة الإيواء في بداية كل دخول جامعي

  :طالبة أجنبية 42كما يوجد   -

  .لبة من الجمهورية الصحراء الغربيةطا 35                  

 . طالبة من جمهورية موريطانيا 01                  

 . طالبات من دولة كوديفوار 02                  

 . طالبات من دولة النيجر 02                  

 . طالبات من دولة فلسطين  02

 

 : دماتيالطابع الحيوي الإستراتيجي الخ 2-6

الجهوية والـوطنية    و بالخصوص الإقامة الجامعية أحمد مدغري دور حيوي في التنمية المحلية،للجامعة  
لكونهـا مجمع كبير للطـالبات داخل الولاية و هذا ما يساعد في النشـاط العلمي و البيداغوجي للولاية كما  

 . أنها تلعب دورا لا يستهان به في

الداخلية و يمكننا حصر الأخط         داخليا و خارجيا  ار  إليها مؤسستنا  تتعرض  التي  فيما    التهديدات 
 : يلي
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  :الأخطار الداخلية 3-1-1

الحرائق،        خطر  لها:  التعرض  لمؤسستنا  يمكن  التي  الداخلية  الأخطار  بين  الغاز،   من   تسرب 
  التشققات الإنجرافات و  الشرارات الكهربائية،

 :الأخطار الخارجية

الدخول داخل المؤسسة    الخارجية التي يمكن لمؤسستنا التعرض إليها: الاعتداءات،ين الأخطار  من ب   
كما ننوه بأن الإقامة توجد بالقرب من الملعب الأولمبي    بطريقة التسرب وحوادث المرور أمام مقر الإقامة.

 ." وذلك ما يتطلب يقظة وأمنا مضاعفين1958أفريل   13"

  :رتحديد موقع الأخطا 3-1-2

  :حديد مواقع الأخطار التي يمكن أن تتعرض إليها الإقامة داخليا فيما يلييمكننا ت 

 .المطعم و قاعة الإطعام كحريق أو تسرب الغاز -     

 .داخل جناح الإيواء كشرارات كهربائية أو حريق -     

 . داخل القاعة المتعددة الخدمات كشرارات كهربائية -     

 .رارات كهربائيةرة كحريق أو شداخل الإدا -     

 

   :كما يمكننا تحديد مواقع الأخطار التي تتعرض إليها مؤسستنا خارجيا فيما يلي 

 .الاعتداءات أمام مقر الإقامة -     

 .تسلق الجدار الأمني لمحيط المؤسسة -     

 .قذف الحجارة من طرف المناصرين لقرب الإقامة من الملعب  -      
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  :سباب و الأصولالأ 3-1-3

من أسباب وقوع الحوادث داخل و خارج الإقامة توفرها على مطبخ مزود بالغاز و الكهرباء و يمكن      
داخل جناح    وقوع حريق عن طريق الخطأ كتسرب للغاز أو شرارة كهربائية و نفس الخطأ يمكن حصوله

 .الإيواء أما خارجيا فالأسباب تكون غالبا مجهولة

 :ت الأخطار احتمالا 3-1-4

 .كما ذكرنا سابقا يحتمل أن يقع خطر في الداخل عن طريق الخطأ أما خارجيا فالأخطار متعددة  

 :تقويم النتائج 3-2

 .لا علاقة لمؤسستنا بهذا الباب  

  :ةتقنيات الحماية و الوسائل المستعمل 3-3

  :في مجال الوقاية 3-3-1

 .فيها بقارورات الإطفاء تجهيز الأماكن المحتمل حدوث الخطر *         

 .وجود جرس تنبيه في حالة حدوث خطر *          

 .وجود ألواح التعليمات العامة و الإرشادات حول الأخطار المحتملة *          

 

  لحماية الطبيعية للعمليات و نوع عملية الأمن الداخلي() محيط ا المعايير التنظيمية : 3-3-2

دار أمني من الاسمنت علوه ثلاث أمتار  ومعزز بالأضواء الكاشفة وكاميرات محيط الإقامة محاط بج     
 .مراقبة

طبيعة العمليات يقوم بها رئيس الفرقة بدورية عبر النقاط المخصصة للحراسة داخل كل مساحة للإقامة     
الت كحسب  تسجيل  خلالها  من  يتم  بدورية  الليل  في  يقوم  الأمن  لأعوان  الداخلي  النظام  و  ل قسيم 

الملاحظات في السجل الخاص بالفوج أما الأعوان المكلفين في النهار يسهرون على التنظيم عند المدخل 
 .الرئيسي و التفتيش و تواجد الأجانب مع وجود أعوان مقسمون في مراكز الحراسة
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 :ايير التقنيةالمع 3-3-3

تفتيش باليد أو بكاشف المعادن حسب الوسائل المتوفرة للأعوان سواء كان العمل في النهار عن طريق ال
اليدوي للأجانب وكذلك وسائل الإنارة اليدوية التي تستعمل في الليل.كما يتوفر لدى الأعوان جهاز راديو 

 .مصلحة الأمن الداخليلا سلكي للاتصالات الداخلية فيما بينهم أو بينهم وبين  

الجهة الشمالية  لمعهد العلوم الاقتصادية إن الإدارة تفكر في زيادة علو الحائط المقابل في   : 3-3-3-1
 .الجديد حسب الإمكانيات المالية للإقامة التي ستتاح مستقبلا

شكل أجنحة  أما بخصوص تجهيزات البناء للإقامة بكل مرافقها فهي من الاسمنت والأجور والحديد على  
 لك قاعة متعددة الخدمات. فيها مطبخ وقاعة للأكل وكذ  مصلحة للإطعام، متفرقة مع وجود مقر للإدارة،

 مجال الاستغلال:      3-3-3-2

انيات المالية فلا يوجد هناك أي فكرة لإقامة أي مشروع حسب الظرف المذكور سابقا إلا  ب الإمكحس     
 لخاصة حسب ما هو متوفر لديها من إمكانيات .أنه في الحالات الإستعجالية  تقوم الإدارة بالتدخلات ا

 :                         ة  و الإستخلافيةاليالمقاييس الإستعج

مول به للأمن المصادق عليه من طرف مديرة الإقامة يكون العون مجبر  الداخلي المع  حسب النظام    
ظيمية في حالة مخالفة ذلك استثناء في على تنفيذ الأوامر و التعليمات الوقائية و يتعرض إلى العقوبة التن

نظام الداخلي ف بأحد زملائه ,بناء على التعليمات الصارمة الموجودة في التخلالحالات الطارئة حيث يس
 للأمن .

الرئيسي   المدخل  اليقظة عند  التفتيش و  الليلية خاصة  و  اليومية  بواجباته  القيام  المطلوب من كل عون 
 خارجين منها. سواء الوافدين إليها أو ال

 في الميدان التوقع و التحضير:   3-3-4

 يداني:يط المتخطال 3-3-4-1

س     المذكور  الداخلي  النظام  مضمون  على  يبناء  فرقة  من  المشكلة  الأفواج  توزيع  ووسائل  ومية  ابقا 
مدعمة بسجل يومي خاص بالاستقبالات وآخر لتدوين الملاحظات وكذلك ثلاثة أفواج ليلية مدعمة هي  
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الأخي الأ هذه  و  بالزيارات  خاص  موحد  وسجل  فرقة   لكل  خاص  بسجل  حسب رة  خرى  بواجباتها  تقوم 
الأمني   المحيط  حماية  أجل  من  المرسوم  خاص  المخطط  وسجل  بالعيادة  خاصين  سجلين  و  للمؤسسة 

 . بالمناوبة 

 : الوسائل  إحصاء 3-4-2-

  نظام   حسب   الإقامة  محيط  كل  عبر  الأمن  و  الوقاية  و  بالحراسة  الأعوان  يقوم  الوسائل  إحصاء  بغرض    
 .سا 24/24 فترة خلال يا قانون بها المعمول المداومة

  يدوي   معادن  كاشف  للأعوان   يتوفر  كما  الاستنفار  حالات   في  يستعملان  منبهين   على  الإقامة  تتوفر
 . الأمن أعوان بين  للتنسيق سلكي  لا  جهاز و للإقامة الرئيسي المدخل عند   يستعمل

    .ناري  سلاح بدون  لدينا  متوفر هو ما حسب  فهي الأعوان تدخل وسيلة أما

  بمصالح  الإتصال  يمكن  لها،كما  التابعة  الإسعاف  سيارة  على  الإقامة  فتتوفر  الإسعافات   بخصوص   أما
  طبيبة   من  الأولى  تتكون   طبيتان  عيادتان  على  الإقامة   وتتوفر  مباشر  هاتفي  خط  عبر  المدنية  الحماية

  .وممرضة ،ممرض  طبيب  من تتكون   والثانية وممرضة

 :كالأتي فهو عوانبالأ  الخاص   العام التوزيع بخصوص  أما

 .إسعاف سيارة  وسائق أعوان تسعة من يومية فرقة من متكون  فوج

  بالحراسة يقومون  فوج كل في الإسعاف بسيارة خاص  وسائق عون   11  من مكونة فرقة ليلة كل في

  تفكر  الإدارة  ولكن  الوقائي،  الأمن  في  خاصة  شهادات   أي  لمعظمهم  فليس  الأعوان  تكوين  بخصوص   أما
 .المدنية الحماية مصالح مع بالتنسيق وذلك الأعوان عض ب تكوين في

 التدخل وسائل مراقبة  

  التاريخ   حسب   الإطفاء  قارورات   مثل ,  صلاحياتها  مدى  و   التدخل  وسائل  بمراقبة  الأمن  خلية   رئيس   يقوم 
 . الخطورة فيها يحتمل التي الأماكن عند  تواجدها وكذا
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 :(الدفاع) الرد أو التدخل 3-3-5

  الولائية المجموعة من لقربها محمية تقريبا الإقامة تعتبر الجانب  هذا بخصوص   التحكم: 3-3-5-1
  عناصر تواجد  كذا و   المدنية الحماية من قربها و   6 رقم الوطني الطريق في تواجدها وكذا الوطني للدرك

 . التفقدية الدوريات  خلال من يوميا الشرطة

  :الاستنفار و الإنذار 3-3-5-2 

 أو الهاتف طريق عن  الأمن محيط من قريبا يكون  طارئ  أي أو الخطر حالة في بالإنذار قامةالإ تقوم    
 .الداخلي المنبه باستعمال

 :الإطفاء و الدفاع  وسائل إحصاء 3-3-5-3

  أو الليلية بالأحداث  الأمر تعلق سواء المتوفرة الإمكانيات  حسب  التدخل أو بالدفاع  الأعوان يقوم  
 .النهارية

 قارورة  63  ومجموعها   Poudre co2-ho2 مطفئات : التالية الإطفاء وسائل يستعمل 

  في أما ممرضين وثلاث  طبيبان بهما  يوجد  طبيتان عيادتان  الجامعية بالإقامة توجد   الإسعاف وسائل أما
  تتوفر  كما بهم للتكفل  المستشفى إلى المرضى لنقل المدنية الحماية بمصالح تستنجد   الخطيرة الحالة
 إسعاف  سيارة  على مةالإقا

 :الخارجية بالتعزيزات  الاستنجاد  3-3-5-4

  القريب   موقعها  و,    الأعوان  عدد   من  لديها  المتوفرة  الوسائل  و  للإقامة   والخدماتي  الإداري   الطابع  بحكم    
 يتم   المشبوهة  الحالات   في   و  الآن  لحد   خطر  أي  إلى  تتعرض   لم  الوطني  للدرك  الولائية  المجموعة  من

 . المدنية الحماية و إقليمه  في تواجدنا بحكم  الرابع الحضري  الأمنب  الاتصال

 :العمل وسائل 3-4

 :الهياكل تسيير  و التنظيم مهام3-4-1

  بمهامهم الأعوان يقوم به المعمول الداخلي النظام خلال من للإقامة المتوفرة الأمنية الوسائل حسب     
 .بداخلها الموجودين الأشخاص  الأمن توفير و لةالدو  ممتلكات  حماية على  بالسهر حذر و   يقظة بكل
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 : المهمات 3-4-1-1

 .أفواج أربعة إلى الأعوان تقسيم   خلال من ذلك ويتم   

  الداخلي القانون  في المسطر البرنامج حسب  للإقامة الوافدين الأشخاص  بمراقبة يقوم نهارا  يعمل يومي فوج
 المرضى كمرافقة التدخلات  ذلك على زيادة بالحراسة  تقوم  التي الليلية الثلاثة الأفواج كذا و به، المعمول

 .المستشفى إلى

 . الأعياد  و  الأسبوعية العطل أيام التنفيذيين الأعوان طرف من بالمناوبة القيام

  : الميداني التدخل و التنظيم 3-4-1-2

  و النهار بفوج الأمر تعلق سواء له مخولة مهام عون   لكل فإن الهيكلي الأمني المخطط على  بناء    
 :يلي كما المقسم

  .الفوج رئيس -

 الرئيسي  المدخل عند   أعوان أربعة -

  الثاني المركز في أعوان ثلاثة -

 الثالث  المركز في واحد  عون  -

 الإسعاف  سيارة سائق -

  الحراسة  سجل  في  صغيرة  و  كبيرة   كل  تسجيل  مع   الحراسة  لأماكن   تفقدية  بدوريات   الفوج  رئيس  يقوم-
  لكل   المخولة  المهام  أداء  في  التفاني   و   السهر  على  الكبير  الحرص   مع  الليلية  الأفواج  أو   لفوجبا  الخاص 

 .فوج بكل الخاص  السجل في الملاحظات  كل تدوين  و أمن عون 
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 كل  مداومة  إنهاء  بعد   ذلك  و  الوقاية  و  الأمن  مصلحة  إلى  يوم  كل  بالملاحظات   الخاص   السجل  إيداع  يتم
 .فوج

 :ائفالوظ 3-4-1-3

 المتواجدين   للأشخاص   الوقاية   و  الأمن  توفير  و  الممتلكات   حماية  في  منحصرة  الأمن  أعوان  مهام  تكون   
 .انضباط و مواظبة بكل للإقامة  الأمني المحيط داخل

 : التجهيزات و الوسائل 4-1

 ( المحيط حماية: ) الإنذار و  الحماية وسائل 4-4-1

  و   الترفيه  وسائلو   الإيواء،لإطعام،النقل  للطالبات   بتوفير  لإقامةا  تقوم  التربوي   المؤسسة  طابع  بحكم     
  الأخطار   من  الوقاية  وسائل  توفير  في  المتمثلة  الصارمة  الإجراءات   ببعض   الإدارة  قامت   لذلك

  لاسلكي   الراديو  وأجهزة  اليدوي   المعادن  كاشف  و  داخلين  منبهين  في  متكونة(نهب   حريق،تخريب،)
 والمدخل  01  رقم  الرئيسي  المدخل  عند   للمقيمات   المغناطيسية  بالبطاقة  خاص   جهاز  و  مراقبة  وكاميرات 

 الحساسة  المناطق  مختلف  في  الموجودة  الإطفاء  ووسائل  بالمطعم  الخاصين  الطابورين  عند   كذا  و  02  رقم
  المعنية   الجهات   الإدارة  طالبت   فقد   هذا  كل  مع  و  المدنية  الحماية  مع  خاص   خط  الإقامة  يربط  كما  للإقامة
 في  التدخل  سرعة  أجل  من  ذلك  و  الوطني  الأمن  مع  هاتفي  بخط  بربطها  المواصلات   و  البريد   لحةكمص

 .الطلب  هذا إزاء إيجابي عمل أي يكن  لم أنه إلا طلب  أي عند   و طارئة حالة أي

 :الحريق من الحماية وسائل 4-1-2

 كل  على  موزعة  إطفاء  قارورة  60  على  تتوفر  إقامتنا  فإن  الحريق  من  الحماية  وسائل  يخص   فيما     
 .الإقامة داخل الحساسة الأماكن
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 :الإسعاف وسائل 4-1-3

  ممرضتين   و  طبيبة  و  طبيب   من  مكونة  طبيتين  عيادتين  على  تتوفر  الإقامة  فإن  سابقا  ذكر  كما    
 . بها الخاصة الإسعاف سيارة على تتوفر الإقامة أن كما واحد  وممرض 

 شيء لا: المتحركة الدفاع وسائل 4-1-4

 :إنشاؤها المراد الوسائل 4-2

  الحماية   مصالح  مع  بالتنسيق  وذلك  الأمن  أعوان  وتكوين   في  الإقامة  تفكر  الجانب   هذا  بخصوص       
 .الخطر حالات  في التدخل مجال في تربصية أو تكوينية  بدورات  كالقيام المدنية

 :الإنجاز وقت 4-3

  الجهات   طرف  من  مسطرة  برامج  و  لقوانين  عتخض  دارةالإ  لكون   الإنجازات   هذه  بوقت   التنبؤ  يمكن  لا    
  المباشرة   على  تساعد   التي  الإمكانيات   توفير  حين  إلى  الأعوان  أو  الإداريين  من  كلا   يخص   هذا  و  المركزية

 . التكوين هذا في
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 النتائج  ومناقشة تحليل: ني الثا المبحث

 والرضا   التمكين  في  والمتمثلين  ستناار د   في  الأساسيين  المتغيرين  على  سةار الد   نتائج  تمحورت 
  بيئة   في  خاصة  ريتهاار واستم  مؤسسات   بنمو  تسمح  التي  ما،وفعاليته  والتنفيذ   التسيير   حيث   من  في،الوظي
 .سةار للد  البحث  ات فرضي مع جداول خلال من نتائجلا هذه مناقشة تم  حيث  ر،ار الاستق بعدم تتميز

 النتائج  تحليل : الأول المطلب
  الاستبيان،   على  إجابتهم  خلال  من  ،سةار الد   إليها  توصلت   التي  النتائج  على  المطلب   اهذ   يحتوي 

 . النتائج هذه وتفسير لتحليل ضافةبالإ 

 :الكلي الأسئلة ثبات لقياس كرونباخ ألفا معامل.1

 يوضح معامل ألفا كرونباخ (: 03الجدول رقم )

 Cronbach’s Alpha عدد الأسئلة  

18 57,77% 

  0,866  النتيجة   أظهرته  ما  وهذا  زع، المو   الاستبيان   استفسارات   كل   يخص   فيما  الموقف  د سي  الثبات   إن
  نفس   إعطاء  في  الأداة   وثبات   واضح  استقرار  على  تدل   وهي  الصحيح  الواحد   من  وتقترب   مرتفعة  قيمة  وهي

 .أخرى  وظروف وقت  في العينة أفراد  على  توزيعه حال في النتائج

  الشخصية   البيانات   ت ار غي مت  حسب   يتوزعون   حيث   سةار الد   ينةع  د ار فأ  بيانات   بتحليل  نقوم  هنا
 :متغير كل حسب   المئوية والنسبة ت ارار التك  توضح التالية والجداول

 لجنستوزيع أفراد العينة حسب ا: (04) الجدول رقم

 النسبة  التكرار الجنس

   %30 6 ذكر

 %70 14 أنثى

 %100 20 المجموع
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30%

70%

     

     كر

 عينة حسب الجنستوزيع أفراد ال: (03)مالشكل رق

 

 Spssالاعتماد على برنامج ببة  طال: من إعداد الالمصدر

  متغير   حسب   يتوزعون   العينة  د ار أف  أن  نلاحظ  فردا،  20  عددها  الغالب  العينة  ت ار ار تك   إلى   بالنظر
 وبذلك   %70  سبةنو   14  الإناث   عدد   بلغ  حين  في  الذكور  جنس  لصالح%  30  ونسبة  06  بعدد   سالجن

 .دارةالإ هذه عمل لطبيعة ار نظ  ،الأنثوي  الطابع ينةالع د ار فأ على يغلب 
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 العمر اد العينة حسب توزيع أفر : (05)الجدول رقم

 النسبة  التكرار العمر

   %15 03 سنة   30أقل من 

   %60 12 سنة  40إلى  30من 

   %15 03 سنة  50إلى  40من 

 %10 02 سنة فما فوق  50

 %100 20 المجموع

 العمر ع أفراد العينة حسب توزي: (04)رقم الشكل

 
 Spssبالاعتماد على برنامج طالبة  : من إعداد الالمصدر

أعلاه الشكل  خلال    بنسبة  03  بعدد   العمر  متغير  حسب   عون يتوز   العينة  د ار أف  أن  نلاحظ  ،من 
  ضمن   أعمارهم  وحار تت  الذين  د ار الأف  عدد   غل ب  حين  في،  (سنة  30أقل من  )  العمرية  الفئات   لصالح%  15
  %15  وبنسبةعمال    03  (سنة  50ى  إل  40)من    %60  بنسبة  املع12  (سنة   40إلى    30)من    الفئة

 فما فوق.سنة   50فئات العمرية )من  لصالح ال %10( بنسبة 02ن )ومتغير العمر بعدد عاملي
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  فئة   من  هم  سسات المؤ   بهذه   العمال   ظممع  أن  الأرقام  ذهه  وتشير  ،)سنة  50  -  41  من (  العمرية   الفئات 
 .الشباب 

 المستوى التعليمي  راد العينة حسب توزيع أف: (06)الجدول رقم

 النسبة  التكرار المستوى التعليمي 

   %25 05 ثانوي أقل من 

   %45 09 ثانوي 

   %30 06 جامعي 

 %100 20 المجموع

 

 المستوى التعليمي  توزيع أفراد العينة حسب : (05)رقمالشكل 

 

 

 

 

 

 

 

 

 Spssطالبة بالاعتماد على برنامج من إعداد ال: المصدر
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  كما   ،%45  بنسبة  مستوى ثانوي   من  تقريباً   سةار الد   مجتمع  د ار فأ  نصف  نأ  نلاحظأعلاه    الجدول  خلال  نم
جامعي فهم  مستوى و العمال ذ ص أما فيما يخ ،%25ي مستوى أقل من ثانو  يمثلون  الذين العمال نأ تبين

على    اعتماد عدم    يظهر   اوهذ   .عمال  06اي  %30نسبة  يمثلون   الإدارة   ت بمؤهلا  ةبشري   عناصرهذه 
 . متنوعة علمية

 الحالة العائلية توزيع أفراد العينة حسب : (07)الجدول رقم

 النسبة  التكرار الحالة العائلية

   %85 17 متزوج 

   %15 03 أعزب

 %100 20 المجموع

 لية الحالة العائتوزيع أفراد العينة حسب : (06)رقم الشكل

 

 

 

 

 

 

 

 

 Spssج طالبة بالاعتماد على برنام: من إعداد الالمصدر
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سنوات ا  ة

س وات  أقل من  س ة    لى   من  س ة   أكثر من 

هي الفئة الغالبة في هذه الإدارة    نالعمال المتزوجي فئة  يتضح لنا أنَّ نسبة  أعلاه  من خلال الشكل  
تقدر والتي  نجد نسبة العمال الأعازب  في حين    ،عاملاً   17  تكرار  ما يقابلها  %85  ها بـــــتحيث بلغت نسب 

 عمال.  03ما يعادل   %15بـــ

 ت الخبرةسنوا توزيع أفراد العينة حسب: (08)قمالجدول ر 

 النسبة  التكرار برةسنوات الخ

   %15 03 سنوات  5أقل من 

 %65 13 سنة  15إلى  5من 

   %20 04 سنة  15أكثر من 

 %100 20 المجموع

 سنوات الخبرةتوزيع أفراد العينة حسب : (07)قمر كل الش

 

 

 

 

 

 

 

 Spssطالبة بالاعتماد على برنامج عداد الن إ: مالمصدر

  سنة 15إلى    05من    خبرتهم  سنوات   عدد   سةار الد   تمعمج  أفراد   معظم  أن  لاهالشكل أع  من  يتبين
  الخبرة   أصحاب   من  المجتمع  د ار أف  معظم  نأ  على  دلي  مما  جداً   عالي  خبرة  معدل  وهو  ،%65  بنسبة
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  05قل من  التي لها أ  الفئة  ثم  ومن   ،%20  بنسبة   ةسن   15التي لها أكثر    الفئة  تليها  العمل،  في  الطويلة
  العشر   تتجاوز  عالي  خبرة  مستوى   لديهم  سةار الد   مجتمع  أفراد   نأ  سبق  مما  تضحي  ،%15  بنسبة  سنوات 
 .سنوات 

 المطلب الثاني: إختبار الفرضيات 
 معامل الإرتباط(:  09الجدول رقم )

ي الوظيفالرضا    

السلطة  فويضت  0,193 

 0,181 التدريب 

 0,117 الاتصال 

 0,167 العمل الجماعي 

0,05الإرتباط معنوي عند مستوى الدلالة   

 

 بين تفويض السلطة و الرضا الوظيفي  ANOVAنموذج تحليل التباين (:10رقم )ول الجد

درجة  مجموع المربعات  لنموذج 
 الحرية 

متوسطات  
 المربعة 

الدلالة   فيشر 
لمعنويةا  

 21,8519 الإنحدار 

20 

21,8519 

 5,273 110,736 الباقي  0,026 1,973

 - 132,588 المجموع 

 0,05لة الدلا  الإرتباط معنوي عند مستوى 

وجود   و هذا يدل على R= 0,193 ( نلاحظ أن قيمة معامل الإرتباط)يتبين لنا من الجدول رقم  
مما   2R     =,0780التحديد   الوظيفي كما أن قيمة معاملا  ارتباط متوسط بين تفويض السلطة و الرضا

أن   إلى  7,8يعني  يرجع  بالمؤسسة  للعمال  الوظيفي  الرضا  من  ب  %  السلطة  أن  الإضاتفويض  إلى  فة 
طردية بين تفويض السلطة و الرضا الوظيفي    يؤكد على وجود علاقة   B =1,58461 معامل الإنحدار

و أكبر من  و ه  Sig=0,26   دلالة المعنويةفإن مستوى ال ANOVA أما من خلال جدول تحليل التباين
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قبل الفرضية الصفرية و  ة و نلهذا فإننا نرفض الفرضية البديلو   ،المعتمدة  مستوى الدلالة المعنوية  0,05
تأثير ذو دلالة إحصائية لتفويض السلطة على الرضا الوظيفي للعمال داخل   التي تنص على   أنه يوجد 

 .المؤسسة

 الفرضية:  

H1:  الرضا   على(  التأثير  العمل،  فرق   والاستقلالية،  الحرية  ة،بالمعلوم  المشاركة)  العاملين  تمكين  يؤثر  
 .سرير 2000غري أحمد مد سسة لمؤ  الإداريين لدى الوظيفي

H0:  الرضا   على(  التأثير  العمل،  فرق   والاستقلالية،  الحرية  بالمعلومة،  المشاركة)  العاملين  تمكين  يؤثر  
مد   داريينالإ  لدى  الوظيفي أحمد  اخ .سرير  2000غري  لمؤسسة  المتوسط    تبارتم  بمقارنة  الفرضية  هذه 

 الوظيفي على مقياس سلم ريكارت الخماسي  ضاالر  الحسابي للإجابات على جميع عبارات الإستبيان حول

 الوظيفي الرضا عن الإجابة لدرجات العينة الأحادي T-Test إختبار نتائج يوضح (:11)رقم الجدول

 Sig الإحتمالية القيمة الحرية  درجة حسوبة الم Tقيمة  المعياري  الإنحراف الحسابي  توسطالم 

الوظيفي  الرضا  

 ة في المؤسس

1,73609 04,8591  06617,  20 0,000 

 0,05  الدلالة مستوى   عند معنوي الإرتباط 

مخرجات على بالإعتماد ة الطالب  إعداد من : المصدر    SPSS 

الرضا الوظيفي    لإستبيان حوللنا أن قيمة المتوسط الحسابي لكل عبارات ا  من خلال الجدول أعلاه يتبين
قدره    1,73609قدر   معياري  يقا  1,85904بانحراف  ما  هذا  هناك  درج  بلو  أن  يعني  مما  موافق  ة 

قيمة مستوى  أن  كما  الوظيفي  الرضا  وأبعاد  لمعايير  المعنوية    إمتلاك  من    Sig=0.00الدلالة  أقل  وهو 
ضية الصفرية و نقبل الفرضية البديلة و التي  بالتالي نرفض الفر لالة المعنوية المعتمدة و مستوى الد   0,05

 . ا الوظيفي من منظور عمالهاز الرضمعايير و أبعاد تعزي هي المؤسسات تمتلك
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   نتائج الدراسة التطبيقية المطلب الثالث: 
  المعيارية للفقرات والانحرافات(: يوضح متوسطات الحسابية 12الجدول رقم )

ير موافق غ محايد  موافق بشدة  موافق  الفقرات  افق  غير مو  
 بشدة 

متوسط  ال مج 
 الحسابي 

الانحراف  
 المعياري 

 التقدير

: تفويض السلطة ول البعد الأ   
للمرؤوسين   إدارتكم  تسمح  هل 
 بالمشاركة في اتخاذ القرار   

1 1 2 16 - 20 
 غير موافق  0.607 1.471

5% 5% 10% 80% - 100% 

هل يشجع رئيسكم المرؤوسين على  
القيادي    ممارسة الدور   

17 1 1 1 - 20 
 موافق  0.507 1.447

85% 5% 5% 5% - 100% 

تامة  له ثقة  ع  توجد  القدرة  لى  في 
 انجاز العمل   

14 2 3 1 - 20 
 موافق  0.491 1.719

70% 10% 15% 5% - 100% 

الصلاحيات   الرئيس  يمنح  هل 
بقدراتهم  للمرؤوسين اللذين يثق   

3 15 1 1 - 20 
 موافق بشدة  0.537 1.428

15% 75% 5% 5% - 100% 

: التدريب عد الثانيالب  

ة  هل البرامج التدريبية تكون واضح
 للعاملين 

12 5 3 - - 20 
 موافق  0.527 1.447

60% 25% 15% - - 100% 

ية  هل تحدد الاحتياجات التدريب 
 بصفة مستمرة 

13 4 3 - - 20 
 موافق  0,510 1,347

65% 20% 15% - - 100% 

ي  التعلم الفرد هل تتاح فرص  
الجماعي للعاملينو   

12 5 3 - - 20 
 موافق  0,560 1,571

60% 25% 15% - - 100% 

 البعد الثالث: الاتصال  

لتحتية  هل تمتلك المؤسسة البنية ا
 والاتصالات  لتكنولوجيا المعلومات

16 2 1 - 1 20 
 موافق  0,468 1,823

80% 10% 5% - 5% 100% 

  هل توفر المؤسسة نظام معلومات
 فعال

11  8 1 - - 20 
 موافق  0,397 1,823

55% 40% 5% - - 100% 
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أ  ن خلاليتضح م  الجدول  للمرؤ "  ن عبارة  هذا  إدارتكم  القرار  هل تسمح  اتخاذ  بالمشاركة في  " وسين 
ا  تأتي الحسابي  بالمتوسط  الأولى  المرتبة  قدره  1,471  لأكبر ب في  معياري  حيث  0,607  وبانحراف   ،

ي  وتليه ف . ارلمرؤوسين في اتخاذ القر شاركة االإدارة تسمح بالمتميزت بدرجة الاستجابة عالية، مما يدل أن 
  بالمتوسط الحسابي الأكبر ب   "  امة في القدرة على انجاز العملهل توجد ثقة ت  المرتبة الثانية عبارة "

هل هناك سهولة النفاذ لمختلف  
بيانات والمعلومات ال  

9 5 4 2 - 20 
091,5  موافق  0,568 

45% 25% 20% 10% - 100% 

ت التقنية  هل تمتلك المؤسسة المهارا 
 نظم الاتصال  اللازمة للتعامل مع 

10 6 2 1 1 20 
 موافق  0,534 1,675

50% 30% 10% 5% 5% 100% 

بعد الرابع : العمل الجماعي ال  

عدة  هل تتوفر أجواء التعاون والمسا
 العمل  بين زملائك في

8 10 2 - - 20 
 موافق بشدة  0,470 1,719

40% 50% 10% - - 100% 

أداء الفريق  هل تركز المؤسسة على  
 الفردي بدلا من الأداء

9 9 1 1 - 20 
1,533 90,42  موافق  

45% 25% 5% 5% - 100% 

هل تشجع المؤسسة على العمل  
 الجماعي الهادف 

17 2 1 - - 20 
 موافق  0,591 1,533

85% 10% 5% - - 100% 

  هل تسود الثقة بين أعضاء
 المؤسسة  جماعات العمل داخل

15 2 3 - - 20 
 موافق  0,570 1,633

75% 10% 15% - - 100% 

ي الوظيف الرضا: امسلبعد الخ ا  

  مكين في تحقيق الأمانيساهم الت
 للعاملين  والاستقرار الوظيفي 

11 5 2 1 1 20 
8231,  موافق  0,446 

55% 25% 10% 5% 5% 100% 

هل يساعد التمكين في زيادة ولاء  
ظمة العاملين للمن  

8 9 3 - - 20 
 موافق  0,49 1,509

40% 45% 15% - - 100% 

  هل يحقق التمكين للعاملين فرصة
 عن أدائهم  إثبات قدراتهم و الرضا 

7 11 2 - - 20 
,81  موافق  0,372 

35% 55% 10% - - 100% 
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توجد ثقة تامة   ، حيث تميزت بدرجة الاستجابة عالية، مما يدل أن0,491 عياري قدرهوبانحراف م 1,719
بالمتوسط "  التدريبية تكون واضحة للعاملينهل البرامج  : "م تليها العبارةث.  على القدرة لإنجاز أي عمل

مما  ، حيث تميزت بدرجة الاستجابة عالية،  0,527  وبانحراف معياري قدره  1,447  كبر ب الحسابي الأ
أن للعمال  يدل  جيد  بشكل  واضحة  التدريبية  في    البرامج  للعامل  الممتاز  تكوين  على  أكثر  يساعد  وهذا 
  1,571 ب  بالمتوسط الحسابي الأكبر" الجماعي للعاملينالفردي و   هل تتاح فرص التعلموالعبارة " .الإدارة

للتعلم  الفرص متاحة    يدل أن، حيث تميزت بدرجة الاستجابة عالية، مما  0,560  وبانحراف معياري قدره 
 اعي للعمال داخل الإدارة.الفردي والجم

العبارةأما في   أنَّ  نجد  الإتصال  فه  "  محور  نظام معلومات  المؤسسة  توفر  الحسابي  "  عالل  بالمتوسط 
بدرجة الاستجابة عالية، مما يدل أن 0,397  ري قدرهوبانحراف معيا  1,823  الأكبر ب  تميزت    ، حيث 

 . ام المعلومات فعال وذلك لتسهيل ولوج المعلومات واستفادة منها من طرف العاملالمؤسسة توفر نظ

بالمتوسط الحسابي الأكبر "  ي الهادفتشجع المؤسسة على العمل الجماعهل    في حين نجد أنَّ العبارة "
المؤسسة    ، حيث تميزت بدرجة الاستجابة عالية، مما يدل أن0,591  معياري قدره  وبانحراف  1,533  ب 
جاح  لوغ عدة أهداف التي تساعد على ديمومة ونك لبجع على العمل الجماعي الهادف في محيطها وذلتش

 مؤسسة.هذه ال

"وال الأخيرة  التمك  عبارة  يحقق  فرصةهل  للعاملين  و   ين  قدراتهم  أدائهم  الرضاإثبات  المتوسط  ب  "عن 
لاستجابة عالية، مما يدل  ، حيث تميزت بدرجة ا0,372  وبانحراف معياري قدره  1,8  الحسابي الأكبر ب 

المؤسسة وهذا ش  أن داخل  أدائهم  للعمال لإثبات قدراتهم ورضاهم عن  يجابي  إيء  التمكين يحقق فرصة 
 لها.

 



 

 

 

 

خاتمة
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البشري    أن للعنصر يتبين بشكل لا لبس فيه  سة،  يه في هذه الدراانطلاقا من كل ما تم التطرق إل           
ضمن عالمها    يق الميزة التنافسيةإلى تحق ة والإنتاجية لأي مؤسسة تسعى  أهمية كبرى في العملية التنظيمي

نوعا من الالتزام للاهتمام بالموارد البشرية بصفتها المحرك في  من خلال الأداء العالي لأفرادها، مما يض
 التميز.    النجاح و لم اسي للرقي في عاالأس

و   لها  تتعرض  التي  الضغوط  تجاوز  عليها  يفرض  يمكن  التي  حيث  الإلا  نمط  ظل  في  دارة  مواجهتها 
الايجابية حيث تساعد التنظيم    بعض الآثار  ىيؤدي إلالتقليدي، وهذا ما يبرز أهمية التمكين الإداري الذي  

لرفع    ، الذي يعتبر إحدى المداخل الهامةالتنظيميةلتحقيق الأهداف  الفعالية  علي زيادة معدلات الكفاءة و 
إداري حديث  ، فهو مفهوم  ط تطبيقه بصوره صحيحةفعهم إلى الابتكار بشر د ، و الوظيفي للعاملينالرضا  

هو كيفية وضعه حيز التطبيق لأنه  ي الذي يواجه المؤسسات  جدير بالبحث والدراسة، ولكن التحدي الحقيق 
 الأبعاد . اخل المكونات و تد كية العناصر و يتميز بتشاب

 وأسلوبها في التنفيذ. المؤسسة لتميز في بيئة وقد أثبتت الدراسات أن نجاحه يعتمد على نوع من ا 
  :تالتوصيا  
الاست * يتجزأ من  لا  التمكين جزء  إستراتيجية  بتنمية  اعتبار  الخاصة  الموارد  راتيجيات  وتطوير 

حد  أنها  ، وكفاءاتهم إذ أقة المرؤوسين في قدراتهمؤساء الرفع من ثعلى الر البشرية في المؤسسة  
 . بيق مفهوم التمكينلمقومات الأساسية لنجاح تطا

الجماعي * العمل  العمل  تشجيع  فرق  وأهمية  مفهوم  تعميق  طريق  عن  والفرقي  ذاتيا ،  المدارة 
   .، وهذا يعمل على ترسيخ المسؤولية الجماعيةل استخدامهاتفعيو 
المنالعمل عل   * الجو  التهيئة  المؤسسة حتى يصبح  داخل  للعمل  أكثر  اسب  جاذبية من  عمل 

 . المميزات  خلال تقديم المزيد من
أهمية  أ * من  له  لما  وذلك  الأربعة  بأبعاده  التمكين  أبعاد  تطبيق  المؤسسة على  تعمل  على  ن 

 املين معا.   المؤسسة والع



 

 

 

 

 

والمصادر المراجع قائمة
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 الجمهورية الجزائرية الديمقراطية الشعبية

 وزارة التعليم العالي والبحث العلمي 

 –سعيدة    –الطاهر مولاي    رجامعة الدكتو 

 العلوم الاقتصادية والعلوم التجارية وعلوم التسيي كلية  

 

 

 

الكريمة أختي  الكريم،  إعدا  -:أخي  بصدد  ماستيرانا  شهادة  لنيل  تخرج  مذكرة  وتسيير    2د  اقتصاد 
 ، ويتمحور موضوع دراستي حول اثر التمكين على الرضا الوظيفي للعاملين في المؤسسة ، فيالمؤسسات 

 . بولاية سعيدة  2000الاقامة الجامعية احمد مدغري  

أنني  - ت  علما  بالتمكين  الاعني  الحرية  ومنحهم  للعاملين  الصالحيات  كل  العمل فويض  اداء  كاملة 
الملائمة   بطريقتهم العمل  وبيئة  المناسبة  البشرية  الموارد  توفير  مع  الادارة  من  مباشر  تدخل  لهم    دون 

سلوكيا الانسجام     وتأهيلهم  نتيجة  يكون  الوظيفي  الرضا  أما   ، فيهم  والثقة  العمل  لأداء  ومهاريا  وفنيا 
إشباعها من خلال المنظمة بمعنى أن العاملين الراضين  الفردية للعاملين وإمكانية   بين الحاجات  مةوالملائ

 . إنتاجية من العاملين الغير راضين عن عملهم الأكثرعن عملهم هم 

   نرجو منكم التكرم بتعبئة الاستبانة المرفقة ، بعد قراءة كل عبارة من عبارات الاستبانة قراءة متأنية ثم -
   طكم علما أن إجاباتكم في سرية تامة ولن تستخدم إلافي الخانة المناسبة ، كما احي  (×)وضع عالمة  

 . تقديرغراض البحث العلمي فقط وفي الاخير تقبلوا مني فائق الاحترام واللأ

 

 

 الطالبة: فضيل انصاف  * 
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 القسم الأول : البيانات العامة  

 الج س    كر (    )                                (    )  

س ة (      03إل     03س ة (   )                       من    03اقل من  

س ة فما    03من                    س ة (    )   03إل     03)     من  

 العمر  فوق (   )  

اقل من  ا وي (   )             ا وي (   )                 جامعي (    

   ( 

 المستوى التعليمي  

متزوج (                           عزب (   )            

(     ) مطلق                        (                                

 الحالة العائلية     رمل (    )  

س وات (      50إل   0س وات (   )                     من   0اقل من  

 س وات الخبرة    س ة (   )   50)    ك ر من  

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

موافق  

 بشدة   

غير   محايد   موافق  

موافق  

 بشدة   

غير  

 موافق  

 البعد الأول : تفويض السلطة  

تكم للمرؤوسين بالمشاركة في اتخا   هل تسمح إدار  -5          

 القرار   

هل يشجع رئيسكم المرؤوسين عل  ممارسة الدور    -2          

 القيادي   

 هل توجد  قة تامة في القدرة عل  ا جاز العمل     -0          
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 اد التمكين  القسم الثاني : أبع

الل ين ي ق  هل يم ح الرئيس الصلاحيات للمرؤوسين  -          

 بقدراتهم   

  

موافق  

 بشدة  

غير   محايد   موافق   

موافق  

 بشدة  

غير  

 موافق   

 البعد ال ا ي : التدريب  

          

 هل البرامج التدريبية تكون واضحة للعاملين    -

          
 ريبية بصفة مستمرة   هل تحدد الاحتياجات التد  -

          

 الفردي و الجماعي للعاملين   هل تتاح فرص التعلم  -

  

  

موافق  

 بشدة   

غير   محايد   موافق   

موافق   

 بشدة   

غير  

 موافق   

 البعد ال الث : الاتصال  

          

هل تمتلك المؤسسة الب ية التحتية لتك ولوجيا المعلومات  -

 والاتصالات   

          

 هل توفر المؤسسة  ظام معلومات فعال    -

          
 هل ه اك سهولة ال فا  لمختلف البيا ات والمعلومات    -

          

هل تمتلك المؤسسة المهارات التق ية اللازمة للتعامل مع    -

  ظم الاتصال   
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موافق  

 بشدة  

غير   محايد   موافق  

موافق   

 بشدة  

غير  

 موافق  

 عمل الجماعي  البعد الرابع : ال

          

 التعاون والمساعدة بين زملائك في العمل   هل تتوفر  جواء  -

          

 هل تركز المؤسسة عل   داء الفريق بدلا من الأداء الفردي    -

          
 هل تشجع المؤسسة عل  العمل الجماعي الهادف    -

          

 داخل المؤسسة   هل تسود ال قة بين  عضاء جماعات العمل  -

  

 الرضا الوظيفي  القسم الثالث : 

موافق  

 بشدة  

غير   محايد   موافق  

موافق   

 بشدة  

غير  

 موافق  

  

          

هل يشعر العاملين بالسعادة ع د حل مشكلات    -5

 عملهم   

          

يساهم التمكين في تحقيق الأمان والاستقرار الوظيفي    -2

 للعاملين   

          

العاملين  يساعد التمكين في زيادة ولاء   هل  -0

 للم ظمة   
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هل يعمل التمكين عل  تعميق التعاون والعمل    -0

 الجماعي   

          

هل تسمح الإدارة بحرية التعبير و إبداء الر ي    -0

 ضمن إطار العمل   

هل تعمل الإدارة عل  إيجاد  وع من ال قة و    -6          

والعاملين من خلال  بادل بين الرؤساء الاحترام المت 

 التمكين   

          

جزء   -7 بأ هم  شعور  العاملين  لدى  يخلق  التمكين  هل 

 مهم في الم ظمة   

          

هل يحقق التمكين للعاملين فرصة إ بات قدراتهم و  -8

 الرضا عن  دائهم   

 


