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 عرفانوشكر 
مثل ذي ينحمد الله ونشكره على توفيقه لنا في إنجاز هذا العمل ال

ون ن يكقطرة من بحور العلم المترامية آملين من المولى عز وجل أ
ولا المذكرة لفي مستوى تطلعاتنا، وماكنا لنهتدي للإنجاز هذه 

ل من لى كهدايته، وعرفانا بالجميل نتقدم بجزيل الشكر والامتنان إ
ات ساعدنا من قريب أو من بعيد في تذليل ما واجهناه من صعوب

 ونخص بالذكر:
هذه  رتناالأستاذ المشرف: الذي كان لنا سراجا منيرا في مسيرة مذك

 ة.قيمه البولعباس مختار والذي لم يبخل علينا بنصائحه وإرشادات
ا يرتنأساتذتنا الكرام الذي أضاءوا بعلمهم عقولنا، وبجوابهم ح

 فين.فأظهروا بسماحتهم تواضع العلماء، وبرحابتهم سماحة العار
لتي اكما لا يفوتني ان نشكر كل الموظفين بالمؤسسات العمومية 
لى أجرينا فيها الدراسة، والذين بفضلهم ومساندتهم تحصلنا ع

 نتائجها.
فاضل يسرني التقدم بالشكر الجزيل إلى أعضاء المناقشة الأكما 

 لقيمةهم القبولهم الاطلاع على المذكرة، وتقييمها، وإبداء ملاحظات
 عليها.

زان ي ميفإلى كل هؤلاء أقول لهم شكرا دمتم في خدمة العلم وجعلها 
 حسناتكم إن شاء الله.
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 إهداء
 إلى من قال فيهما المولى عز وجل: 

ة رحمبسم الله الرحمن الرحيم: "واخفض لهما جناح الذل من ال
 (" سورة الأسراء24وقل رب ارحمهما كما ربياني صغيرا )

ى ان إللأمواللذان ربياني على الفضيلة وكانا منبع الحنان وذرع ا
 الوالدين الكريمين حفضهما الله وأطال في عمرها. 

 فراد عائلتي الكبيرة والصغيرة. إلى كل أ 
 ئيإلى صديقاتي ابتسام، نادية، حنان، فضيلة، وكل زملا 

 الطلبة. 
  .إلى كل من أسدى لي العون ولو بكلمة 
  إليهم جميعا أهدي ثمرة جهدي هذا مع فائق التحية

 والإحترام.
 هاجر 
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  إهداء
ن لى مإوالذي كان لي عونا منذ الصغر، إلى سندي في هذه الحياة 

 مره.ي عفأحتمي وأقتدي به مهما زاد العمر أبي الغالي أطال الله 
ي إلى ذلك الصدر المفعم بالحنان، من سهرت الليالي من أجل

وحرصت على تربيتي وتعليمي، من حثتني دوما على الصبر 
 ، أمي الحبيبة حفظها الله والاجتهادوالمثابرة 

ندا وجوههم أرى الحياة، من أتمنى أن أكون دوما سإلى من في 
 لهم، من أرادوا لي الأفضل على الدوام أخواتي وأخي.

 .إلى أصدقائي وزملائي 
  إلى جدي رحمة الله عليه 
 إلى كل من أسدى لي العون ولو بكلمة 

 رامإليكم جميعا أهدي ثمرة جهدي مع فائق التحية والاحت. 
  عربية 
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 مقدمة:

 

 ب

حيم  ، عليهما أي منظممة لتحقيمه أهمدافها الإسمتراتيجيةتعتبر الموارد البشرية من أهمم الأصمول التمي تعتممد         
 ،وتعزيمممز قمممدراتها التنافسمممية، أن العنصمممر البشمممري يشمممكل العممممود الفقمممري المممتي يقممموم علمممى نجممما  وتطممموير المنظممممة

 ولتلك
يممة أصممبح مممن اليممروري أن تكممون إدارة الممموارد البشممرية أكثممر مممن مجممرد وظيفممة إداريممة تقمموم بتنفيممت المهممام الروتين

 لوتهمممدت لتحويممم، علقمممة بمممالموظفين، بمممل يجمممب أن تعتبمممر أداة إسمممتراتيجية تسممماعد فمممي تحسمممين الأداء المؤسسممميالمت
اضميع ، كمما تععتبمر إدارة المموارد البشمرية ممن المو والاسمتدامةوالتفموق للابتكمار العنصر البشري إلى مصدر أساسي 

بة. ف الأفمراد المناسمبين فمي المناصمب المناسمالبارزة في الأدبيات الإدارية، حيم  تركمز علمى أهميمة إختيمار وتوظيم
فمتت وممنحهم الحموافز والمكا ،وتمدريب العماملين، بالإضمافة إلمى الحفماه علميهم، تشمل همته الإدارة تطموير المهمارات

  .وتعزيز العلاقات بين الموظفين ،كما تهدت إلى تحسين الأداء ،المادية والمعنوية
اول الإدارات العالميممة، يبممرز موضمموع تمكممين العمماملين، الممتي يعتنمم اهتمممامومممن بممين القيممايا المهمممة التممي تثيممر    

 ، وأحيانًمما أخممرذ بحممتر واممك. هممتا الموضمموع يعكممس التحممديات التممي تواجههمما المؤسسممات فمميواهتمممامأحيانًمما برعايممة 
حديثمة داريمة اليعمد تمكمين العماملين ممن المهمارات الإ تحقيه التوازن بين منح السلطة للعاملين وتعزيز أدائهم، حي 

فهممو يمثممل مممدخلًا إسممتراتيجيًا يسمماهم فممي  ،التممي تسمماهم بشممكل فعممال فممي تطمموير وتحسممين الأداء المؤسسممي المسممتمر
 تعزيز التواصل الداخلي وتحقيه الأهدات المؤسسية من خلال تعزيز دور المورد البشري.

الثمممروة الحقيقيمممة التمممي تمتلكهممما أي  يعتبمممر الممممورد البشمممري، بمممما يمتلكمممه ممممن قمممدرات وطاقمممات ومهمممارات متنوعمممة،  
واجممه القممرارات المتعلقممة بالقيممايا المختلفممة التممي ت اتخمماذمؤسسممة، ومممن هنمما تممةتي أهميممة تمكممين العمماملين فممي عمليممة 

 .المؤسسة
 القمرارات، بمل يشممل أييًما تهيئمة بيئمة ذإتخماإن تمكين العاملين لا يقتصر فقم  علمى ممنحهم فمرم المشماركة فمي  

تحممممل المسمممؤوليات والمبمممادرة. عنمممدما يجمممد العممماملون أنفسمممهم فمممي بيئمممة تمممدعم المبمممادرة وتممممنحهم  عممممل تشمممجع علمممى
ه السمملطة اللازمممة لاتخمماذ القممرارات المتعلقممة بعملهممم، يصممبحون أكثممر إلتزامًمما وحرصًمما علممى تحسممين أدائهممم وتحقيممم

  قمدمها المؤسسمة لزبائنهما، حيمأهدات المؤسسة. هتا بدوره يمنعكس إيجابًما علمى جمودة الخمدمات والمنتجمات التمي ت
يصممبح الموظممث أكثممر قممدرة علممى تلبيممة إحتياجممات العممملاء وحممل مشممكلاتهم بسممرعة وكفمماءة. وبالتممالي، فمم ن تمكممين 

ء ليس فق  وسيلة لتحسين الأداء الداخلي للمؤسسة، بل أييًما عاممل حاسمم فمي تقمديم تجربمة متميمزة للعمملا مالالع
 وتعزيز رضاهم.

اة المموظيفي محممور إهتمممام كبيممر مممن قبممل العديممد مممن البمماحثين والمختصممين، حيمم  يعنظممر إليممه كممةد ويععتبممر الأداء   
إسممتراتيجية حيويممة فممي صممراع المؤسسممات مممن أجممل البقمماء والنمممو. تممدرك المؤسسممات الرائممدة أن الاسممتثمار فممي رأس 

قمممادر علمممى إسمممتعا  الأفكمممار الممممال البشمممري يعمممد مفتممما  النجممما  والتفممموق، إذ يععتبمممر العنصمممر التنظيممممي الوحيمممد ال
مال. همتا الأداء يسماعد المؤسسمات علمى إسمتغلال الفمرم المتاحمة والتك يمف والمفاهيم الجديمدة ممن خملال أدائمه الفع 

 .مع التحديات التي تطرأ في البيئة المعاصرة، مما يجعله المحرك الأساسي لجميع أنشطة المؤسسة
 
 



 مقدمة:

 

 ت

 :الدراسة إشكالية .1
ات اليمموم تحممديات كبيممرة نتيجممة للتغيممرات السممريعة والمتزايممدة فممي بيئممة العمممل، مممما يتطلممب تواجممه المؤسسمم         

والتطممورات فممي المجممالات الإداريممة والتكنولوجيممة، بالإضممافة إلممى  منهمما التكيممف الفمموري والفعممال مممع هممته التغيممرات.
خممام علممى مؤسسممات  التغيممرات فممي السياسممات العامممة، أدت إلممى خلممه بيئممات عمممل معقممدة، وهممتا ينطبممه بشممكل

 القطاع العام.
 في هتا السياق، يصبح من اليروري إعتماد إستراتيجيات تنظيمية فعالة تساعد المؤسسات على التكيف 

ر فممي تقممديم خممدماتها. تمكممين العمماملين يععتبممر مممن أبمرز هممته الإسممتراتيجيات، حيمم  يسممهم فممي تعزيممز اممعو  والابتكمار
تخاذ المبادرات ممن خملال ممنحهم صملاحيات ومسمؤوليات أكبمر، ممع الحفماه لدذ الموظفين ويدفعهم إلى إ الانتماء

علممى دور الإدارة العليمما. إذا تممم تنفيممت هممتا الممنهج بشممكل مممدروس ومتكامممل عبممر مختلممث مسممتويات المؤسسممة، ف نممه 
  يمكن أن يعحسن الأداء المؤسسي بشكل ملحوه.

عتبمر لمم تعمد تع  ،إسمتراتيجيًا مركزيًما فمي نجما  المؤسسمة بالإضافة إلى ذلك، أصمبح  المموارد البشمرية تععتبمر عنصمرًا
 ستغلال الموارد المتاحة بكفاءة. إمجرد أدوات تنفيتية، بل صارت محورًا رئيسيًا لتحقيه الأداء العالي و 

لة يمكن طر   ،وفي ضوء ما تقدم   :الإاكالية الرئيسة التاليةومن خلال مراجعة العديد من الدراسات ذات الص ِّ

 ؟توى تأثير تمكين العمال على الأداء الوظيفيما مس

 وللإجابة على الإاكالية الرئيسية، سنطر  الأسئلة الفرعية التالية:

  ؟تمكين العمال على الأداء الوظيفيهل يؤثر 
 ؟داء الوظيفي على النتائج التنظيميةهل يوجد أثر للأ 
 ؟ى النتائج التنظيميةتمكين العمال علهل يوجد تةثير ل 

 فرضيات الدراسة:. 2
 :نطلاقًا من مشكلة الدراسة، وسعيًا للإجابة عن الأسئلة الفرعية المطروحة، نقتر  الفرضيات الآتيةا
 ؛يوجد أثر ذو دلالة إحصائية لتمكين العمال على الأداء الوظيفي 
 ؛يوجد أثر ذو دلالة إحصائية للأداء الوظيفي على النتائج التنظيمية 
  إحصائية لتمكين العمال على النتائج التنظيمية من خلال الأداء الوظيفييوجد أثر ذو دلالة. 

 :أهداف الدراسة .3

يسمي تهدت هته الدراسة إلى معرفة أثر تمكين العمال على الأداء الوظيفي، ويندرج تحم  همتا الهمدت الرئ        
 :أهدات فرعية كما يلي

 ؛وآثاره تطبيقه ومتطلبات وأبعاده التمكين ماهية على الضوء إلقاء 
 ؛التعرت على مستوذ تمكين العمال في المؤسسة محل الدراسة 
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 ؛إيجاد الأثر بين متغيرات تمكين العمال والأداء الوظيفي بالمؤسسة محل الدراسة 
  .التعرت على واقع الأداء الوظيفي بالمؤسسة محل الدراسة 

 :الدراسةأهمية . 4
إبدرا  أهميددة موضددوم التمكديني والتددل يمكدن تللي ددها  ددل هدد ه الدرا ددة العلميدة إلددى مددن لد    هدد ن 

 النقاط الآتية:
 ة الإسهام في إثراء الرصيد المعرفي وتعميه الفهمم حمول موضموع التمكمين، باعتبماره أحمد المحماور الأساسمي

 ؛في مجال الإدارة الإستراتيجية
 المؤسسممات، انطلاقًمما مممن  تتجلممى أهميممة التمكممين فممي الاعتممرات بالمكانممة المحوريممة للعنصممر البشممري داخممل

وذلمك  القناعة بةنه يمثل موردًا إستراتيجيًا أساسياً يسماهم فمي تحقيمه التفموق والنممو فمي مختلمث المجمالات،
 ؛بقدر ما يحظى به من اهتمام ورعاية

 ممن ،المستقبلية المسؤوليات تحم ل على القادرين الإداريين القادة من جيل إعداد في العاملين تمكين يسهم 
 .العمل بيئة في والمبادرة القرار اتخاذ على قدرتهم وتعزيز مهاراتهم تطوير خلال

 منهج الدراسة: .5

مممن أجممل الإجابممة علممى إاممكالية الدراسممة وتسمما لاتها، ومحاولممة التحقممه مممن صممحة الفرضمميات المقترحممة، تممم        
الأطممر والمفمماهيم النظريممة المتعلقممة اعتممماد المممنهج الوصممفي فممي الجانممب النظممري، وذلممك بهممدت الإحاطممة بمختلممث 

يمرات بالتمكين. أما في الجانب التطبيقي، فقد تم استخدام الممنهج التحليلمي بغمرر دراسمة وتحليمل العلاقمة بمين متغ
ن الدراسممة، بالاسممتناد إلممى البيانممات المستخلصممة مممن الاسممتبانة، والمعالجممة الإحصممائية التممي تممم  باسممتخدام كممل ممم

 .(Smart PLS) وبرنامج نمتجة المعادلات الهيكلية (SPSS) ئية للعلوم الاجتماعيةبرنامج الحزمة الإحصا
 حدود الدراسة:. 6

 :لخصنا حدود دراستنا كما يلي

  تستهدت هته الدراسة بشكل أساسي معرفة أثر تمكين العمال على الأداء الموظيفي، الموضوعية:الحدود 
 بالنسبة للأداء الوظيفي فهو المتغير التابع.بحي  يعتبر تمكين العمال المتغير المستقل، أما 

 امممل  هممته الدراسممة عينممة عشمموائية مممن عمممال البنممك المموطني الجزائممري، وبنممك الفلاحممة  :الحدددود البشددرية
 والتنمية الريفية.

 2025أفريل  22إلى 2025 أفريل  13تم  الدراسة في  :الحدود الزمنية. 
 وبنك الفلاحة والتنمية الريفية ،الوطني الجزائري  تم  الدراسة في كل من بنك :الحدود المكانية. 
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 أسباب اختيار الموضوع: .5
 إن اختيار هتا الموضوع نابع عن مجموعة من الأسبا  والعوامل يمكن حصر أهمها فيما يلي:

 ؛التمكين موضوم  ل أكثر والتعمق التحكم  ل الشل ية الرغبة 
  ؛البحث  يهإن جام الموضوم مع التل ص مما يدعم عملية 
 منظممممات  همماباعتبار  زائريممةين فممي المنظمممات الماليممة الجلالرغبممة الشخصممية فممي معرفممة واقممع تمكممين العممام

 ؛ين والزبائنلاحتكاك مباار في الخطوط الأمامية بين العام هال خدمية
  التممي مممن أهممم الاسممتراتيجيات باعتبمماره ، وذلممك التمكينإلممى الاهتمممام بممالمعاصممرة  ؤسسمماتمعظممم المإتجمماه

 تساعد على تثمين وتنمية الموارد البشرية ودفعها نحو تحسين أدائها.

 الدراسات السابقة:. 9
من خلال إطلاعنا على مجموعة من المراجمع تمم الوقموت علمى العديمد ممن الدراسمات السمابقة التمي تطرقم         

ممممن المتغيممرات، وأخممرذ ربطممم  تمكممين بالعديممد اللموضممعي التمكممين والأداء المموظيفي، فممممن الدراسممات مممن ربطممم  
الأداء المموظيفي بمتغيممرات عممدة، أممما عممن الدراسممات التممي ربطمم  التمكممين بممالأداء المموظيفي فسمموت نسممتعرر جملممة 

 :من الدراسات التي إستفدنا منها مع الإاارة إلى أهم ما خلص  إليه

 ةالح ةالوظيفي دراسداء على الأ وأثرهعنوانها تمكين العاملين  ،(2016) ةبالعربي جمع ةدراس 
 .، مذكرة ماسترغرداية، اتصالات الجزائر الوكالة التجاريةة مؤسس

 داء المموظيفي بالمؤسسممة محممل الدراسممة،يجمماد الاثممر بممين متغيممرات تمكممين العمماملين والأإلممى إهممدف  الدراسممة  -
التجاريمممة  ةلوكالممما -تصمممالات الجزائمممرإوالتعمممرت علمممى مسمممتوذ تحقمممه ممارسمممات تمكمممين العممماملين فمممي مؤسسمممة 

سممتخدام المممنهج الوصممفي علممى عينممة إداء موظفيهمما، ولتحقيممه هممتا الهممدت تممم أبغردايممة، والتعممرت علممى مسممتوذ 
 spssعشوائية  ممن الاداريمين فمي مؤسسمة الاتصمالات باسمتخدام الاسمتبيان، وبعمج البمرامج الإحصمائية منهما 

 ةوجممود علاقمم ة:الممى النتممائج التاليمم ةوتممم التوصممل فممي هممته الدراسمم  Excel لبرنممامج معممالج الجممداول بالإضممافة
جممود و  ةثبتمم  الدراسممأييمما أو  ،داء المموظيفيفممي الأ ةالمختلفمم بةبعممادهبممين تمكممين العمماملين  ةموجبمم ةرتبمماط معنويممإ

لمى عمدم إوتوصمل   ة،محمل الدراسم ةداء الوظيفي في المؤسسمالتصرت والأ ةوحري ةبين الاستقلالي تةثير ةعلاق
 .داء الوظيفيومستوذ الأ ةالدراس لأفراد ةوالوظيفي ةبين المتغيرات الشخصي ةحصائيإ ةجود فروق ذات دلالو 

 فددرا العمددل فددي المؤسسددات  ةالتمكددين الادارو وعلاقتددا بفاعليدد( عنوانهددا 2015) ةحسددن مددروان عفاندد
 .، مذكرة ماجستيرةفي قطاع غز  ةالعامل ةالدولي ةهليالأ

 ةالعاملم ةالدوليم ةهليمالتعرت على مسمتوذ التمكمين الإداري المطبمه فمي المؤسسمات الألى إ ةالدراس  هدف - 
 ةالعاملم ةالدوليم ةهليمفمرق العممل فمي المؤسسمات الأ ةلى التعرت على مسمتوذ فاعليمإ ة بالإضافةفي قطاع غز 
ي مجتمممع فريممه العمممل فمم ةالتمكممين الاداري وفاعليمم ةبممين عمليمم ةالعلاقمم ةوالتعممرت علممى طبيعمم ة،فممي قطمماع غممز 

تمم التوصمل المى النتمائج  باسمتخدام الاسمتبيان وذلمك ستخدام المنهج الوصفي لتحقيمه ذلمك الهمدتإتم ة ،الدراس
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فمممرق العممممل بالمؤسسمممات  ةالمعلوممممات وفاعليممم ةبمممين مسمممتوذ الاتصمممال ومشمممارك ةطرديممم ةوجمممود علاقممم ة،التاليممم
بممين مسممتوذ بنمماء فممرق العمممل وفاعليممه فممرق العمممل فممي  ةطرديمم ةووجممود علاقمم ة،فممي قطمماع غممز  ةالدوليمم ةهليممالأ

فمممرق العممممل  ةوفاعليممم ةبمممين القمممو  ةمتوسمممط ةطرديممم ةجمممود علاقمممو و ة فمممي القطممماع ،موجمممودال الأهليمممةالمسمممتويات 
 .بالقطاع ةالعامل ةالدولي ةهليبالمؤسسات الأ

  ةانيميد ةدراس الأداء،تمكين العمال بتحسين  ةعلاق( بعنوان 2019)سلمى  طارو زي ،سعادة عليو 
 .، مذكرة ماسترجيجل ،للزجاج طهير ةالافريقية بالمؤسس

 ةطبيعم ةلمى معرفمإ بالإضمافةداء بمين تمكمين العممال وتحسمين الأ ةالعلاقم ةلمى ضمب  طبيعمإ ةهمدف  الدراسم -
قمدرت  تم الاعتماد على الممنهج الاسمتقرائي لدراسمة عينمة، العامل ةبين التمكين الاداري وتحسين كفاء ةالعلاق
فممي  ةفئممات متمثلمم ةالممى ثلاثمم ةتممم تقسمميم هممته العينمم ،عامممل 192مكممون مممن ال% مممن المجتمممع الكلممي 20  

لاقممة ع وجممود :وأجريمم  الدراسممة علمميهم وتوصمملوا الممى النتممائج التاليممة عمموان التنفيممتأ و  ،عمموان الممتحكمأ  ،الاطممارات
بمداع عطماء الاسمتقلالية للعممال يمؤدي المى الاإ ن أداء، وتوصلوا المى كين العمال بتحسين الأيجابية لتمإطردية 
 نخفار معدلات الغيا .إييا توفير بيئة عمل ملائمة يؤدي الى أنجاز البدائل و إفي 
 ( 2019براهمددي شددكرو، جددار  سددليم)  داء منظمددات أدراسددة بعنددوان التمكددين كاسددتراتيجية لتحسددين

 .، مذكرة ماسترتبسة، حالة شركة مناجم الفوسفات دراسة ،الاعمال
 داء أعلممى  تممةثيراكثممر بعمماد التمكممين الأأهممدات التاليممة: التعممرت علممى هممدف  هممته الدراسممة الممى تحقيممه الأ

تجاهمات المموظفين حمول مسمتوذ التمكمين فمي همته إمؤسسة منماجم الفوسمفات بتبسمة، وتحديمد الفمروق فمي 
همممدات الدراسمممة أ جمممل تحقيمممه أممممن  و، المممى التعمممرت علمممى معوقمممات تطبيمممه التمكمممين بالإضمممافةالمؤسسمممة، 

موظممث ممممن  30سمممتخدام المممنهج الوصمممفي علممى عينمممه عشمموائية قمممدرت   إوالاجابممة علممى تسممما لاتها تممم 
اسممتبانة  التممي تممم التحليممل عليهمما تممم  30سممتعادة إسممتبيان وتممم إ 35موظممث حيمم  تممم توزيممع 120صممل أ

ر سممتراتيجية التمكممين يجممب تمموفير الممدعم والشممعو إلنجمما   ة الممى النتممائج التاليممة:التوصممل مممن خمملال الدراسمم
 المى أن التمكمين ابالأمان ووجود قيادة تركز على تطموير وتنميمة العماملين كثيمرا فمي كمل مؤسسمة وتوصملو 

ن مؤسسممة إداء المنظمممة ويسمماعدها فممي حممل مشمماكلها المختلفممة و أيسمماهم فممي معالجممة نقمماط اليممعث فممي 
 لفوسفات تبسة تعرت مستوذ مرتفع للتمكين.مناجم ا

 ( بعنوان أثر التمكدين علدى الأداء الدوظيفي فدي المؤسسدات الصدايرة والمتوسدطة2016) غربي حنان :
 ، مذكرة ماستر. civencoدراسة حالة مؤسسة 

 هممدف  الدراسممة الممى إبممراز طبيعممة العلاقممة بممين التمكممين والأداء المموظيفي فممي المؤسسممة، والخممروج بنتممائج 
وتتمثل أهميتهما فمي أن قطماع المؤسسمات ، وتوصيات تساعد القيادات الإدارية على إدراك مفهوم التمكين

الصممغيرة والمتوسممطة مهممم فممي الدولممة حيمم  أن التمكممين بهممتا القطمماع سممينعكس علممى أدائهممم ككممل الأمممر 
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الدراسمة علمى  التي سينعكس بصورة أخرذ على الأداء الموظيفي لهمته المؤسسمات، وتمم الاعتمماد فمي همته
لتجميممممع وتحليممممل  الاسممممتبيانبالمقممممابلات الشخصممممية و  اسممممتعانو إالمممممنهج الوصممممفي ومممممنهج دراسممممة الحالممممة  و 

 رمختلممث المعطيممات وتممم التوصممل فممي الأخيممر الممى: أغلممب ممموظفين عينممة الدراسممة هممو مممن جممنس الممتكو 
٪(، 43.5سممبة  سممنة بن 40و 30بممين  ٪(  وأغلممب فئممات ممموظفين العينممة يتممراو  ممما95.7وذلممك بنسممبة  

 ٪(.45.7المستوذ التعليمي الغالب في هته المؤسسة هو مستوذ تعليمي ثانوي وهو بنسبة  
 ( مذكرة بعنوان التمكين كأسدلوب 2018رباحي زهيدة )ءلأعضداداء الدوظيفي دارو حددثث لتحسدين الأإ 

ة جامعد، قدات الدوليدةراسة ميدانية بكلية العلوم السياسدية والعلاد-هيئة التدريس في الجامعة الجزائرية
 ، أطروحة دكتوراه. 3الجزائر

  داء ثممر التمكمين علممى تحسمين مسممتوذ الأأتهمدت همته الدراسممة المى تحديممد الاطمار النظممري للتمكمين وتبيمان
التعمرت علممى  ،العماملينبعماد ومتطلبمات التمكمين لممدعم وتنميمة قمدرات ومهمارات أوالتعمرت علمى  ،يالموظيف

تمممم ،3التمممدريس  بكليمممة العلممموم السياسمممية والعلاقمممات الدوليمممة بجامعمممة الجزائمممر عيممماء هيئمممة أ واقمممع تمكمممين 
عتمممماد إ وتحليلهممما و  الاجتماعيممةالاعتممماد علمممى الممممنهج الوصممفي التحليلمممي باعتبممماره مممنهج دراسمممة الظمممواهر 

طمار إطمار عمرر مراحمل تطمور الجامعمة الجزائريمة ودراسمة الحالمة فمي إييا على الممنهج التماريخي فمي أ
مممنهج سممتخدام الإالممى  بالإضممافةدوات البحمم  الميممداني المقابلممة والاسممتبيان أالميدانيممة باسممتخدام   الدراسممة

ان سمتبيإسمتمارة إ  110تمم توزيمع  ،فمراد عينمة الدراسمةأالاحصائي لتحليل بيانات الاستبيان الموزعة علمى 
سممتمارة وهممي إ 80لغمماء الممبعج لتسممتقر عمليممة الاحصمماء والتحليممل علممى إسممتمارة وتممم إ 85سممترجاع إليممتم 

 حقمل الدراسمة -التي من خلالها توصملنا المى النتمائج التاليمة: غيما  التعماون بمين الكليمة ،العينة المدروسة
والمؤسسات الجامعية الاخرذ في مجال تبادل المعلومات والخبرات نظرا لعدم وجود ر يمة واضمحة تمؤمن 

 اعيمماء هيئممة التممدريس بمم علاموالتواصممل للنهممور بمسممتوذ البحمم  العلمممي، اهتمممام ادارة الكليممة بالشممراكة 
% ممن المسمتجوبين دون مشماركتهم فمي 66.25بتخر المستجدات والمشكلات التي تعترضها حسمب اراء 

يممة ابممداء الاقتراحممات وايجمماد الحلممول، ويحتمماج نظممام الاتصممال فممي الكليممة الممى فعاليممة اكثممر عممن طريممه اهم
ي فمالاجتماعات المنتظمة بمين الادارة واعيماء هيئمة التمدريس والعممل علمى اسمتخدام التكنولوجيما الحديثمة 

 الاتصالات.

 :الدراسة . تقسيمات10
 لمممىإ دراسممتناتقسممميم ب أن نقمموم الإلمممام بجوانمممب الموضمموع ارتةينممماالإجابممة علمممى إاممكالية الدراسمممة، و جمممل أمممن 
 وذلك على النحو التالي:هم مقدمة وتعقبهم خاتمة، سبقتفصلين، 

، أمما فمي الفصمل الثماني طمار النظمري لتمكمين العممال والأداء الموظيفيالإ التطرق في الفصل الأول إلمى تم حي   
 .نتائج الدراسة و مناقشتها  فتطرقنا إلى



 

 
 

 
 
 

 

  

  الفصل الأول:

الإطار النظرو لتمكين العمال والأداء 
 الوظيفي
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 :تمهيد
فممي ظممل التغيممرات السممريعة التممي يشممهدها سمموق العمممل مممن تحممديات نتيجممة التطممور المسممتمر والثممورات التكنولوجيممة، 

نتاجياتهما، وممن أبمرز همته إسمتراتيجيات مبتكمرة لتحسمين أدائهما وزيمادة إأصبح من اليروري علمى المنظممات تبنمي 
سممتراتيجيات هممو تمكممين العمممال، حيمم  يعتبممر تمكممين العمممال مممن المفمماهيم الحديثممة التممي تسمماهم بشممكل كبيممر فممي الإ

بممل تعزيممز الأداء المموظيفي داخممل المؤسسممات. فتمكممين العمممال لا يقتصممر فقمم  علممى مممنحهم السمملطة أو المسممؤولية، 
 .يؤدي إلى تحسين مستوذ الأداء وزيادة الإنتاجية يمتد ليشمل تعزيز قدراتهم ومهاراتهم، مما

داء الممموظيفي سنسمممتعرر فمممي همممتا الفصمممل مبحثمممين تناولنممما ممممن وللغممموم أكثمممر فمممي مفممماهيم تمكمممين العممممال والأ  
 :لىإخلالهما 
 

 ؛عموميات حول تمكين العمال: المبحث الأول
  .المفاهيمي للأداء الوظيفي وعلاقته بالتمكين طارالإ: المبحث الثاني

     



 النظرو لتمكين العمال والأداء الوظيفي الإطار: الفصل الأول
 

 

10 

 لعموميات حول تمكين العماالمبحث الأول: 
 حيم  المموارد البشمرية، دارةإن تمكمين العممال ممن المفماهيم الأساسمية التمي تعكمس توجهمات العصمر الحمدي  فمي إ      

ودة وتحسمين جم ،بتكماروالا الأفمراد فمي بيئمة العممل ممما يسمهم فمي زيمادة الإنتاجيمة، يهدت تمكمين العممال إلمى تعزيمز دور
 ءالانتممماكممما يعممزز مممن اممعور  قائمممة علممى الثقممة والتعمماون، نممه يسمماهم فممي بنمماء ثقافممة مؤسسمميةأبالإضممافة إلممى  الأداء،

لمى بالإضمافة إ سمبا  التطمرق لمه،أو  فوائمده، وفي هتا المبحم  سمنتطرق إلمى مفاهيممه الأساسمية، والولاء لدذ الموظفين،
 بعاده.أو  وركائزه، أنواعه،

 :ماهية تمكين العمال .1
 

 : مفهوم تمكين العمال 1.1

 . "العملية التي يكون فيها الفرد ذو قوة أو متمكن "يعرت قاموس إكسفورد عملية تمكين العمال بةنها    
  عمليممة تحسممين مشمماعر المقممدرة التاتيممة بممين العمماملين بالمنظمممة مممن خمملال "بةنهمما  (conger1988)وعرفهمما كممتلك       

تهيئممة الظممروت التممي تسمماعدهم علممى السمميطرة، وزيممادة الممارسممات الرسمممية والأسمماليب الغيممر الرسمممية لمممدهم بمعلومممات 
 .1"عن مقدرتهم التاتية 

الفمرد بالثقمة والقمدرة علمى العممل بنجما   التمي يشمعر ممن خلالهما العمليمة " بةنهما (Irvin,et.al.1999  وعرفها كمتلك      
 2وتنفيت الأعمال والأنشطة المطلوبة منه".

لتحممل  والالتمزام الثقمة فراد العاملين القابلية،البيئة التي يمتلك فيها الأ " بةنها (Besterfild et al.2003  كما عرفها      
مسؤوليات تحسين العمليات والمبادرة بالخطوات اليرورية للوفاء بحاجمات الزبمون ضممن حمدود واضمحة المعمالم بقصمد 

 3تحقيه القيم والأهدات التنظيمية.
 تخماذاو عرت التمكين على أنه "عملية معاصرة لها ممارسمات قديممة تؤكمد علمى ممنح العماملين حمه التصمرت  كما      

ارة أنشطتهم داخل المنظمة عمن طريمه تخمويلهم الصملاحيات وتزويمدهم بالمعلوممات المطلوبمة فمي الوقم  القرارات في إد
  4ومنحهم الحرية الكاملة لأداء الأنشطة والأعمال بالطريقة التي يرونها مناسبة". المحدد،

                                                 
الطبعممة  الإسممكندرية، مكتبممة الوفمماء القانونيممة، بممين النظريممة والتطبيممه"، (H.R الممموارد البشممرية  إدارة الأفممراد محمممد موسممى أحمممد،" 1

 .189الصفحة ،2014،الأولى
 .190الصفحة  ،نفس المرجع السابه 2
أطروحدة مقدمدة لنيد  شدهاد   ،الحماية المدنية بولاية باتنةدرا ة ميدانية بمديرية  -أثر التمكين  ل الأداء البشري ، و ية بر ولل 3

ال دححة  ،2018 ،ب دكر  ،جامعة محمد ليضرتل ص علوم ت ييري  ،كلية العلوم الاقت ادية والتجارية وعلوم الت يير ،دكتورا 

10 . 

 ،05رقدم  ،ة مجداميع المعر دةمجلد ،درا ة حالة جامعدة  يدان عاشدور الجلحدة-ثر تمكين العاملين على الرضا الوظيحلأ ،حمد دنأ 4

 . 93ال ححة  ،المرك  الجامعل تندو  ،2017
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ر كمل المناسمبة لمه ممع تموفيننا ندرك أن التمكين هو منح الحرية للموظمث للقيمام بعملمه بالطريقمة  ومن خلال ما سبه ف 
فمي  تكماروالاببمداع وهتا ما يشمجعه علمى الإ ،دارة العلياوالدعم من الإ ،ومعلومات ،المتطلبات الأساسية للتمكين من ثقة

 .ويصبح له ولاء لها ،مي علاقته مع المؤسسةنوي ،ويتحمل مسؤولية قراراته ،عمله

 أهمية تمكين العمال: 2.1
 ،نطلاقا من مكانة وأهمية المورد البشري في بيئة الأعمال المعاصرةإتبرز أهمية التمكين بشكل عام        

 ꞉دارة الأعمال من خلال النق  التاليةإويمكن أن نلخص أهمية التمكين كما ورد في أدبيات 
 ترذ دراسة  Daft.2001)  بةن التمكين يعد طريقة جديدة للتغيير حي  يجعل المؤسسة غاية في

 ،وتلبية طلبات العملاء ،بغية اللحاق بالمنافسة التكيفو  ،المرونة مما يعزز قدرتها على التعلم
 ؛ 1والمحافظة على حصتها السوقية وتوسيعها

 وتحصل منها على أفيل  ،تةتي أهمية التمكين من أنها تستخرج من الموارد البشرية أقصى طاقتها
 2بداعاتهامإ
  حي  تتحسن نظرتهم التاتية لأنفسهم من خلال ،لى تحسين الوضع النفسي للعاملينإيؤدي التمكين 

 ؛ 3نتاجيةيجابيا على مستوذ الإإمما ينعكس  ،زيادة تقدير ما يقومون به من عمل

 يعطي الفرد مزيدا من المسؤولية ن التمكين ةن ما يساهم في توضيح أهمية التمكين أكبر أن نرذ بإ
نسان الأقر  للمشكلة مسؤولية كاملة وحرية للتصرت عطاء الإإ أي   المناسبة للقيام بما هو مسؤول عنه

 مثال على ذلك موظث البنك (حتكاكا وتةثير بالمشكلةإكثرهم أو  ،في المشكلة لأنه أقر  الناس للمشكلة
قدر على فهم ما والأ ،  من مديره لمشكلة الزبائنفهو أقر  ،التي يحتك بشكل مباار مع الزبائن

 4؛يريدونه

                                                 
أطروحمة مقدممة لنيمل  ،دراسمة ميدانيمة، بمداعي فمي المؤسسمة الاقتصماديةالتمكمين وأثمره علمى تنميمة السملوك الإ ،محممد السمعيد جموال 1

  .95الصفحة  ،2015 ،الشلث ،حسيبة بن بوعليجامعة  ،كلية العلوم الاقتصادية والتجارية وعلوم التسيير ،اهادة الدكتوراة 
داريممة لممدذ المممرأة السممعودية: سممميرة محمممد مبممارك النهممدي، 2 داري ومسممتوذ تطبيممه المهممارات الاا مممديرات مممدارس منطقممة  التمكممين الاا

والدراسممات مجلممة علميمة محكممة دوريممة تصمدر عممن عممادة البحمم  العلممي  مجلممة جامعمة الحسممين بمن طمملال للبحمو : خمميس مشمي ،
 .39الصفحة  ،2017 ،1العدد ،3المجلد العليا،

 .39الصفحة  ،نفس المرجع السابه 3
 .19ال ححة  ي2007يدارية المنظمة العربية للتنمية الإ يالقاهر  يداري معا رإالتمكين كمحهوم  ييحيى ملحم 4
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 بداع داخل المؤسسة من خلال كونه عتباره عامل مهم ومفتا  أساسي لتنمية الإ تظهر أهمية التمكين ب
ويتيح التمكين للموظث الفرصة للتعبير عما  ،ضروريا لمواكبة التغيرات الحالية في البيئة المحيطة بالمنظمة

 1 .لى زيادة أربا  المنظمة أو جت  زبائن جددإبداعية قد تؤدي إلديه من أفكار 
  خصائص تمكين العمال: 3.1
يجابيما علمى المنظممة ممن إالقمرارات يمنعكس  باتخماذن توسع نطاق التمكمين ممن خملال المزيمد ممن حريمة الأفمراد إ

القرارات الإدارية، وتعد هته السرعة من متطلبات البيئة التنافسية وسمرعة التغييمر لمتلك خلال السرعة في إتخاذ 
 2 همها:أن التمكين يوفر للمنظمات المرونة وعدم التعقيد من خلال تمتع العملية التمكينية بخصائص من  ف
 قة الوظائث بطري ةخت عدة أاكال ويتحقه بعدة وسائل أهمها تفويج السلطات وتحفيز وتصميمين التمكين إ

 ؛نسيا  المعلوماتإبداعاتهم وتوفير مناخ تسوده الثقة وحرية إتمكن العاملين من توظيف 
 تبنى تستجابة والتكيف مع المتغيرات والتي تقترن برامج التمكين الناجحة بالمنظمات المرنة السريعة للإ

 السيطرة لاوتسودها ثقافة التفويج  ،الرأسيةكثر من الهرمية ألى الأفقية إهياكل تنظيمية غير تقليدية تميل 
 .جراءات وسيادة التفكير الجماعي لا فكر واحدوالإ، عتماد على الأفراد وليس القواعدوالتحكم والإ

 :3ويتسم التمكين أييا بخصائص أخرذ نتكر منها   
  ؛عطاء الحرية في ممارسة العملإ يحقه زيادة الصلاحيات والمسؤوليات للأفراد مع 
 ؛يعني التمكين تزويد الأفراد على حل المشاكل في العمل وفي الأزمات التي تواجهها 
  ؛دارة أعمالهمإدارة في عتماد على الإإ يجعل الأفراد أقل 
 يجعل الأفراد مسؤولين على نتائج أعمالهم. 

 

 

 

                                                 
علمى عينمة ممن المؤسسمات الخدميمة السمودانية بولايمة دراسمة  داري فمي المولاء التنظيممي:أثمر التمكمين الإ ،الطماهر أحممد محممد علمي 1

المملكممة ، جامعممة القصمميم، كليممة المجتمممع ببريممد ،2022، 22العممدد ،6المجلممد ،نسممانيةالمجلممة العربيممة لمملأد  والدراسممات الإ ،الخرطمموم
 .7إلى الصفحة  6الصفحة من  ،العربية السعودية

مختبمر 2014 ،7العمدد ،مجلة أبحا  نفسمية وتربويمة ،المستمر والتطوير التنظيميمدخل للتحسين ...تمكين العاملين ،فلة عيساوي  2
 .66الصفحة  ،2جامعة قسنطينة -التطبيقات النفسية والتربوية

 ،تبسمة-دراسمة حالمة امركة منماجم الفوسمفات، سمتراتيجية لتحسمين أداء منظممات الأعممال التمكمين ك ،جمار  سمليم ،براهممي امكري  3
سممتك قتصممادية والتجاريممة وعلمموم التسمميير ،مال متطلبممات نيممل اممهادة ماسممتر أكمماديميمممتكرة مقدمممة لاا جامعممة العربممي  ،كليممة العلمموم الاا

 .20الصفحة  ،2019 ،تبسة ،التبسي
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 وعناصر التمكين: فوائد، أسباب، .2
 فوائد تمكين العاملين: 1.2 

وذلك عن طريه تهيئة  ،الفائدة الأساسية من التمكين هي دعم التحفيز الخارجي للعاملينن الهدت أو إ       
وبناءا على  ،نتماء للمؤسسة وممارسة العمل فيهاعتزاز بالإكالإ ،ونابعة من ذات الفرد ،بيئة عمل محفزة داخليا

  :1أهمها لفوائد والمزايا نتكرلى مجموعة من اإاارة الدراسات التي جاءت في مجال تمكين العاملين فقد تم  الإ
  مما يترتب عليه بتل جهود مياعفة في العمل  ،ستقلالية التفكيرإالسما  للأاخام بحرية التصرت و

 ؛وبكفاءة وأداء أفيل
  يجابية  ؛جازنوالدافعية للإ لتزاموالا ،والولاء ،تجاه العاملين كالرضاإتعزيز المواقث السلوكية الاا
 ؛وحب المغامرة ،برو  الفريه لتزاموالا ،بداع والمبادرةالإ ىتشجيع العاملين عل 
  جة هم في تقليل التكاليف نتياوحرية، كما يس ،كثر معنىأ نجازه من قبل الأاخامإجعل الأداء المراد

 ؛تعزيز الثقة بالقدرات التاتية للعاملين
 تعزيز الفاعلية المؤسسية. 

    :2بالآتيكما أاار الحراحشة والهيتي االى فوائد التمكين  

 ات قيه أهدسهام في تحوالإ ،لتزاموالا ،نتماءبالانفتا  المباار والثقة بين العاملين والزبائن والشعور الإ
لتحقيه  لسريعةدارية اتخاذ القرارات الإإالتي ينتج عنه  ،المنظمة نتيجة الكفاءة والفاعلية التنظيمية العالية

 ؛أهدات المنظمة
  ؛يجاد العلاقة المتينة والمستدامة بين المنظمة وزبائنهاإو  ،تصالاتالازيادة فاعلية 
 وق  المزيد من ال وكتلك تمكينهم من تكريس ،تمكين المديرين من تحديد الأفراد الموهوبين والمتميزين

 .دارية المهمةللشؤون الإ

 فيما يلي اكل يوضح فوائد التمكين بالنسبة للعاملين:    
 فوائد التمكين بالنسبة للعاملين :(01-01الشكل  

 

 
                                                 

جتمماعي للمؤسسمات الجزائريمة ،برنمي لطيفمة  1 دراسمة مقارنمة بمين المستشمفيات العموميمة  ،أثمر تمكمين العماملين فمي تحسمين الأداء الاا
ستشفائية الخاصة لولاية بسكرة قتصمادية والتجاريمة وعلموم التسميير ،أطروحة مقدمة لنيل امهادة دكتموراة  ،والعيادات الاا  ،كليمة العلموم الاا

 .29-28الصفحة  ،2015 ،بسكرة ،جامعة محمد خييرتخصص إقتصاد وتسيير المؤسسة، 
دراسة ااستطلاعية لأراء عينة  -تةثير ااستراتيجية تمكين الموارد البشرية في تحقيه الأداء المتميز ،عبد الرضا الغانمي أفرا  خيير 2        

دارية في متكرة مقدمة لنيل اهادة  ،المديرية العامة لتربية محافظة كربلاء المقدسة ودائرة صحة محافظة كربلاء من القيادات الاا
دارة و  ،ماجستير قتصادكلية الاا   .48الصفحة  ،2016 ،العراق ،جامعة كربلاء ،الاا

 تحدثد المزيد من القرارات الأفضل
 

 تحدثد وتعريف المشكلات بشكل أفضل 
 

 تحمل فرصة أوفر في التوصل الٍى الخيار

 

 عملية تمكين العاملين 
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نسان والمجتمع ، متطلباته وفوائده ومزاياه( تمكين العاملين ،سليمة قشيدة :المصدر جامعة  ،2016 ،20العدد ،مجلة علوم الاا
 .الجزائر-بسكرة

ومن خلال كل ما سبه، ومن خلال الدراسات سوت نوضح الفوائد لكل من المنظمة والعاملين والزبائن في 
 :1الجدول التالي

 ثوضح الفوائد لكل من المنظمة والعاملين والزبائن (:1.1)جدول رقم 
 

 بالنسبة للعملاء بالنسبة للعاملين   للمنظمةبالنسبة 
 ،نتاجية في العملرفع مستوى الإ    

 ،وأداء الأعمال زنجاإوسرعة 
معدل الغياب ودوران العمل  انخفاضو 

وزيادة  ،ن تمكين العاملينإحيث 
تخاذ القرارات إركتهم في عملية امش

ويزيد  ،ثرفع من روحهم المعنوية
لتزامهم فيما ثتعلق إويحسن دافعيتهم و 
  .بتنفيذ الأعمال

والذو  ،توفير الدعم المعنوو للعاملين  
من شأنا خلق مناخ ثتسم بالثقة 

نجازات العاملين إوالتقدثر لجهود و 
ومن ثم زيادة  ،لتدعيم فعاليتهم الذاتية

   .قدراتهم الٍابداعية

العملاء الذثن ثتعاملون مع العاملين   
الذثن ثتمتعون بمستويات عالية من 

شعرون بمستويات عالية من ي ،التمكين
الرضا عما تقدما المنظمة من سلع 

وهذا ثدل على وجود علاقة  ،وخدمات
طردية بين رضا العملاء وتمكين 

 .العاملين

تحسين مستوى وجودة السلع    
والخدمات فمن خلال تمكين العاملين 
 ،وتدريبهم وزيادة قدرتهم ومهاراتهم
سيتمكن العاملون من فهم طبيعة 

نتاج السلع وتقديم إوبالتالي  ،وظائفهم

شباع حاجات الفرد من خلال تقدثر إ  
ن تمكين العاملين إحيث  ،ثباتهاإالذات و 

 لى مزيد منإٍ  وتفويض الصلاحيات ثؤدو
 .جتماعيةوالاشباع حاجاتهم النفسية إٍ 

المدهون أن تمكين العاملين  ثرى   
يمكن أن ثوفر ثلاث مطالب اساسية 

 يمكن توضيحها كما ثلي: ،للعمل
تخاذ القرار المناسب إجودة العمل: أو   

الذو يكفل تحقيق حاجات ورغبات 

                                                 
قتصادية ،الماهية والأهمية تمكين العاملين: ،مريم محمد حسن .د ،فيصل سالم الكيخيا .د  1  ،03المقال ،مجلة البحو  المالية والاا

 .52إلى الصفحة 51الصفحة من  ،جامعة بنغازي  ،2019 ،04العدد
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خدمات على درجة عالية من الجودة 
  .والتميز

 .العميل
قبول القرار: أو قبول العميل لهذا   

ويلبي  ،حتياجاتاإالقرار لأنا يفي ب
 .رغباتا

تخاذ القرار إسرعة توثيق القرار: أو 
وهو ما يطمح  ،دارةلى الإإدون الرجوع 
 .اٍليا العميل

    
زيادة ولاء العاملين للمنظمة   

 ،وبالتالي زيادة القدرة التنافسية لها
فالتمكين ثزيد من ولاء العاملين في 

وخاصة من هم  ،المستويات الدنيا
تصال مباشر بالسوا إعلى 

وبالتالي  ،والمنظمات المنافسة فيا
الدفاع عنها مما ثزيد من قدرتها 

 .التنافسية

زيادة مقاومة الفرد لضاوط العمل   
شراكا إوالتكيف معها من خلال تمكينا و 

تخاذ القرارات ومنحا الثقة والحرية إفي 
لى خلق إفي التصرف الذو يقود 

فس الوقت نويشكل في  ،ستقرار لدياالإ
  .دافعا قويا لا لمقاومة هذه الضاوط

 

عداد وتطبيق إمساعدة المنظمة في   
فالعامل  ،برامج التطوير والتجدثد

حداث إالممكن يكون أكثر رغبة في 
مما يساعد  ،التايير وأقل مقاومة لا

 .في نجاح تطبيق هذه البرامج

 ،تنمية شعور العاملين بالمسؤولية  
فمن خلال منح الصلاحيات للعاملين 
 ثتولد لدثهم شعور بأنهم على قدر

مما يساعد في  ،المسؤولية المعطاة لهم
 .ستمراريتاإتنمية هذا الشعور و 

 

 
 .2019،المصدر: إعداد الطالبتين من خلال المعلومات من مجلة البحوث المالية والإقتصادية

أسباب تمكين العاملين: 2.2  

 :1وقد حدد أفندي أسبا  اللجوء إلى التمكين بالآتي     
 لجميع الموارد المتاحة خاصة الموارد البشرية للحفاه على تطور المنظمةستغلال الأمثل ضرورة الإ 

 ؛وتميزها
  ؛والمتغيرات الطارئة ،ستجابة للظروتلى الإإ حاجة المنظمة 
  ؛دارية في الهياكل التنظيميةتقليل عدد المستويات الإ 
   ؛جلراتيجية طويلة الأستوتركيزها على القيايا الإ ،دارة العليا بالأمور التقليديةنشغال الإإعدم 

                                                 
قسم العلوم ، كلية الدراسات العليا ،رسالة ماجستير ،الأنماط القيادية وعلاقتها بمستويات التمكين ،مطر بن عبد المحسن الجميلي  1

قتصادية  .40الصفحة  ،2008 ،السعودية ،جامعة نايف العربية للعلوم الأمنية ،الاا
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  ؛تخاذ القراراتإ أهمية الحد من التكاليف وسرعة 
  ؛بداعية والخلاقةطلاق قدرات الأفراد الإإ 
  ؛نتماء والتحفيز الوظيفيتقوية جوانب الرضا والإ 
   نجاز في عملهمحساس أكثر بالإإعطاء الأفراد مسؤولية أكبر و إ.  

 عناصر تمكين العاملين:3.2

 :1تمكين العاملين تتمثل فيإن عناصر     
 :لأوليةان المعلومات هي المادة ذلك لأ ،تعتبر مشاركة المعلومات ضمن أولويات التمكين مشاركة المعلومات 

ويكون لتفويج الصلاحيات  ،ى تحمل المسؤولية من منطه موضوعييؤدي إلوالتي  ،داري تخاذ القرار الإلإ
 ه الحدودله بناء على المعلومات المكشوفة له تحديد من تلقاء نفسذ يمكن للعامل المفور إ ،والمسؤوليات معنى

 .التي لا يجب تخطيها لتحقيه موازنة بين العوائد والمخاطر لكل تصرت يقوم به
 د فلا ب ،ةوخل  الأمور والخروج عن الأهدات العامة للمنظم ،لتمكين ولتجنب الفوضىلن إ دارة الذاتية:الإ

عامة والقواعد ال ،بحي  يحدد الهيكل ،ونظم العمل المعمول لها لتحقيه تمكين العاملين ،من وضع قواعد
 .وترايد قراراتهم ،وتوجيه جهودهم ،التي يتم من خلالها تنظيم عملية مشاركة العاملين

  :ويعملون مع ،مجموعة صغيرة من العاملين يمتلكون مهارات متكاملة اعرت فرق العمل بةنهتفرا العمل 
 .هم لتحقيه أهدات يكونون مسؤولين عن تحقيقهابعي

 :وفي ما يلي اكل يوضح عناصر تمكين العاملين
 ين(: عناصر تمكين العاملI-2الشكل)                                                

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

                                                 
كلية العلوم الاقتصادية والتجارية  ،اهادة ماجستير ،سمن  بسور الغزلاناركة الإ دراسة حالة -تمكين العالمين كرمية توفيه،  1

  .84الصفحة  ،2008 ،جامعة الجزائر ،دارة الأعمالإفرع  ،روعلوم التفسي

 تمكين العاملين

 دارة الذاتيةالإ

التطوير: الرغبة المستمرة في 
 خدمة الأهداف الكلية

 مشاركة المعلومات فرا العمل
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 وريتانيةأهمية تمكين العاملين في تدعيم أداء المؤسسة: دراسة حالة المؤسسة الم ،ولد حمد سيد أحمد المصدر:

ة جامع ،لفرع ادارة الأعما ،قتصادية والتجارية وعلوم التسييركلية العلوم الإ ،اهادة ماجستير ،للنقل البحري 
 .73الصفحة  ،2011 ،3الجزائر
 أنواع، وركائز، وأبعاد التمكين:.3

  أنواع تمكين العاملين: 1.3

 تم تقسيم عملية التمكين لثلا  أنواع وهي:   
 :بداء رأيه وتوضيح وجهة نظره في الأعمال والأنشطة إلى قدرة الفرد على إويشير  التمكين الظاهرو

 .1وتعتبر المشاركة في اتخاذ القرارات هي المكون الجوهري لعملية التمكين الظاهري  ،التي يقوم بها
  :وتعريفها ،ويشير الى قدرة الفرد على العمل في مجموعة من أجل حل المشكلاتالتمكين السلوكي، 

ديدة وبالتالي تعليم الفرد لمهارات ج ،وتحديدها وكتلك تجميع البيانات عن مشاكل العمل ومقترحات حلها
  .2يمكن ان تستخدم في أداء العمل

  :وكتلك قدرته على  ،ويشمل قدرة الفرد على تحديد أسبا  المشكلات وحلهاتمكين العمل المتعلق بالنتائج
  .3لى زيادة فعالية المنظمةإجراء التحسين والتغيير في طرق أداء العمل بالشكل التي يؤدي إ

 ركائز تمكين العاملين: 2.3

ولتفعيله وجب على المنظمات  ،ا لتعريفه كمصطلح حدي نأصبح مفهوم التمكين واضحا بعد عرضلقد       
 :4توفير بعج المقومات التي تعتمد كركائز أساسية لنجا  عملية تمكين العاملين فيها وهي كما يلي

  :ية مهام لى تةدعته زادت قدر  ،فكلما زادت خبرة الفرد ومهاراته ومكتسباته المعرفيةالعلم والمعرفة والمهارة
 ؛ويمنح حرية في التصرت والمشاركة ،يمكن الفرد اليوبالت ،واقتدار واستقلالية أكبر ،عمله بكفاءة

                                                 
مجلة واس  للعلوم  ،دراسة في جامعة واس -دارة المعرفة في تمكين العاملين في المؤسسات العامةإدور  ،معمر عقيل عبيد  1
 .280الصفحة  ،قتصاددارة والإكلية الإ -جامعة واس  ،2015 ،29العدد  ،11المجلد  ،نساديةالإ
-دراسة ميدانية لمديريات مؤسسة سوناطراك ة في فعالية تطبيه ادارة المعرفة بالمؤسسة:تتمكين العاملين وأهمي ،رمريم فيهاخي  2

 معة قاصدي مربا ،جا تخصص ادارة وتسيير المنظمات، كلية العلوم الاقتصادية، أطروحة دكتوراة، ،ةورقل حاسي مسعود،
 .35الصفحة  ،2018ورقلة،

 ،كلية التجارة ،دارة الأعمالبح  مقدم للجنة العلمية الدائمة لإ ،دارة الموارد البشريةتجاهات الحديثة لإالإ ،سعيد اعبان حامد  3
 .43الصفحة  ،مصر ،جامعة الأزهر

اهادة  ،في مستشفى الملك المؤسس عبد الله الجامعيأثر تمكين العاملين في تخفيف ضغوط العمل  ،يزن رزق محمود قاسم  4
الصفحة  من ،2019 ،السعودية ،جامعة آل البي  ،دارة العامةدارة الأعمال والإإقسم  ،داريةقتصاد والعلوم الإكلية الإ ،ماجستير

 .24إلى الصفحة 23
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  :ادل وتب ،ينوالحوار بين المدراء والعامل ،فكلما زادت اللقاءات والاجتماعاتالاتصال وتدقيق المعلومات
 المعلومات الصحيحة والمتجددة بشفافية ووضو  وصراحة زاد الشعور بالتمكين وحرية التصرت والشعور

مة بة صار وتكون بالتالي لدذ العاملين الحماس التاتي من أجل تحسين الأداء دون مراق ،بالملكية والانتماء
 ؛م الثقةدودون حالة من ع

  :صث  مدير فيوأن يكون ال ،هتمام بالآخرينهته الثقة من خلال الإ وتتحقهالثقة بين المدثرين والعاملين
احة هتمام والصدق والصر فهتا الإ ،ويشاركهم همومهم ومشاكلهم ،العاملين فيما يحد  لهم من خير أو ار

 ؛لى جعل المر وسين يتصرفون وكةنهم أصحا  المنظمة أو على الأقل كةنهم اركاءإيؤدي 
 يس  أنه للاإعلى الرغم من أن التمكين في حد ذاته هو حافز معنوي للعاملين : الحوافز المادية والمعنوية

 ،ئجومحاسبة على النتا ،بمنحة مجانية فكما أن فيه مشاركة في المنافع ففيه أييا مشاركة في المخاطر
  .وتحمل المسؤولية

نجاز نشاطاتهم لى ثلا  عناصر لتمكين المورد البشري بالتطرق بكل حرية لإإكما تطرق البعج    
 .1وتعد هته العناصر أكثر حصرا ،والمكافةة ،والقوة ،وهي: مشاركة المعلومات والمعرفة

 أبعاد تمكين العاملين: 3.3

هور لى ظإهتا ما أدذ  ،ليها العديد من الباحثينإيعتبر تمكين العاملين أحد أهم المصطلحات التي تطرق    
م تلك وفيها يلي الجدول التالي يلخص أه ،ت نظر الباحثين والكتا ختلات وجها أبعاد متعددة لهتا المصطلح ب

 الأبعاد:
 
 

 (: أبعاد تمكين العاملين2-1الجدول)
 الأبعاد المصدر

(cook et al.,1997) مكافتت الأداء ،والمعرفة ،المشاركة بالمعلومات 
(Clair,1997) تدريب الفرق للعناية بالزبون  ،خله الفرق  ،التةسيس المسائلة والمسؤولية ،بناء الثقة 
(Daft,2001) المكافةة ،القوة ،والمعرفة ،المهارات ،المعلومات 

 ،العمل الجماعي ،عترات والتقديرالإ ،نصاتالعدالة والإ ،الأخلاقيات ،وضو  الغرر (2001)المغربي،
 البيئة الصحية ،الاتصالات الفعالة ،المشاركة

(Bodner,2003)  التدريب ،نظم القياس ،اتخاذ القرارات ،التحسين المستمر ،المعلومات ،الزبون التركيز على، 

                                                 
 ،تحقيه الميزة التنافسية في المؤسسات الاقتصاديةستراتيجية الجودة الشاملة وأثرها في إطار إتمكين العاملين في  ،رايد مجاهد  1

Revue d’Economie et de Statistique Appliquée،  دالي ابراهيم -جامعة التكوين المتواصل ،2022 ،19العدد، 

 .102إلى الصفحة 101الصفحة من  ،الجزائر
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علاقة الفريه مع الآخرين في  ،العلاقة بين أعياء الفريه ،علاقة زملاء العمل بالمشرت
 المؤسسة

 المعرفة والمهارات تدفه المعلومات والاتصالات، الدعم والتحفيز، ،الاستقلالية (2004)ملحم، 
(Mullins,2005) المشاركة، الالتزام، الاندماج، تخفيج المستويات الادارية 
(Halvarson,2005) ،التدريب، السلطة والقوة، دعم الادارة الحرية والاستقلالية، المشاركة بالمعلومات 

(Isokaanta and 

Johansson,2006) 
لثقة، ادلية، االاستقلالية، الانفتا ، التبالتةثير،  السوية، مكانية الوصول، الحالة الطبيعية أوإ

 العلاقات المتناسقة
 القابلية التنظيمية الداخلية المسالة، التيمين والمشاركة، لى المعلومات،إالوصول  )البنك الدولي(

(Chelladuria,2006) ،المشاركة بالمكافتت المشاركة بالمعرفة، المشاركة بالقوة، تصميم الوظائث 
(Kreitner and 

kinicki,2007) 
 فرق العمل خله الاستقلالية، المشاركة بالمعلومات،

 المكافتت القوة، المعرفة، المعلومات، (2007)الياسري ومحمد،
تدعيم  ،المكافتت التدريب المستمر، فرق العمل، الأهدات والر ية المستقبلية، الثقة الادارية، (2007 ، عبود وعباس

 التات
(Gupta,2008) ،القوة المعرفة، المكافتت، المشاركة بالمعلومات 
(Aswathappa,2008) ،نظم المكافتت الوظيفة، هيكل نشاطات القيادة، القيم 
(Mazdarani,2008) ،وتوفير الأجهزة والتكنولوجيا المكافتت، الدافعية، التدريب، التطوع 
(Slocum and 

Hellriegel,2009) 
 التةثير الاستقلالية، المعنى، ادة البةس،

(Karakoc and 

Yimaz,2009) 
 الشخصية الموارد، التخصص، السلطة،

(Hasan,2010) ،الحوافز الثقة، الاتصالات، المعرفة والمهارات 
 الاتصال الفاعل والتحفيز التدريب، فرق العمل، تفويج السلطة، (2010)راضي،
 

 سلخان هنية، أثر تمكين العاملين على تحسين جودة الخدمات الصحية: دراسة عينة من مستشفيات: المصدر
علوم و القطاع الخام بمنطقة الجنو  الشرقي الجزائري، أطروحة دكتوراة، كلية العلوم الاقتصادية والتجارية 

إلى 8الصفحة من ، 2018دارة وتسيير المنظمات، جامعة قاصدي مربا  ورقلة، الجزائر،إالتسيير، تخصص 
  .9الصفحة

 ختصار كالتالي: ( بLashely and Mcgoldrickسوت نتطرق الى الابعاد التي حددها   
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  :يهتم هتا بحرية التصرت التي تسمح للفرد التي تم تمكينه من أداء المهام التي وظث البعد الأول المهمة
الجوانب الملموسة وغير الملموسة في المنظمة والى أي مدذ يسمح للفرد الممكن من تفسير  من أجلها،

 .1كرضا العاملين على سبيل المثال
  :ستقلالية المسؤول عنها الموظث أو عتبار كمية الإحي  يةخت هتا البعد بعين الإالبعد الثاني تحدثد المهمة

ذن لانجاز إلى أي مدذ يتم توجيههم أو حاجاتهم للحصول على إمجموعة الموظفين للقيام بمهام عملهم و 
عطاء إ جراءات المنظمة ما يجب القيام به ومن ثم إلى أي درجة توضح سياسات و إالمهام التي يقومون أو 

لى أي مدذ هناك تيار  بين مسؤولية الاستقلالية والاهدات إنجاز المهام و  الفرصة للموظفين للقيام ب
 .2المرسومة من قبل المديرين لتحقيه الأداء الفعال

 وهي أول الخطوات في التبصر والتعمه في مفهوم التمكين حي  يرتكز على دراسة القوة:  البعد الثالث
وكيفية تةثيرها على عملية التمكين سواءا من ناحية وجهة نظر القيادة أو العاملين على حد  مفهوم القوة،

هم ومعرفة ما نة تمكيسواء ويةخت بعد القوة بعين الاعتبار الشعور بقوة الشخصية التي يمتلكها الأفراد نتيج
لى أي مدذ إو  ؟لى أي مدذ للسلطة التي يمتلكها الفرد محددة المهامإو  ؟المهام التي يقوم بها الأفراد الممكنين

  3؟تقوم الادارة بجهود لمشاركة العاملين في السلطة وتعزيز اعورهم بالتمكين
  :الافتراضات عن مصادر التزام الأفراد والاذعان يةخت هتا البعد بعين الاعتبار اكتشات البعد الرابع الالتزام

التنظيمي لأسلو  محدد للتمكين، ويتصل بعد الالتزام بالمواضيع المتصلة بزيادة تحفيز الأفراد من خلال 
 .4وزيادة الثقة بالنفس ،توفير احتياجات الفرد للقوة والاحتياجات الاجتماعية

  :قدرة ثقافة المنظمة على تعزيز الشعور بالتمكين من خلال  يبح  هتا البعد في مدذالبعد الخامس الثقافة
  .5مناقشة العاملين لأفكارهم والتعبير عن آرائهم بكل حرية

 :ليب تمكين العاملينمتطلبات ومستويات وأسا. 4

                                                 
 .304، الصفحة 2014، 2والتوزيع، عمان، الطبعةبلال خلث السكارنة، القيادة الادارية الفعالة، دار المسيرة للنشر   1
معاناة في العمل، الملتقى الدولي الثاني حول الياسين محجر وآخرون، التمكين الوظيفي كعامل من عوامل التخفيف من  .د  2

 .354ظاهرة المعاناة في العمل بين التناول السيكولوجي والسوسيولوجي، جامعة قاصدي مربا ، ورقلة، الصفحة 
 4المجلد ، الإداريةالمجلة العراقية للعلوم  التمكين بين الفكر التنظيمي والفقه الاسلامي، أمل عبد محمد علي وآخرون، .د  3
 . كربلاءجامعة  الاقتصاد،الإدارة و  كلية2008 ،21ددالع

 42 مجلد ،60العدد والنفسية، المجلة الدولية للعلوم التربوية طار مفاهيمي،إجوهر تمكين العاملين  سعد بن مرزوق العتيبي،  4
 .15الصفحة  جامعة الملك سعود، ،2020،
سمن  دراسة ميدانية مصنع الإ دور سياسة تمكين العاملين في تحقيه الميزة التنافسية المستدامة: يحياوي عبد القادر وآخرون،  5

 .89الصفحة  ، جامعة أدرار،2020،2عدد ،3المجلد مجلة الاقتصاد وادارة الأعمال، سيدي موسى،
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 : متطلبات التمكين 1.4

تحديدها بالشكل لتطبيه عملية تمكين العاملين يجب توفر مجموعة من المتطلبات الأساسية يمكن        
 :التالي
 صياغة وتطوير رؤية المنظمة: 

عطاء العاملين إ يجب أن يتم دعم رسالة المنظمة بالقيم الأساسية التي تؤمن بها المنظمة عن طريه         
فالتمكين يمكن أن يكون فعالا في حالة  ،عطائهم كتلك الثقة الازمة لاتخاذ القراراتإ حيز ومتسع للقيام بالعمل و 

جماعا حول ر ية ورسالة المنظمة والقيم والأهدات إدارة العليا أن تخله ربطه بةهدات المنظمة حي  تحتاج الإ
ييا  رسالة ور ية المنظمة للعاملين سيشعرون بامتلاكهم القدرة على التصرت إفعند  ،التي تسعى لتحقيقها

 .1انتظار الأوامر والتوجيهات من المشرفين.بحرية في عملهم بدلا من 
 :الانفتاح وفرا العمل                                                                                     

لكي يشعر الأفراد بةنه تم تمكينهم لابد أن يشعروا أنهم جزء من ثقافة الشركة التي تعتبر أن الأصول البشرية أهم 
دارته أو وحدته يمكن أن يعملوا سويا إفالفرد التي يتم تمكينه يجب أن يشعر أن الأفراد في  ،موارد المنظمة

 .2وبشكل جماعي في حل مشاكل العمل 
 :النظام والتوجيا 

 ،أفاد الأفراد الممكنين أن مؤسساتهم تزودهم بةهدات وخطوط للسلطة واضحة، ومهام ومسؤوليات واضحة      
تخاذ القرار نهم في الوق  نفسه على وعي بالحدود المرسومة لحرية تصرفهم لإ فبينما يتمتع الأفراد بالاستقلالية ف
فوجود نظام  ،فالأفراد التي يتم تمكينهم لديهم أهدات مرتبطة بةهدات المؤسسة ،وهم كتلك على علم بمسؤولياتهم

 3.دة ما يصاحب جهود التمكينواضح للعاملين يحد من عدم التةكد والغمور التي عا
 الدعم والشعور بالأمان: 

في سبيل أن يشعر الأفراد بةن النظام يوفر لهم بيئة تشجع على التمكين يحتاج ان يشعر الأفراد بوجود دعم      
فجهود الموظفين لأخت المبادرة والمخاطرة يجب أن تعزز  ،من ر سائهم، زملائهم في العمل والمشرفين اجتماعي

ن الموظفين سيشعرون بالقله بشةن  ففي حالة فقدان أو ضعث الدعم الاجتماعي ف ،وتدعم بدلا من معاقبتها
يجب أن يعتقد  ،الأخطاء ارتكا ذن قبل القيام بالتصرت بدلا من طلب الصفح في حالة الحصول على الإ
 .4التمكين التي تتبناه المؤسسة سيشكل عملية دعم ومساندة للتعلم والتطوير لدذ العاملين الأفراد أن برنامج 

                                                 
 .44 إلى الصفحة43من الصفحة  ،مرجع سبه ذكره ، ليمة قشيد  ، امية حميدي 1
دار  إر الة ماج تيري كلية  ،أثر تمكين العاملين  ل تحقيق التمي  المؤ  ل  ل شركة الأمين الطبية ، عيد علل  عد اللثعمل 2

 .20ص  ،2023مايو  ،الأعما 
  .45م  ،مرجع سبه ذكره ، ليمة قشيد  ، امية حميدي 3
 .45م  ،نفس المرجع السابه ، ليمة قشيد  ، امية حميدي 4
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 الثقة الإدارية: 
وقد عرت بعج الباحثين الثقة المتبادلة  ،أي ثقة المديرين في مر وسيهم ،أساس عملية التمكين هو الثقة      

 الاعتمادويمكن  بةنها توقع اخص أو مجموعة من الأاخام هي معلومات أو تعهدات صادقة ،بين الأاخام
مدادهم بمزيد من المعلومات وحرية إمثل  تفييليةفعندما يثه المديرون في موظفيهم يعاملونهم معاملة  ،عليها

 1.فالثقة من المدير تؤدي الى تمكين سلطة الموظث ،والاختيارالتصرت 
 لالاتصال الفعا: 

دارة لا تستطيع فالإ ،دارية هو المفتا  الأساسي لتمكين العاملينيعد الاتصال الفعال مع كل المستويات الإ     
نما لدذ الأاخام المنغمسين إو  ،حل أي مشكلة بمفردها لأن المعلومات المتعلقة بالمشكلة ليس  متوفرة لديها

ولن يكون  ،لأنه بدون مشاركة الأفراد لن تحل المشكلة ،اراك هؤلاء الأفراد في الحلإولتلك يجب  ،في المشكلة
 2.وبدون التزام لن يتحقه التمكين ،هناك التزام

 التدريب المستمر: 
يمكن تمكين العاملين بدون توفير التدريب الملائم لأنه لا يجب أن يفترر المديرون أن الموظفين  لا     

كسابهم المعرفة والمهارة إن تمكين الموظفين يتطلب  لتلك ف ،يفهمون أعمالهم أو يمتلكون المعرفة عن وظائفهم
 3.والأدوات الازمة للتصرت الفعال بصفة مستمرة

 مكافأة الموظفين: 
تعد المكافتة من أهم متطلبات تمكين العاملين، لأنها تعطي رسالة للموظث بةن سلوكه وتصرفاته وأداءه       

 .4الجهد والتحسين المستمر للأعمالمقبول، كما أنها تشجع على بتل مزيد من 

 مستويات تمكين العاملين: 2.4
 5:لى ثلاثة مستويات رئيسية يمكن توضيحها فيما يليإالتمكين  ShaneوGLINOW يقسم      
 الاستشارة الانتقائية  :المستوى الأدنى 

                                                 
مارس  18عبد العالل دبلةي و اء العمري آلية التمكين الإداري  ل الحكر التنظيمل الحديثي مجلة علوم الان ان والمجتمعي العدد 1

 .61ي جامعة ب كر  الج ائري ص 2016
  2 عبد العالل دبلةي و اء العمريي نحس المرجع ال ابقي ص63.

 . 63ي نحس المرجع ال ابقي صعبد العالل دبلةي و اء العمري 3

 .63نحس المرجع ال ابق ص عبد العالل دبلةي و اء العمريي  4
درا ة لآراء –شوادر   اطمة ال هراءي برباش تو يقي دور تمكين العاملين  ل دعم ممار ات الم ؤولية الاجتماعية للمؤ  ات  5

كلية العلوم الاقتصادية التجارية  عينة من العاملين  ل المجموعة من المؤ  ات الاقت ادية بولاية  طي ي أطروحة دكتوراهي
 .52إلى الصفحة51من الصفحة ، 2022، 1جامعة فرحات عباس سطيف  تخصص إدارة أعمال المؤسسات، وعلوم التسيير،
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يطلب من العاملين وبشكل فردي تقديم معلومات محددة وآراء حول بعج جوانب القرارات، وفي       
جلها أهتا المستوذ لا يقدم العاملون الحلول وقد لا يعرفون تفاصيل المشكلة التي تستخدم من 

 المعلومات.
 استشارة العاملين بشكل أوسع فردو أو جماعي  :المستوى المتوسط 

لكن ياق تقدم لهم تفاصيل المشكلة ومن بعد ذلك يقدمون تشخيصهم للمشكلة وتوصياتهم، و هتا الس في        
 :طار نجد مجموعة من الممارسات منهاالقرار النهائي لا يندرج تح  نطاق سلطتهم، وفي هتا الإ

  دوائر الجودة وهي فرق صغيرة من العاملين تجتمع لبيع ساعات كل أسبوع بهدت تحديد مشكلات
 هم.ع عملدارة ومراقبة تطبيه تلك الحلول ونتائجها في موقنتاجية، وتقوم باقترا  الحلول للإالإالجودة و 

  مجتمعات الممارسة وهي فرق افتراضية مكونة من مجموعة من الأفراد تتشكل بطريقة غير رسمية عبر
 تكنولوجيا الحاسو ، لها نفس الاهتمامات والممارسات.

 ذ دارة الكتا  المفتو  وهي فعالية مازال  تحظى برواج متزايد وتتطلب تمكين العاملين من المستو إ
ا  قتر إلى قتسام المعلومات المالية مع العاملين وتشجيعهم عإدارة الكتا  المفتو  على إالمتوس ، وتشتمل 

 سب.قتسام المكاا بخطة لإما يكون مرتبطلبا الأفكار التي من اةنها تحسين هته النتائج المالية، وغا
 المستوى الأعلى:  

ملية صنع عستشارة الكاملة التي يتسلم من خلالها العاملون زمام السيطرة الكاملة على يظهر في اكل الإ       
ع مالأفيل  واختياريجاد الحلول كتشات وتحديد المشكلات لإإالقرارات، وفي هتا السياق نجدهم يعملون على 

 لى ماإ وتعتبر أبعاد التمكين العالية هته من خصائص المؤسسات المستندة مراقبة نتائج القرار التي يتختونه،
 يسمى بفرق العمل التاتية التوجيه أو الموجه ذاتيا.

 :أساليب تمكين العاملين 3.4  

نها ما جاء لى أساليب تمكين العاملين وقدموا العديد من الدراسات نتكر مإتطرق عدد كبير من الباحثين          
 :لى أربعة أساليب للتمكين وهيإوالتي أاار    lashleyفي دراسة 

هام وتهتم بتمكين العاملين بسلطة اتخاد القرار في بعج الأمور والم :التمكين من خلال المشاركة .1
 اختصام المديرين، ويتيمن التمكين من خلال المشاركة المتعلقة بالعمل والتي كان  في الأساس من

ا يع هتتمكين الموظفين لاتخاذ قرارات استجابة لطلبات الزبائن الفورية وتولي خدمة العملاء، ويتم تشج
 الاتجاه في العمل بالتدريب على الاهتمام بالعملاء والتدوير الوظيفي.

بالاستفادة من خبرة وتجربة الأفراد في تقديم الخدمة من خلال ويهتم أساسا  :التمكين من خلال الاندماج .2
الاستشارة والمشاركة في حل المشكلات، حي  يحتفظ المدير بسلطة اتخاذ القرار ولكن يشارك الموظفين 
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في تقديم المعلومات، حي  تستخدم الاجتماعات الدورية بكثرة لتوصيل المعلومات واستشارة الموظفين 
 1مات مسترجعة.للحصول على معلو 

 عهم علىويتيمن تمكين العاملين من خلال التزامهم بةهدات المنظمة وتشجي :التمكين من خلال الالتزام .3
ل تحمل مسؤوليات أعلى من الأداء المطلو ، وتستطيع المنظمات الحصول على التزام العاملين من خلا

 تحسين رضا العاملين عن العمل والشعور بالانتماء للمنظمة.
ن بناء البناء التنظيمي المسطح بمستويات وخطوط سلطة إ :داريةكين من خلال تقليل المستويات الإالتم .4

أقل يمكن أن يوفر بيئة ملائمة وصالحة للتمكين تسمح للموظفين باتخاذ القرارات في الوق  المناسب، 
العمالة والتقاعد عادة توزيع إ دارية الوسطى من خلال زالة المستويات الإإطار ويتطلب تبني هتا الإ

والتخلص من العمالة الزائدة، وبجانب ذلك يتم التركيز على تدريب وتطوير الموظفين ويصاحبه زيادة 
 2الاستثمار في عملية التدريب.

  :لى أساليب أخرذ للتمكينإوأييا أاار ملحم 
علية يعد تمكين المر وسين من الأساليب القيادية الحديثة التي تساهم في زيادة فا :أسلوب القيادة .1

ر   يشيالمنظمة، وأسلو  القيادة هتا يقوم على دور القائد أو المدير في تمكين العاملين، وهتا الأسلو 
لين ارات واسع، بمعنى أن نسبة العامإلى أن المنظمة الممكنة هي تلك المنظمة التي تتيمن نطاق إ
لى هته النسبة في المنظمات التقليدية وتتيمن أييا منح إلى المدرين نسبة عالية بالقياس إ

يج دارية الدنيا في المنظمةَ ، وهتا الأسلو  يركز بشكل خام على تفو صلاحياتَ أكبر للمستويات الإ
 لى أسفل.إالصلاحيات أو السلطات من أعلى 

، و يبرز التمكين هنا "تمكين التات  "يتمحور هتا الأسلو  حول الفرد بما يسمى  :أسلوب تمكين الأفراد  .2
ستقلالية في اتخاذ القرار، كما أن دراكية للفرد بالتوجه نحو قبول المسؤولية و الإعندما تبدأ العوامل الإ

و قدرة أكبر العاملين المتمكنين يمتلكون مستويات أكبر من السيطرة و التحكم في متطلبات الوظيفية ، 
على استثمار المعلومات ، و الموارد على المستويات الفردية، و على الرغم من أن التمكين هنا ينظر له 

لا أن هنالك أساليب أخرذ تقوم على إعلى أنه تجربة فردية في التحكم و السيطرة و تحمل المسؤولية ، 
  3التمكين الجماعي و تمكين الفريه .

رأذ بعج الباحثين أهمية كبرذ لتمكين المجموعة أو الفريه لما للعمل الجماعي  :أسلوب تمكين الفريق  .3
من فوائد تتجاوز العمل الفردي ، حي  عمل الفريه  يعد أسلوبا يستخدم لتمكين العاملين و مسوغا 

                                                 
 .45مرجع سبه ذكره م  فوزية برسولي، 1
 .31مرجع سبه ذكره م طيفة،برني ل 2
ر يقة شماملي أثر تمكين العاملين على تح ين الأداء  ل المنظمة درا ة ميدانية على العاملين  ل البنك الوطنل الج ائري  3

، 3كلية العلوم الاقتصادية التجارية وعلوم التسيير، جامعة الجزائر والقرض الشعبل الج ائري لولاية الج ائري أطروحة دكتوراهي 
 .23،22، م 2018/2019
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 لتطوير قدراتهم و تعزيز الأداء المؤسسي ، وأن تمكين الفريه ينسجم مع التغيرات الهيكلية في المنظمات
لى المنظمة الأفقية و التنظيم المنبس  بدلا من التنظيمات إارات و التحول ، من حي  توسيع نطاق الإ

عتمادية ن منح التمكين للفريه يعطي له دورا أكبر في تحسين مستويات الأداء لأن الإإالهرمية  وهتا و 
ما تتحقه القيمة الميافة من ستقلالية الفرد ، كإلى قيمة كبرذ من إالمتبادلة بين أعياء الفريه تؤدي 
اروط المهارة و المعرفة لكل عيو من أعياء الفريه عندما يقدم  تعاون أعياء الفريه عندما تتحقه

عتماد على الرأي الفردي لى القرار الجماعي بدلا من الإإكل منهم مساهمة نوعية تييف ايئا جديدا 
  1التي يعد عرضة للخطة و القصور.

يقوم هتا الأسلو  على الجمع بين الأساليب السابقة ويرفج  :عددة في التمكينأسلوب الأبعاد المت .4
اعتماد بعد أحادي الجانب لتفسير مبدأ التمكين، وحتى تكون عملية التمكين فاعلة وناجحة فلابد من أن 

التعليم، القيادة الناجحة، المراقبة الفاعلة،  :تقوم على جوانب وأسس متعددة وتتمثل هته الأسس في
 .2الدعم، التشجيع المستمر، الهيكلة المناسبة والتفاعل بين هته الأسس جميعا

 خطوات التمكين ومعوقاتا .5

 :خطوات التمكين 1.5
 :يلي فيما العاملين تمكين عملية تنفيتتتجلى خطوات        

  وذلك  وظفيهالم نيالتمك يسبب تبيندارة المنظمة إيجب أن تحدد  :تحدثد مبررات التاييرالخطوة الأولى
ن  يحقه الأهدات المتوقعة منه، وأيا كان مبرر تبني التمكين، فو للقيام بتكييف خطواته وعملياته بما يوائم 

ار  وتوضيح ذلك للمر وسين يساعد في الحد من درجة الغمور فيبدأ الموظفون بالتعرت على توقعات 
 3لسعي لتحقيقها.دارة واالإ
  معين  التخلي على قدر حي  يجب على الر ساء تعلم كيفية :الرؤساء في سلوك التاييرالخطوة الثانية

الر ساء  نه من الصعب على بعجأالعديد من الباحثين  التمكين، ويؤكد قبل تنفيت من السلطة للمر وسين
 سلوكيات الر ساء يعد فان التغيير في نظرهم، لهتا القوة حسب وجهة تشكللأنها السلطة  التخلي عن

 4داري.الإ خطوة أساسية لتنفيت التمكين
                                                 

 .40م ،39مرجع سبه ذكره، م  يحيى ملحم، 1 
 ة تطبيقية على  روم م ر  ال حاري راد التنظيمللاء أثر تمكين العاملين  ل الو يعبد الكريم محمود ضوء دعحوس 2

 .56ي ص 2020\2\8ي جـامـعـة الـ اويةالاقت ادي كليـة ي ر الة ماج تيري بالمنطقة الغربية
ات الات درا ة حالة "بعض  روم مؤ  ة المنظمة المتعلمة دور تمكين العاملين  ل تبنل مقومات ي مدانل طـويهرطـه  3

أكتوبر  30ي جامعة قا دي مرباحي ورقلةي أطروحة دكتوراهي كلية العلوم الاقت ادية التجارية وعلوم الت ييري -"الج ائر

 .28ي ص2019
درا ة ميدانية بمؤ  ة المياه المعدنية قديلة ولاية ب كر ي  التنظيملل تحقيق الولاء الإداري   ي دور التمكينأمير   ابق 4

 .60ي ص 2024/2023الإن انية والاجتماعيةي جامعة محمد ليضر ب كر ي كلية العلوم  أطروحة دكتوراهي
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  عنها  سيتخلىالتي  نوع القرارات تحديدإن  : المرؤوسين فيها  يشارك القرارات التي تحدثدالخطوة الثالثة
التغيير  للتعرت على متطلبات والعاملين للمديرينالوسائل بالنسبة  تشكل أحد أفيل ، للمر وسين المدرين
 في بقائمخلال فترة  اكتسبوهاالتي  لتخلي عن السلطة والقوةا يحبتون فالمدراء عادةً لا سلوكهم ، في 

بشكل  المر وسينفيها   يشارك أن يمكن لإدارة طبيعة القرارات التي ا السلطة  ولتا يفيل أن تحدد
 تحديد المر وسين و للمدرين تى يمكن ، ح يومي  القرارات التي تتم بشكل نوعية تقييم  يجبو  ،تدريجي
 1.بشكل مباار يشارك فيها المر وسين يمكن أن  القرارات التي نوعية

  لابد أن تتيمن جهود التمكين استخدام أسلو  الفريه، و حتى يكون  :الخطوة الرابعة تكوين فرا العمل
فيما يتعله بوظائفهم يجب أن يكونوا على وعي و تفهم بكيفية تةثير  بداء الرأيإللمر وسين القدرة على 

دراك أن يعمل وظائفه على غيرهم من العاملين و المنظمة ككل ، و أفيل الوسائل لتكوين ذلك الإ
المر وسين بشكل مباار مع أفراد آخرين ، فالموظفين التين يعملون بشكل جماعي تكون أفكارهم و 

فرد التي يعمل منفردا ، وبما أن فرق العمل جزء أساسي من عملية تمكين العاملين قراراتهم أفيل من ال
 2عادة تصميم العمل حتى يمكن لفرق العمل أن تبرز بشكل طبيعي .إ فالمنظمة  يجب أن تعمل على 

 نهم  لكي يتمكن للمر وسين من اتخاذ قرارات أفيل للمنظمة ف :الخطوة الخامسة المشاركة في المعلومات
تاجون لمعلومات عن وظائفهم والمنظمة ككل، يجب أن يتوفر للموظفين الممكنين فرصة الوصول يح

للمعلومات التي تساعدهم على تفهم كيفية أن وظائفه وفرق العمل التي يشتركوا فيها تقدم مساهمة لنجا  
 3المنظمة، فكلما توفرت معلومات للمر وسين عن طريقة أداء عملهم كلما زادت مساهمتهم.

  ختيار الأفراد التين يمتلكون القدرات إيجب على المدراء  :ختيار الأفراد المناسبينإالخطوة السادسة
والمهارات للعمل مع الآخرين بشكل جماعي، وبالتالي يفيل أن تتوافر بالمنظمة معايير واضحة ومحددة 

 4ختيار الأفراد المتقدمين للعمل.إلكيفية 
 لجهود تمكين العاملين وهو ما  ذ يعد التدريب أحد المكونات الأساسيةإ : الخطوة السابعة توفير التدريب

يستوجب تيمين جهود المنظمة ببرامج و مواد تدريبية مناسبة ، وفي ضوء المتغيرات العالمية المعاصرة 
نه من اليروري لمنظمات القرن الحادي و العشرين أن تدر  أعيائها و تعيد تدريبهم ، لأنهم يريدون  ف

منظمة أعيائها على مستوذ عال من المهارة كالمهارة في التشخيص ، وفي التحليل و اتخاذ القرارات في 

                                                 
 .100ي صمرجع  بق  كرهي العمري و اء 1

 . 31، م مرجع  بق  كره عد بن مر وق العتيبلي  2
 الل بوبكري تمكين العاملين وع قته بجود  الحيا  الوظيحية  ل ضوء الثقة التنظيمية كمتغير و يطلي شهاد  ماج تيري كلية  3

 . 54ي ص 2015/2016محمد بن أحمدي  2العلوم الاجتماعيةي جامعة وهران 

  .29ي مرجع  بق  كرهي ص طـه مدانل طـويهر 4
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جتماعية في التعامل مع ضوء مستجدات الواقع ، و المهارة في التكيف مع الظروت المتغيرة و المهارة الا
 1ليها . إباقي أعياء الفرق التي ينتمون 

 يجب أن يتم ار  وتوضيح ما المقصود بالتمكين، وماذا يمكن  :الخطوة الثامنة الاتصال لتوصيل التوقعات
دارة أن يعني التمكين للعاملين فيما يتعله بواجبات ومتطلبات وظائفهم ويمكن أن تستخدم خطة عمل الإ

دارة للموظفين، حي  يحدد المديرين للمر وسين أهدات يجب لعاملين كوسائل لتوصيل توقعات الإوأداء ا
 2تحقيقها كل سنة وتلك الأهدات يمكن أن تتعله بةداء العمل أو التعلم والتطوير.

 في تمكين والمعنوية  الماديةحي  تسهم الحوافز  :الخطوة التاسعة وضع برنامج المكافآت والتقدثر
بشرط تقديمها لتزام الإزيادة دافعيتهم وانتمائهم، خاصة عندما يتم إاباع حاجاتهم مع  خلالن من العاملي

، فتشكل بتلك دافع حقيقي لتطوير أداء العاملين ولكي يكتب الأداءوربطها بنظام تقويم  المناسبفي الوق  
 3بةهدات المنظمة.عليها العاملون  لمكافتت التي يحصلوالجهود التمكين النجا  يجب أن يتم رب  التقدير 

 :الحتر من  يجب، لتلك ليلةو  يومتغيير بيئة العمل في  يمكنلا  الخطوة العاشرة عدم استعجال النتائج
مسؤوليات م عاتقهعلى  يييفأن  يمكنبرنامج  لإيجاد أي محاولة الموظفين سيقاوم حي  التغييرمقاومة 
لإجادة  وقتهم الموظفينتغيير، فمن المتوقع أن تةخت الإدارة و  سييمن للتمكين، وبما أن تبني برنامج جديدة

، سريعةعلى الإدارة عدم استعجال الحصول على نتائج  يجب، وبالتالي التمكينلبرنامج  الجديدةالمتطلبات 
 4.الأطرات في المنظمة جميعااملة وتةخت وقتاً وتتيمن  عملية فالتمكين

 :نمعوقات تطبيق تمكين العاملي 2.5
 5:من تطبيه تمكين العاملين بشكل فعال يجب مراعاتها تتمثل فيما يلي هناك بعج المعوقات التي تحد     
 بالنسبة للموظفين:  
 نه  فيجابيا، إن مقاومة التغيير هي ايء طبيعي حتى لو كان ذلك التغيير إ :المقاومة من قبل الموظفين

 على أاياء جديدة لا يعرفونها.لن يكون مريحا بالنسبة للموظفين لأنه ينطوي 
 يافة،العديد من الموظفين يخافون من تحمل المسؤولية الم :عدم الاستعداد والرغبة والكفاءة للموظفين 

فهم يخشون عبء العمل أو اليغوط الإضافية، وأكثر من ذلك أنهم يخشون التعرر للمساءلة عن 
 القرارات التي يتختونها. 

                                                 
والابدام  ل تح ين أداء العاملين درا ة تطبيقية بالهيئة العامة لل ناعة  ل دولة الكويتي  نجم عبد الله الع اويي أثر التمكين 1

 . 21، م2011الأعمال، جامعة الشرق الأوس ، ري كلية ير الة ماج ت
 .32 عد بن مر وق العتيبلي مرجع  بق  كرهي ص  2
 . 62ي مرجع  بق  كرهي ص أمير   ابق 3 3

 ,  102ي مرجع  بق  كرهي ص العمري و اء 4

حالة مديرية -درا ة-نتطبيقه من وجهة نظر العاملي-قا مل كما ي واقع تمكين لعاملين  ل لقطام الإداري العمومل ومعوقات 5

ي جامعة محمد بوضيا  الم يلةي 2017ي 18التجار  لولاية الم يلةي مجلة العلوم الاقت ادية والت يير والعلوم التجاريةي العدد 

 .299ص
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 يحد  أن بعج الموظفين يقبلون الوظيفة من أجل المشاركة أو لتمرير  قد :غيا  الاضطرارية للعمل
الوق ، فهم لا يشعرون بالحاجة الملحة للعمل، في مثل هته الحالة الموظث لا ينوي تقبل أي عبء 

 ضافي أو أي مسؤولية فهم يريدون الحفاه على الوضع الراهن في أنشطة عملهم.إ
 بالنسبة للمؤسسة:   
 ل الوصو و يجب أن تكون الإدارة على استعداد للسما  بزيادة تحكم العاملين في عملهم  :يةالثقافة التنظيم

يها بشكل أكبر للموارد وتملكهم لصلاحيات اختبار أسلو  القيام بالعمل مع ضرورة توفير بيئة تسود ف
 الثقة وتحمل المخاطرة. 

 ما كلين، من القوة والرقابة على العام يتطلب تمكين العاملين منح المدراء جزء :مركز القوة عند المدراء
 أنهم سيشعرون بالتهديد من البرامج التي تقلل من قوتهم ومكانتهم بصفتهم قادة.

 تمركز ميز بالإدارة التقليدية كان  تعتمد على الهيكل التنظيمي الهرمي والتي يت :الهيكل التنظيمي الهرمي
 اصدار الأوامر وتنفيتها من قبل المر وسين.  القوة وسلطة اتخاذ القرار في أعلى الهرم حي  يتم

 في  ناتجة عن خوت الإدارة من عواقب اتخاذ القرارات هتا الخوت وعدم الثقة :انعدام الثقة الإدارية
 لى الرغبة في السيطرة.إالموظفين يمكن أن يؤدي 

 ل الوصو و ين في عملهم يجب أن تكون الإدارة على استعداد للسما  بزيادة تحكم العامل :الثقافة التنظيمية
يها بشكل أكبر للموارد وتملكهم لصلاحيات اختبار أسلو  القيام بالعمل مع ضرورة توفير بيئة تسود ف

 الثقة وتحمل المخاطرة. 
 ما كلين، يتطلب تمكين العاملين منح المدراء جزء من القوة والرقابة على العام :مركز القوة عند المدراء

 البرامج التي تقلل من قوتهم ومكانتهم بصفتهم قادة. أنهم سيشعرون بالتهديد من
 تمركز ميز بالإدارة التقليدية كان  تعتمد على الهيكل التنظيمي الهرمي والتي يت :الهيكل التنظيمي الهرمي

 القوة وسلطة اتخاذ القرار في أعلى الهرم حي  يتم اصدار الأوامر وتنفيتها من قبل المر وسين. 
  في  ناتجة عن خوت الإدارة من عواقب اتخاذ القرارات هتا الخوت وعدم الثقة :الإداريةانعدام الثقة

 لى الرغبة في السيطرة.إالموظفين يمكن أن يؤدي 
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    وعلاقتا بالتمكين المبحث الثاني: الإطار المفاهيمي للأداء الوظيفي
ن ه أكثر متهتم المنظمات بمتابعته ومراقبته وقياسذ إيعتبر الأداء الوظيفي واحدا من أهم متغيرات العمل      

ا، أي متغير آخر، وهته مسةلة منطقية لأن نجا  أو فشل أي منظمة يعتمد بالدرجة الأولى على أداء موظفيه
ة والفرد حينما نوفر له التوصيف الصحيح للمهام التي يكلث بها ثم جهود الترغيب ومقومات العمل المادي

 ة يفتررنه يتهية لعمله لأداء عمله بطريق ومزايا في جانب، وقيادة واعية في جانب آخر، فوالمعنوية من أجور 
م تي يسهفيها الايجابية  ومن ثم يصبح من اليروري متابعة هتا الفرد وتقييمه بصفة مستمرة ومنتظمة، الأمر ال

  .دارة المسؤولية على الحكم الموضوعي لكفاءة الفرد في عملهفي تمكين الإ
 مفهوم الأداء الوظيفي ومحدداتا . 1

 مفهوم الأداء الوظيفي: 1.1

  :تعريف الأداء الوظيفي 
يعرت  أحمد صقر عااور( الأداء الوظيفي على أنه: قيام الفرد بالأنشطة والمهام المختلفة التي       

عليها، وهته يتكون منها عمله، ويمكننا أن نميز بين ثلاثة أبعاد جزئية يمكن أن يقاس أداء الفرد 
الأبعاد هي كمية الجهد المبتول ونوعية الجهد ونم  الأداء، بينما يعرفه  حسن راوية محمد( على أنه: 

تمام المهام المكونة لوظيفة الفرد، وهو يعكس الكيفية التي يحقه أو يشبع بها الفرد إدرجة تحقيه و 
لى الطاقة المبتولة، أما إجهد يشير متطلبات الوظيفة، وغالبا ما يحد  خل  بين الأداء والجهد، فال

 1.الأداء فيقاس على أساس النتائج التي حققها الفرد 

 2".أنه محصلة الجهد المبتول من فرد أو جماعة بمساعدة آلة أو بدون خلال زمن محدد "ويعرفه السكارنة:  
تنظيمي تحقه مستويات غير داري والتفوق البداع الإحالة من الإ "على أنه: "علي السلمي"كما يعرفه         

نجازات تتفوق إعادية من الأداء والتنفيت للعمليات الانتاجية والتسويقية والمالية وغيرهما للمنظمة، بما ينتج عنه 
 3 ".على ما يحققه المنافسون، ويرضى عنها العملاء وكافة أصحا  المصلحة داخل المنظمة

 أهمية الأداء الوظيفي: 2.1 

ره بالغة باعتبا له من أهمية ارافهم، بماإالمنظمة وباختلات مستوياتها يهتم القادة فيها بةداء العاملين تح        
  .هاانعكاسا لمحصلة جميع الأنشطة بالمنظمة، حي  أن بقائها واستقرارها مرهون بةداء العاملين المتميز ب

                                                 
جيلالي بهاز، تمكين العاملين وأثره على الأداء الوظيفي: دراسة حالة مؤسسة اتصالات الجزائر، مجلة الدراسات الاقتصادية   1

 .328، جامعة غرداية، الصفحة 2022، 01، العدد08الكمية، الجلد 
ليلى ديعلي، علاقة بعج العوامل التنظيمية بالأداء الوظيفي لدذ بعج موظفي التوظيف العمومي بتمنراس ، أطروحة دكتوراة،   2

 .85، الصفحة 2022كلية العلوم الانسانية والاجتماعية، قسم علم النفس وعلوم التربية، جامعة قاصدي مربا ، ورقلة، 
، أطروحة دكتوراة، كلية الحقوق والعلوم -دراسة حالة-داخل المنظمة وأثره على الأداء الوظيفيدارة التنوع الثقافي إبن يزة رحمة،  3

 .113، الصفحة 2021السياسية، قسم العلوم السياسية، جامعة الحاج لخير، باتنة، 
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 1وتبرز أهميته فيما يلي:
  اراتوتوظيف الطموحات والمه ،المنظمة على استثمار القدرات الكامنةيساهم الأداء في تحديد مدذ قدرة، 

 ؛والمعارت لدذ العاملين لأن الأداء هو مقياس لقدرة ودافعية الفرد اتجاه عمله
  ؛بداع في الأداءلى خله ميزة تنافسية للمنظمة من خلال الابتكار والإإيؤدي الأداء الفعال 
  ؛يف العمل وترايد المصروفاتلى تخفيج تكالإيؤدي الأداء الفعال 
   عدها تومدذ سلامة برامجها التي  ،دارة الموارد البشرية في المنظمةإيساهم الأداء في تحديد مدذ نجا

 ؛وتستخدمها بالمنظمة
 نتاجية في منظمات يساعد الأداء المتميز الى رفع مستوذ الجودة في مدخلات ومخرجات العملية الإ

 ؛الأعمال
 حديد نقاط القوة واليعث لدذ قوة العمل في منظمات العمليساهم الأداء في ت.  

 محددات الأداء الوظيفي: 3.1
 

م ويعني هتا دراك الدور والمهاإن الأداء الوظيفي هو الأثر الصافي لجهود العامل والتي تبدأ بالقدرات، و إ      
دراك إت و المتداخلة بين الجهد والقدراليه على أنه نتاج العلاقة إنتاج موقث معين يمكن النظر إأن الأداء هو 

 .الدور الهام للعامل  اربي بشير(
 ومن خلال ما سبه يمكن توضيح المحددات فيما يلي:     
 لى الطاقة الجسمانية والعقلية التي يبتلها العامل لأداء مهمته أو وظيفته، إ: ويشير الجهد الجهد المبذول

مل، فبمقدار ما يكثث الفرد جهده بمقدار ما يعكس هتا درجة كما أنه يعكس درجة حماس الفرد لأداء الع
 2.الدافعية لأداء العمل

  :هي الخصائص الشخصية المستخدمة لأداء الوظيفة، وتتقلب هته القدرات القدرات والخصائص الفردية
 3.عبر فترات زمنية معينة

 يفته سيتشكل لديه مجموعة فبمجرد معرفته واحاطته بوظ ،لمام الموظث بعملهإأي مدذ دراك الدور: إ
وذلك  ،لى الأداء المطلو إمن التصورات التهنية عن الأنشطة والسلوكيات التي من الممكن أن توصله 

 1.ما سيجعله يتخت قرارات بشةن طبيعة الجهد التي يبتله
                                                 

سة تطبيقية على درا-خليل اسماعيل ابراهيم ماضى، جودة الحياة الوظيفية وأثرها على مستوذ الأداء الوظيفي للعاملين  1
 .77، الصفحة 2014دارة الاعمال، جامعة قناة السويس، مصر، إالجامعات الفلسطينية، أطروحة دكتوراة، كلية التجارة، قسم 

بن عدة محمد، أثر ضغوط العمل النفسية والاجتماعية على أداء المؤسسات الاقتصادية والاجتماعية، أطروحة دكتوراة، كلية   2
 .108، الصفحة2018ة والتجارية وعلوم التسيير، تخصص تسيير المؤسسات، جامعة أبوبكر بلقايد، تلمسان، العلوم الاقتصادي

دراسة ميدانية، -علام الآليرتيا  في وضعية الجلوس وعلاقتها بالأداء الوظيفي لدذ مستخدمي الإالبشير غربي، مستوذ الإ  3
، 2024والاجتماعية، تخصص علم النفس العمل والتنظيم، جامعة قاصدي مربا ، ورقلة، أطروحة دكتوراة، كلية العلوم الانسانية 

 .97الصفحة 
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 أنواع الأداء الوظيفي وعناصره. 2

 أنواع الأداء الوظيفي: 1.2
 2وسنلخص هته الانواع فيما يلي: أنواع،لى عدة إيمكن تقسيم الأداء    
  :هم هتا ويقصد به السلوكيات التي تسهم في إنجاز عمليات جوهرية في المؤسسة مثلا أن يساأداء المهام

ي الأداء أو السلوك في الحاجة إلى إحدا  تحويل العمال من حالة نزاع بواسطة الصراع إلى جو تنافس
كل اة عن جهود تحفيزية لإيجاد مثل هتا الجو وكل أداء يسهم في وأييا يمكن أن يكون هتا السلوك عبار 

 غير مباار في تنفيت عملية المؤسسة المسطرة؛ ومباار أ
  :ونظيمي، و المتمثل في كل السلوكيات التي تسهم في تشكيل كل من الثقافة، و المناخ التالأداء الظرفي 

مد على خارج نطاق المهام الوظيفية الأساسية، ويعتالأداء هنا ليس دورا إضافيا في طبيعته و إنما يكون 
ي فالظرت التي تجري فيه معالجة العمليات، مثلا ممكن أن يكون موجها نحو الزملاء، مساعدة الزملاء 
مشكلة لها علاقة بالعمل ، أو نحو المؤسسة ككل من خلال الحرم واستمرارية الحماس وبتل مجهود 

 إتباع العمل التطوعي لتنفيت مهام خارج الدور الرسمي للوظيفة، وكتلك إضافي في العمل ، أو التوجه نحو
 اللوائح التنظيمية و الإجراءات عندما لا تكون متوافقة مع رغبة العامل؛

  :التةخر وهتا الأداء يختلث عن النوعين السابقين حي  يتميز بسلوك سلبي في العمل مثلالأداء المعاكس 
و  ويشمل سلوكيات مثل إنحرات، والعدوان، وسوء الاستخدام، والعنث، ور عن مواعيد العمل أو الغيا ، 

 .الانتقام، المهاجمة

 عناصر الاداء الوظيفي: 2.2
 3يتكون الاداء من مجموعة من العناصر أهمها:     

  :عامة عنوتشمل المعارت العامة، والمهارات الفنية، والمهنية والخلفية الالمعرفة بمتطلبات الوظيفة 
 .الوظيفة والمجالات المرتبطة بها

                                                                                                                                                                  
فايزة بن نواعي، علاقة استخدام مواقع التواصل الاجتماعي بتعزيز رأس المال الاجتماعي وأثرها على الأداء الوظيفي للأستاذ   1

تصال وعلاقات عامة، جامعة يحيى فارس، إانية والاجتماعية، تخصص الجامعي الجزائري، أطروحة دكتوراة، كلية العلوم الانس
 .197، الصفحة 2023مدية،

دراسة ميدانية، أطروحة -اربي بشير، المواطنة التنظيمية وعلاقتها بالأداء الوظيفي لدذ أعوان الحماية المدنية بمدينة ورقلة  2
  .50، الصفحة 2020النفس وعلوم التربية، جامعة قاصدي مربا ، ورقلة، دكتوراة، كلية العلوم الاجتماعية والانسانية، قسم علم 

    
 .49ي بشير، مرجع سبه ذكره، الصفحةارب  3
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  :ارات وتتمثل في مدذ ما يدركه العامل عن عمله التي يقوم به، وما يمتلكه من رغبة ومهنوعية العمل
 .وبراعة وقدرة على التنظيم وتنفيت العمل دون الوقوع في الأخطاء

  :قدار العادية للعمل، ومنجازه في الظروت إأي مقدار العمل التي يستطيع العامل كمية العمل المنجز
 .سرعة هتا الانجاز

  :نجاز إوتشمل الجدية والتفاني في العمل وقدرة العامل على تحمل مسؤولية العمل، و المثابرة والوثوا
 .رااد والتوجيه من قبل المشرفينالأعمال في أوقاتها المحددة، ومدذ حاجة هتا العامل للإ

 العوامل المؤثرة في الأداء .3

 1العوامل المؤثرة في الأداء ما يلي: من أهم     
 :والمتمثلة فيما يلي: عوامل إدارية تنظيمية .1
 ؛عدم توفر مناخ يساعد على العمل والإنتاجية في المؤسسة 
  ،ات قرارات وسياسعدم وجود بيئة عمل ملائمة كالإضاءة واليوضاء والتهوية، الأجور، ساعات الراحة

 ؛اللوائح وجماعة العمل، الحوافزالمنظمة، نظم الاتصالات والمعلومات، 
 ؛صراع بين الموظث ورئيسه، وبين الموظث وزملائه 
 .عدم تحديد مهام الوظيفة تحديدا دقيقا 
 عوامل تتعلق بالموظف: .2
 ؛نقص في رغبته ودافعيته، بالإضافة لوجود دوافع فطرية لدذ الانسان مقاومة للتغيير 
 ؛الرغبة في التعلم، فمن خلال التعلم تحد  تغيرات نسبية في سلوك الفرد وأدائه نقص 
 ؛ضعث في اخصيته أو قصور في قدراته العقلية 
 ؛عدم الرضا عن العمل 
 .تغيب مستمر عن العمل 
ساليب وتشمل التقدم التكنولوجي، المواد الخام، الهيكل التنظيمي، طرق وأعوامل فنية وتكنولوجية:  .3

 ن هته الجوانب تؤثر بشكل واضح ومباار على كفاءة المنظمة والأفراد.العمل. إ
 عوامل البيئة الخارجية:  .4
  ؛والاتجاهات التي يحملها الموظث، وبين القيم والاتجاهات السائدة في المجتمعصراع بين القيم 
 الأحوال الاقتصادية وظروت سوق العمل؛ 
 تشريعات الحكومية؛ 

                                                 
–129، م 2013، 1إدارة الموارد البشرية، دار النشر للجامعات، القاهرة مصر، ط محمد الفاتح محمود البشير المغربي،   1

 .130م
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 ؛سياسات النقابات 
  السياسي.الادراك 

 

 

 
 مفهوم تقييم الأداء:.4

الأداء  تعددت الكتابات والأبحا  حول موضوع تقييم الأداء، ورغم ذلك لم يتم التوصل إلى تعريف لتقييم      
 موحد بين جميع وجهات النظر العلمية، فقد اختلف  التعريفات من باح  إلى آخر.

 الصفة النظامية أو الرسمية التي تعبر عن  فقد عرفه خالد بني حمدان والحار  أبو حسين على أنه "
مكامن القوة واليعث، والمساهمات التي يعطيها الأفراد للوظائث التي كلفوا ب نجازها، وهو بعبارة أخرذ 

  1وبيان مدذ مساهمته في تحقيه أهدات الوحدة الإدارية ". قياس إنتاجية الفرد خلال فترة معينة،
 نصفة فوزي العبادي" عملية يتم بموجبها تقدير جهود العاملين بطريقة م وعرفه يوسث حجيم الطائي وهاام

ا وعادلة لتجري مكافةتهم بقدر ما يعملون وينتجون، وذلك بالاستناد إلى عناصر ومعدلات يتم بموجبه
 مقارنة أدائهم بها لتحديد مستوذ كفايتهم في العمل التي يعملون به ".

 لك العملية التي تعني قياس كفاءة العاملين وصلاحيتهم وإنجازاتهم كما يقصد بتقييم أداء العاملين " ت
وسلوكهم في عملهم الحالي للتعرت على مدذ مقدرتهم على تحمل مسؤولياتهم الحالية واستعدادهم لتقليد 

 2مناصب أعلى مستقبلا ".
  ين العاملين من حي  " تلك العملية الإدارية التي تهدت إلى قياس الاختلافات الفردية بعلى أنه  عرتكما

وإمكانية تقلدهم لوظائث ذات  ،مدذ كفاءتهم في النهور بةعباء ومسئوليات وظائفهم الحالية من ناحية
 3رذ ".مستوذ وأعباء ومسئوليات أكبر من ناحية أخ

 :أهمية عملية تقييم أداء العاملين 1.4
ا في العاملين، يمكن إجمالهتبدي كل المؤسسات تقريبا أهمية قصوذ لعملية تقييم أداء     

 النقاط التالية:

                                                 
 . 246، م 2022، 1إدارة الموارد البشرية الدولية، دار وائل للنشر، عمان الأردن، ط  حسين،الحار  أبو  خالد بني حمدان، 1
يوسث حجيم الطائي، هاام فوزي العبادي، إدارة الموارد البشرية قيايا معاصرة في الفكر الإداري، دار الصفاء للطباعة   2

 .76م –75، م2015، 1والنشر، عمان، ط
–129، م 2013، 1إدارة الموارد البشرية، دار النشر للجامعات، القاهرة مصر، ط ر المغربي، محمد الفاتح محمود البشي 3

 .130م
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  رفع الرو  المعنوية لدذ العاملين حي  أن جو العمل إن ساده التفاهم والعلاقات الحسنة بين العاملين
والر ساء فان ذلك سوت يشعر العاملين بالتقدير لجهودهم وطاقاتهم في تةدية أعمالهم وأن تلك الجهود 

 الإدارة، وإذا كان الهدت الأساسي من وراء التقييم هو الوقوت على أماكن والطاقات موضع اهتمام من قبل
اليعث في أداء الأفراد وإيجاد السبل لمعالجتها فان ذلك سيرفع معنوياتهم ويسعى كل فرد منهم إلى العمل 

 1بكفاءة.
  في اختيارتعتبر عملية تقييم الأداء بمثابة اختبار للحكم على مدذ سلامة ونجا  الطرق المستخدمة 

 .2وتدريب العاملين مما يشير إلى مستوذ تقييم الأداء 
  يساعد على أن تحدد الإدارة المتميزين من الموظفين وتيعهم في الصورة أمام المسؤولين والزملاء تمهيدا

 .3لاتخاذ القرارات حول ترقيتهم الى مناصب عليا 
 سات يم الأداء أن يظهر جوانب النقص في سيامن اةن الحوار بين العامل ورئيسه المباار حول نتائج تقي

في  المؤسسة وأنظمتها، إذ قد يترتب على إعادة النظر في هته الأمور اكتشات أخطاء قد تكون هي السبب
 ضعث نتائج تقييم أداء الأفراد 

  ،إضافة إلى أن عملية تقييم الأداء يمكن أن تشكل فرم للعاملين لتدارك أخطائهم والعمل على تجنبها
وتنمية مهاراتهم وتحقيه ما يصبون إليه من ترقية وتسله السلم الوظيفي والحصول على مكافتت 

 .4وتعوييات مجزية

 . خطوات تقييم الأداء واجراءات تحسين الأداء5

 خطوات تقييم الأداء:1.5
    :يما يلتتمثل خطوات تقييم الأداء في

 ل يختلث المعيار الملائم والمناسب للأداء الفعال، باختلات مواصفات العم :تحدثد معاثير الأداء
 واروطه، وهناك بعج الخصائص الواجب توفرها في المعيار المحدد يشار إليها كالآتي: 

 :يجب أن يعبر المعيار عن الأمور التي يتطلبها الأداء الكثء للعمل. الصدا 

                                                 
اهيناز كشرود، تةثير البيئة الاجتماعية والثقافية على الأداء الوظيفي للإدارة العامة الجزائرية، أطروحة دكتوراه، كلية الحقوق  1

 .76، م 2022–2021الجزائر،  1والعلوم السياسية، جامعة باتنة 
مناع هاجر، علاقة الأمن النفسي بالأداء الوظيفي لدذ عمال الحماية المدنية دراسة ميدانية لدذ عمال الحماية المدنية في  2

 .59، م 2013–2012ورقلة، اهادة ماجستير، كلية العلوم الإنسانية والاجتماعية، جامعة قاصدي مربا  ورقلة، 
، أطروحة دكتوراه، 2Aحوسبة السحابية على الأداء الوظيفي د راسة حالة المؤسسة الجزائرية للتةمين خولة واصل، أثر تبني ال  3

 .53، م 2020– 2019الجزائر،  -كلية العلوم الاقتصادية والتجارية وعلوم التسيير، جامعة قاصدي مربا  ورقلة
صناعية الجزائرية دراسة ميدانية، أطروحة دكتوراه، كلية الهاني عااور، أثر سياسات التشغيل على أداء العاملين بالمؤسسة ال 4

  .69، م 2018–2017، ةالعلوم الإنسانية والاجتماعية، جامعة محمد خيير بسكر 



 النظرو لتمكين العمال والأداء الوظيفي الإطار: الفصل الأول
 

 

35 

  ا الاستقرار والتوافه، أي حصول الفرد على نفس التقديرات عندمالثبات: أي ييم المعيار جانبا من
 يكون الأداء ثابتا، أما عندما يكون مختلفا ف ن نتائج القياس تكون متفاوتة.

 :ود يز الجهأي مدذ قدرة المعيار على التفرقة بين المستويات المختلفة للأداء، وذلك من أجل تمي التمييز
 على هتا التمييز في الأجور والرواتب وما غير ذلك. لغرر استخدام النتائج المترتبة

 :دل ر العايجب أن تكون المعايير مقبولة من قبل الأفراد العاملين، والمعيار المقبول هو المعيا القبول
 يعكس الأداء الفعلي للأفراد. والتي

 :ماده مقبولا أي سهولة استخدام المقياس ووضوحه بحي  يكون الوق  المناسب لاعت سهولة الاستخدام
 1 مناسبا.و 

 بعد تحديد المعايير اللازمة للأداء الفعال لابد من توضيحها للأفراد  :نقل توقعات الأداء للأفراد العاملين
العاملين، لمعرفة وتوضيح ما يجب أن يعملوا، وماذا يتوقع منهم، ومن الأفيل أن تكون عملية الاتصال 

ئيس إلى مر وسيه، مناقشتها معهم والتةكد من فهمها، ثم أن ذات إتجاهين أن يتم نقل المعلومات من الر 
تكون هناك تغتية عكسية من المر وسين إلى رئيسهم لغرر الاستفهام حول أية جوانب غير واضحة 

 .2لديهم
 ن لها للموظفين، كما أتكون هته الخطوة بجمع المعلومات التي تدور حول الأداء الفعلي  :قياس الأداء

 :للمعلومات التي تستخدم من أجل قياس الأداء الفعلي وهيأربعة مصادر 
  على إحصائيات ومعلومات  وتحتوي التقارير الإحصائية: هي مجموع التقارير التي تصدر من المؤسسة

 .المؤسسةتتعله بسير عمل 
  مإليهة عبارة عن ملاحظة الموظفين وتتبع مستوذ أدائهم وقيامهم بكافة المهام الموكل الموظفين:ملاحظة 

 .مع تقييم سير عملهم
 لمدراء اهي جميع الخطابات التي يوجهها المدراء إلى الموظفين افويا تعبر عن تقييم  :التقارير الشفوية

 .المنظومةلأداء الموظفين وسير عمل 
 هي جميع الخطابات التي يوجهها المدراء إلى الموظفين كتابيا تعبر عن تقييم المدراء  :التقارير الخطية

 3 .داء الموظفين وسير عمل المنظومةعن أ
  هته الخطوة ضرورية لمعرفة والكشث عن الانحرافات بين  :مقارنة الأداء الفعلي مع الأداء المعيارو

الأداء المعياري والأداء الفعلي ومن الأمور المهمة في هته الخطوة هي إمكانية المقيم في الوصول إلى 
                                                 

غازي حسن عودة الحلايبة، أثر الحوافز في تحسين الأداء لدذ العاملين في مؤسسات القطاع العام في الأردن، رسالة ماجستير،  1
 . 28–27، م 2013كلية الأعمال جامعة الشرق الأوس ، 

ابل الكهربائية بسكرة عمار بن عيشي، دور تقييم أداء العاملين في تحديد احتياجات التدريب دراسة حالة مؤسسة صناعة الكو  2
 .19، م 2006–2005رسالة ماجستير كلية العلوم التجارية، جامعة محمد بوضيات بالمسيلة، 

التحفيز على الأداء الوظيفي دراسة حالة اركة تاول لمشاريع البنية التحتية، رسالة  المجيد أحمد سعيد البلواي، أثر عبد 3
  .41، م2023جامعة الشرقية، ، ماجستير كلية الأعمال
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لي للفرد العامل، وقناعة الفرد العامل بهته النتيجة، حي  أن نتائج نتيجة حقيقية وصادقة تعكس الأداء الفع
 التقييم التي يستلمها الأفراد تؤثر بدرجة كبيرة على روحهم المعنوية، وعلى تواصلهم بالأداء المستقبلي. 

 ية تقييم الأداء، بل لا يكفي أن يعرت الأفراد العاملين نتائج عمل :مناقشة نتائج التقييم مع الأفراد العاملين
لمشرت المقيم أو اأنه من اليروري أن تكون هناك مناقشة لكافة الجوانب الإيجابية والسلبية بينهم وبين 

لبية المباار لتوضيح بعج الجوانب المهمة التي قد لا يدركها الفرد العامل، وبصورة خاصة الجوانب الس
يم أدائه، كما أن المناقشة تخفث من حدة تةثير النتائج التي تعكس الأداء السلبي، حي  أن التقيفي 

الصادق وكما أاارت الكثير من الدراسات إلى ذلك قد ييع الرئيس في موقث حرج من قبل المر وسين، 
 .حي  يشعر هؤلاء بةن أدائهم أكثر مما حدده لهم الرئيس أو المشرت المباار

 إن الإجراءات التصحيحية من الممكن أن تكون على نوعين:  :ت التصحيحيةالإجراءا 

، وإنما مباار وسريع، إذ لا يتم البح  عن الأسبا  التي أدت إلى ظهور الانحرافات في الأداءلأول ا   
 .فق  محاولة تعديل الأداء ليتطابه مع المعيار، ولتلك ف ن هتا النوع من التصحيح هو وقتي

 فهو الإجراء التصحيحي الأساسي، حي  يتم البح  عن أسبا  وكيفية حصول الثاني أما النوع  
الانحرافات، أي تحليل الانحرافات بكافة أبعادها للوصول إلى السبب الرئيسي وراء ذلك، وهته العملية 

لطويل. من الأسلو  الأول، كما وأنها تعود على المنظمة بفوائد كثيرة على المدذ ا أكثر عمقاً وعقلانية
1 

الأداء تقييم خطوات(: 3–1) رقم شكل  

 
 

 
  

 

  

   
 

 

 
 
 
 
 

 .21المصدر: عمار بن عيشي، مرجع سبق ذكره، ص 

                                                 
 . 20عمار بن عيشي، مرجع سبه ذكره، م  1

هل يتطابق 

الأداء الفعلي مع 

 الأداء المتوقع

قياس 

 الأداء 

نقل 

توقعات 

أداء 
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تحديد 

معايير 
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مناقشة 
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 إجراءات تحسين مستوى الأداء: 2.5
 :1لتحسين مستوذ الأداء وجب اتباع إجراءات بشرية أو إدارية نتكر منها التالي

 ن الأداء عالعاملين  لابد من تحديد أسبا  الانحرات  في أداء :تحدثد الأسباب الرئيسية لمشاكل الأداء
 ي الكشثفأن  تحديد الأسبا  ذو أهمي ة لكل من الإدارة والعاملين فالإدارة تستفيد من ذلك المعياري، إذ 

 لين أوعن كيفية تقويم الأداء وفيما إذ كان  العملية قد تم   بموضوعية وهل إنخفار الأداء عائد للعام
ا من تقليله والعاملين يمكنأن  ندرة الموارد المتاحة لهم هي السبب الرئيسي كما أن  الصراعات بين الإدارة 

بيئة  خلال تحديد الأسبا  المؤدية إلى إنخفار الأداء ومن هته الأسبا  الدوافع والعوامل الموقفية في
ا الدوافع فت  العديد منتةثر بالمنظمة والعمل والفاعلية تعكس المهارات  والقدرات  التي يتمتع بها العاملون أم 

 تي تتيمنإضافة إلى المتغيرات التاتية والعوامل الموقفية ال الحوافز و المتغيرات  الخارجية مثل الأجور
لاارات  وعية االكثير من العوامل التنظيمية المؤثرة على الأداء سلبا أو إيجابا كنوعي ة المواد المستخدمة ون

 .ونوعية التدريب
 .إن  غيا  واحد من هته الظروت يؤدي إلى ضعث الأداء

  ضع تمثل خط ة العمل اللازمة للتقليل من مشكلات الأداء وو  :صول إلى الحلتطوير خطّة العمل للو
 في مجال تطوير وتحسين الأداء، نوالاستشارييالحلول لها التعاون بين الإدارة والعاملين من جهة 

ى لباارة إمالآراء المفتوحة والمشاركة وعدم السر ية في كشث الحقائه والمعلومات حول الأداء  فاللقاءات او
 .العاملين تساهم في وضع الحلول المقنعة للعاملين وتحسين أدائهم وإزالة مشكلات الأداء

 بد من تحديد إن  الاتصالات بين المشرفين والعاملين ذات أهمي ة في تحسين الأداء ولا :الاتصالات المباشرة
 .محتوذ الاتصال وأسلوبه وأنماط الاتصال المناسبة

 غو  الوظيفة يعطي دفعا للفرد للاستمرار في عمله وأدائه بالمستوذ المر إن  تحسين  :تحسين الوظيفة
تخفيج لوبتلك زيادة مستوذ الدافعي ة لدذ الأفراد من خلال حملهم على التدوير الوظيفي لفترة من الزمن 

 .وإزالة الملل
 بيرا، ما كإن  التدريب هو النشاط التي توليه المنظ مة اهتما :دور التدريب في تحسين الأداء

د الفرد بالمعلو  مات حي  يهدت إلى تنمية قدرات الموارد البشرية في العمل ومن خلاله يزو 
 .البيئةالجديدة المطلوبة لتحقيه إستراتيجية المنظمة في  والمهارات

 العلاقة بين تمكين العمال والأداء الوظيفي.6

                                                 
بن جدو خيرة فطيمة الزهرة، الإدارة الالكترونية وأثرها على الأداء الوظيفي دراسة ميدانية تخص الإداريين بجامعة الجلفة،   1

  .91م 90م،89 ، م2020–2019أبو القاسم سعد الله،  - 2أطروحة دكتوراه، كلية العلوم الاجتماعية، جامعة الجزائر 
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 لية: هل هيالوظيفي، وطرحوا التسا لات التالقد اختلث الباحثون حول طبيعة العلاقة بين التمكين والأداء    
ن هو التمكيو علاقة تبادلية؟ أم علاقة الغاية بالوسيلة؟ وذلك على اعتبار أن  تحسين مستوذ الأداء هو الغاية 

  :الوسيلة أو العكس ولتلك انقسموا إلى فريقين
ن تمكين من منطله أن ه لا يمك إلى أن  تحسين مستوذ الأداء يؤدي إلى تمكين العاملين، الأول أاار الفريه

مة اللاز  العاملين لأن هم غير قادرين على تحسين أدائهم أو الوصول إلى مستوذ يسمح بتمكينهم ومنحهم الثقة
يدا جلمواجهة المشكلات، بحي  أن ه حتى يتحصل المورد البشري العامل على التمكين لابد أن يكون أدا ه 

بدراسة أكدوا فيها أن  تحسين الأداء هو  Hill & Hug & Nykkodym نوعا ما، وفي هتا المجال قام
اء توذ أدالغاية والتمكين هو الوسيلة، أو بمعنى آخر أن  تحسين الأداء يؤدي إلى التمكين أي أن  تحسين مس
 لتمكيناالعاملين هو خطوة سابقة لعملية التمكين وذلك من منظور الجودة والمرونة باعتبارهما جتور عملية 

ية وق عملا، وأن  عدم تحسين مستوذ أداء العاملين أو رفع قدراتهم و مهاراتهم على مواجهة المشكلات يعذاته
 .التمكين

مكينه ت لذي تمّ االعامل  فقد أشار إلى أنّ التمكين يؤدي إلى تحسين الأداء وذلك من منطلق أنّ  الثاني الفريقأمّا 

لميزة ا حقيقومواجهة المخاطر وتحقيق أهداف المنظمة وتهو الأقدر على مواجهة المشاكل، وانتهاز الفرص 

 تمكينعلى أنّ ال دراستهمأكدوا في   May & Henkin & Binder التنافسية لها، وفي هذا المجال نجد

 لى مواجهةدرة عهو الذي يؤدي إلى تحسين مستوى الأداء، وأنّ العاملين الذين تمّ تمكينهم تكون لديهم الق

س ذي ينعكوخلق الطرق الابتكارية في معالجة المواقف المختلفة، الأمر اللقرارات االمشكلات واتخاذ 

  .ايجابية على مستوى أداء المنظمة ككل بصورة

نوعا  فالبرغم من الجدل القائم حول طبيعة العلاقة بين التمكين والأداء إلاّ أنّ تمكين العاملين يتطلب أداءا جيدا

 مستويات متقدمة من الأداء تمنحهم القدرة على تطبيق عملية التمكينما، حتى يستطيع العاملون تحقيق 

 .1لين الذين تمّ تمكينهم يكون لديهم استعداد وقدرة أكبر على تحسين أداء المنظمةمبنجاح، كما أنّ العا

 

 

 

 

 

 

 

 

 :خاتمة الفصل 
ختام هتا الفصل، نجد أن تمكين العمال يمثل أحد الركائز الأساسية التي تساهم في تعزيز الأداء  في       

الوظيفي داخل المؤسسات. لقد تناولنا في هتا الفصل المفاهيم الأساسية المرتبطة بتمكين العمال، حي  تم 
، رات والمشاركة الفعالة في بيئة العملتعريفه كعملية استراتيجية تهدت إلى تعزيز قدرة الموظفين على اتخاذ القرا

علاوة على ذلك تم تحليل مفهوم الأداء الوظيفي واعتباره مقياساً لفعالية الموظفين في تحقيه أهدات المؤسسة. 

                                                 
رباحي زهيدة، التمكين كةسلو  إداري حدي  لتحسين الأداء الوظيفي لأعياء هيئة التدريس في الجامعة الجزائرية دراسة   1

 . 127– 126، م 2018–2017، 3ميدانية، أطروحة دكتوراه، كلية العلوم السياسية والعلاقات الدولية، جامعة الجزائر
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المهارات والقدرات، البيئة التنظيمية،  طبيعة وقد أظهرنا كيف أن الأداء الوظيفي يتةثر بعدة عوامل، مثل
 .والتحفيزعم الإداري، والدمتطلبات العمل، 

ظل بل هو ضرورة ملحة في ، في تمكين العمال ليس مجرد خيار استراتيجي الاستثمار ولقد اتيح لنا أن 
ا ا مستمرً المؤسسات في العصر الحدي . إن تعزيز ثقافة التمكين يتطلب التزامً المتزايدة التي تواجهها التحديات 

كين فهوم تمالمشاركة والتفاعل الإيجابي. وبالتالي، ف ن الفهم العميه لممن الإدارة وتوفير بيئة عمل تشجع على 
 .العمال وأثره على الأداء الوظيفي يمكن أن يسهم بشكل كبير في تحقيه النجا  المستدام للمؤسسات

 

 
 



 
 

 
 

 

 

 الفصل الثاني:

 نتائج الدراسة ومناقشتها  
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 تمهيد:

ي، إضافة بعد أن تطرقنا في الفصل الأول إلى الأدبيات النظرية المتعلقة بتمكين العمال والأداء الوظيف      
نفس الموضوع، سنحاول في هتا الفصل إسقاط تلك المفاهيم  عالج إلى عرر بعج الدراسات السابقة التي 

في  لواقعةلى بعج الوكالات البنكية االنظرية على الواقع العملي، من خلال الدراسة الميدانية التي أجريناها ع
تقسيم بولاية تيارت. ويهدت هتا الفصل إلى تقديم إجابات للتسا لات المطروحة في البح . ولتحقيه ذلك، قمنا 

 :مبحثين كالآتي هتا الفصل إلى

 :وقد قسمنا الدراسة الميدانية إلى مبحثين كالتالي
  عرر وتحليل بيانات الدراسةالمبحث الأول: 
 تقييم النموذج واختبار الفرضيات المبحث الثاني:
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 عرض وتحليل بيانات الدراسة المبحث الأول: 
 مالالع تمكين أثر معرفة في والمتمثل تحقيقه، إلى الدراسة هته تسعى التي الرئيسي الهدت إطار يف       
 الاعتماد تم وقد. تيارت بولاية البنكية الوكالات من مجموعة على ميدانية دراسة إجراء تم الوظيفي، الأداء على
 .يلهالتحل الملائمة الإحصائية الأدوات اختيار مع والمعلومات، البيانات لجمع أساسية كةداة  الاستبيان على

 يدانية،الم الدراسة إعداد في اتباعها تم التي المنهجية والإجراءات الخطوات من مجموعة المبح  هتا وسيتناول
 الأساليب توضيح من خلال القياس، أدوات وتقييم وعينته، البح  مجتمع وصث الدراسة، أداة : تشمل والتي

 :على النحو التالي وذلك البيانات، تحليل في المستخدمة الإحصائية
 :أداة الدراسة .1

 لجمع البيانات في دراستنا تم الاعتماد على الأسلو  التالي:
  :تم استخدام الإستبيان من أجل جمع البيانات وتحليلها باستخدام برنامج استمارة الاستبيانSPSS  وبرنامج

SMART PLS .بهدت الوصول لدلالات ذات قيمة 

 وقد تكون  إستمارة الإستبيان بعد تحكيمها من طرت الأساتتة من جزئين وهما:
  :عناصر والمتمثلة  5والوظيفية، والتي إاتمل  على يعبر عن المعلومات الشخصية الجزء الأول

   الم مى الوظيحل(.الجنس، العمر، المؤهل العلمي، الخبرة المهنية، في: 
  :ويشمل محورين هما:الجزء الثاني 
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عبارة موزعة على أبعاده المتمثلة في:  19وهو محور تمكين العمال والمتكون من المحور الأول:  -
 النتائج، رالتدريب والتطويوالمكافتت، نظام التحفيز ، الاستقلالية وحرية التصرت ،المشاركة في المعلومات 

                                                                                (التنظيمية
جودة ي:  عبارة موزعة على أبعاده المتمثلة ف 13المتعله بالأداء الوظيفي والمتكون من  المحور الثاني: -

 (. التطوير والابتكار ،الالتزام والمواظبة، المهارات والقدرات، العمل والإنتاجية

  رة.كارت الخماسي لتحديد درجة كل عبافقرة معتمدين على مقياس لي 32 انيعدد فقرات الإستبيكون وعليه 

كان   وللإجابة عن الإستبيان تم إستخدام مقياس ليكارت الخماسي التي يعد الأنسب في مثل هته الدراسة، وقد
وقد تم  الخيارات المتاحة أمام كل عبارة  غير موافه بشدة، غير موافه، موافه نوعا ما، موافه، موافه بشدة(،

 رب  كل خيار برقم محدد كما هو موضح في الجدول:
 

 : بدائل الإجابات، طول الفئة، ودلالة الدرجة وفقا لمقياس ليكارت الخماسي:(1-2جدول )
 موافق بشدة موافق موافق نوعا ما غير موافق غير موافق بشدة التصنيف
 5 4 3 2 1 الدرجة

 (5=4,2) (4,19-3,4) (3,39-2,60  (2,59-1,80) (1,79-1  طول كل فئة
 0,8=5/ (1-5عدد الدرجات=  / رجة للمقياس(دأدنى -طول الفئة=  أعلى درجة للمقياس

 .spasالمصدر: من إعداد الطالبتين بالإعتماد على مخرجات 
  :مجتمع وعينة الدراسة .2

موظث موزعين على مجموعة من البنوك العمومية لولاية تيارت والتي  76تشكل  عينة الدراسة من       
ان لاستبياضم  كل من موظفي البنك الوطني الجزائري، بنك الفلاحة والتنمية الريفية، وعن فترة تقديم استمارات 

 .2025ة سن 23أفريل إلى  13 واستردادها فقد كان  خلال الفترة الممتدة من
 :الأساليب الإحصائية المستخدمة في الدراسة .3

، بشةن عبارات أداة (الأفراد العاملين في البنوك كتحميل آراء المستجوبين لوصث خصائص عينة الدراسة      
الدراسة المتمثلة في الاستبانة ولقياس وثبات الأداة، واختبار فرضيات الدراسة تم الاعتماد على أدوات والبرامج 

 :الإحصائية التالية
  إعتمدت الدراسة على برنامجSPSS والانحرافات  لوصث خصائص عينة الدراسة، وحسا  المتوسطات

 .المعيارية
  برنامجSMART PLS، EXCEL وذلك لإختبار نموذج الدراسة ب ستخدام الاختبارات الإحصائية التي

 .لنمتجة بالمعدلات البنائيةتقيس أثر المتغير المستقل على المتغيرات التابعة، من خلال ا
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  مفهوم النمذجة بالمعادلات البنائية 

حصاء المتقدم التي تستخدم في تحليل العلاقات المتشابكة تعد النمتجة بالمعادلات البنائية أحد أساليب الإ      
عينة الدراسة، بين المتغيرات، واختبار مدذ مطابقتها مع البيانات التي تم جمعها أو الحصول عليها عن طريه 

كما يمكن إعتبار النمتجة بالمعادلة البنائية نمطا مفترضا للعلاقات الخطية المباارة وغير مباارة بين مجموعة 
 .1من المتغيرات الشاهدة والمتغيرات الكامنة

 
 :التعريف بالمتايرات المستخدمة في نموذج الدراسة .4
 المتايرات الظاهرة والكامنة:  

متغيرات نظرية أو إفتراضية لا يمكن ملاحظتها بصورة مباارة، أو هي المتغيرات الغير  هيالمتايرات الكامنة 
تغيرات التي تعبر عن نتيجة القياس، أما ممقاسة، وقد تكون داخلية أو خارجية المنشة، مستقلة أو تابعة، وهي ال

لاستدلال على البنية أو المتغير فهي مجموعة من المتغيرات التي تستخدم لتحديد أو اللمتايرات الظاهرة  بالنسبة  
الكامن، وهي المتغيرات التي يمكن قياسها، كما يمكن تسميتها المتغيرات المقاسة، أو مؤارات، او عناصر 

 البناء2.
  باخمألفا كرو:   

يستخدم من أجل إختبار ثبات وإستقرار أداة الدراسة عن طريه إختبار معامل الإرتباط للتةكد من الإتساق 
 .3فهتا يعني أن الدراسة تتمتع بثبات ضعيف 0,60لفقرات الاستبيان، ف ذا إنخفي  قيمته عن  الداخلي
 التقاربية المصداقية:  

 .4هو معيار لتقييم علاقة الارتباط بين المؤشرات التي تقيس نفس الظاهرة

 الموثوقية المركبة:  

 يحض  ال بب له ا الانعكا لي النمو ج  ل المتقاربة لل  حية كالتبارهي البديل المفضل لألفا كرونباخ 

 الا تكشا ية البحوث  ل CR> 0.70حدودها  يPLSإلى الم تند  الأبحاث  ل المركبة الباحثين الموثوقية

 .5)مقبو  0.70 إلى 0.60) ومن

 متوسط التباثن المستخلصAVE):)  

                                                 
ي هوراتدرا ة حالة المؤ  ات الناشئة بالج ائري أطروحة دك-التنظيمية  ل تح ين أداء المؤ  ة من ل   ال كاء التكنولوجلدور القدرات   يغد رحمةي 1

 .183ص إلى182ي من ال ححة 2024ي  كيكد ي 1955أوت  20كلية العلوم الإقت ادية والتجارية وعلوم الت ييري إدار  أعما ي جامعة 

 أطروحة الج ائريي الم ر ل النظام  ل البنوك من عينة درا ة-التنا  ية المي   على وتأثيره العاملين أداء تح ين ل  التدريب دور جميلةي عباس 2

 .180 ال ححة ي2021 الج ائري ي3الج ائر جامعة العم ي إقت اديات الت ييري وعلوم والتجارية الإقت ادية العلوم كلية دكتوراهي

 ي2021-2014 الحتر  ل   ق امي وعين  الح عين تامنغ تي: الج ائري الجنوب ولايات  ل المشاريع إدار   عالية على الأعما  بيئة أثر لولةي تقد  3

 .169 ال ححة ي2024 الج ائري ي3الج ائر جامعة أعما ي إدار  الت ييري وعلوم والتجارية الإقت ادية العلوم كلية دكتوراهي أطروحة
 العلوم كلية دكتوراهي أطروحة الأغواطي  وناطراك ال يانة مديرية حالة درا ة-الحعالة الإدارية القياد  أنماط إر اء  ل المعر ة إدار  دور محمدي جوبر 4

 .122 حةحال  ي2021 غردايةي جامعة أعما ي إدار  الت ييري وعلوم والتجارية الإقت ادية

 .122نحس المرجع ال ابق ص 5
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 AVEيعرت بةنه القيمة المتوسطة الكبرذ لتربيع تحميلات المؤارات المرتبطة بالمتغير الكامن، وينبغي تقييم 
 1لكل متغير كامن مقاس بطريقة عاكسة.

 
 
 

 التمايزية صداقيةالم: 

 معيارينى اد علهو النطاق الذي يتم فيه تمييز المبنى عن غيره من المباني بشكل واضح ولتقييمها يتم الاعتم

  :هما

  التحميلات المتقاطعةCross loading:  

ينبغي أن يكون التحميل الخارجي للمؤشر على المبنى المتعلق به أكبر من تحميلاته المتقاطعة على المباني 

 2الأخرى.

 

  معيار فورنال لاكرFornell-Larcker Criterion: 

مع الارتباطات الأخرى للمتغير الكامن حيث يجب أن يكون الجذر AVEهذا المعيار يقارن الجذر التربيعي لقيم 

 . 3أكبر من أعلى إرتباط له مع أي مبنى آخر AVEالتربيعي لقيمة 

 الهيكلي النموذج تحليل : 

 طبيعة يوضح كما ،(المباني الدراسة متغيرات بين الموجودة السببية العلاقات يوضح التي الداخلي النموذج يمثل
 في المستقلة العوامل من لكل التفسير ومعامل الأثر نسبة يبين وكتلك والتابعة، المستقلة العوامل بين العلاقة
 4.الدراسة فرضيات نتائج توضيح خلاله من ويتم التابع، المعامل
 التباين تضخم معامل: (VIF) Factor Inflation Varianبتقييم النموذج ومعالجة مشكلة حيسم 

 5.عوامل النماذج القياسيةالارتباط الخطي بين 
  2التحدثدمعاملR : .6يشير إلى قيمة التباين المفسر من طرت المتغير المستقل في المتغيرات التابعة 

                                                 
 setif goldبمؤ  ة ميدانية درا ة -والمتو طة ال غير  المؤ  ات  ل العاملين أداء على وتأثيرها البشرية الموارد تعبئة ممار ات بار ي آيت شحيعة 1

plast188 ال ححة ي2020  طي ي ي1  طي  عباس  رحات جامعة الت ييري وعلوم والتجارية الإقت ادية العلوم كلية دكتوراهي أطروحة ي. 

 العدد درا ات مجلة أريدوي النقا  الهات  شريحة حالة درا ة-الت ويقية العلوم  ل البنائية للنم جة المنهجية الحدود الشيبانلي   م عبد بعاجي لهاشمل 2

 .25 حةحال  الج ائري الأغواط جامعة ي2024 ي01 العدد ي15 المجلد الإقت اديي
 .25نحس المرجع ال ابق ال ححة  3
 مواقع على الج ائريين ال ياحة مؤثري دور لتقييم ي plsال غرى المربعات بطريقة الهيكلية المعادلات نم جة مإ تلدا إبراهيمي بلحيمر إهابي مح ن4

 ي02 العدد ي07 المجلد والإدار ي الإقت اد لبحوث الامتيا  مجلة الج ائرييني متابعيهم نظر وجهة من ال ياحية الوجهة إلتيار  ل الإجتماعل التوا  
  .19 ال ححة تيبا  ي الجامعل المرك  ي2023

 الناشئة المؤ  ات من عينة درا ة-الناشئة للمؤ  ات المقاولاتل الأداء تح ين  ل المقاولاتية الكحاءات محورية مطابسي أما  هروالةي  عدية حليمة5

  .283 ال ححة ثليجلي عما  جامعة ي2024 ي02العدد ي09 المجلد الإقت اديةي بالدرا ات الأعما  إدار  مجلو الج ائري  ل الإبتكارية والمشاريع

 ت مي  من عينة على ميدانية درا ة-الإجتماعية النح ية الإضطرابات من التقلي   ل الترويجل البدنل النشاط تقلي  ال عيدي البار بن مبلوتي البار نب 6

  .59 ال ححة الج ائري الأغواط ثليجل عمار جامعة ي2025 ي01 العدد ي05 مجلد الرياضةي علوم  ل والأبحاث الدرا ات روا د مجلة متو طي الرابعة
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 2حجم التأثيرF:  .1يشير إلى حجم تةثير المتغير المستقل في المتغيرات التابعة 
 2معيار جودة التنبؤQ:قيمها وتكون  الداخلي، بالمبنى تنبؤية ملاءمة لها الخارجية المباني أن إلى تشير 

 0.2 من أكبر
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 النموذج النظرو للدراسة  :خامسا .5
: النموذج النظرو للدراسة(1-2الشكل)  

 
 
 
 
 

 س
 
 
 
 

                                                 
 . 59نحس المرجع ال ابق ال ححة  1

 درا ة-الج ائرية العمومية الإنتاجية بالمؤ  ات الشاملة الجود  إدار  تطبيق على التأثير قياد   ل المؤثر  العوام  إلتبار وآلروني علماويي أحمد 2

 .48 حةحال  الج ائري غرداية جامعة ي2020 ي02العدد ي07المجلد الإقت اديةي للتنمية الج ائرية المجلة ميدانيةي

 

 الأداء الوظيفي 
 

 تمكين العمال
 

 النتائج التنظيمية
 

جودة العمل 
 والإنتاجية

 

المهارات 
 والقدرات

 

المشاركة في 
 المعلومات

 

الاستقلالية وحرية 
 التصرف
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 المصدر: من إعداد الطالبتين

غير يرب  نموذج الدراسة بين تمكين العمال كمتغير مستقل والأداء الوظيفي كمتغير تابع، ويندرج ضمن المت
 كافتت،المستقل مجموعة من الأبعاد: المشاركة في المعلومات، الاستقلالية وحرية التصرت، نظام التحفيز والم

: جودة ع أبعادبالمتغير التابع التي يندرج ضمنه أر التدريب والتطوير، النتائج التنظيمية، بحي  تم دراسة علاقتها 
 العمل والإنتاجية، المهارات والقدرات، الالتزام والمواظبة، التطوير والابتكار. 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 الالتزام والمواظبة
 

 التطوير والابتكار
 

نظام التحفيز 
 توالمكافآ
 

 التدريب والتطوير
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 تقييم النموذج واختبار الفرضيات  :المبحث الثاني

 التيو ، smart plsيهدت هتا المبح  إلى عرر كيفية تقييم النموذج واختبار الفرضيات باستخدام برنامج 
 في تحليل البيانات. spssكما تم استخدام برنامج  ، يستخدم في تحليل النماذج البنائية

 :معامل الصدا والثبات .1

 الثبات والصدق من أجل التةكد من تناسهفرد قمنا بحسا  معامل  30باستعمال عينة استطلاعية حجمها    
 :العبارات فيما بينها كان  النتائج

 
 معامل الصدا والثبات (: 2-2جدول )

معامل الثبات )معامل  عدد العبارات عنوان المحور المحور
 الفا كرونباخ(

 الصدقمعامل 

 951. 0 0.905 19 تمكين العمال الأول
 0.952 907. 0 13 الأداء الوظيفي نيالثا

 0.966 0.933 32 عبارات الاستبيان ككل
 (.SPSS) ن بالاعتماد على مخرجاتتيمن إعداد الطالبالمصدر: 

 
تمتع توهتا يعني أن الدراسة بشكل عام  0,933نلاحظ من الجدول أعلاه أن معامل الاستبيان العام مرتفع بلغ 

ستجوابهم من العينة المختارة سيكونون ثابتين في إجابتهم في حالة ما تم ا %92بالثبات الممتاز أو بصفة أخرذ 
 من جديد وفي نفس الظروت، وهي نسبة توضح مصداقية الناتج التي يمكن إستخلاصها.
 عه علىستبيان قمنا بتوزيوزعنا الاستبيان على مجموعة من الأساتتة من أجل التحكيم بعد التةكد من جودة الإ

ولاية  فرد متوزعين على مجموعة من الوكالات البنكية المتواجدة على مستوذ  100والبالغ عددها  عينة الدراسة
 :تيارت كالتالي

 إستمارات الاستبيانات الموزعة والمسترجعة(: 3-2جدول )

  عدد الاستبيانات الموزعة عدد الاستبيانات المسترجعة 
 540بنك الوطني الجزائري وكالة تيارت  24 15
 545بنك الوطني الجزائري وكالة تيارت  24 14
 بنك الفلاحة والتنمية الريفية  52 47
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 المجموع  100 76
 .نتيمن إعداد الطالبالمصدر: 

 :المعلومات الشخصية تحليل .2
 الجنس: 

 ( 4-2الجدول رقم :)توزيع أفراد عينة الدراسة حسب متغير الجنس 

 النسبة التكرار الجنس
 %57,9 44 ذكر
 %42,1 32 أنثى
 %100 76 المجموع

 (.SPSS) ن بالاعتماد على مخرجاتتيمن إعداد الطالبالمصدر: 
ي ف %57,9أن نسبة التكور كان  أكبر من الإنا  حي  قدرت نسبة التكور ( 4-2) نلاحظ من خلال الجدول
 .%42,1حين كان  نسبة الإنا  

 رالعم: 
 توزيع أفراد عينة الدراسة حسب متغير العمر (:2-2رقم ) الشكل

 
 (.SPSS) ن بالاعتماد على مخرجاتتيمن إعداد الطالبالمصدر: 

 
( هي أكبر فئة بالمؤسسة بنسبة 49-40نلاحظ أن الفئة التي أعمارها محصورة بين   (2-2)من خلال الشكل 

سنة(  30تةتي بعدها الفئة  أقل من ، ثم  %35,53سنة( بنسبة  39إلى  31ثم تليها كل من فئة    38,16%
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، وهتا ما يؤكد حرم المؤسسة على %11,84سنة فةكثر( بنسبة  50، وفي الأخير تةتي فئة   %14,47بنسبة
الإعتماد على الموظفين الأكثر خبرة وكفاءة، واستقطا  فئة الشبا  كون الشبا  لديهم القدرة على التفاعل مع 

 ستعا ، وبالتالي تقديم أداء أفيل للمؤسسة.وسهولة الإ المستجدات والانسجام،
 المؤهل العلمي:   

 توزيع نسب أفراد عينة الدراسة حسب متغير المؤهل العلمي (:2-3الشكل رقم )

 
 (.SPSS) ن بالاعتماد على مخرجاتتيمن إعداد الطالبالمصدر:  

   %61.84  نلاحظ من خلال الشكل والمتعله بتوزيع أفراد عينة الدراسة وفه لمتغير المستوذ التعليمي أن 
ظفين من الموظفين يحملون اهادة ليسانس أو ماستر وهي النسبة الأكبر، وهتا دليل على أن المؤسسة لديها مو 

دراسات ثم تةتي الفئة التي تمتلك اهادة ال، ومن 14.47ذو كفاءات، ثم تليها فئة ماجستير أو دكتوراه بنسبة 
ئة فوهتا يدل على ان  10.53، وفي الأخير تةتي فئة ثانوي فةقل التي بلغ  نسبتها 13.16التطبيقية بنسبة 

 قليلة في المؤسسة لا يحملون اهادات ولديهم مستوذ تعليمي ضعيف.
 الخبرة المهنية: 

 حسب متغير الخبرة المهنيةتوزيع أفراد عينة الدراسة (: 5-2الجدول رقم )
 النسبة التكرار 

 % 1.3 1 أقل من سنة 
 %13.2 10 سنوات  5لى إسنة 1من 
 %26.3 20 سنوات  10لى إ 6من 

 %59.2 45 سنوات  10أكثر من 
 %100 76 المجموع 
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 (.SPSS) ن بالاعتماد على مخرجاتتيمن إعداد الطالبالمصدر: 
ر من الدراسة حسب عدد سنوات الخبرة المهنية، أن نسبة سنوات العمل أكث نلاحظ من خلال الجدول توزيع عينة

 وهتا دلالة على أن المؤسسة تملك أكبر نسبة من الموظفين ذو أقدمية  59.2 %مرتفعة بنسبة  سنوات 10
 سنوات 5، ثم تةتي بعدها من سنة إلى % 26.3سنوات بنسبة  10إلى  6وكفاءة وخبرة عالية، ثم تليها من 

مما يفسر أن هناك تنوع في  % 1.3، وفي الأخير تةتي نسبة أقل من سنة والتي قدرت   %13.2بنسبة 
 الخبرة المهنية المكتسبة.

 تحليل أسئلة الموضوع  .3
 تمكين العمال :المحور الأول 

جابات أفراد العينة في المؤسسة محل إقصد التعرت على مستوذ تحقه تمكين العمال من خلال          
 المشاركة في المعلومات، الاستقلالية وحرية :الدراسة تم تيمين هتا المتغير بخمسة أبعاد أساسية وهي

 التصرت، نظام التحفيز والمكافاءات، التدر  والتنظيم، النتائج التنظيمية.
 محور تمكين العمال  على رسةاالد عينة رادأف اجابات نتائج(: 6-2) رقم جدول

 
رقم 
 الفقرة

المتوسط  موافق بشدة موافق موافق نوعا ما غ م غ م بشدة
 الحسابي

الانحراف 
 المعياري

اتجاه 
إجابات 
أفراد 
 العينة

 الأهمية
 % ت % ت % ت % ت % ت

 2 موافق 0.945 4.01 31.6 24 7. 48 37 11.8 9 5.3 4 2.6 2 1
 4 موافق 0.873 3.78 21.1 16 43.4 33 27.6 21 7.9 6 0 0 2
 5 موافق 0.903 3.72 18.4 14 44.7 34 30.3 23 3.9 3 2.6 2 3
 1 موافق 0.800 4.03 27.7 21 52.6 40 14.5 11 5.3 4 0 0 4
 3 موافق 0.899 3.93 26.3 20 50 38 15.8 12 6.6 5 3. 1 1 5
 10 موافق 1.039 3.47 15.8 12 36.8 28 30.3 23 13.2 10 3.9 3 6
 9 موافق 1.108 3.61 23.7 18 34.2 26 25 19 13.2 10 3.9 3 7
موافق  1.154 2.62 2.6 2 27.6 21 17.1 13 34.2 26 18.4 14 8

 نوعا ما
19 

موافق  1.337 2.84 10.5 8 26.3 20 23.7 18 15.8 12 23.7 18 9
 نوعا ما

17 

موافق  1.181 2.93 9.2 7 26.3 20 25 19 27.6 21 11.8 9 10
 نوعا ما

16 

 18موافق  1.120 2.80 3.9 3 26.3 20 31.6 24 22.4 17 15.8 12 11
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 نوعا ما
موافق  1.189 3 10.5 8 26.3 20 27.6 21 23.7 18 11.8 9 12

 نوعا ما
15 

موافق  1.071 3.16 3.9 3 44.7 34 23.7 18 18.4 14 9.2 7 13
 نوعا ما

13 

موافق  0.999 3.04 3.9 3 31.6 24 36.8 28 19.7 15 7.9 6 14
 نوعا ما

14 

 6 موافق 0.921 3.71 17.1 13 48.7 37 25 19 6.6 5 2.6 2 15
 8 موافق 0.941 3.68 14.5 11 53.9 41 21.1 16 6.6 5 3.9 3 16
 7 موافق 0.964 3.71 18.4 14 47.4 36 25 19 5.3 4 3.9 3 17
موافق  0.979 3.38 10.5 8 36.8 28 38.2 29 9.2 7 5.3 4 18

 نوعا ما
11 

موافق  1.098 3.32 11.8 9 38.2 29 26.3 20 17.1 13 6.6 5 19
 نوعا ما

12 

     تمكين العمالالمحور الأول: 
 (.SPSS) ن بالاعتماد على مخرجاتتيمن إعداد الطالبالمصدر: 

فر ( "يتم تزويدي بةي معلومات جديدة تخص عملي، كما أو 4( أن العبارة رقم  6-2  يتيح من الجدول رقم  
ل (، ما يد0.800( وانحرات معياري  4.03بدقة" احتل  المرتبة الأولى بمتوس   المعلومات المطلوبة مني 

 على فاعلية التواصل المهني وتبادل المعلومات داخل بيئة العمل، مع درجة من الاتساق في التجربة بين
 (4.01( "أحصل على المعلومات اللازمة للقيام بعملي" بمتوس   1الموظفين. تليها مباارة العبارة رقم  

ن الموظث من أداء مهامه بكفاءة، رغم بع0.945وانحرات   ج (، مما يعكس وجود نظام معلوماتي فع ال يعمك 
لين بكل افافية ( "أتبادل أفكاري مع الزملاء والمسؤو 5التباين في الآراء. وفي المرتبة الثالثة جاءت العبارة رقم  

 الحوار والتفاهم، وإن كان  بدرجة أقل من كفاية (، ما يعكس بيئة عمل قائمة على3.93وحرية" بمتوس   
راتيجيتها" ( "تتا  لي المعلومات الكافية لفهم أهدات المؤسسة واست2المعلومات الرسمية. ثم جاءت العبارة رقم  

ضوحًا و (، ما يشير إلى توفر نسبي للمعلومات على المستوذ الاستراتيجي، لكنه أقل 3.78في المرتبة الرابعة  
جاءت خامسة ( "توجد قنوات اتصال مفتوحة بين الإدارة والموظفين" ف3علومات التشغيلية. أما العبارة رقم  من الم

 .(، ما قد يعكس بعج الفجوات في التواصل الرسمي بين المستويات الإدارية3.72 

تعزيز قدرات ( "يساهم التدريب في 17و 15أما في المرتبتين السادسة والسابعة، فقد ظهرت العبارتان    
(، ما يدل على أثر تدريبي إيجابي، 3.71الموظفين" و"تحسن أدائي الوظيفي في السنوات الأخيرة" بمتوس   

( "لدي 16لكنه ليس مرتفعًا بما يكفي ليكون من أبرز الجوانب المدعومة في المؤسسة. واحتل  العبارة رقم  
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(، مما يشير إلى وجود فرم للتمكين القيادي، لكن 3.68الفرصة لاكتسا  مهارات قيادية" المرتبة الثامنة  
( "أاعر أن لدي حرية تنظيم طريقة أدائي للمهام" 7بدرجة متوسطة. وفي المرتبة التاسعة جاءت العبارة رقم  

(، مما يعكس تباينًا واضحًا في مستويات الحرية 1.108(، لكن مع انحرات معياري مرتفع  3.61بمتوس   
 .الفردية

(، ما 3.47( "تشجعني الإدارة على المبادرة واقترا  حلول مبتكرة" فجاءت عاارًا بمتوس   6أما العبارة رقم    
موافه يدل على أن بيئة الابتكار لا تزال في حاجة إلى دعم أكبر. ثم بدأت التقديرات بالانخفار إلى درجة "

، وتليها (3.38سة بسبب سياسات التمكين" بمتوس   ( "زاد التزامي بالمؤس18نوعًا ما"، بدءًا من العبارة رقم  
ي الميدان ف(، ما يعكس إدراكًا محدودًا لتةثير التمكين 3.32( "ساعدني التمكين في تحقيه أهدافي المهنية"  19 

طي ( "تغ14(، والعبارة  3.16( "أحصل على فرم تدريبية لتنمية مهاراتي"  13العملي. ثم تليها العبارة  
يع أو (، ما يشير إلى ضعث في امولية التدريب، سواء من حي  التوز 3.04تدريبية جميع العاملين"  البرامج ال
 .الكفاءة

مع  (،3.00( "نظام الترقيات يعتمد على الكفاءة" بمتوس   12وفي المرتبة الخامسة عشرة جاءت العبارة    
لأخيرة، النظام الترقوي. أما في المراتب ا(، مما يعكس اكوكًا لدذ الموظفين حول عدالة 1.189انحرات مرتفع  

ين" ( "يتم تحفيز الموظفين المتميز 10فتتراجع مؤارات التحفيز والمكافتت بشكل واضح، حي  جاءت العبارة  
                 ( "نظام 11(، ثم العبارة  2.84( "يتوافه الراتب مع الجهد المبتول"  9(، تليها العبارة  2.93  16في المرتبة 
(، ما يشير إلى اعور بعدم الرضا تجاه نظم التحفيز 2.80  18يتسم بالعدالة" في المرتبة الحوافز 

لمدير ل( "أتمتع بصلاحية اتخاذ قرارات مهمة دون الرجوع 8والتعوييات. وفي المرتبة الأخيرة جاءت العبارة  
واضحًا في تفويج الصلاحيات، (، وهو أدنى متوس  في الجدول، مما يعكس ضعفًا 2.62المباار" بمتوس   

 .ويؤكد أن الاستقلالية في اتخاذ القرار محدودة للغاية داخل المؤسسة

سة، بناءً على هتا الترتيب، يعستخلص أن عناصر التواصل وتوفر المعلومات هي نقاط القوة الأبرز في المؤس
لإدارة نقاط اليعث، مما يتطلب من ابينما تمثل الحوافز، العدالة، التمكين الحقيقي، والتدريب الشامل أبرز 

 .إعادة النظر في سياسات التمكين والتحفيز والقيادة التفوييية لتحقيه بيئة عمل أكثر دعمًا وفاعلية

 الأداء الوظيفي :المحور الثاني 

  الأداء الوظيفيعلى محور  الدارسة عينة أفراد اجابات نتائج(: 7-2) رقم جدول

رقم 
 الفقرة

المتوسط  موافق بشدة موافق موافق نوعا ما غ م غ م بشدة
 الحسابي

الانحراف 
 المعياري

اتجاه 
إجابات 
 أفراد العينة

 الأهمية
 % ت % ت % ت % ت % ت

 5 موافق 0.974 4.11 40,8 31 38,2 29 14,5 11 3,9 3 2.6 2 1
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 (.SPSS) ن بالاعتماد على مخرجاتتيمن إعداد الطالبالمصدر: 

 
مة ألتزم ب ستمرار بتطبيه تعليمات و الأنظ"التي مفادها  3أن العبارة  (7-2)نستخلص من الجدول رقم   

بمتوس   والتي جاءت في المرتبة الأولى، أن غالبية أفراد العينة موافقة على هته العبارة، "المتعلقة بعملي 
ين بدرجة موافه بشدة وهتا يعكس الوعي العالي لدذ الموظف ،0.639نحرات معياري قدره إ، و 4.21حسابي بلغ 

تزام سية قائمة على الالمما يدل على وجود ثقافة مؤس بةهمية احترام التعليمات والأنظمة داخل بيئة العمل
ير أسعى دائما لإكتسا  معارت جديدة من أجل تطو "مفادها  13ثم تليها العبارة رقم والانيباط التنظيمي، 

م رغ بدرجة موافه بشدة،  0,822و انحرات معياري  4.21في المرتبة الثانية بمتوس  حسابي يقدر   "أدائي 
 ،لأفرادي آراء اتباينًا طفيفًا ف ، ف ن انحرافها المعياري الأعلى يعكسمساوا للعبارة السابقةالحسابي  أن المتوس  

غم ر يا، دار إلتزاما إأكثر من كونه  لدذ العمال لأن اكتسا  المعرفة يععد طموحًا اخصيًا ةالثاني في المرتبة وجاء
 " بشكل فعال تيمؤسس / أساهم في تحقيه أهدات قسمي" 2، وبعد ذلك العبارة أهميته في بيئة العمل الحديثة

بدرجة موافه، وهتا مايعكس وعي العمال بةهدات المؤسسة،  0.806نحرات معياري إو  4.17بمتوس  حسابي 
 واحساسهم العالي بالمسؤولية الجماعية لتحقيه تلك الأهدات .

 3 موافق 0.806 4.17 38,2 29 44,7 34 13,2 10 3,9 3 0 0 2
موافق  0.639 4.21 32,9 25 55,3 42 11,8 9 0 0 0 0 3

 بشدة
1 

 12 موافق 0.817 3.70 15,8 12 44,7 34 32,9 25 6,6 5 0 0 4
 11 موافق 0.881 3.75 18,4 14 46.1 35 30.3 23 2.6 2 2.6 2 5
 6 موافق 0.734 4.09 27,6 21 56.6 43 14.5 11 0 0 1.3 1 6
 10 موافق 0.894 3.88 25 19 46.1 35 22.4 17 5.3 4 1.3 1 7
 7 موافق 0.855 3.96 27,6 21 46.1 35 22.4 17 2.6 2 1.3 1 8
 8 موافق 0.855 3.96 25 19 52.6 40 18.4 14 1.3 1 2.6 2 9
 4 موافق 0.870 4.17 38,2 29 47.4 36 10.5 8 1.3 1 2.6 2 10
 13 موافق 1.020 3.70 19,7 15 47.4 36 19.7 15 9.2 7 3.9 3 11
 9 موافق 0.829 3.92 22,4 17 53.9 41 18.4 14 3.9 3 1.3 1 12
موافق  0.822 4.21 40,8 31 43.4 33 13.2 10 3. 1 1 1.3 1 13

 بشدة
2 

     الأداء الوظيفي: ثاني الالمحور 
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سابي حبمتوس  في المرتبة الرابعة، " أتحمل المسؤولية الكاملة عن مهامي ونتائجها " 10ثم جاءت العبارة    
مما قد يشير إلى اختلات مستوذ الاستقلالية الممنوحة ، بدرجة موافه، 0.870نحرات معياري إ، و 4.17

  .للموظفين أو البيئة التي تدعم اتخاذ القرار
ابي بمتوس  حس "أحرم على إتمام أعمالي في الوق  المحدد " 1ثم جاءت في المرتبة الخامسة العبارة رقم    

ني لدذ ، ما يعكس التزامًا جيدًا بالمواعيد رغم تفاوت السلوك الزمبدرجة موافه 0.974وإنحرات معياري  4.11
 .ل أو ضعث التخطي  وإدارة الوق ليغ  العمذلك بعج الموظفين يمكن أن يرجع 

 اءةلازمة لأداء مهامي بكفأمتلك المهارات ال "في المرتبة السادسة، والتي مفادهما  6ثم تليها العبارة 
ا قد ما يشير إلى وجود كفاءة ذاتية معتبرة، لكنه بدرجة موافه، 0.734وإنحرات معياري  4.09بمتوس  حسابي 

   .لا تكون ااملة لجميع الموظفين

ألتزم  ات"ألتزم بالدوام الرسمي للمؤسسة وحيور الاجتماع "، مفادها على التوالي 9و 8ثم تليها العبارة رقم   
 ،3.96 بمتوس  حسابي يقدر   في المرتبة السابعة والثامنة بتقديم المصلحة العامة على مصالحي الفردية"

ج ما يدل على انيباط مقبول وأخلاقيات مهنية جيدة، وإن تةثرت ببعبدرجة موافه،  0.855وإنحرات معياري 
 الظروت الفردية.

متوس  في المرتبة التاسعة ب "جال عملي وأطبقها عند الإمكانأتابع التطورات في م " 12وبعد ذلك العبارة   
  وهو ما قد يعكس عوائه ميدانية أمام تطبيه المعارت. بدرجة موافه، 0,829نحرات معياري إو  3.92حسابي 

، مفادها "لدي إستعداد لتحمل مسؤوليات أعلى " في المرتبة العاارة بمتوس  7ثم جاءت العبارة رقم   
 بدرجة موافه، ما يشير إلى استعداد نسبي للقيادة، قد يتةثر بعوامل 0.894وإنحرات معياري  3.88حسابي

 كعبء العمل أو غيا  الحوافز.  
في المرتبة    "على آخر التطورات في مجالي الوظيفي أظل على إطلاع دائم " 5وبعد ذلك العبارة   
ما يعكس ضعفًا في المتابعة المستمرة  بدرجة موافه، 0.881نحرات معياري إو  3.75يبمتوس  حساب11

 .للمستجدات
 داعيةأستطيع حل المشكلات التي تواجهني في العمل بطرق إب"على التوالي  11و 4وأخيرا جاءت العبارة رقم   
ت إنحرا 3.70بمتوس  حسابي يقدر   13و 12في المرتبة  طرق وأفكار جديدة لأداء مهام العمل " أقتر  " "

ى ما يشير إلى ضعث في المبادرات الإبداعية، وربما إل بدرجة موافه، 1.020، 0.817معياري على التوالي 
 بيئة عمل تقليدية لا تعزز ثقافة الابتكار. 

ئة زيز بيوعليه يتيح أن سلوكيات الالتزام والتنفيت تتفوق على سلوكيات المبادرة والإبداع، مما يستدعي تع   
  .العمل من حي  الدعم، التدريب، والتحفيز لرفع مستوذ الابتكار والتطوير المستمر
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 نموذج الدراسة  .4
كس ون من ثلا  متغيرات كامنة، تعتم تحديد النموذج التصوري والمتك smart plsبالاعتماد على برنامج 
 ، التي يهدت إلى تحديد أثر تمكين العمال على الأداء الوظيفي.نموذج الدراسة النظري 

 نموذج الدراسة (:4-2) رقمالشكل 
 

 
 Smart – Pls 4 من إعداد الطالبين بالاعتماد على برنامج: المصدر

 ( :convergent validityمعاثير المصداقية التقاربية ) .5

كامن(، ويتم  يعكس الصدق التقاربي مدذ تراب  وتوافه الأسئلة أو العبارات المرتبطة ببعد معين  متغير        
 :التحقه من هتا الصدق باستخدام المؤارات التالية

 ألفا كرونباخ :( Alpha Cronbach)  يقيس موثوقية الاتساق الداخلي للأسئلة. 
 Rho-A  .معيار متقدم للتةكد من الموثوقية 
 معامل الثبات المركب (Composite Reliability - CR): قيس الاتساق الداخلي بدرجة أكثر ي

 .امولية
 متوس  التباين المستخرج (AVE): يقيس مدذ تفسيرات المؤارات للمتغير الكامن 

 
 الدراسةالتقاربية المتعلقة بنموذج مصداقية معايير ال(: 8-2) رقم جدول
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 محورال
 تمكين العمال 

التحميل  الفقرة
 الخارجي
 

ألفا 
 كرومباخ
 
 

الموثوقية 
 المركبة
 

متوسط 
التباثن 
 المستخلص 
 

التحميل  الفقرة
 الخارجي
 

ألفا 
 كرومباخ
 

الموثوقية 
 المركبة
 

متوسط 
التباثن 
 المستخلص 
 

المشاركة في 
 المعلومات

B1 0.530 

0.755 0.843 0.582 

  

0.761 0.892 0.806 B2 0.879 B2 0.879 
B3 0.839 B3 0.916 
B4 0.655   

الاستقلالية 
 وجرية التصرف

C1 0.853 

0.721 0.828 0.575 

C1 0.869 

0.830 0.898 0.746 

C2 0.906 C2 0.898 
C3 0.821 C3 0.823 
C4 0.278   

نظام التحفيز 
 والمكافىآت

D1 0.724 

0.769 

0.853 0.592 

D1 0.721 

0.769 

0.853 0.592 

D2 0.723 D2 0.723 
D3 0 .856 D3 0.857 
D4 0.768 D4 0.770 

 
التدريب 
 والتطوير

E1 0.825 

0.770 

0.853 0.595 

E1 0.832 0.770 

0.853 0.595 

E2 0.854 E2 0.861 
E3 0.726 E3 0.719 
E4 0.666 E4 0.655 
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  Smart – Pls 4 من إعداد الطالبين بالاعتماد على برنامج: المصدر

جية الخار  من خلال الجدول المتعله بالمصداقية التقاربية نلاحظ أنه تم حتت الفقرات التي لم تتجاوز تحميلاتها
 0.70 قيمة تحميلاتها الخارجية ، وبعد التقدير مرة أخرذ تم الاحتفاه بكل الفقرات كون أغلبها تجاوزت0,70

 .وهو ما يدل على موثوقية المؤارات التي تم اعتمادها في الدراسة
 
 (Discriminant Validityالمصداقية التمايزية ) .6

قاطه تعبر الموثوقية التمايزية عن المدذ التي يكون فيه المبنى متمايزا عن المباني الأخرذ في الت 
 الار فورنالأخرذ في النموذج، ومن أهم مؤارات الموثوقية التمايزية نجد كلا من معيلظواهر لا تمثلها المباني 

 لاكر ومعيار التحميلات المتقاطعة.
  معيار فورنال لاكرFornell-Larcker Criterion:   يقارن هتا المعيار الجتر التربيعي لقيمAVE) 

( لكل مبنى (AVEمع الارتباطات الأخرذ للمتغير الكامن، حي  يجب أن يكون الجتر التربيعي لقيمة 

 المحور
 الأداء الوظيفي

التحميل  الفقرة
 الخارجي
 

ألفا 
 كرومباخ
 

الموثوقية 
 المركبة
 

متوسط 
التباثن 
 المستخلص 
 

التحميل  الفقرة
 الخارجي
 

ألفا 
 كرومباخ
 

 الموثوقية المركبة
 

متوسط 
التباين 

 المستخلص 
 

جودة العمل  
 والانتاجية 

F1 0.880 
0.839 0.903 0.756 

F1 0.882 
0.839 0.903 0.756 F2 0.894 F2 0.892 

F3 0.834 F3 0.834 

المهارات و 
 القدرات

G1 0.782 
0.762 0.849 0.584 

G1 0.777 

0.762 0.849 0.584 

G2 0.745 G2 0.748 
G3 0.802 G3 0.803 
G4 0.725 G4 0.726 

الالتزام و 
 المواظبة 

H1 0.719 
0.743 

0.854 0.664 

H1 0.720 
0.743 

0.854 0.663 
H2 0.825 H2 0.824 
H3 0.890 H3 0.890 

التطوير و 
 الابتكار 

N1 0.649 
0.750 

0.861 0.678 

  0.882 

0.944 0.894 
N2 0.912 N2 0.946 
N3 0.883 N3 0.945 
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من أعلى إرتباط له مع أي مبنى آخر، للدلالة على أن المبنى يشترك في التباين مع المؤارات  أكبر
 1المرتبطة به أكبر من إاتراكه في التباين مع أي مبنى آخر.

 فورنال لاكر  معيار(: 9-2) رقم جدول

 
الأداء  

 الوظيفي
الإستقلالية 
 وحرية
 التصرف

الإلتزام 
 والمواظبة

التدريب 
 والتطوير

التطوير 
 والإبتكار

المشاركة 
في 
 المعلومات

المهارات 
 والقدرات

النتائج 
 التنظيمية

مكين ت
 العمال

جودة 
 العمل

نظام 
 التحفيز

           0.876 الأداء الوظيفي

 الإستقلالية وحرية
 التصرف

0.447 0.864          

         0.815 0.326 0.707 الإلتزام والمواظبة

        0.845 0.365 0.582 0.545 التدريب والتطوير

       0.946 0.355 0.692 0.329 0.793 التطوير والإبتكار

المشاركة في 
 المعلومات

0.584 0.633 0.546 0.600 0.526 0.898      

والقدراتالمهارات   0.840 0.382 0.630 0.507 0.520 0.391 0.764     

    0.859 0.502 0.514 0.355 0.643 0.395 0.586 0.528 النتائج التنظيمية

   0.817 0.723 0.468 0.806 0.429 0.771 0.413 0.841 0.573 تمكين العمال

  0.870 0.601 0.503 0.640 0.526 0.566 0.573 0.665 0.452 0.866 جودة العمل

 0.770 0.435 0.673 0.623 0.258 0.537 0.258 0.570 0.181 0.568 0.343 نظام التحفيز

 Smart – Pls 4 من إعداد الطالبين بالاعتماد على برنامج: المصدر

    
                                                 

متطلبات الإدار  الحعالة للوق درا ة ميدانيةي أطروحة دكتوراهي كلية العلوم الاقت ادية و ثامري أح مي ممار ات التمكين الهيكلل وأثرها على تحقيق  1
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القطرية في تتجاوز القيم غير (AVE) القيم القطرية في مصفوفة الارتباط والتي تمثل الجذر التربيعي للتباين المشترك
 Latent) الصفوف والأعمدة المقابلة وهذا يؤكد "الصدق التمايزي" للنموذج مما يشير إلى أن كل متغير كامن

Variable) يقيس مفهوما مختلفا بشكل كاف عن المتغيرات الأخرى. 
 :التحميلات المتقاطعة 

عله جي للمؤار على المتغير المتللتةكد من الصدق التمايزي حسب هتا الإختبار يجب أن يكون التحميل الخار 
لجدول به أكبر من التحميلات المتقاطعة على المتغيرات الأخرذ، وهتا ما تؤكده نتائج دراستنا المبينة في ا

 الموالي:
 التحميلات المتقاطعة (: 10-2) رقم جدول

 
الأداء  

 الوظيفي
الإستقلالية 
وحرية 
 التصرت

الإلتزام 
 والمواظبة

 التدريب
 والتطوير

التطوير 
 والإبتكار

المشاركة 
في 

 المعلومات

المهارا
 ت

 والقدرات

 النتائج
 التنظيمية

 تمكين
 العمال

 جودة
 العمل

 نظام
 التحفيز

B1 0,331 0,175 0,287 0,215 0,166 0,530 0,349 0,229 0,361 0,317 0,226 
B2 0,484 0,458 0,457 0,517 0,374 0,879 0,311 0,370 0,689 0,491 0,424 
B3 0,559 0,662 0,520 0,559 0,556 0,916 0,386 0,540 0,789 0,458 0,532 
B4 0,391 0,274 0,336 0,476 0,240 0,755 0,321 0,189 0,495 0,427 0,118 
C1 0,402 0.869 0,351 0,465 0,358 0,594 0,252 0,476 0,695 0,404 0,439 
C2 0,370 0,898 0,219 0,587 0,298 0,585 0,360 0,500 0,785 0,357 0,556 
C3 0,391 8230, 0,285 0,444 0,192 0,453 0,380 0,550 0,655 0,417 0,472 
C4 0,026 0,278 -0,005 0,065 0,041 0,032 0,114 0,112 0,159 -0,067 0,154 
D1 0,296 0,412 0,167 0,477 0,138 0,370 0,275 0,460 0,599 0,374 0,721 
D2 0,247 0,330 0,123 0,441 0,258 0,346 0,156 0,316 0,547 0,295 0,723 
D3 0,279 0,503 0,151 0,453 0,191 0,483 0,205 0,552 0,677 0,367 0,857 
D4 0,236 0,488 0,114 0,389 0,216 0,441 0,157 0,566 0,610 0,300 0,770 
E1 0,300 0,492 0,146  0,832 0,139 0,331 0,367 0,550 0,650 0,316 0,464 
E2 0,346 0,602 0,208 0,861 0,236 0,527 0,336 0,587 0,767 0,361 0,545 
E3 0,504 0,283 0,417 0,719 0,370 0,442 0,372 0,374 0,552 0,531 0,299 
E4 0,584 0,364 0,414 0,655 0,392 0,557 0,515 0,441 0,629 0,617 0,412 
F1 0,797 0,413 0,641 0,477 0,570 0,531 0,566 0,475 0,552 0,882 0,410 
F2 0,770 0,418 0,581 0,501 0,533 0,397 0.554 0,385 0,533 0,892 0,366 
F3 0,686 0,343 0,504 0,522 0,360 0,443 0,551 0,455 0,528 0,834 0,354 
G1 0,664 0,449 0,433 0,422 0,398 0,304 0,777 0,467 0,465 0,578 0,297 
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G2 0,644 0,198 0,499 0,451 0,422 0,328 0,748 0,395 0,364 0,480 0,180 
G3 0,663 0,309 0,481 0,341 0,385 0,327 0,803 0,346 0,393 0,525 0,228 
G4 0,593 0,200 0,518 0,332 0,384 0,231 0,726 0,320 0,267 0,361 0,068 
H1 0,614 0,313 0,720 0,303 0,623 0,487 0,259 0,315 0,401 0,519 0,294 
H2 0,691 0,226 0,824 0,284 0,453 0,434 0,580 0,301 0,314 0,486 0,025 
H3 0,818 0,270 0,890 0,309 0,621 0,430 0,656 0,348 0,356 0,615 0,142 
N1 0,579 0,540 0,380 0,443 0,649 0,290 0,461 0,398 0,461 0,481 0,227 
N2 0,753 0,334 0,666 0,353 0,946 0,478 0,494 0,319 0,423 0,533 0,269 
N3 0,747 0,289 0,643 0,318 0,945 0,516 0,489 0,353 O,391 0,538 0,219 

 
 Smart – Pls 4 من إعداد الطالبين بالاعتماد على برنامج: المصدر

خرذ، بباقي الأبعاد الأ ارتباطهاأعلاه أن الأسئلة ترتب  بةبعادها بدرجة أكثر من  الجدول خلال من نلاحظ
البعد التي  مما يعني انه فعلا هتا السؤال ينتمي للمتغير أو .مستقلة عن بعيها الأسئلة أنوبالتالي يمكن القول 
 .وهو ما يدل على المصداقية التمايزية وفه هتا الاختبار من المفترر أن يتبعه

 تقييم النموذج الهيكلي: .7

ة لتنبؤيبعد قبول نموذج القياس، ويتيمن هتا الجانب دراسة القدرة ا تةتي مرحلة تقييم النموذج الهيكلي
 للنموذج إضافة إلى الدلالة الاحصائية للعلاقات بين المباني.

 : 𝑽𝑰𝑭 معامل تضخم التباثنأولا: 
لال قيم خاخلة من أولى في عملية تقييم النموذج الهيكلي يتم فحص مستوى العلاقة الخطية المتد كخطوة      

التالي  ( ، ومن خلال الجدول5)أقل من  VIF( أو معامل تضخم التباين 0.20)أكثر من التباين المسموح 

 سنستعرض نتائج إختبار التداخل الخطي:

 

 نتائج إختبار التداخل الخطي (: 11-2) رقم جدول

 

المشاركة  الأبعاد
في 

 المعلومات

الاستقلالية 
وحرية 
 التصرت

نظام 
التحفيز 
 والمكافتت

التدريب 
 والتطوير

جودة العمل 
 والإنتاجية

المهارات 
 والقدرات

الالتزام 
 والمواظبة

التطوير 
 والابتكار

النتائج 
 التنظيمية

Vif 2,322 2,48 2,045 2,923 2,564 2,066 2,567 2,806 2,676 

 Smart – Pls 4 من إعداد الطالبين بالاعتماد على برنامج: المصدر
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 (، مما يدل على عدم وجود5 أقل من أصغر من العتبة المسمو  بها  VIFمن خلال الجدول يتيح أن كل قيم 

 .مشكل التداخل الخطي
R² ثانيا : معامل التحدثد   

حي   هو معيار آخر مهم لتقييم النموذج الهيكلي، والتي تعرت أييا باسم معامل التحديد، Rالقيمة التربيعية 
وضع،  يمثل التةثيرات المجمعة لجميع الأبعاد للمتغير المستقل على جميع أبعاد المتغير التابع وقد

CHINE1998  2فئات لتفسير معامل التحديدR :1كالتالي 
 تةثير كبير  0.67إذا كان أكبر من  –
 تةثير متوس   0.67إلى  0.33إذا كان من  –
 تةثير ضعيف  0.33إلى  0,19إذا كان  –
  غير مقبول 0,19إذا كان أقل من  –

 وحجم تةثيرها: 2Rوبالتالي نجد في الجدول الموالي قيم 
 𝑹𝟐معامل التحديد (: 12-2) رقم جدول

 Smart – Pls 4 من إعداد الطالبين بالاعتماد على برنامج: المصدر

ختلفة ملكافة المتغيرات التابعة ذات تفاوت من حي  التةثير وبنسب  2Rيبين لنا الجدول أن معاملات التحديد 
  0.748بة ظوالموا لزاموالإ 0.679بالنسبة لكل من المتغيرات الإستقلالية وحرية التصرت  2Rبحي  قيم 

كلها  0.754وجودة العمل 0.710والمهارات والقدرات 0.708والتطوير والإبتكار 0.725والتدريب والتطوير 
 0.67ذات تةثير كبير لأنها أكبر من المقياس المحدد 

                                                 
أطروحة دكتوراهي كلية العلوم  ار  ماضلي دور التحكير الإبداعل  ل تبنل الا تراتيجية اللضراء  ل المؤ  ات الناشئة درا ة حالة الج ائري  1

 .166ي ص قالمة 1945 ماي 8 جامعة الاقت ادية والت يير وعلوم التجاريةي

 R-square حجم التةثير

adjusted 

R2  

 وحرية التصرفالإستقلالية  0.679 0,675 كبير

 والمواظبةالالتزام  0.748 0,745 كبير

 التدريب والتطوير 0.725 0,721 كبير

 التطوير والإبتكار 0.708 0,704 كبير

 المشاركة في المعلومات 0.645 0,640 متوسط

 المهارات والقدرات 0.710 0,706 كبير

 جودة العمل   0.754 0,750 كبير

 التحفيزنظام  0.629 0,624 متوسط
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ا أنهم والتي تعتبر كلها قيم متوسطة بم 0.629ونظام التحفيز0.524 ليهم متغيرات المشاركة في المعلوماتتثم 
 .0,67و 0,33ينحصرون بين 

 

 2fحجم التأثير تحدثد ثالثا: 
 ظافةإن حجم الأثر هو مساهمة كل متغير مستقل بمعامل التحديد للنموذج الكمي، أي انه يعني كم هي الإ 

ديد، التي يقدمها كل متغير مستقل إلى القوة التفسيرية للنموذج ككل والمعبر عنها من خلال معامل التح
 :كما يلي 2fوكان  نتائج الدراسة وفه معيار

 2fحجم التأثير (: 31-2) رقم جدول

 حجم التةثير 2fقيمة  المحاور
 تةثير كبير 2,968 لإلتزام والمواظبةا -الأداء الوظيفي
 تةثير كبير 2,422 لتطوير والإبتكارا -الأداء الوظيفي
 تةثير كبير 2,448 لمهارات والقدراتا -الأداء الوظيفي
 تةثير صفير 0,040 لنتائج التنظيميةا -الأداء الوظيفي
 تةثير كبير 3,061 ودة العملج -الأداء الوظيفي
 تةثير كبير 0,581 لأداء الوظيفيا -تمكين العمال

 تةثير كبير 2,114 لإستقلالية وحرية التصرتا -العمالتمكين 
 تةثير كبير 2,630 لتدريب والتطويرا -تمكين العمال
 تةثير كبير 1,819 لمشاركة في المعلوماتا -تمكين العمال

 تةثير كبير 0,487 لنتائج التنظيميةا -تمكين العمال
 تةثير كبير 1,693 ظام التحفيزن -تمكين العمال

 Smart – Pls 4 من إعداد الطالبين بالاعتماد على برنامج: المصدر

 
 والتطوير والمواظبةمن خلال الجدول نلاحظ أن حجم تةثير الأداء الوظيفي كبير على كل من الالتزام 
 والابتكار، المهارات والقدرات، جودة العمل، وذو تةثير صغير على النتائج التنظيمية 

قدر  لوظيفيابالنسبة لحجم تةثير تمكين العمال ف نه كبير على كل أبعاده، كما له تةثير كبير على الأداء  أما
 كبير و التةثيريكون حجم  2f ≤ 0,35(، التي جاء فيهcohen  1988وهتا حسب معيار  0.581  

0,15 < 2f ≤0.02 .يكون حجم التةثير صغير 
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 :تقييم جددودة نموذج الدراسة .8
 الحكم على جودة النموذج على معيارين اثنمميممن هما:يمعتمد 

  معيار جودة التنبؤ𝑸𝟐 

اخل دفق  باعتباره مؤاراً على الملاءمة التنبؤية  2Rلا يقتصر تقييم جودة النموذج على معامل التحديد 
لعينة. وتععد اخارج ، التي تعكس القوة التنبؤية 2Qالعينة، بل يعستحسن أيياً أن يولي الباحثون اهتماماً لقيمة 

لنتائج وقية اهته القيمة أداة مهمة لتقدير مدذ قدرة النموذج على التنبؤ بالبيانات الجديدة، مما يعزز من موث
  .التنبؤية

 وب ستخدام أسلو  التعصيب تم الحصول على قيمة الملاءمة التي تم توضيحها من خلال الجدول التالي:

 𝑸𝟐جودة التنبؤ (: 14-2) رقم جدول

 
 predict2 Q المحاور

 0,298 الأداء الوظيفي
 0,702 الإستقلالية وحرية التصرت

 0,137 الإلتزام والمواظبة
 0,704 التدريب والتطوير
 0,161 التطوير والإبتكار

 0,640 المشاركة في المعلومات
 0,192 المهارات والقدرات
 0,507 النتائج التنظيمية

 0,329 جودة العمل والإنتاجية
 0,656 نظام التحفيز والمكافتت

 Smart – Pls 4 من إعداد الطالبين بالاعتماد على برنامج: المصدر

 من أكبرمعنوية ومقبولة من الناحية الإحصائية لأنها 2Qيتيح من خلال الجدول أن جميع قيم معاملات 
 نستنتج أن للمتغيرات الكامنة الموجودة في نموذج الدراسة القدرة على التنبؤ. وعليهقيمة الصفر، 
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 معيار جودة المطابقة 𝑮𝑶𝑭       

تعبر جودة النموذج عن مدذ مطابقة النموذج القياسي والهيكلي مع النموذج النظري المقتر  من طرت 
في  R2الباح ، ويمكن حسا  معامل جودة النموذج من خلال الجتر التربيعي لمتوس  معاملات التحديد 

 أي: AVEالنموذج ميروبة في متوس  مجموع 

GoF = √AVE ∗ R2 = √(0.704 ∗ 0.700) = 0.702 
النموذج  وبالتالي يمكن القول أن 0.36( أكبر من 0.70نلاحظ أن هته القيمة   GoFمن خلال معامل 
 يتمتع بجودة كبيرة. 

 معاملات المسار والتأثيرات غير المباشرة .9

ارة(  المباارة وغير المبا إن اختبار فرضيات الدراسة يتطلب منا تحديد معاملات مسار النموذج الهيكلي
 ا الاحصائية، ويبين الجدول التالي نتائج هتا الاختبار: وتحديد دلالته

 معاملات المسار للنموذج الهيكلي (: 15-2) رقم جدول

 

 T Statistics Valeurs (STDEV) (M) (O) المحور

p 
 القرار

 قبول الفرضية 0.000 25.896 0.034 0.873 0.876 لإلتزام والمواظبةا -الأداء الوظيفي

 قبول الفرضية 0.000 15.085 0.053 0.793 0.793 التطوير والإبتكار -الأداء الوظيفي

 قبول الفرضية 0.000 20.021 0.042 0.841 0.840 لمهارات والقدراتا -الأداء الوظيفي

 قبول الفرضيةعدم  0.131 1.512 0.112 0.157 0.170 لنتائج التنظيميةا -الأداء الوظيفي

 الفرضيةقبول  0.000 39.465 0.022 0.867 0.866 والإنتاجية  جودة العمل -الأداء الوظيفي

 قبول الفرضية 0.000 5.200 0.110 0.566 0.573 لأداء الوظيفيا -تمكين العمال

 قبول الفرضية 0.000 20.904 0.040 0.840 0.841 لإستقلالية وحرية التصرفا -تمكين العمال

 قبول الفرضية 0.000 4.789 0.105 0.496 0.502 لالتزام والمواضبة ا -تمكين العمال

 قبول الفرضية 0.000 25.433 0.033 0.848 0.845 لتدريب والتطوير ا -تمكين العمال

 قبول الفرضية 0.000 4.552 0.100 0.451 0.455 لتطوير والابتكار ا -تمكين العمال

 قبول الفرضية 0.000 20.806 0.039 0.806 0.806 لمشاركة في المعلومات ا -تمكين العمال

 الفرضية قبول 0.000 4,841 0,100 0,477 0,482 هارات والقدرات الم -العمال تمكين

 الفرضية قبول 0.000 12,606 0,057 0,725 0,723 النتائج التنظيمية  -العمال تمكين

 الفرضية قبول 0.000 4,919 0,101 0,492 0,497 جودة العمل والإنتاجية  -العمال تمكين

 الفرضية قبول 0.000 16,239 0,050 0,818 0,817 نظام التحفيز والمكافآت  -العمال تمكين
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 Smart – Pls 4 من إعداد الطالبين بالاعتماد على برنامج: المصدر

 4 الفرضية ماعدا% 5 مستوذ  عند معنوية كلها للفرضيات المسار معاملات أن نلاحظ الجدول نتائج خلال من
 .0.131>0.05 أي% 5 تجاوز الدلالة مستوذ  ب عتبار معنوية غير ف نها التنظيمية النتائج< - الوظيفي الأداء

ء نستنتج وجود تةثير إيجابي للأدا 0.876من قيمة معامل المسار  اظبة:الإلتزام والمو  -الأداء الوظيفي
 لموظفينايساهم بشكل كبير في تعزيز إلتزام الوظيفي على الالتزام والمواضبة، بحي  أن تحسين الأداء الوظيفي 

 ومواظبتهم على عملهم، أي أن كلما زاد الأداء الوظيفي بوحدة واحدة زاد الالتزام الوظيفي
 وعليه نقبل الفرضية. 0,876   

لوظيفي انستنتج وجود تةثير إيجابي للأداء  0.793من قيمة معامل المسار  ر:التطوير والإبتكا -الأداء الوظيفي
ار تحسين الأداء الوظيفي يعزز من قدرة الموظفين على الابتكوهتا دليل على أن على التطوير والابتكار، 

  0,793أي أن كلما زاد الأداء الوظيفي بوحدة واحدة زاد التطوير والابتكار    تطوير العمل،والمساهمة في 
 وعليه نقبل الفرضية.
نستنتج وجود تةثير إيجابي للأداء  0.840ة معامل المسار من قيم ت:المهارات والقدرا -الأداء الوظيفي

موظفين هم في تعزيز مهارات الاتحسين الأداء الوظيفي يسأن الوظيفي على المهارات والقدرات، وهتا راجع إلى 
 الفرضية. وعليه نقبل 0,840أي أن كلما زاد الأداء الوظيفي بوحدة واحدة زادت المهارات والقدرات    ،وقدراتهم

 
جود دلالة على عدم و  0.131>0.05نسبة الفشل تجاوزت العتبة المقدرة  ة:النتائج التنظيمي -الأداء الوظيفي

لنتائج وهتا يستدعي إعادة النظر في العوامل المؤثرة على ا علاقة بين الأداء الوظيفي والنتائج التنظيمية،
 وبالتالي نرفج الفرضية. ،التنظيمية والعمل على تحسينه

داء نستنتج وجود تةثير إيجابي للأ 0.866يمة معامل المسار من ق :والإنتاجية جودة العمل -ء الوظيفيالأدا
ل تحسين الأداء الوظيفي يسهم بشكل كبير في رفع جودة العمأي أن  ،الوظيفي على جودة العمل والإنتاجية

، وعليه 0,866   جودة العمل والإنتاجيةأي أن كلما زاد الأداء الوظيفي بوحدة واحدة زادت  وزيادة الإنتاجية،
 نقبل الفرضية.
ال نستنتج وجود تةثير إيجابي للتمكين االعم 0.573ن قيمة معامل المسار م الأداء الوظيفي: -تمكين العمال

يجابًا زيادة تمكين العمال يسهم في تحسين أدائهم الوظيفي، مما ينعكس إ ف نعلى الأداء الوظيفي، وبالتالي 
 وعليه نقبل 0,573أي أن كلما زاد تمكين العمال بوحدة واحدة زاد الأداء الوظيفي    ،ة العملعلى جود
 الفرضية.

نستنتج وجود تةثير إيجابي  0.841من قيمة معامل المسار  ية وحرية التصرفالإستقلال -تمكين العمال
يعزز من  داخل المؤسسة الزيادة تمكين العمبحي  أن  ،للتمكين العمال على الاستقلالية وحرية التصرت

حرية لية و ، أي أن كلما زاد تمكين العمال بوحدة واحدة زادت الاستقلااستقلاليتهم وحرية تصرفهم في أداء مهامهم
 وعليه نقبل الفرضية. 0,841التصرت   
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العمال تةثير إيجابي للتمكين  نستنتج وجود 0.502من قيمة معامل المسار  الالتزام والمواظبة -العمال تمكين
ن كلما أي أ ،زيادة تمكين العمال يسهم في تعزيز التزامهم ومواظبتهم في العمل ، ومنه ف نعلى الالتزام والمواظبة

 وعليه نقبل الفرضية. 0,502زاد تمكين العمال بوحدة واحدة زاد الالتزام والمواظبة   
ستنتج وجود تةثير إيجابي للتمكين العمال ن0.845من قيمة معامل المسار  التدريب والتطوير -تمكين العمال

 ،ر لديهمزيادة تمكين العمال يسهم بشكل كبير في تعزيز فرم التدريب والتطوي اليوبالت على التدريب والتطوير،
 .وعليه نقبل الفرضية 0,845أي أن كلما زاد تمكين العمال بوحدة واحدة زاد التدريب والتطوير   

نستنتج وجود تةثير إيجابي للتمكين العمال  0.455من قيمة معامل المسار  التطوير والابتكار -تمكين العمال
على التطوير والابتكار، أي ان تمكين العمال يساعدهم في إيجاد طرق جديدة ومبتكرة للقيام بعملهم، أي أن كلما 

 وعليه نقبل الفرضية. 0,455 زاد تمكين العمال بوحدة واحدة زاد التطوير والابتكار  
 

نستنتج وجود تةثير إيجابي للتمكين  0.806من قيمة معامل المسار  :المشاركة في المعلومات -تمكين العمال
مما يدل على أن زيادة تمكين العمال يعزز من مشاركتهم في تبادل  ،على المشاركة في المعلومات العمال

المشاركة في المعلومات    -أي أن كلما زاد تمكين العمال بوحدة واحدة زاد  ،المعلومات داخل المؤسسة
 وعليه نقبل الفرضية. 0,573
 العمال للتمكين إيجابي تةثير وجود نستنتج 0,482 المسار معامل قيمة من :والقدرات المهارات -العمال تمكين
 أن أي ،بشكل محدود في تعزيز مهاراتهم وقدراتهموبالتالي زيادة تمكين العمال يسهم  والقدرات، المهارات على
 .الفرضية نقبل وعليه0,482 والقدرات   المهارات زاد واحدة بوحدة العمال تمكين زاد كلما
 العمال للتمكين إيجابي تةثير وجود نستنتج 0,723 المسار معامل قيمة من :التنظيمية النتائج -العمال تمكين
زيادة تمكين العمال يسهم بشكل كبير في تحسين النتائج التنظيمية للمؤسسة، التنظيمية، ومنه ف ن  النتائج على
 .الفرضية نقبل وعليه 0,723 التنظيمية   النتائج زاد واحدة بوحدة العمال تمكين زاد كلما أن أي

 لتمكينل إيجابي تةثير وجود نستنتج0,497 المسار معامل قيمة من :والإنتاجية العمل جودة -العمال تمكين
نتاجية الإهم في تحسين جودة العمل وزيادة اال يسمأي أن زيادة تمكين الع والإنتاجية، العمل جودة على العمال
 .الفرضية نقبل وعليه 0,497 والإنتاجية   العمل جودة زادت واحدة بوحدة العمال تمكين زاد كلما أي

 للتمكين بيإيجا تةثير وجود نستنتج 0,817 المسار معامل قيمة من :والمكافآت التحفيز نظام -العمال تمكين
كافتت حي  أن زيادة تمكين العمال يعزز من فعالية نظام التحفيز والم والمكافتت، التحفيز نظام على العمال

 وعليه 0,817 والمكافتت   التحفيز نظام - زاد واحدة بوحدة العمال تمكين زاد كلما أن أيداخل المؤسسة، 
 الفرضية نقبل

 :الفرضيات الفرعية 

 الفرضية الفرعية الأولى:
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 H0 :لا يوجد أثر ذو دلالة إحصائية للأداء الوظيفي على الالتزام والمواضبة.

 H1 :يوجد أثر ذو دلالة إحصائية للأداء الوظيفي على الالتزام والمواضبة.

وعليه نرفض  0.05أقل من  p Valeursنجد أن قيمة % 5من خلال نتائج تحليل المسار، وعند مستوذ معنوية 

 يوجد أثر ذو دلالة إحصائية للأداء الوظيفي على الالتزاموالتي تقول H1، ونقبل الفرضية 0Hالفرضية

 بة.ظوالموا 

 الفرضية الفرعية الثانية:

 H0 :لا يوجد أثر ذو دلالة إحصائية للأداء الوظيفي على التطوير والابتكار.

 H1 :دلالة إحصائية للأداء الوظيفي على التطوير والابتكار. يوجد أثر ذو

وعليه نرفض  0.05أقل من  p Valeursنجد أن قيمة % 5من خلال نتائج تحليل المسار، وعند مستوذ معنوية 

ير يوجد أثر ذو دلالة إحصائية للأداء الوظيفي على التطو والتي تقول بةنه H1، ونقبل الفرضية 0Hالفرضية
 والابتكار.

 الفرضية الفرعية الثالثة:

 H0 :لا يوجد أثر ذو دلالة إحصائية للأداء الوظيفي على المهارات والقدرات.

 H1 :يوجد أثر ذو دلالة إحصائية للأداء الوظيفي على المهارات والقدرات.

وعليه نرفض  0.05أقل من  p Valeursنجد أن قيمة % 5من خلال نتائج تحليل المسار، وعند مستوذ معنوية 

رات يوجد أثر ذو دلالة إحصائية للأداء الوظيفي على المهاوالتي تقول بةنه H1، ونقبل الفرضية 0Hالفرضية
 والقدرات.

 الفرضية الفرعية الرابعة:

 H0 :لا يوجد أثر ذو دلالة إحصائية للأداء الوظيفي على جودة العمل والإنتاجية.

للأداء الوظيفي على جودة العمل والإنتاجية. يوجد أثر ذو دلالة إحصائية : H1 
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وعليه نرفض  0.05أقل من  p Valeursنجد أن قيمة % 5من خلال نتائج تحليل المسار، وعند مستوذ معنوية 

لعمل ايوجد أثر ذو دلالة إحصائية للأداء الوظيفي على جودة والتي تقول بةنه H1، ونقبل الفرضية 0Hالفرضية
 والإنتاجية.

 الفرضية الفرعية الخامسة:

 H0 :لا يوجد أثر ذو دلالة إحصائية لتمكين العمال على الاستقلالية وحرية التصرت.

 H1 :يوجد أثر ذو دلالة إحصائية لتمكين العمال على الاستقلالية وحرية التصرت.

وعليه نرفض  0.05أقل من  p Valeursنجد أن قيمة % 5من خلال نتائج تحليل المسار، وعند مستوذ معنوية 

لالية يوجد أثر ذو دلالة إحصائية لتمكين العمال على الاستقوالتي تقول بةنه H1، ونقبل الفرضية 0Hالفرضية
 وحرية التصرت.

 الفرضية الفرعية السادسة:

 H0 :لا يوجد أثر ذو دلالة إحصائية لتمكين العمال على الالتزام والمواضبة.

 H1 :إحصائية لتمكين العمال على لتمكين العمال على الالتزام والمواضبة.يوجد أثر ذو دلالة 

وعليه نرفض  0.05أقل من  p Valeursنجد أن قيمة % 5من خلال نتائج تحليل المسار، وعند مستوذ معنوية 

 لتمكين العمال على الالتزام والمواضبة.والتي تقول بةنه H1، ونقبل الفرضية 0Hالفرضية

 الفرعية السابعة:الفرضية 

 H0 :لا يوجد أثر ذو دلالة إحصائية لتمكين العمال على التدريب والتطوير.

 H1 :يوجد أثر ذو دلالة إحصائية لتمكين العمال على التدريب والتطوير.

وعليه نرفض  0.05أقل من  p Valeursنجد أن قيمة % 5من خلال نتائج تحليل المسار، وعند مستوذ معنوية 

ب يوجد أثر ذو دلالة إحصائية لتمكين العمال على التدريوالتي تقول بةنه H1، ونقبل الفرضية 0Hالفرضية
 والتطوير.

 الفرضية الفرعية الثامنة:

 H0 :لا يوجد أثر ذو دلالة إحصائية لتمكين العمال على التطوير والابتكار.
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 H1 :يوجد أثر ذو دلالة إحصائية لتمكين العمال على التطوير والابتكار.

وعليه نرفض  0.05أقل من  p Valeursنجد أن قيمة % 5من خلال نتائج تحليل المسار، وعند مستوذ معنوية 

ر و يوجد أثر ذو دلالة إحصائية لتمكين العمال على التطويوالتي تقول بةنه H1، ونقبل الفرضية 0Hالفرضية
 .رالابتكا

 الفرضية الفرعية التاسعة:

 H0 :لا يوجد أثر ذو دلالة إحصائية لتمكين العمال على المشاركة في المعلومات.

 H1 :يوجد أثر ذو دلالة إحصائية لتمكين العمال على المشاركة في المعلومات. 

وعليه نرفض  0.05أقل من  p Valeursنجد أن قيمة % 5من خلال نتائج تحليل المسار، وعند مستوذ معنوية 

كة في يوجد أثر ذو دلالة إحصائية لتمكين العمال على المشار والتي تقول بةنه H1، ونقبل الفرضية 0Hالفرضية
 المعلومات.

 الفرضية الفرعية العاارة:

 H0 :لا يوجد أثر ذو دلالة إحصائية لتمكين العمال على المهارات والقدرات.

 H1 :ات.يوجد أثر ذو دلالة إحصائية لتمكين العمال على المهارات والقدر  

وعليه نرفض  0.05أقل من  p Valeursنجد أن قيمة % 5من خلال نتائج تحليل المسار، وعند مستوذ معنوية 

 ات يوجد أثر ذو دلالة إحصائية لتمكين العمال على المهار والتي تقول بةنه H1، ونقبل الفرضية 0Hالفرضية

 والقدرات.

 الفرضية الفرعية الحادي عشر:

H0 : .لا يوجد أثر ذو دلالة إحصائية لتمكين العمال على جودة العمل والإنتاجية 

H1 : .يوجد أثر ذو دلالة إحصائية لتمكين العمال على جودة العمل والإنتاجية 

وعليه  0.05أقل من  p Valeursنجد أن قيمة % 5من خلال نتائج تحليل المسار، وعند مستوذ معنوية 
ودة يوجد أثر ذو دلالة إحصائية لتمكين العمال على جوالتي تقول بةنه H1 الفرضية، ونقبل H 0نرفج الفرضية
 العمل والإنتاجية.

 الفرضية الفرعية الثاني عشر:
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H0 : .لا يوجد أثر ذو دلالة إحصائية لتمكين العمال على نظام التحفيز والمكافتت 

H1  التحفيز والمكافتت.: يوجد أثر ذو دلالة إحصائية لتمكين العمال على نظام 

وعليه  0.05أقل من  pValeursنجد أن قيمة %5من خلال نتائج تحليل المسار، وعند مستوذ معنوية 
ظام نيوجد أثر ذو دلالة إحصائية لتمكين العمال على والتي تقول بةنه H1، ونقبل الفرضية 0H نرفج الفرضية
 التحفيز والمكافتت
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 الفصل: خلاصة

يل في هتا الفصل، سعينا إلى استكشات أثر تمكين العمال على الأداء الوظيفي، وذلك من خلال تحل        
د تم اتجاهات آراء موظفي كل من البنك الوطني الجزائري وبنك الفلاحة والتنمية الريفية بولاية تيارت. وق

يين باستخدام استبيان ااتمل على محورين رئيس موظفًا، وتم جمع البيانات 76الاعتماد على عينة مكونة من 
  تمكين العمال والأداء الوظيفي(.

وبعد إجراء التحليلات  .Smart PLSو SPSSلتحليل البيانات واختبار الفرضيات، تم استخدام برنامجي 
وك البن ي فيالإحصائية اللازمة، أظهرت النتائج وجود أثر ذو دلالة إحصائية لتمكين العمال على أدائهم الوظيف

 .محل الدراسة

بناءً على ذلك، يمكن القول أن المؤسسات التي توفر متطلبات التمكين، مثل منح الثقة والصلاحيات، وتوفير 
فرم التدريب والتكوين، تسهم بشكل فعال في تعزيز الأداء الوظيفي، ورفع مستويات الرضا الوظيفي والانتماء 

 .التنظيمي لدذ الموظفين



 قائمة المصادر والمراجع:
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 خاتمة:

اء على ن موضوع تمكين العمال يععد من المواضيع بالغة الأهمية سو أوفي ختام دراستنا، يمكننا القول        
لأعمال التغيرات المستمرة في بيئة امستوذ الفرد أو المؤسسة، لما له من أثر مباار في تحسين الأداء في ظل 

د ر المور يععد تمكين العمال من أبرز الأساليب الإدارية الحديثة التي تهدت إلى تفعيل دو ، حي  وادة المنافسة
الة في العملية التنظيمية أهم  ليوم مناالعنصر البشري  لاعتبار ،البشري، وتحفيزه على المشاركة الإيجابية والفع 

عند و جديد. اتيجية التي تمتلكها المؤسسة، نظراً لما يتمتع به من مرونة وقدرة على الإبداع والتالموارد الاستر 
 مستوذ  استثماره وتمكينه بشكل سليم، ومنحه الحرية والمسؤولية في أداء دوره، ف نه يعسهم بشكل كبير في رفع

 .الأداء العام، وتحقيه الكفاءة والإنتاجية

صائية يوجد أثر ذو دلالة إح"من خلال دراستنا تم إثبات صحة الفرضية التي تقول واستنادا لما توصلنا إليه 
إثبات و ، .ما يعزز فكرة أن التمكين يسهم مباارة في رفع كفاءة العاملين "لتمكين العمال على الأداء الوظيفي

 الأداء يوجد أثر ذو دلالة إحصائية لتمكين العمال على النتائج التنظيمية من خلال "صحة الفرضية التي تقول 
لالة يوجد أثر ذو د "، وتم نفي فرضية مما يدل على وجود علاقة غير مباارة لكنها قوية ومترابطة "الوظيفي

ظيمية التن والنتائج مما يشير إلى أن العلاقة بين الأداء "إحصائية للأداء الوظيفي على النتائج التنظيمية
 ليس  مباارة ، بل تحتاج إلى وجود عوامل وسيطة.

 :نتائج الدراسة
 :من خلال دراستنا تم التوصل إلى عدة نتائج نتكر منها

 الوظيفي الأداء على العمال لتمكين أثر وجود 
 التنظيمية النتائج على العمال لتمكين أثر وجود 
 التنظيمية النتائج على الوظيفي للأداء أثر وجود عدم  
 والمواظبة الالتزام على الوظيفي للأداء أثر وجود 
 والابتكار التطوير على الوظيفي للأداء أثر وجود 
 والقدرات المهارات على الوظيفي للأداء أثر وجود 
 والانتاجية العمل جودة على الوظيفي للأداء أثر وجود 
 التصرت وحرية الاستقلالية على العمال لتمكين أثر وجود 
 والمواظبة الالتزام على العمال لتمكين أثر وجود  
 والتطوير التدريب على العمال لتمكين أثر وجود 
 والابتكار التطوير على العمال لتمكين أثر وجود 
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 المعلومات في المشاركة على العمال لتمكين أثر وجود 
 والقدرات المهارات على العمال لتمكين أثر وجود 
 والانتاجية العمل جودة على العمال لتمكين أثر وجود 
 والمكافتت التحفيز على العمال لتمكين أثر وجود 

 :التوصيات
 :يلالنظري والميداني ف ننا نقتر  ما ييها بجانبالدراسة  هتهفي إليها انطلاقا من النتائج المتوصل 

 تعزيز و مستوذ الأداء لما لها من أثر مباار في رفع ، زيادة الاهتمام بتطبيه ممارسات تمكين العاملين
 .المشاركة الفعالة في تحقيه الأهدات المؤسسية

  تعزيز الاستقلالية وحرية التصرت لدذ العاملين بالمؤسسة 
  مهما كان نوعها  وانشغالاتهمإعطاء فرصة للموظفين للتعبير عن أفكارهم 
 الر ية لديهم، لاع العاملين على أهدات وإنجازات المنظمة بشكل واضح ومستمر، ليمان وضو  إط

وهو ما ينعكس إيجابًا على سلوكهم وتصرفاتهم في العمل، ويجعلها تصب في خدمة وتحقيه أهدات 
 .المؤسسة

 ،من  التركيز على العنصر البشري باعتباره المحرك الأساسي لتحسين الأداء الوظيفي وتطوير المؤسسة
 .ظيميةة التنه اريكًا استراتيجيًا في العمليخلال الاستثمار في مهاراته، وتوفير بيئة عمل محفزة، واعتبار 

 ة تشجيع نظام المكافتت والحوافز القائم على معايير مهنيمن خلال  تعزيز ممارسات تمكين العمال
 .تعراعي التميز والإبداع في الأداء، بما يعحف ز العاملين على الابتكار والمبادرة

 :آفاا الدراسة

ل ، وذلك من خلاأثر تمكين العمال على الأداء الوظيفيسعينا من خلال هته الدراسة إلى معالجة موضوع 
 .تناول الجوانب النظرية والتطبيقية، اعتمادًا على ما توفر لدينا من بيانات ومعلومات ومعطيات

 دور التمكين في إدارة الأزمات التنظيمية .1
 وظيفيةتةثير الأداء الوظيفي على النتائج ال .2
 أثر التمكين الرقمي على أداء الموظفين في المؤسسات العمومية الجزائرية .3
 أثر تمكين العاملين في تعزيز ثقافة الابتكار داخل المؤسسات .4
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 :قائمة المصادر والمراجع
 قائمة الملاحق بالاة العربية:

 أولا: الكتب
 .2014، 2الطبعة عمان، ، دار المسيرة للنشر والتوزيع،القيادة الادارية الفعالة خلث السكارنة،بلال  .1
، ط إدارة المموارد البشمرية الدوليمة، دار وائمل للنشمر، عممان الأردن حسمين،الحمار  أبمو  خالد بني حممدان، .2

  .246، م 2022، 1

ط  ة مصر،، القاهر إدارة الموارد البشرية، دار النشر للجامعاتمحمد الفاتح محمود البشير المغربي،  .3
1 ،2013. 

اء مكتبممة الوفمم "، والتطبيددقبددين النظريددة  (H.R)المددوارد البشددرية  إدارة الأفددرادمحمممد موسممى أحمممد،" .4
 .2014الطبعة الأولى، الإسكندرية، القانونية،

، 2007، التمكددين كمفهددوم إدارو معاصددر، القدداهرة، المنظمددة العربيددة للتنميددة الإداريددةيحيممى ملحممم،  .5
 الصفحة.

، و إدارة المددوارد البشددرية قضددايا معاصددرة فددي الفكددر الإدار يوسمث حجمميم الطممائي، هااممم فمموزي العبممادي،  .6
 .2015، 1ر الصفاء للطباعة والنشر، عمان، طدا

 ثانيا: أطروحات

لام مستوى الإرتياح في وضعية الجلوس وعلاقتها بالأداء الوظيفي لدى مستخدمي الإعالبشير غربمي،  .1
م الانسانية والاجتماعية، تخصمص علمم المنفس العممل ، أطروحة دكتوراة، كلية العلو دراسة ميدانية-الآلي

 .2024جامعة قاصدي مربا ، ورقلة،  والتنظيم،
أثددر سياسددات التشددايل علددى أداء العدداملين بالمؤسسددة الصددناعية الجزائريددة دراسددة عااممور، الهمماني  .2

–2017، أطروحممة دكتمموراه، كليممة العلمموم الإنسممانية والاجتماعيممة، جامعممة محمممد خييممر بسممكرة، ميدانيددة
2018 . 

ولاء التنظيمي دراسة ميدانيدة بمؤسسدة الميداه المعدنيدة الإدارو في تحقيق ال دور التمكينأميرة سابه،  .3
، أطروحمة دكتموراه، كليمة العلموم الإنسمانية والاجتماعيمة، جامعمة محممد خييمر بسمكرة، قدثلة ولاية بسدكرة

2024/2023. 
قارندة أثدر تمكدين العداملين فدي تحسدين الأداء الٍاجتمداعي للمؤسسدات الجزائريدة، دراسدة م ،برني لطيفة .4

لية العلوم ك ،أطروحة دكتوراه  ،بين المستشفيات العمومية والعيادات الٍاستشفائية الخاصة لولاية بسكرة
قتصادية والتجارية وعلوم التسيير  ،بسمكرة ،تخصص إقتصاد وتسيير المؤسسة، جامعة محمد خييمر ،الاا

2015. 



 قائمة المصادر والمراجع:
 

 

78 

ص نية تخالإدارة الالكترونية وأثرها على الأداء الوظيفي دراسة ميدابن جدو خيرة فطيمة الزهرة،  .5
أبو القاسم  - 2، أطروحة دكتوراه، كلية العلوم الاجتماعية، جامعة الجزائر الإداريين بجامعة الجلفة

 .2020–2019سعد الله، 
، جتماعيةوالاجتماعية على أداء المؤسسات الاقتصادية والاأثر ضاوط العمل النفسية بن عدة محمد،  .6

معة أطروحة دكتوراة، كلية العلوم الاقتصادية والتجارية وعلوم التسيير، تخصص تسيير المؤسسات، جا
 .2018أبوبكر بلقايد، تلمسان، 

، أطروحة -دراسة حالة-، إدارة التنوع الثقافي داخل المنظمة وأثره على الأداء الوظيفيبن يزة رحمة .7
 .2021دكتوراة، كلية الحقوق والعلوم السياسية، قسم العلوم السياسية، جامعة الحاج لخير، باتنة، 

 عين امناست،تالجزائرو:  الجنوب ولايات في المشاريع إدارة فعالية على الأعمال بيئة أثر خولة، تقدة .8
 والتجارية الإقتصادية العلوم كلية توراه،دك أطروحة ،2021-2014الفترة  خلال قزام، وعين صالح
 .2024الجزائر،  ،3الجزائر جامعة أعمال، إدارة التسيير، وعلوم

ة وا دراسمتطلبات الإدارة الفعالة للممارسات التمكين الهيكلي وأثرها على تحقيق  ثامري أحلام، .9
ور، زيان عااوعلوم التجارية، جامعة  ، أطروحة دكتوراه، كلية العلوم الاقتصادية والتسييرميدانية
 .2023/2024الجلفة، 

 مدثرية حالة راسةد-الفعالة الإدارية القيادة أنماط إرساء في المعرفة إدارة دور محمد، جوبر .10
 إدارة يير،التس وعلوم والتجارية الإقتصادية العلوم كلية دكتوراه، أطروحة ،الأغواط سوناطراك الصيانة
 .2021غرداية،  جامعة أعمال،

-جودة الحياة الوظيفية وأثرها على مستوى الأداء الوظيفي للعاملينخليل اسماعيل ابراهيم ماضى،  .11
، أطروحة دكتوراة، كلية التجارة، قسم إدارة الاعمال، جامعة دراسة تطبيقية على الجامعات الفلسطينية

 .2014قناة السويس، مصر، 
ة زائري، أثر تبني الحوسبة السحابية على الأداء الوظيفي د راسة حالة المؤسسة الجخولة واصل .12

دي مربا  ، أطروحة دكتوراه، كلية العلوم الاقتصادية والتجارية وعلوم التسيير، جامعة قاص2Aللتأمين 
 .2020– 2019الجزائر،  -ورقلة

  

س في وظيفي لأعضاء هيئة التدريالتمكين كأسلوب إدارو حدثث لتحسين الأداء الرباحي زهيدة،  .13
امعة جولية، ، أطروحة دكتوراه، كلية العلوم السياسية والعلاقات الدالجامعة الجزائرية دراسة ميدانية

 .2018–2017، 3الجزائر
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في  لعاملينأثر تمكين العاملين على تحسين الأداء في المنظمة دراسة ميدانية على ارفيقة امامي،  .14
وم ة العل، أطروحة دكتوراه، كليوالقرض الشعبي الجزائرو لولاية الجزائر البنك الوطني الجزائرو 

 .2018/2019، 3الاقتصادية التجارية وعلوم التسيير، جامعة الجزائر 

دراسة -يدور القدرات التنظيمية في تحسين أداء المؤسسة من خلال الذكاء التكنولوج زيغد رحمة، .15
تسيير، لوم الدكتوراه، كلية العلوم الإقتصادية والتجارية وع ، أطروحةحالة المؤسسات الناشئة بالجزائر

  .2024، سكيكدة، 1955أوت  20إدارة أعمال، جامعة 
ة ة دراسستراتيجية الخضراء في المؤسسات الناشئدور التفكير الإبداعي في تبني الإ ماضي،سارة  .16

 1945ايم 8جامعة علوم التجارية،و  ية العلوم الاقتصادية والتسييرأطروحة دكتوراه، كل، حالة الجزائر
 .قالمة

، أثدددر تمكدددين العددداملين علدددى تحسدددين جدددودة الخددددمات الصدددحية: دراسدددة عيندددة مدددن سممملخان هنيمممة .17
، كليممممة العلمممموم ، أطروحممممة دكتمممموراه مستشددددفيات القطدددداع الخدددداص بمنطقددددة الجنددددوب الشددددرقي الجزائددددرو 

، جامعمة قاصممدي مربمما  ورقلممة، دارة وتسمميير المنظممماتإالاقتصمادية والتجاريممة وعلمموم التسميير، تخصممص 
 .2018الجزائر،

نة ة بمدثالمواطنة التنظيمية وعلاقتها بالأداء الوظيفي لدى أعوان الحماية المدنياربي بشير،  .18
وم لعلوم الاجتماعية والانسانية، قسم علم النفس وعل، كلية ا، أطروحة دكتوراة دراسة ميدانية-ورقلة
 .2020جامعة قاصدي مربا ، ورقلة،  التربية،

 ساتالمؤس في العاملين أداء على وتأثيرها البشرية الموارد تعبئة ممارسات بارة، آي  افيعة .19
 العلوم كلية كتوراه،د أطروحة ،setif gold plastبمؤسسة ميدانية دراسة -ةطوالمتوس الصايرة

 .2020سطيف،  ،1سطيف  عباس فرحات جامعة التسيير، وعلوم والتجارية الإقتصادية

، جزائريددةتددأثير البيئددة الاجتماعيددة والثقافيددة علددى الأداء الددوظيفي لددلدارة العامددة الاممهيناز كشممرود،  .20
 .2022–2021الجزائر،  1أطروحة دكتوراه، كلية الحقوق والعلوم السياسية، جامعة باتنة 

اعية ممارسات المسؤولية الاجتمبربا  توفيق، دور تمكين العاملين في دعم اوادرة فاطمة الزهراء،  .21
دراسدددة لآراء عيندددة مدددن العددداملين فدددي المجموعدددة مدددن المؤسسدددات الاقتصدددادية بولايدددة –للمؤسسدددات 
صمممادية التجاريمممة وعلممموم التسممميير، تخصمممص إدارة أعممممال كليمممة العلممموم الاقت ، أطروحمممة دكتممموراه،سدددطيف

 .2022، 1المؤسسات، جامعة فرحات عباس سطيف 
 ور تمكددين العدداملين فددي تبندي مقومددات المنظمددة المتعلمددة دراسددة حالددة  بعددض، دطممه مممداني طممويهر .22

ير، ، أطروحممة دكتمموراه، كليممة العلمموم الاقتصممادية التجاريممة وعلمموم التسممي"فددروع مؤسسددة اتصددالات الجزائددر
 .2019أكتوبر  30جامعة قاصدي مربا ، ورقلة، 
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 مدن عينة راسةد-التنافسية الميزة لىع وتأثيره العاملين أداء تحسين في التدريب دور جميلة، عباس .23
 موعلمممو  والتجاريمممة الإقتصمممادية العلممموم كليمممة دكتممموراه، أطروحمممة الجزائدددرو، المصدددرفي النظدددام فدددي البندددوك
 .2021الجزائر،  ،3الجزائر جامعة العمل، إقتصاديات التسيير،

لى عأثرها و الاجتماعي علاقة استخدام مواقع التواصل الاجتماعي بتعزيز رأس المال فايزة بن نواعي،  .24
ية، جتماع، أطروحة دكتوراة، كلية العلوم الانسانية والاالأداء الوظيفي للأستاذ الجامعي الجزائرو 

 .2023معة يحيى فارس، مدية،تخصص إتصال وعلاقات عامة، جا

 ،باتندةية بمدثرية الحماية المدنية بولاية دراسة ميدان -أثر التمكين في الأداء البشرو  ،فوزية برسولي .25
 تخصص علموم تسميير، جامعمة محممد أطروحة دكتوراه، كلية العلوم الاقتصادية والتجارية وعلوم التسيير،

 .2018خيير، بسكرة، 
دراسممة  بممداعي فممي المؤسسممة الاقتصممادية،التمكممين وأثممره علممى تنميممة السمملوك الإ ،محمممد السممعيد جمموال .26

 ،وعليجامعمة حسميبة بمن بم ،التجاريمة وعلموم التسمييركلية العلوم الاقتصادية و  ،أطروحة الدكتوراه  ،ميدانية
 .2015 ،الشلث

لعمومي علاقة بعض العوامل التنظيمية بالأداء الوظيفي لدى بعض موظفي التوظيف اليلى ديعلي،  .27
امعة ية، ج، أطروحة دكتوراة، كلية العلوم الانسانية والاجتماعية، قسم علم النفس وعلوم الترببتمنراست

 .2022ورقلة، قاصدي مربا ، 
دانيدة دراسدة مي ، تمكين العداملين وأهميتدا فدي فعاليدة تطبيدق إدارة المعرفدة بالمؤسسدة:مريم فيهاخير .28

 أطروحممة دكتمموراه، كليممة العلمموم الاقتصممادية، ،سددي مسددعود، ورقلددةحا-لمدددثريات مؤسسددة سددوناطراك
 .2018جامعة قاصدي مربا ، ورقلة،  تخصص ادارة وتسيير المنظمات،

 
 ذكرات ماجستير:ثالثا: م

 -تميزء المتأثير إستراتيجية تمكين الموارد البشرية في تحقيق الأدا ،أفرا  خيير عبد الرضا الغانمي .1
بلاء فظة كر دراسة اٍستطلاعية لأراء عينة من القيادات الٍادارية في المدثرية العامة لتربية محا

دارة والاا  ،متكرة مقدمة لنيل اهادة ماجستير ،ءالمقدسة ودائرة صحة محافظة كربلا  ،دقتصاكلية الاا
 .2016 ،العراق ،جامعة كربلاء

ر ، تمكددين العدداملين وعلاقتددا بجددودة الحيدداة الوظيفيددة فددي ضددوء الثقددة التنظيميددة كمتايددسمماخي بمموبكر .2
 .2015/2016محمد بن أحمد،  2، اهادة ماجستير، كلية العلوم الاجتماعية، جامعة وهران وسيطي

 دارةئمدة لإبحث مقددم للجندة العلميدة الدا ،دارة الموارد البشريةتجاهات الحدثثة لإالإ  ،سعيد اعبان حاممد .3
 .2006، مصر ،جامعة الأزهر ،كلية التجارة ،الأعمال
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 ،طبيةأثر تمكين العاملين في تحقيق التميز المؤسسي في شركة الأمين ال سعيد علي سعد الخثعمي، .4
 .2023مايو  إدارة الأعمال،رسالة ماجستير، كلية 

ع دراسدة تطبيقيدة علدى فدرو  أثر تمكين العداملين فدي الدولاء التنظيمدي ،الكريم محمود ضوء دعفوسعبد  .5
 .2020\2\8، رسالة ماجستير، كليمة الاقتصاد، جماممعمة المزاوية، مصرف الصحارو بالمنطقة الاربية

مشاريع التحفيز على الأداء الوظيفي دراسة حالة شركة تاول ل ، أثرالمجيد أحمد سعيد البلواي عبد .6
 .2023جامعة الشرقية، ، رسالة ماجستير كلية الأعمال، البنية التحتية

ناعة ص، دور تقييم أداء العاملين في تحدثد احتياجات التدريب دراسة حالة مؤسسة عمار بن عيشي .7
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 جامعة ابن خلدون 
 التسيير وعلومكلية العلوم الاقتصادية، التجارية 

 استمارة استبيان موجه الى الموظفين
 

 عليكم.أخي الفاضل ..... أختي الفاضلة ....... السلام 
موضوع دراستنا حول أثر  ويتمحور نحن بصدد إعداد متكرة تخرج لنيل اهادة ماستر تخصص إدارة الأعمال،

 ، واختيارستبيان بعناية ودقةالإفقرات  وقراءةأرجو التكرم منكم بالاطلاع  الوظيفي،تمكين العمال على الأداء 
 جابة المناسبة مع العلم أن هتهعند الإ (X جابة الصحيحة التي تعكس رأيكم الحقيقي بوضع العلامة الإ

 لعلمي.المعلومات ستستخدم فق  لأغرار البح  ا
 وبالله التوفيه. ،أخيرا تقبلوا خالص تحياتي وتقديري وأاكركم سلفا على تعاونكم المثمر

 بن أحمد عربية  :الطالبة
 هاجر أمينة  :حلوي 

 المتغيرات الشخصية والوظيفية. :الجزء الأول
 أنثى                         ذكر                                                    الجنس    .1

 سنة  39–31                        سنة فةقل           30                            العمر     .2

 سنة فةكثر  50                      سنة            49–40                                

 ليسانس أو ماستر                       ثانوي فةقل                                المؤهل العلمي    .3

 ماجستير أو دكتوراه                     اهادة دراسات التطبيقية                                

 سنوات  5لى إسنة  1من         أقل من سنة                                     الخبرة المهنية     .4

 سنوات 10أكثر من                               سنوات 10لى إ 6 من
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 تمكين العمال والأداء الوظيفي  :الجزء الثاني

الثقة لقرارات وخاذ اهي العملية التي يمكن من خلالها منح العاملين الصلاحية والسلطة الازمة لات :تمكين العمال

 ،لشخصياجاحهم نيجعلهم قادرين على تقديم المقترحات التي تؤثر في  والقناعة بقدراتهم المهنية مما ،بالنفس
 وبالتالي نجاح المنظمات التي يعملون بها.

 

 أولا: تمكين العمال 

 

غير  موافه بشدة  غير العبارات  الرقم  
 موافه 

موافه 
 نوعا ما 

 موافه بشدة  موافه 

      المشاركة في المعلومات 
      اللازمة للقيام بعمليأحصل على المعلومات  1
تتا  لي المعلومات الكافية لفهم أهدات المؤسسة  2

 واستراتيجياتها
     

      توجد قنوات اتصال مفتوحة بين الادارة والموظفين 3
يتم تزويدي بةي معلومات جديدة تخص عملي، كما أوفر  4

 المعلومات المطلوبة مني بدقة 
     

      الاستقلالية وحرية التصرف  
      أتبادل أفكاري مع الزملاء والمسؤولين بكل افافية وحرية 5
       تشجعني الإدارة على المبادرة واقترا  حلول مبتكرة 6
      .أاعر أن لدي حرية تنظيم طريقة أدائي للمهام 7
أتمتع بصلاحية اتخاذ قرارات مهمة في عملي دون الرجوع  8

 للمدير المباار
     

      نظام التحفيز والمكافاءات  
      يتوافه الراتب التي أتقاضاه مع حجم الجهد التي أبتله 9

      .يتم تحفيز الموظفين المتميزين بمكافتت معنوية ومادية 10
      نظام الحوافز المعمول به في المؤسسة يتسم بالعدالة  11
المؤسسة يعتمد على الكفاءة وعلى نظام الترقيات في  12

 معايير موضوعية ومحددة.
     

      التدريب والتطوير 
      .أحصل على فرم تدريبية لتنمية مهاراتي الوظيفية 13
تغطي البرامج التدريبية جميع العاملين بمختلث المستويات  14

 والتخصصات وفقا لمتطلبات العمل
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تعزيز قدرات الموظفين وتمكينهم من يساهم التدريب في  15
 حل المشكلات بفعالية

     

لدي الفرصة لاكتسا  مهارات قيادية تمكنني من تحمل  16
 مسؤوليات أكبر

     

 النتائج التنظيمية
      تحسن أدائي الوظيفي في السنوات الأخيرة 17
      زاد التزامي بالمؤسسة بسبب سياسات التمكين 18
      التمكين في تحقيه أهدافي المهنيةساعدني  19

 

 ثانيا: الأداء الوظيفي

  

موافه  غير العبارات  الرقم 
 بشدة 

غير 
 موافه 

موافه 
 نوعا ما 

 موافه بشدة  موافه 

 جودة العمل والإنتاجية
      .أحرم على إتمام أعمالي في الوق  المحدد 1
      .أساهم في تحقيه أهدات قسمي/مؤسستي بشكل فعال 2
      ألتزم باستمرار بتطبيه تعليمات والأنظمة متعلقة بعملي 3

 المهارات والقدرات
أستطيع حل المشكلات التي تواجهني في العمل بطرق  4

 .إبداعية
     

أظل على إطلاع دائم على آخر التطورات في مجالي  5
 الوظيفي 

     

      .أمتلك المهارات اللازمة لأداء مهامي بكفاءة 6
      لدي إستعداد لتحمل مسؤوليات أعلى  7

 الالتزام والمواظبة
      ألتزم بالدوام الرسمي للمؤسسة وحيور الاجتماعات 8
      ألتزم بتقديم المصلحة العامة على مصالحي الفردية 9
      .أتحمل المسؤولية الكاملة عن مهامي ونتائجها 10

 التطوير والابتكار
      أقتر  طرق وأفكار جديدة لأداء مهام العمل  11
      .أتابع التطورات في مجال عملي وأطبقها عند الإمكان 12
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أسعى دائما لاكتسا  معارت جديدة من اجل تطوير  13
 .أدائي
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 ملخص الدراسة:
 أثر تمكين العمال على الأداء الوظيفي ن القيام بهته الدراسة يهدت بشكل أساسي الى تسلي  اليوء على إ    
أما  ،الوظيفيتمكين العمال والأداء حي  تيمن  الدراسة جانبين الأول نظري متعله بمفاهيم عامة حول   

فقرة متعلقة بموضوع  32استبيان مكون من محورين والجانب الثاني تطبيقي تيمن دراسة ميدانية تتمثل في 
 واختبارهاعامل لغرر جمع البيانات وتحليلها 76الدراسة تم توزيعه على عينة من بنوك ولاية تيارت قدرت  

.spssو smart pls . باستخدام برنامج 
 وجود أثر لتمكين العمال على كل من الأداء الوظيفي والنتائج التنظيمية. وقد توصل  هته الدراسة الى   

 .لأثرا النتائج التنظيمية، الأداء الوظيفي، التمكين،: المفتاحيةالكلمات 
     

ABSTRACT:                                                                                   
                  

   this study aims primarily to shed light on the impact of employee empowerment on job 

performance. It includes two main components: a theoretical part that addresses general 

concepts related to employee empowerment and job performance, and an applied part 

represented by a field study conducted through a questionnaire consisting of two sections and 

32 items related to the study topic. The questionnaire was distributed to a sample of 76 

employees from banks in the Wilaya of Tiaret. Data was collected, analyzed, and tested using 

SPSS and SmartPLS software. 

The study concluded that employee empowerment has a positive impact on both job 

performance and organizational outcomes 

Keywords: Empowerment, Job Performance, Organizational Outcomes, Impact. 


