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  .بعیدمن  أومن قریب ,ھذا

  

  إھداء
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  ملخص الدراسة:

الى الكشف عن طبیعة العلاقة بین تمكین العاملین من التشاركیة وجودة الحیاة هدفت الدراسة   
الوظیفیة لدى اساتذة كلیة العلوم الانسانیة والاجتماعیة، وكذلك التعرف على شكل العلاقة بین تمكین 
وعة العاملین وجودة الحیاة الوظیفیة داخل الواقع المؤسسي، وقامت الباحثة بصیاغة ثلاثة فرضیات ومجم

من التساؤلات لتغطي كافة جوانب هذا البحث، تم اجراء الدراسة على اساتذة من كلیة العلوم الانسانیة  
) أستاذ وباستخدام ادوات جمع البیانات التي تمثلت في الملاحظة والاستمارة 40والاجتماعیة وقدرهم(

ثم عرضها وتحلیلها spss ببرنامج  وباتباع المنهج الوصفي،  واستخدام تفریغ البیانات ، وذلك بالاستعانة
  كمیا وكیفیا، وقد خلصت الدراسة الى مجموعة من النتائج أهمها :

تبین لنا من خلال مناقشة نتائج الفرضیة الفرعیة الأولى ان هناك علاقة بین تفویض السلطة ومدى -
  القدرة على التعبیر عن الأفكار

ثانیة أن هناك علاقة بین الإشراف على أداء مهام ذات تبین  لنا من خلال مناقشة الفرضیة الفرعیة ال-
  مكانة والحریة في إتخاذ القرارات.

تبین  لنا من خلال مناقشة الفرضیة الفرعیة الثالثة انه لا توجد علاقة بین القدرة على التعبیر عن -
 یدةالأفكار بصراحة و مكافئة العاملین الذین لدیهم القدرة على إظهار مهارات تفكیریة جد
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  مقدمة:

تعتبر الجامعة واحدة من المؤسسات التعلیمیة الفعالة في أي مجتمع، كونها تساهم 
التي قد تسهم هي الأخرى في رخاء المجتمع بجمیع  ،حد كبیر في تنویر العقول البشریة ليإ

لتنمي فیهم روح الإبداع وخلق على خلق تلك الثقة بین موظفیها كما تسهر  أبعاده وألیاته،
لتزرع فیهم حب الاجتهاد  اللازمة الإمكانیاتو وذلك بتوفیر البیئة المناسبة  ،من التنافس وج

  وتمكینهم من مهاراتهم وتحقیق الأهداف المرجوة. ،والمثابرة

د ر ت وتعمل على تمكین المو والجامعة الجزائریة كغیرها من الجامعات العالمیة عمل
البشري من الجانب التقني والمعلوماتي، الذي یعتبر الركیزة الأساسیة في كل منظمة، لهذا 

بتمكین العاملین اهتمت من الدراسات البحثیة في العالم طیلة السنوات الأخیرة فإن العدید  
  متعددة وتحدیات جدیدة متعلقة بجودة الحیاة الوظیفیة.تحت أبعاد 

كان الاهتمام بنظم تحفیز العاملین وغرس مبدأ دیمقراطیة الإدارة والاهتمام ومن هنا 
بالمشاركة ونشر روح الفریق كمدخلات نشطة وفعالة في دفع أعضاء التنظیم لتحقیق 
أغراض الإدارة وأهدافها بكفاءة وفاعلیة وأضیف إلیها منذ وقت قصیر للغایة مدخل تمكین 

ویتسم بالطبیعة العملیة التي  ،الإدارة الفعلیة وتطبیق أال ونح ووهذا المدخل ینج ،العاملین
التي تجسد  ،یمكن أن تكون مفیدة للأستاذ، ویعتبر تمكین العاملین أحد الأسالیب الإداریة

لأنه یعزز الثقة الإداریة للعمال من خلال فتح مجال أوسع لمنح  ،الاهتمام بالمورد البشري
كما أن موضوع جودة  ،یات الإدارة العلیاالسلطة وتحمل المسؤولیة دون الحد من صلاح

وتعد جودة الحیاة الوظیفیة السائدة في  الحیاة الوظیفیة من أهم المواضیع التي تهتم بدراستها،
ومؤشر للمناخ الخاص الذي تتمیز به المنظمة عن غیرها من  ،المنظمات احد رضا العاملین

ر جذب للمنظمة ومن ثم والتي تتضمن إیجاد بیئة عمل تمثل مصد ،المنظمات الأخرى
إزالة كل ما  والبرامج الكفیلة بالسیطرة على أ ح، وكلما استطاعت الإدارة ومنتحسین الأداء



 مقدمة                                                                                                       
 

 
 ب 

ومن  ،من شأنه عرقلة عمل العاملین أثناء أدائهم للعمل وتوفیر ظروف العمل المناسبة لهم
  التعامل معهم باحترام وثقة عالیة.ثم 

الفصول النظریة في سیاق أهداف ومنطلقات الدراسة بدایة من المتغیر  وقد جاءت
من التحدیدات المفاهیمیة والمقاربة النظریة للتمكین ثم  انطلاقاو  ،المستقل" تمكین العاملین

في الفصل الثالث تركیزًا على الدلالة  " جودة الحیاة الوظیفیةوالمتغیر التابع"  ،معوقاته
كما تم الوقوف على محدداتها استكمالاً  ،الوظیفیةلجودة الحیاة  المفاهیمیة والإطار النظري

  جودة الحیاة الوظیفیة. اتبمعوق

المیدانیة والتي تم من خلالها أما الفصل الرابع فتضمن المقاربة المنهجیة للدراسة 
وقد تم اتباع المنهج الوصفي لبناء أدوات  ،البشریة الزمنیة، تحدید مجالات الدراسة" المكانیة،

  اصة تتمیز بمیزات تجعلها قادرة على الحصول على المعطیات الضروریة للدراسة.خ

وأما الفصل الخامس فقد تم التطرق إلى التحلیل السوسیولوجي لنتائج الدراسة وكانت الخاتمة 
 محطات هذه الدراسة. أخر
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  الإشكالیة: .1

یلعب المورد البشري الدور الرئیسي والفعال في شتى مجالات الإدارة والمنظمة فمع التطورات 
لها الحاصلة في الوقت الراهن تسعى كل منها الاهتمام بهذا المورد بكل الوسائل والطرق حتى یتسنى 

  تحقیق الأهداف المرجوة.

ا هاماً في صناعة العقول البشریة وبناء الفكر الإنساني وتكوین  فالمؤسسات الجامعیة تؤدي دورً
أهم العناصر الداعمة والفعالة لنجاح الجامعة وتحقیق أهدافها والمحرك الرئیسي  البشري باعتبارهالمورد 

  .لكل مواردها التي تفضي إلى تحقیق أفضل النتائج

إن الدور الهام للمورد البشري فرض على المؤسسات الجامعیة عموماً وعلى الجامعة الجزائریة 
خصوصاً أن تسعى جاهدة الاستثمار فیه من خلال تهیئة البیئة الملائمة له والوفاء بمتطلباته ورغباته 

  والسعي لدعم جهوده لكي یؤدي الأعمال الموكلة إلیه بكفاءة.

جودة الحیاة الوظیفیة أذهان الكثیر من الباحثین ورواد  الاهتمامن قیمة وقد استقطب الحدیث ع
 والاستراتیجيالدراسات التنظیمیة على حد سواء وتعمل هذه الدراسات على تحدید الطابع التنظیمي 

لتجسید اهتمامها بالسلوك الإنساني للوصول إلى فاعلیة الأداء ویتضح ذلك عن طریق استخدام المداخیل 
تعتمد على الاستثمار في موردها البشري والاعتماد على المشاركة والأداء ضمن یة الحدیثة التي الإدار 
مل البشریة هي التي تدیر المنظمة لذلك یجب أن توفر لها ما یساعدها على الع العمل فالعقولفریق 

والذي تحدث عن أسلوب فریق العمل والتي اعتبرها من  شستر بیرنارد  بهوتحقیق الأهداف وهذا ما جاء 
الإیجابي الذي تلعبه في تحسین أداء المنظمة وحل الأسالیب المهمة والضروریة في أي تنظیم للدور 

ا في بناء فریق  القرارات، كماالمشكلات وزیادة فاعلیة  ا كبیرً أشار إلى عنصر التعاون واعتبره یمثل دورً
وقدرات العاملین على  تواستعداداهم على تفهم توجهات العاملین بفاعلیة مع حوافز العمل هذا الأخیر یسا

إضافة إلى العمل على تحفیز طاقات الأفراد  شستر بیرنارد وهذا ما تراه نظریة الآخرینالتعاون مع 
تاحة فرصة التعلم أمام العاملی الإبداعیة والتسلح بثقافة الإبداع والتطور والأداء الجماعي، ن في المنظمة وإ

 إتباعلید في ظل فظریة كرتشنجاءت به  وهذا ما .وقدراتهم من أجل تنمیة معلوماتهم وتطویر مهاراتهم
وذلك بهدف إشباع  ،أسلوب الإثراء الوظیفي بالاشتراك في التفكیر والتخطیط والتنبؤ والتحلیل والتطویر

شباع الحاجات النفسیة والذهنیة جاء الاهتمام بمفهوم جودة الحیاة  تطلباتالموتماشیاً مع هذه ، الطموح وإ
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فهي تمثل الأعمال والأفعال والممارسات  داعمة لإیجاد بیئة عمل أمنة وصحیة ومناسبة، كآلیةالوظیفیة 
في  والاطمئنانإسعادهم وشعورهم بالثقة  التي تقوم بها الإدارة العلیا من أجل إرضاء العاملین لدیها،

ومؤشر  جودة الحیاة الوظیفیة السائدة في المنظمات عاملا لرضا العاملین، لهذا تعد حیاتهم الوظیفیة،
  میز به المنظمة عن باقي المنظمات.للمناخ الخاص الذي تت

یریة البعیدة عن یما ظل مفقودا داخل البیئة التنظیمیة الجزائریة، في ظل الطرق التسوهذا 
المراحل التنظیمیة التي ألت دون تحقیقها للأهداف  العقلانیة، في خضم المركزیة والبیروقراطیة التي میزت

  المرجوة.

فمتطلبات تطبیق جودة الحیاة الوظیفیة یتطلب مهارات وقیادات إداریة تكون لدیها القدرة على 
  تمكین العاملین.

یعتبر تمكین العاملین من الأسالیب الإداریة الحدیثة التي شاعت في الربع الأخیر من القرن 
إن الإدارات العلیا وخاصة في الدول النامیة مازالت تعتقد أن تمكین  فكر والتطبیق الإداري،الماضي في ال

العاملین وتقویتهم معرفیاً ونفسیاً سیكون على حساب نفوذها وسلطتها وذلك ناجم من رغیتها في الاحتفاظ 
 بكفاءة وفاعلیة،بأكبر قدر ممكن من الصلاحیات لعدم الثقة في قدرة العاملین على ممارسة مهامهم 

فتمكین العاملین من  ه،قتقر إلى رؤیة واضحة لتبنیه وتطبیففإن العدید من المنظمات ت وبالرغم من ذلك،
المفاهیم المعاصرة التي ترتقي بالعنصر البشري في المنظمة المعاصرة في مستویات عالیة من التعاون 

  تنعكس بالإیجاب على جودة الحیاة الوظیفیة.والثقة والإبداع والتفكیر المستقل وروح المبادرة وكلها 

وفي هذا الإطار یعد تمكین العاملین أحد العناصر الأساسیة المطلوبة لتحقیق جودة الحیاة 
تمكین العاملین یهدف إلى مساعدة العاملین على أن یكونوا أكثر مقدرة وسلطة في أداء لأن  الوظیفیة،

وذلك من خلال أشكال مختلفة  ،داء مؤسساتي  وتنظیمي عالأعمالهم وتحقیق أفضل النتائج ومن تحقیق أ
  منها:

تفویض السلطة ومشاركة العاملین في اتخاذ القرارات وحتى في الملكیة ومن خلال الاهتمام 
  .والتقدیر لأفكار العاملین واقتراحاتهم

التشاركیة ومن خلال ما سبق فإن هذه الدراسة تحاول التعرف على منافع تمكین العاملین من 
  لتحسین جودة الحیاة الوظیفیة.
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  یمكن صیاغة إشكالیة الدراسة فیما یلي: هومن

  ما هو الدور الذي یؤدیه تمكین العاملین في تحسین جودة الحیاة الوظیفیة؟* 

  فرع منه الأسئلة التالیة:وتت

  هل یساهم تفویض السلطة في تعزیز وتنمیة مهارات التفكیر الابتكاري؟ - 1

  الكفاءة الفكریة على تفعیل الإثراء الوظیفي؟هل تساهم  - 2

  بناء فرق العمل الفعالة؟ ىهل یعمل التحفیز الذاتي عل - 3

  فرضیات الدراسة: .2

 الفرضیة الرئیسیة:  
  لتمكین العاملین علاقة بجودة الحیاة الوظیفیة.

 :الفرضیات الفرعیة  
 یساهم تفویض السلطة في تعزیز وتنمیة مهارات التفكیر الابتكاري.  - 1

 تساهم الكفاءة الفكریة على تفعیل الإثراء الوظیفي. - 2

  یعمل التحفیز الذاتي على بناء فرق العمل الفعالة. - 3

 :مؤشرات الفرضیة الفرعیة الأولى  
 للمشاركة في اتخاذ القرار علاقة بتكریس الحریة في أداء العمل. - 1

 لتمكین الاستقرار الوظیفي علاقة بالترقیات.  - 2

  الأمان الوظیفي. لحریة التصرف علاقة بتحقیق - 3

 مؤشرات الفرضیة الفرعیة الثانیة:  
 .لتنمیة الأصالة الفكریة علاقة بتشكیل الهیكل التنظیمي - 1

  تحكم في متطلبات الوظیفة علاقة في اكتساب مهارات جدیدة في العمل.ال - 2
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 :مؤشرات الفرضیة الفرعیة الثالثة  
  تحمل المخاطر علاقة بتعزیز الثقة بالنفس. لتشجیع العاملین على - 1
  .لتنمیة الحس الوظیفي علاقة بخلق نظام تحفیز على أساس اجتماعي - 2

  بروح الفریق علاقة ببناء اتصال واعي بین كل الأعضاء. للالتزام - 3

  الدراسة: أهمیة .3

 ،الحیاة الوظیفیةتناول كلا من تمكین العاملین وجودة تمن الدراسات الأولى التي تعتبر الدراسة  - 1
  وهذه الدراسة تتناول موضوعاً یتسم بالحداثة من حیث الاهتمام فیه وخاصة جودة الحیاة الوظیفیة.

التنبیه إلى تمكین العاملین في المؤسسات ككل صناعیة أو خدماتیة في زیادة شعورهم بالانتماء  - 2
  .قدراتهم ومهاراتهم وتحسین أدائهمإلى مؤسساتهم وبالتالي تنمیة 

تبیان دور تمكین العاملین في تعزیز قدرة. المؤسسة على التغییر وجعلها مرنة تجاهه حیث یكون  - 3
  العامل ركیزة لممارسة التغییر بدلاً من أن یكون مقاوماً لها.

المنظمات في تحقیق الكفاءة والفاعلیة عند تعتیم خدماتها النوعیة  اهتمامالبشري مصدر العنصر  - 4
رفع فاعلیة جودة الحیاة الوظیفیة من خلال عدة معاییر منها: عملیات المشاركة الممیزة وذلك ب

الرضى الوظیفي وعدم القیادات الإداریة لجودة الحیاة  والالتزامات الاجتماعیة والأمان الوظیفي و
   .الأجر ....إلخ ،العوائد ،الوظیفیة

  أهداف الدراسة: .4

كشف الغموض الذي یجتاحها أو یعتیرها ومن خلال منطلقاتنا ل كآلیةلكل دراسة هدف تصبوا إلیه 
البحثیة لتمكین العامل الذي یشكل الوسیلة لتدعیم العاملین وتنمیتهم داخل المنظمة إضافة إلى جودة 

ومن خلال تطویر ألیات تضمن  لدیهالاحتیاجات العاملین الحیاة الوظیفیة التي تعني استجابة المنظمة 
  في القرارات المؤثرة فیهم وفي سیاق هذا نبلور الأهداف الأتیة:مشاركة العاملین 

  التعرف على شكل العلاقة بین تمكین العاملین وجودة الحیاة الوظیفیة  - 1
  تمكین العاملین في المنظمات محل الدراسة هالتعرف على الدور الذي یؤدی - 2
  الوقوف على واقع جودة الحیاة الوظیفیة داخل الواقع التنظیمي محل الدراسة.محاولة  - 3
محل  ةمحاولة تحدید أفضل أشكال تمكین العاملین لتحقیق جودة الحیاة الوظیفیة في المنظم - 4

  الدراسة.
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محاولة تحدید أفضل أشكال تمكین العاملین لتحقیق جودة الحیاة الوظیفیة في المنظمة محل  - 5
 الدراسة.

  المفاهیم: تحدید  .5

تعتبر مسألة تحدید المفاهیم الإطار النظري للبحث والبناء الفكري له، فتحدید المفاهیم 
فالدقة والموضوعیة  والمصطلحات العلمیة للدراسة إحدى الخطوات المنهجیة الهامة في تصمیم البحث،
 قدو  تشابك المعاني،من خصائص العلم، ومن مستلزماته وصنع تعاریف واضحة لكل مفهوم لتفادي 

  .le concept démpuermentالتمكین  كالأتي: حرصنا على عرض بعض التعاریف
الأخیرة وبهذا  الآونةیعتبر التمكین من المفاهیم التي حضیت باهتمام العدید من الباحثین في 

  تعددت تعاریفه والتي نذكر منها:
 املین من خلال توسیع صلاحیاتهم،زیادة الاهتمام بالععرف خیضر الكبیسي التمكین بأنه: "ی

ثراء كمیة من المعلومات التي تعطى لهم، ومواجهة  وتوسیع فرص المبادرة والمبادأة لاتخاذ قراراتهم، وإ
  .1مشكلاتهم التي تعترض أدائهم"

الحریة ومنحهم  إعطاء العاملین الصلاحیات والمسؤولیات،یعرف عبد الوهاب التمكین بأنه: "
تهم دون تدخل مباشر من الإدارة مع توفیر كل الموارد وبیئة العمل المناسبة لتأهیلهم لأداء العمل بطریق

،   .2وسلوكیاً لأداء العمل مع الثقة المطلقة فیهم" مهنیاً
القرارات والمشاركة الفعلیة من جانب  واتخاذمنح العاملین قوة التصرف وكذلك یعرفه أفندي بأنه: "

فیها وحل مشكلاتهم والتفكیر الإبداعي وتحمل المسؤولیة في إدارة المنظمات التي یعملون هؤلاء العاملین 
  .3والرقابة "

القرارات القوة والحریة والمعلومات لصنع  كما یعرف التمكین بأنه:" منح العاملین في المنظمة
  .4والمشاركة في اتخاذها "

                                                             
  .136،ص2004الكبیسي عامر خیذر: إدارة المعرفة وتطویر المنظمات، المكتب الجامعي الحدیث، الإسكندریة،  1
  .35،ص2002كلیة التجارة، مصر،  إدارة الموارد البشریة، جامعة شمس، :علي عبد الوھاب 2
للتنمیة الإداریة بحوث  العربیةوالتطویر المستمر، المنظمة  عطیة حسین أفندي: تمكین العاملین: مدخل للتحسین،  3

  .11،ص2003ودراسات،القاهرة،مصر،
4 Daft.Richard L :organization the ory and Design,South,western college 
publishing U.S.A.2001.501. 
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ة في أداءه المهام المهمة أن یكون لدیه استقلالی لاً،ویعرف التمكین بأنه:" القدرة على أن یكون الفرد فاع
  .1أداء العمل وتحقیق الأهداف"

 :التعریف الإجرائي 

القرارات داخل المؤسسة، وحل المشكلات من  اتخاذهو منح العامل القدرة على المشاركة في 
تدریب العاملین، والحریة في العمل لاكتسابهم الخبرة والمهارة،  خلال توسیع نطاق تفویض السلطة،

وتحفیزهم والتأكید على أهمیة العمل الجماعي وتوفیر الموارد اللازمة وبیئة العمل المناسبة لتحقیق الجودة 
  المطلوبة.

 مفهوم جودة الحیاة الوظیفیة:  
ولعل  مفهوماً موحدًا وشاملاً لها، نجد  لا تعددت التعاریف لمفهوم جودة الحیاة الوظیفیة لذلك

مضمون واحد یصب في تحسین بیئة العمل وحیاة العاملین فیها لذلك تم اختیار هذه التعاریف التي تعد 
  :أكثر شمولاً 

جودة الحیاة الوظیفیة هي مجموعة من العملیات المتكاملة المخططة والمستمرة یعرفها( جاد):" 
مما  التي تؤثر في الحیاة الوظیفیة للعاملین وحیاتهم الشخصیة،التي تستهدف تحسین مختلف الجوانب 

  2المنظمة والعاملین معها" الاستراتیجیةیساهم في تحقیق الأهداف 
):" زیادة مشاركة العاملین في القرارات التي یقوم بها المدرك 2007ویعرفها( عبد الحمید المغربي 

 الأمثل للأفراد بصورة أكثر من الأموال" التعریف الاستخدامفي صورة تحسین الإنتاجیة" من خلال 
  3الإجرائي لجودة الحیاة الوظیفیة

في المنظمة من  العاملینأنها الإطار الذي من خلاله تمد الثقافة التنظیمیة  dignity humanویعرفها 
بالعدالة مع وأیضاً تعویضهم والتي یمكنهم من الأداء والفعالیة،  والمكافآتمعلومات والمعرفة والسلطة 

  4استمراریة الكرامة الإنسانیة
  
  

                                                             
1 Hellriege Don,slocum john w,jr and Wood man Racahard w,organizaƟonal Behawor,9th 
EdiƟon,SouƟon westen college publishing.w(2001).p :227. 

  .06،ص2008إدارة جودة الحیاة الوظیفیة في منظمات الأعمال العصریة، مطبعة العشري،  سید محمد جاد الرب: 2
،المكتبة ،المنصورة21عبد الحمید عبد الفتاح المغربي: إدارة الأصول العلمیة وتوجیهات المستقبلیة لمدیري القرن   3

  .263،ص2007المصریة، 
  .06سید محمد جاد: المرجع نفسه،ص  4
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 :التعریف الإجرائي  
إنها بیئة العمل التي تتوافر فیها العوامل المادیة والمعنویة بمختلف أبعادها بشكل جید مما ینعكس ذلك -

  .إیجابیاً على الموظف فیشعر بالرضى والأمان الوظیفي فیبذل أقصى جهد ممكن في خدمة المؤسسة

  السابقة:  الدراسات .6

دراسة میدانیة  : أثر العوامل التنظیمیة على تمكین العاملین، في المنظمات الخدمیة،دراسة الفقي - 1
على الفنادق العالمیة بجمهوریة مصر العربیة وهدفت هذه الدراسة للتعرف على أثر كل من أسلوب القیادة 

رجة التطبیق تمكین العاملین واتبعت بالمنظمة على تمكین العاملین، وقیاس د التنظیميالإداریة وهیكل 
، والمقابلات الشخصیة، الاستقصاءالباحثة المنهج الوصفي التحلیلي وجمعت البیانات الاولیة من خلال 

وشمل المجتمع العاملة بها لتمثیل عینة البحث، وثم تحلیل البیانات الأولیة من خلال استخدام الوسط 
نتائج  تالبسیط والمتعدد وجاء رالانحداتحلیل التباین تحلیل  اختبارات الحسابي والانحراف المعیاري،

مع كل تمكین العاملین  التنظیميالبحث دالة على وجود علاقة إیجابیة لكل من أسلوب القیاد والهیكل 
  ومشاركة المعلومات والقیادة الذاتیة.

الوظیفي : جودة الحیاة الوظیفیة وأثرها على الأداء 2012دراسة زیاد یوسف البیلیسي  - 2
للعاملین: دراسة في المنظمات الغیر حكومیة في فلسطین هدفت الدراسة إلى البحث عن مدى توفر جودة 
الحیاة الوظیفیة في المنظمات الغیر حكومیة في قطاع غزة من عدمه ومدى تأثیرها على الأداء الوظیفي 

ختیار عینة طبقیة عشوائیة منظمة غیر حكومیة، وقد تم ا 53لعاملیها، حیث طبقت هذه الدراسة على 
، وقد خلصت الدراسة إلى أن المنظمات الغیر حكومیة في قطاع غزة تتمتع بحیاة  265بلغت  موظفاً

وظیفیة ذات جودة جیدة، وذلك لوجود قوانین وسیاسات في معظم هذه المنظمات تكفل ذلك لعاملیها كما 
الوظیفیة داخل المنظمة الغیر حكومیة في توصلت الدراسة إلى وجود علاقة إیجابیة بین جودة الحیاة 

   .قطاع غزة والأداء الوظیفي لعاملیها

دور جودة الحیاة الوظیفیة في الحد من ظاهرة الاحتراق الوظیفي لدى  :مروان حسن البربري - 3
العاملین في شبكة الأقصى للإعلام والإنتاج الفني هدفت هذه الدراسة إلى التعرف على درجة توافر أبعاد 

وقیاس مستوى الاحتراق الوظیفي لدى العاملین في شبكة الأقصى للإعلام والإنتاج  الحیاة الوظیفیة جودة
رئیسیة لجمع  ولتحقیق أهداف الدراسة استخدم المنهج الوصفي التحلیلي وكذا الاستبانة كأداة الفني،

ریقة العینة العشوائیة موظف كحد ادنى تم اختیارهم بط 198البیانات الضروریة ،تكونت عینة الدراسة من 
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 210موظف وتم توزیع  407الطبقیة من العاملین لشبكة الأقصى للإعلام والإنتاج الفني والبالغ عددهم 
استبانة صالحة لحساب التحلیل الإحصائي بمعدل  200المسترددة  الاستبانات، وكان عدد استبانة
) وتوصلت SPSS(الاجتماعیةوتم تحلیل البیانات باستخدام برنامج الرزم الإحصائیة للعلوم  %95 استجابة

  الدراسة إلى نتائج أهمها:
  ).%61.33(  نسبي وبوزن  متوسطة  الوظیفیة مجتمعة كانت أو  مستوى توافر أبعاد جودة الحیاة  -
  ). %49.64مستوى انتشار ظاهرة الاحتراق الوظیفي بین العاملین كانت ( -
ذات دلالة إحصائیة بین أبعاد جودة الحیاة الوظیفیة تعزى ) 0.242توجد علاقة عكسیة ضعیفة ( -

إلى (المسمى الوظیفي) ولصالح من یعملون بوظیفة ( مدیر عام، مدیر دائرة) وكذلك توجد فروق ذات 
فأكثر )،بینما لا توجد ر دولا100دلالة إحصائیة تتعلق بالمتغیر( الراتب) لصالح من یتقاضون راتب ( 

 العمر، المؤهل العلمي، فروق ذات دلالة إحصائیة تتعلق بالمتغیرات الدیمغرافیة الأخرى ( الجنس،
  سنوات الخبرة، المؤسسة).

لا توجد فروق ذات دلالة إحصائیة بین متوسطات استجابة المبحوثین حول الاحتراق الوظیفي تعزى  -
  .الراتب) سنوات الخبرة، المسمى الوظیفي، المؤهل العلمي، العمر، إلى المتغیرات التالیة: ( الجنس،
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  :تمهید

فالتمكین  فإن الأشیاء التي یمثلها لیست جدیدة، على الرغم من أن التمكین یعد مصطلحاً جدیدًا،
) یعكس مجموعة مركبة من النظریات المتعلقة بالموارد Byham cox ,1990كما یقدمه كل من ( 

الإدارة التشاركیة وتحدید الأهداف،  والسلوك التنظیمي ومفاهیم وأبحاث متصلة بالإثراء الوظیفي، البشریة،
  .1،القیادة وغیرها من المفاهیم الجودة، العلاقات الإنسانیة، الجماعة، دینامیكیة

   

                                                             
والتوزیع، دار وائل للنشر  ،عمان، الأردن،21أندرواس جمال وآخرون: الإدارة بالثقة والتمكین في القرن   1

  .128،ص2008
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  :ماهیة تمكین العاملین .1

ممارسة بعض المؤسسات في البیئة بدأ مفهوم التمكین المعاصر یتبلور في أدبیات الإدارة وفي 
نما نتیجة تراكمیة  الغربیة بعد التسعینات من القرن العشرین، فلم یظهر فكر التمكین بشكل مفاجئ وإ

وبالمفاهیم  وتطوریة عبر ما یزید عن مائة عام من تطور الفكر الإداري بمفاهیمه المختلفة بشكل عام،
دارة  العلاقات الإنسانیة مع الإنسان داخل المؤسسة ( العاملین) أو التي تتعلق بإدارة الموارد البشریة وإ

 .1خارج المؤسسة( الزبائن)

فالتمكین هو من اهم العناصر التي یجب ان تتوفر في كل منظمة تسعى لتطویر ذاتها من خلال 
  عنصرها البشر.

  :لتمكین العاملین النظریةالمقاربة  .2

  منطلقات سلزنك وتفویض السلطة:  -  أ

التنظیم ومكوناته یظهر لنا جلیاً مبدأ تفویض السلطة كعملیة مرتبطة تقریباً  من أبرز مبادئ
ویمكن القول أن التفویض یعتبر كأسلوب  ،بمعظم العملیات الإداریة الأخرى التي تجرى داخل المنظمة

القرارات، وتشجیع الأفراد وتحفیزهم  اتخاذمن الأسالیب الحدیثة التي تعمل على تدعیم عملیة المشاركة في 
  .2على تحمل المسؤولیة في العمل وبذل أقصى الجهود الممكنة من أجل تحقیق الأهداف التنظیمیة

یكون العمال نواب فاعلین في حیث  یوضح قریوتي أنها عملیة وسطیة بین مفهوم المركزیة،
  مسؤولین امام الجهات العلیا.غیاب رؤسائهم، في بعض الاحیان والاعمال، مع بقاء الرؤساء 

یمكنها تولي مناصب أعلى بحكم كفاءة وفاعلیة المؤسسة نفسها بموارد بشریة ذات وبالتالي تزود 
تعوق القرارات المتعددة من خلال حل المشاكل الروتینیة الیومیة التي  اتخاذللمهارة والخبرة في  اكتسابها

على المدراء أعباء وتراكمات العمل الكثیرة ویتیح لهم الفرصة  ویسهل كثیرا خفف، مما یالعملیة التنظیمیة
  .والاكثر استعجالا بالقضایا الأكثر أهمیة للاهتمام

                                                             
  .24،ص2006بحوث ودراسات، القاهرة،مصر، المنظمة العربیة للتنمیة، یحي ملحم: التمكین مفهوم إداري معاصر،  1
،دار وائل 5دراسة السلوك الإنساني والفردي والجماعي في منظمات الأعمال،ط محمد قاسم القرویتي: السلوك التنظیمي،  2

  .88،ص2009عمان،  للنشر،
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ما یعرف بتدرج  ادى الىفكلما تعددت المستویات التنظیمیة زادت الحاجة إلى تفویض السلطة و 
اجراءات او  منة لا بد لها ومهما كانت درجة  التفویض التي تتخلل هذه السلسلة المتدرج السلطات،

  .مراحل

بشكل متدرج من مستوى  ویفترض سلزنك أن المشكلة البیروقراطیة تتعلق بالحاجة لتفویض السلطة
تنظیم لتحقیق الفاعلیة التنظیمیة تعد بمثابة استجابة لحاجة الرقابة داخل الاعلى الى مستویات اخرى ادنى 

  ومنه الاهداف المنشودة.

ذلك أن المستویات الرئاسیة العلیا في  ضرورة تفویض السلطة في التنظیم،یؤكد سلزنك على 
التنظیم تتطلب ضرورة في الضبط والتحكم مما یجعل الحاجة إلى عملیة تفویض السلطة تتزاید، وینجم 

بون على ر حیث أن الأفراد یتد المباشرة كزیادة في فرص التدریب،عن عملیة التفویض جملة من النتائج 
لقرارات وحل المشكلات الطارئة نتیجة لتعقد الأنشطة في المؤسسة وكبر حجمها والضبط الصارم اتخاذ ا

تفویض السلطة حتى تمارس عملیة الرقابة على مختلف  میكانزیملذي تمارسه، فالمؤسسة تحتاج إلى ا
ها دائماً فالضبط الذي تمارسه أعلى المستویات الرئاسیة في التنظیم یفترض بالضرورة تفویض ،الأنشطة

ویستنتج  القرار وعدم تعطیل المصالح، اتخاذللسلطة ومعالجتها وهذا ما یؤدي بالضرورة إلى السرعة في 
  .1سلزنك على أن الزیادة أو النقصان في تحقیق أهداف التنظیم یؤدي إلى زیادة في التفویض

ویحب العمال ممارسة الرقابة الامكانیات والقدرات وروح المسؤولیة  لدیهم أن العمال تتوفر ماكریغور یرى
  .الى الاهداف ویسعون الى الوصول والضبط الذاتي

أما النتائج غیر المقصودة أن عملیة تفویض السلطة تؤدي تجزئة التنظیم إلى أجزاء وأقسام وبالتالي یزید 
ترتبط  وحدة أو الجزء للأفراد كالتقدم والترقیة،الاهتمامات حیث تطغى المصلحة المباشرة لل إقلیمیةمن 

ن التفویض وما ینتج عنه، بنجاح وكفاءة الوحدة المباشرة أكثر من ارتباطها بنجاح التنظیم ككل، زیادة  وإ
والاهتمام بالمصالح والمشاكل المباشرة للجزء هي  في التخصص وكفاءة الأفراد في مجالات محددة،

 ووضوح التفرقة بین أهداف الوحدات والأجزاء المختلفة ویصبح مستوى القراراتعوامل تؤدي إلى زیادة 

                                                             
مذكرة مكملة لنیل شهادة الماجستیر في العلوم  محمد بن عبد االله عثمان: تفویض السلطة وأثرها على كفاءة الاداء،  1

  .2003الإداریة،
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وهنا یتجلى الابتعاد عن  خاصة لكل وحدة، استراتیجیةالتي تتخذ داخل التنظیم ترتكز على اعتبارات 
  .1الأهداف العامة للتنظیم

ث ضرورة استخدام عملیة وباتساع الهوة بین الأهداف الفرعیة والأهداف العامة للتنظیم یستنتج لیكر 
وبالتالي  الوصول درجة عالیة من الكفاءة للعمالهم في والذي یسنطاق اكبر  تفویض السلطة على

مطابقة الأهداف بین الوحدات الفرعیة للتنظیم وأهداف المنظمة الوصول الى الفاعلیة التنظیمیة عبر 
  ككل.

  منطلقات فیبر والكفاءة الفكریة:  - ب

یرى بعض الباحثین أن تنمیة الكفاءة للأفراد لیست تقنیة جدیدة كالتدریب الذي تقوم به المؤسسة 
نما هي موقف أو سلوك تتبناه المؤسسة یتمثل في مجموعة من لأجل الحصول على  مؤهلات مفیدة وإ

دد یرى فیبر انه واكتشاف إمكانیة نموها. في هذا الص لزیادة كفاءات الأفراد، البرامج والخطط التعلیمیة،
من أجل تنمیة وتطویر الكفاءة الفكریة للعاملین داخل التنظیم لابد من تعزیز هذا الدور بمجموعة من 

  ملازمة لسلوك العامل حتى یستطیع أن یرتقي بنفسه وبوظیفته ومنظمته ككل.المتطلبات التي تكون 

یلد توضیحه من خلال فكرتشول مهارة وكفاءة فكریة، وهذا ما حایمتل حتى یتم تكوین مورد بشري 
قوله أن الصفات التي تمیز الأفراد المبدعین والمبتكرین من جمیع النواحي بشخصیاتهم فهم یكونوا أكثر 

یتعاملون كاتهم ومعارفهم تتمیز بتفرد وأصالة أما عندما اإدر أن كما  مرونة وطلاقة في النواحي المعرفیة،
ویفضلون  للإدراكمتفتحین المشكلات فهم یمیلون إلى استخدام الحدس كما أنهم یكون حاسمین  مع

  .2وأنهم قادرین على الإقناع وتحریك مصادر النشاط بسهولة وكفاءة التركیب على البساطة،

یمكن القول أن تحقیق التنمیة الناجحة للكفاءة مرتبطة بتطبیق التكامل الأفقي والعمودي حیث 
التكامل العمودي بتكیف الكفاءات البشریة مع مهمة المؤسسة أما في التكامل الأفقي فیسمح بتكیف  یسمح

مختلف الأنشطة بتسییر المورد البشري فیما بینها والكفاءات هناك تكون وسیلة مثلى لهذا التكیف أي 
  .3تصبح أنشطة الموارد البشري تتمركز حول الكفاءة داخل التنظیم

                                                             
  .40،ص2004،دار الرضا للنشر،سوریا،دمشق،1رعد حسن: نظریة الإدارة والأعمال،ط  1
  .374حسن الصرف: مرجع سابق،ص  2
  .09،ص2012حساني حسن،  3
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التي وضعها فیبر تحصل في طیاتها جوانب إیجابیة تضمن رة الیه ان المیزات وما یمكن الاشا
بتقسیم بطریقة محدودة وواضحة بین الأوضاع الاجتماعیة یسمح بوجود درجة یخص الفاعلیة خاصة فیما 

  .1عالیة من التخصص الذي یزید من الخبرة والمعرفة الفنیة والكفاءة المهنیة

بالأفراد إلى الشعور بتحقیق طموحاتهم وتحقیق ذواتهم عن طریق مساعدتهم على  ؤديوهذا ما ی
بصفة مستمرة خاصة فیما یتعلق بنقل الموظف اكتشاف وتنمیة كفاءاتهم من خلال وضع دورات تكوینیة 

من وظیفة إلى أخرى هذا یتطلب تكثیف من برامج التدریب تساعد العامل على التحكم في متطلبات 
  كفاءة وفاعلیة.الوظیفة ب

ویعتبر عنصر المكافأة بمثابة العامل المحفز للأفراد كل یهتموا أكثر بتحسین مردودیتهم، ولیس هذا 
بل تلعب المكافأة دوراً هاماً لیس فقط لضمان مشاركة الأفراد في برامج تنمیة الكفاءات بل حتى  فحسب،

  تحت تأثیر نفس العامل وهو المكافأة. ینفي أنها تحتفظ بالأفراد الأكفاء من انتقالهم إلى المنافس

ضافة إلى هذا فإن تنمیة كفاءات الأفراد تتعلق بتخطیط المسار المهني حیث تساهم   عملیة وإ
تنمیة كفاءات الأفراد مساهمة فاعلة في إثراء المسار المهني للأفراد، وعن طریق تحقیقها تساعد في 

مهارات جدیدة تعطیهم الفرصة  اكتسابتخفیض معدل دوران العمال وبالتالي یصبح هؤلاء قادرین على 
  للنمو والتطور.

فهو  والمكافآتتنبؤ بالمناصب كما أن تخطیط مسار المهني للعامل یعتبر جزء متكامل من ال
حیث تساهم في  یساهم بطریقة مباشرة في عملیة البحث عن التوازن بین احتیاجات وطموحات أفرادها،

عطاء معلومات خاصة بمسار العامل المهني والتي عن طریقها تتمكن الإدارة من وضع خططها لكل من 
  .2الكفاءات المتوفرة والمطلوبة

نشیر إلیه بعد التعرض لبعض المنطلقات فیما یخص بعد الكفاءة الفكریة یتضح لنا  أنما یمكن 
درجة اهتمام نظریة فیبر لضرورة وجود كفاءة وخبرة داخل المؤسسة وتشجیع هذا الأخیر لهذه الخاصیة 

تقان لتحقیق الرضا لكلا الطرفین المسؤول ال عامل لمالها من أهمیة في تثمین الفاعلیة والعمل بجدیة وإ
                                                             

جامعة  مذكرة مكملة لنیل شهادة الماجستیر في تنمیة الموارد البشریة، ،الإنتاجیةالتكوین المهني والكفاءة سلیمة بوخنان:   1
  .30،ص2008سكیكدة،

بحوث  لمنظمة العربیة للتنمیة،مكین الإداري مفهوم إداري معاصر، ایحي سلیم ملحم: الت  2
  .31،ص2006ودراسات،القاهرة،مصر،
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والخبرة  وما یؤكد لنا هذا الاستنتاج هو المتغیرات التنظیمیة، وهذا ما یضمن الاستقرار داخل المؤسسة،
  كشروط أساسیة لشغل منصب عمل وكأسس فعالة لتضمین تحقیق أهداف المؤسسة.

  منطلقات ولیام أوتشي والتحفیز الذاتي:  - ت

نحو تحقیق الأهداف المرسومة وغرس  توجه كافة جهود المواردهي التي ینظر للإدارة الفعالة 
روح الانتماء والولاء لدى كافة العاملین وعل مختلف المستویات الإداریة للمنظمة وأن تستثمر في موردها 

فمن خلاله تستطیع المنظمات التغلب على معظم مشكلاتها بالإتاحة فرص التدریب والتأهیل  البشري،
شباع المناخ ا بداع وعدم إهمال التحفیزوكسب الخبرات والمعرفة وإ   .1لتنظیمي ابتكار وإ

تفرق بین العمال في هي التي  الفاعلة وقام ولیام تطویر منظور أخر لتحفیز، حیث أن الإدارة
ویؤكد ولیام ضرورة إشباع حاجات المستوى الأوسط من خلال  مجال المعاملات مهما كانت مرتبهم

  القرارات. اتخاذعلى المشاركة الجماعیة في  اعتماد

ین وتستند فلسفة إشراك العاملین في الإدارة إلى عدة أسباب من بینها الاستفادة من أفكار العامل
تحقیق الدیمقراطیة الإداریة وتقدیم الخدمات بما یتعلق وحاجات  في رسم الخطط وسیاسات المؤسسة،

  .2دارة للدور الذي یقومون بهورغبات العاملین إقامة علاقات طیبة إلى الاعتراف بأهمیتهم وتقدیر الإ

القرارات  على عكس هذا الأسلوب في اتخاذ القرارات اكثر من موضوعیة وفاعلیةوقد اسهم 
بالإضافة إلى إشباع حاجات المستوى أو القرارات التي تعمل بمبدأ المركزیة والسلطة وهذا  الانفرادیة

  ومخاطر العمل معاً.الأوسط من خلال توجیه الدعوة للعاملین لتحمل المسؤولیة 

كماِ أشار ولیام ضرورة ان تعتمد الإدارة على أسلوب الرقابة الضمنیة أو الذاتیة حیث ان العامل 
وهذا النمط یعكس ثقة الرؤساء  یراقب نفسه بنفسه بدلاً من الرقابة الخارجیة أي رقابة مباشرة من الرؤساء،

  .3رفع معنویاتهم وأدائهم كما یؤدي إلى بمرؤوسهم أي زیادة ثقة العامل بنفسه،

                                                             
  .374،ص2005صلاح الدین عبد الباقي: مبادئ السلوك التنظیمي، دار الجامعة،الإسكندریة،  1
  .43،ص2010،دار صفاء للنشر والتوزیع،عمان،الأردن،1خیضر كاظم محمود: إدارة الجودة في المنظمات المتمیزة،ط  2
محمد زرواتي: الإدارة الاقتصادیة في الشركات الیابانیة مع التركیز على نظام التوقیت الدقیق ومحالة الاستفادة منه   3

  .08،ص2008جامعة باتنة، مذكرة مكملة لنیل شهادة الماجستیر في العلوم التجاریة، إحدى الشركات الجزائریة،
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إحساس الملكیة لدى الأفراد في المؤسسة والانتماء إلیها مما یزید من إخلاصهم  كذلك تنمیة
لأهداف المنظمة الأمر الذي سیجعل منهم مساهمین بشكل أكثر من الإنتاج العام، فتطویر إحساس 

 اتخاذالأفراد بأنهم جزء من العمل وطرف یحسب حسابه في  شعور الى وبالتالى یؤديمؤسسة لل الملكیة
  .1أن تتبنى الأسلوب التشاركي في اتخاذ القرارات القرارات لذا على المؤسسة

حوافز ذاتیة  باستخدامأي  فقط،أن تحفز العاملین داخلیاً ولیس خارجیاً  ما سبق على المؤسسة ءعلى ضو 
بممارسة العمل فیها، وكذلك تشجیع  الفخرللمؤسسة و  بالانتماءكالفخر  تنبع من ذات الأفراد العاملین،

  .الى التنافس والتطورالمؤسسة ب للدفع على الابتكار تشجیعهملدى العمال و  ةالإبداعیالطاقات 

بالإضافة  ،لمؤسسة یشجع العمل الجماعي ویوفر جو من الالفة والتواصلإن خلق جو ملائم في ا
التحفیز الذاتي معاییر لقیاس قوة أدائهم یزید من العاملین في وضع مقاییس التقییم لانتقاء ال اشتراكإلى 

  .ایجابیا وبالتالي على اهداف المنظمة فینعكس على الأداء

  :دور الإدارة في تمكین العاملین .3

یر بیئة بل یتطلب توف إداریة لا یشیر إلى قرارات تتخذها الإدارة وحسب، كاستراتیجیةإن التمكین 
إثارة حماسهم واستعدادهم  المهارات اللازمة له، امتلاكمناسبة له وذلك عن طریق تشجیع الأفراد على 

القیادة  Comnitment الالتزامولضمان ذلك على الإدارة أن تمارس ثلاثة وظائف هي  لممارسته،
leadership والتسهیل ،Facilitation  )Davis Goths تتم وفق المراحل ) وممارسة هذه الوظائف

  2التالیة:

  تحدید الظروف التنظیمیة التي تسلب من الأفراد تمكنیهم والعمل على تغیرها.- 1

  المركزیة المفرطة) الردیئة، الاتصالاتالعوامل التنظیمیة( -

  الأنماط الإداریة ( ممارسة السلطة مثلا) -

  على أساس عدم الجدارة المكافآتنمط  -
                                                             

الاجتماع الإقلیمي الثاني عشر لشبكة الإدارة  للتطور الإداري، یجیةكاستراتتمكین العاملین  سعد بن مزروق العتیبي:  1
  .13/12/2004-11المنعقد من 

  .452،453،ص ص2013لاب إحسان دهش: السلوك التنظیمي المعاصر، الوراق للنشر والتوزیع،الأردن،ج  2
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  عدم واقعیة الأهداف) منخفض في المهام،طبیعة العمل (تنوع  -

تحدید برامج  التمكین وأسالیبه من خلال الحث على اللجوء إلى الإدارة بالمشاركة، استراتیجیاتتنفیذ  - 2
  إغناء العمل من إعادة تصمیمه. صیاغة الأهداف،

  ) فقد لخص دور الإدارة في عملیة تمكین العاملین في:Evans,2008إما( 

  الظروف التنظیمیة التي تسلب من الأفراد تمكنیهم والعمل على تغییرها.تحدید  -

ویشیر ( جلاب)،إلى أن دور الإدارة في عملیة  ل بالنجاح،لزیادة ثقة الأفراد بأن جهودهم سوف تتك -
  .التمكین ینصب على توفیر ما یلي

  الفرقيتعتمد بدرجة أساسیة على العمل  Flatة أفقیة إرساء دعائم هیكل-

لاسیما في  الإیمان بأهمیة التدریب والتنمیة والتطویر واعتبار ذلك حقاً مشروعاً للأفراد في المنظمة، -
  المستویات التنظیمیة الدنیا.

  لنقد لا سیما البناء منه.خلق ثقافة تنظیمیة تشجع التغییر والمبادرة في طرح الأفكار وتتقبل ا-

  التمكین: تطبیقمعوقات  .4

  المعوقات التي تحد من تطبیق التمكین وهي:بعض زیادة  -

  والمسؤولیة على العاملین غیر القادرین على تحمل المسؤولیة. العبءزیادة  -

  إساءة استخدام السلطة الممنوحة للعاملین. -

  تركیز بعض العاملین على نجاحهم الشخصي وتفضیله على نجاح المنظمة -

  .1والشكلیة أكثر من إقبالهم على فاعلیة التطبیقإقبال الأفراد على المفاهیم النظریة  -

  بالإضافة إلى هذه المعوقات توجد معوقات أخرى: -
                                                             

،المكتبة 1عبد الحمید عبد الفتاح المغربي: الاتجاهات المعاصرة في إدارة الموارد البشریة،ط  1
  .323،ص2012المصریة،مصر،
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  تخوف المدرین من فقد أن السلطة والنفوذ الذین یتمتعون به ظل المركزیة وعدم المشاركة. -

  .1اجه المنظمةالاعتقاد الخاطئ من الإدارة بأن تمكین العاملین حل السریع والأكید المشكل التي تو  -

  عدم الرغبة في التغییر  -

  السریة في تبادل المعلومات -

  ضعف نظام الحوافز -

  2عدم الثقة الإداریة -

انه على الرغم من اهمیه التمكین في البیئة التنظیمیة وما یحمله من ایجابیات وفوائد تعود على 
المنظمة بالتطور والرقي، هذه الاخیرة التي من خلال ما تتوفر علیه من خصائص ومتطلبات تحدد قابلیة 

كین ومن هذه المعوقات معیقة للتماو عدم قابلیة تطبیق برنامج التمكین، فقد تتوفر المؤسسة على عوامل 
  التي تحول دون تحقیق تمكین العاملین مایلي:

  الهیكل التنظیمي الهرمي-

  القرارات  اتخاذالمركزیة الشدیدة في سلطة -

  خوف الإدارة العلیا من فقدان السلطة -

  عدم الرغبة في التغییر -

  خوف الإدارة الوسطى من فقدان وظائفها والسلطة -

  تحمل السلطة والمسؤولیةخوف العاملین من  -

  الأنظمة والإجراءات الصارمة التي لا تشجع على المبادرة والابتكار. -

  السریة في تبادل المعلومات -

                                                             
  على الموقع 10/20/01/2018  سنة السنة التجهیزیة، جامعة ملك سعود، تمكین العاملین، هشام كیلاتي:  1
  .20/01/2018متاح على الموقع سنة  عبد الرحمان تیشوري: التمكین الذاتي خطوة خطوة نحو التمكین المؤسسي:  2
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  نظام التحفیز ضعف -

  تفضیل أسلوب القیادة الإداریة التقلیدیة  -

  ضعف التدریب والتطویر الذاتي -

   المكافآتعدم ملائمة نظام  -

  الإداریة.عدم الثقة  -
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  خلاصة:

بل ما تم عرضه حول تمكین العاملین یتجلى لنا أنه لیس مجرد فكرة نظریة طموحة على ضوء 
انه ضرورة وركیزة اساسیة آیا كان نوعها ومجال عملها وهذا ما ینبغي ان تكون علیه،بغض النظر عن 

  . الواقع وما هو كائن في الكثیر من المؤسسات

تنظیمیة ومهارة جدیدة ومدخلاً فعالاً للتطویر  تراتیجیةالعاملین یمثل اسوعموما فان تمكین 
القرارات  واتخاذمن المشاركة المتمثلة في منح العاملین المزید  التغییر الإداري المستمر نحو الاحسن،و 

ت وذلك بتطبیقه على أرض الواقع، من خلال الممارسات الیومیة، وعبر المعاملات والقرارات والاجراءا
  الاداریة للمنظمة.
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  تمهید:

یعتبر العنصر البشري، القلب النابض والمحرك الاساسي لأي مؤسسة أیا كان نوعها او طبیعة 
عملها، ولذلك كان ولیزال من اولویات الادارة في كافة المؤسسات الاهتمام بموردها البشري، لما یدفع بها 

  الموارد البشریة. من الخوض في عماق المنافسة، والسیر في طریق التقدم والرقي وهذا ما ترمي ادارة 
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  جودة الحیاة الوظیفیة: ماهیة .1

من استجابة للتغیرات والنظریات التنظیمیة ولیزیل ظهر مفهوم جودة الحیاة الوظیفیة لیواكب 
أو تخفیضاً بمعدلات  حالات التوتر والقلق التي سادت في الغرب بین العاملین خوفا من الاستغناء عنهم،

وعلیه كان أجورهم بجانب حرص تلك المنظمات على تحقیق الرضا الوظیفي المؤثر على التزام العاملین، 
الموارد البشریة واعتبارها أحد الاستراتیجیات الفعالة في تدعیم التمییز التنافسي لابد تفعیلهم وتفعیل دور 

  لمنظمات الأعمال.

رن العشرین زاد الاهتمام بدراسة وتحلیل وتطبیق جودة الحیاة من الق السبعیناتففي بدایة 
فتعددت الدراسات والبحوث كما درست إدارة المنظمات الرائدة ومركز الجودة الأمریكي مسألة  الوظیفیة،

واهتمت بتحلیل علاقاتها بالإنتاجیة والعدید من المتغیرات التنظیمیة  جودة الحیاة الوظیفیة وكیفیة تحسنها،
م خلال المؤتمر 1972فیرى البعض أن مصطلح جودة الحیاة الوظیفیة قد قدم لأول مرة عام  رى،الأخ

 united auto workes الدولي لعلاقات العمل ونال هذا المفهوم اهتماماً كبیراً بعد أن قامت مؤسسات
and général motors .صلاح العمل   ببرنامج لتحسین وإ

نیات تراجع الاهتمام وانخفضت الانشطة التي تمارسها وفي أواخر السبعینات وأوائل التم 
 مما جعل برنامج جودة الحیاة الوظیفیة نأتي في المرتبة الثانویة، المنظمات لتحقیق جودة الحیاة الوظیفیة،

ن اختلف الأمر على مختلف المستویات المحلیة والدولیة وبالتالي على كفاءة الأداء الاقتصادي  وإ
  من قیم وأفكار تتعلق بالمورد البشري. للمنظمة وما تعتنقه

ومنذ منتصف الثمانیات وحتى منتصف التسعینات تقریباً زاد الاهتمام مرة أخرى ببرنامج جودة 
الحیاة الوظیفیة في الشركات والمؤسسات الأمریكیة للعدید من الأسباب بعضها داخلي یتعلق بحالة 

ا خارجي یمثل استجابة النجاح الذي حققته بعض الأنظمة العاملین والقوانین الفیدرالیة في أمریكا وبعضه
ومع التسعینات قامت شركات عالمیة كثیرة منتشرة في دول  الإداریة في الیابان وبعض الدول الأوربیة،

العالم بتطبیق شكل أو أخر من أشكال برنامج جودة الحیاة الوظیفیة وتزاید الاهتمام نتیجة التركیز على 
  . 1كاء وتطبیق هندسة البشریة واكتسابها مهارات متنوعةإشباع حاجات الشر 

                                                             
،المكتبة المصریة للنشر 1عبد الحمید عبد الفتاح المغربي: الممارسات السلوكیة والتنظیمیة لتنمیة الموارد البشریة،ط  1

  .260،261،ص ص 2007والتوزیع،مصر،
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  المقاربة النظریة لجودة الحیاة الوظیفیة: .2

  منطلقات شستر برنارد وفرق العمل الفعالة:  -  أ

الكثیر من الصعوبات والعراقیل في ضل المنافسات الكبیرة، والتطورات الحاصلة، تشهد المنظمات 
وذلك من خلال  المنشودة، ألزم علیها تعتني بموردها البشري  ومن اجل ان تحقق المنظمات اهدافها 

استراتیجي لأنه یعتبر من أهم مواردها والعنصر المهم  واستعماله كمكسب، الاهتمام به والاستفادة منه،
التي تعتمد على  ویتضح ذلك عن طریق استخدام المداخل الإداریة الحدیثة، ،الاداء الافضلللوصول إلى 
ي موردها البشري والاعتماد على المشاركة والأداء ضمن فریق العمل فالعقول البشریة هي الاستثمار ف

وخوض غمار المنافسة  التي تدیر المنظمة لذلك یجب علیها أن توفرها كل ما یساعدها على العمل
  .ومواكبة التطور

للدور  یعتبر برنارد أن أسلوب فریق العمل من الأسالیب الضروریة والمهمة في أي تنظیم
الإیجابي الذي تلعبه في تحسین أداء المنظمة وحل المشكلات وزیادة في فاعلیة القرارات أصبحت فرق 
ا لأن المدراء لهم یعودوا قادرین على التعامل مع تعقیدات  العمل الوحدة الجوهریة داخل التنظیمات نظرً

ات نحتاج إلى ردود فعل سریعة وصعوبات العمل بشكل فردي كما أن تحدیات والمنافسة في بیئة المنظم
  1مما یتطلب العمل كفریق واحد

بلغت أهمیة فرق العمل إلى درجة اعتبارها من المعاییر الأساسیة كمرونة وكفاءة المنظمة  وقد
لذلك نجد هذه الأخیرة نفسها حتمیة الاهتمام بعاملیها كفریق عمل من خلال إتباع خطوات موجهة نحو 

  تنمیة المهارات مع تحدید مهام كل فریق.

لتحقیق هدف أو مهمة محددة تتطلب التنسیق والتكامل فغرق العمل یتم إنشاءها داخل الهیكل التنظیمي 
كما أن هناك قدر  والتفاعل بین أعضاء الفریق، ویعتبر فریق العمل مسؤول عن تحقیق هذه الأهداف،

  .2كبیر من التمكین للفریق لاتخاذ القرارات

                                                             
دارة الس لوك البشري في النظریة البنائیة الوظیفیة والنظریة المعدلة، نواف الحربي:  1   .10،ص2010التنظیم وإ
،دار الصفاء للنشر 1روان منیر الشیخ: إدارة الجودة في المنظمات المتمیزة،ط محمود،خیضر كاظم   2

  161،ص2010والتوزیع،عمان،الأردن،
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معاً  وتعتبر عملیة بناء فریق العمل حدث مخطط بعنایة لمجموعة من العاملین الذین یرتبطون
ویشتركون في الأهداف داخل المنظمة وذلك بهدف تحسین طرق والأسالیب التي یتم بها أداء العامل 
وتوحید جهودهم نحو المهام الموكلة إلیهم للوصول إلى أهداف المنظمة بأفضل الطرق الممكنة ولقد بدأت 

  المنظمات تهتم بفریق العمل من خلال تركیز على العناصر التالیة: 

المهارات،  تیار السلیم للأعضاء الذین یعملون في فریق العمل بحیث یتفقون في القدرات،الاخ -
  والمیول لذلك یتوفر الانسجام بین أعضاء الفریق. الأهداف، الخبرات،

التدریب السلیم لتعدیل وتطویر سلوك أعضاء فریق العمل وزیادة معلوماتهم ومعارفهم وتجاربهم  -
  .لتحسین أدائهم وفاعلیتهم

  مساعدة فریق العمل على تحدید أهدافهم  -

  توفیر بیئة عمل یتوفر فیها العدل والتكافؤ بین فرق العمل. -

ا كبیر في بناء فریق العمل، یساعد هذا  كما أشار برنارد إلى عنصر التعاون واعتبره یمثل دورً
 على التعامل مع الآخرین،الأخیر على تفهم توجهات العاملین بفاعلیة مع حوافز واستعدادات إلى قدرات 

كما تمكن عملیة بناء فریق العمل من تنسیق الجهود والتكامل بین الأعضاء وتسهیل حل الخلافات من 
خلال القدرة على تجمعهم وتمكینهم من استخدام مواهبهم لتطویر المنظمة وذلك عن طریق إشراكهم في 

  . 1في العمل اتخاذ القرارات والتخطیط وهذا یؤدي إلى زیادة مساهمتهم

بیئة مضطربة حیث تجد نفسها مجبرة  یة وعلى المنظمات الیوم أن تواجههالمصادر البشر  تعتبر
على ربط الجهود البشریة لتسریع جمیع النشاطات وجعلها فعالة وتتمیز بالمرونة في تجاربها مع المتغیرات 

 وجهات نظر مجموعة من الأفراد،الحاصلة فبغیة النجاح یجب أن تدمج المعرفة مع المهارات والخبرة و 
توجهاً لدى الإدارة نحو ثقافة عمل فاعلیة لقرارات على أن یتمتعوا  والمستجداتوقد أفرزت هذه المتغیرات 

 واستراتیجیتهابتحقیق هدف مشترك یتوافق وأهداف المنظمة  یلتزمونأعضاء الفریق بمهارات تكاملیة وأن 
  وثقافتها.

                                                             
  .13المرجع نفسه،ص نواف الحربي،  1
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اهمیة فرق العمل، ففریق العمل الجید یتمیز بخصائص ابرزها  تبیین نیمكمن خلال ما سبق 
وروح الفریق العالیة، والفهم المشترك والادراك الكامل للمهام الرئیسیة بالمنظمة، تبادل جابي یالتفاعل الا

ساهمة الجماعیة والم ،الافكار والحقائق ووجهات النظر، والتعاون المتبادل، وبالتالي التحكم في الخلافات
        ي حل المشكلات المشتركة، ووضع الخطط لتحسین العمل.ف

  كرتشفیلد وتنمیة مهارات التفكیر الابتكاري:  - ب

حاول كرتشفلید أن یصف الصفات التي تمیز الأفراد المبدعین والمبتكرین من جمیع النواحي 
ومعارفهم تتمیز بالتفرد  ادركتاهمشخصیاتهم فهم یكونوا أكثر مرونة وطلاقة في النواحي المعرفیة كما أن 

كما أنهم یكونوا حاسمین ومتفتحي  والأصالة أما عند یناولون المشكلات فهم یمیلون إلى استخدام الحدس،
الإدراك ویفضلون التركیب على البساطة أما في المجالات الانفعالیة فهم یمیلون إلى التحرر من الضبط 

كما أنهم  الانصیاعلال أكثر مما ینجزون عن طریق وهم ینجزون عن طریق الاستغ للاندفاعاتالزائد 
یتمیزون بالفردیة وعندهم دوافع ذاتیة قویة ومدعمة لنجحاهم في عملهم ورغم أن كرتشفیلد یحاول المساواة 
بین التفكیر المستقل كانوا قادرین على نشاط بكفاءة في ظل الضغوط، ویتمیزون بالانفتاح والحریة في 

ولدیه قدرة السیطرة على علاقاتهم بالآخرین وأنهم قادرین على الإقناع وتحریك  عملیاتهم الانفعالیة،
  .1مصادر النشاط بسهولة وكفاءة

ا واستخداماً لقاعدة ضخمة  ویعرف " فیلدهون" التفكیر الابتكاري:" بأنه نشاط معرفي یتضمن تطویرً
  .2المعرفیة"من المعرفة ومهارات التفكیر واتخاذ القرارات وضبط العملیات فوق 

ولوحظ أن هناك شبه اتفاق بین أغلب الباحثین ف تحدید العناصر التي تقف وراء التفكیر 
  الإبداعي لدى الأفراد من خلال مراجعة الأدبیات التي تناولت موضوع التفكیر والتي نذكر منها:

محددة لمشكلة أو أي القدرة على استدعاء أكبر عدد من الأفكار المناسبة في فترة زمنیة  الطلاقة:- 1
  3موقف

                                                             
  .120،ص2004،دار الرضا للنشر،سوریا،1رعد حسن الصران: نظریات الإدارة والأعمال،ط  1
بن التومي بسارة: دور التفكیر الإبداعي في تنمیة المهارات القیادیة في المنظمة، رسالة ماجستیر، جامعة   2

  .17،ص2013المسیلة،
  .22طارق عبد الرؤوف: مرجع سابق،ص  3
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تعني قدرة الفرد على تقدیم أفكار متنوعة بحیث لا یكون هناك تصلب حول نوعیة واحدة  :المرونة- 2
من الحلول أو التعقید بطریقة واحدة للوصول إلى الحل أي التغییر باستمرار في المعنى ، التفسیر 

  1العمل الاستراتیجیةفهم المهمة أو  الاستعمال

  لإثراء الوظیفي:هیرز برج وا  - ت

یعتبر الإثراء الوظیفي أسلوب من أسالیب التسییر یلجأ إلیه للتغلب على حالة الإحباط والملل 
التي یعاني منها الإطارات من خلال تكرار نفس المهام والعمل على تكلیفهم بمهام أخرى موازیة 

ي التفكیر والتخطیط لمهامهم الأصلیة وغیر بعیدة عن اختصاصهم وعن مهام مرتبطة بالاشتراك ف
شباع الحاجات النفسیة الذهنیة   .2والتنبؤ والتحلیل والتطویر وذلك بهدف إشباع الطموح وإ

ویقوم أسلوب الإثراء الوظیفي على إعطاء المرؤوسین بفحص الواجبات التي یقوم بها رئیسه 
  .3ر محتوى الوظیفةوبالتالي زیادة مشاركته في صنع القرارات التي تتعلق بالوظیفة بشكل یؤدي لتغی

نشاط ما تسمح هذه الأخیرة للفرد بأداء تنظیم المهام الوظیفیة یكون عن طریق الوظیفة المثارة ك
  متكامل ونمنحه المزید من الاستقلالیة والحریة والمسؤولیة في أداءه.

ي والتي تقوم ونظریة هیرز برج أو ما تسمى بنظریة ذات العاملین التي یستند إلیها مفهوم الإثراء الوظیف
  على إفتراضیین:

انخفاض أو انعدام مستویات الرضا ینتج عنها الوظیفیة الخارجیة التي  العوامل توجد مجموعة من
  .لدى العاملین وتسمى بالعوامل الوقائیة

والتي لا یترتب على فیها بها  بالوظیفة ذاتها، المرتبطة الداخلیة العواملتوجد مجموعة أخرى من 
العاملین إلا أن توافرها یؤدي إلى تنمیة الدافعیة ویطلق علیها العوامل الدافعیة وتشمل الرضا لدى 

  المسؤولیة عن العمل الاستقلالیة والمرونة.

                                                             
  .23بن التومي: مرجع سابق،ص  1
  .08،ص2011یة بن عكنون،الجزائر،ناصر قاسیمي: دلیل مصطلحات علم الاجتماع تنظیم وعمل، دیوان المطبوعات الجامع 2
نادر أحمد أبو شیخة: إدارة الموارد البشریة، الإطار النظري ومجالات علمیة، دار الصفاء للنشر   3

  .220،ص2010والتوزیع،عمان،الأردن،
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وذلك بإعادة تصمیم  نظریة ذات العاملین ظهور فكرة الإثراء الوظیفي، مفرزات وكان من
افعة في محتوى الوظیفة وقد فرق " الوظائف بالشكل الذي یؤدي إلى غرس أو تضمین العوامل الد

ثراء الوظیفة من حیث أن الأول یهتم بالتوسیع الأفقي من خلال  هیرزبرج" بین مفهومي توسیع الوظیفة وإ
اما الاثراء الوظیفي فیتعلق بالتوسیع الرأسي للوظیفة من خلال إعادة تصمیمها بحیث تحتوي  تنوع المهام،

لیة والمسؤولیة في تخطیط وتوجیه المزید من الاستقلالیة والمسؤولیة على منح الموظف المزید من الاستقلا
مكانیات النمو الذاتي  في تخطیط وتوجیه ورقابة عمله، وبالتالي فرص تحقیق إنجازات ذات قیمة وإ

مجموعة المبادئ التي وضعها هیزبرج ولتحقیق الإثراء الوظیفي  1والشعور بأهمیة العمل وبین الجدول رقم
  .1التحفیزیة المتعلقة بهاوالجوانب 

   

                                                             
  .189،ص2011،دار المسیرة،عمان،الأردن،1انس عبد الباسط عباس: إدارة الموارد البشریة،ط  1
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  لتحقیق الإثراء الوظیفي وجوانبها التحفیزیة. برخ ) مبادئ هیرز01جدول رقم (

  العامل التحفیزي في الوظیفة  مبادئ الإثراء الوظیفي

  المسؤولیة والإنجاز الشخصي  إزالة بعض نواحي الرقابة على وظیفة أو عمل الفرد

  المسؤولیة والاعتراف  زیادة مسؤولیة الفرد في عمله

  المسؤولیة والإنجاز والاعتراف  إعطاء الفرد وحدة طبیعیة متكاملة من العمل

جعل المعلومات والتقاریر الدوریة مباشرة یمكن 
للعامل الحصول علیها بدلاً من المشرف النمو 

  والتعلم

  الاعتراف

تقدیم مهام وظیفة جدیدة والمسؤولیة والإنجاز 
  تنوعاً وصعوبةوالاعتراف أكثر 

  النمو والتعلم

إعطاء الفرصة للتجدید من خلال تحدید مهام نوعیة 
  او متخصصة لأفراد تمكنهم من أن یصبحوا خبراء

  المسؤولیة والإنجاز والاعتراف

  190ص ،2011من أنس عبد الباسط عباس:  المصدر:

تتمثل في رغبته من الاستقلال  الإثراء الوظیفي والتيالوظیفة والعامل الجاد یحققه بین ؤم التلا
  .بنفسه ورغبته في تحمل المسؤولیةغیره وعدم الاعتماد على والرقي 

نادى رواد العلاقات الإنسانیة والسلوك التنظیمي في الفكر الإداري بالإثراء الوظیفي وهو یعد أحد 
  وسائل تفویض السلطة 

والحریة في تنوع واختیار  الكاملة لإنجاز الأداءوفق أسلوب الإثراء الوظیفي یتمتع العامل بالحریة 
تاحة الفر  تاوسائل والطرق الواسعة في إنجاز المهام طبقاً لإبداعهم وكفاءتهم في إنجاز مهام  صوإ

  الوظیفة.
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  محددات فاعلیة الجودة الحیاة الوظیفیة: .3

ا یتعلق بتصمیم تفعیل دور إدارة الموارد البشریة وممارسة أنشطتها بفاعلیة وكفاءة خاصة فیم
  الوظائف التي من شأنها دعم وتحسین جودة الحیاة الوظیفیة

 :یجب أن یفهم كل عضو في المؤسسة ما هو متوقع منهم وها هي  إظهار ما هو متوقع
المتطلبات اللازمة لتحقیق النجاح لهم وللمنظمة فكثیر من الموظفین غیر المستقرین في بیئة العمل 

توقع منهم، لذلك فإن عمل إدارة المنظمة یجب أن یحدد ویعرف ولهذا فكل لأنهم لا یعرفون ما هو م
موظف لذلك فإن عمل الإدارة المنظمة یجب أن یحدد ویعرف ولهذا فكل موظف له الحق في معرفة 

  المتطلبات اللازمة للعملیات والمعدات ویجب اشتراك الموظف في تحدید هذه المتطلبات.

 القرارات مسؤولیة أكبر في إیجاد  اتخاذظفون المشتركون في عملیة یتحمل المو  الموظفین: اشتراك
وتنفیذ الحلول لذلك یجب إشراك الموظفین في ملكیة الأفكار فالعمل الجماعي یدفع الأفراد للمساهمة 

  في إنجاح طویل الأجل للعمل.

ومن السهل أن یعتقد الكثیر من المدراء أن لدیهم فریقاً عندما یكنون مجموعة أو قوة عمل معاً، 
تحضر وتكون مجموعة ولكن من الصعوبة بمكان أن تبني فریقاً فالفریق یحتاج إلى تدریب على كیفیة 

فعمل  العمل معاً وكیف یؤدون عملهم وما هي العملیة التي یجب استخدامها واعتماد دینامیكیة الجماعة،
.   الموظفون كفریق عمل من الأقسام المختلفة معاً

 منح التدریب للموظفین مسؤولیة هامة ومحددة تقع على عاتق إدارة  فاعلة:تدریب الفئات ال
عطاء التدریب  دارة الموارد البشریة حیث یتمثل دور القائد في تحدید الاحتیاجات التدریبیة وإ المنظمة وإ
مبنیاً على الحاجة ومفصلاً طبقاً لما علیه النتائج التي نجمت عن العمل فالتدریب كجزء من جودة 
الحیاة الوظیفیة أمر هام لبقاء المنظمة والتدریب یجب أن یأخذ الاتجاه العلمي بغض النظر عما إذا 

  .1كان یعبر عن كیفیة تركیب آلة أو كیفیة أداء العمل

 یحتاج الموظفون معرفة ما یجري حتى یكونوا فاعلین مؤثرین كما أن إدارة الإتصال والتواصل :
وبالتالي فإن كل من العملاء والمساهمین  تى تكون إدارة فعالة،المنظمة یجب أن تعرف ما یجري ح

                                                             
  .172،ص2003السید جاد الرب: إدارة جودة الحیاة الوظیفیة في منظمات الأعمال العصریة، مطبعة العشري،  1
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والتواصل بین أعضاء  الاتصالفیما یجري في إدارة المنظمة وبذلك فإن لتحسین  اشتراكهمیجب 
  المنظمة یمثل أحد أهم الطرق المستخدمة لتفعیل جودة الحیاة الوظیفیة.

 :فالقائد الجید الذي یعتمد على تشجیع  یجب أن یلعب القائد دور المشجع، تشجیع الموظفین
الفئات بالمنظمة والتفاعل مع الأنشطة التي یقومون بها، وأن یكون فاعلاً من خلال توجیه الأسئلة 

  ولیس السلبیة لضمان تفعیل الجودة.

 :حیث یتم أداء مهام متعددة تتطلب مهارات متنوعة، ویختلف هذا عن تكبیر  تنوع المهارات
ولكن یتطلب ذلك نفس المهارات المحددة او  طلب من الموظف أداء مهام أكثر،الوظیفة والذي یت

  الموجودة لدى الموظف.

 :حیث یتم قیام الموظف بأداء المهمة بالكامل ویتحمل مسؤولیتها بالكامل ویكون  وحدة المهمة
  لدیه الاستقلالیة في الأداء والتصرف والفعل والممارسة.

 :یكون لها تأثیر قوي على مختلف المهام الأخرى ومختلف الأفراد  وعن المهمة التي تمیز المهمة
  الأخرین.

 وحریة اتخاذ القرارات المرتبطة  وهي تعني أن تكون لدى العامل ورقابة وظیفة أكثر،: الاستقلالیة
  بالوظیفة أو المهام التي یؤدیها.

 :العاملین عن كیفیة أدائهم،ویعني ذلك توفیر المعلومات اللازمة والتي تخبر  التغذیة المرتدة 
أو تأتي  ونقاط القوة والضعف لدیهم، وهذه المعلومات تأتي مباشرة من وظیفة التغذیة المرتدة للمهمة،

  .1من شخص لأخر قد یكون المشرف أو الزمیل في العمل

عادة تصمیم الوظائف هو إحداث تكیف وانسجام  یمكن القول مما سبق أن الدافع من تصمیم وإ
وهذا من  بین قدرات ومهارات ورغبات الأفراد الوظیفیة ومتطلبات ومهام ومسؤولیات أداء الوظیفة،وتوافق 

شأنه أن یحقق الدافع والتحفیز للأفراد وأن یوفر لهم مزید من النمو والإنجاز والاستقلالیة الذاتیة وكل هذا 
  یأتي في إطار جودة الحیاة الوظیفیة.

                                                             
  .172جاد الرب: مرجع سابق،ص 1
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  معوقات جودة الحیاة الوظیفیة .4

ولا نركز فقط  الوظیفیةبعاد الأركز على كل جودة الحیاة الوظیفیة علینا أن ن حسنن ا أردنا أنإذ
على المشكلات، وان تستخدم ونوظف قدرات وكافة الإمكانیات المتاحة لتحسین جودة الحیاة الوظیفیة 

الداخلیة  لعواملویجب عند وصف هذه الأخیرة أن نمیز بین الظروف الداخلیة والخارجیة ویقصد با
المرتبطة  الخصائص البدنیة والنفسیة والاجتماعیة للفرد أما الظروف الخارجیة فیقصد بها تلك العوامل

  الشخص. ینتمي لهاالتي  الوظیفیة أو البیئة بتأثیر الأخر

 :وقد عدد" البلسي" ثلاثة من عواتق تطبیق جودة الحیاة الوظیفیة  

لدیمقراطي في مكان العمل ومنح العاملین من التعبیر موقف الإدارة السلبیة من إخفاء المناخ ا - 1
  أراءهمعن 

موقف الاتجاهات والنقابات العمالیة من أن برامج تحسین وتطویر جودة حیاة العمل هدفها   - 2
فقط الربحیة دون دفعه لبرامج تحسین وتطویر جودة حیاة العمل دون وجود أي ضمان لنجاح هذه 

  .1البرامج

ن سیطرة أنماط قیادی ة ومستغلة تؤدي إلى فرض علاقات إنسانیة غیر متكافئة تمثل بعلاقات وإ
إن قل هذا النمط یؤدي موقف متمیز بالخوف وعدم القدرة على طرح المشاكل والاهتمامات  السید بالعبد،

  2وزیادة القلق والتغیب
   

                                                             
البلیسي أسامة: جودة الحیاة الوظیفیة وأثرها الوظیفي للعاملین في المنظمات الحكومیة في قطاع غزة، رسالة   1

  .90،ص2012ماجستیر،فلسطین،
  .188م،ص1998مصطفى عشوي: أسس علم النفس الصناعي والتنظیمي، المؤسسة الوطنیة للكتاب،الجزائر،  2
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 خلاصة:

التي یولى لها اهتمام ادركنا من جلال تطرقنا لفصل جودة الحیاة الوظیفیة انها نت الموضوعات 
اكثر من اي وقت مضى، خاصة من قبل الباحثین والمهتمین لحقل الادارة، وخاصة في ظل نمو المنافسة 

وتصنیفه في سلم اولویاتها  لذا وجب على الدول الاهتمام بموضوع جودة الحیاة الوظیفیة، العالمیة
ئها العام وتحسین استخدام مواردها الاقتصادیة، وذلك من خلال تطویر مؤسساتها و الارتقاء بأدا

  الاقتصادیة والبشریة التي تبرز الدور المرجو منها في اطار الكویكبات العالمیة.  



 
  :الفصل الرابع 

 تمهید 

 مجالات الدراسة  .1

 المنهج المستخدم  .2

  أدوات جمع البیانات .3

 وكیفیة إختیارها) العینة(أسلوب إختیار مجتمع البحث  .4

 خلاصة

المقاربة المنهجیة ̥߲راسة 
  المیدانیة 
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  تمهید

بعدما تم التطرق للجانب النظري في الفصول السابقة، سنتطرق في هذا الفصل للجانب المیداني، 
الذي یعتبر اهم خطوات البحث العلمي، حیث یمكن للباحث من استثمار معلوماته النظریة وذلك خلال 
اثبات او نفي صحة الحقائق التي هز بصدد دراستها، حیث سیتم التطرق في هذا الفصل الى اهم 

  الاجراءات المنهجیة الازمة.
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  اولا: مجالات الدراسة

تهدف مجالات الدراسة من منطلقاتها إلى معرفة وتشریح الواقع التنظیمي في أبنیته وفحواه، 
والزمنیة البشریة عن ألیات والمحاكاة المكرسة التي تتماشى  كترسمیة منهجیة في خضم أبعادها المكانیة

  وأهداف الدراسة وفرضیاتها.

  المكانيالمجال:  

یعرف على أنه النطاق الجغرافي الذي یحوي مجتمع البحث الذي تم تضمینه في إطار طبیعة 
عیة بجامعة محمد الموضوع وخصائص المنهج وبهذا فقد أجریت الدراسة بكلیة العلوم الإنسانیة والاجتما

 369/12بوضیاف بالمسیلة وقد تم إنشاء كلیة العلوم الإنسانیة والاجتماعیة بموجب المرسوم التنفیذي رقم 
المعدل والمتمم للمرسوم التنفیذي رقم  2012أكتوبر  08هـ الموافق لـ1433ذو القعدة  22المؤرخ في 

المتضمن إنشاء  2011سبتمبر  18 الموافق ل 1421جمادى الثانیة عام  30المؤرخ في  247/01
  جامعة المسیلة ولا سیما المادة تحدد عدد الكلیات التي تتكون منها جامعة محمد بوضیاف بالمسیلة.

 :المجال الزماني  

ویعكس الفترة الزمنیة التي یستغرقها البحث، لتكریس العلاقة بین تمكین العاملین وجودة الحیاة 
واستغرق  29/04/2018هج الوصفي وقد تم توزیع استمارة الاستبیان یومالوظیفیة وذلك تماشیاً مع المن

  ذلك یومین لجمع الاستبانة.

 :المجال البشري  

أستاذ جامعي بكلیة العلوم الإنسانیة  231یبلغ العدد الإجمالي في الواقع مجال الدراسة 
  والاجتماعیة.
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   المنهج المستخدم: ثانیا:

منهج البحث یعتبر طریقة البحث التي یتبعها الباحث في دراسة المشكلة لاكتشاف الحقیقة على 
  1الأسئلة والاستفسارات التي یثیرها موضوع البحث

تماشیاً مع طبیعة الواقع البحثي وتوجهاته النظریة استلزمت الإجراءات المنهجیة الفنیة إلى اتباع 
تفق مع خصائص هذا المنهج الذي یعمل على تتبع الظاهرة مجال المنهج الوصفي وذلك لأن، طبیعتها ت
  الدراسة وأسبابها والعوامل المؤثرة فیها.

طبیعة وأهداف البحث استلزمت اتباع المنهج الوصفي باعتباره یتوافق مع دراسة الموضوع من 
الرقم والتسجیل وفي  خلال إبراز العلاقة بین تمكین العاملین وجودة الحیاة الوظیفیة ویعتمد في ذلك على

  العلوم الاجتماعیة یجب تؤدیها إلى معطیات سوسیولوجیة ذات دلالة بالنسبة لإشكالیة البحث.

  ثالثا: أدوات جمع البیانات

یستخدم العلماء والباحثون مجموعة من التقنیات والأسالیب لاكتشاف وفهم الدوافع والوقائع والنتائج 
سة الاستمارة وهي عبارة عن قائمة من الأسئلة یحاول الباحث من وقد استخدمت الباحثة في هذه الدرا

خلالها تغطیة جوانب الموضوع وتعتبر الاستمارة بأنها نموذج یضمن مجموعة من الأسئلة توجه إلى أفراد 
من اجل الحصول على معلومات حول الموضوع أو مشكلة أو موقف ویتم تنفیذ الاستمارة إما عن طریق 

  .2ل إلى المبحوثین عن طریق البریدالمقابلة أو ترس

  

  

  

                                                             
1 محمد شفیق: البحث العلمي، الخطوات المنهجیة لإعداد البحوث الاجتماعیة الكتاب الجامعي الحدیث،مصر   

  .86،ص1998
،دیوان المطبوعات 2رشید زرواتي: تدریبات على منهجیة البحث العلمي في العلوم الاجتماعیة،ط  2

  .182،ص2008الجامعیة،
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  سؤال مقسمة كما یلي: 52وقد تضمنت الاستمارة   -  أ

 :المحور الأول 

أسئلة من حیث الجنس، السن،  5ببیانات عامة تبین لنا خصائص عینة الدراسة یضم  خاص
إلى السؤال  01الحالة الاجتماعیة، المؤهل العلمي، الأقدمیة في العمل متمثلة في الأسئلة من السؤال رقم 

  05رقم 

 :المحور الثاني  

  .26السؤال إلى  06سؤال من السؤال  21خاص ببیانات حول تمكین العاملین ویضم 

 :المحور الثالث  

  .52إلى السؤال  27سؤالاً من السؤال  26خاص ببیانات جودة الحیاة الوظیفیة ویضم 

  الملاحظة:  - ب

هي من أقدم الطرق لجمع البیانات والمعلومات الخاصة بظاهرة ما كما تعد أول خطوة في البحث 
  العلمي وأهم خطواته.

الرئیسیة التي تعتبر مصدر أساسي للحصول على  تعرف الملاحظة على أنها" من أهم الأدوات
البیانات والمعلومات اللازمة لموضوع الدراسة، وتعتمد على حواس الباحث وقدرته الفائقة على ترجمة ما 
نلاحظه ونلمسه إلى عبارات ذات معاني ودلالات ینبثق منها وضع فروض مبدئیة یمكن التحقق من 

ب، وتستخدم هذه الأداة في كثیر من الأحیان في الدراسات صدقها أو عدم صدقها عن طریق التجری
  .1الاستطلاعیة والاستكشافیة

ومن خلال دراستنا قمنا بالملاحظة البسیطة في جولتنا الاستطلاعیة وقد لاحظت بعض المظاهر 
  السلوكیة: كالجدیة والتهاون، واللامبالاة 

                                                             
م الإنسانیة، ترجمة: بوزید صحراوي وآخرون، دار القصبة للنشر موریس أنجرس: منهجیة البحث العلمي في العلو   1

  .2004والتوزیع، الجزائر،
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  ساتذة من الإجابة على الاستبیان.تهرب بعض الأ -

  ملاحظة العلاقة القائمة بین الأستاذ الجامعي والإدارة. -

  ملاحظة انضباط الأستاذ الجامعي في تأدیة عمله. -

  :الأعمال الجماعیة التي تقوم بها الأساتذة والتحكم في الوظیفة :ملاحظة

  معرفة علاقة وطیدة بین الإدارة والأساتذة. -

  :وكیفیة اختیارهارابعا: اسلوب اختیار مجتمع البحث(العینة) 

تتبلور المعاینة في سیاقاتها المنهجیة العملیات التي تهدف إلى بناء عینة تمثیلیة لمجتمع البحث 
  .1المستهدف

فهي تجسید كیفیة اختیار الحیز البشري الذي سیخضع للدراسة وقد اختیرت العینة العشوائیة 
 50لعینة عشوائیاً حیث تم توزیع أستاذ جامعي وتم سحب ا 40بحیث كان مجتمع البحث یتمثل في 

  استمارة. 40استمارة استرجع منها 

   

                                                             
موریس أنجرس: منهجیة البحث العلمي في العلوم الإنسانیة، ترجمة: بوزید صحراوي وآخرون، دار القصبة للنشر  1

  .2004والتوزیع، الجزائر،
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  خلاصة:

تعرضنا من خلال هذا الفصل الى الخطوات الاجرائیة التي تمت وفقها الدراسة، بدئ بالتعریف 
بالمؤسسة، ثم المنهج المستخدم ثم الادوات المستخدمة في جمع البیانات ومدى صدقها، واخیرا الاسالیب 

  والتي سنعرضها في الفصل الخامس ئیة المستعملة لتحلیل البیانات،الاحصا



 
  :الفصل الخامس 

  تمهید

 عرض وتحلیل النتائج المتعلقة بالبیانات الشخصیة. 1 

  تحلیل البیانات المتعلقة بفرضیات الدراسة. 2 

 تحلیل بیانات الفرضیة الفرعیة الأولى  - أ

 تحلیل بیانات الفرضیة الفرعیة الثانیة  - ب

 تحلیل بیانات الفرضیة الفرعیة الثالثة  - ت

  مناقشة نتائج الدراسة على ضوء الفرضیة. 3 

 مناقشة نتائج الفرضیة العامة. 4 

 

م̲اقشة وتحلیل نتائج 
  الفرضیات
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 تمهید

على كل باحث ان یقوم بجمع البیانات المعلقة بموضوع الدراسة، وذلك لإثبات صحة او خطأ ما 
جاء في الجانب النظري، بعد أن یقوم بتوزیع أفراد عینة الدراسة في جداول بیانیة وتحلیلها وتفسیرها على 

  ات.ضوء الفرضیات والاشكالیة مع الاستعانة بالوسائل الاخرى في جمع البیان

وبناء على ذلك تم القیام بتوزیع البیانات المحصل علیها عن طریق الاستمارة ثم التعلیق علیها 
وتحلیلها وتحسیر نتائجها وعرضها على ضوء فروض الدراسة، وقد تم التركیز غلى النسب المئویة وذلك 

  ما یوضحه عرض وتحلیل البیانات المیدانیة من خلال الجداول.    
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  الشخصیة: المتعلقة بالبیانات تحلیل النتائجاولا: عرض و 

 توزیع افراد العینة حسب الجنس: -1
لقد تضمنت الدراسة كلا من الجنسین وذلك لتمثیل المجتمع بطریقة سلیمة، والجدول التالي یوضح 

  توزیع أفراد العینة حسب متغیر الجنس:

 س): یوضح توزیع أفراد عینة الدراسة حسب متغیر الجن02الجدول رقم (

 النسبة المئویة التكرارات الجنس

 60 24 ذكر

 40 16 أنثى

 100 40 الإجمالي

  

فردا،  40من خلال الجدول أعلاه وبالنظر إلى تكرارات أفراد عینة الدراسة والبالغ حجمهم إجمالا 
أنثى بنسبة  16%، أما حجم الاناث فقد بلغ 60فردا یمثلون حجم الذكور بنسبة بلغت  24نلاحظ أن 

%، وهذا راجع الى طبیعة الوظائف والمسؤولیة الموجهة لهم، بحكم ان جنس الذكور هم اكثر 40ت بـ قدر 
 عقلانیة واكثر تحمل للمسؤولیة. 

 

  ): یوضح توزیع أفراد عینة الدراسة حسب متغیر الجنس01الشكل رقم (

ذكر
٥٣%

أنثى
٤٧%
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، فتقالید ویرجع هذا التوزیع الى طبیعة العمل من جهة، والى طبیعة المجتمع من جهة اخرى
المجتمع تقید المراة في بعض القطاعات ماعدا قطاع الصحة والتعلیم، بحیث یعتبران القطاعین المفضلین 
لعمل المراة، وهذا نتیجة الطابع المنطقة التي تتواجد فیها المؤسسة، فرغم المراة استطاعت ان تبرهن عن 

دون الوصول الى مبتغاها، لذلك نجد دخول تواجدها في عدة میادین، مازالت العراقیل الاجتماعیة تحول 
% وهو ما 47المرأة إلى المؤسسة ینحصر في العمل المنجز أو في الإدارة، بحیث ان نسبتها لا تتعدي 

  عامل في المؤسسة. 40عاملة من جملة  16یمثل 

 توزیع افراد العینة حسب متغیر السن:  -2

تمع بطریقة سلیمة، والجدول التالي یوضح لقد تضمنت الدراسة كلا مراحل السن وذلك لتمثیل المج
  توزیع أفراد العینة حسب متغیر السن.

 ): یوضح توزیع أفراد عینة الدراسة حسب متغیر السن03الجدول رقم (

 النسبة المئویة التكرارات السن

 35 14 35إلى  25من 

 50 20 45إلى  35من 

 15 6  فما فوق 45من 

 100 40 الإجمالي

فردا،  40أعلاه وبالنظر إلى تكرارات أفراد عینة الدراسة والبالغ حجمهم إجمالا  لالجدو من خلال 
%، أما 50فردا بنسبة بلغت  20سنة یقدر بـ  45إلى  35عدد الذین بلغت أعمارهم مابین  نلاحظ أن

ن %، وتفسیر هذه النتائج ا35 فردا بنسبة 14سنة فیقدر بـ  35إلى  25 مابین بلغت أعمارهمحجم الذین 
نسبة الشباب مرتفعة كون أن المؤسسة حدیثة النشئة، كما یعتبر شيء ایجابي للمؤسسة وهذا راجع الى 
تمتعهم بالخبرة والتجربة، لان الفئة الغالبة فئة الشباب لتمتعهم بالطاقة والقدرة وهذا ینعكس ایجابا على 

مرور الوقت تصبح هذه القیم المؤسسة اذ تستطیع ان تغیر ذهنیات وتغرس اتجاهات وقیم ثقافیة، مع 
سنة فما  45متجذرة في سلوكیاتهم التي عن طریقها یمكن تحقیق اهدافها، وأما الذین بلغت أعمارهم من 

  %، وهذا ما هو موضح من خلال الشكل رقم ().15ونسبته  6فوق فقدر تكراره بـ 
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  ): یوضح توزیع أفراد عینة الدراسة حسب متغیر السن02الشكل رقم (

مهم جدا من اجل تحدید الفعل الاجتماعي، باعتبار ان الطابع الاجتماعي للمنطقة  فالسنلتالي وبا
وهو الطابع الحضري، لا سیما الازمة الامنیة، خاصة بعد ان بین العدید من الباحثین ان البیئة 

سن سنحاول الاجتماعیة لها تأثیر كبیر في تحدید الفعل الاجتماعي، وبالتالي فانه من خلال متغیر ال
معرفة مدى تغیر الفعل الاجتماعي، باعتبار ان الفعل الاجتماعي الحضري مبني على مبدا عدم الثقة 
والانانیة والتنافر بین الأفراد، عكس المجتمع الریفي الذي أفعاله مبنیة على مبدا التضامن والتعاون والثقة 

  .المتبادلة بین الأفراد
  حالة الاجتماعیة:افراد العینة حسب متغیر ال توزیع -3

كل اصناف الحالة الاجتماعیة وذلك لتمثیل المجتمع بطریقة سلیمة، والجدول  الدراسةلقد تضمنت 
  التالي یوضح توزیع أفراد العینة حسب متغیر الحالة الاجتماعیة:

   

٣٥إلى  ٢٥من 
٣٥%

٤٥إلى  ٣٥من 
٥٠%

فما فوق ٤٥من 
١٥%
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 ) : یوضح توزیع أفراد عینة الدراسة حسب متغیر الحالة الاجتماعیة04الجدول رقم (

 النسبة المئویة التكرارات عیةالحالة الاجتما

 37.5 15 أعزب 

 2.5 1 مطلق

 60 24  متزوج

 100 40 الإجمالي

  
فردا،  40من خلال الجدول أعلاه وبالنظر إلى تكرارات أفراد عینة الدراسة والبالغ حجمهم إجمالا 

 15هم بـ %، أما عدد العزاب فیقدر عدد60فردا یمثلون عدد المتزوجین بنسبة بلغت  24نلاحظ أن 
، وهذا ما هو موضح من % وتكرارهم واحد2.5لقین فنسبتهم %، وبالنسبة للمط37.5وبنسبة قدرت بـ 

  ).03خلال الشكل رقم (

 

  ) : یوضح توزیع نسب أفراد عینة الدراسة حسب متغیر الحالة الاجتماعیة03الشكل رقم (

یعني ان معظم المبحوثین لدیهم  ومن خلال النتائج یتضح لنا أن أغلبیة المبحوثین متزوجین، مما
مسؤولیة عائلیة، الأمر الذي یساعد في تحدید الفعل الاجتماعي للعمال باعتبار ان العامل هو مسؤول 
عن أفراد آسرته وعن معیشتهم، لذلك فأي فعل اجتماعي یصدر منه او یصدر علیه یؤثر بطریقة مباشرة 

ضعیة الاجتماعیة للعامل تؤثر بطریقة مباشرة أو غیر وغیر مباشرة في بقیة أفراد الأسرة، كما أن الو 
  مباشرة في عمله، باعتبار ان العمل یؤثر ویتأثر بالظروف الاجتماعیة للعامل.

أعزب 
٣٧%

مطلق
٣%

متزوج
٦٠%
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 حسب متغیر المؤهل العلمي: العینةتوزیع افراد  -4
لقد تضمنت الدراسة كل مستویات المؤهل العلمي وذلك لتمثیل المجتمع بطریقة سلیمة، والجدول 

  یوضح توزیع أفراد العینة حسب متغیر المؤهل العلمي: التالي

 ): یوضح توزیع أفراد عینة الدراسة حسب متغیر المؤهل العلمي05الجدول رقم (

 النسبة المئویة التكرارات المؤهل العلمي

 15 6 ماستر

 37.5  15  ماجستیر

 47.5 19  دكتورة

 100 40 الإجمالي

  
فردا، انه  40تكرارات أفراد عینة الدراسة والبالغ حجمهم إجمالا یبین الجدول أعلاه وبالنظر إلى 

%، أما عدد الذین لدیهم تخصص ماجستیر فقد 47.5فردا لدیهم تخصص دكتورة بنسبة بلغت  19یوجد 
%، یمكن تفسیرها ان نسبة الدكتوراه والماجستیر مرتفع راجع 37.5فردا بنسبة قدرت بـ  15بلغ عددهم 

ساس علمي تبحث عن الكفاءات بمعنى وضع الرجل المناسب أالمنظمة مبنیة على  يلسیاسة التوظیف ف
في المكان المناسب وایضا متطلبات هذا المنصب والدور الموكل لهذه الفئة، حیث تتمتع بمستوى ثقافي 

  %.15ونسبته  6ومعرفي لشغل هذه الوظائف،  أما تخصص ماستر فتكراره قدر بـ 

 

 توزیع أفراد عینة الدراسة حسب متغیر المؤهل العلمي) : یوضح 04الشكل رقم (

ماستر
١٥%

ماجستر
٣٧%

دكتورة
٤٨%
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ویمكن تفسیر النتائج أن العامل في هذه المؤسسة یتطلب كفاءة علمیة ومستوى تعلیمي مقبول لكي 
تعمل في هذه المؤسسة، وبالتالي یمكن القول أن طبیعة العمل في هذه المؤسسة یعتمد على مستوى عالي 

م بممارسة عملهم، وتعاملهم مع وسائل العمل ومع الكم الهائل من من المؤهل العلمي حتى یسمح له
  العمال وبالتالي ممارسة العمل البیروقراطي بسهولة باعتباره التنظیم الذي یسمح بتسییر المؤسسة.

 جدول یمثل توزیع افراد العینة حسب متغیر الأقدمیة: -5
یل المجتمع بطریقة سلیمة، والجدول لقد تضمنت الدراسة كل مستویات الاقدمیة في العمل وذلك لتمث

  التالي یوضح توزیع أفراد العینة حسب متغیر الاقدمیة:

  ) : یوضح توزیع أفراد عینة الدراسة حسب متغیر الأقدمیة06الجدول رقم (

  النسبة المئویة  التكرارات الأقدمیة

 45 18 سنوات 5أقل من 

 45 18 سنوات 9إلى  5من 

 2.5 1 سنة 14إلى  10من 

 7.5 3 سنة 15أكثر من 

 100 40 الإجمالي

  

فرد،  40یوضح الجدول أعلاه وبالنظر إلى تكرارات أفراد عینة الدراسة والبالغ عددهم إجمالا 
" وبنسبة  سنوات 9إلى  5من  و" "سنوات  5أقل من " فرد هم  18نلاحظ أن الذین لدیهم أقدمیة عددهم  

أفراد بنسبة قدرت بـ  3سنة " فتكرارهم  15قدمیة " أكثر من % لكل منهما، أما الذین لدیهم أ45بلغت 
  %.2.5فرد بنسبة قدرت بـ  1سنة " فعددهم  14إلى  10%، أما الذین لدیهم أقدمیة " من 7.5

ان توفیر بیئة العمل والظروف الفیزیقیة من توقیت العمل واوقات الراحة والاطعام والامن، كل هذه 
  قاء وكذا الاحترام والتقدیر. الطروف تشجع الموظف على الب
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 ) : یوضح توزیع نسب أفراد عینة الدراسة حسب متغیر الأقدمیة05الشكل رقم (

ومن خلال النتائج یمكن تفسیر نتائج إلى أن الاقدمیة تلعب دور مهم في المؤسسة، فالعامل الذي 
یة قلد المنصب المنوط إلیه بحر تتوفر لدیه خبرة مهنیة عالیة یسمح له بممارسة وظیفته على أكمل وجه، وت

هام في التماشي مع متطلبات العمل مما یسمح باكتساب المؤسسة  واحترام، كما أن للأقدمیة دور
  مخرجات جودة عالیة في العمل.  

 

  
   

سنوات ٥أقل من 
٤٥%

سنوات ٩إلى  ٥من 
٤٥%

سنة ١٤إلى  ١٠من 
٢%

سنة ١٥أكثر من 
٨%
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 ثانیا: تحلیل البیانات المتعلقة بفرضیات الدراسة:

یض السلطة في تعزیز وتنمیة التي مفادها: یساهم تفو  تحلیل بیانات الفرضیة الفرعیة الاولى: -1
  مهارات التفكیر الابتكاري

: یمثل العلاقة بین المؤهل العلمي وعملیة تفویض السلطة لبعض السلطات   )07الجدول رقم (
  والمسؤولیات

تفویض 
 السلطة

  المؤهل العلمي
  الإجمالي

ریة
الح

جة 
در

 Ch
i-S

qu
ar
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سبة 
ن

رار 
تك

سبة 
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تك

سبة 
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6 15 15 37.5 19 47.5 40 100 

  ).6)س(4المصدر: س(

العلاقة بین المؤهل العلمي  الدراسة على من خلال الجدول أعلاه وبالنظر إلى إجابات أفراد عینة
) ²حسب متغیر عملیة تفویض السلطة نلاحظ أنه كان هناك إختلاف واضح، وهذا مادلت علیه قیمة (كا

)، وهذا معناه أنه توجد 0.05وهي قیمة دالة إحصائیا عند مستوى الدلالة الفا ( 7.467والتي بلغت 
ة التأكد من ، ونسبتبعا لمتغیر عملیة تفویض السلطة هل العلميعلاقة في إجابات أفراد عینة الدراسة للمؤ 

%. ونفسر هذه النتیجة على ان تفویض 5مع احتمال الوقوع في الخطأ بنسبة % 95هذه النتیجة هي 
له علاقة وطیدة مع المستوى العلمي الذي سوف تفوض له السلطة، مما یبین ان تفویض  أن السلطة
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أخر، إي كلما كان مستوى الفرد ذو مستوى عالي وذو خبرة یمكن ان السلطة یختلف من مستوى إلى 
تفوض له السلطة، وهذا ما یسمح له بتدعیم عملیة المشاركة في اتخاذ القرار، وتشجیع الأفراد وتحفیزهم 
على تحمل المسؤولیة في العمل وبذل أقصى الجهود الممكنة من أجل تحقیق الأهداف التنظیمیة وهذا ما 

أن العمال تتوفر لیدهم القدرة الإبداعیة والرغبة في تحمل المسؤولیة ویحب العمال  ریغورماكیؤكده 
ممارسة الرقابة والضبط الذاتي ویلتزمون بتحقیق الأهداف، فالمؤسسة تحتاج إلى میكانیزم تفویض السلطة 

رئاسیة في حتى تمارس عملیة الرقابة على مختلف الأنشطة فالضبط الذي تمارسه أعلى المستویات ال
التنظیم یفترض بالضرورة تفویضها دائماً للسلطة ومعالجتها وهذا ما یؤدي بالضرورة إلى السرعة في إتخاذ 

على أن الزیادة أو النقصان في تحقیق أهداف التنظیم  سلزنكالقرار وعدم تعطیل المصالح، ویستنتج 
  یؤدي إلى زیادة في التفویض.
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بین الأقدمیة ومدى عملیة تفویض السلطة لبعض السلطات  ) : یمثل العلاقة08الجدول رقم (
 والمسؤولیات.

مدى عملیة 
تفویض 
  السلطة
لبعض 
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  ).6)س(5المصدر: س(

إجابات أفراد عینة الدراسة على العلاقة بین المؤهل العلمي من خلال الجدول أعلاه وبالنظر إلى 
) ²حسب متغیر عملیة تفویض السلطة نلاحظ أنه كان هناك إختلاف واضح، وهذا مادلت علیه قیمة (كا

توجد لا )، وهذا معناه أنه 0.05وهي قیمة دالة إحصائیا عند مستوى الدلالة الفا ( 7.585والتي بلغت 
اد عینة الدراسة للأقدمیة تبعا لمتغیر مدى عملیة تفویض السلطة لبعض السلطات علاقة في إجابات أفر 

ویمكن  ،%5مع احتمال الوقوع في الخطأ بنسبة % 95ة التأكد من هذه النتیجة هي والمسؤولیات، ونسب
توجد علاقة بین الأقدمیة تبعا لمتغیر مدى عملیة تفویض السلطة لبعض  لا تفسیر هذه النتیجة أنه

، مما یدل ان عملیة تفویض السلطة لبعض السلطات والمسؤولیات یختلف على مسؤولیاتطات والالسل
حسب الاقدمیة، ومنه نستنتج انه كلما كانت له اقدمیة یمكن ان تفوض له السلطة، أما النتائج غیر 

یزید من المقصودة  تبین أن عملیة تفویض السلطة تؤدي لتجزئة التنظیم إلى أجزاء وأقسام، وبالتالي 
إقلیمة الاهتمامات، حیث تطغى المصلحة المباشرة للوحدة أو الجزء للأفراد كالتقدم والترقیة، ترتبط بنجاح 
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ن التفویض وما ینتج عنه، زیادة في  وكفاءة الوحدة المباشرة أكثر من ارتباطها بنجاح التنظیم ككل، وإ
لح والمشاكل المباشرة للجزء هي عوامل التخصص وكفاءة الأفراد في مجالات محددة، والاهتمام بالمصا

تؤدي إلى زیادة ووضوح التفرقة بین أهداف الوحدات والأجزاء المختلفة ویصبح مستوى القرارات التي تتخذ 
داخل التنظیم ترتكز على اعتبارات استراتیجیة خاصة لكل وحدة، وهنا یتجلى الابتعاد عن الأهداف العامة 

  للتنظیم.

مثل العلاقة بین الأقدمیة ومدى عملیة تفویض السلطة تساعد على إعداد قادة ) : ی09الجدول رقم (
 ذو كفاءة.
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  ).10)س(5المصدر: س(

العلاقة بین المؤهل العلمي  أعلاه وبالنظر إلى إجابات أفراد عینة الدراسة علىمن خلال الجدول 
) ²حسب متغیر عملیة تفویض السلطة نلاحظ أنه كان هناك إختلاف واضح، وهذا مادلت علیه قیمة (كا

توجد لا )، وهذا معناه أنه 0.05وهي قیمة دالة إحصائیا عند مستوى الدلالة الفا ( 3.259والتي بلغت 
لاقة في إجابات أفراد عینة الدراسة للأقدمیة تبعا لمتغیر مدى عملیة تفویض السلطة تساعد على إعداد ع

%، ونفسر 5مع احتمال الوقوع في الخطأ بنسبة % 95ة التأكد من هذه النتیجة هي قاعة ذو كفاءة، ونسب
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السلطة یختلف على حسب الاقدمیة، مما یبین ان تفویض  ذلك بأنه لا توجد علاقة بین تفویض السلطة و
وتجدر الإشارة إلى أن الاقدمیة في العمل، اي كلما كان الفرد ذو اقدمیة یمكن ان تفوض له السلطة، 

تحصل في طیاتها جوانب إیجابیة تضمن الفاعلیة، خاصة فیما  ماكس فیبرالخصائص التي وضعها 
ة، یسمح بوجود درجة عالیة من یتعلق على التقسیم بطریقة محدودة وواضحة بین الأوضاع الاجتماعی

  التخصص، الذي یزید من الخبرة والمعرفة الفنیة والكفاءة المهنیة.

وهذا ما یضمن الوصول بالأفراد إلى الشعور بتحقیق طموحاتهم وتحقیق ذواتهم عن طریق 
ق مساعدتهم على اكتشاف وتنمیة كفاءاتهم من خلال وضع دورات تكوینیة بصفة مستمرة خاصة فیما یتعل

بنقل الموظف من وظیفة إلى أخرى، هذا یتطلب تكثیف من برامج التدریب، التي تساعد العامل على 
  التحكم في متطلبات الوظیفة بكفاءة وفاعلیة.

ویعتبر عنصر المكافأة بمثابة العامل المحفز للأفراد كل یهتموا أكثر بتحسین مردودیتهم، ولیس هذا 
، لیس فقط لضمان مشاركة الأفراد في برامج تنمیة الكفاءات، بل حتى فحسب، بل تلعب المكافأة دوراً هاماً 

  في أنها تحتفظ بالأفراد الأكفاء من انتقالهم إلى المنافیس تحت تأثیر نفس العامل وهو المكافأة.

ضافة إلى هذا فإن تنمیة كفاءات الأفراد تتعلق بتخطیط المسار المهني حیث تساهم عملیة تنمیة  - وإ
فراد مساهمة فاعلة في إثراء المسار المهني للأفراد، وعن طریق تحقیقها تساعد في تخفیض كفاءات الأ

معدل دوران العمال وبالتالي یصبح هؤلاء قادرین على اكتساب مهارات جدیدة تعطیهم الفرصة للنمو 
  والتطور.

فآت، فهو كما أن تخطیط المسار المهني للعامل یعتبر جزء متكامل من التنبؤ بالمناصب والمكا
یساهم بطریقة مباشرة في عملیة البحث عن التوازن بین احتیاجات وطموحات أفرادها، حیث تساهم في 
إعطاء معلومات خاصة بمسار العامل المهني، والتي عن طریقها تتمكن الإدارة من وضع خططها لكل 

  من الكفاءات المتوفرة والمطلوبة.
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 فویض السلطة ومدى القدرة عن التعبیر عن أفكارك.) : یمثل العلاقة بین ت10الجدول رقم (
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 أفكارك 

 تفویض السلطة
 الإجمالي

ریة
الح

جة 
در

 Ch
i-S

qu
ar

e 

لالة
 الد

وى
ست

م
 

رار
الق

 

 لا نعم

رار
لتك

ا
سبة 

الن
رار 

لتك
ا

سبة 
الن

رار 
تك

سبة 
ن

 

 72.5 29 22.5 9 50 20 نعم

1 

0.
05

4
 0.

81
7

 ع 
الة

ر د
غی

ند 
وى 

ست
م

0.
05

 

 27.5 11 7.5 3 20 8 لا

 100 40 30 12 70 28 المجموع

  ).42)س(6المصدر: س(

العلاقة بین تفویض السلطة  من خلال الجدول أعلاه وبالنظر إلى إجابات أفراد عینة الدراسة على
هذا مادلت علیه حسب متغیر مدى القدرة عن التعبیر عن أفكارك نلاحظ أنه كان هناك إختلاف واضح، و 

)، وهذا معناه أنه  0.05وهي قیمة دالة إحصائیا عند مستوى الدلالة الفا ( 0.054) والتي بلغت ²قیمة (كا
) تبعا لمتغیر مدى القدرة عن التعبیر 09توجد علاقة في إجابات أفراد عینة الدراسة على السؤال رقم (لا 

%. ونفسر 5في الخطأ بنسبة  ع احتمال الوقوعم %95ي عن أفكارك، ونسبة التأكد من هذه النتیجة ه
توجد علاقة بین القدرة عن التعبیر وتفویض السلطة، مما یبین ان القدرة عن التعبیر تختلف  لا نهأذلك ب

على حسب تفویض السلطة في العمل، اي كلما كان الفرد له القدرة عن التعبیر یمكن ان تفوض له 
ها بموارد بشریة ذات نوعیة متمیزة یمكنها تولي مناصب أعلى بحكم وبالتالي تزود المؤسسة نفس السلطة،

اكتسابها للمهارة والخبرة والكفاءة في إتخاذ القرارات المتعددة من خلال حل المشاكل الروتینیة الیومیة التي 
تواجه التنظیم، مما یخفف على المدراء أعباء وتراكمات العمل الكثیرة، ویتیح لهم الفرصة للاهتمام 
بالقضایا الأكثر أهمیة، فكلما تعددت المستویات التنظیمیة زادت الحاجة إلى تفویض السلطة، وخلق ما 
یعرف بتدرج السلطات، ومهما كانت درجة  التفویض التي تتخلل هذه السلسلة المتدرجة، لا بد لها من 

  عملیات أو خطوات.
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یض السلطة من المستویات الإداریة العلیا ویفترض سلزنك أن المشكلة البیروقراطیة تتعلق بالحاجة لتفو 
إلى المستویات الإداریة التي تلیها وهذه الحاجة تعد بمثابة استجابة لحاجة الرقابة داخل التنظیم لتحقیق 

  الفاعلیة التنظیمیة.

) : یمثل العلاقة بین عملیة تفویض السلطة تساهم في سرعة تحقیق الأهداف ومدى 11الجدول رقم (
ند إلیك من أعمال بأسلوب متجدد. إنجاز ما یس  

مدى إنجاز ما یسند 
إلیك من أعمال 
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العلاقة بین تفویض  من خلال معطیات الجدول أعلاه وبالنظر إلى إجابات أفراد عینة الدراسة على
یر عن أفكارك نلاحظ أنه كان هناك إختلاف واضح، وهذا السلطة حسب متغیر مدى القدرة عن التعب

وهي قیمة غیر دالة إحصائیا عند مستوى الدلالة الفا  0.096) والتي بلغت ²مادلت علیه قیمة (كا
) تبعا لمتغیر 11توجد علاقة في إجابات أفراد عینة الدراسة على السؤال رقم ( لا)، وهذا معناه أنه 0.05(

مع  %95ة التأكد من هذه النتیجة هي یك من أعمال بأسلوب متجدد ، ونسبمدى إنجاز ما یسند إل
توجد علاقة بین مدى إنجاز ما یسند إلیك من لا %، ونفسر ذلك بانه 5احتمال الوقوع في الخطأ بنسبة 

أعمال بأسلوب متجدد وتفویض السلطة، مما یبین ان قدرة انجاز الاعمال المسندة  على حسب تفویض 
 لعمل، اي كلما كان الفرد له القدرة على انجاز الاعمال المسندة یمكن ان تفوض له السلطة،السلطة في ا

وأن عملیة تفویض السلطة تؤدي إلى تجزئة التنظیم إلى أجزاء وأقسام وبالتالي یزید من إقلیمة الاهتمامات 
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بنجاح وكفاءة الوحدة حیث تطغى المصلحة المباشرة للوحدة أو الجزء للأفراد كالتقدم والترقیة، ترتبط 
ن التفویض وما ینتج عنه، زیادة في التخصص وكفاءة  المباشرة أكثر من ارتباطها بنجاح التنظیم ككل، وإ
الأفراد في مجالات محددة، والاهتمام بالمصالح والمشاكل المباشرة للجزء هي عوامل تؤدي إلى زیادة 

ویصبح مستوى القرارات التي تتخذ داخل التنظیم ووضوح التفرقة بین أهداف الوحدات والأجزاء المختلفة 
  ترتكز على اعتبارات استراتیجیة خاصة لكل وحدة، وهنا یتجلى الابتعاد عن الأهداف العامة للتنظیم.

وباتساع الهوة بین الأهداف الفرعیة والأهداف العامة للتنظیم یستنتج لیكرث ضرورة استخدام عملیة 
ما قد یساهم في تحقیق أعلى درجات الكفاءة لدى الأفراد العاملین، تفویض السلطة على نطاق واسع، م

ومن ثم تحقیق الفاعلیة التنظیمیة من خلال مطابقة الأهداف بین الوحدات الفرعیة للتنظیم وأهداف 
  المنظمة ككل.

) : یمثل العلاقة بین فئة السن وتقدیم الأفكار الجدیدة لتطویر عملك.12الجدول رقم (  
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  ).45)س(2المصدر: س(

العلاقة بین المؤهل  یظهر من خلال الجدول أعلاه وبالنظر إلى إجابات أفراد عینة الدراسة على
علیه قیمة  العلمي حسب متغیر عملیة تفویض السلطة نلاحظ أنه كان هناك إختلاف واضح، وهذا مادلت

)، وهذا معناه أنه 0.05وهي قیمة غیر دالة إحصائیا عند مستوى الدلالة الفا ( 1.822) والتي بلغت ²(كا
 ، توجد علاقة في إجابات أفراد عینة الدراسة لفئة السن تبعا لمتغیر تقدیم الأفكار الجدیدة لتطویر عملكلا 
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لا نه أ%. ونفسر ذلك ب5الخطأ بنسبة وع في مع احتمال الوق %95ونسبة التأكد من هذه النتیجة هي 
توجد علاقة بین السن تبعا لمتغیر تقدیم الأفكار الجدیدة لتطویر عملك ، مما یبین تقدیم الأفكار الجدیدة 
لتطویر عملك على حسب السن في العمل، اي كلما كان الفرد كبیر في السن كانت له القدرة على تقدیم 

: تشهد المنظمات تحدیاً  وفرق العمل الفعالة شستر برناردمنطلقات  مل، وهذه الأفكار الجدیدة لتطویر الع
كبیر، نتیجة العدید من التطورات، ومن أجل أن ترتقي المنظمات إلى الزیادة وتحقیق الأهداف والغایات 

ري، المرجوة في ظل التحدیات، والتي تواجهها، بات من الواجب علیها أن ترتكز جهودها على المورد البش
وذلك من خلال الاهتمام به والاستفادة منه، واستعماله كمكسب استراتیجي، لأنه یعتبر من أهم مواردها 
والعنصر المهم للوصول إلى فاعلیة الأداء، ویتضح ذلك عن طریق استخدام المداخل الإداریة الحدیثة، 

الأداء ضمن فریق العمل، التي تعتمد على الاستثمار في موردها البشري والاعتماد على المشاركة و 
فالعقول البشریة هي التي تدیر المنظمة، لذلك یجب علیها أن توفر لها كل ما یساعدها على العمل 

  وتحقیق الأهداف.

حداث تغیرات في أسالیب العمل بین الفترة والأخرى. 13الجدول رقم (  ) : یمثل العلاقة بین الأقدمیة وإ
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العلاقة بین المؤهل العلمي  من خلال الجدول أعلاه وبالنظر إلى إجابات أفراد عینة الدراسة على
) ²أنه كان هناك إختلاف واضح، وهذا مادلت علیه قیمة (كا حسب متغیر عملیة تفویض السلطة نلاحظ

)، وهذا معناه أنه لا 0.05وهي قیمة غیر دالة إحصائیا عند مستوى الدلالة الفا ( 1.135والتي بلغت 
توجد علاقة في إجابات أفراد عینة الدراسة للأقدمیة تبعا لمتغیر تقدیم الأفكار الجدیدة لتطویر عملك ، 

ونفسر ذلك بانه لا ، %5مع احتمال الوقوع في الخطأ بنسبة  %95من هذه النتیجة هي ة التأكد ونسب
توجد علاقة بین الأقدمیة تبعا لمتغیر تقدیم الأفكار الجدیدة لتطویر عملك، مما یبین تقدیم الأفكار الجدیدة 

لقدرة على تقدیم لتطویر العمل  على حسب الاقدمیة في العمل، اي كلما كان الفرد له اقدمیة كانت له ا
  وتنمیة مهارات التفكیر الابتكاري: كرتشفیلدالأفكار الجدیدة لتطویر العمل، وهذا ما نص علیه 

ان یوضح الصفات التي تمیز الأفراد المبدعین والمبتكرین من جمیع نواحي  كرتشفلیدحاول 
تهم ومعارفهم تتمیز بالتفرد شخصیاتهم، فهم یكونوا أكثر مرونة وطلاقة في النواحي المعرفیة كما أن إدركا

والأصالة أما عندما یناولون المشكلات فهم یمیلون إلى استخدام الحدس، كما أنهم یكونوا حاسمین 
ومتفتحي الإدراك، ویفضلون التركیب على البساطة، أما في المجالات الانفعالیة فهم یمیلون إلى التحرر 

ق الاستغلال أكثر مما ینجزون عن طریق الإنصیاع، من الضبط الزائد للإندافعات، وهم ینجزون عن طری
كما أنهم یتمیزون بالفردیة وعندهم دوافع ذاتیة قویة ومدعمة لنجحاهم في عملهم، ورغم أن كرتشفیلد 
یحاول المساواة بین التفكیر المستقل، كانوا قادرین على نشاط بكفاءة في ظل الضغوط، ویتمیزون 

الانفعالیة، ولدیه قدرة السیطرة على علاقاتهم بالآخرین وأنهم قادرین على بالانفتاح والحریة في عملیاتهم 
  الإقناع وتحریك مصادر النشاط بسهولة وكفاءة.
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التي مفادها: تساهم الكفاءة الفكریة على تفعیل الاثراء : بیانات الفرضیة الفرعیة الثانیةتحلیل  -2
  الوظیفي.

 ل العلمي والتصرف الذكي في تحلیل المشكلات والمواقف.) : یمثل العلاقة بین المؤه14الجدول رقم (

  التصرف الذكي في
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العلاقة بین المؤهل العلمي  من خلال الجدول أعلاه وبالنظر إلى إجابات أفراد عینة الدراسة على
) ²لسلطة نلاحظ أنه كان هناك إختلاف واضح، وهذا مادلت علیه قیمة (كاحسب متغیر عملیة تفویض ا

لا )، وهذا معناه أنه 0.05وهي قیمة غیر دالة إحصائیا عند مستوى الدلالة الفا ( 1.326والتي بلغت 
توجد علاقة في إجابات أفراد عینة الدراسة للمؤهل العلمي تبعا لمتغیر التصرف الذكي في تحلیل 

ونفسر  ،%5مع احتمال الوقوع في الخطأ بنسبة  %95، ونسبة التأكد من هذه هي لمواقفالمشكلات وا
، لذكي في تحلیل المشكلات والمواقفتوجد علاقة بین المؤهل العلمي تبعا لمتغیر التصرف ا لا ذلك انه

ه ، اي كلما كان للعلميمما یبین التصرف الذكي في تحلیل المشكلات والمواقف على حساب المؤهل ا
مستوى علمي كانت له القدرة على التصرف الذكي في تحلیل المشكلات والمواقف، وهذا یختلف باختلاف 

، اي ان حل المشكلات یختلف حسب طریقة تفكیر الفرد وطبیعة المستوى التعلیمي من فرد الى اخر
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نا أن نركز على كل إذا أردنا أن نحسن جودة الحیاة الوظیفیة علیالمستوى العلمي المتحصل علیه الفرد، ف
أبعاد الحیاة ولا نركز فقط على المشكلات، وان نستخدم ونوظف قدرات وكافة الإمكانیات المتاحة لتحسین 
جودة الحیاة الوظیفیة، ویجب عند وصف هذه الأخیرة أن نمیز بین الظروف الداخلیة والخارجیة، ویقصد 

یة للفرد، أما الظروف الخارجیة فیقصد بها تلك بالظروف الداخلیة الخصائص البدنیة والنفسیة والاجتماع
  العوامل المرتبطة بتأثیر الأخر أو البیئة التي یعیش فیها ذلك الشخص.

  ثلاثة من عوائق تطبیق جودة الحیاة الوظیفیة: وقد عدد" البلسي"

یر عن موقف الإدارة السلبیة من إخفاء المناخ الدیمقراطي في مكان العمل ومنح العاملین من التعب- 1
  آرائهم.

موقف الاتجاهات والنقابات العمالیة من أن برامج تحسین وتطویر جودة حیاة العمل هدفها فقط  - 2
  الربحیة دون دفعه لبرامج تحسین وتطویر جودة حیاة العمل دون وجود أي ضمان لنجاح هذه البرامج.

ن سیطرة أنماط قیادیة ومستغلة، تؤدي إلى فرض علاقات إنسانیة غیر م تكافئة، تمثل بعلاقات وإ
لاهتمامات السید بالعبد، إن قل هذا النمط یؤدي موقف متمیز بالخوف وعدم القدرة على طرح المشاكل وا

  وزیادة القلق والتغیب.
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) : یمثل العلاقة بین الإشراف على أداء مهام ذات مكانة داخل المؤسسة ومدى 15الجدول رقم (
 الحریة في إتخاذ القرارات. 

حریة في إتخاذ القراراتمدى ال  

الإشراف على أداء مهام ذات 
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  ).49) س(17المصدر: س(

العلاقة بین تفویض السلطة  من خلال الجدول أعلاه وبالنظر إلى إجابات أفراد عینة الدراسة على
حسب متغیر مدى القدرة عن التعبیر عن أفكارك، نلاحظ أنه كان هناك إختلاف واضح، وهذا مادلت 

)، وهذا 0.05وهي قیمة غیر دالة إحصائیا عند مستوى الدلالة الفا ( 0.000التي بلغت ) و ²علیه قیمة (كا
معناه أنه لا توجد علاقة في إجابات أفراد عینة الدراسة على الإشراف على أداء مهام ذات مكانة داخل 

مع  %95ة هي ة التأكد من هذه النتیجالمؤسسة تبعا لمتغیر مدى الحریة في إتخاذ القرارات ، ونسب
ویمكن تفسیر هذا انه لا توجد علاقة بین الإشراف على أداء مهام  %،5احتمال الوقوع في الخطأ بنسبة 

ذات مكانة داخل المؤسسة تبعا لمتغیر مدى الحریة في إتخاذ القرارات، مما یدل على ان مدى تغیر 
إدارة الموارد البشریة وممارسة  تفعیل دورالحریة في اتخاذ القرار على حسب المهام داخل المؤسسة، و 

أنشطتها بفاعلیة وكفاءة خاصة فیما یتعلق بتصمیم الوظائف التي من شأنها دعم وتحسین جودة الحیاة 
: یجب أن یفهم كل عضو في المؤسسة ما هو متوقع منهم وماهي  الوظیفیة، إظهار ما هو متوقع

من الموظفین غیر المستقرین في بیئة العمل لأنهم المتطلبات اللازمة لتحقیق النجاح لهم وللمنظمة فكثیر 
لا یعرفون ما هو متوقع منهم، لذلك فإن عمل إدارة المنظمة یجب أن یحدد ویعرف، ولهذا فكل موظف له 
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الحق في معرفة المتطلبات اللازمة للعملیات والمعدات، ویجب اشتراك الموظف في تحدید هذه 
لموظفون المشتركون في عملیة إتخاذ القرارات مسؤولیة أكبر في المتطلبات، إشتراك الموظفین: یتحمل ا

إیجاد وتنفیذ الحلول لذلك یجب إشراك الموظفین في ملكیة الأفكار، فالعمل الجماعي یدفع الأفراد 
  للمساهمة في إنجاح طویل الأجل للعمل.

عاً، ومن السهل أن یعتقد الكثیر من المدراء أن لدیهم فریقاً عندما یكونون مجموعة أو قوة عمل م
تحضر وتكون مجموعة، ولكن من الصعوبة بمكان أن تبني فریقاً، فالفریق یحتاج إلى التدریب على كیفیة 
، وكیف یؤدون عملهم وما هي العملیة التي یجب استخدامها واعتماد دینامیكیة الجماعة، فعمل  العمل معاً

ریب الفئات الفاعلة اي منح التدریب للموظفین الموظفون كفریق عمل من الأقسام المختلفة معاً على تد
دارة الموارد البشریة حیث یتمثل دور القائد في  مسؤولیة هامة ومحددة تقع على عاتق إدارة المنظمة وإ
عطاء التدریب مبنیاً على الحاجة ومفصلاً طبقاً لما علیه النتائج التي نجمت  تحدید الاحتیاجات التدریبیة وإ

كجزء من جودة الحیاة الوظیفیة، أمر هام لبقاء المنظمة، والتدریب یجب أن یأخذ  عن العمل، فالتدریب
  الاتجاه العلمي بغض النظر عما إذا كان یعبر عن كیفیة تركیب آلیة أو كیفیة أداء العمل.
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) : یمثل العلاقة بین توفر لك المؤسسة ظروف مناسبة للتفكیر في طرق عمل جدیدة 16الجدول رقم (
 دى التنوع في الإجابات.وم

 مدى التنوع في الإجابات

توفر لك المؤسسة ظروف 
مناسبة للتفكیر في طرق عمل 
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ریة
الح

جة 
در

 Ch
i-

Sq
ua

re
 

لالة
 الد

وى
ست

م
 

رار
الق

 لا نعم 

رار
لتك

ا
سبة 

الن
رار 

لتك
ا

سبة 
الن

رار 
تك

سبة 
ن

 

 70 28 25 10 45 18 نعم

1 

3.
25

2 

0.
07

1
 

 دا
غیر

وى 
ست

د م
 عن

لة
0.

05
 

 30 12 20 8 10 4 لا

 المجموع
22 55 18 45 40 100 

  )51) س(14المصدر: س(

العلاقة بین تفویض السلطة  من خلال الجدول أعلاه وبالنظر إلى إجابات أفراد عینة الدراسة على
وهذا مادلت علیه  حسب متغیر مدى القدرة عن التعبیر عن أفكارك نلاحظ أنه كان هناك إختلاف واضح،

)، وهذا 0.05وهي قیمة غیر دالة إحصائیا عند مستوى الدلالة الفا ( 3.252) والتي بلغت ²قیمة (كا
توجد علاقة في إجابات أفراد عینة الدراسة على توفر لك المؤسسة ظروف مناسبة للتفكیر لا معناه أنه 

مع % 95ة التأكد من هذه النتیجة هي بفي طرق عمل جدیدة تبعا لمتغیر مدى التنوع في الإجابات، ونس
توجد علاقة بین توفر لك المؤسسة ظروف لا هذا بانه  %، ونفسر5الوقوع في الخطأ بنسبة احتمال 

بین التنوع في الاجابات مناسبة للتفكیر في طرق عمل جدیدة تبعا لمتغیر مدى التنوع في الإجابات، مما ی
تفكیر في طرق عمل جدیدة، اي كلما وفرت لك المؤسسة توفر لك المؤسسة ظروف مناسبة لل على حسب

انه من  فیبر وفي هذا الصدد یرى ،عمل كان لك تنوع في ایجاد الحلولظروف مناسبة للتفكیر في طرق ال
أجل تنمیة وتطویر الكفاءة الفكریة للعاملین داخل التنظیم، لابد من تعزیز هذا الدور بمجموعة من 

  مة لسلوك العامل حتى یستطیع أن یرتقي بنفسه وبوظیفته ومنظمته ككل.المتطلبات، التي تكون ملاز 
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حتى یتم تكوین مورد بشري یتمتع بمهارة وكفاءة فكریة، وهذا ما حاول كرتشغیلد توضیحه من خلال 
قوله أن الصفات التي تمیز الأفراد المبدعین والمبتكرین من جمیع النواحي بشخصیاتهم، فهم یكونوا أكثر 

لاقة في النواحي المعرفیة، كما أن إدركاتهم ومعارفهم تتمیز بتفرد وأصالة، أما عندما یتناولون مرونة وط
المشكلات فهم یمیلون إلى استخدام الحدس، كما أنهم یكونوا حاسمین متفتحین للإدراك ویفضلون التركیب 

  على البساطة، وأنهم قادرین على الإقناع وتحریك مصادر النشاط بسهولة وكفاءة.

یمكن القول أن تحقیق التنمیة الناجحة للكفاءة مرتبطة بتطبیق التكامل الأفقي والعمودي، حیث 
مع مهمة المؤسسة، أما في التكامل الأفقي فیسمح  العمودي بتكیف الكفاءات البشریة یسمح التكامل

ثلى لهذا التكیف، بتكیف مختلف الأنشطة بتسییر المورد البشري فیما بینها والكفاءات هناك تكون وسیلة م
  أي تصبح أنشطة المورد البشري تتمركز حول الكفاءة داخل التنظیم.

تحصل في طیاتها جوانب إیجابیة تضمن  فیبروتجدر الإشارة إلى أن الخصائص التي وضعها 
الفاعلیة خاصة فیما تعلق بتقسیم بطریقة محدودة وواضحة بین الأوضاع الاجتماعیة یسمح بوجود درجة 

  التخصص الذي یزید من الخبرة والمعرفة الفنیة والكفاءة المهنیة. عالیة من

وهذا ما یضمن الوصول بالأفراد إلى الشعور بتحقیق طموحاتهم وتحقیق ذواتهم عن طریق 
مساعدتهم على اكتشاف وتنمیة كفاءاتهم من خلال وضع دورات تكوینیة بصفة مستمرة خاصة فیما یتعلق 

خرى هذا یتطلب تكثیف من برامج التدریب، التي تساعد العامل على بنقل الموظف من وظیفة إلى أ
  التحكم في متطلبات الوظیفة بكفاءة وفاعلیة.

ویعتبر عنصر المكافأة بمثابة العامل المحفز للأفراد، كل یهتموا أكثر بتحسین مردودیتهم، ولیس 
اد في برامج تنمیة الكفاءات بل هذا فحسب، بل تلعب المكافأة دوراً هاماً لیس فقط لضمان مشاركة الأفر 

  حتى في أنها تحتفظ بالأفراد الأكفاء من انتقالهم إلى منافسین تحت تأثیر نفس العامل وهو المكافأة.

ضافة إلى هذا فإن تنمیة كفاءات الأفراد تتعلق بتخطیط المسار المهني حیث تساهم عملیة تنمیة  - وإ
ار المهني للأفراد، وعن طریق تحقیقها تساعد في تخفیض كفاءات الأفراد مساهمة فاعلة في إثراء المس

معدل دوران العمال، وبالتالي یصبح هؤلاء قادرین على إكتساب مهارات جدیدة تعطیهم الفرصة للنمو 
  والتطور.
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كما أن تخطیط المسار المهني للعامل یعتبر جزء متكامل من التنبؤ بالمناصب والمكافئات فهو 
ي عملیة البحث عن التوازن بین احتیاجات وطموحات أفرادها، حیث تساهم في یساهم بطریقة مباشرة ف

إعطاء معلومات خاصة بمسار العامل المهني، والتي عن طریقها تتمكن الإدارة من وضع خططها لكل 
  من الكفاءات المتوفرة والمطلوبة.

الفكریة یتضح لنا  ما یمكن ان نشیر إلیه بعد التعرض لبعض المنطلقات فیما یخص بعد الكفاءة   
درجة اهتمام نظریة فیبر لضرورة وجود كفاءة وخبرة داخل المؤسسة وتشجیع هذا الأخیر، لهذه الخاصیة 
تقان لتحقیق الرضا لكلا الطرفین المسؤول والعامل  لمالها من أهمیة في تثمین الفاعلیة والعمل بجدیة، وإ

هذا الاستنتاج هو المتغیرات التنظیمیة، والخبرة  وهذا ما یضمن الاستقرار داخل المؤسسة، وما یؤكد لنا
  كشروط أساسیة لشغل منصب عمل وكأسس فعالة لتضمین تحقیق أهداف المؤسسة.
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) : یمثل العلاقة بین الأقدمیة ومدى الإشراف على أداء مهام ذات مكانة داخل 17الجدول رقم (
 المؤسسة.

مدى الإشراف 
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  ).17) س(5المصدر: س(

العلاقة بین المؤهل العلمي  من خلال الجدول أعلاه وبالنظر إلى إجابات أفراد عینة الدراسة على
) ²اك إختلاف واضح، وهذا مادلت علیه قیمة (كاحسب متغیر عملیة تفویض السلطة نلاحظ أنه كان هن

)، وهذا معناه أنه لا توجد 0.05وهي قیمة دالة إحصائیا عند مستوى الدلالة الفا ( 3.426والتي بلغت 
داء مهام ذات مكانة داخل علاقة في إجابات أفراد عینة الدراسة للأقدمیة تبعا لمتغیر مدى الإشراف على أ

ویمكن %، 5في الخطأ بنسبة  مع احتمال الوقوع %95ن هذه النتیجة هي ة التأكد م، ونسبالمؤسسة
تفسیر هذه النتیجة أنه لا توجد علاقة بین الأقدمیة تبعا لمتغیر مدى الإشراف على أداء مهام ذات مكانة 

  داخل المؤسسة، مما یدل على ان عملیة الإشراف على الأداء لا یختلف على حسب الاقدمیة. 

 ن العمال تتوفر لدیهم القدرة الإبداعیة والرغبة في تحمل المسؤولیة ویحب العمالیرى ماكریغور أ
ممارسة الرقابة والضبط الذاتي ویلتزمون بتحقیق الأهداف، حتى یتم تكوین مورد بشري یتمتع بمهارة 

عین توضیحه من خلال قوله أن الصفات التي تمیز الأفراد المبد كرتشغیلدوكفاءة فكریة، وهذا ما حاول 
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والمبتكرین من جمیع النواحي بشخصیاتهم فهم یكونوا أكثر مرونة وطلاقة في النواحي المعرفیة، كما أن 
إدركاتهم ومعارفهم تتمیز بتفرد والأصالة، أما عندما یتناولون المشكلات فهم یمیلون إلى استخدام الحدس، 

لبساطة، وأنهم قادرین على الإقناع كما أنهم یكونوا حاسمین متفتحین للإدراك ویفضلون التركیب على ا
وتحریك مصادر النشاط بسهولة وكفاءة، ما یمكن ان نشیر إلیه بعد التعرض لبعض المنطلقات فیما 

لضرورة وجود كفاءة وخبرة داخل المؤسسة  فیبر یخص بعد الكفاءة الفكریة، یتضح لنا درجة اهتمام نظریة
تقان لتحقیق وتشجیع هذا الأخیر لهذه الخاصیة لما لها من  أهمیة في تثمین الفاعلیة والعمل بجدیة وإ

الرضا لكلا الطرفین المسؤول والعامل، وهذا ما یضمن الاستقرار داخل المؤسسة، وما یؤكد لنا هذا 
الاستنتاج هو المتغیرات التنظیمیة، والخبرة كشروط أساسیة لشغل منصب عمل وكأسس فعالة لتضمین 

  تحقیق أهداف المؤسسة.
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  ل بیانات الفرضیة الفرعیة الثالثة:تحلی

  التي مفادها: یعمل التحفیز الذاتي على بناء فرق العمل. 

 ) : یمثل العلاقة بین الأقدمیة ومدى القدرة على إقناع المشرف برأیك وأفكارك.18الجدول رقم (

مدى القدرة على 
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  ).20) س(5المصدر: س(

العلاقة بین المؤهل العلمي  من خلال الجدول أعلاه وبالنظر إلى إجابات أفراد عینة الدراسة على
) ²حسب متغیر عملیة تفویض السلطة نلاحظ أنه كان هناك إختلاف واضح، وهذا مادلت علیه قیمة (كا

توجد  لا )، وهذا معناه أنه0.05وهي قیمة دالة إحصائیا عند مستوى الدلالة الفا ( 0.761تي بلغت وال
علاقة في إجابات أفراد عینة الدراسة للأقدمیة تبعا لمتغیر مدى القدرة على إقناع المشرف برأیك وأفكارك 

%، ویمكن تفسیر هذه 5 مع احتمال الوقوع في الخطأ بنسبة% 95ة التأكد من هذه النتیجة هي ، ونسب
توجد علاقة بین الأقدمیة تبعا لمتغیر مدى القدرة على إقناع المشرف برأیك وأفكارك ،  لا النتیجة على أنه

مما یدل على ان عملیة إقناع المشرف تختلف على حسب الاقدمیة، ومنه نستنتج انه كلما كانت له 
لكیة لدى الأفراد في المؤسسة والانتماء إلیها، كذلك تطویر إحساس الماقدمیة یمكن له إقناع المشرف، 

تطویر  مما یزید من إخلاصهم لأهداف المنظمة، الأمر الذي سیجعل منهم مساهمین بشكل أكثر في
و یستلزم ذلك أن یشعر الأفراد بأنهم جزء من العمل وطرف یحسب حسابه في  إحساس ملكیة المؤسسة،
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نى الأسلوب التشاركي في اتخاذ القرارات، من خلال ما سبق على اتخاذ القرارات، لذا على المؤسسة أن تتب
تحفیز العاملین داخلیاً ولیس خارجیاً فقط، أي باستخدام حوافز ذاتیة تنبع من ذات الأفراد المؤسسة 

العاملین، كالفخر بالانتماء للمؤسسة والاعتزاز بممارسة العمل فیها، وكذلك تشجیع الطاقات الكامنة لدى 
شستر ل وتحفیزهم على الابتكار لمساعدة المؤسسة على البقاء في ظل البیئة التنافسیة، كما أشار العما
ا كبیر في بناء فریق العمل، یساعد هذا الأخیر على تفهم  برنارد إلى عنصر التعاون واعتبره یمثل دورً

رین، كما تمكن عملیة توجهات العاملین بفاعلیة مع حوافز واستعدادات إلى قدرات على التعامل مع الآخ
بناء فریق العمل من تنسیق الجهود والتكامل بین الأعضاء وتسهیل حل الخلافات من خلال القدرة على 
تجمعهم وتمكینهم من استخدام مواهبهم لتطویر المنظمة، وذلك عن طریق اشتراكهم في اتخاذ القرارات 

بتطویر منظور آخر للتحفیز،  ولیام اوتشيوالتخطیط، وهذا یؤدي إلى زیادة مساهمتهم في العمل، وقام 
حیث أن الإدارة الجیدة هي التي تحوي وتحتفظ بالعاملین في كل المستویات وتتعامل معهم، كما لو كانوا 

ضرورة إشباع حاجات المستوى الأوسط من خلال الاعتماد على  ولیام اوتشيأسرة واحدة ویؤكد 
تند فلسفة إشراك العاملین في الإدارة إلى عدة أسباب من بینها: المشاركة الجماعیة في إتخاذ القرارات، وتس

الاستفادة من أفكار العاملین في رسم الخطط وسیاسات المؤسسة، وتحقیق الدیمقراطیة الإداریة وتقدیم 
قامة علاقات طیبة إلى الاعتراف بأهمیتهم وتقدیر  الخدمات، بما یتعلق وحاجات ورغبات العاملین وإ

  الذي یقومون به. الإدارة للدور
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 ) : یمثل العلاقة بین المؤهل العلمي ومدى القیام بأعمال ذات تحدي.19الجدول رقم (
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  ).21) س(4المصدر: س(

العلاقة بین المؤهل العلمي  أفراد عینة الدراسة على من خلال الجدول أعلاه وبالنظر إلى إجابات
) ²حسب متغیر عملیة تفویض السلطة نلاحظ أنه كان هناك إختلاف واضح، وهذا مادلت علیه قیمة (كا

)، وهذا معناه أنه لا توجد 0.05وهي قیمة دالة إحصائیا عند مستوى الدلالة الفا ( 0.554والتي بلغت 
ة الدراسة للمؤهل العلمي تبعا لمتغیر مدى القیام بأعمال ذات تحدي بعیدا عن علاقة في إجابات أفراد عین

حتمال الوقوع في الخطأ مع ا %95ة التأكد من هذه النتیجة هي التوتر الذي یربكك في العمل، ونسب
م ویمكن تفسیر هذه النتیجة على أنه لا توجد علاقة بین المؤهل العلمي تبعا لمتغیر مدى القیا %،5بنسبة 

بأعمال ذات تحدي بعیدا عن التوتر الذي یربكك في العمل، مما یدل على ان مدى القیام بأعمال ذات 
تحدي بعیدا عن التوتر الذي یربكك في العمل یختلف على حسب المؤهل العلمي، ومنه نستنتج انه كلما 

یرى یربكه في العمل، كانت له مؤهلات علمیة یمكن له القیام بأعمال ذات تحدي بعیدا عن التوتر الذي 
بعض الباحثین أن تنمیة الكفاءة للأفراد لیست تقنیة جدیدة كالتدریب الذي تقوم به المؤسسة لأجل 
نما هي موقف أو سلوك تتبناه المؤسسة یتمثل في مجموعة من البرامج  الحصول على مؤهلات مفیدة، وإ
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نموها، في هذا الصدد یرى فیبر انه من أجل والخطط التعلیمیة، لزیادة كفاءات الأفراد، واكتشاف إمكانیة 
تنمیة وتطویر الكفاءة الفكریة للعاملین داخل التنظیم، لابد من تعزیز هذا الدور بمجموعة من المتطلبات 
ضافة إلى  التي تكون ملازمة لسلوك العامل، حتى یستطیع أن یرتقي بنفسه وبوظیفته ومنظمته ككل، وإ

تتعلق بتخطیط المسار المهني، حیث تساهم عملیة تنمیة كفاءات الأفراد هذا فإن تنمیة كفاءات الأفراد 
مساهمة فاعلة في إثراء المسار المهني للأفراد، وعن طریق تحقیقها تساعد في تخفیض معدل دوران 

  العمال وبالتالي یصبح هؤلاء قادرین على إكتساب مهارات جدیدة تعطیهم الفرصة للنمو والتطور.

   

أن لك شعور بالانتماء لجماعة العمل تقدیر ومدى احترام  : یمثل العلاقة بین مدى (20)الجدول رقم
 مجهودات فریق العمل من قبل المشرف. 

شعور بالإنتماء  
 لجماعة العمل

مدى هناك تقدیر واحترام 
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  ).30) س(23المصدر: س(

عینة الدراسة على العلاقة بین مدى هناك  یتبین من خلال الجدول أعلاه وبالنظر إلى إجابات أفراد
تقدیر واحترام مجهودات فریق العمل من قبل المشرفین حسب متغیر مدى أن لك شعور بالانتماء لجماعة 
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وهي قیمة  2.775) والتي بلغت ²العمل نلاحظ أنه كان هناك إختلاف واضح، وهذا مادلت علیه قیمة (كا
توجد علاقة في إجابات أفراد عینة  لا )، وهذا معناه أنه0.05الفا (غیر دالة إحصائیا عند مستوى الدلالة 

حترام مجهودات فریق العمل من قبل المشرفین تبعا لمتغیر مدى أن لك  الدراسة على مدى هناك تقدیر وإ
مع احتمال الوقوع في الخطأ % 95ة التأكد من هذه النتیجة هي شعور بالانتماء لجماعة العمل ، ونسب

توجد علاقة بین تقدیر واحترام مجهودات فریق العمل  لا ویمكن تفسیر هذه النتیجة على أنه%، 5بنسبة 
من قبل المشرفین تبعا لمتغیر الشعور بالانتماء لجماعة العمل، مما یدل على ان الشعور بالانتماء 

تج انه كلما لجماعة العمل یختلف على تقدیر واحترام مجهودات فریق العمل من قبل المشرفین، ومنه نستن
كان هناك شعور بالانتماء لجماعة العمل كلما كان هناك  تقدیر واحترام مجهودات فریق العمل من قبل 
المشرفین، ینظر للإدارة الفعالة على أنها توجه كافة جهود الموارد نحو تحقیق الأهداف المرسومة وغرس 

ات الإداریة للمنظمة وأن تستثمر في موردها روح الانتماء والولاء لدى كافة العاملین وعلى مختلف المستوی
البشري، فمن خلاله تستطیع المنظمات التغلب على معظم مشكلاتها بإتاحة فرص التدریب والتأهیل 
بداع وعدم إهمال التحفیز، من خلال ما سبق  شباع المناخ التنظیمي ابتكار وإ وكسب الخبرات والمعرفة وإ

یاً ولیس خارجیاً فقط، أي باستخدام حوافز ذاتیة تنبع من ذات الأفراد تحفیز العاملین داخلعلى المؤسسة 
العاملین، كالفخر بالانتماء للمؤسسة والاعتزاز بممارسة العمل فیها، وكذلك تشجیع الطاقات الكامنة لدى 
 العمال وتحفیزهم على الابتكار لمساعدة المؤسسة على البقاء في ظل البیئة التنافسیة، تشهد المنظمات

تحدیاً كبیرا نتیجة العدید من التطورات، ومن أجل أن ترتقي المنظمات إلى الزیادة وتحقیق الأهداف 
والغایات المرجوة في ظل التحدیات والتي تواجهها، بات من الواجب علیها أن تركز جهودها على المورد 

یجي، لأنه یعتبر من أهم البشري وذلك من خلال الاهتمام به والاستفادة منه، واستعماله كمكسب استرات
مواردها والعنصر المهم للوصول إلى فاعلیة الأداء، ویتضح ذلك عن طریق استخدام المداخیل الإداریة 
الحدیثة، التي تعتمد على الاستثمار في موردها البشري والاعتماد على المشاركة والأداء ضمن فریق 

جب علیها أن توفر لها كل ما یساعدها على العمل العمل، فالعقول البشریة هي التي تدیر المنظمة لذلك ی
    وتحقیق الأهداف.
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) : یمثل العلاقة بین مدى القدرة على التعبیر عن أفكارك بصراحة ومكافئة العاملین 12الجدول رقم (
 الذین لدیهم القدرة على إظهار مهارات تفكیریة جدیدة.

مكافئة العاملین الذین 
لدیهم القدرة على إظهار 
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  )33) س(23المصدر: س(

یتضح من خلال الجدول اعلاه أن إجابات أفراد عینة الدراسة على العلاقة بین مدى القدرة على 
التعبیر عن أفكارك بطلاقة حسب متغیر مدى مكافئة العاملین الذین لدیهم القدرة على إظهار مهارات 

وهي قیمة دالة إحصائیا عند مستوى  0.327) والتي بلغت ²هذا مادلت علیه قیمة (كاتفكیریة جدیدة، و 
توجد علاقة في إجابات أفراد عینة الدراسة على السؤال مدى القدرة  لا )، وهذا معناه أنه0.05الدلالة الفا (

إظهار مهارات  على التعبیر عن أفكارك بطلاقة تبعا لمتغیر مكافئة العاملین، الذین لدیهم القدرة على
%، ویمكن 5مع احتمال الوقوع في الخطأ بنسبة  %95جة هي تفكیریة جدیدة، ونسبة التأكد من هذه النتی

توجد علاقة بین مدى القدرة على التعبیر عن أفكارك بطلاقة تبعا لمتغیر  لا تفسیر هذه النتیجة على أنه
ت تفكیریة جدیدة، مما یدل على مدى مكافئة مدى مكافئة العاملین الذین لدیهم القدرة على إظهار مهارا

العاملین الذین لدیهم القدرة على إظهار مهارات تفكیریة جدیدة، یختلف على حسب مدى القدرة على 
التعبیر عن أفكارك بطلاقة، ومنه نستنتج انه كلما كانت هناك قدرة على التعبیر عن الأفكار بطلاقة كلما 

ین لدیهم القدرة على إظهار مهارات تفكیریة جدیدة، ویعتبر عنصر كانت هناك مكافئات للعاملین الذ
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المكافأة بمثابة العامل المحفز للأفراد، كل یهتموا أكثر بتحسین مردودیتهم، ولیس هذا فحسب، بل تلعب 
المكافأة دوراً هاماً لیس فقط لضمان مشاركة الأفراد في برامج تنمیة الكفاءات بل حتى في أنها تحتفظ 

اد الأكفاء من انتقالهم إلى المنافیس، تحت تأثیر نفس العامل وهو المكافأة، كما أن تخطیط المسار بالأفر 
المهني للعامل یعتبر جزء متكامل من التنبؤ بالمناصب والمكافأت، فهو یساهم بطریقة مباشرة في عملیة 

مات خاصة بمسار البحث عن التوازن بین احتیاجات وطموحات أفرادها، حیث تساهم في إعطاء معلو 
العامل المهني والتي عن طریقها تتمكن الإدارة من وضع خططها لكل من الكفاءات المتوفرة والمطلوبة، 
ما یمكن ان نشیر إلیه بعد التعرض لبعض المنطلقات فیما یخص بعد الكفاءة الفكریة یتضح لنا درجة 

شجیع هذا الأخیر لهذه الخاصیة لمالها اهتمام نظریة فیبر لضرورة وجود كفاءة وخبرة داخل المؤسسة، وت
تقان، لتحقیق الرضا لكلا الطرفین المسؤول والعامل وهذا ما  من أهمیة في تثمین الفاعلیة والعمل بجدیة وإ
یضمن الاستقرار داخل المؤسسة، وما یؤكد لنا هذا الاستنتاج هو المتغیرات التنظیمیة، والخبرة كشروط 

  فعالة لتضمین تحقیق أهداف المؤسسة.أساسیة لشغل منصب عمل، وكأسس 
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  ثالثا: مناقشة نتائج الدراسة على ضوء الفرضیات :

  مناقشة نتائج الفرضیة الفرعیة الاولى:-ب

  التي مفادها: یساهم تفویض السلطة في تعزیز وتنمیة مهارات التفكیر الابتكاري.

و السوسیولوجیة نستنتج ان غالبیة افراد من خلال تحلیلنا للجداول السابقة سواء تلك الاحصائیة ا
العینة یصفون مطلب تفویض السلطة في المطلب الاول ویعتبرونه بمثابة الهدف  الرئیسي لدیهم وهذا ما 
یبین ان تفویض السلطة لصالح الموظفین یختلف على حسب المؤهل العلمي اي كلما كان الفرد ذو 

بأن تفویض السلطة  %67.5حیث نسبة 53 ) ص:07أقدمیة تفوض له السلطة، انظر الجدول رقم(
لبعض السلطات والمسؤولیات له علاقة وطیدة بالمؤهل العلمي، وهم یرون ان تفویض السلطة مهم جدا، 

  56ص: )09وفي حالة ما إذا تم تفویض السلطة لهم هذا إلا وحسب القدمیة، مهما، انظر الجدول رقم( 

  . %67.5بنسبة 

من الموظفین بأن هناك علاقة بین الاقدمیة ومدى تفویض السلطة تساعد  %75كما بینت نسبة 
على اعداد قادة ذو كفاءة ینظرون الى تفویض السلطة على انه مكان مهم في مسارهم المهني بأن 

  یصبحوا اطارات وقادة ذو كفاءة مهنیة عالیة.

التعبیر أن الافكار ان علاقة تفویض السلطة ومدى القدرة على  58 ) ص10أنظر الجدول رقم(  
اي أن القدرة على التعبیر عن الافكار یعتبر من الأسس المهمة في عملیة % 72.5وضحت نسبة 

  تفویض للموظف لابد أن تتوفر فیه القدرة على التعبیر عن الافكار.

من الموظفین ادلو على ان هناك علاقة بین عملیة تفویض السلطة ومدى  %72.5في حین ان .
الاهداف من الاعمال بأسلوب متجدد، الامر الذي یبین ان اتاحة او تفویض السلطة إنجاز تحقیق 

) 11ل بأسلوب متجدد أنظر الجدول(للموظفین یحقق الاهداف بسرعة حسب ما أسند الیه من أعما
  59ص

واوضحت الدراسة أیضا أن الموظفین یرون ان للسن علاقة وطیدة في تقدیم افكار جدیدة في 
اي انه  كلما كان السن مناسبا كلما اتاحة الفرصة الى تقدیم  الافكار الجدیدة لتطویر  تطویر العمل،

  60ص )12العمل و هذا  انظر الجدول رقم(
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) ان هناك علاقة قویة موجبة بین الاقدمیة واحداث تغیرات في 13لقد بینت الدراسة الجدول رقم(
أي أنه كلما توفرت في الموظف اقدمیة في  %8205اسالیب العمل حسب استجابات الموظفین بنسبة 

  العمل كلما كانت تغیرات في اسالیب العمل.

ومن خلال كل هذا نستنتج ان الاقدمیة وهي العامل الاول والاساسي في تحدید عملیة السلطة، وانه 
ا یؤكد یحتل مكانة مهمة جدا في نظرهم وهدفهم الاول اثناء المشاركة في عملیة  اتخاذ القرار، وهذا م

  صحة فرضیتنا الجزئیة الاولى، وعلیه فإن الفرضیة الفرعیة الاولى قد تحققت نسبیا.

ومنه فإن الفرضیة الفرعیة الاولى یساهم تفویض  السلطة في تعزیز وتنمیة مهارات التفكیر 
ة زاد تعزیز الابتكاري لدى اساتذة كلیة العلوم الانسانیة والاجتماعیة ،الى انه فعلا كلما زاد تفویض السلط

وتنمیة التفكیر الابتكاري لدى الاساتذة محل الدراسة، وان لتحقیق او تفویض السلطة لابد ان یتمیز 
الموظف على مجموعة من العوامل التي تؤهله وتجعله شخصا مناسبا لتفوض له السلطة، والتي تتمثل في 

السرعة في إنجاز العمل واحداث المؤهل العلمي، الاقدمیة، مدى قدرته على تغییر الافكار، السن، و 
  تغیرات في اسالیب العمل.

  مناقشة نتائج الفرضیة الفرعیة الثانیة:-ب

  التي مفادها: تساهم الكفاءة الفكریة على تفعیل الاثراء الوظیفي.

من خلال تحلیل نتائج الجداول السابقة المتعقلة بمدى  مساهمة الكفاءة الفكریة على تفعیل الاثراء 
دى اساتذة كلیة العلوم الانسانیة والاجتماعیة بجامعة المسیلة، ومن خلال تلك القراءات الوظیفي ل

الاحصائیة والتحلیلات السوسیولوجیة اتضح بان الموظفین غالبیتهم بان هناك علاقة بین المؤهل العلمي 
لمي اي ان كلما كان للموظف مستوى ع %65والتصرف الذكي في تحلیل المشكلات والمواقف بنسبة 

  63) ص: 14عالي كلما احسن التصرف الذكي في تحلیل المواقف انظر الجدول رقم(

بین ان الموظفین راضین على مدى توفیر المؤسسة للظروف  65 ص: )16كما ان الجدول رقم(
اي ان كلما اتاحت المؤسسة  %70المناسبة في طرق عمل جدیدة ومدى التنوع في الایجابات بنسبة 

عمل جدیدة وتنوعها وفق خطط محكمة  هذا یعطي للموظف خبرة اكثر والاستمراریة في الظروف لطرق 
العمل، ومنه نستنتج ان الفرضیة الفرعیة الثانیة القائلة بان تساهم الكفاءة الفكریة على تفعیل الاثراء 

الاثراء الوظیفي، ومن خلال اطلاعنا على میدان البحث اكتشفنا ان كلما زادت الكفاءة الفكریة زاد 
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الوظیفي اي ان القدرات العقلیة للموظف ذات المستوى العالي، مما یكسب الموظف إثراء و إبداع وظیفي، 
: المؤهل العلمي،  كما انه ترجع عوامل مدى مساهمة الكفاءة الفكریة على تفعیل الاثراء الوظیفي الى

طرق العمل الجدیدة ومدى تنوعها  ومدى توفیر المؤسسة للظروف والعوامل والبیئة المناسبة في اختیار
  لتحقیق اهداف المنظمة.

  مناقشة نتائج الفرضیة الفرعیة الثالثة:- ج

  .التي مفادها: یعمل التحفیز الذاتي على بناء فرق العمل الفعالة

من تحلیل الجداول سواء تلك الاحصائیة او السوسیولوجیة یتبین ان غالبیة افراد العینة یؤكدون   
  العمل الفعالة مما یحقق لهم افضل الاهداف لهم وللمؤسسة بشكل مستمر.بناء فرق  على

اي الاغلبیة بانهم راضون على ان  %92.5بنسبة 72 ص: )،18حیث تبین لنا انظر الجدول رقم(
للأقدمیة دور في تشكیل القدرة على اقناع المشرف، اي كلما زادة خبرة الموظف في العمل كلما زادت له 

  جیات والحنكة على اقناع المشرف.الطرق والاستراتی

اغلبیة الموظفین راضین على الشعور بالانتماء  %57.5بنسبة 75 )،ص:20انظر الجدول رقم(
لجماعة العمل ومدى احترام مجهودات فریق العمل ،اي كلما كان احساس الموظف لأي جماعة عمل في 

  س.المؤسسة ،تصبح له مدى احترام مجهودات فریق العمل من قیل الرئی

ومنه نستنتج ان الفرضیة الثالثة القائلة بان التحفیز الذاتي یعمل على بناء فرق العمل الفعالة ومن 
خلال الدراسة التي اجریناها اتضح لنا جلیا ان غالبیة العمال راضین على ان التحفیز الذاتي یعمل في 

وروح التحدي والارادة وتحریك بناء فرق العمل الفعالة اي كلما اكتسب الفرد التشجیع من طرف المشرف 
طاقات ورغبات الموظفین مما ساهم في بناء فرق العمل، والتي یمكن تن تتحدد بالأقدمیة، ومدى قدرة 
الموظف على التعبیر عن افكاره بصراحة كما تتحدد بتحفیز العاملین  معنویا او مادیا مما یكسبهم الثقة 

  في شخصیاتهم.   
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  فرضیة العامة:رابعا: مناقشة نتائج ال

تبین نتائج هذه الدراسة أن هناك علاقة بین تمكین العاملین وجودة الحیاة الوظیفیة لدى أساتذة كلیة   
العلوم الانسانیة والاجتماعیة بجامعة لمسیلة، وهو ما یشیر الى أهمیة بیئة العمل وما تتوفر علیه من 

ر على بناء فرق العمل الفعالة :تعزیز روح مناخ مناسب یسهم في التحفیز الذاتي الذي یعمل هو الاخ
العمل الجماعي والمشاركة البناءة لدى الاستاذ الجامعي، كما یسهم تفویض السلطة وزیادة دافعیة الافراد 
لتحمل المسؤولیة، وبالتالي تعزیز مهارات التفكیر الابتكاري لدیه، كما تسهم ایضا بیئة العمل الجیدة في 

ریة والتي ترمي الى تنمیة مهارات الابداع والابتكار وترقیة المدارك ومعارف الاستاذ الرفع من الكفاءة الفك
  الجامعي مما یؤدي الى تفعیل الاثراء الوظیفي. 
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  التوصیات:
ستكمالا لمتطلبات الدراسة، بغرض الاستفادة منها لت الیه في ضوء ما توص دراستنا من نتائج، وإ

الوظیفیة، بالإضافة الى   اقترحنا بعض التوصیات التي تتعلق بتمكین العاملین وعلاقته بجودة الحیاة
  بعض الجوانب التي تساهم في تطویر جودة الحیاة الوظیفیة.

زیادة الإهتمام بجودة الحیاة الوظیفیة لدى العاملین، من حیث ضرورة إتاحة الفرص للعاملین للترقي  -  
والنمو والتطور الوظیفي، وتوفیر ظروف وبیئة عمل أمنة وصحیة للعاملین وزیادة الاهتمام بحیاتهم 

  الوظیفیة.
المشكلات واتخاذ القرارات بالسرعة  منح العاملین المزید من السلطات والصلاحیات بما یمكنهم من حل  -

  والدقة المناسبین.
  تشجیع فرص التطور الذاتي لجمیع الموظفین وتحفیزهم على تحسین قدراتهم. -
انتهاج سیاسة اكثر دیمقراطیة اتجاه العاملین وبناء علاقات طیبة معهم لتعزیز بیئة عمل امنة یسودها  -

  الاحترام المتبادل بین الجمیع. 
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  خاتمة

تناولت ھذه الدراسة تمكین العاملین وعلاقتھ بجودة الحیاة الوظیفیة، فتمكین العاملین 
یعتبر من الضوابط القیمیة و الاخلاقیة والاجراءات الاداریة، التي تنتھجھا المؤسسة من 
بینھا الجامعة من خلال القوانین والاجراءات الاداریة لخلق بیئة عمل متشبعة بمبادئ الولاء 
والانتماء والتفاني، وتقوم على حس المسؤولیة والروح المعنویة العالیة ،وذلك نتیجة لمنح 
العاملین والاساتذة على الخصوص مساحة واسعة من المشاركة واتخاذ القرارات، وحریة 
اكثر في اختیار الوسائل والاسالیب والطرق المناسبة للعمل، وھذا ما یحسن من جودة الحیاة 

تحقیق التوافق بین قدرات والرغبات الوظیفیة للأستاذ الجامعي، وزیادة   الوظیفیة و 
  دافعیتھم للإنجاز.

وقد حققت الدراسة الحالیة أھم اھدافھا، وھو التعرف على ما یؤدیھ تمكین العاملین 
في كلیة العلوم الانسانیة والاجتماعیة بجامعة لمسیلة، والتعرف على شكل العلاقة بین 

ن وجودة الحیاة الوظیفیة، وكذلك الكشف عن واقع جودة الحیاة الوظیفیة، تمكین العاملی
وكذلك الكشف عن واقع جودة الحیاة الوظیفیة فیھا وتحدید افضل اشكال تمكین العاملین  

  لتحقیق جودة الحیاة الوظیفیة.

   وتم الوصول من خلال الجانب المیداني الى النتائج الاتیة:
  جودة الحیاة الوظیفیة لتمكین العاملین علاقة ب-
  یساھم تفویض السلطة في تعزیز وتنمیة مھارات التفكیر الابتكاري -
  تساھم الكفاءة الفكریة في تفعیل الاثراء الوظیفي-
  یعمل التحفیز الذاتي على بناء فرق العمل الفعالة-
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