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  مقدمة : 

وینبغي أن یقتدي عمالها  اإلیهتحقیق أهدافها من أجل الوصول  إلىتسعى كل مؤسسة 

العلیا یؤثر  الإدارةالقرارات لدى  واتخاذبتلك الأهداف فقد أظهرت التجربة أن احتكار السلطة 

التي ماتها . ونظرا للتحدیات و التحولات الكبرى بشكل كبیر على أداء المؤسسة وعلى جودة خد

جدیدة  إداریةعلى المؤسسات أن تبحث على أسالیب  وتقنیات  تمتاز بها بیئة الأعمال ففرضت

القدیمة قادرة على  الإداریةوالتي من خلالها تستطیع التغلب على التحدیات .فلم تعد الأسالیب 

  مواجهتها والتكیف معها.

جدیدة التي تساعد على مواكبة التطورات  إداریةظهرت مفاهیم  خیرالأذا وعلى أساس ه

الحاصلة حیث اعتمدت على التركیز بالعاملین وتنمیة قدراتهم و مهاراتهم و تطویر أدائهم 

فنجاح أي مؤسسة یعتمد على العنصر البشري وما یقدمه من مجهود لوصول المؤسسة  الإداري

  الأهداف المسطرة. إلى

الذي یعد من المفاهیم التي صاحبت الفكر  الإدارينجد التمكین  الإداریةلمفاهیم هذه ا من بین

السلطة و توثیق العلاقة بینهم ولقد حظي  إعطائهممن خلال  الأخیرةفي السنوات  الإداري

وهذا ناتج عن زیادة أداء العامل البشري في المنظمة وكل هذه  آنذاكبشیوع كبیر في تلك الفترة 

الذي یعد من بین الاستراتیجیات التي تساهم  الإداريوأكدت على أهمیة التمكین   التحولات دلت

في منح جزء من صلاحیات الرئیس لمرؤوسیه في اتخاذ القرارات وتحدید الأهداف المراد 

منحهم الثقة المتبادلة بینهم وتنمیة كفاءتهم و قدرتهم على انجاز مهامهم  إلىتحقیقها مما یؤدي 

  ح والعمل على تطویر أدائهم الوظیفي الوظیفیة بنجا

ولضمان مسار علمي دقیق و التعمق في الموضوع أكثر قمنا بإجراء هذه الدراسة التي 

في المؤسسات التعلیمیة الوظیفي  الأداءعلى تحسین التمكین الإداري دراسة تأثیر  إلىتهدف 

و  الإداريالنظري للتمكین  الإطارفصلین الفصل الأول بعنوان  إلىوقد تم تقسیم هذه الدراسة 

 الأداءفي تحسین  الإداريلدراسة میدانیة التمكین االوظیفي و اشتمل الفصل الثاني  الأداء

  .الوظیفي بثانویات بلدیة حمام الضلعة
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  : الإشكالیةأولا. 

مرهون بمدى قدرتها على تحقیق أهدافها. وهذا لم یتم  الإداریةیعتبر نجاح المؤسسات 

باته التي تكون مرتبطة بالموارد البشریة سوآءا بالأفكار التي تحملها أو بمختلف بتحقیق متطل إلا

  ممارستها المهنیة

المعاصرة فهو قائم  الإدارةالحدیثة التي تتبعها  الإداریةمن الأسالیب  الإداريیعد التمكین 

شاركة حریة الم العلیا و العاملین و منحهم الإدارةعلى أساس تعزیز و تقویة الثقة المتبادلة بین 

ویض السلطة و التحفیز و توفیر البیئة الملائمة التي تساعد طاق تففي اتخاذ القرارات وتوسیع ن

على تنمیة وتطویر أدائهم الوظیفي ومنحهم القوة التي یحتاجونها للتصرف في المواقف و 

  استثمار الفرص.

ت ثقتهم وعلیه یمكن كما أن تطبیق التمكین یزید من دافعیة الموظفین، ویرفع مستویا

  كالتالي : الإشكالیةطرح 

الوظیفي للعاملین في المؤسسات  الأداءفي تحسین  الإداريما مدى تأثیر التمكین    

  التعلیمیة في ثانویات حمام الضلعة بالمسیلة؟

 فرعیة:وتندرج تحته تساؤلات  - 

 الوظیفي في المؤسسات المدروسة؟ الأداءما مدى تأثیر تفویض السلطة على  - 

 الوظیفي في المؤسسات المدروسة؟ الأداءما مدى تأثیر مشاركة المعلومات على  - 

 الوظیفي في المؤسسات المدروسة؟ الأداءما مدى تأثیر التدریب على  - 

 الوظیفي في المؤسسات المدروسة ؟ الأداءما مدى تأثیر فرق العمل على  - 

 وسة؟الوظیفي في المؤسسات المدر  الأداءما مدى تأثیر التحفیز على  - 

  ثانیا: فرضیات الدراسة

الوظیفي في المؤسسات  الأداءلتفویض السلطة على  إحصائیةیوجد أثر ذو دلالة   -1

 المدروسة.
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 المدروسة.
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  الدراسة الافتراضي ): نموذج01الشكل رقم(

  

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

  بالاعتماد على نتائج اختبار الفرضیات  من اعداد الطالبتینالمصدر: 

  

  

  

  

 التمكین الإداري

بالمعلومات المشاركة  

 الأداء الوظیفي 
 

 التدریب

 التحفیز

 فرق العمل

 

 

 الأداء الوظیفي 
 

 تفویض السلطة

 الفرضیة الرئیسیة

 الفرضیة الأولى

 الفرضة الثانیة

 الفرضیة الثالثة

فرضیة الرابعةال  

 الفرضیة الخامسة
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  رابعا: أهمیة الدراسة

و أهمیة تطبیقه في المؤسسات  الإداريداري معاصر هو التمكین تتناول الدراسة مفهوم إ

اذ القرارات و تحمل المسؤولیة حیث أخذ التعلیمیة لتحقیق المشاركة ودور الموظفین في اتخ

م و یزداد الاهتمام بالموارد البشریة وضرورة تطویر و تنمیة قدراتهم و مهاراتهم من خلال التعل

طلاق مواهبهم وتعزیز العمل الجماعي وتحقیق الدافعیة نحو التدریب واكتسابهم الخبرات وإ 

   الأداءالانجاز لرفع مستوى 

في تحسین أداء الموظفین في  الإداريسة في تحدید أثر التمكین حیث تكمن أهمیة الدرا  

  المؤسسات التعلیمیة.

  أهداف الدراسة:  خامسا. 

  الإطارالوظیفي من خلال  الأداءو أبعاده و مفهوم  الإداريالتعریف بمفهوم التمكین 

  .النظري 

  یةفي أداء الموظفین في المؤسسات التعلیم الإداريالتعرف على أثر التمكین.  

 الوظیفي الأداءبراز دور فرق العمل في تطویر إ.  

 عینة الدراسة و أهمیة تطبیق إجابات استنتاجات من خلال تحلیل  إلىمكانیة التوصل إ

  .الإداريالتمكین 

  محل الدراسة.الوظیفي في ثانویات بلدیة حمام الضلعة  الأداءالتعرف على واقع  

 الإداريتغیر المستقل( التمكین طیة بین المرتبال و معرفة طبیعة وقوة العلاقة الإتحلی  ( 

  الوظیفي). الأداءالمتغیر التابع( 

  الوظیفي. الأداءو  الإدارياختبار العلاقة بین التمكین  

  :أسباب اختیار الموضوع سادسا.

  . الموضوعتوفر المراجع حول  - 

 الوظیفي الأداءو  الإداريمحاولة اكتشاف العلاقة بین التمكین  - 

 في المؤسسات التعلیمیة الإداريع التمكین حداثة موضو   - 
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 لما له من دور هام الإداريمحاولة لفت اهتمام مدراء الثانویات بضرورة التمكین   - 

  الإعمالاهتمام الباحث  بالمواضیع المتعلقة بإدارة   - 

  الحدود الزمانیة و المكانیة :سابعا. 

 : ثانویات بلدیة حمام الضلعةالحدود المكانیة 

  2022شهر أفریل  خلالمانیة : الحدود الز   

  : في ثانویات بلدیة حمام الضلعة. الإداریینالموظفین الحدود البشریة 

  :منهج الدراسة ثامنا.

على التساؤلات  إجابة إلىاعتمدنا على المنهج الوصفي في الجزء النظري للوصول 

یان و المقابلة كأداة الوظیفي بالاستعانة بالاستب الأداءالمطروحة لضبط المفاهیم المتعلقة ب

   SPSSداعمة حیث تم توزیعها على عینة من الموظفین ثم تحلیل البیانات باستخدام برنامج

  خطة الدراسة: تاسعا.

 IMRAD )INTRODUCTION METHDS RESULTS ANDتم العمل حسب منهجیة 

DISICUTION فصلین : فصل نظري و فصل تطبیقي. إلى) حیث تم تقسیم هذه الدراسة  

  تكون الخطة كما هو موضح في الشكل التالي: IMRADمخطط  عتمادا علىو ا

  

  

  

  

  

  

  

  

  



مقدمـــــــة ------- ------------------------- -------- ---- ---- ------   

 

 
 و 

  ): خطة الدراسة02الشكل رقم(                         

  

  

  

  

  : من اعداد الطالبتینالمصدر   

  

 

  

  

 الفصل الأول:  مفاهیم أساسیة حول التمكین الإداري المبحث الأول:

الجانب النظري 

للتمكین الإداري 

  الوظیفي الأداءو 

  

  

  

  بناء النظري لنموذج الدراسةالالمبحث الثالث: 

  الوظیفي الأداءعمومیات حول  المبحث الثاني:

  النتائج

  و المناقشة

Résulte and 

disusion 

  

  

عرض میدان الدراسة وأدوات المبحث الأول: 

  الدراسة

التحلیل الوصفي لعینة الدراسة  المبحث  الثاني :

  وأدوات البحث

  ضیات ومناقشتهااختیار الفر  المبحث  الثالث :

  الطریقة

Méthode 

  تقدیم

Introduction 

  الفصل الثاني:

  الدراسة المیدانیة



 

 

  
 

:الفصـــــــــــــــــــــــل��ول   
 

 

  

  

  

  

  

  

  

  

مفاهیم أساسیة حول التمكین الاداريالمبحث الأول:   

الوظیفي الأداءمفاهیم أساسیة حول  لمبحث الثاني:ا  

البناء النظري لنموذج الدراسة لثالث:المبحث ا  

  

  

  

  

  

  

  

  

 

 الإطار النظري للتمكین الإداري

  والأداء الوظیفي 
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  تمهید:

عد مفهوم التمكین الإداري للموظفین من المفاهیم الحدیثة التي تساعد الإدارة على معالجة بعض ی  

المشاكل وتوسیع مشاركة العاملین في وضع الأهداف والخطط واتخاذ القرارات، وهذا التوجه قد ینعكس 

لى زیادة الرضا الوظیفي للعاملین في المؤسسة، ویزید من شعورهم في الراحة والقبول بالمهام والواجبات ع

المكلفین بها، مما یؤدي لرفع مستوى آدائهم وتحقیق الاستقرار الوظیفي والالتزام العالي في العمل ورفع 

  .مستوى أداء المؤسسة ككل 

  باحث: ثلاث م إلى وخلال هذا الفصل سیتم التطرق

.الإداريمفاهیم أساسیة حول التمكین المبحث الأول:   

.الوظیفي الأداءمفاهیم أساسیة حول  المبحث الثاني:  

.البناء النظري لنموذج الدراسة المبحث الثالث:  
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  المبحث الأول: مفاهیم أساسیة حول التمكین الإداري

وتحقیق الكفاءات والفاعلیة للمنظمات ویعتمد  أصبح التمكین وسیلة تطویر مهارات العاملین  

مفهوم التمكین بشكل رئیسي على إقامة وتكوین الثقة بین القیادة والعاملین وتحفیزهم في اتخاذ القرارات 

 أهمهذا المبحث  سنتناول فيوكسر الحدود الإداریة والتنظیمیة بین القیادة والعاملین وعلى هذا السیاق 

  .ل التمكین الإداريساسیة حو الأمفاهیم ال

  تعریف التمكین الإداري: -1-1

 ): بعض تعاریف التمكین الإداري01الجدول رقم (

  التعاریف  الرقم

1  

عملیة منح القادة التربویین الاستقلالیة و المقدرة بحیث تصبح لدیهم ملكة الاجتهاد هو 

  وإصدار الأحكام والتقدیر و حریة التصرف في القضایا التي تواجه

لمهامهم وكذلك ممارستهم الكاملة في اتخاذ القرارات ضمن بیئة  مارستهمهم خلال م

  1التنظیمات الإداریة في الجامعة.

2  

التمكین: أنه عملیة تأهیل الأفراد لتحدید أهداف العمل الملقاة على عاتقهم  Griffinعرف 

شكلات ومسؤولیة اتخاذ وإنجاز القرارات اللازمة فضلا عن حریة التصرف في معالجة الم

التي تواجههم وحلها ضمن مجالات المسؤولیة والسلطة الممنوحة لهم من قبل المستویات 

  2الإداریة العلیا.

3  
التمكین: القدرة على ممارسة العامل بمهنته بثقة تامة والإسهام في  Mueraffعرف 

  3صیاغة الطریقة التي یتم من خلالها إنجاز العمل.

4  
أهم مخرجات المشاركة في العملیات و القرارات والإجراءات على أنه أحد : Argantiعرفه 

التي تعزز من دافعیة الأفراد الجوهریة نحو هذه النشاطات ویزید التمكین من إدراكهم 

                                                
وجهة نظر أعضاء هیئة التدریس  الزین الخلیفة الخضر الخلیفة، واقع التمكین الإداري داخل الأقسام الأكادیمیة من -1

  .216، ص 2020، جویلیة 1، عدد 1بكلیة التربیة جامعة الخرطوم، مجلة ضیاء للبحوث النفسیة و التربویة، مجلد 
برني لطیفة، التمكین الإداري و أثره في تعزیز التمكین النفسي لدى العاملین في القطاع الصحي الخاص في ولایة  -2

 .10، ص 2014جوان  15تصادیة و إداریة، العدد بسكرة، مجلة أبحاث اق
فروخي وافیة، محددات التمكین الإداري لدى رؤساء مفتشیات التجارة لولایة الجزائر العاصمة، مجلة المهل الاقتصادیة  -3

 .105، ص 31/12/2020، 2، العدد 3المجلد 
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لأهمیة العمل الذي یمارسونه بحیث یكون ذا معنى وتحد مع ضمان امتلاك القدرة 

  1والمسؤولیة للتأثیر في بیئة العمل.

5  
أنه منح العاملین المسؤولیة والسلطة لاتخاذ القرارات المتصلة بجمیع  على :Noeعرفه 

  2جوانب تطویر المنتجات والخدمات على أن یكونوا شركاء في الأرباح والخسائر.

6  
بأنه عملیة إعطاء الأفراد سلطة أوسع في ممارسة الرقابة وتحمل  :) 2003عرفه (أفندي،

  3ل تشجیعهم على استخدام القرار.المسؤولیة وفي استخدام قدراتهم من خلا

7  

التمكین یتمحور حول إعطاء الموظفین صلاحیة وحریة أكبر في مجال الوظیفة المحددة 

التي یقوم بها الموظف حسب الوصف الخاص بتلك الوظیفة من ناحیة ومن ناحیة أخرى 

  4لوظیفة.منحه حریة المشاركة وإبداء الرأي في أمور في سیاقها الوظیفة أي خارج إطار ا

    : من اعداد الطالبتین.المصدر

  وفي ضوء ما تقدم و تأسیسا علیه یمكن القول بأن: 

"التمكین الإداري هو إعطاء الموظفین الصلاحیات و المسؤولیات و سلطة اتخاذ القرار ومنحهم   

  جها.الحریة والثقة لأداء أعمالهم على أن یكون على استعداد لتحمل مسؤولیة إنجاز مهامهم ونتائ

 أبعاد التمكین الإداري:  -1-2

هناك العدید من الممارسات الإداریة التي تدل على التمكین الإداري التدریب، الاتصال الفعال،   

  تفویض السلطة، العمل الجماعي، التحفیز، وفیما یلي شرح لكل عنصر:

رفیة والعلمیة والتي : لا شك أن عصرنا یفرض علینا القیام بمواكبة التطورات التكنولوجیة والمعالتدریب  . أ

قات بین تستدعي تغیرات في الأنماط الإداریة، وتغیرات في الموارد البشریة وتغییر في شكل العلا

 المدراء والمرؤوسین،

  

 

                                                

 .212، ص 31/12/2019ة الاقتصادي البشریة، لطیسة عبید الحلیم، دور التمكین الإداري في إبداع العاملین، مجل 1-

 عمان،الطبعة الأولى، مكین و الاندماج، دار صفاء، عمإحسان دهش جلاب و كمال كاظم طاهر الحسیني، إدارة الت 2-

 .21، ص 2013

  .22 ، ص2010الاردن،الطبعة الأولى،  لمنظمة، دار جلیس الزمان، عماد علي المهیرات، أثر التمكین على فاعلیة ا 3-

، ص 2012عمان ،الاردن،محمود حسین الوادي، التمكین الإداري في العصر الحدیث، دار حامد،الطبعة الأولى،  4-

22.  
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رف التي تكسبه المهارة تزوید العامل بالمعلومات والمعا إلىأي هو الجهود الهادفة  1أو بمعنى أخر:  . ب

 ف وخبرات باتجاه زیادة كفاءته الحالیة والمستقبلیة.عمل أو تنمیة مهارات ومعار في أداء 

: هي عبارة عن جماعة من الأفراد كل منهم لدیه خبرة ومهارة معینة، و لدیهم مهمة فرق العمل  . ت

المطلوبة  لتي تساعد على تنفیذ الأعمالمشتركة لا بد من إنجازها، یجتمعون معا لتبادل المعلومات ا

 مسؤولیة جماعیة. مسئولین من الفریق، وهم یعتبرون أنفسهم

ویات الإداریة الدنیا : التفویض هو الوسیلة التي تستخدم النقل صلاحیات محددة للمستتفویض السلطة  . ث

یة اتخاذ القرارات التنفیذیة عند مستواها المناسب، فتفویض یشمل تعیین مهام للمرؤوسین ولتسهیل عمل

 2.الأداءاستعداد المرؤوسین لتحمل نتائج  ومنحهم الصلاحیات اللازمة لممارسة هذه المهام، مع

: من المعلوم ما للحوافز من دور فاعل في تعزیز العلاقات في ما بین التنظیم و العاملین فیه التحفیز  . ج

فهي التي تحفز القوى الدافعة بغیة تحقیق أهداف التنظیم، وهذه الحوافز قد تكون مادیة أو معنویة، 

في قدرتها على إثارة الدافعیة للأفراد وتعزیز حماسهم وثقتهم بالتنظیم  فردیة أو جماعیة وبتوقف تأثیرها

وولائهم له، كما یتوقف تأثیرها في نجاعة الأسالیب المتبعة في تنفیذها التي تراعي أهداف التنظیم 

 وأهداف العاملین فیه لتحقیق الولاء والشعور بالمسؤولیة والشعور بالرضى وتحقیق الذات.

نقل المعلومات وتبادلها، التي بموجبها تتخذ القرارات  إلى: هي العملیة التي تهدف الاتصال الفعال  . ح

فالاتصال الفعال یتیح للعاملین فرص إبداء الرأي وتبادل الأفكار والآراء و المعلومات، وكل هذا 

یتطلب تعریف العاملین جمیعهم بأهداف المنظمة ورسالتها، توفیر فرصة الوصول للمعلومات التي 

 3أصحاب القرار. إلىاعدهم على أداء أعمالهم وكذلك سهولة في الوصول تس

وجهات نظر بعض الباحثین و  به حسب ما أفادت  الإداريوفیما یلي جدول یضم أبعاد التمكین   

  الكتاب:

  

  

                                                
معن أحمد صالح عبد االله، أثر التمكین الإداري على الأداء الوظیفي، بحث مقدم النیل الماجستیر، إدارة أعمال جامعة  - 1

  .18، ص 2010سوریا، 
الجزائر،  ،1العدد  10د تمكین الموظفین و أثره على تعزیز إبداعهم الإداري، مجلة الإبداع، المجل واكلي كلثوم، - 2

  .122، ص 2020
، كلیة العلوم الاقتصادیة و التجاریة و علوم التسییر، قسم لإداريقدري أحمد معراج، أثر التمكین الإداري على الإبداع ا -3

  .18، ص 2016-2015شریة، جامعة بسكرة، علوم التسییر، تخصص تسییر الموارد الب
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  : أبعاد التمكین الاداري)02(الجدول رقم 

  الأبعاد  المصدر

Cook et al, 

1997 

  .الأداءفة، مكافآت المشاركة بالمعلومات والمعر 

Clair, 1997 
بناء الثقة، التأسیس، المساءلة والمسؤولیة، خلق الفرق، تدریب الفرق للعنایة 

  بالزبون.

Daft, 2001 .المعلومات، المهارات المعرفیة، القوة والمكافآت  

  2001المغربي، 
فرقي، ، الاعتراف والتقدیر، العمل الح الغرض، الأخلاقیات، العدالة ولإنصافوضو 

  المشاركة، الاتصالات الفعالة، البیئة الصحیة.

Dowen, 

1992 

  المشاركة بالمعلومات، المعرفة، القوة.

Eceles, 

1993 

  القوة، الموارد، الحریة.

Griffin, 

1999 

  تأهیل العاملین، الرقابة.

Lioyd, 1999 .فرق العمل الهیكل التنظیمي  

Daft, 2001 لمعلومات.الحریة، القوة، المشاركة با  

Helbriey et 

al 2001 

  السلطة، المهارات، الحریة.

  الوصول المعلومات، التضمین والمشاركة المساءلة، القابلیة التنظیمیة الداخلیة.  البنك الدولي

Crupta, 

2008 

  المشاركة بالمعلومات، المكافآت، المعرفة، القوة.

Mazdarani, 

2008 

  فآت، توفیر الأجهزة  و التكنولوجیا.التطوع، التدریب، الدافعیة، المكا

Hasan, 

2010 

  المعرفة، المهارات، الاتصالات، الثقة والحوافز.

  تفویض السلطة، فرق العمل، التدریب، الاتصال الفاعل والتحفیز.  2010راضي، 

  من اعداد الطالبتینالمصدر: 
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 فوائد التمكین الإداري: -1-3

تمكین بالنسبة للمؤسسة وقیادتها العلیا وبالنسبة لمدراء لقد تعددت الفوائد المترتبة عن تطبیق ال  

  الأقسام وبالنسبة للعاملین على النحو التالي:

  بالنسبة للمؤسسة:  . أ

  زیادة معدل الالتزام والولاء من قبل العاملین ما داموا یشاركون في قراراتها ویساهمون في

 اتخاذها في المجالات التي تخص عملهم.

 وتفجیر طاقاتهم الكامنة.موظفیها ستفادة القصوى من مواهب وقدرات تمكین المؤسسة من الا 

 .1إیجاد كوادر جدیدة محفزة وراضیة ومقنعة مما یزید من إنتاجیتهم وربحیة المؤسسة 

 أما فوائد التمكین على مستوى الأفراد العاملین فهي:بالنسبة للأفراد:   . ب

 .زیادة مستوى الرضا عن العمل 

 هام الیومیة.زیادة السیطرة على الم 

 .زیادة الشعور بالملكیة في العمل 

 .زیادة الثقة بالنفس 

 .خلق فرص العمل 

 .2الحصول على معارف ومهارات جدیدة 

تصبح الإدارة أكثر حماسا ونجاحا وتتمكن من تحسین استخدام  بالنسبة للأقسام (الفرق):  . ت

 3كل فرد في الفریق.وتوظیف الموارد والأفراد، وتستفید الإدارة والفریق من مجالات قوة 

 خصائص التمكین الإداري: -1-4

  توجد عدة خصائص للتمكین الإداري نذكر منها:  

 كتساب القدرة على العمل والتواصل وامتلاك المهارات والقدرات مكین فعل إیجابي یتضمن إالت

 الاجتماعیة.

 هم وفرصهم التمكین لیس مفروضا من الخارج وینمو من الفهم الذاتي للأفراد ولظروفهم وخیارات

 وبیئاتهم الاجتماعیة.

                                                
  .106إحسان دهش، كمال كاظم الحسیني، مرجع سبق ذكره، ص  -1
  .30عماد علي المهیرات، مرجع سبق ذكره، ص  -2
جامعة محمد خیضر بسكرة الجزائر، كلیة العلوم  نظیمي،قدري أحمد معراج، أثر التمكین الإداري على الإبداع الت -3

  .30-29، ص 2014الاقتصادیة، سنة 



   ري والأداء الوظیفيالإطار النظري للتمكین الإدا ------- ------------ :ل الأولالفص
 

 

 
15 

  یتضمن التمكین معنى التشاركیة لأن الأفراد یصبحون منغمسین بفاعلیة أكثر في مجتمعهم

 فیوجد التماسك الاجتماعي بین الوحدات الممكنة سواء كانت أفراد أم جماعات محلیة.

 1.یتشابك مع مفاهیم كثیرة أخرى أبرزها: الفاعلیة، المسؤولیة، و العقلانیة 

) أن التمكین لا یتحقق في المنظمة إلا بتمكین أفرادها على اختلاف 2002ویرى الكبسي (

 ما یلي: الإداريتمكین المستویاتهم وأن خصائص 

 فاضلة بین بدائلهم راتهم، وانتقاء أسالیب عمله، والإالتقدیر الذاتي: ویعني حریة  العاملین في خیا

 لصیاغة قراراتهم.

 قصد بها إحساس العامل بمكانتهم ودورهم، واستشارتهم وأهمیة الواجب الذي الأهمیة الذاتیة: وی

 یؤدونه، وبالاهتمام الذي یحظون به.

  ثقتهم بأنفسهم: فالعاملون یدركون إمكانیاتهم وما لدیهم من طاقات ویثقون بقدرتهم على أداء ما

 یكلفون به من مهام، ویعتمدون على أنفسهم في مواجهة الصعاب.

 لى التأثیر: وهذا ما یعني إیمانهم بقدرتهم على أن یكون لهم دور فاعل في منظماتهم، و قدرتهم ع

 2إحساس الآخرین بهم، والسماح لهم، والأخذ بمقترحاتهم و بآرائهم.

 مبادئ التمكین الإداري: -1-5

) أن سیاسات التمكین تتكون من سبعة مبادئ مستمدة من الأحرف Stirr,2003اعتقد ستیر (  

  حیث یمثل كل حرف من هذه الكلمة مبدأ من المبادئ وهي:  Em powerمة الأولى لكل

على الإدارة أن تخطط الكیفیة تشجیع المرؤوسین لتقبل فكرة التمكین  ):Motivationالدافعیة (  . أ

ولبیان دورهم الحیوي في نجاح المؤسسة من خلال برامج التوجیه والتوعیة، و بناء فرق العمل 

 سات الأبواب المفتوحة للعاملین من قبل الإدارة العلیا.المختلفة، واعتماد سیا

زیادة  إلىإذ ینبغي تعلیم كل فرد في المنظمة لأن التعلیم یؤدي  ):Educationتعلیم العاملین (  . ب

 نجاحها. إلىفاعلیة العاملین فیها، فالأمر الذي یؤدي بدوره  

ا النجاح ما لم یكن لدى كل إن جهود التمكین لن یكتب له ):Purposeوضوح الهدف أو الغرض (  . ت

فرد في المنظمة الفهم الواضح و التصور التام لفلسفة المنظمة ومهمتها وأهدافها، إن صلب عملیة 

 التمكین هي الاستخدام المخطط والموجه للإمكانات الإبداعیة للأفراد لتحقیق أهداف المنظمة.

                                                
  .29عماد علي المهیرات، مرجع سبق ذكره، ص  -1

یزن رزق محمود قاسم، أثر التمكین العاملین في تخفیض ضغوط العمل، كلیة العلوم الإداریة، قسم إدارة الأعمال و  - 2

  .18، ص 2019الإدارة العامة، 
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داري تتكون من ثلاثة أحرف یسمیها معادلة للتمكین الإ Stirrولقد اقترح  ):Ownershipالملكیة (  . ث

)3AS:تتمثل الأحرف الأولى لعناصر المعادلة و هي ( 

  السلطة + المساءلة = الإنجاز

Authority + Accountablity  = Achivement   

ولتحقیق الإنجاز فإن على الإدارة والعاملین فیها قبول المسؤولیة عن أفعالهم وقراراتهم والمسؤولیة یمكن 

ممتعة للعاملین خاصة إذا تم تشجیعهم على تقدیم أفكارهم للإدارة العلیا وكان مسموح لهم  أن تكون

  1ممارسة سلطاتهم على أعمالهم.

 إلىإن نتائج التمكین یمكن أن تقود المنظمة  ):Willingness to changeالرغبة في التغییر (  . ج

ة أصبحت الحقیقة الیومیة، وما الطرق الحدیثة في أداء مهامها والبحث عن طرق عمل جدیدة وناجح

 الفشل. إلىستؤدي  الأداءلم تشجع الإدارة العلیا والوسطى التغییر فإن وسائل 

تقوم الإدارة في بعض الأحیان بإفشاء برامج التمكین الإداري  ):Egot liminationنكران الذات (  . ح

ط الإداري القدیم المتمثل قبل البدء في تنفیذها، وكما یتصف بعض المدیرین بحب الذات واتباع النم

 ث ینظرون أن التمكین أنه تحد لهم،في السیطرة و السلطة، حی

 ولیس طریق التحسین مستوى التنافسیة، أو فرصة تنمو شخصیا كمدیرین وكموجهین 

هو الاعتقاد أن كل عضو في المؤسسة قادر على المساهمة فیها من خلال  ):Respectالاحترام (  . خ

فیه، وما لم یشكل احترام العاملین فلسفة جوهریة في المؤسسة فإن عملیة  تطویر عمله والإبداع

  2التمكین لن تقدم النتائج العلیا المرجوة والاحترام یعني عدم التمییز بین العاملین لسبب من الأسباب.

 أهداف التمكین الإداري: -1-6

ناك محاسبة على النتائج، إن التمكین لا یعني إعطاء الحریة الكاملة للأفراد لإنجاز الأعمال بل ه  

  ، وتتمثل هذه الأهداف في:الأداءوإن الهدف من عملیة التمكین هو الاستفادة من الآثار الإیجابیة على 

 .زیادة الدافع لتقلیل الأخطاء وجعل الفرد یتحمل مسؤولیة أكبر للأعمال التي ینجزها 

 .زیادة فرصة الإبداع والابتكار 

 یا وتفرغهم للتخطیط الاستراتیجي وتطویر خطط العمل.تقلیل العبء على الإدارة العل 

 

                                                
  .23قدري أحمد معراج، مرجع سبق ذكره، ص   1

الرأسمال البشري كخیار استراتیجي لتنمیة الإبداع و صناعة التمییز، مجلة العلوم الاقتصادیة و  واكلي كلثوم، تمكین  2-

  .71، ص 2017، بسكرة، الجزائر، سنة 18تسییر و علوم التجاریة، العدد 
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 .1تحسین رضا الزبون حیث قرب العامل من الزبون یساعد على اتخاذ القرارات بسرعة 

 .التغلب على البیروقراطیة من خلال إیجاد الاندماج الوظیفي المرتفع 

 .یساعد على المساهمة والمشاركة في اتخاذ القرارات 

 ت التي یواجهونها دون انتظار حلها من قبل الرؤساء.یساعد على حل المشكلا 

 .2التغلب على عدم الرضا الوظیفي لدى الفرد 

 أهمیة التمكین الإداري:  -1-7

أصبحت عملیة التمكین الإداري مهمة صعبة في ظل التقدم التكنولوجي، فالمنظمات الإداریة   

تسییر الفرص لكل عضو من  إلىتعمل الآن نفس العمل السابق بأفراد أقل، لذلك فإنها في حاجة 

  الأعضاء الفریق، لیساهم بأكبر جهد ممكن في تحقیق أهداف المنظمة.

ومسؤول  إلیهوتكمن أهمیة التمكین من خلال إعطاء الفرد السلطة الكافیة للقیام بما هو موكل   

ي، مما یعكس كل تنمیة الشعور بالانتماء للمؤسسة على المستوى المادي والمعنو  إلىعنه، فالتمكین یؤدي 

منهما على نفسیة الموظف ویترك آثار إیجابیة ویزید من شعوره بالأهمیة، وهذا الأخیر یجعل المنظمة 

   3الزبائن وأكثر مسؤولیة في حل مشاكلهم. إلىأقرب 

  كما ترى صونیا و سعاد أن أهمیة التمكین تتمثل في:  

 .التمكین یلغى مبدأ التسلط والاستبعاد الوظیفي 

 لى رفع درجة الرضا الوظیفي والولاء التنظیمي للموظفین.یساعد ع 

  التعلم بدلا من الهیمنة و السیطرة. إلىیجعل الرؤساء یمیلون 

 .یدعم العلاقة بین الرؤساء بالمرؤوسین یخلق بینهم مناخ الثقة 

  لتدعیم استراتیجیة التغییر التنظیمي.یعد التمكین مكونا أساسیا 

  وانتمائهم التنظیمي أثناء التغییر.یحافظ على معنویا المدراء 

 .یساعد على إطلاق أفكار إیجابیة لدى المرؤوسین 

                                                

ي، صونیا، دور التمكین الإداري في تخفیض ضغوط العمل، المجلة الدولیة للاتصال الاجتماع،عیواج مخلوف سعاد   1-

  .53ص  2020العدد  7جامعة عبد الحمید بن بادیس، مستغانم، المجلد 
فوزیة برسلي، مفیدة یحیاوي، تمكین الرأسمال البشري كخیار استراتیجي لتنمیة الإبداع و صناعة التمییز، مخجلة  - 2

  .71، ص 2017بسكرة، الجزائر، سنة  18العلوم الاقتصادیة و تسییر و علوم التجاریة، العدد 
یزن رزق محمود، محمود قاسم، أثر تمكین العاملین في تحقیق ضغوط العمل، جامعة آل البیت كلیة الاقتصاد و  - 3

  .16، ص 2019العلوم الاقتصادیة و العلوم الإداریة، قسم إدارة الأعمال و الإدارة العامة، 
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 .1یساعد على خلق وتدعیم القدرة الابتكاریة 

 مراحل التمكین الإداري: -1-8

  إن استراتیجیة تطبیق التمكین الإداري لها مراحل متدرجة كالتالي:  

 المنظمة.معنى التمكین لكل عضو من أعضاء  یف توصیلعر تالأولى:   . أ

 الثانیة: حدد الأهداف والاستراتیجیات التي تحقق التمكین.  . ب

الثالثة: درب الأفراد على القیام بأدوارهم الجدیدة وبأسالیب وطرق تتوافق مع أهداف المنظمة وفي   . ت

 إطار توسیع و تقویة التمكین.

ویساهم في  الرابعة: عدل تركیب المنظمة وهیاكلها بحیث یتطلب إدارة أقل وبیروقراطیة أقل،  . ث

 .الأداءالابتكار والاستقلالیة بدرجة وجهة أكبر في 

الخامسة: عدل أنظمة المنظمة مثل نظم التخطیط والرقابة والمكافآت والترقیة والنقل والتدریب   . ج

 والتطویر ونظم التشغیل وذلك لدعم تمكین العاملین.

، والتعرف على آراء السادسة: فهم و تابع عملیة التمكین من خلال قیاس التحسن الذي تم  . ح

 2لتحسین هذه العملیة باستمرار.ء المنظمة لكي تؤخذ في الاعتبار العاملین أو أعضا

تمكین العاملین یتخذ عدة مراحل متدرجة إذ  إستراتیجیة) فإن تطبیق DAFTومن وجهة نظر (  

  التالي:تكون في البدایة في أدنى مستوى من التمكین ومن أبسط المهارات تصاعدیا وعلى النحو 

 نشاطات اعتیادیة وإعادة تصمیم الأعمال بما یحقق الاعتناء الوظیفي وإثراء مسؤولیاتهم تجاه 

 .الأعمال الموكلین بها

 .تشجیع مقترحات العاملین 

 .منح العاملین فرصة المشاركة في صنع القرارات ومسؤولیة إنجازها وبخاصة من ینال الثقة منهم 

 ها: حلقات الجودة  وفرق المهمات الخاصة وفرق حل المشكلات تشكیل فرق العمل بأنواعها و من

 وفرق الوظیفیة المتقاطعة وفرق العمل الذاتیة القیادة وفرق المشاریع الخاصة.

 .3تمكین العاملین على نحو تام  

                                                
  .53مخلوف سعاد، عیواح صونیا، مرجع سبق ذكره، ص  - 1
بمنقار، استراتیجیة تمكین العاملین الإداریین رؤیة جدیدة في الفكر الحدیث، مجلة التواصل في  فلة عیساوي، مراد -2

  .148، ص 2015، قسم علم النفس، عنابة، الجزائر، دیسمبر 44العلوم الإنسانیة و الاجتماعیة، عدد 
وقات تطبیقه، مجلة العلوم قاسمي كمال، ضیف دنیا، واقع التمكین العاملین في القطاع الإداري العمومي و مع -3

  .298، ص 2017، الجزائر، 18الاقتصادیة، و التسییر و العلوم التجاریة، العدد 



   ري والأداء الوظیفيالإطار النظري للتمكین الإدا ------- ------------ :ل الأولالفص
 

 

 
19 

 معوقات التمكین الإداري:  -1-9

  مثل في:فشلها في المنظمة وهي تت إلىلاستراتیجیة تمكین العاملین معوقات وأسباب تؤدي   

  معوقات متعلقة بالموظفین:

المقاومة من قبل الموظفین: إن مقاومة التغییر هي شيء طبیعي حتى ولو كان ذلك التغییر   . أ

 إیجابیا.

عدم الاستعداد والرغبة والكفاءة للموظفین: إن العدید من الموظفین یخافون من تحمل المسؤولیة   . ب

 یة.المضافة فهم یخشون عبء العمل أو ضغوطاته الإضاف

غیاب الاضطراریة للعمل: فقد یحدث أن بعض الموظفین یقبلون الوظیفة لیس لأنهم بحاجة   . ت

 للحفاظ على سبیل العیش فهم یقبلونها من أجل المشاركة أو لتمریر الوقت.

  معوقات متعلقة بالمؤسسة:

علیها  لم تكن ثقافة المنظمة ملائمة، فإن جهود تمكین العاملین سیحكم فأنالثقافة التنظیمیة:   . أ

 بالفشل.

مركزیة القوة عند المدراء: أو بمعنى آخر خوف المدراء من فقدان السلطة ویتطلب هذا الأخیر   . ب

إعطاء جزء من القوة و الرقابة للعاملین، هذا ما یولد الخوف لدى المدراء جراء تفویض السلطة 

 والمسؤولیة خشیة من اتخاذ القرارات الخاطئة من قبل العاملین.

نظیمي الهرمي: تعتمد علیه الإدارة التقلیدیة، حیث یتمیز یتمركز القوة وسلطة اتخاذ الهیكل الت  . ت

 القرار في أعلى الهرم التنظیمي، حیث یتم إصدار الأوامر وتنفیذها من قبل المرؤوسین.

انعدام الثقة الإداریة: هو عدو التمكین وهي ناتجة عن خوف الإدارة من عواقب اتخاذ القرارات،   . ث

 1الرغبة في السیطرة. إلىوعدم الثقة في الموظفین یمكن أن یؤدي  هذا الخوف

المعوقات التي تواجهها المنظمات العربیة والتي تحد من قدرتها على تطبیق التمكین ومن  إلىبالإضافة 

  هذه المعوقات نجد:

 .السریة في تبادل المعلومات 

 .ضعف نظام التحفیز 

 .ضعف التدریب و التطویر الذاتي 

 مة المكافآت.عدم ملائ 

 .2العلاقات غیر المتماثلة 

  

  

                                                
  .229قاسمي كمال، ضیف دنیا، مرجع سبق ذكره، ص  - 1
  .112إحسان دهش جلاب، كمال كاظم طاهر الحسیني، مرجع سبق ذكره، ص  - 2
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  الوظیفي الأداءالمبحث الثاني: عمومیات حول 

الوظیفي للعاملین لأن نجاح كل  الأداءازدادت الاهتمامات والأولویات الفكریة بكیفیة تحسین   

العمل  رمنظمة مرتبط بمستوى أفرادها وكفاءتهم، فالفرد هو الذي یخطط وینظم وینفد القرارات ویتابع سی

الوظیفي من خلال  الأداء إلىومن خلال هذا المبحث سیتم التطرق من أجل تحقیق أهداف معینة، 

 الأداءعرض لمفهومه، أنواعه، محدداته، عناصره، أهمیته، أبعاده وفي الأخیر العوامل المؤثرة في 

  الوظیفي.

 الوظیفي: الأداءتعریف  -2-1

هام الجهد المبذول من طرف الفرد من أجل إتمام م الوظیفي هو ذلك النشاط أو المهارة أو الأداء  . أ

 1لسلوك تغییرا یحقق من خلال الأهداف المسطرة من قبل المنظمة.الوظیفة الموكلة له حیث هذا 

المهام والمسؤولیات المختلفة المكونة للوظیفة التي یشغلها الفرد بما یحقق بمام هو درجة تحقیق وإل  . ب

من حیث الجودة و النوعیة بواسطة التدریب  الأداءن هذا أهداف المنظمة وهذا من خلال تحسی

 2المستمر للعاملین.

مجموعة السلوكیات الإداریة المعبرة عن قیام الموظف لأداء مهامه وتحمل ویعرف على انه   . ت

 3المسؤولیة والالتزام بجمیع النواحي الإداریة للعمل والسعي نحو الاستجابة لها بكل حر وفعالیة.

نشاط یمكن الفرد من إنجاز المهمة أو الهدف الوظیفي هو  الأداء على إن1989عرفه هاینز   . ث

 4المخصص له بنجاح.

الوظیفي هو درجة مساهمة الموظف في تحقیق الأهداف التنظیمیة من خلال إنجاز مهمة  الأداء  . ج

 5محددة والقیام بواجبات ومسؤولیات معینة.

                                                
تخصص علم الاجتماع تنمیة و تسییر الموارد  للعمل، الأداء الوظیفيخالد ألبوش: الرقابة الإداریة و أثرها على  -1

  .45، ص 2017البشریة، جامعة العربي بن مهیدي أم البواقي، 
، ص 2016جامعة أبي بكر بلقاید، تلمسان،  ة، بریاح محمد الأمین، تأثیر الرضا الوظیفي على أداء الموارد البشری -2

44. 
الوظیفي لأعضاء هیئة التدریسیة في جامعة مؤتة و علاقته بمستوى أدائهم الوظیفي سنة  منیرة الشرمان، درجة الرضا -3

 .416، ص 2014
، ص 2018، الجامعة الافتراضیة السوریة، لوظیفيمعین أحمد صالح العبد االله، أثر التمكین الإداري على الأداء ا - 4

27. 
لأداء الوظیفي للعاملین بوجود الرضا الوظیفي كمتغیر وسیط، شیخي ملیكة، دحو خضرة، تأثیر التمكین النفسي على ا - 5

  .49، ص 2020، 3، العدد 8مجلة التنظیم و العمل، المجلد 
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محددات رئیسیة هي القدرة الدافعیة وبیئة  الوظیفي هو سلوك وظیفي یتأثر بتفاعل ثلاثة الأداء  . ح

 1العمل، بهدف إنجاز المهام من خلال الأنشطة التي یزاولها الموظف في المؤسسة.

الوظیفي: هو جهد وسلوك ومهارة مبذولة من طرف  الأداء"ویمكن القول أن ومما سبق        

  ".الموظف من أجل تحقیق أهداف ومهام الوظیفة بجودة وكفاءة وفعالیة

 الوظیفي: الأداءأنواع  -2-2

 الأداءالوظیفي كغیره من التصنیفات المتعلقة بالظواهر الاقتصادیة وبما أن  الأداءإن تصنیف   

معاییر هذه الأخیرة الى فإنه یمكن تصنیف  المنظمة  حد بعید بالأهداف إلىمن حیث المفهوم یرتبط 

  الشمولیة والطبیعیة (المصدر) والوظیفي كما یلي:

 الاجتماعي وأداء اقتصادي: الأداء إلى الأداءویقسم هذا ار الطبیعي (المصدر): حسب معی  . أ

 الاجتماعي بتزاید الاهتمام بالمسؤولیة الاجتماعیة ویتعلق  الأداءتزایدت أهمیة  الاجتماعي: الأداء

 2الأمر بالأهداف التي یجب على المؤسسات تحقیقها اتجاه المجتمع الذي تنشط فیه.

 الذي یتعلق باستخدام الأمثل للموارد التي تملكها المؤسسة. الأداءهو  دي:الاقتصا الأداء 

 الأداءالكلي و  الأداءنوعین  إلى الأداء ار یمكن تقسیم فحسب هذا المعی حسب معیار الشمولیة:  . ب

 الجزئي:

 وهو الذي یتجسد في الإنجازات التي ساهمت فیها جمیع العناصر الوظائفیة أو  الكلي: الأداء

أي عنصر دون مساهمة باقي العناصر،  إلىالفرعیة للمؤسسة لتحقیقها، ولا یمكن نسب إنجازها  الأنظمة

یمكن الحدیث عن مدى وكیفیات بلوغ المؤسسة أهدافها الشاملة كالاستراتیجیة  الأداءفي هذا النوع من 

 أنظمتها الفرعیة.للمؤسسة في الحقیقة هو نتیجة تفاعل أداء  الأداءوالشمولیة، الربح، النمو، كما أن 

 إلىالذي یتحقق على مستوى المنظمة الفرعیة للمؤسسة وینقسم بدوره  الأداءوهو  الجزئي: الأداء 

عدة أنواع تختلف باختلاف المعیار المعتمد لتقییم عناصر المؤسسة، حیث یمكن أن ینقسم حسب المعیار 

                                                
، الطبعة Alohhaboزرزار العیاشي، بوشمال عبد الغاني، إدارة رأس المال الفكري و انعكاساته على الأداء الوظیفي  - 1

  .163ص ،2020الجزائر،  الأولى،
كلیة العلوم لوظیفي،  ب أمینة، بومراس وهیبة، استخدام التكنولوجیا الإعلام و الاتصال و علاقته بالأداء االعای - 2

  .56، ص 2009الإنسانیة و الاجتماعیة، قسم علم الاتصال جیجل، الجزائر، 
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وظیفة التموین ووظیفة الإنتاج و أداء  لیة، وظیفة الموارد البشریة، أداءأداء وظیفة الما إلىالوظیفي 

 1وظیفة التسویق.

ي عن طریق العملیات التي من المعروف أن مخرجات أي تنظیم تأت حسب معیار الوظیفي:  . ت

تؤدي بواسطة الأفراد المنتظمین في العمل على شكل فرق أو جماعات أو وحدات بمختلف المستویات 

 ناتج عن أداء أفراد واحد أو مجموعة من الأفراد. داءالأوالتخصصات ومجالات العمل وهذا النوع من 

على مستوى العملیات  الأداءالوظیفي للمورد البري هو المتحكم الأساسي في  الأداءوبالتالي فإن   

 2الوظیفي للمورد البشري. الأداءومن ثم على المستوى التنظیمي، لكن هذا لا یكفي للتعریف ب

 الوظیفي: الأداءمحددات  -2-3

الفردي المطلوب فإنه یتطلب معرفة العوامل التي یحددها هذا  الأداءمكن تحدید مستوى لكي ی  

المستوى، وماهیة التفاعل بینهما، وهذا الأمر لیس بالبیع، نظرا لتعدد هذه العوامل من جهة ولعدم معرفة 

ة محددات و هو نتیجة محصلة التفاعل بین عد الأداءمن جهة أخرى، و  الأداءدرجة تأثیر كل منها على 

  هي:

تعتبر مدى الرغبة الموجودة للفرد للعمل و التي یمكن أن تظهر من خلال  الدافعیة الفردیة:  . أ

 حماسه و إقباله على العمل الذي یعبر عن توافق هذا العمل مع میوله واتجاهاته.

إن القدرة یستطیع الفرد تحصیلها عن طریق التدریب، التعلیم،  قدرة الفرد على أداء عمله:  . ب

 اكتساب الخبرات والمهارات والمعارف المتخصصة.

سلوك والأنشطة التي یتكون منها عمله، وعن العن یعني تصور الفرد ومعرفته  إدراك الدور:  . ت

أنه من على الكیفیة التي ینبغي أن یمارس بها دوره في المؤسسة، وهو الاتجاه الذي یعتقد الفرد 

 الضروري توجیه جهوده في العمل من خلاله.

 

                                                
یز للأفراد في المؤسسة فیصل خرشي، فعالیة الأداء الوظیفي للإدارة الموارد البشریة و دوره في تحقیق الأداء المتم - 1

، قسم الإدارة و التسییر الإداري، تخصص تسییر المنشآت الریاضیة و الموارد البشریة جامعة محمد بوضیاف، اضیةالری

  .9، ص 2009المسیلة، 
، علوم التسییر، كلیة العلوم تصادیةعز الدین هروم، واضع تسییر الأداء الوظیفي للمورد البشري في المؤسسة الاق - 2

  ،26ص،2008ة، الاقتصادیة و علوم التسییر، جامعة منتوري، قسنطین



   ري والأداء الوظیفيالإطار النظري للتمكین الإدا ------- ------------ :ل الأولالفص
 

 

 
23 

الوظیفي حیث یجب تهیئته بما یتناسب وحاجات  الأداءمعلوم أن مكان العمل یسهل  یئة العمل:ب  . ث

الفرد العامل حتى یشعر بالارتیاح والرضا، وذلك من خلال تجهیزه والأدوات والإضاءة والحرارة 

  1ملائمة.ونمو القیادة العادل والنظم والقوانین العادلة أیضا، بمعنى تهیئة بیئة العمل الداخلیة ال

الوظیفي  الأداءولقد قام الباحثین بورتر ولور بإنجاز نموذج العلاقات التأثیر والتأثر بین متغیري   

  والرضا والعوامل المحددة لكل منها:

  محددات للأداء الوظیفي وهي: 3وحسب هذا النموذج تمیز بین   

التي یبذلها الفرد لأداء الطاقة الجسمیة والفعلیة  إلىالجهد المبذول  إلىحیث یشیر  الجهد:  . أ

 مهمته.

هي الخصائص الشخصیة المستخدمة لأداء الوظیفة والتي لا تتغیر أو تتقلب خلال فترة  القدرات:  . ب

 زمنیة.

الاتجاه الذي یعتقد الفرد أنه من الضروري توجیه جهوده في  إلىویشیر  إدراك الدور أو المهمة:  -  ت

 2العمل من خلاله.

 الوظیفي: الأداءعناصر  -2-4

اء الوظیفي عناصر أو مكونات أساسیة من خلالها یمكن قیاس وتحدید مستوى أداء العاملین للأد  

  في المؤسسة وهي:

 :وتشمل المعارف العامة والمهارات الفنیة والمهنیة والخلفیة العامة  المعرفة بمتطلبات الوظیفیة

 عن الوظیفة والمجالات المرتبطة بها.

 :ه الفرد عن عمله الذي یقوم به وما یمتلكه من رغبة وتتمثل في مدى ما یدرك نوعیة العمل

 ومهارات وقدرات على التنظیم و تنفیذ العمل دون الوقوع في الأخطاء. 

 :تشمل حجم العمل المنجز الذي یستطیع الموظف إنجازه في الظروف  كیفیة العمل المنجر

 العادیة ومقدار سرعة هذا الإنجاز.

 

                                                
  .57العایب أمنیة، بومراس وهیبة، مرجع سبق ذكره، ص  - 1

كلیة العلوم الاقتصادیة و التنمیة الریفیة، قسم إدارة .،داء الوظیفيإحسان محمد البدوي أحمد، دور الرقابة في كفاءة الأ  2-

  .50، ص 2017دان، أعمال، جامعة الجزیرة، السو 
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 :والتفاني في العمل والقدرة على تحمل المسؤولیة العمل  وتشمل الجدیة المثابرة و الوثوق

وإنجازه في الوقت المحدد ومدى حاجة الموظف للإرشاد والتوجیه من قبل المرشدین وتقییم 

  1نتائج عمله.

 :تتكون من عوامل داخلیة وأخرى خارجیة، العوامل الداخلیة وهي  البیئة التنظیمیة و مركباتها

تضمن التنظیم وهیكله وأهدافه ومورده ومركزه الاستراتیجي وت الأداءالتي تؤثر على 

 الأداءوالإجراءات المستخدمة أما العوامل الخارجیة التي تشكل بیئة التنظیم التي تؤثر على 

 2الفعال وهي العوامل الاقتصادیة الاجتماعیة والتكنولوجیة، الحضاریة السیاسیة والقانونیة.

 الوظیفي: الأداءأهمیة  -2-5

الوظیفي عنصر حیوي في كل عملیة لأنه مرتبط بالعنصر البشري الذي یدیر  لأداءایعتبر   

مواد مصنعة ذات قیمة مادیة، ولهذا یمكن القول أن للأداء الوظیفي أهمیة كبیرة  إلىالعملیة ویحولها 

  داخل المؤسسة والأفراد العاملین فیها والدولة ككل، والتي یتم إیجازها على النحو التالي:

 ها بالنسبة للأفراد العاملین (الموظفین):أهمیت  . أ

  الوظیفي مقیاس لقدرة الفرد على أداء مهامه في الحاضر وكذلك أداء أعمال أخرى  الأداءیعد

 في المستقبل.

  یجب على كل فرد الاهتمام بأدائه لعمله نظرا لارتباط ذلك بما یتقاضاه من أجور ومرتبات

لمقومات الأزمة لإیجاد العلاقة الإیجابیة بین الحوافز وذلك بشرط أن تتوفر ا الأداءمقابل هذا 

 .الأداءو 

  الاستقرار في  إلىمن وجهة نظر الفرد بإحدى الحاجات الأساسیة وهي الحاجة  الأداءیرتبك

 عمله وإثبات ذلك.

  ویظهر من خلال هذه النقاط أن اهتمام الفرد بأدائه، والعمل على رفعه وتنمیته سوف یمكنه

أهداف من الأهداف المرتبطة به من الناحیة الاقتصادیة، الاجتماعیة، من تحقیق عدة 

 3النفسیة.

ارتباطه بدورة حیاتها  إلىالوظیفي بالنسبة للمنظمة  الأداءترجع أهمیة أهمیته بالنسبة للمؤسسة:   . ب

في مراحلها المختلفة: مرحلة الظهور، مرحلة البقاء، مرحلة الاستقرار، مرحلة السمعة و الفخر، 

                                                

  .75العیاشي رزراز، بوشمال عبد الغاني، إدارة رأسمال الفكري و انعكاساته على الأداء الوظیفي، ص  1-

  .48، مرجع سبق ذكره، ص خالد البوش 2-

  .180، مرجع سبق ذكره، ص ل عبد الغانيالعیاشي زرزار، بوشما  3-
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مرحلة ما من مراحل  عن لة التمیز، ثم مرحلة الریادة، ومن ثم فإن قدرة المنظمة على التخليمرح

 1لها. الأداءأو في مرحلة أكثر تقدم، إنما یتوقف على مستویات  إلىالنمو والدخول 

على مستوى المؤسسة فقط،  الأداءكما لا تتوقف أهمیة  الوظیفي بالنسبة للدولة: الأداءأهمیة   . ت

الوظیفي في نجاح خطط التنمیة الاقتصادیة والاجتماعیة في  الأداءأهمیة  إلىذلك  بل تتحدى

الدولة، حیث یعد العنصر البشري وما یصطلح على "رأسمال البشري" حجر الأساس في كل 

عملیة تنمویة، كذا تسعى الدول للاهتمام بهذا العنصر من أجل تحقیق التقدم في شتى 

 2المجالات.

 وظیفي:ال الأداءأبعاد  -2-6

الوظیفي في مجال التسییر، یمكن أن  الأداءأن استخدام مصطلح  إلىوتشیر أغلب المراجع،   

  یعبر عن ثلاثة جوانب أو أبعاد رئیسیة هي:

 مستوى تحقیق الأهداف. الأداءوالتي یجب أن تقارن بمرجع (هدف) وبالتالي یمثل  النتیجة:  . أ

لتي تعني القدرة على التصرف وتحقیق منتج معین، وهنا یجب التمییز بین الكفاءة االقیام بالعمل:   . ب

 الذي یعني الإنتاج الحقیقي. الأداءو 

جید أو ضعیف في حد ذاته، فنفس النتیجة  الأداءومن هذا المنظور لا یمكن القول بأن  النجاح:  . ت

یمكن اعتبارها أداء جید، إذا كان الهدف بالنسبة للجهة الملتزمة به طموحا، أو أداء ضعیف إذا 

 إلىأخرى، ومن عامل  إلىبهذا یختلف من مؤسسة  الأداءن الهدف متواضعا، ومن ثم فإن كا

آخر كما قد یحصل أن تكون نفس النتیجة المحققة من طرف نفس المؤسسة في مرحلة معینة من 

 3مراحل حیاتها أداء جید، وفي مرحلة متطورة أداء ضعیف.

 الأداءالسابقة وهي "القدرة" و التي یشیر فیها  الجوانب الثلاثة إلىوهناك من یضیف جانبا آخر،   

  الجهد. إلىمن هذا المنظور 

) أنه یمكن التمییز بین ثلاثة أبعاد یمكن أن یقاس علیه أداء الفرد وهذه 1996ویرى عاشور (  

  الأبعاد هي:

                                                
، جامعة متوسطةعلى الأداء الوظیفي في المؤسسات الصغیرة و الطة محمد الصالح، أثر الثقافة التنظیمیة ابن عو  - 1

  .9، ص 2014قاصدي مرباح، ورقلة، 
  .180ص  المرجع نفسه،العیاشي زرزار، بوشمال عبد الغاني،  -2

  .49ص  مرجع سابق،إحسان محمد البدوي أحمد،   3-
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فترة  تعتبر عن مقدار الطاقة الجسمانیة أو العقلیة التي یبذلها الفرد في العمل خلاف كمیة الجهد:  . أ

أو كمیة في خلال فترة معینة معتبرة عن  الأداءزمنیة معینة وتعتبر المقیاس التي تقیس سرعة 

 البعد الكلي للطاقة المبذولة.

أو كمیة بقدر ما  الأداءتعني مستوى جودة بعض الأعمال، وهنا لا یهتم بسرعة  نوعیة الجهد:  . ب

النوعي للجهد الكثیر من المقاییس التي  یهتم بنوعیة وجودة الجهد المبذول، ویتدرج تحت المعیار

من الأخطاء والتي تقیس  الأداءتقیس درجة مطابقة الإنتاج للمواصفات والتي تقیمه درجة خلو 

 .الأداءدرجة الإبداع والابتكار في 

ویقصد به الأسلوب التي نبذل بها الجهد في العمل أي الطریقة التي تؤدي بها  :الأداءنمط   . ت

یمكن قیاس الترتیب الذي یمارسه الفرد في أداء حركات  الأداءى أساس نمط أنشطة العمل، فعل

أو أنشطة معینة أو جزء من هذه الحركات أو الأنشطة إذا كان العمل جسمانیا بالدرجة الأولى 

حل أو قرار لمشكلة معینة أو الأسلوب الذي  إلىكما یمكن قیاس الطریقة التي یتم الوصول بها 

 1أو دراسة. یتبع في إجراء بحث

 الوظیفي: الأداءالعوامل المؤثرة في  -2-7

 الأداءأن  إلىلا شك بأنه هناك عوامل تساهم في تحدید مستوى أداء العاملین، فذهب "سلیمان"   

  یتحدد من خلال العوامل التالیة:

ویقصد به مجموع القوى الداخلیة التي تتبع من ذاتیة الفرد والتي تحرك  الدافع الفردي للعمل:  . أ

 ه سلوكه في اتجاه معین.وتوج

ویقصد به البیئة الداخلیة والخارجیة المحیطة بالمنظمة، فالأولى تتمثل  بیئة العمل /مناخ العمل:  . ب

في جمیع مكونات المنظمة، وبینما لاحقة فإنها من البیئة العالمیة والبیئة الإقلیمیة والبیئة المحلیة، 

 لها تأثیر كبیر على المنظمة.  ورغم كون هذه البیانات لها خارج المنظمة إلا أن

ویقصد به أنه یتوجب على الإدارة أن تكون على درایة كافیة بقدرات منسوبیها  القدرة على العمل:  . ت

ودوافعهم واتجاهاتهم حتى تكون قادرة على القیام بتقییم المهام والعمل فیها بینهم بصورة صحیحة 

 2ناسب.وهو ما یقال عنه وضع الرجل المناسب في المكان الم

 

                                                
  .23ص  مرجع سابق،عز الدین هروم،  - 1
 .38، ص 2019، جامعة الافتراضیة، الأداء الوظیفي أثر التمكین الإداري على ن أحمد صالح العبد االله،یمع - 2
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  العوامل التقنیة و البشریة: إلىبالإضافة 

 :وهي مختلف القوى و المتغیرات التي ترتبط بالجانب التقني في المؤسسة  العوامل التقنیة

 وتضم ما یلي:

o  نوع التكنولوجیا سواء المستخدمة في الوظائف الفعلیة أو المستخدمة في معالجة

 المعلومات.

o قارنة مع عدد العمال.نسبة الاعتماد على الآلات بالم 

o .تصمیم المؤسسة من حیث المخازن، الورشات، التجهیزات والآلات 

o .نوعیة المواد المستخدمة في عملیة الإنتاج 

o .الموقع الجغرافي للمؤسسة 

 :المتمثلة أساسا في المعرفة، التعلیم، الخبرة، التدریب، المهارة، القدرة  العوامل البشریة

 1فراد.الشخصیة، حاجات ورغبات الأ

  الوظیفي نجملها في الآتي: الأداءكما أن هناك عوامل أخرى تؤثر على   

خصائص العمل، الرقابة الفعالة، نظام الأجور والحوافز، الخصائص الدیمقراطیة مثل الجنس،   

السن المستوى التعلیمي، الخبرة المهنیة، المركز، القیادة الإداریة، التدریب الوظیفي، الاتصال التنظیمي 

  2الوظیفي. الأداءأثره على و 

  

  

  

  

  

  

  

  

  

                                                
، قسم العلوم الاجتماعیة، كلیة العلوم الإنسانیة و الوظیفي سعاد قسوم، دور التمكین الإداري في تطویر الأداء - 1

  .48، ص 2019الاجتماعیة، جامعة محمد خیضر بسكرة، الجزائر، 
  .199ص  مرجع سابق،مال عبد الغاني، العیاشي زرزار، بوش - 2
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  المبحث الثالث: عرض الدراسات السابقة و بناء نموذج الدراسة

نقوم في هذا المبحث بعرض أهم الدراسات السابقة التي تناولت موضوع التمكین الإداري و  سوف

بناء الدراسات التي  ا هذه الدراسات فيإلیهالوظیفي حیث نقوم بالاعتماد على النتائج التي توصلنا  الأداء

  سوف نقوم بها و بناء نموذج الدراسة أو البحث.

  الوظیفي: الأداءعرض الدراسات السابقة المتعلقة بمتغیرات الدراسة التمكین الإداري و  -3-1

العلوم الاجتماعیة قسم  الوظیفي" ،قسم الأداءدراسة سعادة قسوم: "دور التمكین الإداري في تطویر  .1

 .2019یة كلیة العلوم الإنسانیة و الاجتماعیة، جامعة محمد خیضر بسكرة الجزائر، العلوم الاجتماع

الوظیفي لدى عینة من  الأداءوهدفت هذه الدراسة على كشف الدور الذي یلعبه التمكین في تطویر 

مكرر لدائرة جامعة ولایة الوادي، حیث تم  1الموظفین الإداریین في مؤسسة سوناطراك محطة الضخ رقم 

موظف وتم تطبیق أداة الاستبیان و المقابلة، أین  40صر جمیع مفردات مجتمع الدراسة البالغ عددهم ح

الوظیفي من خلال أبعاده الثلاثة تفویض  الأداءأن التمكین الإداري دور في تطویر  إلىتم التوصل 

العامل  الأداءطویر السلطة، فرق العمل و التحفیز و أن نجاح العملیة التمكینیة ساهم بشكل كبیر في ت

 اتجاه وظیفته.

قسم علوم  خدمیة". مذ"أثر أبعاد التمكین الإداري على أداء المؤسسة ال :دراسة بن ختو نور الإیمان .2

التسییر كلیة العلوم الاقتصادیة و العلوم التجاریة و علوم التسییر، جامعة قاصدي مرباح، ورقلة، 

 .2019الجزائر، 

على مشكلة ما أثر التمكین الإداري على أداء المؤسسة الخدمیة بالمدیریة  حیث قامت الباحثة بالإجابة

العملیة لاتصالات الجزائر، ورقلة، وقد تم استخدام المنهج الوصفي التحلیلي في هذه الدراسة حیث تم 

ومات توزیع استمارة على عینة الدراسة و لقد تم استخدام أداة الاستبیان و المقابلة و الوثائق لجمع المعل

حیث أظهرت الدراسة بأن هناك أثر طردي وقوى بین أبعاد التمكین الإداري كمتغیر مستقل و المتغیر 

 و مستوى استخدام أبعاد التمكین الإداري مؤسسة في المدیریة العملیة لاتصالات الجزائر. الأداءالتابع 

ء المؤسسة" مجلة الأبحاث دراسة بوملجان عادل موسى عبد الناصر "التمكین الإداري وأثره على أدا .3

، جامعة محمد خیضر بسكرة، كلیة العلوم الاقتصادیة و 17العلمیة الاقتصادیة و الإداریة العدد 

 .2015التجاریة و علوم التسییر بسكرة، الجزائر، 

الوقوف على جانب من جوانب التسییر الهامة من خلال محاولة التعرف على  إلىتهدف هذه الدراسة 

ارات و مسیري مؤسسة صناعة الكوابل فرع جنرال كابل نحو التمكین الإداري للعاملین التطورات إط
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موظف، و كان  143كمدخل لتأهیل الموارد البشریة و أثره على أداء المؤسسة حیث تمثلت عینة الدراسة 

ثر من من أهم نتائجها أن هنكا أثر ذو دلالة إحصائیة للتمكین الإداري على المؤسسة و یتجلى هذا الأ

خلال أبعاد الدراسة المفسرة للمتغیر المستقل و المتعلق بتفویض السلطة، الاتصال و فرق العمل و قد 

عدة نتائج أهمها: العمل على فهم و إدراك فلسفة و مضامین التمكین الإداري و  إلىخلص الدراسة 

 ة.جانب الثق إلىمراعاة باقي الأبعاد الأخرى المتمثلة في التحفیز، التدریب 

  عرض الدراسات السابقة الخاصة بالمتغیر الأول (التمكین الإداري): -3-2

"واقع التمكین العاملین في القطاع الإداري العمومي و معوقات  :دراسة قاسمي كمال، ضیف دنیا .1

تطبیقه من وجهة نظر العالمین" دراسة حالة مدیریة التجارة لولایة المسیلة، مجلة العلوم 

 .2017، الجزائر، 18ییر و العلوم التجاریة، جامعة محمد بوضیاف العدد الاقتصادیة و التس

حیث حاول الباحثان معالجة مشكلة تقییم واقع التمكین العاملین و ما هي معوقات تطبیقه في مدیریة 

فقرة  28التجارة لولایة المسیلة من وجهة نظر عاملین، حیث قام الباحثان بإعداد استبانة اشتملت على 

على محورین بین الأول هو الأبعاد التمكین تفویض السلطة، الاتصال الفعال، التدریب، التحفیز،  موزعة

) شخص حیث أظهرت الدراسة أنه 57و الثاني معوقات تمكین العاملین و اشتملت عینة الدراسة على (

عاملین، ووجود یوجد مستویات مقبولة لتطبیق تمكین العاملین في المؤسسة قید الدراسة من وجهة نظر ال

 معوقات فردیة و تنظیمیة تعرقل نجاح تطبیق تمكین العاملین في المؤسسة قید الدراسة.

"دور التمكین الإداري في تحقیق ضغوط العمل" المجلة :دراسة مخلوف سعاد، عیواج صونیا  .2

، 5، العدد 7الدولیة للاتصال الاجتماعي، جامعة عبد الحمید بن بادیس، مستغانم، المجلد 

 .2020لجزائر ا

حیث قام الباحثان بمحاولة إیجاد حلول لمشكلة هل للتمكین الإداري دور في تخفیض ضغوط العمل له، 

و الموظفین ببلدیة برهوم و ما مستوى ضغوط العمل لدى عینة الدراسة و لقد تم استخدام منهج الوصفي 

عانة باستبیان كأداة مثلى من أدوات في هذه الدراسة نظرا لطبیعة المعلومات التي تم جمعها و تم الاست

 إلىموظف و موظفة، و توصلت الدراسة  30جمع البیانات لدراستنا، و تم إجراءها على عینة مكونة من 

أن مستوى ضغوط العمل  إلىأن التمكین الإداري دور ضئیل في تحقیق ضغوط العمل لدى الموظفین و 

 متوسط لدى الموظفین.

"تمكین الموظفین و أثره على تعزیز إبداعهم الإداري" مجلة :نشیدة  دراسة واكلي كلثوم، معزوز .3

 .2020، الجزائر، 10الإبداع، العدد 
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إبراز أثر التمكین الموظفین على تعزیز إبداعهم الإداري من خلال إبعاد التمكین  إلىتهدف هذه الدراسة 

یب" و أبعاد إبداعهم الإداري تم الإداري "تفویض السلطة، الاتصال الفعال، التحفیز فرق العمل، التدر 

الاعتماد في هذه الدراسة على استبیان تقدمن مجموعة من العبارات و تم توزیعها على عینة من 

وجود علاقة ارتباط جیدة،  إلىموظف، و توصلت هذه الأخیرة  90الموظفین، حیث شملت عینة الدراسة 

 داري.و أثر ذو دلالة معنویة لتمكین الموظف على الإبداع الإ

  الوظیفي: الأداءالدراسات السابقة المتعلقة ب -3-3

دراسة حالة –الوظیفي  الأداءدراسة إحسان محمد البدوي أحمد: "دور الرقابة الإداریة في كفاءة  .1

، مذكرة لنیل شهادة الماجستیر في إدارة الأعمال جامعة - وزارة المالیة و الاقتصاد و القوى العاملة

 .2017الجزیرة، 

الوظیفي ومدى مساهمة أسالیب  الأداءالتعرف على دور الرقابة الإداریة في تحسین  إلىالدراسة هدفت 

  الرقابة في تحقیق انضباط العاملین و الحد من التسیب الإداري، اعتمدت المنهج الوصفي التحلیلي.

یرة عن طریق ) من الموظفین بوزارة المالیة ولایة الجز 150استخدم الباحث عینة عشوائیة مكونة من (

الاستبیان تم إعدادها بواسطة الباحث و تم تحلیلها باستخدام برنامج الحزم الإحصائیة للعلوم الاجتماعیة 

)SPSS نتائج أهمیة الرقابة الإداریة في التأكد من أن الأعمال تسیر بدقة نحو تحقیق  إلى) و توصلت

 التأكد من الاستخدام الأمثل. الأهداف و المساهمة في سرعة اكتشاف أخطاء و الانحرافات و

 الأداء"استخدام تكنولوجیا الإعلام و الاتصال و علاقته ب:دراسة العایب أمینة، بوطرس وهیبة  .2

دراسة میدانیة بكلیة العلوم الاقتصادیة التجاریة و علوم التسییر، قطب –الوظیفي لإدارة المؤسسة 

 .2019تاسوست، 

الوظیفي لإدارة  الأداءخدام تكنولوجیا الإعلام و الاتصال وعلاقته بدراسة واقع است إلىهدفت هذه الرسالة 

المؤسسة في كلیة العلوم الاقتصادیة و علوم التسییر و لتحقیق هدف الدراسة اعتمدت الدراسة على 

) 83المنهج الوصفي التحلیلي في وصف موضوع الدراسة وقامت الباحثتان بإعداد استبیان وزع على (

نتائج  إلىالاقتصاد بالاعتماد أیضا على المقابلة و الملاحظة حیث توصلت الدراسة  موظف بكلیة علوم

الآتیة: تكنولوجیا الإعلام و الاتصال باتت تلعب دور كبیر في حیاة الأفراد و المجتمعات كما تعتبر 

كما  مدخل من مدخلات المؤسسة التي تسعى لمواكبة التطورات الحاصلة في العالم و التكیف مع بیئتها

 أنها عامل جد مهم في تحدید طبیعة العمل السائد فیها تساهم في تسهیل العدید من المهام و الوظائف.
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الوظیفي" مذكرة لنیل شهادة  الأداءدراسة بوعطیط جلال الدین: "الاتصال التنظیمي و علاقته ب .3

نتوري قسنطینة، الماستر، قسم علم النفس كلیة العلوم الإنسانیة و الاجتماعیة، جامعة محمود م

2009. 

الوظیفي من وجهة نظر العمال التنفیذیین  الأداءمعرفة علاقة الاتصال التنظیمي ب إلىهدفت هذه الدراسة 

في مؤسسة سونلغاز بعنابة و تحدید معوقات الاتصال التي تخفض من أدائهم الجید داخل المؤسسة و 

) عامل منفذ تم اختیارهم بطریقة عشوائیة 49ى (لتحقیق هدف الدراسة قام الباحث بإعداد استبیان وزع عل

  النتائج التالیة: إلىاعتمد هذه الدراسة على الأسلوب الوصفي التحلیلي وتوصلت الدراسة 

 الوظیفي. الأداءوجود علاقة موجبة متوسطة بین الاتصال الصاعد و   -أ 

 الوظیفي. الأداءوجود علاقة موجبة متوسطة بین الاتصال التنظیمي و  إلىهذا ما یوحي   - ب 

 الوظیفي لدى عینة الدراسة. الأداءوجود علاقة بین أبعاد الاتصال و   -ج 

  التعلیق على الدراسات السابقة (أوجه التشابه، الاختلاف، الاستفادة): -3-4

من خلال عرض الإشكالیة التي حاول الباحثون و المختصون معالجتها في الدراسات السابقة یتبین ما 

  یلي:

 أوجه التشابه: .1

) و دراسة بومجان عادل و 2019) و بن ختو نور الإیمان (2019تبر كل من دراسة سعاد قسوم (تع

) تتفق مع دراستنا التي تناولت المتغیرین في عینة الدراسة كما تعتبر كل من 2010موسى عبد الناصر (

اعتمدت على ) دراسة مرجعیة لدراستنا التي 2019الدراسات السابقة الذكر ما عدة دراسة سعاد قسوم (

الوظیفي) في حین أن دراسة  الأداءدراسة الأثر بین المتغیرین التابع و المستقل (التمكین الإداري، و 

  سعاد قسوم درست الدور بین المتغیرین.

) 2020) و مخلوف سعاد، عیواج دنیا (2017أما فیما یخص دراسة قاسمي كمال، ضیف دنیا (

) فإننا نلاحظ تشابه في المتغیر المستقل التمكین 2020دة (واكلي كلثوم، معزوز نشی إلىبالإضافة 

  الإداري.

) والعایب أمینة، بطرس 2017و من جهة أخرى نرى أن دراسة كل من إحسان محمد البدوي أحمد (

 الأداء) أنهم قاموا بمعالجة المتغیر التابع و هو 2009) ثم دراسة بوعطیط جلال الدین (2020وهیبة (

  الوظیفي.
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حظ أن جمیع الدراسات السابقة استخدمت المنهج الوصفي التحلیلي و أداة الاستبیان و المقابلة و كما نلا

  هذا كله یتطابق مع دراستنا.

حد كبیر مع دراسة قاسمي كمال، ضیف دنیا  إلىأما فیما یخص أبعاد الدراسة فنرى أن هناك تشابه 

یضا أن دراسة بوعطیط جلال الدین ) ونرى أ2020) ودراسة واكلي كلثوم، معزوز نشیدة (2017(

الوظیفي،  الأداء) أن أبعاد 2017ودراسة سعاد قسوم ( 2017) ودراسة إحسان محمد البدوي 2009(

  متشابه مع دراستنا. الأداءالجهد المبذول، كمیة الجهد، نمط 

 أوجه الاختلاف: .2

)، دراسة 2020ا () دراسة مخلوف سعاد، عیواج صونی2017كانت دراسة قاسمي كمال، ضیف دنیا (

) 2009)، بوعطیط جلال الدین (2019)، دراسة العایب أمینة، بطرس وهیبة (2020واكلي كلثوم (

)، كانت في مجالات وقطاعات 2019، دراسة بن ختو إیمان (2017دراسة إحسان محمد البدوي أحمد 

ي قطاع التربیة في حین متنوعة (اقتصادیة، خدمیة عمومیة إنتاجیة إداریة و غیرها ولم تكن أي منها ف

  دراستنا كان مجال تطبیقها في مؤسسات تربویة (ثانویات).

تختلف دراستنا من حیث تحدید أبعاد المتغیر المستقل و المتمثل في التمكین الإداري وهي (تفویض 

سة السلطة، التحفیز، فرق العمل، التدریب، المشاركة بالمعلومات) عن الدراسات السابقة الأخرى حیث درا

سعاد قسوم أبعاد التمكین هي (تفویض السلطة، التحفیز، فرق العمل) بن ختو إیمان أبعاد التمكین هي 

(تفویض السلطة، التحفیز، فرق العمل، التدریب) قاسمي كمال، ضیف دنیا أبعاد التمكین (تفویض 

  السلطة، الاتصال الفعال، التحفیز، فرق العمل، التدریب، المشاركة بالمعلومات).

  واكلي كلثوم أبعاد التمكین (تفویض السلطة، الاتصال الفعال، التحفیز، فرق العمل، التدریب).

بوملجان عادل أبعاد التمكین هي "تفویض السلطة، الاتصال الفعال، فرق العمل) عیواج صونیا أبعاد 

  التمكین هي (المهمة، تحدید المهمة، القوة، الالتزام، الثقافة) 

الوظیفي وهي (الجهد المبذول،  الأداءیث تحدید أبعاد المتغیر التابع و المتمثل في تختلف دراستنا من ح

  ، كمیة الجهد) عن الدراسات السابقة الأخرى حیث دراسة بن ختو إیمان.الأداءنمط 

المالي، الزبائن،  الأداءالوظیفي في ( الأداءو دراسة بوملجان عادل موسى عبد الناصر حصروا أبعاد 

في (البعد  الأداءو التعلم، العملیات الداخلیة) دراسة العایب أمینة بوطرس وهیبة أبعاد  منظور النمو

  الاجتماعي، البعد التنظیمي).
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 أوجه الاستفادة: .3

تظهر هذه الأخیرة في محاولة إیجاد الأثر بین المتغیر المستقل و المتغیر التابع و الاستفادة من 

توسیع المعرفة المتعلقة بأبعاد المتغیرین كما یمكن الاعتماد  إلىفة المعلومات الموجودة في الاستبانة، إضا

على الفرضیات الموجودة و التي تخص كلا من المتغیرین معا أو كل متغیر على حدى في جمیع 

 الدراسات.

 :وبناء النموذج تحدید الأبعاد -5- 3

ه في الجانب المیداني النموذج النظري للدراسة سنسعى التحقق من فرضیات إلىسنتطرق في هذا المطلب 

من الدراسة، و هذه الفرضیات ستبین على أساس ما اتفق علیه كل باحث في جمیع الدراسات السابقة 

 التي تم التطرق لها أعلاه.

بإجراء دراسة مسحیة للدراسات السابقة التي تناولت التمكین الإداري كأحد  أبعاد التمكین الإداري:  . أ

 حدید أبعاده.متغیراتها تبین وجود فروق في ت

) قامت بتحدید أبعاد التمكین الإداري على أنها: تفویض السلطة، 2019حیث أن الباحثة سعاد قسوم (

  التحفیز، فرق العمل.

) قدمت الأبعاد على النحو التالي: تفویض السلطة، التحفیز، 2019في حین أن دراسة بن ختو إیمان (

  فرق العمل، التدریب.

أن أبعاد التمكین الإداري هي:  إلى) 2015ملجان، موسى عبد الناصر (حیث تطرقت دراسة عادل بو 

  تفویض السلطة، الاتصال الفعال، فرق العمل.

أن أبعاده الجوهریة هي: تفویض السلطة، الاتصال  إلىكما قسمها الباحثان قاسمي كمال، ضیف دنیا 

  الفعال، التحفیز، فرق العمل، التدریس، المشاركة بالمعلومات.

)، أن أبعاد التمكین الإداري فهي: المهمة، 2020كل من الباحثتان عیواج صونیا، مخلوف سعاد ( و یرى

  تحدید المهمة، الوقة، الالتزام، الثقافة.

كما نحد أن الباحثتان واكلي كلثوم، معزوز نشیدة قدمتا أبعاد التمكین على أنها: تفویض السلطة، 

  خیرا التدریب.الاتصال الفعال، التحفیز، فرق العمل، و أ
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  و یمكن تلخیص ما سبق في الجدول التالي:

  : أبعاد الدراسات السابقة للتمكین الإداري)03( الجدول رقم

أبعاد 

  الدراسة

طة  الدراسات
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ال

ص
لات
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ا
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ال

ة   
رك

شا
لم

ا

ت
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لو
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مة
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ال
  

مة
مه

 ال
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حد

ت
  

وة
لق
ا

زام  
لت
الا

  

فة
قا
لث
ا

  

قسوم  سعاد

)2019(  
×    ×  ×                

دراسة بن 

ختو نور 

الإیمان 

)2019(  

×    ×  ×  ×              

دراسة 

قاسمي 

كمال، 

ضیف دنیا 

)2017(  

×  ×  ×  ×  ×  ×            

دراسة 

واكلي 

كلثوم، 

معزوز 

نشیدة 

)2020(  

×  ×  ×  ×  ×              

دراسة 

بوملجان 

عادل، 

موسى 

عبد 

الناصر 

)2015(  

×  ×    ×                
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دراسة 

عیواج 

یا، صون

مخلوف 

سعاد 

)2020(  

            ×  ×  ×  ×  ×  

  1  1  1  1  1  1  3  5  4  3  5  المجموع

  : من اعداد الطالبتینالمصدر

ومن خلال الجدول یتضح أن أبعاد التمكین الإداري الأكثر استخداما في الدراسات السابقة التي 

المشاركة و  إلىفة استخدمناها كمرجعیة في دراستنا هي تفویض السلطة، فرق العمل، التحفیز بالإضا

 التدریب على أنهما بعد حقیقي لمتغیر التمكین الإداري في میدان دراستنا.

الوظیفي كأحد  الأداءبإجراء دراسة مسحیة للدراسات السابقة التي تناولت الوظیفي:  الأداءأبعاد   . ب

 متغیراتها تبین وجود فروق في تحدید أبعاده حیث أن:

  المالي، الزبائن،  الأداءالوظیفي كالآتي:  الأداءأبعاد : حددت 2019دراسة بن ختو إیمان

 منظور النمو و التعلم، العملیات الداخلیة.

  الأداءالوظیفي كالآتي:  الأداء: حددا أبعاد 2015دراسة بوملجان عادل، موسى عبد الناصر 

 المالي، الزبائن، منظور النمو و التعلم، العملیات الداخلیة.

  الأداءالوظیفي كالآتي: الجهد المبذول، نمط  الأداءحددت أبعاد  :2019دراسة سعاد قسوم ،

 كمیة الجهد.

  الوظیفي كالآتي: البعد التنظیمي،  الأداء: حددتا أبعاد 2019دراسة العایب أمینة، بوطراس وهیبة

 البعد الاجتماعي.

  لمبذول، الوظیفي كالآتي: الجهد ا الأداء: حدد أبعاد 2017دراسة إحسان محمد البدوي أحمد

 ، كمیة الجهد.الأداءنمط 

  الوظیفي كالآتي: الجهد المبذول، نمط  الأداء: حدد أبعاد 2009دراسة بوعطیط جلال الدین

 ، كمیة الجهد.الأداء
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  یمكن تلخیص ما سبق في الجدول التالي:

  : أبعاد الدراسات السابقة للأداء الوظیفي)04(الجدول رقم 

أبعاد 
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دراسة بن 

ختو نور 

الإیمان 

)2019(  

×  ×  ×  ×            

دراسة 

بوملجان 

عادل، 

موسى عبد 

الناصر 

)2015(  

×  ×  ×  ×            

سعاد قسوم 

)2019(  
        ×  ×  ×      

راسة د

العایب 

أمینة، 

بوطراس 

وهیبة 

2019  

              ×  ×  

دراسة 

إحسان 

محمد البدري 

أحمد 

2017  

        ×  ×  ×      

      ×  ×  ×        دراسة 
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بوعطیط 

جلال الدین 

2009  

  1  1  3  3  3  2  2  2  2  المجموع

  : من اعداد الطالبتینالمصدر

لدراسات السابقة التي الوظیفي الأكثر استخداما في ا الأداءمن خلال الجدول یتضح أن أبعاد 

  ، كمیة الجهد.الأداءاستخدمناها كمرجعیة في دراستنا هي: الجهد المبذول، نمط 

 بناء نموذج الدراسة:  . ت

  من خلال الدراسات السابقة یمكن بناء النموذج البحث لدراستنا كما هو موضح في الشكل الآتي:

  : نموذج الدراسة)03( الشكل رقم

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  داد الطالبتین: من اعالمصدر

  من خلال هذا النموذج تكون الفرضیات الفرعیة كما یلي:

 .یوجد أثر ذو دلالة إحصائیة لتفویض السلطة على أداء الموظفین في العینة المدروسة 

 .یوجد أثر ذو دلالة إحصائیة للتحفیز على أداء الموظفین في العینة المدروسة 

 أداء الموظفین في العینة المدروسة.العمل على  یوجد أثر ذو دلالة إحصائیة لفرق 

  المتغیر المستقل

  تفویض السلطة

  المشاركة بالمعلومات
  

  التمكین الإداري

  التدریب
  

  كمیة الجھد

  التحفیز

  نمط الأداء

  فرق العمل

  الأداء الوظیفي

  الجھد المبذول

  تغیر التابعالم
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 .یوجد أثر ذو دلالة إحصائیة للتدریب على أداء الموظفین في العینة المدروسة 

 .یوجد أثر ذو دلالة إحصائیة للمشاركة بالمعلومات على أداء الموظفین في العینة المدروسة  

 التعریف الإجرائي لأبعاد الدراسة:  . ث

 أبعاد التمكین الإداري:

 المستویات الإداریة الدنیا، بحیث یصبح  إلىهي عملیة منح الصلاحیات  طة:تفویض السل

للعاملین القدرة في التأثیر على القرارات المستمدة من القرارات الاستراتیجیة في المستوى الأعلى 

 القرارات المتعلقة بأدائهم لعملهم. إلى

  :هام عدیدة تساهم في هي مجموعة من الأفراد ضمن مؤسسة أو منظمة یؤدون مفرق العمل

تحقیق أهداف المنظمة و یشترك هؤلاء الأفراد في جمیع العمل و یمتلكوكن السلطة  و 

 الاستقلالیة.

  :هي مجموعة العوامل التي تحرك قدرات العاملین لبذل جهد أكثر لتحقیق نتائج أفضل.التحفیز 

  :منظومة معرفیة تطبق  هو عبارة عن عملیة تعلم مبرمجة لسلوكیات معینة بناء علىالتدریب

 لكي یلتزم المتدربین بقواعد و إجراءات محددة.

 :نقل المعلومات و بتبادلها التي بموجبها تتوحد  إلىهي العملیة التي تهدف  المشاركة بالمعلومات

 المفاهیم و تتخذ و تنفذ القرارات.

 الوظیفي: الأداءأبعاد 

 :لفعلیة التي یبذلها الفرد في العمل خلال فترة تعبر عن مقدار الطاقة الجسمانیة أو ا كمیة الجهد

أو كمیة في فترة زمنیة معبرة عن البعد  الأداءزمنیة معینة و تغییر المقاییس التي تقیس سرعة 

 الكلي للطاقة المبذولة.

 :(الجهد المبذول) أو  الأداءتعني مستوى جودة بعض الأعمال وهنا لا یهتم بسرعة  نوعیة الجهد

تم بنوعیة وجودة الجهد المبذول و یندرج تحت المعیار النوعي للجهد الكثیر من كمیة بقدر ما یه

من  الأداءالمقاییس التي تقیس درجة مطابقة الإنتاج للمواصفات و التي تقیمه درجة خلو 

 .الأداءالأخطاء و التي تقیس درجة الإبداع و الابتكار في 

  الأداءل بها الجهد في، فعلى أساس نمط یقصد به الأسلوب أو الطریقة التي نبذ :الأداءنمط 

 یمكن قیاس الترتیب الذي یمارسه الفرد في أداء حركات أو أنشطة معینة.

  



   ري والأداء الوظیفيالإطار النظري للتمكین الإدا ------- ------------ :ل الأولالفص
 

 

 
39 

  خلاصة الفصل الأول:

الوظیفي حیث قمنا بتقسیم  الأداءو  حاولنا في هذا الفصل القاء الضوء على التمكین الإداري

مفهوم التمكین الإداري، وفي المبحث الثاني تم  إلىثلاث مباحث، في المبحث الأول تطرقنا  إلىالفصل 

 البناء النظري لنموذج الدراسة. إلىالوظیفي، وفي المبحث الثالث فقد خصصناه  الأداءمفهوم  إلىالتطرق 



 

 

  

  

 

:ثانيالفصــل ال  
 

 

  

  

  

  

عرض میدان الدراسة وأدوات الدراسة المبحث الأول:   

تحلیل الوصفي للعباراتخصائص العینة والمقابلة والالمبحث الثاني:   

  اختبار الفرضیات ومناقشتها :الثالث المبحث

 

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  الدراسة�الميدانية
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  تمهید الفصل: 

في الفصل الأول ولإعطاء أكثر دقة  إلیهبغیة الإلمام والإثراء وتكملة الجانب النظري الذي تم التطرق 

الیة الرئیسیة سنتناول من خلال لأثر التمكین الإداري في تحسین أداء المؤسسات التعلیمیة وللإجابة على الإشك

هذا الفصل الدراسة المیدانیة للموضوع وذلك من خلال إجراء دراسة حالة لعینة من الموظفین الإداریین لثانویات 

 إلىإجراء المقابلة،  وقد تم تقسیم هذا الفصل  إلىحمام الضلعة عن طریق توزیع استمارة الاستبیان  بالإضافة 

  ثلاث مباحث رئیسة: 

  : عرض میدان الدراسة وأدوات الدراسة مبحث الأولال

  : خصائص العینة والمقابلة والتحلیل الوصفي للعباراتالمبحث الثاني

  : اختبار الفرضیات ومناقشتهاالمبحث الثالث
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  المبحث الاول: عرض میدان الدراسة وأدوات الدراسة

  لمحة تعریفیة على میدان الدراسة -1-1

  لدیة حمام الضلعة ثلاثة ثانویات تقدم الخدمات التعلیمیة لتلامیذ المنطقة وهي:تضم ب

  1998ثانویة الشهید فاید السعید تقع في حي فضالة ببلدیة حمام الضلعة ولایة المسیلة تم انشاؤها سنة 

تلمیذ عدد أقسامها  435) عدد التلامیذ حالیا 39، عدد الموظفین (41حیث یبلغ عدد أساتذتها 

 مخابر 14+06

  ثانویة الشریف الادریسي تقع بحي كروع ببلدیة حمام الضلعة ولایة المسیلة تم انشاؤها بتاریخ

 49،عدد الموظفین 26،عدد الأقسام  732،عدد التلامیذ 56یبلغ عدد أساتذتها  22/04/1987

 موظف.

 2013م انشاؤها سنة ثانویة العلامة عبد الحمید بن بادیس تقع بحي الحوران بلدیة حمام الضلعة  ت -

 04حجرة + 18، عدد الحجرات 491عدد التلامیذ  40، عدد الموظفین 44عدد أساتذتها  2014

 مخابر

یتضمن القانون الداخلي للثانویة هیكل تنظیمي ینظم تقسیم المهام والمسؤولیة و یترأسها المدیر، بالإضافة  -

 .1و المالیة مصلحتین المصلحة البیداغوجیة و المصلحة الاقتصادیة إلى

تحدد اللوائح التنظیمیة و المراسیم الوزاریة مختلف المهام و المسؤولیة لكل الموظفین الاداریین داخل الثانویة  -

مثل:  الإداریةم بدقة ویفوض بعض الصلاحیات لمختلف المستویات إلیهبحیث یضمن ذلك المهام الموكلة 

لمدیر مهمته الأمر بالصرف  التي لا یمكن أن تنص على: یخلف نائب ا 49- 90من المرسوم  05المادة 

 یكلف بها الا بمقرر وزاري كما أن المادة الأولى تنص على :

      :49-90یكلف نائب المدیر للدراسات في مؤسسات التعلیم الثانوي یطبق لأحكام المرسوم رقم 

 أعلاه و تحت سلطة مدیر المؤسسة بما یلي:

  ي للمؤسسة وتنفیذ برامج التعلیم و مواقیته ، ومناهجه. السهر على تطبیق التنظیم التربو  -

  تنسیق عمل الأساتذة و تنشیطه؛ -

  القیام بصفة عامة بمتابعة كافة المسائل المرتبطة بالتنظیم التربوي داخل المؤسسة؛ -

لمختلف أصناف الموظفین الاداریین عن طریق نموذج یتم اعداده كل ثلاثة أشهر  الأداءیتم تقییم  -

  .2لأ من طرف المسؤول المباشریم

                                                
1

 )1: أنظر الملحق  رقم(  
 )4) (3) (2: أنظر الملحق رقم: ( 2
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  مجتمع و عینة الدراسة – 1-2

یتمثل مجتمع الدراسة في مجموع الموظفین الاداریین في ثانویات بلدیة حمام الضلعة و البالغ عددها 

موظف من بین  40موظف اداري یتوزعون على ثلاث ثانویات ثم اختیار عینة من الموظفین عددهم  128

%، وتم توزیع الاستبیان و استرجاعه ،تبین أن عدد الاستبیانات الصالحة 31.25موظف أي بنسبة 198

  %، حیث تمت ادارة الاستبیان وفقا للإحصائیات المبینة في الجدول الموالي:28.91أي بنسبة 37للدراسة هو 

  ): نسبة مجتمع وعینة الدراسة05الجدول رقم (

الاستبیانات   المجتمع  البیان

  الموزعة

الاستبیانات 

  مسترجعةال

الاستبیانات 

  الصالحة للتحلیل

  37  37  40  128  العدد

  %28.91  %28.91  %31.25  %100  النسبة

  بناء أدوات الدراسة  -1-3

هي تقنیة من التقنیات المباشرة لجمع المعطیات میدانیا، حیث تعرف المقابلة  تعریف المقابلة: -1-3-1

ئلة قصیرة ومحددة نسبیا، وهي مقابلة مقننة ویتحدد شكل الموجهة الغیر المهیكلة على أنها مجموعة من الأس

مضمون المقابلة قبل تنفیذها حیث توضع قائمة من الأسئلة یلتزم بها الباحث، وتوجیه الأسئلة بنفس الكلمات 

  ونفسى الترتیب.

ة في ومن أجل معرفة تواجد المتغیرات قمنا بإجراء مقابلة مع بعض المسؤولین المهتمین بضمان الجود    

  مناصب إداریة في ثانویات (حمام الضلعة) بولایة المسیلة. 

الوظیفي وواقعة العلاقة و الأثر بینهما  الأداءو  الإداريتم ضبط قائمة الأسئلة حول التمكین مجریات المقابلة: 

  .  قةسؤال وذلك بعد المناقشة مع الأستاذ المشرف والبحث في الدراسات الساب17وتكونت أسئلة المقابلة من

: و یتكون من مدیر بالدرجة الأولى وتلیه مصلحتین المصلحة البیداغوجیة ضبط قوائم ضیوف المقابلة  -1

و المصلحة المالیة و الاقتصادیة وقد تم اجراء المقابلة مع رؤساء مصالح مدیر، ناظر، مقتصد، 

  ومشرف تربیة.

مواعید معهم وذلك من أجل  : تم الاتصال بالأشخاص أو ضیوف المقابلة وتم ضبطضبط المواعید  -2

 دعم دراستنا هذه والتي كانت حسب الجدول أدناه والمرتب حسب توقیت اجراء المقابلة.
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  ): یوضح كیفیة اجراء المقابلة مع الضیوف06(جدول رقم 

  الوسائط  التوقیت  الأقدمیة  السن  المنصب  الرقم  الثانویة

  

  

عبد الحمید 

  ابن بادیس

   09:30  سنوات9  سنة32  مستشار تربیة  01

18/04/2022  

  كتابیا

   09:00  سنة14  سنة46  مستشار توجیه  02

18/04/2022  

  كتابیا

  11:00  سنوات8  سنة33  مقتصد  03

20/04/2022  

  كتابیا

 10:00  سنوات7  سنة44  ناظر  04

20/04/2022  

  كتابیا

  

  

الشریف 

  الإدریسي

   11:30  سنوات7  سنة51  مدیر  05

14/04/2022  

  كتابیا

  10:00  سنة11  سنة34  ستشار تربیةم  06

14/04/2022  

  كتابیا

   11:00  سنة11  سنة 42  مقتصد  07

27/04/2022  

  كتابیا

مستشار تربیة   08  فاید السعید

  مكلف

 11:00  واحد سنة  سنة51

27/04/2022  

  كتابیا

   08:45  سنة18  سنة51  نائب مدیر  09

27/04/2022  

  كتابیا

  عتماد على مخرجات المقابلة.: من إعداد الطالبتین بالإالمصدر

لعدد من الأسئلة المكتوبة في نموذج یعد لهذا الغرض إجابات : هو وسیله للحصول على الاستبیان -1-3-2

 ویقوم المفحوص بملئه بنفسه .

) وسعاد 2019: بالاعتماد على الدراسات السابقة نذكر منها بن ختو نور الایمان (خطوات بناء الاستبیان

) ثم تحدید 2017) و دراسة قاسمي كمال، الضیف دنیا (2020) واحسان محمد البدوي احمد (2019للصوم (

اهم العبارات المكونة لأبعاد كل متغیر وعل أساس ذلك تم بناء أدلة استبیان وتصمیم وفق اهداف وفرضیات 

 الدراسة.   
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جزئین وهما: إلىسؤال مقسم  34حیث یتكون الاستبیان في دراستنا هذه من    

:  یحتوي على المعلومات الشخصیة من حیث الجنس، السن، المستوى التعلیمي، المسمى الوظیفي الجزء الاول 

 1من  السؤال(  الإداري: یحتوي على محورین المحور الاول یتمثل في متغیر المستقل أي التمكین الجزء الثاني

 إلىومقسم  34 إلى 22لوظیفي من السؤال ا الأداء)  والمحور الثاني یتكون من المتغیر التابع أي 21 إلى

 محورین هما:

خمسه ابعاد: إلى) المقسم الإداري: یتمثل في المتغیر المستقل (التمكین  المحور الاول      

   4 إلى 1البعد الأول: تفویض السلطة من السؤال(       

9إلى 5البعد الثاني: المشاركة بالمعلومات من السؤال        

) 13 إلى 10لثالث: التدریب من السؤال(البعد ا        

) 17 إلى 14البعد الرابع: فریق العمل من السؤال (        

)21 إلى18البعد الخامس: تحفیز من السؤال (        

           الوظیفي) مكون من بعد واحد وهو من السؤال  الأداءیتمثل في المتغیر التابع ( المحور الثاني:    

   .)34 إلى 22(

  :سلم القیاس -1-3-3

تم الاعتماد على سلم لیكون الخماسي باختیار واحد من بین اختبارات الخمسة المطروحة وهي: غیر موافق  

  حد ما، موافق، موافق بشده. إلىبشده ،غیر موافق، موافق 

)في الإجابة المناسبة لذلك تم استخدام مقیاس سیكرت الخماسي وهو موضح xوذلك بوضع علامه (  -

 ل التالي:بالجدو 

  ): یمثل مقیاس سیكرت الخماسي07الجدول رقم (

  غیر موافق بشدة  غیر موافق  حد ما إلىموافق   موافق  موافق بشدة  یجب الموافقة

  1  2  3  4  5  الوزن المرجع

مجالات 

المتوسط 

  الإفتراضي

5 -4.2  4.2-3.4  3.4-2.6  2.6-1.8  1.8-1  

  خفضة جدامن  منخفضة  متوسط  مرتفعة  مرتفع جدا  درجة الموافقة

  صدق وثبات الاستبیان: -1-3-4
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: من أجل التحقق من صدق الاستبیان باعتباره خطوة اساسیه لمعرفه مدى صلاحیة الأداة الصدق الظاهري -

لجمع البیانات قام الباحثان بعرض اسئلة في صورته الأولیة بالإعتماد على الدراسات السابقة على المحكمین 

تذة مختصون في مجال دراستنا تعدد توجیهات المحكمین وتركزت على ضرورة وموظفین في الثانویات وأسا

/ف الجزء 1بعض المحاور الاخرى  إلىالتقلیص والحذف لبعض العبارات من بعض المحاور وإضافة عبارات 

  : البیانات الشخصیةالاول

  : /ف الجزء الثاني2 

 تغییر بعض المصطلحات: -

 مراجعات إملائیة  -

 لأسئلةإعادة صیاغة بعض ا -

  حذف بعض العبارات وتفكیك المركبة منها -

ثبات الاستبیان هناك عدة طرق لاجراء ذلك ولقد صدق و : من اجل قیاس  ثبات الاستبیانو  صدق -1-3-4

اخترنا معامل الفا كرونباخ لمعرفة ثبات فقرات الاستبیان باعتبار الاداة الشائعة للإستخدام. حیث اذا كان هذا 

دل ذلك على ثبات الادلة وصلاحیتها لاجراء المسح المیداني كما هو   0.8و 0.60 المعامل محصورر بین

  موضح في الجدول التالي: 

 معامل ألفا كرومباخ -): قیاس ثبات الاستبیان 08الجدول رقم (

  قیمة ألفا كرونباخ  عدد العبارات  الأبعاد

  

  

  التمكین الإداري

  0.728  4  تفویض السلطة

  0.635  5  المشاركة بالمعلومات

  0.833  4  التدریب

  0.843  4  فرق العمل

  0.860  4  التحفیز

  0.754  13    الوظیفي الأداء

  spss25: من إعداد الطالبتین بالإعتماد على معطیات المصدر

 0.635أن قیمة ألفا كرونباخ لمختلف عبارات الإستبیان محصورة بین  )08من خلال الجدول (نلاحظ    

أنها مقبولة جدا ،وبالتالي فإن هذا الاستبیان عباراته ثابته ودالة وصالحة للإستخدام مما یدل على  0.860و

  كأداة جمع البیانات من المجتمع.
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  المبحث الثاني: التحلیل الوصفي لعینة الدراسة 

  خصائص العینة:  تحلیل -1- 2

مكن تلخیصها في من خلال الاستبیان الموزع على المستجوبین یبین أن خصائص العینة المدروسة ،ی  

  الجدول التالي:

  : توزیع عینات الدراسة)09(الجدول رقم 

  النسبة المئویة  التكرار  

  56.8  21  ذكر  الجنس

  43.2  16  أنثى

  

  

  السن

  0  0  سنة 25أقل تماما من 

  51.4  19  سنة 40إلى 25من

  40.5  15  50إلى 41من 

  8.1  3  سنة50أكثر من 

  

  المستوى

  التعلیمي

  35.1  13  تقني سامي

  35.1  13  لیسانس

  24.3  9  ماستر

  5.4  2  دكتوراه

  

  

  المسمى

  الوظیفي

  8.1  3  مدیر

  8.1  3  مقتصد

  21.6  8  متصرف

  35.1  13  عون إدارة

  2.7  1  عقود إدماج

  13.5  5  مستشار

  10.8  4  مشرف تربوي

  

  الخبرة في

  21.6  8  سنوات5أقل من 

  32.4  12  سنوات10 إلى 5من 
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  24.3  9  سنة15 إلى10من   المجال

  21.6  8  سنة 15أكثر من 

  25spss من إعداد الطالبتین بالإعتماد على بیانات الاستمارة باستخدام برمجیة المصدر:   

  التعلیق على خصائص العینة.

  أ/ الجنس:

موظفا یتبین  37نلاحظ ان تكرارات افراد عینه الدراسة والبالغ عددهم اجمالا  )09رقم ( من خلال جدول        

% إناث یتبیم لنا 43,2من مجموع مفردات عینه الدراسة هي ذكور تلیها نسبة   %56,8لنا أن النسبة الاكبر بـ 

 إلى 41% في فئة (من40.5سنة ) ثم   40 إلى 25%  في فئة (من 51,4أن أكبر نسبة في السن قدرت بـ 

  سنة)50% في فئه(اكثر من 8.1سنه)  ثم  50

  لتعلیمي: ب/  المستوى ا

تخص مستوى تقني سامي و لیسانس ثم   %35.1یتبین لنا أن اكبر نسبة في المستوى التعلیمي قدرت بـ       

   %5.4ثم مستوى دكتوراه بنسبة  %24,3یلیها مستوى ماستر بنسبة 

  ج/ المسمى الوظیفي: 

یأتي بعدها متصرف بنسبه  %35.1یبین لنا الجدول أن أغلب المسمى الوظیفي هم عون إدارة  بنسبه       

ثم مدیر ومقتصد بنسبة متساویة قدرت ب  %10.8ثم مشرف تربوي قدرت نسبة  %13.5ثم مستشار 21.6%

  وهي أقل نسبة في المسمى الوظیفي.  %2.7ثم عقود الإدماج بنسبة  %5.4%ثم الدكتوراه بنسبة  8.1%

  الخبرة في المجال: 

سنوات) بنسبة  10 إلى5یتضح من خلال الجدول أن أكبر نسبة قدرت في الخبرة في المجال هي في فئة من (  

جاءت  )سنة 15سنوات) و(أكثر من 5ثم فئة (أقل من   %24.3سنة) بنسبة  15 إلى 10ثم فئة (من  32.4

  بنسب متساویة

  تحلیل المقابلة : -2-2

  میة بحیث تسمح بجمع البیانات والمعلومات الدقیقة من الجزاء في المجال.تعد المقابلة أداة دائمة للدراسة العل

  وتسمح للباحث بإجراء تحلیل دقیق الذي یكون بمثابة التفسیر المنطقي لنتائج البحث.  

المتشابهة والمتقاربة، ومحاولة استنباط المفاهیم جابات تحلیل لمقابلة(النتائج) یتم بناءا على تجمیع الإ -

 ول فرضیات الدراسة .والآراء ح

  على النحو التالي: ضیوف المقابلة وفقا لتشابه المعنىإجابات الجدول الموالي یلخص 
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  أسئلة المقابلة والتوجه العام للإجابات :)10 الجدول رقم(

  الخبراءجابات العام لإ الاتجاه  السؤال  الرقم

یعد التمكین الإداري نموذج حدیث لزیادة   01

اریة في المؤسسة، في كفاءة الأعمال الإد

  رأیك ماذا یعني لكم التمكین؟

) ضیوف المقابلة 07مختلفة حیث نجد سبعة(إجابات 

یرون التمكین الإداري على أنه منح الموظفین السلطة 

وفرض المشاركة في صناعة القرارات مما یسهم في 

تعزیز دورهم وفعالیتهم في المؤسسة في حین نجد ضیف 

ن على أنه التحكم في منصب ) یرى أن التمكی01واحد(

العمل من جمیع النواحي وأما الأخیر فیرى أن التمكین 

  هو توفیر الخبرة والمعلومات المكتسبة لأداء العمل.

هل تدعم الإدارة العلیا لمؤسستكم (المدیر/   02

  مدیریة التربیة) تطبیق التمكین؟

) من خبراء المقابلة أن الإدارة العلیا تدعم 08یرى(

لتمكین و توفر الشروط والإجراءات الممكنة تطبیق ا

،بینما الخبیر الأخیر لم یتعرض للإجابة عن هذا 

  السؤال.

ماهي العوامل المساعدة على نجاح   03

  التمكین؟

) ضیوف یرون العوامل المساعدة على التمكین 08نجد(

هي روح المبادرة والعمل الجماعي، تحدید المهام وكذا 

ة التصرف ، التشجیع والتحفیز لأهداف، التمكین من حری

المعنوي والمادي، العلاقات بین الموظفین مع ضرورة 

التكوین، في حین نجد ضیف واحد یرى أن العوامل هي 

  المحافظة على آلیات وطرق الحصول على الإمكانیات.

في اعتقادكم هل یمكن تحقیق المشاركة   04

  وروح الفریق على مستوى مؤسستكم ؟

ة یرون انه لا یمكن تحقیق المشاركة كل ضیوف المقابل

  وروح الفریق على مستوى الثانویات التي یشتغلون بها.

إذا كان جوابك نعم. ماهي متطلبات تحقیق   05

  ذلك؟

) من ضیوف 06(جابات نجد ان هناك تنوع في الإ

متطلبات تحقیق المشاركة وروح الفریق  المقابلة یرون ان

خصیة حب لشهي تقدیم الجماعیة على المصلحة ا

) ضیوف 03المهنة، الاحترام المتبادل .في حین نجد(

یرون ان المتطلبات هي إعداد المجالس التنسیقیة من 

  تحسین النقائص و العیوب .

بصفتك موظف في المؤسسة التربویة، هل   06

ترى أن الموظف لدیه استعداد لتحمل 

ضیوف المقابلة یرون أن الموظف لدیه  ) من07نجد (

الاستعداد لتحمل المسؤولیة وقبول تفویض القدرات في 
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المسؤولیة وقبول تفویض القدرات لأداء 

  مهامه؟

) یرى ان الاستعداد لتحمل 01حین نجد ضیف واحد(

المسؤولیة حسب الشخصیة وأما الأخیر یرى أن 

الاستعداد لتحمل المسؤولیة حسب البیئة إذا كانت 

  سلیمة.

فین ما هو تقییمك لمستوى أداء الموظ  07

  عموما في المؤسسة؟

) ضیوف یرون أن تقییم 05مختلفة حیث نجد(إجابات 

في المؤسسة جیدا عموما وهو نتیجة التكوین  الأداء

وإلمام الموظف بالمهام وفهم الجانب القانوني ،في حین 

متوسط رغم  الأداء) ضیوف یرون ان تقییم 04نجد (

  لیة .أنهم یتمتعون بالجاهزیة والقدرة على تحمل المسؤو 

ماهي العوامل المؤثرة على أداء الموف   08

  بالدرجة الأولى؟

) ضیوف یرون العوامل المؤثرة على اداء 06نجد (

الموظف بدرجة اولى هي التحفیز المعنوي والمادي ، 

) یرون العوامل المؤثرة عل 03الإهتمام في حین نجد (

هي عدم تحدید المهام بدقة، عدم وجود الرغبة  الأداء

  لموظف وعدم وجود الدعم للموظفلدى ا

ما هو العامل الاكثر تأثیرا في اداء   09

  الموظف حسب رأیك؟

) ضیوف یرون العامل الاكثر تأثیرا في اداء 06نجد (

الموظف هو التحفیز بنوعیه المادي والمعنوي في حین 

) ضیوف یرون العامل الأكثر تأثیرا هو عدالة 03نجد (

  ت الموظف.المسؤول وعدم تحدید مسؤولیا

في  الأداءهل التحفیز المقدم كاف لزیادة   10

  مؤسستكم ؟

) من ضیوف المقابلة یرون ان التحفیز المقدم 06نجد(

) ضیوف یرونه 03في حین نجد ( الأداءكاف لزیادة 

  غیر كاف في بعض الاحیان.

ماهي اشكال التحفیز الذي تقدمه   11

  مؤسستكم؟

یز المقدم هو كل ضیوف المقابلة یرون اشكال التحف

  التحفیز المعنوي والمادي.

كل ضیوف المقابلة یرون أن التحفیز یعد عامل في رفع   كیف یؤثر التحفیز في اداء الموظف؟  12

رفع  إلىوكلما كان التحفیز كاف یؤدي   الأداءوتحسین 

  الغداء وحب العمل

هل المؤسسة التربویة بحاجة التمكین من   13

  ه؟اجل رفع مستوى اداء موظفی

الكل یرى ان المؤسسة التربویة بحاجة للتمكین لأنه 

  یجعل بالمرونة  والتسهیل في إنجاز المهام

) من ضیوف المقابلة كانت إجاباتهم ان 06نجد (هل لدى موظفیك الاستعداد للعمل بشكل   14
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جماعي مع بعضهم من اجل رفع مستوى 

  أدائهم.

الموظف لدیه الاستعداد للعمل بشكل جماعي مع 

  ) ضیوف إجاباتهم كانت بشكل نسبي.03عضهم و(ب

ماهي عوامل تطویر اداء الموظف في   15

  مؤسستكم؟

) ضیوف یرون عوامل 06مختلفة حیث نجد (إجابات 

تطویر اداء الموظف هي التشجیع والتحفیز بنوعیه 

،الحث على روح المبادرة ،التحكم في القوانین وتطبیقها، 

) یرون عدم 02ین(العمل الجماعي ،في حین نجد ضیف

واما  الأداءالتمییز بین الموظفین من عوامل تطویر 

فیرى أن الزیارات التفتیشیة ،والملتقیات التكوینیة  الأخیر

  الأداءعلى مستوى المقاطعة من عوامل تطویر 

هل ترى ضرورة إجراء إصلاحات على   16

العمل الإداري (قوانین، إجراءات، 

  ممارسات) في الثانویات؟

ضیوف یرون ضرورة إجراء إصلاحات على العمل كل ال

الإداري( قوانین، إجراءات، ممارسات) في الثانویات، 

  القوانین أصبحت قدیمة.لأن 

إذا كان نعم،  ماهي أهم الإصلاحات   17

  حسب رأیك؟

كل الضیوف یرون أهم الإصلاحات هي سن قوانین 

واضحة لتحدید الصلاحیات ،إجراءات لجعل العمل 

ا فاعلیة، التغییر في سلم الموظفین مع مراعاة الإداري ذ

  المستوى التعلیمي لدى كل موظف.

  من إعداد الطالبتین المصدر:

  یلي: یتضح ماجابات ) وبناءا على الإ10( نلاحظ من خلال الجدول

  یرون التمكین الإداري هو منح الموظفین السلطة وفرص  %77.77حسب رأي ضیوف المقابلة بنسبة

بینما نسبة  صناعة القرارات مما یسهم في تعزیز دورهم وفعالیتهم في المؤسسة ، المشاركة في

 %11.11تعني ان التمكین هو التحكم في منصب العمل من جمیع النواحي، فیما نسبة   11.11%

   .التمكین هو توفیر الخبرة والمعلومات المكتسبة لأداء العمل

  أن الإدارة العلیا تدعم تطبیق التمكین الإداري وتوفر   %88.88استنادا لما یراه ضیوف المقابلة بنسبة

 .لم یتعرضوا للإجابة على هذا السؤال  %11.11و الإجراءات الممكنة بینما نسبة   الشروط

  العوامل المساعدة على نجاح التمكین هي عوامل فــــــــإن  %88.88حسب رأي ضیوف المقابلة بنسبة

 %11.12ا الأهداف، روح المبادرة والعمل الجماعي بینما نسبةمادیة ،معنویة ،علمیة ،تحدید المهام وكذ

 یرون العوامل هي المحافظة على آلیات وطرق الحصول على الإمكانیات.
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  یرون أنه یمكن تحقیق المشاركة وروح الفریق على مستوى الثانویات  %100كل ضیوف المقابلة بنسبة

 التي یشتغلون بها.

  ن متطلبات تحقیق المشاركة وروح الفریق هي فإ  %66.66بلة بنسبة ما یراه ضیوف المقا إلىاستنادا

تقدیم المصلحة الجماعیة على المصلحة الشخصیة، حب المهنة، الاحترام المتبادل ، بینما نجد 

 المتطلبات هي إعداد المجالس التنسیقیة ، تحسین النقائص والعیوب.من   33.33%

  أن الموظف لدیه الاستعداد لتحمل المسؤولیة وقبول أي   %77.77كانت آراء ضیوف المقابلة بنسبة

 تفویض القدرات لأداء المهام .

  جید في الثانویات وهو نتیجة  الأداءیرون أن  %55.55فیما یخص تقییم مستوى اداء الموظفین بنسبة

غم متوسط ر  الأداءیرون ان  %44.44التكوین وإلمام الموظف بالمهام وفهم الجانب القانوني وبنسبة 

 انهم یتمتعون بالجاهزیة والقدرة على تحمل المسؤولیة.

 من ضیوف المقابلة  %66.66فیما یخص العوامل المؤثرة على أداء الموظف بالدرجة الاولى بنسبة

یرون العوامل   %33.33یرون العوامل هي التحفیز المعنوي والمادي، الاهتمام. في حین نجد نسبة 

 وجود الرغبة لدى الموظف وعدم وجود الدعم للموظف. هي عدم تحدید المهام بدقة، عدم

  العامل الأكثر تأثیرا في أداء الموظف هو التحفیز  %66.66استنادا لما یراه ضیوف المقابلة بنسبة

یرون العامل الأكثر تأثیرا هو عدالة المسؤول وعدم  %33.33بنوعیه المادي والمعنوي، بینما نسبة 

 تحدید مسؤولیات الموظف.

 بینما نجد نسبة  الأداءأن التحفیز المقدم كاف لزیادة  %66.66آراء ضیوف المقابلة بنسبة كانت

 یرون التحفیز غیر كاف في بعض الاحیان. 33.33%

  یرون أشكال التحفیز المقدم هو التحفیز المعنوي والمادي. %100كل ضیوف المقابلة بنسبة 

  الأداءون أن التحفیز یعد عاملا في رفع وتحسین یر  %100ما یراه ضیوف المقابلة بنسبة  إلىاستنادا 

 وحب العمل. الأداءرفع  إلىفكلما كان التحفیز كاف یؤدي 

  التمكین لأنه یجعل المرونة  إلىیرون أن المؤسسة التربویة بحاجة  %100كل ضیوف المقابلة بنسبة

 والتسهیل في إنجاز المهام.

 یرون أن الموظف لدیه  %66.66فنجد نسبة  أما بخصوص استعداد الموظفین للعمل بشكل جماعي

  فیرونه بشكل نسبي . %33.33بنسبة  أما الأداءالاستعداد للعمل بشكل جماعي من أجل رفع مستوى 
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  هي الشجیع والتحفیز بنوعیه،  الأداءیرون عوامل تطویر  %66.66حسب رأي ضیوف المقابلة بنسبة

یرون عدم التمییز بین الموظفین من عوامل تطویر  %22.22التحكم في القوانین وتطبیقها بینما نسبة 

 یرون الزیارات التفتیشیة ، الملتقیات التكوینیة على مستوى المقاطعة.  %11.11،أما نسبة الأداء

  یرون ضرورة إجراء إصلاحات على العمل الإداري، قوانین  %100كل ضیوف المقابلة بنسبة

 ،الإجراءات، الممارسات في الثانویات.

 قوانین واضحة لتحدید الصلاحیات  یرون أهم الإصلاحات هي وضع %100یوف المقابلة بنسبة كل ض

،إجراءات لجعل العمل الإداري ذا فاعلیة، تحسین القوانین القدیمة، التغییر في سلم الموظفین مع مراعاة 

 المستوى التعلیمي لدى كل موظف .

  التحلیل الوصفي لعبارات الاستبیان:

نقوم بترتیبهم  العینة( كما لأفرادجابات الحسابي والانحراف المعیاري لوصف توزیع الإ تستخدم المتوسط

مرتفعة، متوسطة، منخفضة جد، وفقا لمعامل الاختلاف) وعلى أساس المتوسط الحسابي یتم منح الدرجة( مرتفعة

  ،منخفضة جدا).

  :الإداريالتحلیل الوصفي لعبارات المتغیر المستقل التمكین  -2-3

  :السلطة تفویضلعبارات  حلیل الوصفيالت

  السلطة: تفویضالمستجوبین ومدى ادراكهم لبعد إجابات الجدول الموالي یوضح توزیع 

  السلطة تفویضحول جابات توزیع الإ :)11( الجدول رقم

المتوسط   العبارات  الرقم

  الحسابي

الانحراف 

  المعیاري

  الدرجة  الترتیب

  مرتفعة  4  0.87  3.81  الروتینیة التمتع لحریة اتخاذ القرارات  )01(

  مرتفعة جدا  1  0.61  4.29  تمنح الادارة السلطة الكافیة لإنجاز مهامي الوظیفیة  )02(

)03(  

  

یخول المسؤول المباشر جزء من الصلاحیات 

  للموظفین

  مرتفعة  2  0.91  3.86

تقوم الادارة بتفویض سلطات كافیة لي لإنجاز المهام   )04(

  الموكلة لي

3.81  

  

0.81  

  

  مرتفعة  3

  

  مرتفعة  /  0.60  3.94  الكلي  

   25SPSS : من اعداد الطالبتین  بالاعتماد على بیانات الاستمارة باستخدام برمجةالمصدر 
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أفراد العینة على العبارات جابات ) نجد أن المتوسط الحسابي الاجمالي لإ11من خلال الجدول رقم (

وهذا  ) ∝= (0.60        مقداره ) وبانحراف معیاري بلغX=0.93( المتعلقة بالتفویض في الثانویات بلغ

) 4.2إلى 03.4قارب الآراء  فالمتوسط الحسابي یقع ضمن مجال موافق(من ت إلىالأخیر أقل من الواحد یشیر 

  أي أن اتجاهات أفراد العینة موافق لبعد التفویض بالثانویات محل الدراسة.

تل المرتبة الأولى وحازت على درجة مرتفعة جدا بمتوسط كما یمكن ملاحظة أن العبارة الثانیة تح

  .) ما یفسر ترتیبها الأول∝= 0.61( ) وانحراف معیاريx=4.29حسابي(

  :بالمعلومات التحلیل الوصفي لعبارات المشاركة

  بالمعلومات. دراكهم لبعد المشاركةالمستجوبین و مدى إإجابات الجدول الموالي یوضح توزیع 

  بالمعلومات حول المشاركةجابات توزیع الإ :)12( الجدول رقم

المتوسط   العبارات  الرقم

  الحسابي

الانحراف  

  المعیاري

  الدرجة  الترتیب

)01(  

  

أحصل على المعلومات المتعلقة بعملي 

  بسهولة .  

3.86  

  

   1.03  

  

3  

  

  مرتفعة

  

)02(  

  

یوفر للإدارة المعلومات اللازمة في 

  الإداریةمختلف العملیات 

3.83  

  

   0.83  

  

4  

  

  مرتفعة

  

)03(  

  

أوفر المعلومات أفهم طبیعة عملي و 

المطلوبة مني للأخرین بمنتهى الدقة 

  والسرعة 

4.21  

  

   0.75  

  

1  

  

مرتفعة 

  جدا

 الإداریةتتمیز عملیة الاتصالات   )04( 

  بالمرونة. 

  مرتقعة  5  0.73  3.81

أحرص على مشاركة المعلومات   )05(

  الضروریة مع المعنیین بها

4.05      0.70  

  

2  

  

مرتفعة 

  اجد

  مرتفعة  /  0.52  3.95  الكلي

  spss25عداد الطالبتین بالاعتماد على بیانات الاستمارة باستخدام برمجیة من إالمصدر : 

أفـراد العینـة علـى العبـارات جابـات جمـالي لإ) أن المتوسـط الحسـابي الإ12( یتضح من خـلال الجـدول رقـم

) فالمتوســـط الحســـابي یقـــع ضـــمن ∝=0.52حراف معیـــاري ) بـــانx=3.95یـــات بلـــغالمتعلقـــة بالمشـــاركة فـــي الثانو 
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و  )x=4.21الثالثــة تحتــل المرتبــة الاولــى بمتوســط حســابي أن العبــارة إلــىشــارة ) تجــدر الإ4.2إلــى3.4موافـق (مــن

  )∝= 4.05(    العبارة الخامسة تحتل المرتبة الثانیة بمتوسط حسابي

مشـــــاركة زملائهـــــم  إلــــىطبیعــــة عملهـــــم بشــــكل جیـــــد ویســـــعون  ویــــرى معظـــــم المســــتجوبین أنهـــــم یفهمـــــون

  بالمعلومات التي تساعدهم في انجاز المهام.

  التحلیل الوصفي لعبارات التدریب:

  دراكهم لبعد التدریب المستجوبین ومدى إإجابات الجدول الموالي یوضح توزیع 

  حول التدریبجابات توزیع الإ: )13( الجدول رقم

المتوسط   اتالعبار           الرقم

  الانحرافي

  الانحراف 

  المعیاري

    

  الترتیب

  الدرجة  

)01(  

  

  تتیح لمؤسستي فرص الحصول

  على المهارات الجدیدة في عملي

3.40  

  

1.21  

  

3  

  

  مرتفعة

  

)02(  

  

  

  یتم استخدام الأسالیب التكنولوجیة

الحدیثة(البرامج و الأنترنیت)لرفع المهارات 

  العملیة للموظفین

3.83  

  

  

1.11  

  

  

1  

  

  

  مرتفعة

  

  

)03(  

  

  

تهتم المؤسسة برفع مستوى أداء موظفیها 

من خلال تحدید احتیاجاتهم من 

  المعلومات والمهارات

3.24  

  

  

1.18  

  

  

2  

  

  

  مرتفعة

  

  

  

)04(  

تقدم المؤسسة برامج تدریبیة لموظفیها 

  لرفع كفاءتهم الوظیفیة

  

3.24  

  

1.18  

  

  

4  

  

  متوسطة

  مرتفعة  /  0.92  3.49  الكلي  

    spss25عداد الطالبتین بالاعتماد على بیانات الاستمارة باستخدام برمجیةمن إ در:المص

أفراد العینة على العبارات جابات جمالي لإ) أن المتوسط الحسابي الإ13( هر نتائج الجدول رقمتظ        

 إلىسط الحسابي حیث ینتمي المتو  ∝=	0.92) بانحراف معیاري x=3.49 المتعلقة بالتدریب في الثانویات بلغ

  ) 4.2 إلى3.4مجال   موافق(من

لرفع  ونلاحظ من نتائج الجدول أن العبارة "یتم استخدام الأسالیب التكنولوجیة الحدیثة (البرامج و الأنترنیت)

  )∝=1.11( )و انحراف معیاريx=3.83المهارات العلمیة للموظفین". تحتل المرتبة الأولى بمتوسط حسابي 
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  عبارات بعد فرق العمل:التحلیل الوظیفي ل

   :دارتهم لبعد فرق العملالمستجوبین ومدى إإجابات الجدول الموالي یوضح توزیع 

  حول فرق العملجابات توزیع الإ :)14الجدول رقم(

المتوسط   العبارات  الرقم

  الحسابي

الانحراف 

  المعیاري

  الدرجة  الترتیب

)01(  

  

یتم التنسیق مع الأخرین لإنجاز 

  العمل الجماعي) العمل المطلوب(

3.89  

  

0.69  

  

4  

  

  مرتفعة

  

)02(  

  

  

بداعي یكرس العمل الجماعي الإ

في العمل في المؤسسة التي 

  أعمل فیها

3.91  

  

  

0.86  

  

  

3  

  

  

  مرتفعة

  

  

)03(  

  

دارة المؤسسة فرق العمل تعتبر إ

  الجماعي وسیلة لحل المشكلات

4.05  

  

0.97  

  

2  

  

  مرتفعة

  

دارة المؤسسة العمل تدعم إ  )04(

  لجماعي.ا

  مرتفعة  1  0.83  4.16

  

  مرتفعة  /  0.69  4.006  الكلي

  spss.25عداد الطالبتین بالاعتماد على بیانات الاستمارة باستخدام برمجیة : من إالمصدر

أفراد العینة المتعلقة افرق جابات جمالي لإ) نجد ن المتوسط الحسابي الإ14من خلال الجدول رقم (        

مجال  إلى)  حیث ینتمي المتوسط الحسابي ∝= 0.69( بانحراف معیاري) x=4.004لغ العمل في الثانویات ب

وانحراف  x=  4.16) نلاحظ أن العبارة الرابعة نحتل المرتبة الأولى بمتوسط حسابي (4.2 إلى3.4(من  موافق

 x= 0.83 معیاري 

  التحلیل الوصفي لعبارات التحفیز:

  :جوبین ومدى ادراكهم لبعد التحفیزالمستإجابات الجدول الموالي یضم توزیع 
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  حول التحفیزجابات توزیع الإ :)15( الجدول رقم

الانحراف   العبارات  الرقم

  المتوسط

الانحراف       

  المعیاري

  الدرجة  الترتیب

)01(  

  

تشجع ادارة المؤسسة الموظفین 

  على تبني الأفكار الابداعیة.

3.91  

  

0.95  

  

2  

  

  مرتفعة

  

)02(  

  

  

دارة تحفیزات لموظفي تقدم الا

المؤسسة من أجل تحمل 

  مسؤولیات أكبر.

3.59  

  

  

1.06  

  

  

3  

  

  

  مرتفعة

  

  

)03(  

  

  

یتمیز نظام الحوافز في المؤسسة 

  بوضوح

  

3.35  

  

  

1.18  

  

  

4  

  

  

  متوسطة

  

  

دارة المؤسسة على إتحرص   )04(

تحسین ظروف العمل مادیا و 

  معنویا

4.10  0.96  

  

  

  مرتفعة  1

  رتفعةم  /  0.86  3.74  الكلي

 spps25 عداد الطالبتین بالاعتماد على بیانات الاستمارة باستخدام برمجیةمن إ: المصدر

الأفراد العینة على العبارات جابات جمالي لإ) أن المتوسط الحسابي الإ14( یتبین لنا من خلال الجدول رقم

 إلىینتمي المتوسط الحسابي  حیث) ∝= 0.86(وانحراف معیاري x=3.74 المتعلقة بالتحفیز في الثانویات بلغ 

  )4.2إلى 3.74مجال موافق (من 

ول و الثاني بمتوسط حسابي ابعة و الأولى تحتلان الترتیب الأكما یمكن ملاحظة أن العبارات الر 

x=4.10)،(x=3.91  (  

دارة المؤسسة تحرص على تحسین ظروف العمل مادیا و معنویا و تشجع ویرى معظم المستجوبین أن إ

  بداعیة.الإعلى تبني الأفكار  الموظفین
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     الوظیفي) الأداء(التحلیل الوصفي لعبارات المتغیر التابع -2-4

  الوظیفي الأداءحول جابات توزیع الإ :)16( الجدول رقم

الانحراف   العبارات  الرقم

  المتوسط

الانحراف    

  المعیاري

  الدرجة  الترتیب

  مرتفعة  6  0.93  3.70  ینجز العاملون مهامهم بمرونة عالیة  01

02  

  

یقدم الموظفون حلولا ابداعیة للمشكلات التي تواجههم 

  في العمل

3.51  

  

  مرتفعة  8  0.98

  

  3.72  یحرص العاملون على التقید و الالتزام بنظام العمل  03

  

0.83  

  

4  

  

  مرتفعة

04  

  

لدى العاملین الجاهزیة و الاستعداد للعمل خارج التوقیت 

  الرسمي

3.10  

  

1.04  

  

12 

  

  توسطةم

  

یتمتع العاملون بالقدرة على تحمل مسؤولیة أعباء العمل   05

  المختلفة.

3.40  

  

1.03  

  

11  

 

  متوسطة

  

  مرتفعة 03  0.72  3.75  تشجع المؤسسة العمال في توظیف مهاراتهم  06

  

  مرتفعة 10  1.01  3.45  المطبق علیهم الأداءیثق العاملون في نظام تقییم   07

  متوسطة  13  1.29  2.62  المنجز الأداءتقاضى مرتب یتناسب مع   08

  مرتفعة  1  0.76  3.97  یتم إنجاز العمل المحدد في الوقت المحدد  09

  مرتفعة  2  0.79  3.91  یحافظ العاملون على الإلتزام بأوقات العمل الرسمیة  10

تتوافر لدى العاملین الرغبة والحماسة لإنجاز مهام   11

  العمل

3.59  0.89  7  

  

  مرتفعة

  

12  

  

العاملون الجهد الكافي لإنجاز الأعمال بطریقة  یبذل

  جیدة وصحیحة

3.72  

  

0.90  

  

5  

  

  مرتفعة
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13  

  

تتوافر لدى العاملین المعرفة الكافیة لمتطلبات الوظیفة 

  التي یؤدونها

3.48  

  

  مرتفعة  9  0.80

  مرتفعة  /  0.68  3.64  الكلــــــــــــــــــــــــــــــي

  25spssالاعتماد على بیانات الاستمارة باستخدام برمجیة : من إعداد الطالبتین بالمصدر

أفراد العینة على العبارات المتعلقة جابات ) أن المتوسط الحسابي الإجمالي لإ15( یتضح من خلال الجدول رقم

) وهذا الأخیر أقل من الواحد مما ð= 0.60) بانحراف معیاري (=X 3.94الوظیفي في الثانویات بلغ ( الأداءب

  ).4.2 إلى 3.4تقارب الآراء فالمتوسط الحسابي یقع ضمن مجال الموافقة (من  إلىیشیر 

أن العبارات العاشرة والحادیة عشر تختلف المرتبة الأولى والثانیة على التوالي بمتوسط  إلىكما تجدر الإشارة    

  ) X=) ،(= 0.61ð 4.29حسابي (

لوقت المحدد ویحافظ العاملون على الالتزام بأوقات العمل كما یرى معظم المستجوبین أن العمل یتم إنجازه في ا

  الرسمیة .
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  المبحث الثالث: اختبار الفرضیات ومناقشة نتائجها.

  أدوات اختبار الفرضیات  -3-1

  بین الادوات الاحصائیة المستخدمة في تحصیل بیانات والاستبیان واختبار الفرضیات   

  الفرضیات   اختبارأدوات یوضح  :)17( الجدول رقم

  وصفها  الأداة الإملائیة

  یوصف أفراد العینة واجباتهم على العبارات الاستبیان   التكرار والنسب المئویة

  اختبار ثبات الاستبیان   معامل ألفا كرومباخ

  معامل الارتباط

  Rبیرسون 

ویستخدم لقیاس اتجاه وقوة العلاقة بین المتغیرین ومن خلال قیمة 

باط یمكن إقرار أو عدم إقرار وجود علاقة ذات دلالة الارت

  إحصائیة بین المتغیر وتم توظیفه في حساب صادف الاستبیان 

  

 xالمتوسط الحسابي 

وهو متوسط كجموع من القیم، أو مجموعة القیم المدروسة مقسوم 

على عددها،  وذلك بغیة التعرف على متوسط ضیوف المقابلة 

  یساعد أیضا في ترتیب العبارات  حول الاستبیان والمتوسط

  

  ðالانحراف المعیاري  

وذلك من أجل العرف على مدى انحراف استجابات الأفراد العینة 

واتجاههم نحو كل عبارة أو محور أو بعد من الاستبیان، ویوضح 

التشتت في استجابات أفراد الدراسة فكلما اقتربت القیمة من الصفر 

دم تشتتها كما أنه یفید في ترتیب وعجابات فهذا یعني تركز الإ

العبارات لصالح الأقل تشتت عند تساوي المتوسط الحسابي 

  بینهما.

  R²معامل التحدید 

  

  

  

  

یقیس مدى مساهمة المتغیر التابع في المتغیر المستقل، ویكشف 

لنا النسبة التي یؤثر بها المتغیر التابع حیث كلما كانت هذه النسبة 

اهمة أكبر وتعرف النسبة المتبقیة لمتغیرات كبیرة كلما كانت المس

  أخرى خارج الدراسة وكذا الخطأ العشوائي

ویتم اختبار الفرضیة على مستوى دلالة محدد مستوى الدلالة   0.05مستوى الدلالة 

 0.05نسانة والاجتماعیة للاستخدام  في دراسات العلوم الإ الشائع

الفرضیة الصفریة على وهو ما یعرف بقیمة ألفا أي أنه یتم اختبار 

احتمال الخطأ و یعني ذلك أن  0.05ة ألفا تساوي مستوى الدلال
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   0.05في المعاینة یجب أن لا یزید عن 

  مستوى المعنویة

)sig أو إحتمال الخطأ (p  

P Value 

وعلى أساسه  spssحصائیة مثل یظهر في مخرجات البرامج الإ

قیمة المقارنة بین یتم اختبار دلالة النتائج وهو یعبر أیضا عن 

القیمة المحسوبة للاختبار والتي تعبر عن ما هو كائن من خلال 

البیانات المیدانیة والقیمة الجدولیة التي تعبر عن ما یجب أن 

  تكون علیه النتائج 

ـــــــــفتوضیح   الإنحدار البسیط والمتعدد ؤثر المتغیر المستقل، ویوضح في عین الاعتبار ی كی

تم الحكم على قبول الفرضیة أو عدم هامش الخطأ ومن خلاله ی

 قبولها من خلال تحلیل التباین 

A NOVA  والقیمة الاحصائیةF.  

  إختبار ستیدونت

T test 

من أجل قیاس مستوى تواجد الظاهرة بإجراء مقارنة للمتوسطات 

مع المتوسط الافتراضي الذي یكون عادة في قیاس الخماسي 

  3یساوي 

  25spssن بالاعتماد على بیانات الاستمارة باستخدام برمجیة : من إعداد الطالبتیالمصدر

  اختبار الفرضیات : -3-2

قبل البدا في اختبار الفرضیات فإنه یجب التعرف على طبیعة توزیع البیانات لمعرفة نوعیة الاختبارات المناسبة 

نهائیة المركزیة والتي تنص على ومعرفة ما إذا كانت البیانات تتبع التوزیع الطبیعي أم لا . وبتطبیق  نظریة ال

  فإن البیانات تتبع توزیع یقترب من التوزیع الطبیعي . H30.5أنه كان حجم العینة 

موظف تستوفي تطبیق نظریة النهائیة المركزیة، إذا فبیانات كل من المتغیرین  37لدینا عینة مكونة من   

یعي ،كما أن تمثیل البیانات بالمدرجات التكراریة یشیر الوظیفي ،تقترب من التوزیع الطب الأداءالتمكین الإداري و 

  أن البیانات تقترب من التوزیع الطبیعي . إلى

ومن أجل اختبار الفرضیات نقوم باختبار وجود العلاقة بین أبعاد المتغیر المستقل ،بذلك نقول بإنجاز    

  .R بیرسونمصفوفة الارتباط وفقا لمعامل 
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  صفوفة الارتباط.یوضح م :)18(رقمجدول ال
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ا
ي 
یف
ظ
لو

ا
  

  

تفویض 

  السلطة

معامل 

  بیرسون

1  2.60  0.34  0.221  0.122  0.424  0.076  

مستوى 

  الدلالة

  0.119  0.843  1.188  0.470  0.009  0.653  

  37  37  37  37  37  37  37  موعالمج

  

مشاركة 

  المعلومات

معامل 

  بیرسون

0.260  1  0.328  0.643  0.316  0.699  0.179  

مستوى 

  الدلالة

0.119    0.048  0.000  0.057  0.000  0.294  

  37  37  37  37  37  37  37  المجموع

  

  التدریب

معامل 

  بیرسون

0.034  0.328  1  0.428  0.550  0.775  0.181  

مستوى 

  الدلالة

0.843  0.048    0.008  0.000  0.000  0.284  

  37  37  37  37  37  37  37  المجموع

  

فرق 

  العمل

معامل 

  بیرسون

0.221  0.643  0.428  1  0.196  0.700  0.277  

مستوى 

 الدلالة

0.188  0.000  0.008  0.00  0.317  0.000  0.097  

  37  37  37  37  37  37  37  المجموع

  

  التحفیز

معامل 

  بیرسون

0.122  0.316  0.550  0.169  1  0.710  0.54  

مستوى 

  الدلالة

0.470  0.057  0.000  0.317    0.000  0.000  
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  37  37  37  37  37  37  37  المجموع

  التمكین

  

  الإداري

معامل 

  بیرسون

0.424  0.699  0.759  0.700  0.710  1  0.339  

مستوى 

  الدلالة

0.009  0.000  0.000  0.000  0.000    0.014  

  37  37  37  37  37  37  37  المجموع

  

 الأداء

  الوظیفي

معامل 

  بیرسون

0.076  0.179  0.181  0.277  0.547  0.339  1  

مستوى 

  الدلالة

0.653  0.290  0.184  0.097  0.000  0.014    

  37  37  37  37  37  37  37  المجموع

  25spss: من إعداد الطالبتین بالاعتماد على بیانات الاستمارة باستخدام برمجیة المصدر

قد  الأداءمجتمعة مع  الإداري) نلاحظ أن قیمة الارتباط بین أبعاد التمكین  18من الجدول أعلاه ( 

وهو دال إحصائیا ،بمعنى وجود علاقة  0.050أقل من  0.014% وبمستوى دلالة 39.9أي  0.399بلغت 

التمكین الوظیفي ،بینما علاقة الارتباط بین أبعاد  الأداءارتباط متوسطة بین أبعاد التمكین الإداري مجتمعة و 

الوظیفي ،فتظهر النتائج طفیفة  جدا وغیر دالة لكل من التفویض ،المشاركة ، التدریب،  الأداءالإداري متفرقة و 

أي:  0.547الوظیفي ویستثنى من ذلك التحفیز الذي له علاقة ارتباط متوسطة بلغت  الأداءفرق العمل، مع 

  صائیا.أي أنه دال إح 0.0000وبمستوى دلالة  الأداء% مع 54.7

  اختبار الفرضیة الأولى:  -3-2-1

الوظیفي للعاملین في  الأداءتنص الفرضیة الأولى أنه یوجد أثر ذو دلالة إحصائیة  للتفویض السلطة في    

  المؤسسات المدروسة . 

  نستخدم الإنحدار الخطي البسیط وهو الأداة المناسبة لاختبار هذه الفرضیة    

  : الجدول الموالي یوضح ذلك   
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  الخطي البسیط للتفویض بالنسبة  للأداء الوظیفي الانحدار :)19الجدول رقم (

  مستوى الدلالة fقیمة   عوامل التحدید  الارتباط  

  1نمـــــوذج

  تفویض السلطة 

  الوظیفي الأداء

0.076  0.006  0.2  0.65  

  معلمات اختبار الانحدار الخطي البسیط

  ستوى الدلالةم  Tقیمة   Beta  الخطأ المعیاري B  1نموذج

  ثابت

  تفویض السلطة 

3.307  

0.086  

0.756  

0.19  

0.076  

0.19  

4.35  

0.45  

0.000  

0.653  

Spss 25 : من إعداد الطالبتین  بالاعتماد على مخرجات مصدر   

الوظیفي منخفضة جدا وغیر دالة إحصائیا  الأداءبین التفویض و  Rأعلاه نسبة الارتباط  )19(یبین الجدول   

بار فیشنر للتباین غیر دال إحصائیا وبالتالي فإن نموذج الانحدار البسیط للعلاقة بین التفویض ،كما أن اخت

  الوظیفي غیر معنویة وهذا یعني عدم صحة الفرضیة الأولى. الأداءو 

   اختبار الفرضیة الثانیة: -3-2-2

في للعاملین في الوظی الأداءتنص الفرضیة الثانیة أنه یوجد أثر ذو دلالة إحصائیة للمشاركة في 

   .المؤسسات المدروسة

  .الخطي البسیط للمشاركة بالنسبة للأداء الوظیفي الإنحدار :)20الجدول رقم ( .

  مستوى الدلالة fقیمة   معامل التحدید  الارتباط  

  2نموذج 

  المشاركة

  الوظیفي الأداء

0.179  0.032  1.15  0.290  

 spss.25 : من إعداد الطالبتین بالاعتماد على مخرجات المصدر

  معلمات اختبار الانحدار الخطي البسیط

  مستوى الدلالة Tقیمة  Beta  الخطأ المعیاري B  2نموذج

  ثابت

  المشاركة 

2.726  

0.233  

0.865  

0.217  

0.179  3.153  

1.074  

0.003  

0.290  
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الوظیفي  الأداءو بلغت بین المشاركة   بیرسونقیمة معامل الارتباط   یبین أن) 20من خلال الجدول أعلاه (   

أي  0.032أن قیمة  إلىیشیر معامل التحدید غیر دال إحصائیا كما ان % وهي قیمة 17.9أي:  0.179

لتباین أنه بلغ  F الوظیفي للعاملین تؤثر على مشاركة المعلومات وبین اختبار فیشر الأداءمن تغیرات  3.2%

ائیا . كما نلاحظ من خلال معادلة الانحدار وهو غیر دال إحص 0.05أي : أكبر من  0.290مستوى الدلالة 

أي غیر دال إحصائیا ،ومنه لا یمكن القول أنه لا یوجد أثر ذو دلالة  0.293البسیط أن مستوى الدلالة بلغ 

 .محل الدراسة الوظیفي للعاملین على مستوى ثانویات حمام الضلعة، الأداءإحصائیة بین مشاركة المعلومات و 

   یة الثالثة:فرضاختبار ال -3-2-3

الوظیفي للعاملین في  الأداءتنص الفرضیة على أنه یوجد أثر ذو دلالة إحصائیة للتدریب في 

 .   المؤسسات المدروسة

   .نستخدم الانحدار الخطي البسیط وهو الأداة المناسبة لاختبار هذه الفرضیة والجدول الموالي یوضح ذلك  

  للتدریب بالنسبة للأداء الوظیفيالانحدار الخطي البسیط  :)21الجدول رقم (

  Sig مستوى الدلالة fقیمة   معامل التحدید  الارتباط  

  3نموذج 

  لتدریبا

  الوظیفي الأداء

0.181  0.033  1.184  0.284  

  معلمات اختبار الانحدار الخطي البسیط

مستوى  yقیمة  Beta  الخطأ المعیاري B  3نموذج

  الدلالة

  ثابت

   التدریب

3.179  

0.134  

0.444  

0.123  

0.181  7.162  

1.088  

000  

0.284  

Spss 25   من إعداد الطالبتین بالاعتماد على مخرجات: المصدر

الوظیفي  الأداءبلغت بین التدریب و  بیرسون) أن قیمة معامل الارتباط 21ل الجدول رقم (یتضح من خلا    

%  3.3اي:  0.033مة قی إلى% وهي قیمة منخفضة إحصائیا كما یشیر معامل التحدید 18.1أي:  0.18

أي أكبر من  0.284قد بلغ  للتباین، أنه F وبین اختبار ،التدریبب تتأثرالوظیفي للعاملین  الأداءمن تغیرات 

لمعاملات  وبإجراء اختبار 3.179وهو غیر دال إحصائیا ،كما یمكن ملاحظة معامل المتغیر الثابت بلغ  0.05

أي غیر دال إحصائیا ومنه یمكن القول أنه لا  0.05أكبر من أي  0.284النموذج یتضح أن مستوى الدلالة 
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الوظیفي للعاملین على مستوى ثانویات حمام الضلعة بمعنى  الأداءیوجد أثر ذو دلالة إحصائیة بین التدریب و 

 أن الفرضیة غیر صحیحة

   الفرضیة الرابعة:اختبار  -3-2-4

الوظیفي للعاملین  الأداءائیة للفرق العمل في تنص الفرضیة الرابعة على أنه یوجد أثر ذو دلالة إحص

  .في المؤسسات المدروسة

 نستخدم الانحدار الخطي البسیط وهو الأداة المناسبة لاختبار هذه الفرضیة والجدول التالي یوضح ذلك 

:  

  ): الانحدار الخطي البسیط لفرق العمل بالنسبة للأداء الوظیفي22( رقم الجدول

  Sigمستوى الدلالة  fقیمة   یضعامل التفو   الارتباط  

 العمل  فرق

  الوظیفي الأداء

0.277  0.077  2.908  0.097  

  معلمات اختبار الانحدار الخطي البسیط

مستوى  Tقیمة  Beta  الخطأ المعیاري B  4نموذج

  الدلالة

  ثابت

  فرق العمل

2.552  

0.273  

0.651  

0.160  

0.277  3.919  

1.705  

0.000  

0.097  

   Spss 25 لطالبتین بالاعتماد على مخرجاتمن إعداد االمصدر: 

الوظیفي  الأداءقد بلغت بین فرق العمل و  بیرسونأن قیمة معامل الارتباط نلاحظ ) 22( من خلال الجدول

%  7.7اي  0.077 فرق العملأن قیمة معامل  إلى% ویشیر معامل التحدید 27أي نسبة   0.277للعاملین 

أي  0.097للتباین بلغ مستوى دلالة  F لین تتأثر بفرق العمل واختبار فیشرالوظیفي للعام الأداءمن متغیرات 

الوظیفي من خلال معادلة  الأداءالعلاقة بین فرق العمل و  قیاس أي غیر دال إحصائیا، ویمكن 0.05أكبر من 

وبإجراء  2.252أما معامل المتغیرات الثابت بلغ  0.277 الانحدار البسیط حیث بلغ معامل المتغیرات المستقلة

یوجد لا وهو غیر دال إحصائیا ونستخلص أنه  0.05أي أكبر من  0.097یتضح أن مستوى الدلالة  T اختبار

   .الوظیفي للعاملین في مؤسسات ثانویات حمام الضلعة الأداءأثر ذو دلالة إحصائیة للفرق العمل في 
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  : الفرضیة الخامسة -3-2-5

الوظیفي للعاملین في المؤسسات  الأداءإحصائیة  لتحفیز في  دلالةاثر تنص الفرضیة الخامسة على انه یوجد 

  . المدروسة

  ستخدم الإنحدار الخطي البسیط وهو الأداة المناسبة لاختبار هذه الفرضیة  والجدول الموالي یبین ذلك :ن   

  الوظیفي الأداءالإنحدار الخطي البسیط لابعاد التمكین الإداري مع  ):23( رقم الجدول

  Sigمستوى الدلالة  fقیمة   عامل التفویض  الارتباط  

  التحفیز

  الوظیفي الأداءو 

0.547  0.300  14.071  0.000  

  معلمات اختبار الانحدار الخطي البسیط

مستوى   tقیمة  Beta  الخطأ المعیاري B  5نموذج

 الدلالة 

Sig  

  ثابت 

  التحفیز

2.028 

0.432  

0.429  

0.112  

0.547  4.730  

3.869  

0.000  

0.000  

  spss25 من إعداد الطالبتین بالاعتماد على مخرجاتالمصدر: 

الوظیفي  الأداءان قیمه معامل الارتباط بیرسون بلغت بین التحفیز و  )23 ( جدول رقمالیتضح من        

 الأداء% من تغیرات 30یده  ویشیر معامل تحدید ان قیمه جوهي نسبه  % 54.7اي  0,574للعاملین 

ویمكن   0.05وهي اصغر من  0.000 دلالةانه بلغ مستوى ال F بین اختبار فیشر یثر بالتحفیز و الوظیفي تتأ

أما معامل المتغیرات  2,028اظهاره من خلال معادله الإنحدار البسیط حیث بلغ معامل المتغیرات الثابت 

 0.05اي  أقل من   0.000لمعاملات النموذج یتضح أن مستوى الدلالة    t وبإجراء اختبار 0.432المستقل  

الوظیفي للعاملین على مستوى ثانویات  الأداءوهي دالة إحصائیا ومنه یوجد أثر ذو دلالة إحصائیة بین التحفیز و 

  حمام الضلعة ومنه یدل على صحه الفرضیة الخامسة.

  :  اختبار الفرضیة الرئیسیة - 3-2-6

الوظیفي للعاملین في  الأداءفي  الإداريعاد التمكین إحصائیة لأب دلالةتنص هذه الفرضیة على انه یوجد اثر ذو 

  المؤسسات المدروسة.
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نستخدم الإنحدار الخطي البسیط وهو الأداة المناسبة لاختبار هذه الفرضیة  والجدول الموالي یوضح ذلك    

  الجدول

  الخطي البسیط لأبعاد التمكین بالنسبة للأداء الوظیفي الانحدار :)24(رقم  الجدول

  Sigمستوى الدلالة  fقیمة   عامل التفویض  تباطالار   

  الإداريالتمكین 

  الوظیفي الأداء

0.399  0.159  6.624  0.014  

  معلمات اختبار الانحدار الخطي البسیط

 مستوى الدلالة  tقیمة  Beta  الخطأ المعیاري B  6نموذج

Sig  

  ثابت

  التمكین الإداري 

1.506  

0.559  

0.837  

0.217  

0.399  1.796  

2.544  

0.081  

0.014  

  spss25 من إعداد الطالبتین بالاعتماد على مخرجاتالمصدر: 

بلغت بین أبعاد التمكین الإداري  بیرسون) أن قیمة معامل الإرتباط  24ویمكننا القول من خلال الجدول (   

رات % من تغی15.9% ویشیر معامل التحدید أن قیمة 39.9أي  0.399الوظیفي للعاملین  الأداءمجتمعة و 

ملاحظة من خلال معادلة الانحدار البسیط قد الالوظیفي تتأثر بأبعاد التمكین الإداري مجتمعة .ویمكن  الأداء

لمعاملات  Tوبإجراء إختبار   0.559،أما معامل المتغیرات المستقلة  1.506بلغ معامل المتغیرات الثابت 

هي دالة إحصائیا  ومنه یمكن القول  أن و  0.05أصغر من  هيو  0.014النموذج یتضح أن مستوى الدلالة 

  .الوظیفي هي فرضیة صحیحة الأداءفرضیة تأثیر أبعاد التمكین الإداري مجتمعة على 

الوظیفي للعاملین وبین المتغیر  الأداءوبإجراء الإنحدار الخطي المتعدد. بحیث نربطها بالمتغیر التابع       

 سلطة، المشاركة بالمعلومات، التدریب، فرق العمل ،التحفیز )المستقل أبعاد التمكین الإداري ( تفویض ال

  نتحصل على النتائج التالیة:
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  الإنحدار الخطي البسیط بین المتغیر التابع بالنسبة للأداء الوظیفي :)25( رقم الجدول

SPSS 25 المصدر : من إعداد الطالبتین بالاعتماد على مخرجات 

) یتبین أعلاه أن الانحدار الخطي المتعدد للفرضیة الرئیسیة ذو دلالة إحصائیة 25( من خلال الجدول        

% من تغیرات الأداء الوظیفي تخضع 42أي  0.42ومعامل التحدید بلغ   0.65ل الارتباط بلغ  بحیث أن معام

إلى أن هناك تباین ذو دلالة إحصائیة بین المتغیرین  Fلتغیرات التمكین الإداري بأبعاده كما یشیر اختبار فیشر

المتعدد الخطي إلا أن كل  وهو دال إحصائیا ویشیر جدول معاملات الانحدار 0.03 ةالدلالحیث بلغ مستوى 

من فرق العمل والتحفیز هما البعدین المؤثرین على الأداء الوظیفي بینما الباقي غیر دال إحصائیا وذلك حسب 

  لمعاملات الانحدار الخطي المتعدد وتلخیصا لما سبق نجد:  Tاختبار 

  

  

  

  

  

  

  مستوى الدلالة  fقیمة   حدیدعامل الت  R الارتباط  

  الإداريابعاد التمكین 

  الوظیفي الأداء

0.650  0.422  4.531  0.03  

  معلمات اختبار الانحدار الخطي البسیط

ستوى م  tقیمة  Beta  الخطأ المعیاري B  7نموذج

  Sig الدلالة 

  ثابت 

  تفویضال

  ركةامشال

  تدریبال

1.909  

0.050  

2.85  

0.254  

0.858  

0.161  

0.244  

0.134  

  

2.224  

0.045  

0.343  

2.224  

0.312  

1.168  

1.891  

0.034  

0.757  

0.252  

0.062  

  فرق العمل 

  التحفیز

0.444  

0.580  

0.91  

0.136  

0.91  

0.136  

2.325  

4.273  

0.027  

0.000  
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  النموذج التطبیقي النهائي للدراسة :  )04(الشكل رقم 

    

   

 

 

 

 

 

 

 

 

  بالاعتماد على نتائج اختبار الفرضیات  من اعداد الطالبتینالمصدر: 

    مناقشه النتائج: -3-3

  من خلال  اختبار الفرضیة  یمكن مناقشتها كما یلي: 

الوظیفي للموظفین في الثانویات   الأداءإحصائیة بین تفویض السلطة و  دلالة: یوجد أثر ذو الفرضیه الاولى

  . )19رقم (الجدول  إلىغیر محققه بالرجوع  فرضیةالوهذه  الدراسةمحل 

 الأداءو  السلطةإحصائیة بین بعد تفویض  دلالةحیث یدل معامل الارتباط على عدم وجود علاقه ذات     

 بوصایةن المؤسسات تخضع أوشخصیه الموظف    كما  البیئة إلىالوظیفي في عینة الدراسة ویرجع ذلك 

  .للمؤسسةن موظفیها ملزمین باحترام القانون الداخلي أ مابشكل مباشر ك التربیة مدیریة

یتم تطبیقه  الأداءن أن التفویض یكون بشكل شفوي في حین أالمقابلات التي تم اجراؤها یتبین  وحسب      

  2019سعاد قسوم  دراسةكل من  إلیهبشكل كتابي ویخضع لعوامل عدیدة وهذه نتیجته وهذا عكس ما توصل 

  . 2015ن عادل  وموسى عبد الناصر بوملجا ودراسة

الوظیفي للعاملین في المؤسسات  الأداءبمشاركه المعلومات في  إحصائیة دلالة:  یوجد اثر ذو الثانیة الفرضیة

  .)20(جدول إلىغیر محققه بالرجوع  الفرضیةوهذه  المدروسة

داریین تتم وفقا لثقافه تنظیمیه أن مشاركه المعلومات بین الموظفین الا إلى النتیجةیمكن تفسیر هذه       

ودقه المعلومات  السهولةمن حیث ) 12(المبحوثین جدول إجابات  إلیهوهذا ما یشیر  الثانویةفي  المنتشرة

 التمكین الإداري

بالمعلومات المشاركة  

 الأداء الوظیفي 
 

 التدریب

 التحفیز

 فرق العمل

 

 

 الأداء الوظیفي 
 

 تفویض السلطة

R=0 .65    R ²= 0.42 

R=0 .076    R ²= 0.006 

R=0 .0179   R ²= 0.032 

R=0 .181  R ²= 0.033 

R=0 .277  R ²= 0.077 

R=0 .547    R ²= 0.30 
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المرتبط بالمجهود الفردي كذلك انفصال الجزئي  الأداءان  إلى الإداریةالاتصالات  ومرونةبینهما  المشتركة

  . الأداءمشاركه المعلومات على  تأثیرعدم  للوظائف عن بعضها البعض قد یفسر

  ) 2019(سعاد قسوم   الباحثة إلیه تعلى عكس ما توصل النتیجةوهذه      

  الوظیفي للعاملین في المؤسسات المدروسة. الأداءللتدریب في  إحصائیة ذو دلالةیوجد اثر  : الثالثة الفرضیة

  ) 21قم (الجدول ر  إلىغیر محققه بالرجوع  الفرضیةوهذه     

یستفید منها العمال  روتینیةعلى ان التدریب الحاصل یعتبر كعملیه تدریبیه  النتیجةویمكن تفسیر هذه       

الجدد فقط. كما ان اكتساب الافراد للمهارات التي تنقصهم یعتمد على المهارات بالتالي عدم وجود برامج تدریبیه 

تشیر  السابقةالوظیفي رغم ان كل الدراسات  الأداءمنع الاثر في في الاستبیان) ی 04رقم  العبارةحقیقیه (انظر 

  ذلك . إلىلم تتوصل  الدراسةان هذه  إلىالوظیفي  الأداءللتدریب على  إحصائیة دلالةوجود اثر ذو  إلى

الوظیفي للعاملین في المؤسسات  الأداءلفرق العمل في  إحصائیة دلالةیوجد اثر ذو  :الرابعة الفرضیة

  .المدروسة

 التعلیمیةدارات المؤسسات إن لأفرق العمل  لمبدأمحققه جزئیا من خلال تطبیق الثانویات  الفرضیةوهذه        

مع  بین العمال تساعد وتحسن وتخلق مناخ عملي مناسب ویدعم خلق العلاقات لأنها، و تدعم تكوین فرق العمل

أن اعتماد مبدأ فرق  إلى  2019سعاد قسوم  إلیهداء الموظفین وهذا ما یشیر أبعضهم البعض وكل هذا برفع 

الوظیفي للعاملین ومن خلال النظر في نتائج المقابلة حسب تصریح  لمدراء  الأداءتحسین  إلىالعمل یؤدي 

ثانویات  فإنهم یمنحون الموظفین  فرق العمل مؤقت لإنجاز بعض المهام من جهة أخرى أن الموظفین 

  هم استدعاء للعمل الجماعي لإنجاز المهام ورفع مستوى آدائهم.الثانویات حسب ضیوف المقابلة لدی

  الوظیفي للعاملین في المؤسسات المدروسة  الأداء:  یوجد أثر ذو دلالة إحصائیة للتحفیز في الفرضیة الخامسة

) حیث  یدل معامل الارتباط على وجود أثر دلالة 24وهذه الفرضیة محققه كلیا خلال الجدول رقم (    

الاسهام التحفیز  إلىالمستجوبین بین یرجع ذلك إجابات الوظیفي وبناء على  الأداءیة بین التحفیز و احصائ

  الوظیفي للموظفین  الأداءباعتباره عامل مهم في رفع 

الوظیفي  الأداءأن ثانویة حمام الضلعة تعتمد على استراتیجیة التحفیز وذلك في سبیل ترقیة  إلىوتجدر الاشارة 

  نویات وتحسین نتائجها وترتیبها. الكلي  للثا

أن التحفیز یؤدي  إلىیمكن تفسیر هذه النتیجة ، و 2020، ثوم ومعزوز نشیدهلدراسة واكلي ك إلیهوهذا ما یشیر 

من المقابلة فإن كل الخبراء  11رفع الروح المعنویة للموظفین وبالتالي یزداد اداءهم الوظیفي وحسب السؤال  إلى

التحفیز هو التحفیز المعنوي والمادي هذه النتیجة تدعمها كل النظریات المفسرة للتحفیز  (تسعة) یرون أن أشكال

  .نذكر منها نظریة فروم، نظریة لورین
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الوظیفي  وهذه الفرضیة محققة  الأداءعلى  الإداري: هناك أثر ذو دلالة إحصائیة لتمكین الفرضیة الرئیسیة 

   .)25دول (الج إلى) و 24الجدول  ( إلىجزئیا بالرجوع 

تطبیق التمكین بشكل كامل في الثانویات محل في تأخر هناك إن التفسیر المقدم لهذه النتیجة یكمن في أن 

، لذلك فان كل من التحفیز وفرق العمل لها تاثیر على الاداء الوظیفي بینما تفویض السلطة والتدریب الدراسة

ضیوف المقابلة فإن إجابات وحسب  ب اراء المستجوبین، والمشاركة في المعلومات لیس لها تاثیر في الاداء حس

القوانین والاجراءات والممارسات التي یرون أنها أصبحت قدیمة تغییر لاحات المقترحة  تتمثل في أهم الاص

) ؟وینبغي تحدیثها كما یرى معظم ضیوف  المقابلة بإجابتهم عن السؤال( ما هي عوامل تطویر اداء الموظفین

في التشجیع والتحفیز بنوعیه والحث على روح المبادرة  والتحكم في القوانین وبث روح العمل تتجسد أساسا 

مستوى التمكین  إلىالجماعي والعدالة بالنظر والتدقیق في مستوى التقدم في الثانویات المدروسة فإنها لم ترقى 

 الأداءدام التمكین وانما یتم رفع باستخ الأداءبالمنظور الحدیث ومن السابق لأوانه التحدث عن رفع  الإداري

جزئیا  بالتحفیز والعمل الجماعي وفقا للنظر الكلاسیكیة هذه النتائج تتفق  مع بعض الدراسات السابقة منها 

  .أخرى دراسات ) وتختلف ربما مع2019،سعاد قسوم(و )2019،بن ختو نور الایمان(دراسة 
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  خلاصة الفصل: 

سة المیدانیة على ثانویات حمام الضلعة ، لمسیلة. وباستخدام أداتي المقابلة بعد إجراء الدرا  

  والاستبیان تبین ما یلي: 

الوظیفي في  الأداءهناك جهود معتبرة تقوم بها الثانویات من أجل تطبیق التمكین الإداري لتحسین والرفع من  -

  المؤسسة. 

ثین في مختلف محاور ومتغیرات الدراسة باستخدام المتوسط المبحو إجابات كما قمنا بالتحلیل الوصفي لنتائج   

الحسابي والانحراف المعیاري،  وبعد ذلك تم التطرق لاختبار ومناقشة الفرضیات باستخدام معامل الارتباط   

) یلخص نتائج    25بیرسون في اختبار الفرضیة الرئیسیة و الإنحدار الخطي البسیط والمتعدد والجدول (

  كل فرضیة من فرضیات الدراسة.التحقق من 

  ) : ملخص نتائج التحقق من فرضیات الدراسة 26الجدول رقم ( 

  نتائج الاختبار  صیاغة الفرضیة  الفرضیة

هناك أثر ذو دلالة إحصائیة لتمكین الإداري على   الفرضیة الرئیسیة

الوظیفي للعاملین في المؤسسات  الأداءتحسین 

  المدروسة

  محقق جزئیا

هناك أثر ذو دلالة إحصائیة لتفویض على تحسین   لأولىالفرضیة ا

  الوظیفي للعاملین في المؤسسات المدروسة الأداء

  غیر محققة

یوجد أثر ذو دلالة إحصائیة لمشاركة المعلومات   الفرضیة الثانیة

الوظیفي للعاملین في  الأداءعلى تحسین 

  المؤسسات المدروسة

  غیر محققة

ذو دلالة إحصائیة لتدریب على تحسین یوجد أثر   الفرضیة الثالثة

  الوظیفي للعاملین في المؤسسات المدروسة الأداء

  غیر محققة

یوجد أثر ذو دلالة إحصائیة لفرق العمل على   الفرضیة الرابعة

الوظیفي للعاملین في المؤسسات  الأداءتحسین 

  المدروسة

  محققة جزئیا

فیز على تحسین یوجد أثر ذو دلالة إحصائیة لتح  الفرضیة الخامسة

  الوظیفي للعاملین في المؤسسات المدروسة الأداء

  محققة كلیا

یوجد أثر ذو دلالة إحصائیة للتمكین الاداري على   الفرضیة الرئیسیة  

تحسین الأداء الوظیفي للعاملین في المؤسسات 

  المدروسة

  محققة جزئیا
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  ة: الخاتم

موضوع التمكین الإداري الذي یعد من بین الأسالیب الإداریة  إلىلقد تطرقنا في هذه الدراسة   

معرفة الدور الذي یلعبه  إلىالمعاصرة الذي ویعكس نمط دیمقراطي وصورة حضاریة في الفكر الإداري هادفا 

حاولنا تناول هذین المتغیرین   الوظیفي للعاملین في المؤسسات التربویة وقد الأداءهذا الأسلوب في تطویر 

بمسار علمي وعملي، فبعد الإطلاع على الدراسات والنظریات السابقة یمكن من تحلیل الجانب النظري 

للدراسة وذلك من خلال الوقوف على كل من المفهومین ومعرفة دلالاتهما بشكل مفصل ودقیق، ولإعطاء 

الواقع للتعرف الفعلي عن دور التمكین الإداري في  صبغة واقعیة للموضوع كان لابد من إسقاطه على أرض

  الوظیفي وهذا ما حاولنا الكشف عنه من خلال الجانب المیداني للدراسة . الأداءتطویر 

ویمكننا القول على أن التمكین هو عملیة إعطاء الأفراد سلطة أوسع في ممارسة الرقابة وتحمل   

ونذكر من أهم خصائصه أنه فعل  -یعهم على اتخاذ القرارالمسؤولیة وفي استخدام قدراتهم من خلال تشج

إیجابي یتضمن اكتساب القدرة على العمل والتواصل وامتلاك المهارات والقدرات والتمكین لیس مفروضا من 

  الخارج بل ینمو من الفهم الذاتي للأفراد ولظروف حیاتهم وبدعم من الإدارة العلیا.

إلمام الموظف بالمهام والمسؤولیات  المختلفة المكونة للوظیفة الوظیفي هو درجة تحقیق و  الأداءو   

من حیث الجودة  الأداءالتي یشغلها الفرد مما یحقق من أهداف المنظمة وهذا من خلال تحسین هذا 

  والنوعیة.

یتأثر ببعض العوامل نذكر منها الدافع الفردي للعمل، القدرة على العمل، العوامل التقنیة والعوامل  كما  

  النتائج والاقتراحات الآتیة:  إلىلبشریة ومن خلال هذه الدراسة تم التوصل ا

  : التطبیقیة  النتائج

  النتائج التالیة:  إلىومن خلال هذه الدراسة توصلنا      

 الوظیفي للعاملین ف المؤسسات المدروسة؛ الأداءلا یوجد أثر ذو دلالة إحصائیة للتفویض في  -

الوظیفي للعاملین في المؤسسات  الأداءإحصائیة للمشاركة بالمعلومات في  لا یوجد أثر ذو دلالة -

 المدروسة؛

 الوظیفي للعاملین في المؤسسات المدروسة؛ الأداءللتدرب في   لا یوجد أثر ذو دلالة إحصائیة  -



الخاتمة ---------------------- -- -----------------------------  

 

 
76 

 الوظیفي للعاملین في المؤسسات المدروسة؛ الأداءفي لفرق العمل   لا یوجد أثر ذو دلالة إحصائیة -

  الوظیفي للعاملین في المؤسسات المدروسة؛ الأداءجد أثر ذو دلالة إحصائیة  للتحفیز في یو  -

 الوظیفي للعاملین في المؤسسات المدروسة. الأداءفي   الإداريیوجد أثر ذو دلالة إحصائیة  للتمكین  -

 : قتراحاتالا

  هي: المدروسة و  لثانویاتلصالح ا الاقتراحات التالیة  یمكن تقدیممن خلال هذه الدراسة التطبیقیة 

  المستوى التعلیمي لدى كل موظف ووضعه في إطاره  ة مع مراعاةفییالوظالمناصب تغییر في اجراء

 المناسب؛

 تجدید القوانین المسیرة لمهام كل سلك من أسلاك الموظفین الإداریین؛ 

  توفیر بیئة عمل إیجابیة  لزیادة كفاءة الموظفین؛ 

 مال البشري؛ضرورة الإستثمار في الرأس 

 العمل على تطویر مهام الموظف وجعلها أولویة؛ 

 نتائج  إلىالوظیفي بثانویات أخرى للتوصل  الأداءالقیام بدراسات وأبحاث حول التمكین الإداري وعلاقته ب

 یمكن تعمیمها والاستفادة منها؛

 بإدارة الثانویات  ات التسییرضرورة الإهتمام بجانب المكافآت والحوافز كمقرر من مقررات استراتیجی

 والمؤسسات  التعلیمیة عامة؛ خاصة

  المتمیز. الأداءبمستوى  هربطتطویر نظام مكافآت مناسب و 

  :آفاق الدراسة

  نقترح كباحثتین مجموعة من المواضیع الجدیرة بالدراسة وهي: 

 في المؤسسات العمومیة؛ الأداءأثر تفیض السلطة على  -

 ؤسسات العمومیة؛في الم الأداءالعوامل المؤثرة على  -

 نموذج مقترح لتحسین آداء الموظفین في المؤسسات التعلیمیة. -

 

  

  

  



الملاحق------------------------------ ------------------------------------------------  
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  المراجـــــــــــــــع:قائمة 

I. :الكتب باللغة العربیة 

، 1إحسان دهش جلاب، كما كاظم، ظاهر الحسیني، إدارة التمكین والاندماج، دار الصفاء، عمان، ط .1

2010.  

، 1اد علي المهیرات، أثر التمكین على فاعلیة المنظمة،  دار جلیس الزمان، الأردن، عمان، طعم .2

2010. 

العیاشي زرزار، عبد الغاني بوشمال، ادراة رأس المال الفكري وانعكاساته على الجانب الوظیفي،  .3

 .2020، 1الجزائر، ط

 .2012، 1د، الأردن، عمان، طمحمد حسین الوادي، التمكین الإداري في العصر الحدیث، دار حام .4

II. المذكرات: 

الوظیفي، مذكرة  الأداءأمین العایب، وهیبة بوطرس، إستخدام تكنلوجیا الإعلام والإتصال وعلاقته ب -1

 .2019لنیل شهادة الماستر، كلیة العلوم الإنسانیة والاجتماعیة، جیجل، الجزائر، 

الوظیفي مذكرة إدارة أعمال جامعة  الأداءءة إحسان محمد البدوي أحمد، دور الرقابة الإداریة في كفا  -2

 .2017الجزیرة، 

الوظیفي، مذكرة ماستر  الأداءأحمد معراج قدري، أثر التمكین الإداري على الإبداع الإداري على  -3

 .2015كلیة العلوم الإقتصادیة وعلوم التسییر،جامعة بسكرة،

ظیفي، مذكرة ماجیستیر، كلیة العلوم الو  الأداءجلال الدین لوعطیط، الاتصال التنظیمي وعلاقته ب -4

 .2009الإنسانیة الاجتماعیة، جامعة محمود منتوري، قسنطینة، الجزائر، 

الوظیفي للعمل، مذكرة لنیل شهادة الماستر، جامعة  الأداءخالد آلبوش، الرقابة الإداریة وأثرها على  -5

 .2017العربي بن مهیدي، أم البواقي، 

الوظیفي، مذكرة لنیل شهادة الماجیستیر، إدارة أعمال  الأداءاري على سعاد قسوم، دور التمكین الإد -6

 .2010جامعة سوریا،

الوظیفي المورد البشري في المؤسسة الاقتصادیة، مذكرة لنیل  الأداءعز الدین هروم، واقع تسییر  -7

 .2008شهادة الماجیستیر، كلیة العلوم الاقتصادیة وعلوم التسییر، جامعة منتوري، قسنطینة، 

المتمیز في  الأداءالوظیفي لادارة الموارد البشریة ودورها في تحقیق  الأداءفیصل خربشي، فعالیة  -8

 .2019المؤسسة الریاضیة، مذكرة ماستر، جامعة محمد بوضیاف، 



 

 
79 

محمد الأمین بریاح، تأثیر الرضى الوظیفي على آداء الموارد البشریة، مذكرة تخرج لنیل شهادة  -9

 .2016ر بلقاید، تلمسان، الماستر، جامعة أبو بك

الوظیفي في المؤسسات الصغیرة  الأداءمحمد صالح عبد االله بن عواضة، أثر الثقافة التنظیمیة على  - 10

 .2014والمتوسطة، مذكرة لتكملة شهادة ماستر أكادیمي، جامعة قاصدي مرباح، ورقلة، 

خدمیة، مذكرة ماستر قسم علوم نور الإیمان بن ختو، أثر أبعاد التمكین الإداري على أداء المؤسسة ال - 11

 .2019التسییر، جامعة قاصدي مرباح، ورقلة، 

یزن رزق محمود قاسم، أثر تمكین العاملین في تخفیف ضغوط العمل، رسالة ماجیستیر، كلیة  - 12

 .2019الاقتصاد والعلوم الإداریة، جامعة آل البیت، الأردن، 

III. :المجلات 

الاداري داخل الأقسام الأكادیمیة من وجهة نظر أعضاء  الزین خلیفة، الخضر الخلیفة، واقع التمكین .1

، 1، العدد1هیئة التدرب بكلیة التربیة بجامعة الخرطوم، مجلة ضیاء البحوث النفسیة والتربویة، مجلد

 .2020جویلیة

سعاد مخلوف، صونیا، دور التمكین الإداري في تخفیف ضغوط العمل، المجلة الدولیة للاتصال  .2

 .2020، 7بد الحمید بن بادیس، مستغانم، المجلدالاجتماعي جامعة ع

عبد الحمید لطیسة، دور التمكین الإداري في إبداع العاملین، مجلة الاقتصاد البشریة،  .3

31/12/2019. 

عادل موسى عبد الناصر بوملجان، التمكین الإداري وأثره على أداء المؤسسة، مجلة الأبحاث  .4

 2015محمد خیضر، بسكرة، ، جامعة 17الاقتصادیة والإداریة، العدد

فوزیة برسلي، مفیدة یحیاوي، تمكین الرأس مال البشري كخیار استراتیجي لتنمیة الإبداع وصناعة  .5

 .2017، بسكرة، الجزائر، 18التمیز، مجلة العلوم الاقتصادیة وتسییر علوم التجارة، العدد

رؤیة جدیدة في الفكر الحدیث، مجلة فلة عیساوي، مراد بومنقار، استراتیجیة تمكین العاملین الإداریین  .6

 .2015، عنابة، الجزائر، 44قسم علم النفس، العدد ’ التوصل في العلوم الانسانیة والاجتماعیة

، واقع تمكین العاملین في القطاع الإداري العمومي ومعوقات تطبیقه، مجلة اكمال قاسمي، ضیف دنی .7

 .2017، الجزائر، 18العلوم الاقتصادیة والتسییر، العدد

، 1، العدد10كلثوم واكلي، تمكین الموظفین وأثره على تعزیز إبداعهم الإداري، مجلة الإبداع، المجلد  .8

 .2020جامعة خمیس ملیانة، الجزائر، 



 

 
80 

لطیفة برني، التمكین الإداري وأثره في تعزیز التمكین النفسي لدى العاملین في القطاع الصحي  .9

 .2014، جوان15صادیة وإداریة، العددالخاص في ولایة بسكرة، مجلة أبحاث اقت

الوظیفي للعاملین بوجود الرضى  الأداءملیكة شیخي، خضرة دحو، تأثیر التمكین النفسي على  .10

 .2020، 3، العدد08الوظیفي كمتغیر وسیط، مجلة التنظیم والعمل، المجلد

قته بمستوى منیرة شرمان، درجة الرضى الوظیفي لأعضاء الهیئة التدریسیة في جامعة مؤتة وعلا .11

 .2014أدائهم الوظیفي، 

وافیة فروخي، محددات التمكین الإداري لدى رؤساء ومفتشیات التجارة بولایة الجزائر العاصمة، مجلة  - 13

 .31/12/2020، 2، العدد3المهل الاقتصادیة، المجلد

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  



الملاحق------------------------------ ------------------------------------------------  
 

 

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 المــــــــــــــــلاحق



 

 
82 

  : الهیكل التنظیمي للثانویات 01الملحق رقم 

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

 المدیر

(نائب المدیر)الناظر  مستشار التوجیھ  

 العمال المھنیین

 مستشار التربیة

 المشرفین التربویین

 الأساتذة

المسیر المالي 
 (المقتصد)

 التلامیذ
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   العلميیم العالي والبحث لوازرة التع

 .بالمسیلةجامعة محمد بوضیاف 

 وم الاقتصادیة والتجاریة وعموم التسییرلكمیة الع

 وم التسییرلقسم ع

تخصص إدارة الأعمال استمارة استبیان 

  :حول

 
  

    

  

  

  

ة في موضوع ثلادة ماستر أكادیمي في إدارة الأعمال، والمتمهنیل شلمیة لارسة عصدد القیام بدنحن ب

ومن اجل ذلك نضع بین ایدیكم هذا الاستبیان من اجل جمع  تحسین أداء الموظفین التمكین الإداري في  اثر

  المعلومات 

و من سیادتكم مي فقط، فنرجلا لغرض عهستاما بأن كافة البیانات ستكون سریة وسیتم در لونحیطكم ع 

 . والاحترامى العبا ارت الموجودة مع فائق التقدیر لالإجابة ع

2021/2022السنة الجامعیة:   

 أولا: البیانات الشخصیة.  

 امام الاختیار المناسب. )×( یرجى التكرم بوضع إشارة 

                 سنة  40الى  25 من-              سنة    25أقل تمام من  -   السن :   -

             50اكثر من                                   سنة 50الى  41من  -

     ماستر        لیسانس         تقني سامي یمي  :     لالمستوى التع -

 ..اذكرها ............... أخرى                           

  متصرف رئیسي       مقتصد                مدیر   - المسمى الوظیفي :    -

. أخرى       عقود ادماج          عون إدارة            متصرف  

  .....اذكرها........

  سنوات  10الى  5من       سنوات  5اقل من الخبرة في المجال   

    سنة 15اكثر من       سنة  15الى  10من                      

الموظفین أداء  تحسینالتمكین الإداري في  اثر  

- المسیلة  –لثانویات بلدیة حمام الضلعة دارسة میدانیة -  
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 ( في المكان الذي ت اره مناسبا xالرجاء وضع إشارة)   داري ثانیا: التمكین الا

 

غیر 

موافق 

 بشدة 

غیر 

 موافق 

موافق 

بدرجة 

 متوسطة 

موافق  موافق 

 بشدة 

 الرقم  العبارة    

 أولا  التفویض     

 01 .  ت الروتینیةااتمتع بحریة اتخاذ القرار           

 02 مي الوظیفیة. هالإنجاز مي لطة الكافیة لتمنح الإدارة الس          

 03 . لموظفینیخول المسؤول المباشر جزء من الصلاحیات ل          

 04  تقوم الإدارة بتفویض سلطات كافیة لي لانجاز المهام الموكلة لي     

 ثانیا  مشاركة المعلومات     

 05 ولة. سهي بلقة بعمعلومات المتلالمع لىاحصل ع          

 06 العملیات الإداریةف لومات اللازمة في مختلدارة المعالإتوفر لي           

افهم طبیعة عملي واوفر المعلومات المطلوبة مني للاخرین بمنتهى      

  الدقة والسرعة 

07 

 08 یة الاتصالات الإداریة بالمرونة. لعم زتتمی          

 09 ا. هین بومات الضروریة مع المعنیلى مشاركة المعلاحرص ع     

 ثالثا  التدریب     

 10 تتیح لي مؤسستي فرص الحصول على المهارات الجدیدة في عملي     

یتم استخدام الأسالیب التكنولوجیة الحدیثة (البرامج والانترنت) لرفع      

 المهارات العملیة للموظفین

11 

 تیاجاتهم منتهتم المؤسسة برفع مستوى أداء موظفیها من خلال تحدید اح     

 المعلومات والمهارات

12 

 13  تقدم المؤسسة برامج تدریبیة لموظفیها لرفع كفاءتهم الوظیفیة      

 رابعا  فرق العمل      

 14   (العمل الجماعي) لانجاز العمل المطلوبالآخرین یتم التنسیق مع      

 15   مل فیهایكرس العمل الجماعي الابداع في العمل في المؤسسة التي اع     

غیر 

موافق 

 بشدة 

غیر 

 موافق 

موافق 

بدرجة 

 متوسطة 

موافق  موافق 

 بشدة 
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 16  ة لحل المشكلات. لوسی الجماعي فرق العمل المؤسسة تعتبر إدارة      

 17 تدعم إدارة المؤسسة العمل الجماعي.      

 خامسا  التحفیز     

 18 ني الأفكار الإبداعیة. تبالموظفین على تشجع إدارة المؤسسة      

 19  تقدم الإدارة تحفیزات لموظفي المؤسسة من أجل تحمل مسؤولیات اكبر      

 20 یتمیز نظام الحوافز في المؤسسة بالوضوح.      

 21 .  یاى تحسین ظروف العمل مادیاً ومعنو لتحرص إدارة المؤسسة ع     

   الأداء الوظیفي     

 22  م بمرونة عالیة. هامهون ملینجز العام     

 23  ة بشكل فوري. ینهیتم تصحیح الأخطاء الم     

 24  في العمل.  ههملمشكلات التي تواجلولا إبداعیة لح الموظفونیقدم      

 25 م بنظام العمل. اى التقید والالتز لون علیحرص العام     

 26 .قیت الرسميعمل خارج التو لزیة والاستعداد لهین الجاللدى العام     

 27 فة. لى تحمل مسؤولیة أعباء العمل المختلون بالقدرة علیتمتع العام     

 28 . راتهماهتشجع المؤسسة العمال في توظیف م     

 29  لیهم.ون في نظام تقییم الأداء المطبق علیثق العام     

 30 رتبا یتناسب مع الأداء المنجز. ماتقاضى      

 31  ز العمل المحدد في الوقت المحددیتم انجا     

 32  العمل الرسمیة  بأوقاتیحافظ العاملون على الالتزام      

 33  تتوافر لدى العاملین الرغبة و الحماسة لانجاز مهام العمل     

 34  صحیحة جیدة و بطریقة  الأعمال یبذل العاملون الجهد الكافي لانجاز     

 35  الوظیفة التي یؤدونها بمتطلباتعرفة الكافیة ملین الماتتوفر لدى الع     

  

  

  

 شكرا على مساھمتكم 
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Régression 

 

Récapitulatif des modèles 

Modèle R R-deux R-deux ajusté 

Erreur standard 

de l'estimation 

1 ,076
a
 ,006 -,023 ,68923 

 

a. Prédicteurs : (Constante), T 

 

ANOVAa 

Modèle 

Somme des 

carrés ddl Carré moyen F Sig. 

1 Régression ,098 1 ,098 ,206 ,653b 

de Student 16,626 35 ,475   

Total 16,724 36    

 

a. Variable dépendante : P 

b. Prédicteurs : (Constante), T 

 

Coefficientsa 

Modèle 

Coefficients non standardisés 

Coefficients 

standardisés 

t Sig. B Erreur standard Bêta 

1 (Constante) 3,307 ,759  4,358 ,000 

T ,086 ,190 ,076 ,453 ,653 

 

a. Variable dépendante : P 

 
Régression 

Récapitulatif des modèles 

Modèle R R-deux R-deux ajusté 

Erreur standard 

de l'estimation 

1 ,179
a
 ,032 ,004 ,68014 

 

a. Prédicteurs : (Constante), M 

 

ANOVAa 

Modèle 

Somme des 

carrés ddl Carré moyen F Sig. 

1 Régression ,533 1 ,533 1,153 ,290b 

de Student 16,191 35 ,463   

Total 16,724 36    
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a. Variable dépendante : P 

b. Prédicteurs : (Constante), M 

 

Coefficientsa 

Modèle 

Coefficients non standardisés Coefficients standardisés t 

Sig. B Erreur standard Bêta  

1 (Constante) 2,726 ,865  3,153 ,003 

M ,233 ,217 ,179 1,074 ,290 

 

a. Variable dépendante : P 

 

Récapitulatif des modèles 

Modèle R R-deux R-deux ajusté 

Erreur standard 

de l'estimation 

1 ,181
a
 ,033 ,005 ,67984 

 

a. Prédicteurs : (Constante), D 

 

ANOVAa 

Modèle 

Somme des 

carrés ddl Carré moyen F Sig. 

1 Régression ,547 1 ,547 1,184 ,284b 

de Student 16,177 35 ,462   

Total 16,724 36    

 

a. Variable dépendante : P 

b. Prédicteurs : (Constante), D 

 

Coefficientsa 

Modèle 

Coefficients non standardisés 

Coefficients 

standardisés 

t Sig. B Erreur standard Bêta 

1 (Constante) 3,179 ,444  7,162 ,000 

D ,134 ,123 ,181 1,088 ,284 

 

a. Variable dépendante : P 

 
Régression 
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Récapitulatif des modèles 

Modèle R R-deux R-deux ajusté 

Erreur standard 

de l'estimation 

1 ,277
a
 ,077 ,050 ,66421 

 

a. Prédicteurs : (Constante), F 

 

ANOVAa 

Modèle 

Somme des 

carrés ddl Carré moyen F Sig. 

1 Régression 1,283 1 1,283 2,908 ,097b 

de Student 15,441 35 ,441   

Total 16,724 36    

 

a. Variable dépendante : P 

b. Prédicteurs : (Constante), F 

 

Coefficientsa 

Modèle 

Coefficients non standardisés 

Coefficients 

standardisés 

t Sig. B Erreur standard Bêta 

1 (Constante) 2,552 ,651  3,919 ,000 

F ,273 ,160 ,277 1,705 ,097 

 
Régressio 

Récapitulatif des modèles 

Modèle R R-deux R-deux ajusté 

Erreur standard 

de l'estimation 

1 ,547a ,300 ,280 ,57851 

 

a. Prédicteurs : (Constante), H 

 

ANOVAa 

Modèle 

Somme des 

carrés ddl Carré moyen F Sig. 

1 Régression 5,010 1 5,010 14,971 ,000
b
 

de Student 11,713 35 ,335   

Total 16,724 36    

 

a. Variable dépendante : P 

b. Prédicteurs : (Constante), H 
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Coefficientsa 

Modèle 

Coefficients non standardisés 

Coefficients 

standardisés 

t Sig. B Erreur standard Bêta 

1 (Constante) 2,029 ,429  4,730 ,000 

H ,432 ,112 ,547 3,869 ,000 

 

a. Variable dépendante : P 

 

Récapitulatif des modèles 

Modèle R R-deux R-deux ajusté 

Erreur standard 

de l'estimation 

1 ,399a ,159 ,135 ,63386 

 

a. Prédicteurs : (Constante), TT 

 

ANOVAa 

Modèle 

Somme des 

carrés ddl Carré moyen F Sig. 

1 Régression 2,662 1 2,662 6,624 ,014
b
 

de Student 14,062 35 ,402   

Total 16,724 36    

 

a. Variable dépendante : P 

b. Prédicteurs : (Constante), TT 

 

Coefficientsa 

Modèle 

Coefficients non standardisés 

Coefficients 

standardisés 

t Sig. B Erreur standard Bêta 

1 (Constante) 1,506 ,838  1,796 ,081 

TT ,559 ,217 ,399 2,574 ,014 

 

a. Variable dépendante : P 

 

  

  

  

  



 

 
103 

 

 

Récapitulatif des modèles 

Modèle R R-deux R-deux ajusté 

Erreur standard 

de l'estimation 

1 ,650a ,422 ,329 ,55829 

 

a. Prédicteurs : (Constante), H, T, F, D, M 

 

ANOVAa 

Modèle 

Somme des 

carrés ddl Carré moyen F Sig. 

1 Régression 7,062 5 1,412 4,531 ,003b 

de Student 9,662 31 ,312   

Total 16,724 36    

 

a. Variable dépendante : P 

b. Prédicteurs : (Constante), H, T, F, D, M 

 

Coefficientsa 

Modèle 

Coefficients non standardisés 

Coefficients 

standardisés 

t Sig. B Erreur standard Bêta 

1 (Constante) 1,909 ,858  2,224 ,034 

T -,050 ,161 -,045 -,312 ,757 

M -,285 ,244 -,219 -1,168 ,252 

D -,254 ,134 -,343 -1,891 ,068 

F ,444 ,191 ,450 2,325 ,027 

H ,580 ,136 ,735 4,273 ,000 

 

a. Variable dépendante : P 
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Corrélations 

Corrélations 

 T M D F H 

T Corrélation de Pearson 1 ,260 ,034 ,221 ,122 

Sig. (bilatérale)  ,119 ,843 ,188 ,470 

N 37 37 37 37 37 

M Corrélation de Pearson ,260 1 ,328* ,643** ,316 

Sig. (bilatérale) ,119  ,048 ,000 ,057 

N 37 37 37 37 37 

D Corrélation de Pearson ,034 ,328* 1 ,428** ,550** 

Sig. (bilatérale) ,843 ,048  ,008 ,000 

N 37 37 37 37 37 

F Corrélation de Pearson ,221 ,643
**
 ,428

**
 1 ,169 

Sig. (bilatérale) ,188 ,000 ,008  ,317 

N 37 37 37 37 37 

H Corrélation de Pearson ,122 ,316 ,550** ,169 1 

Sig. (bilatérale) ,470 ,057 ,000 ,317  

N 37 37 37 37 37 

TT Corrélation de Pearson ,424
**
 ,699

**
 ,775

**
 ,700

**
 ,710

**
 

Sig. (bilatérale) ,009 ,000 ,000 ,000 ,000 

N 37 37 37 37 37 

P Corrélation de Pearson ,076 ,179 ,181 ,277 ,547
**
 

Sig. (bilatérale) ,653 ,290 ,284 ,097 ,000 

N 37 37 37 37 37 

 

Corrélations 

 TT P 

T Corrélation de Pearson ,424
**
 ,076 

Sig. (bilatérale) ,009 ,653 

N 37 37 

M Corrélation de Pearson ,699** ,179 

Sig. (bilatérale) ,000 ,290 

N 37 37 

D Corrélation de Pearson ,775** ,181 

Sig. (bilatérale) ,000 ,284 

N 37 37 

F Corrélation de Pearson ,700** ,277 

Sig. (bilatérale) ,000 ,097 

N 37 37 

H Corrélation de Pearson ,710** ,547** 

Sig. (bilatérale) ,000 ,000 

N 37 37 
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TT Corrélation de Pearson 1 ,399* 

Sig. (bilatérale)  ,014 

N 37 37 

P Corrélation de Pearson ,399
*
 1 

Sig. (bilatérale) ,014  

N 37 37 
 

**. La corrélation est significative au niveau 0.01 (bilatéral). 

*. La corrélation est significative au niveau 0.05 (bilatéral). 

 

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  



الملاحق------------------------------ ------------------------------------------------  
 

 

 

  الملخص: 

أداء الموظفین في المؤسسات  تهدف هذه الدراسة الى معرفة أثر التمكین الاداري على تحسین

بلدیة حمام الضلعة، ومن خلال هذه الدراسة نرید توضیح العلاقة والأثر بین المتغیر  التعلیمیة لثانویات

المستقل (التمكین الإداري) والمتغیر التابع (الأداء الوظیفي)، حیث یحتوي المتغیر المستقل على خمسة 

، التدریب، فرق العمل، التحفیز، بینما یحتوي المتغیر التابع وهي تفویض السلطة، المشاركة بالمعلومات

  على ثلاثة أبعاد وهي الجهد المبذول، نمط الأداء، كمیة الجهد.

موظف وتم تحلیل البیانات باستخدام  37 :وتمت الدراسة المیدانیة على عینة عشوائیة تقدر بـ

هي المقابلة كأداة داعمة وجهت لعینة كما استخدمنا أداة ثانیة و   SPSSبرنامج الحزم الاحصائیة 

موظفین، وفي الأخیر أظهرت نتائج الدراسة أنه یوجد أثر جزئي لأبعاد التمكین  09مستهدفة مكونة من 

  الإداري (فرق العمل والتحفیز) على الأداء الوظیفي لموظفي الثانویات محل الدراسة.

  ثانویات حمام الضلعة. التمكین الإداري، الأداء الوظیفي، الكلمات المفتاحیة:

  

Summary: 

This study aims to know the impact of administrative empowerment 

on improving the performance of employees in educational institutions for 

secondary schools in the municipality of Hammam Al Dhala’a. Authority, 

information sharing, training, work teams, motivation, while the dependent 

variable contains three dimensions: effort, performance pattern, and amount 

of effort. 

The field study was conducted on a random sample of 37 employees, 

and the data was analyzed using the SPSS statistical package program. We 

also used a second tool, which is the interview as a support tool, directed to a 

targeted sample of 09 employees. Finally, the results of the study showed 

that there is a partial effect of the dimensions of administrative 

empowerment (work teams). and motivation) on the job performance of the 

secondary school employees under study. 

Keywords: administrative empowerment, job performance, secondary 

school of Hamam Al Dhala. 


