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 مقدمة

لأىداؼ تقر بعض الاتجاىات الفكرية بأف التنظيمات الحديثة ىي أكثر الأشكاؿ التنظيمية قدرة ككفاءة عمى تحقيؽ ا
التي أنشئت مف أجميا كتعد جكدة الحياة الكظيفية كالتمكيف التنظيمي مف المكاضيع التي حازت عمى اىتماـ كبير 

 في الفكر التنظيمي المعاصر كتتقاطع حكليا العديد مف الدراسات كالاتجاىات .

في التنظيـ باعتباره مف العكامؿ غير كفي عمـ الإدارة يراىف الكثير عمى أىمية الاستثمار في المكرد البشرم كأكلكيتو 
المممكسة لمنجاح في بيئة تتميز بالتنافسية حيث لا يمكف الحكـ عمى نجاح المنظمات إلا مف خلاؿ الممارسات 

 التنظيمية الفاعمة تسمح بالتفاعؿ الإيجابي بيف مختمؼ المدخلات كالذم يؤدم إلى تحقيؽ الأىداؼ .

ؾ حقيقي عمى مدل تقدمو كانحطاطو نجد محفخر المجتمع بكجكدىا كىي الذم يكمف بيف أىـ ىذه المؤسسات 
امعي الذم يعد الجامعة ىذه المؤسسة التي تقع عمى عاتقيا اعداد اطارات كنخبة المجتمع كالاىتماـ بالأستاذ الج

منشكدة عمى الزاكية كالعمكد الفقرم في ىذه المؤسسة كالتي يتكقؼ عمى يده ترجمة الأىداؼ ال حجرمحكر العممية ك 
أرض الكاقع فلا يمكف تصكر كجكد جامعة كمؤسسة دكف كجكد أستاذ جامعي كمكرد بشرم حيكم فييا كجب تكفير 

 حياة كظيفية ذات جكدة كتمكينو مف أداء ميامو لزيادة فعالية المنظمة .

لتمكيف التنظيمي لدل كعميو نحاكؿ مف خلاؿ ىذه الدراسة تسميط الضكء عمى العلاقة بيف جكدة الحياة الكظيفية كا
 الأستاذ الجامعي ، فقمنا بدراسة في كمية العمكـ الإنسانية كالاجتماعية بجامعة محمد بكضياؼ بالمسيمة .

 حيث تطرقنا في الجانب النظرم لمدراسة عمى خطة اشتممت عمى مقدمة كاربعة فصكؿ 

كالأىمية كاسباب الدراسة كالأىداؼ كتحديد  الفصؿ الأكؿ يتعمؽ بالإطار العاـ لمدراسة الذم يحتكم عمى الإشكالية
 المفاىيـ كالفرضيات كالدراسات السابقة .

أما الفصؿ الثاني فقد تمحكر حكؿ جكدة الحياة الكظيفية فتناكلنا فيو جكدة الحياة الكظيفية مف حيث الأبعاد كالأىمية 
 كالأىداؼ كعكائؽ تطبيقيا .

ظيمي عرض فيو الأدبيات المتعمقة بالتمكيف التنظيمي بالتعريؼ فيما جاء الفصؿ الثالث خاصا بالتمكيف التن
 بالمفيكـ كالاتجاىات الفكرية لمتمكيف التنظيمي كالجكانب التي ركزت عمييا نماذج التمكيف كعكائقو .

 الفصؿ الرابع يضـ المقاربة المنيجية كالعينة ككيفية اختيارىا كالمنيج المستخدـ . 



 

 
 

حميؿ نتائج الدراسة فمف خلالو تمت ترجمة البيانات الكمية الى سكسيكلكجية بالنتائج عرض كتبكالفصؿ الخامس ختـ 
 العامة لمدراسة ، بحيث تمت مناقشتيا في ضكء فرضيات الدراسة .

كأخيرا عرضنا النتائج العامة كالتكصيات كاستكفينا البحث بالخاتمة .



 

 

 

 

 نفبم للاال : للدمحسبت للدجهدٍت نهذسلست لنجظشٌت ل

 تحذٌذ للاشكحنٍت اصٍحغخهح  - 1

 أهمٍت لنذسلست  - 2

  أسبحب إخخٍحس للدوضوع - 3

 أهذلف لنذسلست  - 4

 فشضٍحث لنذسلست  - 5

 تحذٌذ للدفحهٍى  - 6

 لنذسلسحث لنسحبمت - 7



 الفصل الاول 
 

 

   

 :وصياغتيا الإشكالية تحديد / 1

تنظيمي كتطبيقو في المنظمات تقكـ مشكمة الدراسة عمى ركيزة أساسية مفادىا  غياب تكظيؼ مفيكـ التمكيف ال
الجزائرية عامة كالجامعة الجزائرية خاصة ، كرؤيتنا ىذه تنطمؽ مف قناعة أف المسؤكليف  في الجامعات الجزائرية 
يحاكلكف عف قصد أكعف غير قصد تغييب ىذا  المفيكـ ، كذلؾ لأنيـ يركف فيو أداة لتقميص نفكذىـ كسمطتيـ 

 سييـ .كيجبرىـ عف التنازؿ لصالح مرؤك 

كتحرير العامؿ مف الكثير مف القيكد الكظيفية  للانفتاحفي حيف يعتبر التمكيف التنظيمي بما يتضمنو مف معاني 
التقميدية خاصة تمؾ التي تحد مف الاستقلالية كحرية التصرؼ كالمشاركة كتحسيف كتكفير العمؿ في فرؽ العمؿ التي 

تعزيز التحفيز الذاتي لتحقيؽ أىداؼ المنظمة كؿ ىذا يعد مف الشركط تكفر المركنة التنظيمية كالانسجاـ كالتكافؽ ك 
الأساسية لنجاح الأستاذ الجامعي في أداء ميامو باعتباره الحمقة الأىـ كحجر الزاكية في المنظكمة الجامعية باعتباره 

جكدة الحياة الكظيفية ل االعممي حيث يعد تمكينو مدخلا كمظير المكرد الأىـ في تحقيؽ غايات التعميـ العالي كالبحث 
 لنجاحو . كالاجتماعيةالتي تكفر البيئة التنظيمية كالكظيفية 

كعميو جاءت ىذه الدراسة لتسمط الضكء عمى جكدة الحياة الكظيفية كعلاقتيا بالتمكيف التنظيمي لدل الأستاذ 
 الجامعي كذلؾ مف خلاؿ التساؤؿ التالي : 

 ين التنظيمي لدى الأستاذ الجامعي ؟ ما علاقة جودة الحياة الوظيفية بالتمك

 فرعية التالية :في صياغتيا المنيجية نبمكر الأسئمة الك لتضميف معالـ الكضكح 

 _ ما علاقة القيادة التشاركية كتفكيض السمطة لدل الاستاذ الجامعي بكمية العمكـ الإنسانية ك الاجتماعية ؟

 دل الاستاذ الجامعي بكمية العمكـ الإنسانية ك الاجتماعية؟كالتحفيز الذاتي ل الاجكر كالمكافآتما  علاقة  -

ما طبيعة العلاقة بيف الاستغراؽ الكظيفي  كفرؽ العمؿ الجماعي لدل الاستاذ الجامعي بكمية العمكـ الإنسانية ك  -
 الاجتماعية ؟
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 أىمية الدراسة : / 2

 لعممية تستمد ىذه الظاىرة أىميتيا مف الناحية النظرية كمف الناحية ا

 الناحية النظرية العممية :  -

يعتبر مفيكـ جكدة الحياة الكظيفية كالتمكيف التنظيمي مف المفاىيـ الحديثة كالميمة في عصرنا الحالي فيي دراسة 
 تساير التطكر الإدارم المنشكد .

بحث أف يفتح آفاقا تضيؼ ىذه الدراسة معمكمات جديدة يمكف أف تككف مرجعا لمباحثيف ، حيث مف المتكقع ليذا ال
 لإجراء المزيد مف البحكث المستقبمية في ىذا المجاؿ الميـ .

تحاكؿ ىذه الدراسة الحالية الكشؼ عف العلاقة بيف جكدة الحياة الكظيفية كالتمكيف التنظيمي لدل الأستاذ الجامعي 
 لتستفيد منو البيئة الجامعية الجزائرية .

 من الناحية العممية :  -

ستفادة مف نتائج ىذه الدراسة كتقديـ النصائح كالارشادات لصناع القرار في المنظكمة الجامعية عامة إمكانية الا
كجامعة محمد بكضياؼ بالخصكص مف أجؿ تطكير الآليات كاتخاذ الإجراءات اللازمة لتعزيز تكافر أبعاد جكدة 

 الحياة الكظيفية كالتمكيف التنظيمي بالجامعة 

رم يتكقؼ عميو نجاح الأستاذ الجامعي في أداء ميامو كىك التمكيف التنظيمي لو مف إمكانية تحسيف مكقؼ محك 
 خلاؿ جكدة الحياة الكظيفية .

 اسباب اختيار الموضوع  :/ 3

 افتقار المكتبة الجامعية لدراسات تناكلت العلاقة بيف متغير  جكدة الحياة الكظيفية كمتغير التمكيف التنظيمي. -

كصيات تساىـ في تعزيز ادراؾ المسؤكليف لكضع السياسات التي تساعد عمى ازدياد بيدؼ الكصكؿ إلى ت -
 التمكيف التنظيمي في المنظمة.

 مف أجؿ إبراز أىمية تمكيف الاستاذ الجامعي  في الكمية باعتباره اغمى راس الماؿ في المنظكمة الجامعية ككؿ. -

 في المؤسسة الجامعية . لرصد كاقع جكدة الحياة الكظيفية كالتمكيف التنظيمي -
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 أىداف الدراسة :  /4

 انسجاما مع أسئمة الدراسة تسعى الدراسة الحالية إلى الأىداؼ التالية .

 التعرؼ عمى درجة تكفر أبعاد جكدة الحياة الكظيفية في الكمية . -

 قياس مستكل التمكيف التنظيمي للأستاذ الجامعي  -

 .اة الكظيفية كالتمكيف التنظيمي لدل الأستاذ الجامعي بار العلاقة بيف أبعاد جكدة الحيتإخ -

 كصناع القرار بالجامعة بأىمية الدراسة . المسؤكليفتحسيس  -

 إثراء البحث العممي بمادة عممية يمكف أف تساىـ في تزكيد الباحثيف في الدراسات المستقبمية  -

بمكردىا البشرم الذم  الاىتماـمستقبلا مف أجؿ تقديـ تكجييات كتكصيات عامة التي يمكف أف تعتمدىا الجامعة  -
 الزاكية في المنظكمة الجامعية ككؿ.يعتبر حجر 

 فرضيات الدراسة :/ 5

  : الفرضية العامة 

ىناؾ علاقة بيف جكدة الحياة الكظيفية كالتمكيف التنظيمي لدل الأستاذ الجامعي بكمية العمكـ الإنسانية كالاجتماعية 
 جامعة المسيمة .

 رضيات الجزئية :الف* 

لدم الاستاذ الجامعي بكمية العمكـ الإنسانية كالاجتماعية لمقيادة التشاركية علاقة في تكريس تفكيض السمطة  -
 جامعة المسيمة .

لدل الأستاذ الجامعي بكمية العمكـ الإنسانية تؤدم الأجكر كالمكافآت إلى الرفع مف فعالية التحفيز الذاتي  -
 لمسيمة .كالاجتماعية جامعة ا

 .ىناؾ علاقة بيف الاستغراؽ الكظيفي كفرؽ العمؿ الجماعي داخؿ المؤسسة  الجامعية -
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  المتغير التابع                                         تغير المستقلالم

 التمكين التنظيمي                               جودة الحياة الوظيفية        

 تفويض السلطة                                        تشاركية    القيادة ال

 التحفيز الذاتي                                    الأجور والمكافآت     

     فرق العمل الجماعي                                             الاستغراق الوظيفي   

 قة بين ابعاد المتغير المستقل والمتغير التابع لمدراسةنموذج العلا 01الشكل ) توضيح ( 

 / تحديد المفاىيم6

  : الدراسة مصطمحات

 quality work life : الوظيفية    الحياة جودة -1

 الحياة عمى تؤثر التي الجكانب تحسيف تستيدؼ كالتي كالمستمرة المخططة المتكاممة العمميات مف مجمكعة ىي
 فييا كالعامميف لممنظمات الاستراتيجية الأىداؼ في بدكره يساىـ كالذم أيضا الشخصية اتيـكحي لمعامميف الكظيفية

 ( 8 ص 2008 الرب جاد)  معيا كالمتعامميف

 القيادة منيا العمؿ ببيئة المرتبطة الإيجابية الجكانب أك الصفات انيا الكظيفية الحياة جكدة الباحث فيرل إجرائيا أما
 بيف التكازف – العمؿ علاقات – العمؿ ظركؼ – الكظيفي الاستغراؽ – الكظيفي كالأماف الاستقرار – التشاركية
 . العناصر ىذه كؿ بيف تفاعؿ فيي المؤسسات في كالمكافآت الأجكر كالعمؿ الحياة

   Empowerment : التنظيمي التمكين -2

 كاختمفت المفتكح الإدارة منيج يؽتطب عمى تقكـ التي كالمبادئ الأسس أحد باعتباره التمكيف تعريفات تعددت
  : يمي فيما التعريفات ىذه بعض نكرد أف يمكف كعمكما الميتمة كالدراسات الباحثيف باختلاؼ حكلو التكجيات

 في للأفراد أكبر بدرجة القرار اتخاذ كسمطة المسؤكليات مف مزيد إعطاء فمسفة بأنو shackletor 1995 يعرفو
  " .... الدنيا المستكيات
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 التصرؼ كامكانية القرارات صنع في كالاستقلالية القدرة العامميف منح أنو عمى ETTOUE 1977 يعرفو ماك
 " الدنيا الإدارية المستكيات عمى التركيز مع كشركاء

 المسؤكلية كتحمؿ الرقابة ممارسة في أكسع سمطة الأفراد اعطاء يعني التمكيف"  2003 أفندم حسب كأخيرا
  القرار استخداـ عمى تشجيعيـ خلاؿ مف قدراتيـ كاستخداـ

 خمؽ عمى تركز جمّيا مشتركة سمات لو أنو إلا العامميف لتمكيف المفاىيمية الدلالات في الاختلاؼ مف الرغـ كعمى
 . لتحقيقيا جيد بذؿ مع المنظمة في البقاء في الفرد رغبة يضمف ، ملائـ تنظيمي كمناخ جك

 التي كالتنظيمات الإجراءات مف مجمكعة أنو عمى العامميف لتمكيف راسةالد تنظر السابقة المنطمقات خضـ في
 العامؿ كحرية القرار اتخاذ في المشاركة خلاؿ مف السمطة تفكيض مبدأ تكريس خلاؿ مف السمطة اقتساـ إلى تيدؼ

 بفعالية مؿالع عمى كيشجعو ذاتيا العامؿ كيحفز يرفع ما كىك أعماليـ أداء في الإبداعي السمكؾ عمى كالتشجيع
 .كيكرس فرؽ العمؿ الجماعي 

 :الاستاذ الجامعي -3

يمكف تعريؼ الاستاذ الجامعي ىك العامؿ الذم يقكـ بعممية التدريس في الجامعة عمى اختلاؼ التخصصات كىك 
 عضك فعاؿ في العممية التعميمية حامؿ لشيادة معينة اما الماجستر اك الدكتكراه 

يفة البحث العممي الجامعي ىك المكظؼ الذم اككمت لو ثلاث مياـ التدريس ككظ كما يمكف القكؿ اف الاستاذ -
 كخدمة  المجتمع 

  : السابقة الدراسات/ 7

 الإدارم كالتمكيف الكظيفية الحياة بجكدة المتعمقة السابقة الدراسة مراجعة

 اتخاذ في العامميف مشاركة بيف العلاقة دراسة عمى ركزت التي "  Igbarias – badway 1994" دراسة * 
 الحياة كجكدة القرار اتخاذ في المشاركة بيف طردية كجكد إلى تكصمت كقد ، الكظيفية الحياة كجكدة القرارات

 الكظيفية           

* " Tjosvold 2006 " نتيجة إلى تكصمت كقد ، العامميف كتمكيف التنظيمي الدعـ بيف العلاقة تناكلت التي 
 الفعاؿ التنظيمي الدعـ يتطمب العامميف كيفتم نجاح إلى تشير ميمة
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 كجكد إلى الدراسة تكصمت كقد التمكيف بمستكيات كعلاقتيا القيادية الأنماط عف 2008 الجميمي دراسة *
 القيادية كالانماط التمكيف مستكيات بيف احصائية دلالة ذات علاقة

 التجارم المصرؼ في الخدمة جكدة تحسيف في العامميف تمكيف أثر الباحث تناكؿ 2012 رستـ دراسة *
 . كالإبداع المبادرة ركح ممارسة عمى العامميف تشجيع في كاضح ضعؼ كجكد إلى الدراسة كتكصمت السكرم

 الكظيفية الحياة جكدة في لمعامؿ النفسية الحالة السيككلكجي الماؿ رأس تأثير عف " Nguyen 2012 " دراسة  *
 . الكظيفي الأداء في الكظيفية الحياة لجكدة إيجابية تتأثيرا كجكد إلى الدراسة كتكصمت ،

بعنكاف تمكيف العامميف كمدخؿ لتحسيف جكدة الحياة الكظيفية في قطاع  2014دراسة ايمف حسف ديكب *  
 الاتصالات في سكريا 

 الدراسة  ككاف ىدؼ الدراسة تحديد طبيعة العلاقة بيف تمكيف العامميف كجكدة الحياة الكظيفية في المنظمة محؿ

اىـ النتائج كجكد علاقة ذات دلالة معنكية بيف متغيرات تمكيف العامميف كجكدة الحياة الكظيفية في المنظمة محؿ 
 الدراسة كاكثر متغيرات التمكيف تقدير الانجاز ثـ تفكيض السمطة كمشاركة العامميف 

 السابقة الدراسات عمى التعميق :  

 إحدل يعد العامميف تمكيف أف معظميا اتفاؽ ىناؾ أف الباحث لاحظ ابقةالس الدراسات عمى الاطلاع خلاؿ مف
 المجالات مختمؼ في المؤىمة البشرية الأطر إعداد في لدكره المنظمات في كالميمة المؤثرة الاستراتيجية الأدكات
 ىذا يميز كما ، قبميةكالمست الحالية المتغيرات لمكاجية المنظمة يد في استراتيجية يمثؿ كككنو ، كالفنية الادارية
 الجامعي الاستاذ لدل التنظيمي كالتمكيف الكظيفية الحياة جكدة بيف العلاقة يتناكؿ انو السابقة الدراسات عف البحث
حيث سجؿ الباحث ندرة في  السابقة الدراسات تتناكلو لـ ما كىذا الجامعية المنظكمة في النابض القمب باعتباره

 ع جكدة الحياة الكظيفية كعلاقتو بالتمكيف التنظيمي في المؤسسة الجامعية .الدراسات التي تناكلت مكضك 

حيث اف معظـ الدراسات السابقة تناكلت كؿ متغير عمى حدل اما متغير تابع اك متغير مستقؿ اك متغير تفاعمي 
عمى قطاع العاـ التي تناكلت الثقة التنظيمية كمدخؿ لتمكيف العامميف دراسة تطبيقية  2012مثؿ دراسة النجار 

 بمحافظة الدقيمية مصر .
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  :تمييد

 عمى كبير بشكؿ يؤثر الذم. البشرم العنصر كتطكيرا،  لتنمية كبيرا اىتماما19 القرف مف الأخيرة اتالسنك  شيدت
 .الزبكف ك الخدمة مقدـ بيف مباشر المقاء فييا يككف التي. الخدماتية المنظمات خاصة، المنظمات أداء

، الكظيفية الحياة بجكدة العماؿ ءىؤلا يتمتع أف مف لابد كاف، العامميف خلاؿ مف تقديميا يتـ الخدمة أف كبما
 التي الأساليب ك،  المككنات كتحميؿ،  بدراسة ييتـ  (QWL) ليا يرمز كالتي. الكظيفية الحياة جكدة فمصطمح

،  المنظمة أداء رفع في تسيـ بما لمعالميف أفضؿ كظيفية حياة تكفير بقصد المنظمات في الادارة الييا تستند
 جعؿ في ذلؾ  ساىـ، العامميف مف الرضا ك، بالقبكؿ الكظيفية بيئة تميزت فكمما.  كحاجاتيـ، رغباتيـ كتحقيؽ
 .جيد كظيفي أداء الى النياية في يؤدم مما،  لكظائفيـ كامؿ كبشكؿ منيـ مطمكب ىك بما يقكمكف الأفراد

 : (QUALITY WORK LIFE)الوظيفية الحياة جودة تعريف /1

 تحقؽ كىؿ امنة ىي ىؿ العمؿ بيئة بشأف المكظفيف تصكرات بأنيا يفيةالكظ الحياة جكدة (Cascio)كاسيك يعرؼ
 ك،  النمك ك،  لمتعمـ فرص ليـ تحقؽ كىؿ، الكظيفية ك، الشخصية حياتيـ بيف التكازف تحقؽ كىؿ،  لدييـ الرضا
 . (Cascio .2010.p14) الذات كتقدير، الاعتراؼ ك، التطكر

 كزيادة،  التنظيـ كفاءة لتحسيف المتعددة الادارية الأنشطة خلاؿ مف لادارةا بيا تبادر التي الممارسات بأنيا كتعرؼ
 .(p132 , 1992 ,Meyers) لمعامميف الكظيفي الرضا

 الكظيفية الحياة تكفير بغرض بالمنظمات البشرية المكارد ادارة تستخدميا التي الأنظمة تمؾ بأنيا المغربي كيعرفيا
 (327ص، 2010) المنظمات الأداء كفاءة رفع في كتسيـ،  العامميف اجاتاحتي تشبع بحيث.  لمعامميف الأفضؿ

 أك،  يراىا كما العمؿ بيئة المرتبطة الايجابية غير أك،  الايجابية الجكانب أك،  الصفات بأنيا فيرل السالـ أما
 (35 ص،2008،السالـ) العاممكف يدركيا

 عمؿ كعلاقات، الاىتماـ كمقدار، كافية مادية كمكافآت، كمرتبات،  مناسب كاشراؼ،  جيدة عمؿ ظركؼ كىي
 .Werther) التنظيمية النتائج تحقيؽ في دكر بكجكد الاحساس ك، القرارات صنع في المشاركة مف بقدر تسمح

Davis &.2002.p502). تطكير الي تيدؼ كالتي، باستمرار ليا المخطط العمميات مف مجمكعة أيضا كتعني 
 النمك،  القدرات تطكير،  الاجتماعي بالتكامؿ متمثمة،  الشخصية كحياتيـ لمعامميف يةالكظيف الحياة عمى الجكانب
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 الأىداؼ تحقؽ في بدكرىا تسيـ كالتي،  الحياة ك العمؿ بيف المكازنة ك القرارات اتخاذ في المشاركة،  الكظيفي
 )74ص،2015، شنتير) معيا المتعامميف ك فييا العامميف ك لممنظمة الاستراتيجية

 أف تعتبر فمسفة ىي الكظيفية الحياة جكدة أف يركا (Che rose et al . 2006.p61) أخركف ك، ركز شي أما
 يجب لذا،  لممنظمة كقيمة،  جيدة اسيامات يقدمكا أف يستطيعكف أنيـ ك.  المنظمة داخؿ مكرد أثمف ىـ المكظفيف

 .كبكرامة،  باحتراـ يعاممكا أف

 رضا تعزز التي الملائمة العمؿ بيئة ظركؼ ىي (May et al .1999.p4)أخريف ك،  مام الي كبالنسبة
 .لدييـ التقدـ ك النمك كالفرص،  الكظيفي الأمف كتحقؽ،  المكافآت منحيـ خلاؿ مف المكظفيف

، النفسية العامؿ كسلامة بصحة تيتـ التي العمؿ بيئة ىي الكظيفة الحياة جكدة أف الباحث يرل تقدـ ما خلاؿ كمف
 لمعمؿ الصالحة ك، اللازمة  التنظيمية ك الاجتماعية ك،  المادية العكامؿ المنظمة تكفير خلاؿ مف،  ةالجسدي ك

 فييا

 :الوظيفية الحياة جودة أبعاد /2

  (Beach.1999)   فبيش مختمفة اتجاىات مف الكظيفية الحياة جكدة مفيكـ تشكؿ متعددة أبعاد الباحثكف اقترح
 :التالية الأبعاد اقترح

 .ذاتيا المدارة العمؿ رؽف -

 .الكظيفي الاثراء ك العمؿ تصميـ -

 .بالمشاركة الادارة -

 .الاشرافي السمكؾ ك الفعالة القيادة -

 .المرنة العمؿ ساعات -

 .الكظيفي المسار تنمية -

  (Beach.1999.p454) كمكافات،  أجكر -

 الجكانب خلاؿ مف ذلؾ يتـ أف لابد كظيفةال الحياة جكدة لقياس أنو (Lee et al.2007) كأخركف،  لي كأكرد
 :التالية
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 .الكظيفي الرضا -

  .التنظيمي الالتزاـ -

 .(117ص،2014،الأغا ك، المصرم) الفريؽ ركح -

 :بالآتي تتمثؿ أبعاد الكظيفية الحياة لجكدة أف كصالح، العنزم كيرل

،  الحياة ك العمؿ بيف المكازنة،  الاجتماعي ؿالتكام، عدالتو ك،  الراتب كفاية،  تطكيرىا ك الميارات استغلاؿ فرص
 ص، 2009،  كصالح،  العنزم) التنظيمي العمؿ بمبدئية التمسؾ،  الكظيفي النمك فرص،  العمؿ الظركؼ صحية
50.) 

 :كالتالي ىي الكظيفية الحياة جكدة أبعاد بأف يرل فانو الرب جاد الى بالنسبة أما

 .التنظيمية الكفاءة كزيادة،  نتاجيةالا لتحسيف الملائمة الظركؼ اتاحة -

 .العامميف ظركؼ تحسيف في المنظمة لإدارة العمالية النقابات مشاركة -

 .العامميف كميارات،  طمكحات مع لتتماشى الكظائؼ كاثراء،  تصميـ اعادة -

 (يةالممك،  العكائد،  الذاتية الادارة،  القرارات اتخاذ)الكاسع بمفيكميا الفعالية المشاركة -

 .الكظيفي كالأماف،  الاستقرار متطمبات تكفير -

 .التدريب ك،  التعمـ ك،  التعميـ عمميات خلاؿ مف الكظيفي التقدـ ك، الترقي فرص اتاحة -

 خصكصياتيـ ك،  العامميف كرامة عمى الحفاظ ك،  الاجتماعية العدالة -

 (314-313ص،2009،الرب جاد)                                              

 :كالأتي تتمثؿ الكظيفية الحياة جكدة أبعاد أف فيرل المغربي أما

 .الخدمات ك،  المزايا ك العكائد عف الرضا -

 .الكظيفية خصائص ك،  صفات -

 .التعكيضات ك،  الأجكر -
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 .العمؿ فرؽ -

 (329-328ص،2009،المغربي) الاشرافية العمميات -

 مجمكعة عمى يحتكم مجاؿ كؿ مجالات ثلاثة في تتمثؿ الكظيفية الحياة دةجك  أبعاد أف دراستو في ماضي كيرل
 : كالأتي كىي الأبعاد مف

 أبعاد خمسة في تتمثؿ ك،  الكظيفية ك،  التنظيمية بالجكانب علاقة ليا التي الأبعاد عمى كيحتكم : الأول المجال
 : كىي

 . القرارات اتخاذ في المشاركة -

 .شرافيالا ك،  القيادم السمكؾ -

 .التنظيمي الالتزاـ -

 .الكظيفي الأماف ك،  الاستقرار -

 .التعمـ ك،  التدريب برامج -

 :كىي أبعاد ثلاثة مف كتتككف،  المعنكية ك المادية العمؿ بيئية علاقة ليا التي الأبعاد كيضـ :الثاني المجال

 .العمؿ بيئة في المينية الصحة ك،  الأمف -

 .الكظيفية الحياة ك، خصيةالش الحياة بيف التكازف -

 .الاجتماعية العلاقات -

 :بعديف مف يتككف ك الاقتصادية ك،  المالية بالجكانب المرتبطة الأبعاد يضـ :الثالث المجال

 .المالية المكافآت ك،  الأجكر -

 (.2014،ماض) الكظيفي التقدـ ك،  الترقي فرص -
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 : كالأتي كىي الأبعاد مف مجمكعة تضـ التي المجالات مف مجمكعة نصار أدرجت حيف في

 : ىي أبعاد يضـ ك المادية كغير،  المادية العمؿ ظركؼ : الأول المجال

 .المالية المكافآت ك، الأجكر -

 .الكظيفي الأمف ك، الاستقرار -

 .صحية ك،  مادية عمؿ بيئة -

  :ىما بعديف يضـ ك الذات تحقيؽ : الثاني المجال

 .رالقرا اتخاذ في المشاركة -

 .الميني التقدـ ك،  الترقي الفرص -

 :ىما بعديف يضـ ك،  العمؿ علاقات : الثالث المجال

 . الاشراؼ ك القيادة -

 .العمؿ فرؽ -

 . العمؿ ك،  الحياة بيف التكازف : الرابع المجال

 .العمالية النقابات ك،  الادارة بيف التعاكف :الخامس المجال

 (2013،  نصار) العمؿ ضغكط مف التقميؿ :السادس المجال

 الكظيفية الحياة لجكدة التالية الأبعاد دراسة ضركرة كجدنا،  الاستطلاعية لمدراسة نتيجة ك،  الحالية دراستنا كفي
  : كىي بكمية العمكـ الانسانية كالاجتماعية بجامعة المسيمة الأستاذ الجامعي لدل

 السمكؾ القيادم التشاركي. -1

 الأجكر كالمكافأت. -2

 ..الأستغراؽ الكظيفي -3
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  .الدراسة ىذه في ةالمقترح الستة الأبعاد لبعض تعريؼ يمي كفيما

 لأسباب بيا ارتباطو مف أكثر المنظمة نحك لمفرد كجدانية عاطفة ىك التنظيمي الالتزاـ: التنظيمي الالتزام -1
 في الشديدة كرغبتو،  المنظمة حلصال ممكف جيده أقصى ليبذؿ الفرد استعداد عف يعبر أيضا ىك ك،  مادية نفعية
 مف الاجتماعي لمتفاعؿ الفرد يبدييا التي الرغبة الى يشير فالالتزاـ كبذلؾ.  كقيمو،  بأىدافو ايمانو ك،  فييا البقاء
 (285 ص،  المجيد كعبد،  فميو) الكلاء كمنحيا النشاط ك بالحيكية المنظمة تزكيد أجؿ

 ديناميكية ك ايجابية ك قكية تككف أف يجب المفيكـ ليذا فالعلاقة الايجابية ك ، بالشمكلية يتصؼ المفيكـ فيذا كبيذا
 ك،  مزايا مف الفرد عميو يحصؿ لما تقييـ لمجرد ليس،  المنظمة غايات أك،  بأىداؼ الداخمي الاقتناع عمى كتقكـ، 

 الاستمرار ك،  العمؿ في البقاء في رغبتو كيعزز،  لممنظمة كلائو في يتمثؿ الذم الكجداني كالارتباط،  مختمفة منافع
 مف  كالكقت،  الجيد كبذؿ،  القكة ك،  التنظيـ كقيـ بأىداؼ التامة القناعة عمى يشتمؿ المفيكـ ىذا أف أم،  فيو
، 2005، الباقي عبد) بالمنظمة بالبقاء الفرد يربط الذم العاطفي الارتباط أيضا ك الأىداؼ ىذه تحقيؽ أجؿ
 (.316ص

 حدة  زيادة منيا،  الأسباب لبعض قيمتيا ك قيمتيا ك معناىا الكظائؼ مف كثير تفقد: يفيالوظ تصميم  -
 الكظائؼ تفقد كما،  ممؿ ركتيف الى العمؿ كينقمب،  العمؿ أداء متعة فيو المكظؼ يفقد الذم بالقدر التخصص

 اعادة ك،  تصميـ في متمثمة ةالكقاي أك،  العلاج يككف كعميو،  فييا التصرؼ حرية انعداـ مف أىميتيا ك معناىا
 الكظيفة تقكـ أف ضماف خلاؿ مف  ذلؾ كيتحقؽ،  أىمية ك،  معنى ذات يجعميا الذم بالشكؿ الكظائؼ تصميـ
 . العمؿ بأعباء لمقياـ السمطة مف مناسبا مقدارا تتيح كما،  المياـ ك،  الأنشطة مف بالعديد

 الى يؤدم بما كعلاقاتيا،  أدائيا طريقة ك،  الكظيفة محتكل تحديد الى تيدؼ عممية ىك الكظيفي فالتصميـ
 مف الأداء أك الانتاج في المستخدـ التكنكلكجيا نمط الاعتبار بعيف اخذيف،  المؤسسة أىداؼ تحقيؽ في المساىمة

،  عادؿ) أخرة ناحية مف النمك في الرغبة ك الكظيفي الرضا حيث مف الكظيفة لشاغؿ الشخصية الأىداؼ ك،  ناحية
 (.49ص، 2006

 مف بمجمكعة الأفراد تزكيد الي ييدؼ مخطط نشاط بأنو التككيف الباقي عبد يعرؼ:  التعميم و التكوين  -
 )211 ص، 2000،  الباقي عبد) عمميـ في الأفراد أداء معدلات زيادة الي تؤدم التي الميارات ك المعمكمات

 بعض أك،  كؿ صقؿ أك،  تعجيؿ أك،  لنقؿ خدـتست التي المنظمة الخبرات تمؾ بأنو بربر كامؿ يعرؼ كما
 )16122000بربرص كامؿ) المنظمة في بالأفراد الخاصة كالاتجاىات،  المعارؼ،  الميارات،  المعمكمات
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 احداث الى تيدؼ،  مجممو في الفرد محكرىا كمستمرة، منظمة عممية بأنو لمتككيف الكىاب عبد محمد عمي تعريؼ
 الذم العمؿ ك،  الفرد يتطمبيا مستقبمية أك،  عالية محددة احتياجات لمقابمة كذىنية،  نيةكف،  سمككية محددة تغيرات
 )19ص،1981،  الكىاب عبد)الكبير المجتمع ك فييا يعمؿ التي المؤسسة ك يؤديو

،  ما شخص معارؼ في زيادة نتيجة مف تككف مقصكد كغير،  تمقائي فعؿ أك نشاط أك،  تأثير أم فيك التعميـ أما
 ىذه تسمى،  مستقبؿ الى مصدر مف لمعرفة انتقالا ذلؾ كيتطمب،  التعمـ لإنتاج لممعمكمات كتنظيـ،  ترتيب كىك

 فعاؿ تعميـ عمى الحصكؿ فاف،  متجددة معرفة ك مكاقؼ عمى يعتمد المؤثر التعميـ لأف،  بالاتصاؿ العممية
 ك،  التعميمية الكسائؿ تككف أف كيمكف،  التعميمية العممية أطراؼ بيف فعالة اتصاؿ عممية تحقيؽ يستكجب

 )1082 ص، 2007 التربكية المعارؼ مكسكعة) الاتصاؿ عممية فعالية زيادة في الميمة العكامؿ مف التكنكلكجية

 .فعاليتو زيادة عمى العمؿ ك،  الفرد ميارات كتحسيف،  تطكير الى تيدؼ كالتعميـ،  التككيف عمميتي مف فكلا كبيذا

،  مشتركة ك محددة أىداؼ تحقيؽ لأجؿ بعضيـ مع يعممكف الأفراد مف مجمكعة الفريؽ : العمل فرق  -
 الفريؽ أفراد ك،  بينيا فيما متكاممة ميارات بكجكد يتميزكف الأفراد مف مجمكعة أنو عمى الفريؽ يعرؼ كالبعض
 ىي العمؿ فرؽ كلذا،  يـبين فيما لمعمؿ مشترؾ مدخؿ كجكد الى بالإضافة،  كاحد غرض ك مشتركة أىداؼ يجمعيـ
 ك،  التفاعؿ ك، التنسيؽ تتطمب محددة ميمة أك،  ىدؼ لتحقيؽ التنظيمي الييكؿ داخؿ انشاؤىا يتـ جماعات
 كبير قدر ىناؾ أف كما. الأىداؼ ىذه تحقيؽ عف مسئكليف الفريؽ أعضاء يعتبر ك،  الفريؽ أعضاء بيف التكامؿ

 المنسجـ الجماعي العمؿ مف الأفراد لتمكيف كسيمة ىك النياية في الفريؽ ك،  القرارات اتخاذ في لمفريؽ التمكيف مف
 يككف عندما كلكف،  الجماعة  ديناميكية عف نتحدث عندما الجماعة لفظ يستخدـ ما كغالبا،  متجانسة ككحدة
 )161ص 2010،  كركاف خضير) العمؿ فريؽ لفظ نستخدـ فأننا العممية التطبيقات عف الحديث

 فقد،  أعضائو عند القصكل الأكلية الفريؽ أىداؼ تحقيؽ يككف أف ماىية عمؿ فريؽ في تميزا الأكثر السمة اف
 كلكف،  أنشطتيـ خلاؿ مف تحقيقيا في يأممكف التي الشخصية الأىداؼ مف بالعديد أنفسيـ يمزمكف الأعضاء يككف
 بعضيما يساندكف فيـ، معا لأعضاء حددىا الذم اليدؼ تحقيؽ في المجمكعة نجاح ىك أعماليـ في أىمية الأكثر
 )135 ص، 2008، عكض) ككضكح بصراحة كتحاكركف،  بحرية كيتعاكنكف،  لبعض

 ك، الشخصية الحياة بيف التكازف المتحدة الأمـ منظمة تعرؼ:  الوظيفة و الشخصية الحياة بين التوازن -5
 كتتمثؿ، أكبر بمركنة تتسـ عمؿ بيئة ايجاد الى ةاليادف المختمفة العمؿ ترتيبات مف مجمكعة بأنيا الكظيفية الحياة

 كفاءة زيادة في الاسياـ مع الشخصية الحياة ك المينية الحياة بيف الأمثؿ التكازف ايجاد في النيائية الأىداؼ
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 جميع تتيحيا التي،  الشخصية الحياة ك، كالعمؿ الحياة بيف التكازف لتحقيؽ الشعبية الخيارات أكثر كبعض. المنظمة
 )2010 اكرتيز ك،  ركماف)العائمة كالاجازة الابكة كاجازة الأمكمة كاجازة المرنة العمؿ ساعة ىيا. لمنظماتا

 بكفاءة أعماليـ أداء مف العامميف تمكيف بيدؼ المنظمة تضعيا التي الاجراءات ك،  سياسات بأنيا ايضا كتعرؼ
 (22ص،2013،  نصار) كالعائمية يةالشخص الشؤكف مع لمتعامؿ ليـ المركنة تكفير الكقت نفس كفي.

 فعاؿ مدخؿ كىي.  العائمية أك الشخصية كالمتطمبات العمؿ متطمبات بيف المكازنة محاكلة بأنيا الجكاد عبد كيعرؼ
 )100ص،2000،  الجكاد عبد) الكظيفية الحياة كطأة مف لتخفيؼ

، مسؤكليتيا حيث مف الفرد ؤديياي التي الكظيفة طبيعة عف العمؿ ضغكط تتنج :العمل ضغوط من التقميل  -
 خصائص ك،  الكظيفة صاحب بيو يمعب الذم كالدكر. الأخرل بالكظائؼ كعلاقاتيا،  كأىمياتيا،  كأعبائيا
 )302،  المجيد كعبد فيمو)الدكر

 العامميف عمى زائدا حملا كتفرض،  العمؿ مجاؿ في تكجد التي المصادر ىيا العمؿ ضغكط أ، المشعاف كيرل
 )304ص،1994، المشعاف) منيا كالتقميؿ،  لتجنبيا الفرد يسعى كالضيؽ، التكتر مف دجة عمييا كيترتب

 صنع في المشاركة عدـ أك، البيركقراطية الناجمة الضغكط مف المنظمات يسكد ما المينية الضغكط أمثاليا كمف
،  الدكر صراع عف الناتجة كطالضغ كمنيا،  الكظيفي المستقبؿ كغمكض،  التنظيمية المستكيات كتعد،  القرارات
 )302،  المجيد عبد فميو) المادية العمؿ الظركؼ عمى المترتبة الضغكط أيضا كمنيا،  كغمكضو

 : الوظيفية الحياة جودة أىمية  /3

  : التالي النحك عمى كىي،  الكظيفية الحياة جكدة لبرامج تبنييا عند عديدة مزايا تحقيؽ الى المنظمات تسعى

 تعظـ كلكنيا،  فقط أكفاء أشخاص تكظيؼ عمى المنظمة قدرة تنمية في تسيـ لا الكظيفية ياةالح جكدة -
 .التنافسية المنظمة قدرة أيضا

 . كدافعية،  ككلاء،  مركنة أكثر عمؿ قكة تكفير في ايجابي بشكؿ الكظيفية الحياة جكدة تسيـ -

 .العامميف نظر جية مف كمطكرة،  محسنة عمؿ ظركؼ تكفير -

 .المنظمة نظر جية مف التنظيمية الفعالية تعظيـ عمى ساعدت -
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 العامميف كاستقطاب، العمؿ فريؽ كانتقاء، التدريب مثؿ البشرية المكاد ادارة ممارسات عمى الايجابي التأثير -
 )745-744ص،2015، بدكم)

 :خلاؿ مف أيضا الكظيفية الحياة جكدة أىمية تبرز

 ك،  الانتاجية ك،  الأداء تحسيف عمى العامميف اندفاع ك،  حرص خلاؿ مف المنافسيف عمى التفكؽ تحقيؽ -
 .الكقت نفس في الجكدة

 .المعرفية ك،  الميارية الكفاءة ذات البشرية بالمكارد الاحتفاظ ك،  الحصكؿ فرصة -

 .المجتمع تجاه كالأخلاقية،  الاجتماعية بالمسؤكلية الابقاء فرصة -

 تعطؿ ك نشاطيا مف تعرقؿ قد لمشاكؿ المنظمة تعرض حالة في الادارة نبجا الى العامميف تفكؽ فرصة -
 .برامجيا

 .خدماتيا أك،  المنظمة لسمع المستفيديف قبؿ مف عالي كلاء عمى الحصكؿ امكانية -

 ذات بشرية مكارد امتلاكيا خلاؿ مف ذلؾ تحقؽ المنظمات أف الميدانية الدراسات أثبت اذ كالتطكر،  النمك -
 )19ص،2012، الخفاجي) بالمنظمة ليةعا خبرة

 :الأتية النقاط خلاؿ مف الكظيفية الحياة جكدة أىمية تتجمى تقدـ عمى بناءا ك

 .البشرية المقدرات تطكر -1

 الفراغات مف للاستفادة تشجيعيـ ك، الخاصة الحياة ك،  العمؿ بيئة بيف التكازف تحقيؽ عمى العامميف تساعد -2
 .الحياة مشاكؿ لتخفيؼ الممنكحة

 اتخاذ في التعاكف عمى تشجيعيـ ك،  العقمية صحتيـ تحسيف ك،  العامميف تحفز تنظيمية بيئة تييئة -3
 )78ص،2015،  شنيتر) الابداع كزيادة،  القرارات
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 : الوظيفية الحياة جودة تطبيق عوائق: /4

 كقد،  الكظيفية الحياة جكدة مجبرا تطبيؽ دكف تحكؿ أف شأنيا مف التي المعكقات مف مجمكعات البمبيسي كضع
 :كالتالي أكردىا

 يجب لذا،  العمؿ مكاف في الديمقراطية مف جك الكظيفية الحياة جكدة برامج تطبيؽ يتطمب :الادارة موقف -1
 ابداء فرصة منحيـ ك،  مرؤكسيـ مع القرارات اتخاذ صلاحية مشاركة في القكية الرغبة ليـ تككف أف المدراء عمى
 المدراء مف الكثير لأف. التحقؽ صعب ذلؾ أف الا، المنظمة أنشطة جميع في بقكة المشاركة ك،  آرائيـ عف

 ىكذا مثؿ ضد قكية معارضة ىناؾ تككف لذلؾ،  لكجكدىـ تيديد بمثابة صلاحياتيـ مف بعض عف التخمي يعتبركف
 .برامج

 جكدة برامج بأف شعكر العمالية لنقاباتا ك،  الاتحادات عف يتكلد قد :العمالية النقابات و الاتحادات موقف -2
.  لمعامميف كافية عكائد أم دفع دكف،  الانتاجية تحسيف ك، العمؿ أداء كثيرة مف تسريع الي تسعى الكظيفية الحياة
 الحياة جكدة برامج تركيج المدراء عمى يجب المخاكؼ ىذه كلإزالة،  الانتاجية ك،  الأداء لزيادة كسيمة مجرد أنيا أم
 .تطبيقيا جراء مف العامميف عمى ستعكد التي الفكائد ك،  أىدافيا لتفسير يفيةالكظ

 الحياة جكدة لبرامج التشغيمية اليكمية المصاريؼ ك،  الرأسمالية التكمفة بأف الادارة ترل :المالية التكمفة -3
 مما، البرامج ىذه تطبيؽ ةكنجاع، فاعمية يضمف ما يكجد لا أنو عمى علاكة،   المنظمة قدرة تفكؽ ضخمة الكظيفية
،  الكظيفية الحياة برامج  تنفيذ ك،  جيدة أجكر كمنح،  جيدة عمؿ ظركؼ تكفير قبؿ التفكير القرار صناع مف يدعك

 لمنتائج لمكصكؿ مسبقا محددة ميزانية ضمف حذر ك بعناية البرامج ىذه تطبيؽ يجب المخكؼ تبديد ك
 أىـ أف الى ( Karadal and Huseyin) كحسيف،  كرداؿ مف ؿك كأشار(. 1314ص،2012،  البميسي)المرجكة
 عمى أك، المحيطية البيئة مستكل عمى سكاء،  المكارد نقص في تتمثؿ الكظيفية الحياة جكدة برامج تطبيؽ معكقات
 سكء الى بالإضافة المجتمع في مرتفعة البطالة معدلا تككف عندما المحيطية البيئة مستكل فعمى. المنظمة مستكل

 مف سكاء،  الكظيفية الحياة جكدة برامج بتطبيؽ الاىتماـ يقؿ،  المجتمع في الأساسية البنية تكفر كعدـ،  الاقتصاد
 المنظمات تفتقد عندما كذلؾ،  العمالية الاتحادات جية مف أك،  المراقبة أك،  المراقبة الحككمية الجيات جية

، الأغا ك،  المصرم) الكظيفية الحياة جكدة برامج بيؽبتط اىتماما يقؿ التنظيمية أك،  المالية لممكارد
 (120ص،2014
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 :الفصـــــل خلاصــــــــة

 تعزيزىا ك تحقيقيا في تساىـ التي العكامؿ أىـ كىي الكظيفية الحياة جكدة معنى جميا أصبح،  الفصؿ ىذا خلاؿ مف
،  أىميتيا كمدل،  المكظفيف سمكؾ عمى جابياي أثر ليا كاف المنظمات في تطبيقيا تـ اذ شأنيا مف التي برامج ك، 
 كالمنظمات التي تسعى الي التقدـ ، كالتميز ، جكدة الحياة الكظيفية لا تقؿ أىمية , المكظفيف الى بالنسبة تمثمو كما

، فيي كذلؾ تعتبر مف المفاىيـ الحديثة التي ترقى بالعنصر البشرم الى مستكيات أعمى مف  عف التمكيف التنظيمي
ر كالاحتراـ ، مف خلاؿ الاىتماـ بو ، كالعمؿ عمى تكفير كؿ سبؿ الراحة النفسية ، كالجسدية لو ، ما يزيد مف تقدي

العنصر البشرم لمنظمتو ، فيكرس طاقاتو ك إمكاناتو لخدمتيا كالتضحية مف أجؿ تقدميا كازدىارىا . كانتماءكلاء ، 



 

 

 

 

 

 لنفبم لنثحنث : لنخًكين لنخجظًًٍ 

 جظًًٍ اللاسهحب للدفحهًًٍ لنخًكين لنخ -1

 للاتجحهحث لنفكشٌت نهخًكين لنخجظًًٍ  -2

 يضلٌح اسهبٍحث تمكين لنؼحيهين  -3

 يؼولحث لنخًكين لنخجظًًٍ  -4

 خلاصت لنفبم 

 

 

 



 الفصل الثالث

 

 

   

 تمييد: 

أدل التطكر في الفكر الادارم ، الى بركز مفاىيـ ك مصطمحات ادارية حديثة ،منيا : التمكيف كجكدة حياة الكظيفة 
نظيمية ك العقد النفسي . ىذه المصطمحات ك المفاىيـ غزت بيئة المنظمات العالمية . ك أصبحت مف ك الثقة الت

 الأكلكيات التي يجب تطبيقيا ،لما ليا مف فكائد عمى فرد، ك منظمة . كلا تظير الا مف خلاؿ تحكيميا الى فعؿ.

قت اىتماما كبيرا مف قبؿ المنظريف ك  كيعد مكضكع التمكيف مف المكاضيع التي ظيرت في أكاخر الثمانيات ، كلا
الاىتماـ بمكاردىا البشرية، مف خلاؿ تبني مفيكـ التمكيف، لا خير دليؿ عمى أىمية بالمنظمات  تالباحثيف ، كسعى

 ىذا المفيكـ.

 المفاىيمي والاسياب التنظيمي /التمكين1

 ( :Empowzementتعريف التمكين): 

ما ، كممات ك مفاىيـ لا نقؼ عند دلالتيا لأننا نعتبرىا بسيطة ك مفيكميا  كثرا ما نصادؼ أثناء قراءتنا لمكضكع
(. كفي ىذا السياؽ يرل Empowzementتمقائيا . كلا حاجة لمتفكير بمعنيا ، ك يصدؽ ىذا بالنسبة لمفظ التمكيف )

مؽ بتعريفو ( أف مصطمح التمكيف أثار جدلا كبيرا فيما يتعPsoinos and Smithson.2002بزكنكس، كسمشكف )
( أف كجكد ىذا الاختلاؼ حكؿ تحديد مفيكـ كاحد ، Lincoln.et al.2002، في حيف يرل لينككلف ك اخركف )

ككاضح متفؽ عميو أمر جيد ، لأف كجكد تعريؼ كاحد لمفيكـ التمكيف يجعؿ مف ىذا المصطمح مصطمحا جامدا 
حي ليذا المفيكـ . كذلؾ لمكصكؿ الي التعريؼ كغير دقيؽ ، كلذلؾ سكؼ نتطرؽ الى التعريؼ المغكم ، ك الاصطلا

 المناسب ليذا المصطمح.

 التعريف المغوي:

 مصطمح التمكين في المغة العربية: *

التمكيف لغة تعني التقكية ، أك التعزيز . ك التمكيف ىك دعـ البنية التحتية في المنظمة ، كذلؾ بتقديـ المصادرة 
 سؤكلية الذاتية ، ك التركيز عمى العامميف في المنظمة.الفنية ، كتعزيز الاستقلالية ، ك الم

كمنحيـ القكة ، ك المعمكمات ، ك المكافآت ، ك المعرفة ، ك حمايتيـ في حالات السمكؾ الطارئ كغير متكقع خلاؿ 
 (.01،ص2006أداء المياـ المنكطة بيـ )مازف ، 
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د قادرا عمى اتخاذ القرارات في ما يخص كيتضح مف خلاؿ التعريؼ المغكم لممصطمح التمكيف ، ىك جعؿ الفر 
 التحديات ، ك المشكلات التي تكاجيو خلاؿ العمؿ بكؿ حرية ، كاستقلالية.

 مصطمح التمكين في المغة الانجميزية:* 

 ( يتركب مف ثلاث كممات :Empowermentفي الأدبيات الانجميزية فمصطمح التمكيف )

 ة ك القكة.: يعني السمطpowzr( Radicalالجذر المغكم )

 : تعني الحركة التي يمكف مف خلاليا بمكغ السمطة ك القكة.Em( préfixzالسابقة )

 : كتدؿ عمى الكصكؿ الحقيقي لتمؾ السمطة ك القكة.Ment( suffixeاللاحقة )

(Patrick Migneault .2006.p6( كقد جاء مصطمح التمكيف .)Empowerment في قامكس الانجميزية )
(Dictionary Webster 1976 ( بمعنى تخكيؿ أك تفريض أك منح السمطة القانكنية الى شخص ما )جردات ك

 (.68،ص2013اخركف ،

(، جاء بمعنيف المعنى الأكؿ رسمي : منح القكة ، أك السمطة لعمؿ ما . ك المعنى 2005أما في قامكس أكسفكرد )
 Psoinos andالذم ىك فيو ) الثاني تعني منح شخص ما السيطرة أكبر عمى حياتو الخاصة أك الكضع

Smithson 2002.) 

 مصطمح التمكين في المغة الفرنسية:* 

(.كلذلؾ Empowermentأما في المغة الفرنسية فقد اختمفت الآراء حكؿ ايجاد مرادؼ مناسب لمصطمح التمكيف )
( كقد Impuissance.pouvoir degir.Habilitation . Autonomisationنجد العديد مف المرادفات منيا )

(، في Empowerment()Brilman& Hérard 2006.p444أقترح بريمماف كىيرار، ترجمة ىذه الكممة الى )
 Moisset et al(،ك )Leboyer.2006.p172(،ك لكبكم )Goudet.2005.p1حيف يرل كؿ مف قكدم )

.2003.p278 الى المصطمحات ( أنو مف الصعب ترجمة ىذا المصطمح الى المغة الفرنسية ، فالمصطمح أقرب
 (.Leadeshipالتقنية منو الى المصطمحات الادارية مثؿ مصطمح القيادة )
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 التعريف الاصطلاحي: 

يعرؼ التمكيف بأنو عممية تكزيع مسؤكلية اتخاذ القرارات ، ك الاستقلالية في الدنيا في السمـ اليرمي )حريـ ، 
 (.311،ص2004

نع القرار قد تـ الدفع بيا الى المستكيات التشغيمية ، أك العماؿ . (التمكيف بأنو عممية ص2013كيعرؼ  زناتي )
 ( .284،ص2013كىذا يعطى العماؿ حرية أكبر في اختيار البدائؿ المتعمقة بجدكلة عمميات الانتاج )زناتي،

اـ كعرؼ أفندم التمكيف بأنو عممية اعطاء الأفراد سمطة أكسع في ممارسة الرقابة كتحمؿ المسؤكلية في استخد
(. كيضيؼ بأف التمكيف ىك منيج لإدارة 12،ص2003قدراتيـ . مف خلاؿ تشجيعيـ عمى اتخاذ القرارات )أفندم ، 

الأفراد يسمح لأعضاء الفريؽ بأف يمارسكا صنع القرار، فيما يتعمؽ بشؤكنيـ اليكمية في عمميـ )أفندم 
 (.12،ص2003

(، عمى أف التمكيف عممية 2004(،كالعتيبي)2004( ،كعباس )2008كيتفؽ كؿ مف عمي ،الياسرم، كصالح )
تأىيؿ العامميف ، يسمح ليـ بتحمؿ المسئكلية في انجاز الأعماؿ المناط بيـ ، كاطلاؽ قدراتيـ الكامنة مف خلاؿ 

 المعمكمات المتاحة لدييـ ، ك معالجة المشكلات التي تكاجييـ مع ضماف القدرة ك الاستعداد لذلؾ.

( فربط مفيكـ Laschinger . et al .2004.Mc chure et al .2002كماؾ كميكر )أما لاشينقر، ك أخركف ، 
 التمكيف بالقكة ، ك السمطة الممنكحة لمعامميف في أثناء ممارسة مياميـ.

كيضيؼ المدىكف أف التمكيف ىك اعطاء دكر حقيقي لمعامميف عف طريؽ بناء ك تصميـ العمؿ بأسمكب يمنحيـ 
ئية لتحسيف العمميات الكظيفية ، أك مكاجية ظركؼ طارئة ك مستجدة ضمف مقياس ك الفرصة لاتخاذ قرارات نيا

 (.78ص  1999أطر ارشادية محدكدة )المدىكف ، 

( التمكيف بأنو منح سمطة اتخاذ القرار لفئة العماؿ مستكيات الدنيا مف اليرـ التنظيمي . Leboyerكتعرؼ لكبكم )
ر كيفية تسير العمؿ بيف مختمؼ مستكيات التنظيـ ما يعني خمؽ نظاـ تشاركي في عممية تقري

(Leboyer.2006.p172.) 

( أف التمكيف ليس بالصفة الذاتية الثابتة التي يمكف تعميميا عمى كؿ المكاقؼ ، Spreitzerفيما ترل  سبرايتز )
 لكنو يمثؿ مجمكعة مف الحالات الادراكية التي تتبمكر جمعيا مف خلاؿ بيئة العمؿ.
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لتمكيف الأخذ ك الرد الحاصؿ في اختلاؼ الطريقة التي يدرؾ بيا الأفراد أنفسيـ بناءا عمى العلاقة مع لذلؾ يعكس ا
بيئة عمميـ المختمفة . أم أف التمكيف مرتبط بشكؿ مباشر بمحيط العمؿ ك المناخ التنظيمي ، ك الثقافة التنظيمية 

 (.Spreitzer .1995.p1444السائدة )

( أف استخداـ ىذا المصطمح ييدؼ الي تحسيف Bratunek & Spreitzerسبرايتز)كيضيؼ كؿ مف براتينؾ ، ك 
العمؿ . كيصب في اطار التكافؿ الاجتماعي لعامميف مثمو مثؿ مصطمح جكدة حياة الكظيفية . بحيث يككف كسيمة 

 (.Bratunek & Spreitzer.2006معنكيات المكظفيف )

( التمكيف بأنو تكلي شخص ما القياـ بمسؤكليات أكبر،     .Murrell & Meredithكيعرؼ ميكراؿ ، كميرديث )
 (.227،ص  2009كسمطة مف خلاؿ التدريب ، ك الثقة ك الدعـ العاطفي )نعيـ ، 

( يعرفاف التمكيف بأنو حالة ذىنية ، كسياؽ ادراكي لا يمكف تطكيره بشكؿ  Bowen & Lawlerأما لكلر ،كبكاف )
ة ، كضحاىا . فيذه الحالة الذىنية تحتاج  الى تبني الفرد ليا ، لكي تتكافر يفرض عمى الفرد مف الخارج بيف عشي

لو الثقة في النفس، ك القناعة بما يمتمؾ مف قدرات معرفية تساعده في اتخاذ قراراتو ، كاختيار النتائج التي يريد 
 (.Bowen & Lawler .2002.p73الكصكؿ الييا )

الذم يممؾ القكة ك السمطة  –تعامؿ يلازـ الفرد ك يككف بيف الممكف أما الباحث فيرل أف التمكيف ىك أسمكب 
ك الغرض  –القكة ك السمطة ك المعمكمة ، ك النفكذ  –ك الممكف الذم ىك بحاجة الى تمؾ  –كمعمكمات ك النفكذ 

الحياة اليكمية منو التحفيز بالدرجة الأكلى ، لدفع الفرد لاستغلاؿ ك استثمار قدراتو ك مياراتو في مكاجية صعكبات 
 . ك العمؿ عمى ادراؾ النقائص بالتككيف ك التطكير ك التعمـ.

ىذا بصفة عامة أما في مجاؿ المنظمات ، فالتمكيف ىك أسمكب تعامؿ قد لا يخضع لرسميات . يسمح للأفراد 
از المياـ بإبراز قدراتيـ ك مياراتيـ كمكاىبيـ في حؿ مشكلات ، التي تكاجييـ في العمؿ كتحمؿ مسؤكلية انج

 المنكطة بيـ كتعزيز. كدعـ تمؾ السمككيات الايجابية بالتككيف كالتطكير المستمريف.

 الاتجاىات الفكرية لمتمكين:/ 2

تعددت التعريفات التي تناكلت التمكيف ، فمف الباحثيف مف نظر اليو عمى أنو فمسفة منظمة ك أخركف يركنو بأنو 
ل أنو استراتيجية ادارية . ىذه الاتجاىات الفكرية المختمفة كميا ساىمت في ايديكلكجية ادارية ، ك بعضيـ الأخر ير 

 اثراء مفيكـ التمكيف ، كلذا سكؼ نتطرؽ ليا بتفصيؿ كالآتي :
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 الاتجاه الأول: التمكين بوصفو فمسفة منظمة جديدة:

كقناعتيا ك مكاقفيا ، ىذه كينطمؽ ىذا الاتجاه مف مبدأ أف لكؿ منظمة فمسفة تعتمد فييا عمى قيمتيا ، ك ثقافتيـ 
الفمسفة تحكم عمى سياسات ك اجراءات تتبناىا المنظمة مف أجؿ تحقيؽ غاياتيا ك أىدافيا .فقد أشار كانينقياـ ، ك 

( الى ىذه الفمسفة بككنيا عقدا ضمنيا يككف بيف أعضاء المنظمة ك Canningham & al 1996أخركف )
 مف أجؿ تحقيؽ أىداؼ المنظمة يحكمكف فييا عمى كيفية سير العمؿ . كىذا

( في دارستو أف المنظمات تميؿ الى اعتماد كاحدة مف احدل الفمسفتيف Duvall.1999.p205كخمص ديفاؿ )
 التاليتيف، كذلؾ لاختلاؼ الفمسفات التي تتبناىا المنظمات.

 لمنظمي و ضمان نجاحو:ظ عمى موارد المنظمة لمنع الفشل افمسفة الحفا*

فة لحد الأفراد مف ارتكاب المزيد مف الأخطاء، سكاء بتقميص خياراتيـ في التصرؼ في العمؿ ، كتسعى ىذه الفمس
أك بسبب ممارسة الرقابة عمييـ ، لكجكد فركؽ فردية )ميارات، سمككيات ، معارؼ ، قدرات(. فتمجأ المنظمة لكضع 

ة فييا ، أم مبدأ الكقاية مف الفشؿ ، نظـ ، ك ضكابط ادارية تحد مف دكر الأفراد في صنع القرارات ، أك المشارك
ىذا المبدأ الذم تعتمد عميو ىذه الفمسفة ، ىك لتكفير شبكة أماف سيككلكجيا لأفراد ، ينتج عنو تقيد قرارات الأفراد 

 بطرؽ الأتية :

 تحديد مسبؽ لمميمات المستقمة المتعددة . -

 تحديد مسبؽ لمقرارات المنظمة ، كمراكز اتخاذىا. -

 (.Pope.1996.p56المسبؽ لممكارد المنظمة ك طريقة تكزيعيا ) التعيف -

 فمسفة تكامل الموارد وضمان النجاح المنظمي:*

تركز ىذه الفمسفة عمى نتائج أعماؿ العامميف بعد منحيـ حرية اختيار طريقة أداء العمؿ بغض النظر عف كقكعيـ 
ا أف التعمـ مف الخطأ قيمة مضافة ، لمتطكير في الأخطاء ، لأف دركسا لاكتساب ميارات ك معارؼ جديدة، اذ

 (.Hosrsfalt .1996.p26العامميف كفؽ ليذه الفمسفة )

( أف  فمسفة تكامؿ بيف المكارد كخاصة الرأس الماؿ الفكرم، مقتنعة أف العامميف لدييا Duvallكيكضح ديفاؿ )
المناخ المناسب ليـ لإبراز طاقتيـ ، ك  يبحثكف عف فرص لمتألؽ ك تحقيؽ الذات . كلذا تعمؿ المنظمات الى تكفير

 (.Duvall.1999.p207مياراتيـ دكف التضييؽ عمييـ )
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 الاتجاه الثاني : التمكين بوصفو أيديولوجيا ادارية :

( ىي مجمكعة مف الأفكار ، ك المعتقدات التي يعتنقيا الاداريكف الذيف Collins.1995الايديكلكجيا حسب ككليف )
( أف التمكيف ىك احدل ىذه الايديكلكجيا Collinsكالسمطة في المنظمات .كيرل بذلؾ ككليف )يمارسكف الادارة ، 

 التي تتبناىا المنظمات ، لفرض كاقع جديد يعطي الأفراد مكانة جديدة لـ تكف متاحة ليـ مف قبؿ.

اخمية ، البيئة الخارجية كالأسباب التي أدت الى اعتماد ىذه الايديكلكجيا ىي تمؾ التحديات )المنافسة ، البيئة الد
 (التي تكاجييا المنظمات .

(أف التغيرات البيئة بعد ثكرة الاتصالات كلاسيما سنكات الثمانيات ك التسعينات قد 2009كيبرر الدكرم، كصالح )
أحدث تغيرات جذرية أبرزت الحاجة للاعتماد عمى المكرد البشرم، كأصبح كجكد ايديكلكجية تبعث الثقة بالنفس ، 

 فؼ مف معانات العامميف أمر ضركرم.كتخ

( أف القكل  الفاعمة في المنظمات لا تستطيع كحدىا مكاجية التحديات كلا تغيير 44،ص2002كيبيف )ممكؾ ، 
الكاقع، كلا التكيؼ مع ىذه التحديات . بؿ يجب عمييا أف تصاحبيا مجمكعة مف العناصر المساعدة ، فالإدارة يجب 

ب بمكجبيا مف أساليب التقميدية المشتركة في التنظيـ ، ك تسيير ، كتقدـ البدائؿ فييا أف تخمؽ طرقا جديدة لتنسح
 الكثير مف الجاذبية للأفراد في المنظمة.

 الاتجاه الثالث: التمكين بوصفو استراتيجية ادارية:

ظيفي لتمكيف المنظمة الادارة الاستراتيجية حسب دافيد ىي فف ، كعمـ صياغة ، كتنفيد ، ك تقييـ قرارات التقاطع الك 
 (.David.2007.p7في تحقيؽ أىدافيا )

كىي مجمكعة مف القرارات الميمة للاختيارات الكبرل المتعمقة بالمؤسسة في مجمكعيا ك الرامية الي تكييؼ 
 (.9،ص2001المؤسسة مع التغيير )عبدكف ،

يـ بما فييـ المدراء . لغرض تكفير فالتمكيف ىك استراتيجية  ادارية تستخدـ لحث الأفراد العامميف ، ك تشجيع
مياراتيـ كخبراتيـ عمى نحك أفضؿ ، كىذا بمنحيـ القدرة ، كحرية التصرؼ لقياـ بمياـ المنكطة بيـ 

(Nixon.1994.p16.) 

لمشبكة  12( أف ما تكصؿ اليو المجتمعكف العرب في مؤتمرىـ الاقميمي 227، ص2009كيضيؼ )الطاىر ،
. ىك ضركرة الاىتماـ 11/13/2004سمطنة عماف  –البشرية ، الذم أنعقد في مسقط الادارية ك تنمية المكارد 
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باستراتيجية التطكير الادارم ، ك خاصة تمكيف العامميف . كبذلؾ يمكف العامميف ىك استراتيجية ادارية ، اليدؼ منيا 
 مكاجية التطكرات ، ك التغيرات المفاجئة.

 :/ مزايا التمكين وفوائده3

د مف الدراسات كالبحكث المتعمقة بالتمكيف التنظيمي الى المزايا كالفكائد التي تتحقؽ مف خلاؿ تمكيف أشارت العدي
 .العامميف في المنظمات 

كىانت الى اف منظمات القيادات التمكينية تتسـ بالخصائص  *ابصكرف* ك *شارـ ىكرف*حيث اشار كؿ مف 
 التالية :

  .قراراتزيادة الانخراط العامميف في اتخاذ ال -

  .استخداـ فرؽ العمؿ المدارة ذاتيا -

  .تكظيؼ تكنكلكجيا الاعلاـ كالاتصاؿ في مجاؿ المكارد البشرية كالمعرفة التقنية كالمعدات كالادكات بشكؿ متكامؿ -

  .تشجيع التعمـ المؤسسي كدمج المعمكمات كالخبرات في ذاكرة المنظمة -

 ايا عدة منيا : اف لمتمكيف العامميف مز  *خيطك ال*كيضيؼ 

  .تصبح المنظمة اكثر استجابة لمميزة التنافسية -

 .الادارية في اليياكؿ التنظيمية مما يزيد مف فعالية الاتصالات  المستكياتتخفيض عدد  -

 تكفير مزيد مف الرضا الكظيفي كالتحفيز كالانتماء الكظيفي . -

ستراتيجيات الادارية مثؿ ادارة الجكدة الشاممة كغيرىا ) يكفر تمكيف العامميف مناخ تنظيمي ايجابي لتنفيذ الا -
 (.118ص  2002الطكخي 

 معوقات تمكين العاممين : /4

( ك 2005( ك العتيبي )Ameliec & Vsuchitra.1998( ك )Greasley .et al .2005أشارت دراسة )
( عمى كجكد نفس       Forres ter(،)2008(، كاسكندر)2010(، ك الجعيرم )2008الابراىيـ ، ك أخركف )
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المعكقات التي تحكؿ دكف تحقيؽ تمكيف لمعامميف ، ىذه المعكقات جمعيا الباحث ك يسردىا عمى طريقتو الخاصة ، 
 كىي عمى نحك التالي:

 مقاكمة التغيير ، كعدـ الرغبة في تحقيقو مف قبؿ المديريف، ك المكظفيف أنفسيـ. -

فضيؿ تمقي الأكامر بدلا مف المحاسبة ، ك المساءلة عمى تمؾ خكؼ العامميف مف تحمؿ المسؤكلية ، كت -
 المسؤكلية.

 الثقافة التنظيمية الغير المشجعة عمى التمكيف. -

 خكؼ الادارة العميا ، ك الكسطى مف فقداف السمطة ، ك النفكذ. -

 عدـ تكفر المكارد التنظيمية اللازمة لتطبيؽ منيج تمكيف العامميف. -

 ة في اتخاذ القرارات.المركزية الشديد -

 جمكد الييكؿ الشديدة في اتخاذ الييكؿ التنظيمي، كرتابتو ك تعدد مستكياتو. -

 ضعؼ التطكير ، ك التدريب الذاتي لمعامميف. -

 ضعؼ مصداقية الادارة. -

 ضعؼ الثقة بيف الادارة ، ك العامميف. -

حساس بالقكة ، كقمة الشعكر بالفاعمية ، ( فيشير الى كجكد عدة عكامؿ تؤدم الى ضعؼ الاConger.1989أما )
 :كعدـ السيطرة عمى العمؿ مف قبؿ المكظفيف ، ك بالتالي اعاقة التمكيف

ضعؼ الاتصاؿ ، ك الأجكاء البيركقراطية السائدة في المؤسسة ، ك عكامؿ تتعمؽ بضغط  عوامل تنظيمية :
 المنافسة ، ك ضغكطات مرحمة التحكؿ ك التغيير

الرقابة المباشرة ك الشديدة لممكظفيف ، الكصاية كالسمبية في التعامؿ مع المكظفيف ، ك المتمثمة في  أسموب القيادة: 
 التركيز عمى الفشؿ

 .بتكارالاك  بداعة ، كعدـ ربطو بالإعدـ تناسب ىذا النظاـ مع الجيكد المبذكل نظام الحوافز و المكافآت : 

 (.2012)الرقاد، أبك دية، 
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 خلاصة الفصل :

لاؿ ما تطرقنا اليو  في ىذا الفصؿ ، أصبح جميا معنى التمكيف ك مداخمو ك أىـ النظريات التي ساىمت في مف خ
ظيكره، كتعزيزه ، كبمكرتو ، ك أساليب التي مف شأنيا تفعيمة في المنظمات ، كمدل أىميتو، كما يمثمو بالنسبة الى 

بر مف المفاىيـ الحديثة التي ترقى بالعنصر البشرم الى المنظمات التي تسعى الى التقدـ ، ك التميز ،فالتمكيف يعت
 ما يزيدمستكيات أعمى مف تقدير ك الاحتراـ . مف خلاؿ اطلاؽ حريتو كمنحو أكبر شعكر بالتأثير ك الاستقلالية ، 

 رىا.مف كلاء كانتماء العنصر البشرم لمنظمة . فيكرس طاقاتو ك امكاناتو لخدمتيا ك التضحية مف أجؿ تقدىا كازدىا

كما زاد مف أىمية التمكيف ككنو يحكم مختمؼ معاني الابداع ك الثقة ك الرضا ، ك الدافعية . فيك محفز قكم ، 
يعمؿ عمى تنمية السمككيات الايجابية في المنظمة ، كيرفع مف مستكل فعاليتيا. 



 

 

 

 

 

 لنفبم لنشلبغ :للدمحسبت للدجهدٍت نهذسلست للدٍذلٍَت 

 مجحلاث لنذسلست  -1 

 للمجحل للدكحًَ *                     

 للمجحل لنضيحًَ *                     
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اعتمدناىا بداية بتحديد المجاؿ المكاني كالزماني  سنحاكؿ في ىذا الفصؿ التطرؽ إلى الإجراءات الميدانية التي
كالبشرم لمدراسة، الذم يقربنا مف الكمية كيعطينا صكرة عامة عنيا كيميو تحديد منيج الدراسة الأنسب بحسب ما 

 تقتضيو طبيعة المكضكع ثـ أدكات جمع البيانات الأنسب التي اعتمدناىا.

 مجالات الدراسة: / 1

 المجال المكاني:

ىذه الدراسة بجامعة محمد بكضياؼ بالمسيمة بكمية العمكـ الانسانية كالاجتماعية الكاقعة في الجية الغربية تمت 
 500( المؤدم إلى حي اشبيميا مقابؿ مسجد خباب ابف الارث الكائف بحي 60لمكلاية بمحاذاة الطريؽ الكطني رقـ )

 مسكف.

 لمحة تاريخية عن الجامعة:  *   

ـ مف خلاؿ فتح معيد لمتعميـ العالي في الميكانيؾ ثـ في 1985بكضياؼ بالمسيمة في عاـ أنشأت جامعة محمد 
أصبحت مركز جامعي أما في عاـ  1992فتح معيد ىندسة مدنية كمعيد التقنيات الحضرية كفي عاـ  1989عاـ 

بر لمبحث مخ 23كميات، معيديف ك 7قسـ، حاليا يكجد بالجامعة  23أصبحت جامعة مع أربع كميات ك 2001
معتمدة مف طرؼ كزارة التعميـ العالي كالبحث العممي كمف بيف سبع كميات، كمية العمكـ الانسانية كالاجتماعية التي 

ذك القعدة  22المؤرخ في  361/12مثمت المجاؿ المكاني لمدراسة، حيث أنشأت بمكجب المرسكـ التنفيذم رقـ 
جمادم الثانية  30المؤرخ في  274/1ـ لممرسكـ التنفيذم رقـ المعدؿ كالمتم 2012أكتكبر  8ق المكافؽ لػ 1433
، المتضمف انشاء جامعة المسيمة كلا سيما المادة الأكلى منو كالتي تحدد 2001سبتمبر  8ق المكافؽ لػ 1422عاـ 

طالب،  569أستاذ ك  53أستاذ مكزعيف عمى ستة أقساـ: قسـ عمـ النفس يضـ  218طالبا  5401عدد الكميات 
 369أساتذة ك  10طالب، قسـ العمكـ الاسلامية يضـ  761أستاذ ك  37عمكـ الاعلاـ كالاتصاؿ يضـ قسـ 

طالب كقسـ  434أستاذ ك  17طالب، قسـ الفمسفة يضـ  918أستاذ ك  37طالب، قسـ عمـ الاجتماع يضـ 
 طالب. 1351أستاذ ك 64التاريخ الذم يضـ 
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 النظام الإداري *    

 الإداري الكمية ونظاميا  -

، المحدد مياـ الجامعة كالقكاعد الخاصة 2003أكت  23المؤرخ في  279-03طبقا لممرسكـ التنفيذم رقـ:         
، المحدد لمتنظيـ 2004أكت  24بتنظيميا كسيرىا، كالمعدؿ كالمتمـ، كطبقا لمقرار الكزارم المشترؾ المؤرخ قي 

ة الجامعة كمصالحيا المشتركة فإف الكمية " ىي كحدة تعميـ كبحث الإدارم لمديرية الجامعة كالكمية كالمعيد كممحق
 في الجامعة في ميداف العمـ كالمعرفة"

 كىي تنيض عمى الخصكص بالمياـ الآتية: 

 تككيف في التدرج كما بعد التدرج 

 نشاطات البحث العممي 

 نشاطات التككيف المتكاصؿ كتحسيف المستكل كتجديد المعارؼ 

 كمكتبة كما تزكد بمجمس الكمية كبمجمس عممي  كتتشكؿ مف أقساـ

 عميد الكمية  -

يدير الكمية كىك المسؤكؿ عف سيرىا كيتكلى تسيير كسائميا البشرية كالمالية كالمادية، كبيذه الطريقة       
 يتكلى:

 * ىك الآمر بصرؼ اعتمادات التسيير التي يفكضيا لو رئيس الجامعة.

 لـ تتقرر طريقة أخرل لتعيينيـ.* يعيف مستخدمي الكمية الذيف 

 * يتكلى السمطة السممية كيمارسيا عمى جميع المستخدميف المكضكعيف تحت سمطتو.

 * يحضر اجتماعات مجمس الكمية.

 * يعد التقرير السنكم لمنشاطات كيرسمو إلى رئيس الجامعة بعد المصادقة عميو مف مجمس الكمية.

 ؿ مكتبة الكمية كرؤساء أقساـ:يساعده نائباف كأميف عاـ لمكمية كمسؤك 

 نائب العميد المكمف بالدراسات والمسائل المرتبطة بالطمبة: -
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 فيك يتكفؿ بما يمي:

 ضماف تسيير كمتابعة تسجيؿ طمبة التدرج. *

 متابعة سير أنشطة التعميـ كأخذ أك اقتراح كؿ إجراء مف أجؿ تحسينو. *

 لمطمبة.عمى العميد مسؾ القائمة الاسمية كالإحصائية  *

 جمع الإعلاـ البيداغكجي لفائدة الطمبة كمعالجتو كنشره. *

 :التدرج والبحث العممي والعلاقات الخارجيةنائب العميد المكمف بما بعد  -

 فيك يتكفؿ بما يمي:

 متابعة سير امتحانات الالتحاؽ ما بعد التدرج. *

 عد التدرج.أخذ أك اقتراح الاجراءات الضركرية لضماف سير التككيف لما ب *

 السير عمى سير مناقشة المذكرات كأطركحات ما بعد التدرج. *

 متابعة سير أنشطة البحث العممي. *

 المبادرة بأعماؿ الشراكة مع القطاعات الاجتماعية كالاقتصادية. *

 المبادرة بأعماؿ مف أجؿ تنشيط كدعـ التعاكف ما بيف الجامعات الكطنية كالدكلية. *

 حسيف مستكل الأساتذة كتجديد معمكماتيـ.تنفيذ برامج ت  *

 تنفيذ سير المجمس العممي لمكمية كالمحافظة عمى أرشيفو. *

 الأمين العام لمكمية: -

 ىك يتكفؿ بما يمي:

 * تحضير مشركع مخطط تسيير المكارد البشرية لمكمية كضماف تنفيذه.

 * تسيير المسار الميني لمستخدمي الكمية.
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 كتكثيؽ الكمية كالمحافظة عمييما.* ضماف تسيير الأرشيؼ 

 * تحضير مشركع ميزانية الكمية كضماف تنفيذه.

 * ترقية الأنشطة العممية كالثقافية كالرياضية لفائدة الطمبة بالتنسيؽ مع الييئات المعنية لمديرية الجامعة.

 * تسيير الكسائؿ المنقكلة كالعقارية لمكمية كالسير عمى صيانتيا.

 ط الأمف الداخمي لمكمية.* ضماف تنفيذ مخط

 مسؤول المكتبة لمكمية :   -

 كىك مكمؼ بما يمي:

 اقتراح برامج اقتناء المؤلفات كالتكثيؽ الجامعي. *

 تنظيـ الرصيد الكثائقي باستعماؿ أحدث الطرؽ لممعالجة كالترتيب. *

 صيانة الرصيد الكثائقي كالتحييف المستمر لعممية الجرد. *

 ة لاستعماؿ الرصيد الكثائقي مف قبؿ الطمبة كالأساتذة.كضع الشركط الملائم *

 .البيبميكغرافيةمساعدة الأساتذة كالطمبة في بحكثيـ  *

 رئيس القسم: -

رئيس القسـ مسؤكؿ عف السير البيداغكجي كالإدارم لمقسـ كيمارس السمطة السممية عمى المستخدميف المكضكعييف 
 اعداف:تحت مسؤكليتو، كيساعده رئيسا القسـ المس

 مساعد رئيس القسم المكمف بالتدريس والتعميم في التدرج: -

 كيقكـ بالمياـ التالية:

عادة تسجيؿ الطمبة في التدرج.  * متابعة عمميات التسجيؿ كا 

 * السير عمى السير الحسف لمتعميـ.

 * السير عمى السير الحسف للامتحانات كاختبارات مراقبة المعارؼ.
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 مكمف بما بعد التدرج والبحث العممي:مساعد رئيس القسم ال - 

 كيقكـ بالمياـ التالية:

 السير عمى سير التعميـ في ما بعد التدرج. *

 ضماف متابعة أنشطة البحث. *

 ضماف متابعة سير المجنة العممية لمقيـ. *

 الأمانة العامة: -

مديرية الجامعة كالكمية كالمعيد كممحقة ، كالمحدد لمتنظيـ الإدارم ل2004طبقا لمقرار الكزارم المشترؾ المؤرخ في : 
 الجامعة كمصالحيا المشتركة، فإف الأمانة العامة لمكمية تتكفؿ بما يأتي:

 * تحضير مشركع مخطط تسيير المكارد البشرية لمكمية كضماف تنفيذه.

 * تسيير المسار الميني لمستخدمي الكمية.

 يما.* ضماف تسيير الأرشيؼ كتكثيؽ الكمية كالمحافظة عمي

 * تحضير مشركع ميزانية الكمية كضماف تنفيذه.

 * ترقية الأنشطة العممية كالثقافية كالرياضية لفائدة الطمبة بالتنسيؽ مع الييئات المعنية لمديرية الجامعة.

 * تسيير الكسائؿ المنقكلة كالعقارية لمكمية كالسير عمى صيانتيا.

 : نياالمجال الزم

تاريخ جمع المادة  2018ا بشقييا النظرم كالتطبيقي، ككانت البداية مف شير جانفي يمتد المجاؿ الزمني لدراستن
النظرية حكؿ مكضكع الدراسة لتدكـ فترة معينة كالمعركؼ أف ىذه الفترة تتكقؼ عمى نكعية الدراسة كأىدافيا كعميو 

 قمنا بتقسيميا إلى مرحمتيف:

مكـ الانسانية كالاجتماعية كقابمنا نائب العميد لمبحث العممي الذم : استكشافية قمنا بزيارة كمية العالمرحمة الأولى -
عمى  09/02/2018سمح لنا بأخذ بعض المعمكمات حكؿ الكمية مف رئيس مصمحة المستخدميف ككاف ذلؾ بتاريخ 

 حيث أفادنا ببعض المعمكمات التي تخص الكمية كتفيدنا في البحث. 14:00الساعة 
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حيح الاستمارة مف قبؿ الأستاذ المشرؼ كبعض أساتذة التخصص تـ تكزيعيا عمى عينة : بعد تصالمرحمة الثانية -
 .2018أفريؿ  23ك 22مف مكظفي كمية العمكـ الانسانية كالاجتماعية ككاف ذلؾ يكمي 

 المجال البشري: 

كبمغ  الأساتذةختيار كقد تـ ا أستاذ 37كمية العمكـ الانسانية كالاجتماعية قسـ عمـ الاجتماع في  الأساتذةيبمغ عدد 
 .أستاذ 20عددىـ 

 وكيفية اختيارىا: العينة -

نظرا لطبيعة مكضكع الدراسة التي تيدؼ إلى الكشؼ عف طبيعة العلاقة بيف جكدة الحياة الكظيفية كالتمكيف 
يتـ التنظيمي لدل الأستاذ الجامعي ، تندرج عينة الدراسة ضمف العينة العشكائية البسيطة. كىي "العينة التي 

اختيارىا بطريقة يككف فييا لكؿ فرد في المجتمع فرصة متساكية لكي يتـ اختياره في العينة، كيككف ىذا النكع مف 
، كاقتصرت ىذه الدراسة عمى عينة مف 1العينات مفيد عندما يككف ىناؾ تجانس بيف أفراد المجتمع المعني بالدراسة

قسـ عمـ الإجتماع بجامعة محمد بكضياؼ بالمسيمة، كبما أف  ( أستاذ بكمية العمكـ الانسانية كالاجتماعية20)
( مف %...50.40( أستاذ بالكمية مكزعيف عمى مختمؼ الأقساـ، فقد تـ اختيار )..37مجتمع البحث يتككف مف )

 ( أستاذ كيمكف أف نكظؼ ذلؾ مف خلاؿ العمميات الحسابية التالية:20أم ما يعادؿ )، مجمكع الأساتذة

                          X 100 20     النسبة            Xبحث حجـ مجتمع ال

                                              =      50.40%   

                                                      37    

 إف حجـ العينة:

  .أستاذ 20كمنو حجـ العينة  50.40%

 

 

                                                           
رات كالرسائؿ الجامعية في عمـ الاجتماع، دار القصبة، الجزائر، كسعيد سبعكف، حفصة جرادم: الدليؿ المنيجي في إعداد المذ 1

 .133، ص 2012
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 (: خصائص العينة.01الجدول رقم )     

 النسبة المئوية التكرار الجنس

 %66 12 الذكور

 %46 8 الاناث

 %166 26 المجموع

مف خلاؿ الجدكؿ أعلاه كشفت المعطيات الامبريقية كالتعمقة بتكزيع مفردات عينة الدراسة حسب متغير الجنس، 
للإناث كىذا  %40لمذككر ك  %60حيث نلاحظ فرؽ متفاكت بيف الجنسيف حيث قدرت نسبتيـ عمى الترتيب بػ 

 .عمؿ المينية كالتزاماتوراجع إلى طبيعة ال

  :المستخدممنيج ال / 2

الباحث العممي الاستغناء عنو، كبدكف المنيج يككف  لا يستطيعالمنيج المستخدـ ىك طريقة تساعد في البحث 
يج مف دراسة لأخرل عمى حسب طبيعة البحث مجرد تجميع لممعمكمات لا علاقة ليا بالكاقع العممي، كيختمؼ المن

جكدة الحياة الكظيفية كمشكمة مكضكع البحث كتبعا لاختلاؼ الباحثيف كقدراتيـ كنظرا لطبيعة المكضكع المدركس 
استخدمنا المنيج الكصفي الذم يكشؼ عف حقيقة الظاىرة  بالتمكيف التنظيمي لدل الأستاذ الجامعي  كعلاقتيا

براز خصائصيا، كمف خصائص الدراسة الكصفية ىك اعتمادىا عمى دراسة الظاىرة كما تكجد في الكاقع كييتـ  كا 
 (33 ص ،2001بكحكش عمار) بكصفيا كصفا دقيقا كيعبر عنيا تعبيرا كيفيا أك كميا.

فالتعبير الكيفي يصؼ لنا الظاىرة كيكضح لنا خصائصيا أما الكمي يعطييا كصفا يكضح مقدار ىذه الظاىرة أك 
 حجميا.

يمكف تعريؼ المنيج الكصفي بأنو مجمكعة الاجراءات البحثية التي تتكامؿ لكصؼ الظاىرة اعتمادا عمى  كعميو
جمع الحقائؽ كالبيانات كتصنيفيا كمعالجتيا كتحميميا تحميلا كافيا كدقيقا لاستخلاص دلالاتيا كالكصكؿ إلى نتائج 

 .كتعميمات عمى مكضكع البحث



 الفصل الرابع
 

 

   

 :أدوات جمع البيانات / 3

 رة:الاستما

تعرؼ عمى أنيا نمكذج يضـ مجمكعة مف الأسئمة تكجو إلى الأفراد مف أجؿ الحصكؿ عمى معمكمات حكؿ مكضكع 
أك مشكمة أك مكقؼ، كيتـ تنفيذ الاستمارة، أما عف طريؽ المقابمة الشخصية، أك أف ترسؿ إلى المبحكثيف عف طريؽ 

 البريد.

استمارة  20العمكـ الانسانية كالاجتماعية بالمسيمة كاسترجعنا  بكمية ساتذةتمارة ىذه الدراسة مخصصة للاككانت اس
 صالحة للاستعماؿ منيا غير صالحة لأنيا لـ يتـ الإجابة عف كؿ الأسئمة كمنيا مف لـ تسترجع.

 محاكر: 9كاحتكت الاستمارة عمى 
تمؿ ىذا عمى البيانات ( اش05( إلى السؤاؿ رقـ )01: محكر البيانات الشخصية: مف السؤاؿ رقـ )المحور الأول -

 حكؿ الخمفية الاجتماعية كالاقتصادية )الجنس، السف، الحالة الاجتماعية، المستكل التعميمي، الخبرة المينية(.
قيادة التشاركية كاسمكب محاكر: بيانات حكؿ ال 3: كتضمف فقرات جكدة الحياة الكظيفيةبيانات  المحور الثاني: -

 (.10إلى السؤاؿ )( 06كتضمف مف السؤاؿ ) الاشراؼ
 (.15( إلى السؤاؿ )11تضمف مف السؤاؿ ) تنظاـ الاجكر كالمكافآبيانات حكؿ 

 (.20( إلى السؤاؿ )16: تضمف مف السؤاؿ )ستغراؽ الكظيفيبيانات حكؿ الا
 محاكر : 3: تضمف تمكيف التنظيميبيانات حكؿ ال المحور الثالث: -
 (25( إلى السؤاؿ )21) : تضمف مف السؤاؿتفويض السمطةبيانات حول * 

 (30( إلى السؤاؿ )26: تضمف مف السؤاؿ ) فرق العمل الجماعية* بيانات حول 
 (34( إلى السؤاؿ )31: تضمف مف السؤاؿ )التحفيز* بيانات حول 

 
  (55عبيدات،ص)المقابمة:

فيو الشخص القائـ استعنا بأداة المقابمة التي تعرؼ عمى أنيا تفاعؿ لفظي يتـ عف طريؽ مكقؼ مكاجية يحاكؿ 
 بالمقابمة أف يستشير معمكمات كآراء شخص أك أشخاص آخريف لمحصكؿ عمى بعض البيانات.
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تـ استعمالنا لممقابمة لمحصكؿ عمى بعض المعمكمات النكعية التي تتعمؽ بمجتمع البحث كذلؾ بمقابمة نائب العميد 
نية كالاجتماعية الذيف أفادكنا ببعض المعمكمات لمبحث العممي كرئيس مصمحة المستخدميف في كمية العمكـ الانسا

 حكؿ مجتمع البحث لدراسة مكضكع الالتزاـ التنظيمي كعلاقتو بالاستقرار الكظيفي.

 : الوثائق والسجلات

ساعدتنا السجلات كالكثائؽ التي سممت إلينا عمى تكفير الكثير مف الجيد كالكقت خاصة تمؾ التي تتعمؽ      
ككذا التأطير البيداغكجي كتكزيعيا ، كمنيا الجانب التنظيمي كالتاريخي لممؤسسة الكميةتمارسو  بطبيعة النشاط التي

 كمف أىـ الكسائؿ التي تحصمنا عمييا:

 بيانات تتعمؽ بالجانب التاريخي لممؤسسة *

 تصميـ الييكؿ التنظيمي لممؤسسة  *

  تأىيؿ الجامعي كخريطة المناصب البيداغكجيةال *

 الأستاذبيا يقكـ طة كالمياـ التي مختمؼ الأنش *

  الكميةبعض الدراسات التي أجريت بيذه  *



 

 

 
 
 
 

 ػشض اتحهٍم لنبٍحَحث ايجحلشخهح:لنفبم  للخحيس

         

        

 ػشض اتحهٍم لنبٍحَحث نهفشضٍت للأالى ايجحلشخهح -1

 ػشض اتحهٍم لنبٍحَحث نهفشضٍت لنثحٍَت ايجحلشخهح -2

 حث نهفشضٍت لنثحنثت ايجحلشخهحػشض اتحهٍم لنبٍحَ -3

 تحهٍم َخحئح لنفشضٍحث بحسخخذلو يؼحيلاث للاسحبحط  -4
 
 
 
 
 
 
 
 
 



 الفصل الخامس

 

 

   

 
 لفرضية الأولى ومناقشتيا:نتائج اعرض وتحميل  -1

 :جودة الحياة الوظيفية بالتمكين التنظيميعلاقة 
 بالخصائص السوسيومينية.السموك القيادي التشاركي علاقة * 
 

 . قدرة عمى ايجاد بيئة عمل تعاونيةضح العلاقة بين الجنس وال( يو 02الجدول رقم )
 الجنس

 لقدرة عمىا

 ايجاد بيئة تعاونية

 المجمكع أنثى ذكر

 %مج  مج.ت % ت % ت

 %90. 18 % 100. 8 %83.44 10 مكافؽ

 %10. 2 % 00 0        2 محايد

 %00 0 %0 0 %0 0 غير مكافؽ

 %100 20 % 100 8 % 100 12 المجمكع

 .06مع س  01المصدر: س 

لقدرة عمى مف المبحكثيف ذككر قد أقركا با %  83.44مف خلاؿ المعطيات الكمية في الجدكؿ أعلاه تبيف أف نسبة 
كىذ قد يرجع عمى قدرة العنصر النسكم عمى نسج مف الإناث  %  100مقابؿ ايجاد بيئة تعاكنية في مكاف العمؿ 

ىمية النمط عمى ا ما يدؿكىذا  %    90بػ    ا أكدتو نسبة الاتجاه العاـ المقدرةكىذا مالعلاقات كخمؽ بيئة متعاكنة 
الشعكر بالانتماء لمكمية كالاعتزاز كالفخر مما يدؿ عمى ارتفاع الركح المعنكية  التشاركي في الاشراؼ الذم يتيح

كالتعاكف في تجاكز التحديات مف خلاؿ مبدا التشارؾ جيد مف أجؿ تحقيؽ أىداؼ المنظمة البذؿ  مف كيزيد للأستاذ
 مقتنعكف كمحايدكف في ىذا.الذيف أقركا أنيـ ليسكا  الذككرمف فئة  %16.66كبالمقابؿ نجد نسبة، 
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 .عمى مبدا المسائمة والتأكيدجتماعية (: يوضح العلاقة بين الحالة الا03الجدول رقم )

 الاجتماعيةالحالة 
 

 المسائمة مبدا

 المجمكع متزوج أعزب

 %مج مج.ت % ت % ت

      12 % 60 9     3 مكافؽ

 %25 5 %26.66 4 %20 1 غير مكافؽ

 % 15 3 %13.33 2 %20 1 محايد
 %100 20 %100 15 %100 5 المجمكع

 .7مع س  4المصدر: س 

 المسائمة مبدا كجكد ب تمف فئة متزكج قد أقر  % 60اتضح لنا مف خلاؿ المعطيات في الجدكؿ أعلاه أف نسبة 
كيرجع ذلؾ أنيـ في أمس الحاجة إلى  غير مكافؽ عمى ىذا المبدأ المتزكجيفمف  % .25العمؿ بالكمية مقابؿ في 

الراتب مف أجؿ تمبية حاجاتيـ كحاجات أسرىـ كالأدكار الكاجب عمييـ تأديتيا باعتبارىـ أرباب أسر كمكظفيف فيـ 
أف العمؿ ىك العامؿ الرئيسي لتحقيؽ الأماف حريصيف عمى البقاء في العمؿ مف أجؿ تمبية حاجاتيـ باعتبار 
الجزائرم كالغلاء الفاحش الذم تشيده معظـ  اذتسالأسرم كاستقرار الأسرة خاصة في ظؿ تدىكر القدرة الشرائية للأ

الحاجات الضركرية كالذم يدفع بالعامؿ خاصة المتزكج لمحفاظ عمى كظيفتيـ كالالتزاـ بالقكانيف المسيرة لمعمؿ خكفا 
قدانو كىذا راجع إلى عدـ استقرارىـ داخؿ الكمية بسبب المناخ التنظيمي الغير ملائـ في الكمية )تكتر العلاقات، مف ف

 صراع الأدكار، ...(.
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 .الالتزام بالعمل بعدل وانصافو (: يوضح العلاقة بين المستوى التعميمي 04الجدول رقم )

 ميميعالمستوى الت

 

 والانصافالالتزام بالعدل 

 المجمكع دكتوراه اجستيرم

 %مج مج.ت % ت % ت

 %90 18 %83.44 10 %100 8 مكافؽ

 %10 . 2 %16.66 2 %00 0 محايد

 %00 00 00 00 %00 0 غير مكافؽ

 %100 20 %100 12 %100 8 المجمكع

 .07مع س  03المصدر: س 

 

قد  ماجستيرالمستكل الجامعي  مف ذكم % 90تكضح المعطيات الإحصائية المبنية في الجدكؿ أعلاه أف نسبة 
كتمييا   كعدؿ في اداء مياميـ بإنصاؼكيمتزمكف بالعمؿ  اقرك قد اقرك بانيـ ينجزكف اعماليـ بالشكؿ المطمكب

الجيد  للأداءالتعمـ يزيد مف التكجو الاجتماعي " فيروففكما يقكؿ   . دكتكراهمف ذكم المستكل  %83.44نسبة 
مثؿ الاستقلالية الرغبة في  بالإنجازكتكسبو الخصائص النفسية كالقيـ المرتبطة فيك اداة تعدؿ مف سمكؾ الفرد 

كحسب اجابات بعض المبحكثيف يرجع ذلؾ لمظركؼ المغمقة بالبيئة الداخمية  "،كالمثابرة المستقبؿالنجاح التكجو الى 
تخكؿ ليـ ممارسة أعماليـ  الكمية كالاىتماـ بذكم المستكل العالي كتككيؿ المياـ لمف يتمتعكف بكفاءات عممية

 بالشكؿ المطمكب.
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 الشعور بالرغبة في انجاز العملو  بيئة التعاونية(: يوضح علاقة ال05الجدول رقم )

 ئة التعاونيةيالب
 

 العمل الرغبة في انجاز

 المجمكع محايد غير مكافؽ مكافؽ

 %مج  مج.ت % ت % ت % ت

 %60 12 % 0 0 %00 0 %  80 12 مكافؽ
 %30 06 %100 5 %00 00       1 كافؽغير م

 %10 2 %00 0 %00 00 %13.33 2 محايد
 %100 20 %100 5 %100 00 %100 15 المجمكع

 19مع س  06المصدر: س 

 

تشير معظـ الدراسات البحثية في المجاؿ التنظيمي كذلؾ مف خلاؿ نتائجيا كأىدافيا المنشكدة إلى ظيكر تكفير كؿ 
اـ لالتز  اكنية كما تخمقو مف مناخ تنظيمي محفز ااىمية بيئة العمؿ التعف تساىـ في زيادة السبؿ التي مف شأنيا أ

 لدل مكظفييا كتمكينيـ مف متطمبات الكظيفة. كالرغبة في انجازه نجاز الأعماؿا الى كذلؾ ما يؤدم

بحثية المدركسة قد مف أفراد العينة ال % 60كتماشيا مع المعطيات الكمية المسجمة في الجدكؿ أعلاه نجد نسبة 
 تكفر البيئة التعاكنية كالرغبة في انجاز العمؿ لدل الاستاذ الجامعي أقركا بكجكد سياؽ علائقي بيف 

كىذا راجع إلى أف الإدارة تعمؿ عمى إكساب الثقة في قدرات  % .80كىذا ما أكدتو نسبة الاتجاه العاـ المقدرة بػ  
ء ك إنجاز الأعماؿ كما لقكانيف العمؿ الكاضحة دكر في ذلؾ مف خلاؿ المكظفيف مف خلاؿ الحث عمى الدقة في أدا

 خكؼ المكظفيف مف التعرض لمعقاب. كالاىتماـ بيـ يزيد مف نشاطيـ كتحمسيـ لإنجاز الأعماؿ بكؿ دقة كتفاني.

فيـ يؤدكف عمى ىذا  فيمكافقغير مف أفراد العينة البحثية المدركسة قد أقركا أنيـ  %6.66كفي المقابؿ نجد نسبة 
العمؿ مع ميكلاتيـ الشخصية إلا أنيـ  عمميـ كيمتزمكف بدكف النظر الى نكعية بيئة العمؿ لحاجتيـ الى ذلؾ 

ككتدعيـ أكدت محايدكف  %13.44يمتزمكف بإنجاز الأعماؿ المككمة ليـ كىذا ما أكدتو نسبة الاتجاه العاـ المقدرة بػ 
المثمى الكاجب تنفيذىا مف أجؿ ضماف التزاـ المكظؼ اتجاه عممو  إجابات المبحكثيف عف السؤاؿ حكؿ الإجراءات

كانت سببيا احتراـ ىذه الفئة لمطبيعة التعاقدية التي تربطيـ بالكمية )عقد العمؿ( ككذا إلى القيـ كالمعتقدات التي 
 وتحثيـ عمى إنجاز أعماليـ عمى أكمؿ كج
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 برضا عن الحوافز المقدمة انجاز الاعمال والشعور (: يوضح علاقة.06الجدول رقم )

 إنجاز الأعمال بالشكل
 الرضا عن            المطموب

 الحوافز المقدمة

 المجمكع محايد غير مكافؽ مكافؽ

 %مج ت مج. % ت % ت % ت

 %5 1 %00 0 %00 0 %20 1 مكافؽ
 %85 17 %100 7 %87.5 7 %60 3 غير مكافؽ
 %10 2 %00 0 %12.5 1 %20 1 محايد
 %100 20 100% 7 %100 8 %100 5 المجمكع

 .31مع س  07المصدر: سف 

 

بكجكد علاقة بيف  بعدـ مف أفراد العينة قد أقركا %60يتضح مف خلاؿ الجدكؿ المبيف أف أعلاه نسبة الحكافز 
فكؿ  % 80إنجاز الأعماؿ بالشكؿ المطمكب كرضاىـ عف المقدمة كىذا ما أكدتو نسبة الاتجاه العاـ التي قدرت بػ 

سسة عند رسـ سياستيا كتخطيط برامجيا التي تسعى مف خلاليا لتحقيؽ أىدافيا لا بد أف تراعي في ذلؾ تحقيؽ مؤ 
أىداؼ أفرادىا كىذا ما يكلد لدييـ الإحساس بالانتماء الذم يعمؿ بدكره عمى تحقيؽ رغباتو كرغبات المؤسسة كيمكف 

 المنظمة*.ترجمة ىذا الإحساس عمى أنو التزاـ الفرد نحك البقاء في 

مف أفراد العينة البحثية المدركسة قد أقركا عمى الرغـ مف أنيـ يقكمكف بإنجاز الأعماؿ  %5كفي المقابؿ نجد نسبة 
كيرجعكف ذلؾ إلى أف الحافز خاصة الأجر أصبح ىاجسا  إلا أنيـ راضيف عف الحكافز المقدمة، بالشكؿ المطمكب

الذم يمس جميع قطاعات الكظيؼ العمكمي فيذه الفئات تتطمع لدل جميع المكظفيف كظؿ نظاـ الأجر المتدني ك 
لمحصكؿ عمى امتيازات أفضؿ في ضكء انعداـ منظمة تحفيزية قميمة الأجر بالإضافة إلى عدـ تكفر شركط أفضؿ 

بأف نظاـ الأجكر المعمكؿ بو غير  بعض الاساتذة لمعمؿ كتدعيما ليذا الطرح قدمت الدراسة شكاىد كيفية عبر فييا
أف ىناؾ نكع  كاالمجتيد أك العكس في ظؿ سياسة الأجكر المطبقة غير أنو لـ ينكر  ذك كفاءة للأستاذفز سكاء مح

 مف التحفيز المعنكم .
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 استنتاج جزئي لمفرضية الأولى : 

 . لمقيادة التشاركية علاقة في تكريس تفكيض السمطة -

(، القدرة عمى ايجاد بيئة تعاكنية تيف)العلاقة بيف الجنس ك ( ك الذم يمثؿ العلاقة بيف العبار 1مف خلاؿ الجدكؿ رقـ )
( الذم يمثؿ العلاقة بيف العبارتيف )العلاقة بيف 2، بينما الجدكؿ رقـ)%83.44حيث قدرت نسبة الاتجاه العاـ ب 

لجدكؿ ، في حيف نجد ا% 60  ( فقد قدرت نسبة الاتجاه العاـ بػ عمى مبدا المسائمة كالتأكيدالحالة الاجتماعية 
( قدرت نسبة العمؿ بعدؿ كانصاؼ( ك الذم يمثؿ العلاقة بيف العبارتيف )العلاقة بيف المستكل التعميمي ك 3رقـ)

قدرة عمى ايجاد بيئة ( الذم يمثؿ العلاقة بيف العبارتيف)علاقة ال4، بينما الجدكؿ رقـ )%90الاتجاه العاـ فييا بػ 
( ك الذم يمثؿ 5، أما الجدكؿ رقـ)%84.44رت نسبة الاتجاه العاـ بػ (  قد تعاكنية كالمشاركة في اتخاذ القرارات

(، قدرت نسبة الاتجاه العاـ بػ  النمط التشاركي في الاشراؼ كالرغبة في انجاز العمؿ العلاقة بيف العبارتيف )علاقة
لنسبة المتكسطة ، كيتبيف مف خلاؿ التحميؿ الإحصائي لمجداكؿ نجد أف أغمب نتائج الجداكؿ كانت مكجبة ) ا80%

، كىذا راجع نمط القيادة التشاركية كتفكيض السمطة( ك بالتالي كجكد علاقة بيف %74.92للاتجاه العاـ قدرت بػ 
يشعر الفرد بالالتزاـ في المنظمة مف الجانب الأخلاقي  قيادة التشاركية يساعد عمى ايجاد بيئة تعاكنية إلى ككف ال

في اتخاذ القرارات كزيادة منظمة الجيد لمعامميف فييا ك السماح ليـ بالمشاركة كغالبا ما يعزز ىذا الشعكر دعـ ال
ك التفاعؿ الإيجابي، كىذا ما أكده "بارسكنز" حيث يرل أف العنصر الأساس  ك بالتالي يصؿ الفرد تفكيض السمطة 

إلى التكيؼ السميـ إلى تحقيؽ مجمكعة مف الطمكحات ك الحاجات التي تمكنو مف الشعكر بالرضا، مما يؤدم بو 
 مع ظركؼ العمؿ ك ىذا يساعده عمى الإنتاج ) الأداء( كما ككيفا.
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 عرض وتحميل البيانات لمفرضية الثانية ومناقشتيا: -2

 .والتحفيزت آجور والمكافعلاقة الا

 بالخصائص السوسيومينية: تآلاجور والمكافعلاقة ا* 

 

 تآوالمكافملائمة نظام الاجور و (: يوضح العلاقة بين السن 07الجدول رقم )

 ملائمةالسن و 

 تآنظام الاجور والمكاف 

 المجمكع 45اكثر من  45اقل من 

 %مج مج.ت % ت % ت

 %15 3 %53.84 1 %28.57 2 مكافؽ

  %10 2 %15.53 2 %14.28 0 محايد

 %75 15 %30.76 10 %57.71 5 غير مكافؽ

 %100 20 %100 13 100 7 المجمكع

 

اقؿ مف الفئة العمرية التي  % .  ا تقدـ في الجدكؿ أعلاه مف بيانات كمعطيات كمية تبيف أف نسبة مف خلاؿ م
في الكمية ، تمييا نسبة  تآنظاـ الاجكر كالمكاف لا تكجد علاقة بيف السف كملائمة سنة قد أقركا بأف 45مف 

سنة ثـ تمييا 45اقؿ مف  ة العمرممف الفئ %14.28سنة ثـ تمييا نسبة  45مف الفئة العمرية أقؿ مف  28.57%
كىذا راجع إلى  75 % سنة كىذا ما أكدتو نسبة الاتجاه العاـ المقدرة بػ  45لمفئة العمرية أكبر مف  %28.57نسبة 

عدـ كجكد حكافز مادية أك معنكية مقابؿ الجيد المبذكؿ ككذلؾ عدـ كجكد عدالة تكزيعية في الأجكر كالترقية ىذا ما 
عض المبحكثيف أثناء تكزيع الاستمارة كنظرا لمظركؼ الصعبة التي تجبرىـ عمى تغيير المؤسسة أكدتو إجابات ب

" حيث أكد أف yمف خلاؿ نظرية "( غريغكر ماؾ )لتحقيؽ ذاتيـ كمكانتيـ كبالتالي إشباع حاجاتيـ كىذا ما أكده 
استمراره في المؤسسة كما أف السياسة الحكافز كالمكافآت المادية تؤدم إلى رفع الركح المعنكية لمعامؿ مما يضمف 

التنافسية لبعض المؤسسات تدفعيا لاستقطاب اليد العاممة المؤىمة ذات الخبرة كىذا ما يغرم ىؤلاء لترؾ العمؿ 
 مقابؿ حكافز أفضؿ
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 .بالثقة في انجاز العمل (: يوضح علاقة تقبل أي وظيفة والشعور8الجدول رقم )

 الشعور ظيفةقبل الو ت
 انجاز العملثقة في بال

 المجمكع محايد غير مكافؽ مكافؽ
 %مج مج.ت % ت % ت % ت

 %35 7 %40 2 %0 0 %33233 5 مكافؽ
 %50 10 %40 2 %0 0 %53233 8 غير مكافؽ
 %15 3 %20 1 %0 0 13233% 2 محايد
 %100 20 %100 5 %0 0 %100 15 المجمكع

 

الظركؼ التنظيمية الجيدة كالإشراؼ كالاتصاؿ تؤدم إلى إف لظركؼ العمؿ تأثير كبير عمى استقرار المكظفيف ف
إحساس العامؿ بكاجباتو اتجاه المؤسسة التي يعمؿ فييا كىذا ما يمعب دكرا ىاما في زيادة قدراتو المينية كالفكرية 

 التي تعكس إيجابا عمى مستكل كفايتو كرضاه كاستقراره في عممو.

مدكنة في الجدكؿ أعلاه أف أفراد العينة البحثية المدركسة أقركا بنسبة كىذا ما تبيف مف خلاؿ المعطيات الكمية ال
بكجكد سياؽ علائقي يبيف تقبؿ أم كظيفة كالشعكر بالراحة في مكاف العمؿ كىذا ما أكدتو نسبة الاتجاه  100%

 (كثيفالمبح مف العديد مع مقننة غير حرة مقابمة)  مف خلاؿ إجابات المبحكثيف %71.43العاـ المقدرة بػ 

كلدييـ الرغبة الشديدة في التعاكف مع الزملاء كيشعركف بالاحتراـ  ليةاعز الانمفادىا أنيـ يحبذكف البعد عف  التي 
كالتقدير في جميع مصالح الكمية كالتي بدكرىا تعتبر مف المبنات الأساسية لتضميف الإيجابية في العمؿ كتدعيما ليذا 

فييا نائب العميد لمبحث العممي عمى إمكانية خمؽ اىتمامات لدل الأفراد الطرح قدمت الدراسة شكاىد كيفية عبر 
العامميف كقناعتيـ كتكفير قدر مف الاحتراـ مسألة أساسية تكرس ليا الكمية جيكد كبيرة مف الدعـ، كخاصة عند 

 الأخذ بعيف الاعتبار القيـ كالمعتقدات السائدة لدل فاعمييا كبيئتيـ الاجتماعية.

مف عينة البحث المدركسة قد أقركا أنيـ لا يتقبمكف تقمد أم كظيفة داخؿ الكمية كىذا  %100نجد نسبة  كفي المقابؿ
لأنيـ لا يشعركف بالراحة في جؿ أماكف العمؿ المخصصة ليذه  %28.57ما أكدتو نسبة الاتجاه العاـ المقدرة بػ 

لا يجدكف مف يساندىـ في مكاجية الصعكبات الكظائؼ كيرجعكف ذلؾ أنيـ لا يشعركف بالأماف داخؿ الكمية لأنيـ 
أك المشاكؿ التي تكاجييـ بالإضافة إلى عدـ كجكد علاقات حميمية كجماعية التي تضفي مظاىر الألفة كالمحبة 

 كالتعاكف بيف الأفراد مما تزيد مف مشاعر الأنانية.
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  استنتاج جزئي لمفرضية الثانية : 

 .يزالتحفت علاقة بنظاـ آكالمكاف للأجكر -

( الذم يمثؿ العلاقة بيف العبارتيف)يكضح العلاقة بيف السف كالاستطاعة عمى ترؾ العمؿ 6مف خلاؿ الجدكؿ رقـ)
( كالذم يمثؿ 7، بينما الجدكؿ رقـ)%52.38مقابؿ أجر أعمى في مؤسسة أخرل( أف نسبة الاتجاه العاـ قد قدرت بػ 

درجة حرص الكمية عمى بث الرغبة كالاستمرارية في العمؿ( فقد العلاقة بيف العبارتيف)يكضح العلاقة بيف الأقدمية ك 
( كالذم يمثؿ العلاقة بيف العبارتيف )العلاقة 8، في حيف نجد في الجدكؿ رقـ)%47.62قدرت نسبة الاتجاه العاـ بػ 

فيو بػ  بيف متغير الجنس كالاستعداد للاستمرار في العمؿ حتى بمكغ سف التقاعد( فقد قدرت نسبة الاتجاه العاـ
( ك الذم يمثؿ العلاقة بيف العبارتيف )علاقة تقبؿ أم كظيفة كالشعكر بالراحة في 9، كفي الجدكؿ رقـ)71.41%

( ك الذم يمثؿ العلاقة بيف العبارتيف 10، أما الجدكؿ رقـ)%71.43مكاف العمؿ( قدرت نسبة الاتجاه العاـ بػ 
 .%66.67ب مع الكظيفة( فنجد أف نسبة الاتجاه العاـ قدرت بػ )علاقة الاستعداد للاستمرار في العمؿ كتناسب الرات

 كمف خلاؿ التحميؿ الإحصائي لمجداكؿ نجد أف أغمب نتائج الجدكؿ كانت نسبة الاتجاه العاـ في الاتجاه المكجب

ماف (، كبالتالي كجكد علاقة بيف الالتزاـ الاستمرارم ك الأ%61.90) النسبة المتكسطة للاتجاه العاـ قدرت بػ  
ككف الشعكر بالأماف الكظيفي يحفز كيساعد عمى الرغبة ك الاستمرار في العمؿ، ىذا ما  إلىالكظيفي، كىذا راجع 

" لػ " كيمياـ أكشي" ك التي أساس منطمقيا أك عنصرىا الأكؿ مف  zأكدتو منطمقات نظرية الإدارة اليابانية " نظرية 
أم الاستقرار كالأمف الكظيفي، إذ لا تمجأ المؤسسات اليابانية عناصرىا ىك ضماف الكظيفة لممكظؼ مدم الحياة 

إلى الاستغناء عف الأفراد حتى في أصعب الظركؼ سكاء كانت سياسية أك اجتماعية، كاقتصادية بالدرجة الأكلى، 
في ىذا ما الأمر الذم يككف لو الأثر الكبير عمى ضماف استقراره في كظيفتو ك بالتالي شعكره بالأماف النفسي كالكظي

نتاجيتو.  ينعكس عمى إبداعو كا 
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 عرض وتحميل البيانات لمفرضية الثالثة ومناقشتيا: /3

 ستغراق الوظيفي و فرق العمل الجماعيةعلاقة الا

 بالخمفية السوسيومينية. الاستغراق الوظيفيعلاقة  *     

 .نجاز العمل بالشكل المطموبفي ا(: يوضح العلاقة بين الحالة الاجتماعية والرغبة 09الجدول رقم )

 السن 
 تافآالاجور والمكملائمة نظام و  

 المجمكع متزوح أعزب
 %مج مج.ت % ت % ت

 %70 14 %66.66 10 %80 4 مكافؽ
 %15 3 %13.33 2 %20 1 محايد

 %15 3 %20 3 %00 0 غير مكافؽ
 %100 20 %100 15 %100 5 المجمكع

 

ي العمؿ مف أجؿ أف تتمكف مف القياـ بمياميا كتحقيؽ أىدافيا، كىذا ما تعمؿ المؤسسة عمى تفعيؿ العلاقات ف
مف فئة أعزب  قد أقركا برغبتيـ في تفعيؿ  %80يتضح لنا مف خلاؿ المعطيات في الجدكؿ أعلاه حيث نجد سنة 

 %70رة ىذا ما أكدتو نسبة الاتجاه العاـ المقد متزكجيفمف فئة ال %66.66العلاقات في العمؿ ثـ تمييا نسبة.
كيرجع ذلؾ حسب اجابات المبحكثيف حكؿ رغبتيـ في تفعيؿ العلاقات في العمؿ إلى المسؤكليات الكاجب عمييـ 

ىدافيا  بشكؿ أتأديتيا كطمكحيـ كرغبتيـ في تطكير الذات مف اجؿ تكظيؼ امكاناتيـ في خدمة الكمية  ليحققكا 
العلاقات بيف الرئيس كالمرؤكسيف كبيف المكظفيف فيما بينيـ تككف  فعندمابيئة الكمية  الفاعمة  فيعكسكامنسؽ كمنظـ 

علاقة كد كاحتراـ متبادؿ يؤدم ذلؾ إلى انتاج مستمر في العمؿ كينمي الركح المعنكية كالايجابية في العمؿ بدافع 
 الفعالية في الانجاز. .
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 زملاء في العمل.(: يوضح العلاقة بين الأقدمية وتقديم الدعم والمساندة لم10الجدول رقم )

 السن           
 
 تآوالمكافملائمة نظام الاجور و 

 المجمكع 10أكثر من  10أقل من 

 %مج مج.ت % ت % ت

 %90 18 %84.46 11 %100 7 مكافؽ
 %5 1 %7.69 1 %00 0 محايد

 %5 1 %7.69 1 %00 0 غير مكافؽ
 %100 20 %100 13 %100 7 المجمكع

 

مف العينة البحثية المدركسة  %100ؿ أعلاه مف بيانات كمعطيات كمية تبيف أف نسبة مف خلاؿ ما تقدـ في الجدك 
بأنيـ يقدمكف الدعـ كالمساندة لمزملاء في العمؿ كىذا ما أكدتو  سنكات 10اقؿ مفكالمتمثمة في الفئة التي أقدميتيـ 
تحمؿ في طياتيا أف المكظفكف  كيرجع ذلؾ  حسب إجابات المبحكثيف التي %90نسبة الاتجاه العاـ التي قدرت بػ 

يقكمكف بتقديـ الدعـ كالمساندة لمزملاء في العمؿ كىذا ما يدؿ عمى أنيـ يحبذكف العمؿ في الفريؽ الكاحد فيذا ما 
( حيث يرل كلياـ اكشي أنو مف أجؿ أف تحقؽ المنظمة أىدافيا في زيادة الإنتاج كتحقيؽ الأرباح Zأكدتو نظرية )

بيف الجميع ضمف فريؽ عمؿ جماعي، فالعمؿ في البيئة اليابانية يرتكز عمى التعاكف الكثيؽ  المرتفعة يجب التعاكف
لتحقيؽ أىداؼ المنظمة كيشجعيـ عمى ركح المبادرة كالإبداع، كما يساىـ في بناء علاقات إنسانية داخؿ محيط 

مكف بركح التعاكف الجماعي يؤدم العمؿ، كما أف مدرسة العلاقات الإنسانية ترل أف الأفراد يشكمكف قسـ عمؿ كيعم
إلى تحقيؽ الفعالية داخؿ المنظمة كيعزز الثقة بيف المكظفيف فيما بينيـ كبيف المكظفيف كرئيسيـ كمف ىنا تطفك 

 ممكة الإبداع كالرغبة في كسب كتعزيز المكانة.
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 وطرق جديدة.(: يوضح علاقة الرغبة في تفعيل العلاقات والسعي لإيجاد أساليب 11الجدول رقم )

 الرغبة في تفعيل العلاقات
  

 والسعي لإيجاد أساليب وطرق جديدة

 المجمكع محايد غير مكافؽ مكافؽ

 %مج مج.ت % ت % ت % ت

 %80 12 80% 4 %35.5 3 %71.42 5 مكافؽ
 %30 6 00% 0 %62.25 5 %14.28 1 غير مكافؽ
 20% 2 20% 1 %00 0 %14.28 1 محايد
 100% 20 100% 5 %100 8 %100 7 المجمكع

 

مف خلاؿ دراستو التي أجراىا عمى مصنع الياكثكرف كالتي اىتمت خصكصا بالسمكؾ الإنساني،  (إلتكف مايك ) يرل
حيث تكصؿ إلى مجمكعة مف النتائج مف بينيا أف الأفراد يشكمكف قسما مف أقساـ العمؿ كليسكا أفراد منعزليف بؿ 

رؤسائيـ علاقات عمؿ، حيث يعتبر الاتصاؿ عممية ضركرية كحيكية في  أنيـ يشكمكف مجمكعة تربط بينيـ كبيف
بناء علاقات إنسانية  داخؿ المشركع يساىـ في خمؽ الرغبة كبعث ركح المبادرة كالإبداع التي تضمف أىداؼ العمؿ 

ة كأساليب كطرؽ أداء أفضؿ*، كىذا ما اتضح لنا مف خلاؿ المعطيات في الجدكؿ أعلاه، حيث تبيف أف نسب
مف أفراد العينة البحثية المدركسة قد أقركا أف لدييـ الرغبة في تفعيؿ العلاقات فيما بينيـ كىـ في السعي  71.42%

 %80الدائـ لإيجاد أساليب كطرؽ جديدة لإنجاز الأعماؿ بدقة متناىية كىذا ما تؤكده نسبة الاتجاه العاـ المقدرة بػ 
ئد في الكمية يحثيـ عمى تنمية ركح المبادرة كالإبداع كالتجديد لدييـ لأنيا كيرجعكف ذلؾ إلى أف المناخ التنظيمي السا

تتلاءـ مع رغباتيـ كتترؾ نتائج إيجابية عمى مجريات العمؿ فيي تجعميـ في بحث دائـ عمى التغيير كالتطكير 
يتماشى مع كالتنكيع في آليات العمؿ كالبحث المستمر عمى الفرص السانحة كاستغلاليا بشكؿ أمثؿ كىك ما 

المعطيات الكيفية لرئيس مصمحة المستخدميف الذم أكد بأف الكمية تعمؿ عمى تشجيع تفعيؿ العلاقات بيف مكظفييا 
الصبغة الاجتماعية كالإنسانية التي تزيد مف الايجابية في العمؿ كىذا ما يخدـ مصالح الفرد كالكمية في  يطفىمما 

 (29 ص سابؽ، مرجع: سميماف محمد حنفي) آف كاحد.
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 (: يوضح علاقة الاىتمام بسمعة الكمية وتحبيذ العمل ضمن فريق واحد.12الجدول رقم )

 علاقة الاىتمام بسمعة الكمية 

 وتحبيذ العمل ضمن فريق واحد

 المجمكع محايد غير مكافؽ مكافؽ

 %مج مج.ت % ت % ت % ت

 % .80 7 %00 0 %40 4 %33.33 3 مكافؽ

 %10 10 %00 0 %60 6 %44.44 4 غير مكافؽ

 %10 3 %100 1 %00 0 %22.22 2 محايد

 %100 20 %100 1 %100 10 %100 9 المجمكع

 

إف سمعة المؤسسة ىي أحد المكجكدات غير مممكسة التي تحرص المنظمات عمى بنائيا كالمحافظة عمييا مف أجؿ 
في ككنيا تعمؿ  -سمعة المؤسسة -بقاء المؤسسة كاستمرارىا كخاصة في الظركؼ الصعبة، كتتجسد أىميتيا في 

الذم يفضي بدكره عمى زيادة فاعميتيا في تحقيؽ أىدافيا بالمكارد  *عمى تعزيز استقطاب المكرد البشرم الكؼء
 (17 ص سابؽ، مرجع: الزيادم حسيف باح )البشرية.

ة البحثية المدركسة مف أفراد العين % .80كمف خلاؿ المعطيات الكمية المبينة في الجدكؿ أعلاه يتضح أف نسبة 
 يقركف أف سمعة الكمية مف أكؿ اىتماماتيـ كأنيـ يحبذكف العمؿ ضمف الفريؽ الكاحد 

 تعاكف مطمؽ أم مفتكح عمى جميع الكظائؼ ذات الطبيعة المتداخمة.ى كىذا ما يعطينا تصكرا مبدئيا عم 

يـ يسعكف إلى تغيير الكظيفة لأنيا كمنو فالتعاكف الحاصؿ ضمف جماعة الفريؽ الكاحد كيرجعاف سبب ذلؾ إلى أن
لا تتكافؽ مع طمكحاتيا بالإضافة إلى عدـ رضاىـ عمى نظاـ التحفيز المطبؽ مف طرؼ الكمية، كيعتبر أف عممية 

كات عممية تعتمد عمى تقييـ السمكؾ الكظيفي المكظؼ مف حيث الانضباط كالمكاظبة اتقييـ الأداء لا تستند إلى مح
 رة كحسف السمكؾ فيي تعتمد في الكاقع الامبريقي عمى المحاباة كالمحسكبية كالرشكة.كالتعاكف كركح المباد
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  الارتباطتحميل نتائج الفرضيات باستخدام معاملات / 4

 الفرضية العامة

 توجد علاقة ارتباطية بين الجودة الوظيفية  والتمكين التنظيمي لدى الاستاذ الجامعي . (13)جدول رقم

 الدلالة
امل دلالة مع
 Sigالارتباط 

مستوى 
 الدلالة

 

حجم العينة 
N 

 

  قيمة الارتباط

 0.654 20 0.01 0.022 دالة احصائيا
علاقة جودة الحياة 
الوظيفية والتمكين 

 التنظيمي

 

  قراءة الجدول :

 مف خلاؿ جدكؿ نتائج المعالجة الاحصائية لمعامؿ الارتباط بيرسكف تكصمنا الى مايمي :

   0.654تباط كانت : = قيمة معامؿ الار  

  0.022= دلالة معامؿ الارتباط  ىي : 

 فرد 20= عدد افراد العينة  ىي 

  التفسير

كىي قيمة تعبر عف   0.654مف خلاؿ النتائج تبيف اف ىناؾ علاقة ارتباطية مكجبة  علاقة طردية   قدرت ب 
 0.01ىي قيمة أقؿ مف مستكل الدلالة ، ك  0.022ارتباط قكم ، في حيف اف قيمة دلالة معامؿ الارتباط بيرسكف 

 مما نستنتج اف ىناؾ دلالة احصائية 
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،  0.654كىذا ما يفسر كجكد علاقة ارتباطية بيف جكدة الحياة الكظيفية كالتمكيف لدل الأستاذ الجامعي قدرت ب 
ف كجكدة الحياة ، بعنكاف شرح العلاقة بيف التمكي ,Sheikhepoor 2015كقد اتفقت ىاتو النتيجة مع دراسة كؿ مف

 الكظيفية التي اظيرت كجكد علاقة قكية بيف المتغيريف

  

 تبار الفرضية الجزئية الأولى : خا

 لدى الاستاذ الجامعي .القيادة التشاركية وتفويض السمطة توجد علاقة ارتباطية بين  (14)جدول رقم

 

 الدلالة

دلالة معامل 
 الارتباط

Sig 

مستوى 
 الدلالة

حجم العينة 
N 

 

  ة الارتباطقيم

دال 
 احصائيا

0.025 0.05 20 0.532 
العلاقة بين  

القيادة التشاركية 
 وتفويض السمطة

 

 قراءة الجدول :

 مف خلاؿ جدكؿ نتائج المعالجة الاحصائية لمعامؿ الارتباط بيرسكف تكصمنا الى مايمي :

  0.532= قيمة معامؿ الارتباط كانت :  

  0.025= دلالة معامؿ الارتباط  ىي : 

 فرد 20= عدد افراد العينة  ىي 
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 التفسير 

، كىي قيمة تعبر عف  0.532مف خلاؿ النتائج تبيف اف ىناؾ علاقة ارتباطية مكجبة  علاقة طردية   قدرت ب 
 0.05، كىي قيمة أقؿ مف مستكل الدلالة 0.025ارتباط قكم ، في حيف اف قيمة دلالة معامؿ الارتباط بيرسكف 

 اؾ دلالة احصائية مما نستنتج اف ىن

كىذا ما يفسر كىذا ما يفسر كجكد علاقة ارتباطية بيف القيادة التشاركية كتفكيض السمطة الأستاذ الجامعي قدرت ب 
، بعنكاف تمكيف العامميف كمدخؿ لتحسيف جكدة الحياة  2014، كقد اتفقت ىاتو النتيجة مع دراسة ديكب  0.532

 ة بيف البعديف : القيادة التشاركية كتفكيض السمطةالكظيفية التي اظيرت كجكد علاقة قكي

 اختبار الفرضية الجزئية الثانية : 

 لدى الاستاذ الجامعي .الاجور والمكافئات والتحفيز توجد علاقة ارتباطية بين :  (15)جدول رقم

 الدلالة

دلالة معامل 
 الارتباط

Sig 

مستوى 
 الدلالة

 

حجم العينة 
N 

 

  قيمة الارتباط

دال 
 ئيااحصا

0.04  0.05 20 0.78  

 

 التحفيزالعلاقة بين 
 اتئوالمكاف.الأجور

 

  

 قراءة الجدول :

 مف خلاؿ جدكؿ نتائج المعالجة الاحصائية لمعامؿ الارتباط بيرسكف تكصمنا الى مايمي :

   0.786= قيمة معامؿ الارتباط كانت   
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 0.048= دلالة معامؿ الارتباط  ىي 

 فرد 20= عدد افراد العينة  ىي 

 التفسير 

كىي قيمة تعبر عف   0.786مف خلاؿ النتائج تبيف اف ىناؾ علاقة ارتباطية مكجبة  علاقة طردية   قدرت ب 
مما  0.05كىي قيمة أقؿ مف مستكل الدلالة  0.048ارتباط قكم ، في حيف اف قيمة دلالة معامؿ الارتباط بيرسكف 

 نستنتج اف ىناؾ دلالة احصائية 

قدرت ب  الاجكر كالمكافئات كالتحفيز الأستاذ الجامعيىذا ما يفسر كجكد علاقة ارتباطية بيف كىذا ما يفسر ك 
، بعنكاف منظمات الأعماؿ كالحكافز كالمكافئات  2006داود معمر ، كقد اتفقت ىاتو النتيجة مع دراسة   0.786

 التي اظيرت كجكد علاقة قكية بيف البعديف : الاجكر كالمكافئات كالتحفيز

 تبار الفرضية الجزئية الثالثة  : اخ

الاستغراق الوظيفي  وفرق العمل الجماعية                                                                 توجد علاقة ارتباطية بين :   (16)جدول رقم
 لدى الاستاذ الجامعي .

  

 الدلالة

دلالة معامل 
 الارتباط

Sig 

مستوى 
 الدلالة

ة حجم العين
N 

 

  قيمة الارتباط

داؿ 
 احصائيا

0.032 0.05 20 0.467 

العلاقة بيف  
الاستغراؽ الكظيفي 

كفرؽ العمؿ 
 .الجماعي  
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 قراءة الجدول :

 مف خلاؿ جدكؿ نتائج المعالجة الاحصائية لمعامؿ الارتباط بيرسكف تكصمنا الى مايمي :

  0.467= قيمة معامؿ الارتباط كانت :  

  0.032لارتباط  ىي : = دلالة معامؿ ا

 فرد 20= عدد افراد العينة  ىي 

  التفسير

، كىي قيمة تعبر عف 0.467مف خلاؿ النتائج تبيف اف ىناؾ علاقة ارتباطية مكجبة  علاقة طردية   قدرت ب 
 0.05، كىي قيمة أقؿ مف مستكل الدلالة  0.032ارتباط قكم ، في حيف اف قيمة دلالة معامؿ الارتباط بيرسكف 

 ما نستنتج اف ىناؾ دلالة احصائية م

كىذا ما يفسر كىذا ما يفسر كىذا ما يفسر كجكد علاقة ارتباطية بيف الاستغراؽ الكظيفي كفرؽ العمؿ لدل الأستاذ 
، بعنكاف جكدة  2013ايماف حسف جمعة نصار ، كقد اتفقت ىاتو النتيجة مع دراسة   0.467الجامعي قدرت ب 

ستغراؽ الكظيفي  دراسة مقارنة، التي اظيرت كجكد علاقة ذات دلالة احصائية بيف حياة العمؿ كأثرىا عمى الا
 .البعديف : الاستغراؽ الكظيفي كفرؽ العمؿ الجماعي
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 خاتمة:

عدـ كجكد  في ظؿ الآكنة الأخيرة، مف المكاضيع التي لاقت اىتماما كاضحا في جكدة الحياة الكظيفيةيعد مكضكع 
تطبيؽ ابعاد جكدة الحياة تنظيمي لدراسة آلية  نية تقكـ عمييا الإدارة، كىذا ما أدل إلى التكجو السكسيكأسس عقلا
، فجاءت الدراسة زيادة فعالية المكرد البشرم كالميزة التنافسيةك ، ككيفية تفعيميا داخؿ البيئة التنظيمية الكظيفية

باعتباره المكرد الاىـ في لدى الاستاذ الجامعي  التنظيميبجودة الحياة الوظيفية وعلاقتيا بالتمكين المكسكمة 
 القيادة، فقد تـ التركيز عمى كاقع المنظكمة الجامعية كالقادر عمى تحقيؽ غايات التعميـ العالي كالبحث العممي

   التمكيف التنظيمي في علاقاتيـ بمؤشرات ت كالاستغراؽ الكظيفيآالتشاركية كالاجكر كالمكاف

، فكؿ منظمة عند التمكيف  عبر مؤشرات جكدة الحياة الكظيفيةىد الامبريقية جسدت الدراسة علاقة في خضـ الشكا
رسـ سياستيا كتخطيط برامجيا التي تسعى مف خلاليا لتحقيؽ أىدافيا لا بد أف تراعي في ذلؾ تحقيؽ أىداؼ 

قاء في المنظمة كذلؾ مقابؿ الدعـ الجيد نحك الب لانتماءأفرادىا بالتالي يتكلد لدييـ مشاعر الانتماء كيحس الفرد با
الذم تقدمو المنظمة لمنتسبييا كالسماح ليـ بالمشاركة كالتفاعؿ الإيجابي في تنفيذ العمؿ كلممسؤكلية علاقة مباشرة 

فكمما شعر العامؿ بجدية أدائو لميامو كمراقبتو ليا كمما شعر بالارتياح كزاد  ، بالبناء التنظيمي كبناء الشخصية
سيضاعؼ مف مجيكداتو في العمؿ  تمكينو، لأف الفرد عند تمكينوه كارتباطو بعممو مما يؤدم في النياية إلى كلاؤ 

لممساىمة بأفكارىـ  العامميفكيشعر بالارتياح كبالتالي يزداد كلاؤه كارتباطو بعممو مما يؤدم إلى إتاحة الفرص أماـ 
ي جاد الجك المريح في بيئة العمؿ، فالجك الميني الذم يسكده كتشجيعيـ مما ينمي ركح المبادرة كتقكية الركابط كا 

يساعد عمى رفع الركح المعنكية لممكظفيف كيؤدم إلى تحقيؽ الترابط النمط التشاركي كنظاـ أجكر عادؿ حتما 
العمؿ  لمعامؿ في فالتمكيف التنظيمي، كفرؽ العمؿ الجماعي الاجتماعي مما يؤدم إلى تفعيؿ العلاقات في العمؿ

كف بازدياد اىتماـ الرئيس بالمرؤكسيف كاشتراكيـ في اتخاذ القرارات يعطييـ الشعكر بأىميتيـ مما يؤدم إلى يك
علاء مصالح المنظمة كالعمؿ عمى تحقيؽ أىدافيا كما أف مساىمة الأفراد كالتحفيز الذاتي الإخلاص في العمؿ  كا 

 كالتي تككف ذات خبرة في صنع القرار. الأساتذة في جميع المستكيات الإدارية تؤدم إلى تربية ككادر جدية مف

ضمف الفريؽ الكاحد  ك العمؿتفكيض السمطة كتكسيع الصلاحيات كالإستقلالية في كما كشؼ الكاقع الامبريقي بأف 
 لمعامميف في العمؿ يكلد جك مريح كمستقر يسكده التفاىـ كالتعاكف كالذم يساعد عمى رفع الركح المعنكية الاستغراؽ ك 
الذم التعاكف ك  ابعاد جكدة الحياة الكظيفية يفتح المجاؿ الى الاستقلاليةسكده تفع المبادرة لدييـ، فالجك ميني الذم كر 
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شراكيـ في  تفكيض السمطةيؤدم إلى تحقيؽ الترابط الاجتماعي ، كما أف  يزداد باىتماـ الرؤساء بالمرؤكسيف كا 
 التمكيفرشيدة كتحقيؽ  كزاريةذلؾ إلا مف خلاؿ سف سياسة  اتخاذ القرارات كتعزيز الشعكر بالكلاء كلف يتحقؽ
 الكظيفي في جك إدارم يتسـ بالأماف كالرضا.

ككجكد  ، بيف جكدة الحياة الكظيفية كالتمكيف التنظيميكمف خلاؿ التحميؿ الإحصائي تكصمنا إلى كجكد علاقة 
يحفز كيساعد عمى  يتيح مبدا تفكيض السمطةالنمط التشاركي ، ككف تفكيض السمطةك  القيادة التشاركيةعلاقة بيف 

لا  في العمؿ، كىذا  ت كالتحفيزآنظاـ الاجكر كالمكافالرغبة في العمؿ، كما تكصمنا أيضا إلى كجكد علاقية بيف 
في عممو داخؿ  نجعؿ المكرد البشرم يفكرلكي ت مع ما يقدمكنو لممنظمة آحاجاتيـ كتكافؽ الاجكر كالمكاف شباعلإ

  .ا تكصمنا الى كجكد علاقة بيف الاستغراؽ الكظيفي كفرؽ العمؿ الجماعيكم، المنظمة 

فالاندماج في العمؿ كالاستقرار فيو يتيح الرغبة في العمؿ الجماعي كالتي جميعا تكفر مناخ تنظيمي لائؽ يساعد 
 عمى التميز كالابداع .

كمية العمكـ الإنسانية كالاجتماعية يحتاج إلى في  جكدة الحياة الكظيفية  كالتمكيف التنظيمي كعمى العمكـ إف تضميف
الكقكؼ  يجدر ، حيثتمكيف المكرد البشرم استراتيجيةكفؽ  إحداث تغييرات بنيكية معتبرة كتطكرات تنظيمية عميقة

لجكدة الحياة عمييا بالممارسات التحميمية في شكؿ اقتراحات كتكصيات نسعى مف خلاليا لتعميؽ الفيـ كالرؤية 
عمى ىـ فييا كالقادر اخؿ المنظكمة الجامعية خاصة عندما يتعمؽ الامر بالأستاذ الجامعي المكرد الاالكظيفية د

 .ترجمة اىداؼ الجامعة الجزائرية عمى ارض الكاقع في خضـ التحديات الراىنة
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Statistics 

 التمكٌن الحٌاة.جودة التحفٌز العمل.فرق السلطة.تفوٌض الوظٌفً.الاستغراق والمكافات.الأجور القٌادي.السلوك 

N Valid                         

Missing                 

Mean                                                           

Std. Deviation                                                                 

Sum                                                        

 

 

 
Frequency Table 

 

 

 

 القيادي.السلوك

 Frequency Percent Valid Percent 

Cumulative 

Percent 

Valid                        

                      

                      

                       

Total                 

 

 

 والمكافات.الأجور

 Frequency Percent Valid Percent 

Cumulative 

Percent 

Valid                       

                      

                    

                      

                      

                     

Total                 
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 الوظيفي.الاستغراق

 Frequency Percent Valid Percent 

Cumulative 

Percent 

Valid                       

                    

                      

                      

                       

Total                 

 

 

 السلطة.تفويض

 Frequency Percent Valid Percent 

Cumulative 

Percent 

Valid                       

                      

                      

                     

Total                 

 

 

 العمل.قفر

 Frequency Percent Valid Percent 

Cumulative 

Percent 

Valid                       

                      

                      

                      

                       

Total                 

 

 

 التحفيز

 Frequency Percent Valid Percent 

Cumulative 

Percent 

Valid                        

                      

                       

Total                 
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 الحياة.جودة

 Frequency Percent Valid Percent 

Cumulative 

Percent 

Valid                     

                     

                       

                     

                       

                       

                     

                       

                     

                       

                      

Total                 

 

 

 التمكين

 Frequency Percent Valid Percent 

Cumulative 

Percent 

Valid                        

                     

                       

                       

                       

                       

                       

                      

Total                 
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Pie Chart 
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Correlations 

 التمكٌن الحٌاة.جودة 

       Pearson Correlation الحٌاة.جودة
**

 

Sig. (2-tailed)    2  

N       

     Pearson Correlation التمكٌن
**

   

Sig. (2-tailed)   2   

N       

**. Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed). 

 

Correlations 

 القٌادي.السلوك السلطة.تفوٌض 

  Pearson Correlation   .5 السلطة.تفوٌض
*
 

Sig. (2-tailed)  .0   

N       

  Pearson Correlation .5 القٌادي.السلوك
*
   

Sig. (2-tailed) .0    

N       

 

Correlations 

 

 التحفٌز والمكافات.الأجور 

 Pearson Correlation   .87 والمكافات.الأجور
*
 

Sig. (2-tailed)  .00  

N       

 Pearson Correlation .87 التحفٌز
*
   

Sig. (2-tailed) .00   

N       
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Correlations 

 العمل.فرق الوظٌفً.الاستغراق 

  Pearson Correlation   .0 الوظٌفً.الاستغراق
*
 

Sig. (2-tailed)  .00  

N       

  Pearson Correlation .0 العمل.فرق
*
   

Sig. (2-tailed) .00   

N       

 

 

 

 

 الجنس

 أنثى ذكر

 السن السن

 سنة    من أكبر سنة    من أقل سنة    من أكبر سنة    من أقل

_المستوى العلمً_المستوى علمًال  العلمً_المستوى العلمً_المستوى 

 دكتوراه ماجستٌر دكتوراه ماجستٌر دكتوراه ماجستٌر دكتوراه ماجستٌر

Mean Mean Mean Mean Mean Mean Mean Mean 

                                     .       الحٌاة.جودة

 

 

 

 الجنس

 أنثى ذكر

 السن السن

 سنة    من أكبر سنة    من أقل سنة    من أكبر سنة    من أقل

 العلمً_المستوى العلمً_المستوى العلمً_المستوى العلمً_المستوى

 دكتوراه ماجستٌر دكتوراه ماجستٌر دكتوراه ماجستٌر دكتوراه ماجستٌر

Mean Mean Mean Mean Mean Mean Mean Mean 

                                     .       التمكٌن
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 الجميورية الجزائرية الديمقراطية الشعبية 

 وزارة التعميم العالي والبحث العممي 

 المسيمة -جامعة محمد بوضياف 

 كمية :  العموم الإنسانية والاجتماعية                             

 قسم :  عمم الاجتماع                                            

 الاجتماع تنظيم وعمل                                                           تخصص : عمم

 

 

 حول موضوع استمارة استبيان بعد التحكيم
 

 جودة الحياة الوظيفية وعلاقتها بالتمكين التنظيمي

 لدى الاستاذ الجامعي

   -دراسة ميدانية بكلية العلوم الإنسانية والاجتماعية بجامعة المسيلة  -

 

 

: إعداد الطالب  

 بوعشرين عيسى

 

 

 2017/2018السنة الجامعية : 
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      2018/ 2017          استمارة استبيان      
 جامعة محمد بوضياف المسيمة 

 كمية العموم الانسانية والاجتماعية قسم عمم الاجتماع 
 تخصص : تنظيم وعمل

 استاذي الفاضل /استاذتي الفاضمة .
اد مذكرة مكممة لنيل شيادة الماستر نضع بين ايديكم ىذا الاستبيان راجين في اطار اعد      

في الخانة الملائمة .وتأكد انو لا توجد  منكم قراءة كل فقرة بدقة وبعناية بوضع علامة 
اجابة خاطئة واجابة صحيحة وستكون اجابتك في غاية السرية ولن تستخدم الا لغرض عممي 

 ستمارة :  مع خالص التحية والتقدير .وفيما يمي عرض لفقرات الا
 

 أولا بيانات عامة .
 الجنس :  ذكر                 انثى  -1

 
 سنة                 45سنة               أكثر من  45السن :  اقل من  -2

  
 المستوى العممي :   ماجستير            دكتوراه -3

 
 متزوج/متزوجة                 الحالة المدنية :  اعزب/عزباء        -4

 
 سنوات 10سنوات                   أكثر من  10سنوات الخدمة : اقل من  -5
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 فقرات جودة الحياة الوظيفية
 

 السموك القيادي التشاركي في الاشراف

 محايد موافقغير  موافق  الرقم

1 
نية في يمتمؾ المدير القدرة عمى تمكيف الأساتذة كايجاد بيئة تعاك 

 العمؿ
   

2 
يفرض المدير الصلاحيات كالمسؤكليات لممرؤكسيف مع التأكيد عمى 

 مبدأ المسائمة
   

    يتبع المدير في العمؿ النمط القيادم التشاركي في الاشراؼ 3

    يعمؿ المدير بعدالة كانصاؼ 4
 

 الأجور والمكافآت المالية

 محايد موافقغير  موافق  الرقم

    ـ الأجكر كالمكافآت مناسبة كملائمةتعتبر نظ 1

    يشعر الأساتذة بسعادة كبيرة بما يحصمكف عميو مف دخؿ 2

    تعتمد الأجكر كالمكافآت عمى أسس عادلة 3

    يكجد ربط بيف الأجكر كالمكافآت ككفاءة أداء الأساتذة 4
 

 الاستغراق الوظيفي

 محايد موافقغير  موافق  الرقم

    لإنجاز كظيفتي أسعي جاىدا 1

    انا متحمس لأداء كظيفتي 2

    في العمؿ اعطي الكثير مف الانتباه لكظيفتي 3

    انا مستغرؽ في كظيفتي 4
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  التمكين فقرات

انتيى

 
 تفويض السمطة

 محايد موافقغير  موافق  الرقم

    يزيد تفكيض السمطة مف درجة الفعالية في تحقيؽ اليدؼ 1

    خاذ القراراتاشعر بحرية في ات 2

    أشعر أني اشارؾ في اتخاذ القرار بفعالية 3

    يزيد تفكيض السمطة مف الرغبة في انجاز العمؿ 4
 

 فرق العمل الجماعية

 محايد موافقغير  موافق  الرقم

    تكفر أجكاء التعاكف كالمساعدة بيف زملائؾ كعلاقاتؾ 1

    داء الفردتركز مؤسستكـ عمى أداء الفريؽ بدؿ مف أ 2

    تسكد الثقة بيف أعضاء جماعات العمؿ في داخؿ المؤسسة 3

    تدعـ المؤسسة تشكيؿ فرؽ العمؿ 4
 

 التحفيز

 محايد موافقغير  موافق  الرقم

    لدم الثقة بالنفس كالتصميـ لإنجاز عممي بكفاءة 1

    استطيع مكاجية التحديات اثناء قيامي بعممي 2

    ءات لتحمؿ مسؤكليات اكبرامتمؾ الكفا 3

    لدم الخبرة كالميارة الضركرية لأداء عممي 4



 

 

 

 

 

 لله بحًذ تم


