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 الاهداء: 

 نهدي ثمرة الجهد و النجاح الى :

ل {من قال فيهما الله عز و جل : 
ُ
حْمَةِ وَق لِِّ مِنَ الرَّ

ُّ
هُمَا جَنَاحَ الذ

َ
فِضْ ل

ْ
بِِّ  وَاخ يَانِي صَغِيرًا رَّ مَا رَبَّ

َ
 }ارْحَمْهُمَا ك

 24الاسراء الاية  

 ب من العلم ،الى من اوصلانا الى هذه المرات

 الله و رعاهما . حفظهما  " الوالدين العزيزين "

 الى الشموع التي تنير لنا الطريق ، جسر المحبة و العطاء ،

 " اخواتي و اخواني "

 الى من لم تربطني بها علاقة النسب .. بل عطر الصداقة ، جمعتنا المواقف و السنين ،

 " ص . م "نت خير الرفقة و نعم الصديقة . رفيقة الدرب الطويل و الطموح البعيد ، من كا

 الى من جمعتنا بهم صدف الحياة ، فكانوا خير الرفقة و أصدقاء السنين ...

 " أصدقاء الدراسة "

 الى كل من اشرف على تعليمنا منذ البداية الى يومنا هذا ..

 و اشباع فضوله . و أخيرا ، الى كل من تكبد عناء قراءته ، لتقييمه او لنقده ، او لزيادة علمه

 

 الباحثتين :ع/ شيماء ، وئام

 



                                                                    

                                                                  

 

 

 

 

 

 

 

 

 الشكر :

 بعد بسم الله الرحمان الرحيم 

 اول الشكر الحمد لله حبا و امتنانا ، فما كنا لنفعل هذا لولا فضله ،

 فالحمد لله على البدء و الختام 

ينَ  { ِ
َ
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َّ
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ْ
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َ
 }وَآخِرُ دَعْوَاهُمْ أ

 " لا يشكر الله من لا يشكر الناس "ق قول نبينا صلى الله عليه و سلم و من منطل

 " دباحي يمينة " نتقدم بخاص الشكر و التقدير للأستاذة المحترمة 

 التي أشرفت على هذا العمل ، نشكرها على مرافقتنا لإنجاز هذا البحث ،           

 جيهات .  و لأنها لم تبخل علينا بتقديم النصائح القيمة و التو  

 نسال الله ان يسهل لها بعملها طريقا الى الجنة .

 كما نشكر افراد لجنة المناقشة على وقتهم القيم و نصائحهم الثمينة .

 . كما نتقدم بجزيل الشكر لجميع موظفي مؤسسة الميناء على تعاونهم و حسن معاملتهم طيلة فترة الدراسة الميدانية 

 ل من دعمنا و اشرف على تعليمنا ...شكرا لكل الاسرة الجامعية ، ك
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 عامة   مقدمــــــــة

بعـــــــــد ان شـــــــــهدت بيئـــــــــة العمـــــــــل الإداري بشـــــــــكل عـــــــــام ، و إدارة المـــــــــوارد البشـــــــــرية بشـــــــــكل خـــــــــاص تطـــــــــورات     

عديــــــــدة بمــــــــرور الســــــــنين ، نتيجــــــــة ضــــــــغوط و تحفيــــــــزات ، اصــــــــبح المــــــــورد البشــــــــري موضــــــــوعا مهمــــــــا و عنصــــــــرا 

كــــــــــل منظمــــــــــة ، بغــــــــــض النظــــــــــر عــــــــــن الوــــــــــروات و المــــــــــوارد الماليــــــــــة ، الماديــــــــــة   و التكنولوجيــــــــــة ،  و فــــــــــي  أساســــــــــيا

لـــــــــة صـــــــــار الجانـــــــــب الإنســـــــــاني هـــــــــو المســـــــــؤول الاول و الأخيـــــــــر عـــــــــن نجـــــــــاح او فشـــــــــل أي شـــــــــركة ، مؤسســـــــــة او دو 

 من الدول . 

هــــــــــــــام فــــــــــــــي حيــــــــــــــاة الانســــــــــــــان ، الا ان إدارة المــــــــــــــوارد البشــــــــــــــرية  العمــــــــــــــل ) الوظيفــــــــــــــة ( جــــــــــــــزءرغــــــــــــــم اعتبــــــــــــــار     

التقليديــــــة أصـــــــبحت غيــــــر قـــــــادرة علـــــــى تلبيــــــة حاجـــــــات الفــــــرد العامـــــــل ، مـــــــع انــــــه العنصـــــــر الغيــــــر قابـــــــل للتقليـــــــد 

 من قبل المنافسين . 

وظيفيــــــــة فــــــــي المؤسســــــــة، و ذلــــــــ  بشــــــــرية ، باعتبارهــــــــا اهــــــــم إدارة و مــــــــن هنــــــــا زاد الاهتمــــــــام بــــــــ دارة المــــــــوارد ال    

بالاهتمـــــــام بأنظمـــــــة التحفيـــــــز و تنميـــــــة مهـــــــارات العـــــــاملين  و الاســـــــتثمار فـــــــي المـــــــورد البشـــــــري ، مـــــــن خـــــــلال تبنـــــــي 

 استراتيجيات إدارية حديثة تمكنها من تحقيق أهدافها و الوصول لغاياتها المنشودة . 

لمتبنــــــــاة مــــــــن طــــــــرف المؤسســــــــات العالميــــــــة ، نجــــــــد مفهــــــــوم التمكــــــــين الإداري ، مــــــــن بــــــــين المفــــــــاهيم الإداريــــــــة ا    

و الـــــــذي اصـــــــبح محـــــــث اهتمـــــــام مـــــــن قبـــــــل البـــــــاحثين فـــــــي الســـــــنوات الأخيـــــــرة ، لاعتبـــــــاره البنيـــــــة الأساســـــــية التـــــــي 

تمكــــــــن الموظــــــــف مــــــــن ممارســــــــة الســــــــلطة و تحمــــــــل مســــــــؤوليات وظيفتــــــــه ، و تر ــــــــ  المشــــــــاركة و التفاعــــــــل بــــــــين 

ق العمل  .الموظفين من خلال فر 

كمـــــــا يســــــــمح تمكـــــــين العــــــــاملين بتقــــــــديم افضـــــــل مــــــــا لـــــــد هم مــــــــن خبــــــــرات و تحســـــــين اداءهــــــــم ، و تحقيــــــــق ولاء 

 تنظيمي للمؤسسة و رضا وظيفي من خلال رفع روح المعنوية لد هم . 

و عليـــــــــــه فـــــــــــان نجـــــــــــاح أي منظمـــــــــــة و ضـــــــــــمان اســـــــــــتمراريتها ، يعتمـــــــــــد بالأســـــــــــاس علـــــــــــى الموظـــــــــــف ، راحتـــــــــــه و     

 ظيفته و بيئة عمله ، و هو ما يطلق عليه بالرضا الوظيفي للعاملين . مشاعره اتجاه و 
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للبحـــــــث عـــــــن المـــــــداخل و  تعـــــــددت محفزاتـــــــه هـــــــذا الأخيـــــــر و صـــــــارت كـــــــل المؤسســـــــات بـــــــاختلاف أنواعهـــــــا تســـــــ ى

، و مــــــــن بــــــــين هــــــــذه المــــــــداخل نجــــــــد أســــــــلوب التمكــــــــين الإداري ، و لتحقيقــــــــه و زيادتــــــــه  الأســــــــاليب التــــــــي تــــــــؤدي 

 سابقا .  هو ما تحدثنا عليه

بنــــــاء علــــــى مــــــا ســــــبق ، تهــــــدف هــــــذه الدراســـــــة الــــــى ابــــــراز دور التمكــــــين الإداري فــــــي تحقيــــــق رضــــــا العـــــــاملين ،     

و محاولــــــــة دراســـــــــة أســــــــاليب ادارتهــــــــا لمواردهـــــــــا  ، EPMمؤسســــــــة مينـــــــــاء مســــــــتغانم و قــــــــد وقــــــــع اختيارنــــــــا علـــــــــى 

 ئيس ي كالاتي : البشرية ، و من هنا توصلنا الى تحديد مشكلة الدراسة و طرح السؤال الر 

  مـــــــــــــا هـــــــــــــو دور التمكـــــــــــــين الإداري فـــــــــــــي تحقيـــــــــــــق الرضـــــــــــــا الـــــــــــــوظيفي لـــــــــــــد  العـــــــــــــاملين بمؤسســـــــــــــة مينـــــــــــــاء

 مستغانم؟ 

 التالية :  الأسئلة الفرعيةو لمعالجة هذه الإشكالية ، نطرح 

  ما المقصود بالتمكين الإداري ؟ 

  التي تطبق في ميدان الدراسة ؟ ما هي ابعاد التمكين الإداري 

 وم الرضا الوظيفي ؟ما هو مفه 

  كيف تؤثر ابعاد التمكين على ابعاد الرضا الوظيفي ؟ 

 :  بحثفرضيات ال

لتحقيــــــــق اهــــــــداف الدراســــــــة و الــــــــتمكن مــــــــن الإجابــــــــة علــــــــى اســــــــئلتها ، تــــــــم صــــــــياغة مجموعــــــــة مــــــــن الفرضــــــــيات 

 كالتالي : 

 الرئيسية  الفرضية  : 

ضــــــــــا الــــــــــوظيفي لعمــــــــــال مؤسســــــــــة مينــــــــــاء توجــــــــــد علاقــــــــــة ذات دلالــــــــــة إحصــــــــــائية بــــــــــين التمكــــــــــين الإداري و الر " 

 ."  مستغانم
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  الفرعية الأولى الفرضية : 

 و الرضا الوظيفي لعمال المؤسسة."تفويض السلطة بين دلالة إحصائية  يوجد علاقة ذات

 فرعية الثانية الفرضية ال:  

 " الوظيفي في المؤسسة محل الدراسة الرضا و التدريب  بيندلالة إحصائية  علاقة ذاتيوجد  

 : الفرضية الفرعية الثالثة 

 " .الرضا الوظيفي في المؤسسة  و  لاتصالابين دلالة إحصائية  علاقة ذاتيوجد " 

  : الفرضية الفرعية الرابعة 

 " لعمال مؤسسة الميناء " توجد علاقة دالة احصائيا بين التحفيز و الرضا الوظيفي 

 اهداف الدراسة : 

 :تهدف دراستنا الى

  و ابراز اهميتهما .ضح مفهوم تمكين العاملين و الرضا الوظيفي يو تقديم اطار نظري 

  معرفــــــــــــة مســــــــــــتويات التمكــــــــــــين و الرضــــــــــــا الســــــــــــائدين لــــــــــــد  المــــــــــــوظفين فــــــــــــي مؤسســــــــــــة المينــــــــــــاء محــــــــــــل

 الدراسة الميدانية .

 . معرفة اثر تمكين العاملين على رضاهم الوظيفي في مؤسسة الميناء 

  سة التمكين في مؤسسة الدراسة .معرفة وجهات نظر و اراء الموظفين حول ممار 

  تقـــــــــديم توصـــــــــيات و اقتراحـــــــــات لأصـــــــــحاب القـــــــــرار فـــــــــي المؤسســـــــــة ، و ابـــــــــراز أهميـــــــــة تطبيـــــــــق التمكـــــــــين

 كممارسة إدارية على مستو  المؤسسة . 
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 أهمية الدراسة : 

فــــــي فــــــي التطــــــرق الــــــى محاولــــــة تطبيــــــق اســــــتراتيجية حديثــــــة فــــــي الإدارة و المتمثلــــــة تتبلــــــور أهميــــــة هــــــذا البحــــــث _ 

عـــــــــاملين فـــــــــي مؤسســـــــــة مينـــــــــاء مســـــــــتغانم . كمـــــــــا تكمـــــــــن أهميتـــــــــه فـــــــــي كونـــــــــه مفهـــــــــوم التمكـــــــــين الإداري ، علـــــــــى ال

 يعالج موضوعين مهمين و حديثين و هما التمكين الإداري و الرضا الوظيفي .

، و المعوقـــــــات رين_ أهميـــــــة التعـــــــرف علـــــــى مفهـــــــوم التمكـــــــين و الـــــــذي ظهـــــــر فـــــــي العقـــــــد الأخيـــــــر مـــــــن القـــــــرن العشـــــــ

 رغم أهميته .ه تطبيقه ، إضافة الى ندرة الدراسات حوله التي تواج

_ أهميـــــــــــة عمليـــــــــــة مـــــــــــن حيـــــــــــث لفـــــــــــت انتبـــــــــــاه القـــــــــــائمين علـــــــــــى إدارة المؤسســـــــــــة محـــــــــــل الدراســـــــــــة الـــــــــــى ضـــــــــــرورة 

 استخدام أسلوب التمكين في علاقات العمل ، لما له تأثير على تطوير رضا العاملين لد هم . 

 مبررات اختيار الموضوع : 

 الدراسة بتخصص التسيير الاستراتيجي . ارتباط موضوع 

 . محاولة تشخيص واقع اهتمامات المؤسسة بالمورد البشري 

 . قابلية الموضوع للدراسة و أهميته في الآونة الأخيرة 

  مهــــــــم و جديــــــــد ، و لاعتبــــــــاره عامــــــــل رئيســــــــ ي لســــــــد الثغــــــــرات  الرغبــــــــة فــــــــي دراســــــــة هــــــــذا الموضــــــــوع كونــــــــه

 التي تعاني منها المؤسسات .

 دراسة :حدود ال

اقتصـــــــــرت دراســـــــــتنا علـــــــــى تحديـــــــــد دور التمكـــــــــين الإداري فـــــــــي تحقيـــــــــق و زيـــــــــادة الرضـــــــــا الحـــــــــدود الموضـــــــــوعية : 

 الوظيفي للعاملين .

 . EPMتمثلت في مؤسسة ميناء مستغانم الحدود المكانية : 

 .  2023افريل  30الى  2023مارس  30فترة الدراسة امتدت من الحدود الزمانية : 
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 لأدوات المستعملة :البحث و امنهج 

 بهدف الإحاطة بموضوع الدراسة تم الاعتماد على :

و ذلــــــــ  مــــــــن اجــــــــل دراســــــــة الإشــــــــكالية و اختبــــــــار الفرضــــــــيات ، مــــــــن خــــــــلال التطــــــــرق الــــــــى :  المــــــــنهج الوصــــــــفي_ 

الأطــــــــر النظريـــــــــة الخاصـــــــــة بــــــــالتمكين الإداري ، و دراســـــــــة ابعـــــــــاده و خصائصــــــــه ، و الرضـــــــــا الـــــــــوظيفي و دراســـــــــة 

 .ابعاده و اثاره 

لمحاولــــــة تفســــــير الظــــــاهرة المدروســــــة تــــــم الاعتمــــــاد علــــــى هــــــذا المــــــنهج مــــــن خــــــلال الدراســــــة _ المــــــنهج التحليلــــــي : 

 الميدانية ، و تجميع المعلومات و تحليلها . 

 أداة الدراسة : 

اســــــــــتخدمنا أداة الاســــــــــتبانة ) الاســــــــــتبيان ( لجمــــــــــع المعلومــــــــــات اللازمــــــــــة لهــــــــــذا البحــــــــــث ، و تــــــــــم توزيعهــــــــــا علــــــــــى 

 سة في مؤسسة الميناء . عينة الدرا

 هيكلة البحث : 

و تغطيــــــــة متغيراتــــــــه الرئيســــــــية ، تــــــــم تقســــــــيم المــــــــذكرة الــــــــى ثلاثــــــــة فصــــــــول ، و كــــــــل فصــــــــل للإحاطــــــــة بالموضــــــــوع 

اهيم احتــــــــــــــو  ثلاثــــــــــــــة مباحــــــــــــــث ، الفصــــــــــــــل الأول تضــــــــــــــمن الاطــــــــــــــار النظــــــــــــــري للتمكــــــــــــــين الإداري و شــــــــــــــمل مفــــــــــــــ

ين الإداري بأبعــــــــــــــاده ، مســــــــــــــتوياته ، تضــــــــــــــمن اساســــــــــــــيات التمكــــــــــــــ، خصائصــــــــــــــه ، كمــــــــــــــا التمكــــــــــــــين و أهميتــــــــــــــه 

 نماذجه و اشكاله .

ي و الـــــــذي بينمـــــــا اقتصـــــــر الفصـــــــل الثـــــــاني علـــــــى المتغيـــــــر الثـــــــاني للدراســـــــة و هـــــــو  الاطـــــــار النظـــــــري للرضـــــــا الـــــــوظيف

 واعه و اثاره .نمحدداته ،ا هالرضا الوظيفي ، أهميته ، مظاهره اساسياتالخاصة بفاهيم شمل الم

و هــــــو عبــــــارة عــــــن بطاقــــــة فنيــــــة لمؤسســــــة لــــــى الجانــــــب التطبيقــــــي مــــــن البحــــــث ، امــــــا الفصــــــل الأخيــــــر فاقتصــــــر ع

       توضــــــــــــيح إجــــــــــــراءات الدراســــــــــــة و منهجيتهــــــــــــا ، ثــــــــــــم تحليــــــــــــل نتائجهــــــــــــا مينــــــــــــاء مســــــــــــتغانم و اقســــــــــــامها ، تضــــــــــــمن 

 و اختبار صحة الفرضيات . 



 عامة   مقدمــــــــة

 الدراسات السابقة : 

، و اثـــــــــره علـــــــــى الرضـــــــــا الـــــــــوظيفي التمكـــــــــين الإداري و هنـــــــــاك العديـــــــــد مـــــــــن الدراســـــــــات التـــــــــي تطرقـــــــــت لموضـــــــــوع 

 سنستعرض جملة منها بالإشارة الى ابرز ملامحها و التعليق عليها .، تناولته من عدة زوايا مختلفة 

صـــــــــنفنا الدراســـــــــات حســـــــــب المتغيـــــــــرين الـــــــــى دراســـــــــات عربيـــــــــة تتعلـــــــــق بـــــــــالتمكين الإداري ) المتغيـــــــــر المســـــــــتقل ( ، 

 ا الوظيفي :و دراسات عربية تتعلق بالمتغير التابع و هو الرض

  المتعلقة بالتمكين الإداري :العربية الدراسات  

  قبطـــــــــان شـــــــــو ي ( ، بعنـــــــــوان واقـــــــــع التمكـــــــــين الإداري فـــــــــي الجامعـــــــــة الجزائريـــــــــة   و دراســـــــــة (

/  08اثـــــــــره علـــــــــى الإنتـــــــــاج الفكـــــــــري للأســـــــــتاذ الجـــــــــام ي ، مجلـــــــــة الاقتصـــــــــاد الجديـــــــــد العـــــــــدد 

 ، جامعة يحي فارس بالمدية .  2013ماي 

دراســــــــة الــــــــى تحديــــــــد واقــــــــع التمكــــــــين الإداري فــــــــي الجامعــــــــة الجزائريــــــــة ، و اثــــــــره علــــــــى الإنتـــــــــاج هــــــــدفت هــــــــذه ال

تــــــــــــم اختيــــــــــــار جامعــــــــــــة المديــــــــــــة كليــــــــــــة الاقتصــــــــــــاد كمجــــــــــــال لإجــــــــــــراء الدراســــــــــــة الفكــــــــــــري للأســــــــــــتاذ الجــــــــــــام ي ، 

هــــــــــــــــي ، أداة الدراســــــــــــــــة الميدانيـــــــــــــــة ، شــــــــــــــــملت خمســــــــــــــــة متغيـــــــــــــــرات و المتمثلــــــــــــــــة فــــــــــــــــي ابعـــــــــــــــاد التمكــــــــــــــــين الإداري 

أســـــــتاذا ، كمـــــــا تـــــــم اســـــــتخدام أســـــــلوب المقارنـــــــة بـــــــين أســـــــاتذة ذوي انتـــــــاج  42، وزعـــــــت علـــــــى عينـــــــة الاســـــــتبانة 

 ذوي انتاج فكري ضعيف. فكري مقبول ، و بين أساتذة

أظهــــــــرت نتــــــــائج هــــــــذا البحــــــــث ان هنــــــــاك نظــــــــرة إيجابيــــــــة لمســــــــتو  تنفيــــــــذ التمكــــــــين فــــــــي بيئــــــــة العمــــــــل بالنســــــــبة 

، و ابـــــــــرز النتـــــــــائج أيضـــــــــا اتذة ذوي الإنتـــــــــاج الضـــــــــعيف لـــــــــذوي الإنتـــــــــاج الفكـــــــــري المقبـــــــــول ، مقارنـــــــــة مـــــــــع الأســـــــــ

تشير الى ان ثقافة التمكين الإداري لها انعكاس إيجابي على مردود الأستاذ الجام ي .

  دراســــــــــــة ) عواطــــــــــــف بــــــــــــوقرة ، حليمــــــــــــة بــــــــــــوقرة ( ، بعنــــــــــــوان التمكــــــــــــين الإداري للأســــــــــــاتذة و

، جامعــــــــة المســــــــيلة  2017جــــــــوان  05علاقتــــــــه بــــــــالالتزام التنظيمــــــــي ، مجلــــــــة الــــــــرواق العــــــــدد 

 ، جامعة البليدة .

هــــــــــدفت الدراســــــــــة الــــــــــى التعــــــــــرف علــــــــــى مســـــــــــتو  التمكــــــــــين الإداري للأســــــــــاتذة و مســــــــــتو  الالتــــــــــزام التنظيمـــــــــــي 

أســـــــتاذا تـــــــم توزيـــــــع  40لعينـــــــة لهـــــــم ، اختيـــــــرت ثانويـــــــة الامـــــــام مالـــــــ  ابـــــــن انـــــــس بالمســـــــيلة كميـــــــدان للدراســـــــة ، 

 :استبانات عليهم ، و أودت الى النتائج التالية 



 عامة   مقدمــــــــة

درجــــــــة متوســــــــطة لمســــــــتو  تمكــــــــين الأســــــــاتذة و التــــــــزامهم التنظيمــــــــي ، مــــــــع عــــــــدم وجــــــــود علاقــــــــة ارتباطيــــــــة بــــــــين 

 المتغيرين بدلالة إحصائية . 

 المتعلقة بالرضا الوظيفي : عربيةالدراسات ال 

  ( دراســـــــــــة لمجموعـــــــــــة اتحـــــــــــاديين مـــــــــــن جامعـــــــــــة متشـــــــــــجانMichin University ســـــــــــنة )

 ، م1950

يــــــد العوامــــــل المــــــؤثرة فـــــــي الرضــــــا الــــــوظيفي ، تــــــم تطبيقهــــــا علــــــى عينــــــة شـــــــملت هــــــدفت هــــــذه الدراســــــة الــــــى تحد

مـــــــديرا ، اســـــــفرت نتائجهـــــــا عـــــــن وجـــــــود خمســـــــة عوامـــــــل مـــــــؤثرة فـــــــي تحديـــــــد مســـــــتو  الرضـــــــا  19موظفـــــــا و  149

الـــــــوظيفي لأفـــــــراد العينـــــــة و تشـــــــمل : جماعـــــــة العمـــــــل ، درجـــــــة الانتمـــــــاء ، الاعتـــــــزاز بالعمـــــــل ، المركـــــــز الحـــــــالي ، و 

المتوقع .

  اسة هالن و سميث در( Hulin and Smith )  1964  ، 

رجـــــــــلا و  295هـــــــــدفت الـــــــــى معرفـــــــــة تـــــــــأثير نـــــــــوع الجـــــــــنس علـــــــــى مســـــــــتو  الرضـــــــــا الـــــــــوظيفي ، تمثلـــــــــت العينـــــــــة فـــــــــي 

 امرأة ، اشارت نتائجها الى :  163

 _ مستو  الرضا الوظيفي للذكور يفوق مستو  رضا الاناث .

 الرجال .مقارنة ب_ النشاء اقل رضا فيما يخص الرقية 

 مقارنة الدراسات السابقة بالدراسة الحالية :

مـــــــــــن خـــــــــــلال التطـــــــــــرق الـــــــــــى مطالعـــــــــــة الدراســـــــــــات الســـــــــــابقة فـــــــــــي موضـــــــــــوع التمكـــــــــــين الإداري و  

الرضــــــــــا الــــــــــوظيفي ، و جــــــــــدنا ان الراســــــــــات التــــــــــي ســــــــــبقت ركــــــــــزت علــــــــــى مفــــــــــاهيم المتغيــــــــــرين و 

 ، سائل و طرق لتطبيقها في المؤسساتسعت لإيجاد و 

لحاليــــــــة هــــــــدفنا مــــــــن خلالهــــــــا الــــــــي اظهــــــــار مــــــــد  و مســــــــتو  تطبيــــــــق التمكــــــــين بينمــــــــا دراســــــــتنا ا

الإداري فــــــــــــي المؤسســــــــــــة ميــــــــــــدان الدراســــــــــــة بشــــــــــــكل خــــــــــــاص ، و بكــــــــــــل المؤسســــــــــــات الجزائريــــــــــــة 

تمكيـــــــنهم  ير بشـــــــكل عـــــــام ، كمـــــــا ســـــــعينا الـــــــى قيـــــــاس رضـــــــا العـــــــاملين فـــــــي المؤسســـــــة و مـــــــد  تـــــــأث

ن الدراســـــــــــــات علـــــــــــــى رضـــــــــــــاهم حـــــــــــــول وظـــــــــــــائفهم ، و الجـــــــــــــدول الاتـــــــــــــي لخـــــــــــــص الفروقـــــــــــــات بـــــــــــــي

 الماضية و الحالية كالتالي  :



 عامة   مقدمــــــــة

 أوجه الاختلاف   أوجه التشابه بين الدراستين  

_ كــــــــــــــــــلا الدراســــــــــــــــــات تعــــــــــــــــــالج مفــــــــــــــــــاهيم التمكــــــــــــــــــين 

 الإداري و الرضا الوظيفي .

_ التركيـــــــــــــــز علـــــــــــــــى ضـــــــــــــــرورة تطبيـــــــــــــــق التمكـــــــــــــــين فـــــــــــــــي 

 المؤسسات .

_ الســــــ ي لإظهــــــار مــــــد  أهميــــــة المــــــورد البشــــــري فــــــي 

 تحقيق رضاه .المؤسسة و الس ي ل

_ الحـــــــــــدود الزمانيـــــــــــة مختلفــــــــــــة ، دراســـــــــــتنا تمـــــــــــت فــــــــــــي 

 . 2022/2023المجال الزمني 

_ ميـــــــــــــادين الدراســـــــــــــة مختلفـــــــــــــة ، ) مؤسســـــــــــــة المينـــــــــــــاء 

 بالنسبة للدراسة الحالية ( .

الدراســــــــــــــــــــات الســــــــــــــــــــابقة ســــــــــــــــــــعت لتبنــــــــــــــــــــي مفهــــــــــــــــــــوم _ 

التمكــــــــــــين فــــــــــــي المؤسســــــــــــات بينمــــــــــــا الدراســــــــــــة الحاليــــــــــــة 

علـــــــى متغيـــــــرات ســـــــعت لقيـــــــاس مـــــــد  تطبيقـــــــه و اثـــــــره 

 أخر  .

 صعوبات البحث : 

 _ ندرة المراجع و المعلومات التي تتطرق لموضوع بحثنا  .

 _ صعوبة الحصول على المعلومات و البيانات الدقيقة في مؤسسة الدراسة .

_ عــــــدم الــــــتمكن مــــــن اجــــــراء مقــــــابلات  خصــــــية مــــــع افــــــراد عينــــــة البحــــــث لغــــــرض الاخــــــذ بــــــ را هم حــــــول نظــــــام 

 ؤسسة .التسيير في الم

 _ رفض نسبة من العينة للإجابة على الاستبيان الموزع .



 

 ل الأول الفص

الاطار النظري للتمكين الاداري 
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 تمهيد : 

في ظل التطور الإداري الحديث و شدة المنافسة المحلية و العالمية ، شهدت بيئة الاعمال العديد من التغيرات 

اهيم إدارية جديدة و حديثة ، و تطبيق أساليب عصرية و الاستغناء التي دفعت المؤسسات الناجحة الى تبني مف

 عن المفاهيم التقليدية المعروفة .

. و من اهم الموارد فيها  مس هذا التغيير بشكل عام إدارة المؤسسة ، و مواردها البشرية بشكل خاص باعتبارها

دور فعال في تطوير أداء العاملين في المؤسسة ، و  وذل  لما لهالتمكين الإداري ، بين المفاهيم المتبناة نجد مفهوم 

ن من خلال العديد من الممارسات . لاعتباره استراتيجية ناجحة تهدف لتطوير و تنمية مهارات الموظفي  

:تم تقسيم الفصل الى ثلاث مباحث و على ذل    

 _ المبحث الأول : ماهية التمكين الإداري .

تمكين الإداري ._ المبحث الثاني : اساسيات حول ال  

 _ المبحث الثالث : تطبيق مفهوم التمكين الإداري . 
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حث الأول : ماهية التمكين الإداري المب  

أصبحت المنظمات اليوم تبحث عن أساليب إدارية جديدة ناجحة تضمن لها الأداء العالي المميز ، خاصة في ظل  

 . تبر التمكين الإداري من المفاهيم و الأساليب المعاصرة لذل التغيرات و التحديات البيئية التي تواجهها ، و يع

 1هميته ، خصائصه و الهدف منهمن خلال هذا المبحث سنتعرف على ماهية التمكين الإداري ، أ

 مفهوم التمكين الإداري :  لمطلب الأول ا 

أوسع ، و ممارسة  سلطة( بانه عملية إعطاء   EMPLOYEES EMPOWERMEN   )العاملينعاملين يعرف تمكين ال 

الرقابة و تحمل المسؤولية و استخدام مقدراتهم من خلال تشجيعهم على المشاركة في اتخاذ القرار .2 

يمثــــــــل تمكــــــــين العــــــــاملين تلــــــــ  العمليــــــــة التــــــــي يســــــــمح مــــــــن خلالهــــــــا للعــــــــاملين بالمشــــــــاركة فــــــــي المعلومــــــــات ، و فــــــــي 

فـــــــــيالوصـــــــــول الـــــــــى النتـــــــــائج الإيجابيـــــــــةبغيـــــــــة،فهم التـــــــــدريب و التنميـــــــــة ، التخطـــــــــيث و الرقابـــــــــة علـــــــــى مهـــــــــام وظـــــــــائ

العمــــــــل و تحقيــــــــق الأهــــــــداف الفرديــــــــة و التنظيميــــــــة ، و يعــــــــد مــــــــدخل التمكــــــــين احــــــــد المــــــــداخل الحاكمــــــــة لتحقيــــــــق 

 3.ء و الرضا الوظيفي لد  العاملين رضاء العملا

، مذكرة لنيل متطلبات شهادة الماستر تخصص إدارة  مستويات التمكين الإداري و علاقته بأنماط القيادة الإداريةحميمد انتصار ، غويلة لطيفة ، 

. من الموقع :  3ص  2020/2021برج بوعريريج  -ة و علوم التسيير ، جامعة محمد البشير الابراهيمياعمال ، كلية العلوم الاقتصادية التجاري

bba.dz/xmlui/handle/123456789/1779-https://dspace.univ  

، دراسة ميدانية على  ري كاستراتيجية حديثة تستخدم في زيادة رضا العاملين في المؤسسات الخدماتيةالتمكين الإداشو ي جدي ، حجار عبيدة ،  2

اثره على مستشفيات عامة بالجزائر ، تخصص علوم تسيير ، كلية العلوم الاقتصادية و التجارية و علوم التسيير جامعة تبسة . ) من كتاب التمكين و 

 71المنظمات العربية ( ص 

 . 300ص  2014عمان طبعة  –دار المسيرة للنشر  القيادة الإدارية الفعالة ،خلف السكارنة ،  بلال 3

https://dspace.univ-bba.dz/xmlui/handle/123456789/1779
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الأيـــــــام ،  ان مفهـــــــوم التمكـــــــين يعتبـــــــر جـــــــزء مـــــــن تغيـــــــر شـــــــامل ســـــــيكون مـــــــائلا كحقيقـــــــة واقعـــــــة فـــــــي صـــــــناعة هـــــــذه_ 

يؤشـــــــــر صـــــــــفة فقـــــــــد ظهـــــــــر هـــــــــذا المفهـــــــــوم فـــــــــي الحقبـــــــــة الأخيـــــــــرة مـــــــــن القـــــــــرن العشـــــــــرين بوصـــــــــفه مفتاحـــــــــا أساســـــــــيا 

اتيـــــــة للعمـــــــال علـــــــى ممارســـــــة ديمقراطيـــــــة و شـــــــعبية فـــــــي المنظمـــــــات تتجســـــــد مـــــــن خـــــــلال تطبيـــــــق منطـــــــق الإدارة الذ

 1شكل فريق عمل . 

خـــــــــلا ل توســـــــــيع صـــــــــلاحيتهم واثـــــــــراء كميـــــــــات يعـــــــــرف التمكـــــــــين علـــــــــى أنـــــــــه زيـــــــــادة الاهتمـــــــــام أكوـــــــــر بالعـــــــــاملين مـــــــــن _ 

التـــــــــي تـــــــــواجههم فـــــــــي المعلومـــــــــات المقدمـــــــــة لهـــــــــم، وتوســـــــــيع فـــــــــرص المبـــــــــادرة لاتخـــــــــاذ القـــــــــرارات ومواجهـــــــــة مشـــــــــكلات 

2.المطلوب منهم العمل أداء 

وتعـــــــــددت  تعـــــــــاريف  التمكـــــــــين  حســـــــــب  وجهـــــــــات  نظـــــــــر  المـــــــــؤلفين  فـــــــــي  هـــــــــذا المجـــــــــال  ومـــــــــد  تركيـــــــــزهم علـــــــــى 

"العمليــــــــة التــــــــي يــــــــتم بهــــــــا تزويــــــــد   هأنــــــــ  ANDERSON GEROYنــــــــة  للتمكــــــــين، فعرفــــــــه  ِّ جوانــــــــب  وأبعــــــــاد  معي

العــــــــاملين بالتوجيهــــــــات الضــــــــرورية والمهــــــــارات التــــــــي تــــــــؤهلهم للاســــــــتقلالية فــــــــي اتخــــــــاذ  القــــــــرارات ،  وكــــــــذا  مــــــــنحهم  

 س الســـــــــليم الـــــــــذي يمكـــــــــنالســـــــــلطة  لجعـــــــــل  هـــــــــذه القـــــــــرارات مقبولـــــــــة ،  وبـــــــــذل  يكـــــــــون التمكـــــــــين الإداري الأســـــــــا

رســـــــــــــــة الســـــــــــــــلطة الكاملـــــــــــــــة وتحمـــــــــــــــل المســـــــــــــــؤوليات الوظيفيـــــــــــــــة،  والابتعـــــــــــــــاد عـــــــــــــــن المواصـــــــــــــــفات  الفـــــــــــــــرد مـــــــــــــــن مما

يفـــــــــــرض  الوظيفيـــــــــــة  التقليديـــــــــــة  التـــــــــــي  تميـــــــــــز  التنظـــــــــــيم  البيروقراطـــــــــــي الهرمـــــــــــي فتحقيـــــــــــق  التميـــــــــــز  فـــــــــــي  الأداء

، دار اليازوري العلمية للنشر و  إدارة التمكين و اقتصاديات الثقة في منظمات اعمال الالفية الثالثةزكريا مطل  الدوري ، احمد علي صالح ، 

 . 28 27 ، الصفحة 2008عمان  –التوزيع ، الأردن 

مجلة الاقتصاد و التنمية ن مخبر التنمية المحلية المستدامة " عدد  تمكين العاملين كمدخل لتحسين جودة الخدمات "فرج شعبان ، شيخ سعيدة ،  2

s://www.asjp.cerist.dz/en/article/1977http. 95. ص ، جامعة اكلي محند اولحاج البويرة ، 04.06.2015

https://www.asjp.cerist.dz/en/article/1977
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نظمـــــــات و تبنيهـــــــا علـــــــى أفرادهـــــــا الابتعـــــــاد عـــــــن كـــــــل مـــــــا هـــــــو نمطـــــــي و روتينـــــــي فـــــــي الأداء  والســـــــلوك لـــــــد  معظـــــــم الم

 1لنظم حيوية و مرنة.

كمــــــا يعرفــــــه )بــــــوتر فيلــــــدا( بأنــــــه تعزيــــــز قــــــدرة العمـــــــال علــــــى أداء المهــــــام باجتهــــــاد وحكــــــم وتقــــــدير وامــــــتلاك حريـــــــة _ 

 2لة في صنع القرار المتعلق بعملهمالتصرف ، ومشاركتهم الكام

 من التعريفات السابقة ، نصل إلى الاستنتاج التالي: _ 

هـــــــــــو مـــــــــــنح مزيـــــــــــد مـــــــــــن الســـــــــــلطة والحريـــــــــــة للأفـــــــــــراد العـــــــــــاملين داخـــــــــــل المنظمـــــــــــة ،  ي التمكـــــــــــين الإدار  -

وتمكيـــــــنهم مـــــــن ممارســـــــة عملهـــــــم وأداء مهـــــــامهم وأنشـــــــطتهم ، وتوســـــــيع منظـــــــورهم حـــــــول الســـــــلطة فـــــــي 

صـــــــنع العمليـــــــات والمشـــــــاركة فـــــــي حـــــــل المشـــــــكلات وتطـــــــوير مهـــــــاراتهم واكتســـــــاب معـــــــارف  ،اتخـــــــاذ القـــــــرار

 3,وتطوير أساليب و العمل ساعدهم على تحسينت ومصالح جديدة.

 

 

 

 

 

، مذكرة لنيل شهادة الماستر تخصص إدارة و التمكين الإداري و علاقته بالاداء الوظيفي في المؤسسة الاقتصادية سايج أسماء ، عرايبية خلود ، 

  medea.dz/handle/123456789/2873-http://dspace.univ 37، ص 7201 /2016تسيير المؤسسة، كلية ع ا ت ع ت ، جامعة يحي فارس المدية ، سنة 

، مذكرة ماستر تخصص إدارة اعمال ، كلية ع ا ت ع ت ، جامعة يحي التمكين الإداري و اثره على الرضا الوظيفي أحلام حاكم ، كريمة مكيوي ،  2

   medea.dz/handle/123456789/6650-http://dspace.univ. 7ص  2020/2021فارس المدية ، 

8أحلام حاكم ، كريمة مكيوي ، ص . 3

http://dspace.univ-medea.dz/handle/123456789/2873
http://dspace.univ-medea.dz/handle/123456789/6650
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 ( : مفهوم التمكين بحسب اراء بعض المفكرين1الجدول )

 مفهوم التمكين الباحث السنة 

1 1988 CONGER/KANUNYO  . اعتقاد و ايمان الفرد بعمله يحسن كفاءته 

2 1997 Ripley   انه وضع مسؤولية اتخاذ القرار في مختلف المستويات

كل  افراد العمل على انهم مدراء و  الإدارية و تشجيع كل

 له محطة عمل فرعية خاصة به 

3 1993 Eccles   منح العاملين القوة و السلطة و الموارد الكافية و حرية

 العمل ليكونوا قادرين على خدمة المنظمة بفاعلية .

4 1993 /2008 Helri and Slocum   خلق الظروف لتشجيع الفراد و الفرق في مختلف

ويات التنظيمية لتحمل المخاطرة التي تصاحب المست

اتخاذ القرارات غير الروتينية و الإبداعية ... و يحدث 

االتمكين عندما يشارك القائد التاثير و السيطرة مع 

اتباعه من خلال اشراك أعضاء الفريق في تحديد 

الكيفية التي تنجز بها اهداف المؤسسة ، الامر الذي 

 ام و الاستقلالية . يعطيهم الإحساس بالالتز 
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5 2000 Robbins  دفع عملية اتخاذ القرار للعاملين في المستويات الدنيا و

اعطاءهم الحرية في تحديد الخيارات حول الخطث و 

 الإجراءات و حل كل المشاكل المخلة بالعمل . 

6 2000 Mcshane and Glnow   شعور الفراد بالسيطرة و الفاعلية الذاتية عند منحهم

 لقوة للتصرف في المواقف التي يواجهونها. ا

7 2001 Robert  مشاركة العاملين بالمستويات المختلفة في المنظمة

بدرجات القوة المتنوعة و ذل  لخدمة الزبون بشكل 

 افضل . 

ادل هادي البغدادي " المصدر : كتاب الاستشراف الاستراتيجي و مستو  التمكين التنظيمي للأستاذ "ع

 131.132الصفحة 

  المطلب الثاني : أهمية التمكين الإداري 

يعتبــــــــر التمكــــــــين الإداري عمليــــــــة مهمــــــــة حيــــــــث يــــــــدعم تغييــــــــر الوضــــــــع القــــــــائم فــــــــي هــــــــرم الســــــــلطة و 

القــــــــــوة فــــــــــي المؤسســــــــــة ، كمــــــــــا يعتبــــــــــر ممارســــــــــة لتوســــــــــيع دائــــــــــرة الإيفــــــــــاء بالتزامــــــــــات الأدوار و يــــــــــوفر 

 1ممارسة أوسع لنطاق السلطة.تمكين العاملين 

راز أهمية التمكين الإداري على مستويين : و يمكن اب

  72شو ي جدي ، حجار عبيدة ، مرجع سبق ذكره ، ص  1
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 بالنسبة للمؤسسة : 

 . ضمان فعالية المنظمة و تحسين اداءها 

  الإنتاجية ، انخفاض نسبة الغياب .ارتفاع 

 . زيادة القدرة التنافسية 

  . ارتفاع القدرات الابتكارية 

 الإبداعية. يساعد التمكين على تغيير وتنمية المدراء والرؤساء مع تطوير قدراتهم 

  . خطوة مهمة لتحقيق التعلم المنظم 

 بالنسبة للعاملين : 

 . اشباع حاجات الفرد من تقدير و اثبات الذات 

 . ارتفاعا مقاومة العامل لضغوط العمل 

 .تنمية روح الإبداع والابتكار لد  العمال 

 . تزداد نسبة ولا هم للمنظمة 

 جديدة. التزام العاملين بمهامهم وتعهدهم بالمسؤوليات 

 , إحساس بالرضا عن الوظيفة و الرؤساء 
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 ( : منافع التمكين للمنظمة و العاملين 2الجدول )

 العاملين  المنظمة 

 زيادة مستو  الرضا عن العمل . زيادة ادراك العاملين لحاجات المنظمة 

تخفيض الكلف من خلال مبادرات العاملين و 

 ابداعهم .

 اليومية . زيادة السيطرة على المهام 

 الشعور بالملكية بالعمل .  تحسين الجودة ،الربحية و الإنتاجية .

 زيادة الثقة بالنفس .  زيادة سرعة استجابة المؤسسة للتغيرات في السوق .

 خلق فرص العمل . تعزيز الولاء و الالتزام .

 الحصول على المعارف و مهارات جديدة .  تقليص أوقات العمل .

  ية الاتصالات . زيادة فاعل

 ( . 2008الطائي ، رعد عبد الله ، قدادة ، عيس ى ، إدارة الجودة الشاملة ، اليازوري للطبع و  التوزيع ،)المصدر : 
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  المطلب الثالث : خصائص التمكين الإداري 

 الى عدة خصائص حول التمكين نذكر منها : 1999سنة    KABEERأشار 

من اكتســـــــــــاب القـــــــــــدرة علـــــــــــى العمـــــــــــل و التواصـــــــــــل و امـــــــــــتلاك المهـــــــــــارات و _ التمكـــــــــــين فعـــــــــــل إيجـــــــــــابي يتضـــــــــــ

  القدرات الاجتماعية .

و لظــــــــروفهم و خيــــــــاراتهم و  للأفــــــــرادالتمكــــــــين لــــــــيس مفروضــــــــا مــــــــن الخــــــــارج و ينمــــــــو مــــــــن الفهــــــــم الــــــــذاتي _ 

 فرصهم و بيئاتهم الاجتماعية .

 يـــــــــة اكوـــــــــر فـــــــــي المجتمـــــــــع، منغمســـــــــين بفاعليتضـــــــــمن التمكـــــــــين معنـــــــــى التشـــــــــاركية لان الافـــــــــراد يصـــــــــبحون _ 

 مجتمعات محلية .فيتواجد التماس  الاجتماعي بين الوحدات الممكنة سواء كانت افرادا ام 

 1و العقلانية . الفاعلية ، المسؤولية ،يتشاب  التمكين مع عدة مفاهيم أخر  ابرزها :_ 

 .  29، ص 2009، دار جليس الزمان  للنشر و التوزيع ، عمان  لية المنظمةاثر التمكين على فاععماد علي المهيرات،  1
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 المبحث الثاني : اساسيات التمكين الإداري 

إداري إذ تطبيقــــــــــه بالشــــــــــكل اللــــــــــحيح والمطلــــــــــوب يســــــــــاعد علــــــــــى زيــــــــــادة فعاليتــــــــــه  باعتبــــــــــار أن التمكــــــــــين أســــــــــلوب

وتحقيــــــــق أهدافــــــــه وغاياتــــــــه المرجــــــــوة وذلــــــــ  اعتمــــــــادا علــــــــى مجموعــــــــة مــــــــن المســــــــتويات والأبعــــــــاد مــــــــع الأخــــــــذ بعــــــــين 

 الاعتبار العديد من المبادئ وفقا نماذج مختلفة.

  المطلب الأول : ابعاد التمكين الإداري 

بـــــــــاختلاف تســـــــــميتها ، فنجـــــــــد فـــــــــي بعـــــــــض  لآخـــــــــر اد التمكـــــــــين الإداري مـــــــــن مصـــــــــدر تعـــــــــددت و اختلفـــــــــت ابعـــــــــ

 المصادر تسمى ابعاد ، و في البعض الاخر تسمى ركائز ، دعائم  ,,,, 

ان دراســـــــة التمكـــــــين تســـــــتدعي التعـــــــرف علـــــــى ابعـــــــاده الدالـــــــة علـــــــى محتـــــــواه و مضـــــــمونه ، بحيـــــــث نجـــــــد _ 

ســــــــلطنا الضــــــــوء علــــــــى بعــــــــض البــــــــاحثين الــــــــذين  و الكثيــــــــر مــــــــن الدراســــــــات التــــــــي تناولــــــــت ابعــــــــاد التمكــــــــين ، 

 1على حسب نتائج بحوثهم كالتالي :صنفوا الابعاد 

  الباحثRoncacicppe  1998  : : حسب هذا الباحث ، ابعاد التمكين تتمثل في 

 الاختيار ، المعنى ، التأثير ، المقدرة . 

  الباحـــــــــثRobbins 1998  : فـــــــــرق العمـــــــــل الموجـــــــــه  الابعـــــــــاد حســـــــــب دراســـــــــته : الســـــــــيطرة ، التوجـــــــــه نحـــــــــو

 ذاتيا . 

  الباحثMenon  1999 :  . ير  ان هناك ثلاث ابعاد : السيطرة ، التأثير و المقدرة 

ص – 2013عادل هادي البغدادي ، رافد حميد الحدراوي ، الاستشراف الاستراتيجي و مستو  التمكين التنظيمي ، دار صفاء للنشر و التوزيع، عمان  1
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  الباحثKlidas  2002 :  جه ذاتيا ، المكاف ت ، القيادة.التوجه نحو فرق العمل المو 

  الباحثينSeibert et al  2004  : ، لمقدرة . التأثير ، االمعنى ، الحرية و الاستقلالية 

  الباحثGodalskhan   2007 :  . المعنى ، الحرية و الاستقلالية ، التأثير و الفعالية 

  إضــــــــافة الــــــــى عــــــــدد كبيــــــــر مــــــــن البــــــــاحثين و دراســــــــاتهم ، نســــــــتخلص مــــــــن نتــــــــائجهم مجموعــــــــة مــــــــن الابعــــــــاد

الأساســــــــــية التــــــــــي تعــــــــــود الــــــــــى مفهــــــــــوم التمكــــــــــين الإداري ،  و التــــــــــي قــــــــــد شــــــــــكلت اعلــــــــــى نســــــــــبة اتفــــــــــاق بــــــــــين 

1باحثين ، صنفناها بما يتلاءم مع الجانب الميداني للدراسة الحالية كما يلي :ال
 

 المشاركة بالمعلومات :  -1

ان الأســـــــــــــاس مـــــــــــــن تمكـــــــــــــين العـــــــــــــاملين هـــــــــــــو اشـــــــــــــراكهم فـــــــــــــي معلومـــــــــــــات حـــــــــــــول العمـــــــــــــل ، الخطـــــــــــــث ، الأهـــــــــــــداف و 

تتــــــــوفر الاســــــــتراتيجيات ، بحيــــــــث يصــــــــعب علــــــــى العــــــــاملين تقــــــــديم مســــــــاهماتهم بشــــــــكل افضــــــــل للمنظمــــــــة مــــــــا لــــــــم 

لــــــــــد هم المعلومــــــــــات الأساســــــــــية حــــــــــول العمــــــــــل ، اذ تعتبــــــــــر هــــــــــذه الأخيــــــــــرة العنصــــــــــر الأسا ــــــــــ ي لتمكــــــــــين العــــــــــاملين و 

 ادراكهم حول أسلوب اتخاذ القرارات . 

لــــــــب مــــــــنهم جمــــــــع المعلومــــــــات لحلهــــــــا، و التمكــــــــين الإيجــــــــابي هــــــــو النــــــــوع الــــــــذي يتفاعــــــــل مــــــــع مشــــــــاكل العــــــــاملين و يط

 ابداء اراءهم حولها . 

الــــى ان اختيــــار الســــبل اللــــحيحة المناســــبة لإيصــــال المعلومــــات الــــى الافــــراد   COLLINS  1994ث أشــــار الباحــــ

العــــــــاملين دون وســــــــيث ، أي علــــــــى نحــــــــو مباشــــــــر ، هــــــــو المكــــــــون الرئيســــــــ ي للتمكــــــــين . بحيــــــــث اللجــــــــوء الــــــــى الوســــــــيث 

 .، و تحريفها ليل صحة المعلوماتفي نقل المعلومات يؤدي الى تق
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لومـــــــات لـــــــد  الافـــــــراد العـــــــاملين ، هـــــــي انهـــــــا تمكـــــــنهم مـــــــن الإجابـــــــة علـــــــى أســـــــئلة الزبـــــــائن ان الأهميـــــــة مـــــــن تـــــــوافر المع

المشـــــــــاكل التـــــــــي تـــــــــواجههم فـــــــــي العمـــــــــل ، إضـــــــــافة الـــــــــى خلـــــــــق حالـــــــــة حـــــــــرص لـــــــــد هم علـــــــــى الاســـــــــتفادة مـــــــــن جمـــــــــع و 

 قنوات الاتصال الصاعدة و النازلة و الشبكية ، لغرض تبادل المعلومات و نقلها . 

 حثين بثلاثة ابعاد أساسية أخر  اكدت عليها نتائج دراساتهم و هي :هذا البعد ربطه بعض البا

بحيـــــــث مشـــــــاركة المعلومـــــــات و تبادلهـــــــا ، تـــــــؤدي لبنـــــــاء الثقـــــــة بـــــــين العـــــــاملين فـــــــي مســـــــتويات :   TRUSTالثقـــــــة _ 

و تعزيـــــــــــز الالتـــــــــــزام الـــــــــــذاتي لـــــــــــد هم ، ســـــــــــواء كانـــــــــــت ثقـــــــــــة الإدارة بالعـــــــــــاملين او ثقـــــــــــة العـــــــــــاملين بـــــــــــالإدارة ، الإدارة ، 

 1فينففي كلا الحالتين تأتي هذه العلاقة من خلال جسر المعلومات المشترك بين الطر 

ينبغــــــــــي : المســــــــــؤولية هــــــــــي تعهــــــــــد و التــــــــــزام الشــــــــــخص للقيــــــــــام بواجبــــــــــات معينــــــــــة  RESPONSIPILITYالمســــــــــؤولية _ 

 ان تكون مساوية للسلطة و مستمرة ، او تنتهي بانتهاء العمل المحدد . 

املين بحــــــــد ذاتــــــــه يجعــــــــل مــــــــنهم امــــــــام مســــــــؤوليات اكبــــــــر ، و احساســــــــهم بالملكيــــــــة ، بحيــــــــث تــــــــوافر المعلومــــــــات للعــــــــ

 .اولون الحفاظ عليه باستمرار يح أي انهم يمتلكون شيئا و 

ان نجـــــــــــاح التمكـــــــــــين يصـــــــــــعب دون مـــــــــــنح الممكنـــــــــــين قـــــــــــدرة الاتصـــــــــــال :   COMMUNICATIONالاتصـــــــــــال _ 

الوقـــــــــت المحـــــــــدد ، و لـــــــــذل  تتطلـــــــــب العمليـــــــــة  بالمعلومـــــــــات المناســـــــــبة و بالســـــــــرعة المطلوبـــــــــة و الدقـــــــــة اللازمـــــــــة فـــــــــي

عـــــــن كـــــــونهمتـــــــوافر نظـــــــم اتصـــــــالات فعالـــــــة . بحيـــــــث الاتصـــــــالات الداخليـــــــة تمـــــــنح المـــــــوظفين قـــــــوة اكبـــــــر و إمكانيـــــــة

 .لية لتجنب معوقات الاتصالالعم مسؤولين و مبدعين ، و هنا يلعب التطور التكنولوجي دورا هاما في
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 :   Freedom and Autonomyالحرية و الاستقلالية  -2

مــــــــــنح الأ ــــــــــخاص العــــــــــاملين ســــــــــعة التصــــــــــرف فــــــــــي النشــــــــــاطات الخاصــــــــــة بالمهمــــــــــات التــــــــــي  و نعنــــــــــي بهــــــــــذا البعــــــــــد :

يمارســـــــونها ، و تصـــــــبح لــــــــد هم حريـــــــة تصــــــــرف روتينيـــــــة ، يــــــــؤدون أعمـــــــالهم ضــــــــمن خيـــــــارات متاحــــــــة ، تســـــــمح لهــــــــم 

 بالإبداع .

وب المناســــــــــبين فــــــــــي أداء عملــــــــــه ، بحيــــــــــث يقصــــــــــد بالحريــــــــــة فــــــــــي التمكــــــــــين انهــــــــــا اختيــــــــــار الفــــــــــرد للوســــــــــيلة و الأســــــــــل 

بحيـــــــث يكـــــــون اكوـــــــر التزامـــــــا و ابتكـــــــارا اذا منحـــــــت لـــــــه حريـــــــة اتخـــــــاذ قـــــــرارات حـــــــول طريقـــــــة اداءه لعملـــــــه ، و يكـــــــون 

 اقل عزلة و اكور رضا و اعلى مستو  أداء باقل جهود . 

حيات امــــــــــا فيمــــــــــا يخــــــــــص الاســــــــــتقلالية : فهــــــــــي الغــــــــــاء المشــــــــــرفين دورهــــــــــم فــــــــــي العمليــــــــــات ، و مــــــــــنح العــــــــــاملين صــــــــــلا 

 لاتخاذ اجراءات عميقة ك عادة هيكل العمل و تحديد مسارات تدفق الإنتاج ... واسعة 

 أي ان الاستقلالية هي حرية تصرف بالمهارات و اختيار الوسائل المناسبة الخاصة بالعمل . 

 1لبعد يتضمن ما يلي :و التمكين الإداري في ظل هذا ا

 ظمة و غاياتها في المجتمع ._ امتلاك العامل رؤية واضحة عن هدف المن

_ اســــــــــهام العمــــــــــال فــــــــــي وضــــــــــع الخطــــــــــث الســــــــــنوية و اســــــــــتراتيجيات لتحقيــــــــــق اهــــــــــداف المؤسســــــــــة بــــــــــالتوفيق بــــــــــين 

 توجيهات الإدارة ، العاملين ، و أصحاب المصالح الاخرين . 
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، بـــــــــــل تعزيـــــــــــزا لفـــــــــــرص الابـــــــــــداع و دون الخـــــــــــوف مـــــــــــن النتيجـــــــــــة  الاستفســـــــــــارات_ تقـــــــــــديم العامـــــــــــل للمقترحـــــــــــات و 

 بتكار ضمن حدود مهاراتهم . الا 

 التوجه نحو فرق العمل الموجهة ذاتيا :  -3

فريـــــــــق العمـــــــــل يقصـــــــــد بـــــــــه مجموعـــــــــة افـــــــــراد يعملـــــــــون مـــــــــع بعضـــــــــهم لتحقيـــــــــق اهـــــــــداف مشـــــــــتركة بيـــــــــنهم ، بحيـــــــــث 

تشـــــــكل فـــــــرق العمـــــــل فـــــــي المنظمـــــــات الممكنـــــــة ركيـــــــزة الهيكـــــــل التنظيمـــــــي ، تبقـــــــ  مســـــــتمرة و لا تنتهـــــــي بانتهـــــــاء العمـــــــل 

 رق مشكلة بشكل دائم شاملة لكل أنشطة المؤسسة .، بل تبق  الف

يتميـــــــز فريـــــــق العمـــــــل فـــــــي المؤسســـــــات الممكنـــــــة بـــــــالإدارة الذاتيـــــــة ، أي يـــــــدير نفســـــــه بنفســـــــه ، أعضـــــــاء الفريـــــــق فيـــــــه 

وضــــــــعها حيــــــــز التنفيــــــــذ مــــــــن البدايــــــــة للنهايــــــــة ، و بالتــــــــالي يكــــــــون التمكــــــــين فــــــــي هــــــــذه يشــــــــتركون فــــــــي رســــــــم الخطــــــــث و 

1 ة ذات كيان مستقل و على افراد عاملين تربطهم روابث واضحة.الحالة شاملا لوحدة تنظيمي

كانـــــــــت نتائجهـــــــــا عبـــــــــارة عـــــــــن وصـــــــــايا لفـــــــــرق العمـــــــــل مـــــــــن اجـــــــــل ضـــــــــمان  GAMBLEفـــــــــي دراســـــــــة قـــــــــام بهـــــــــا الباحـــــــــث 

 نجاحهم و تحقيق أهدافهم ، تمثلت الوصايا في : 

ات لإنجــــــــــــــاز ارات ، المعلومــــــــــــــأي اعتمــــــــــــــادهم علــــــــــــــى بعضــــــــــــــهم الــــــــــــــبعض و تبــــــــــــــادل المهــــــــــــــتبــــــــــــــادل المنفعــــــــــــــة :   -

 .مهامهم

 تبنى روح الفريق بالثقة و التحدي .توسيع المهام :  -

 الفريق المنظم هو الذي يعمل على انجاز طموحاتهم المرغوبة بتشارك رسالة واحدة . التنظيم : -
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 استخدام مصطلحات واضحة خاصة بكل قسم . اللغة المشتركة : -

 ، و ان يبادلوا الاحترام .يجب ان تسود الثقة بين الأعضاء  الثقة و الاحترام : -

يجــــــــــب ان يظهــــــــــر كــــــــــل عضــــــــــو فــــــــــي الفريــــــــــق مهاراتــــــــــه الخاصــــــــــة بشــــــــــكل مفيــــــــــد لتــــــــــتم القيــــــــــادة المشــــــــــتركة :  -

 القيادة بشكل مشترك .

 استثمار جزء من الوقت لإيجاد افضل الحلول للمشاكل.  مهارة حل المشاكل : -

 و التعامل بانفتاح . تقديم اقتراحات و حلول دون مهاجمة الأفكار ، التعامل مع الصراع : -

 هو محاولة الإجابة عن سؤال واحد ) كيف يبلي الفريق بالعمل ؟ ( بشكل مشترك . التقييم : -

 1.ما يحفز الأعضاء لإنجاز أهدافهم هو الاحتفاء بنجاحاتهم السابقة .  الاحتفاء : -

، و زاد كلمـــــــــــا زاد اعتقـــــــــــاد المـــــــــــوظفين بـــــــــــانهم يـــــــــــؤثرون علـــــــــــى تنفيـــــــــــذ العمليـــــــــــات :   IMPACTالتـــــــــــأثير  -4

شـــــــــعورهم بقـــــــــدرتهم علـــــــــى التـــــــــأثير فـــــــــي القـــــــــرارات المتخـــــــــذة فـــــــــي المنظمـــــــــة ، زاد كـــــــــل مـــــــــن الإنتـــــــــاج و الرضـــــــــا 

 الوظيفي في المؤسسة الممكنة . 

المقصــــــــود بهــــــــا هــــــــو الــــــــى أي درجــــــــة يمكــــــــن للفــــــــرد الموظــــــــف أداء الأنشــــــــطة :   COMPETENCEالمقــــــــدرة  -5

يتمتــــــــــع بالمقــــــــــدرة يشــــــــــعر ان يجيــــــــــد  بمهــــــــــارة عاليــــــــــة و فاعليــــــــــة عنــــــــــدما يحــــــــــاول ، بحيــــــــــث الموظــــــــــف الــــــــــذي

شـــــــعوره بالمقـــــــدرة يتضـــــــمن القيـــــــام بالمهـــــــام المطلوبـــــــة منـــــــه و يمكنـــــــه اتقانهـــــــا عنـــــــد بذلـــــــه للجهـــــــد . و بالتـــــــالي 

 اءه الفاعلي لعمله . أد
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 : ابعاد التمكين 01ل شك

 

 من اعداد الباحثتين اعتمادا على المعلومات السابقة . المصدر : 

 طلب الثاني : مستويات التمكين الإداري الم 

و هــــــــــــــذا ن فــــــــــــــي المنظمــــــــــــــات ، تعــــــــــــــددت الدراســــــــــــــات و البحــــــــــــــوث و اختلفــــــــــــــت نتائجهــــــــــــــا حــــــــــــــول مســــــــــــــتويات التمكــــــــــــــي

الاخـــــــــتلاف دليـــــــــل علـــــــــى ان هـــــــــذا الموضـــــــــوع لازال ارضـــــــــا خصـــــــــبة ، و يســـــــــتوعب العديـــــــــد مـــــــــن الكتابـــــــــات ، و اغلـــــــــب 

 انهـــــــا تضـــــــم مســـــــتويات التمكـــــــين الإداري فـــــــي مجموعــــــــة الآراء الناتجـــــــة عـــــــن دراســـــــات البـــــــاحثين رغـــــــم اختلافهــــــــا الا 

 وجيزة ادرجتها الدراسة الحالية كما يلي :

  الاتصال

تفويض 

   التحفيز   السلطة 

 فرق العمل 

  التدريب

 التأثير

المشاركة في 

 الاستقلالية القرارات 
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فــــــــي هــــــــذا المســــــــتو  لا يكــــــــون للأفــــــــراد العــــــــاملين دور واضــــــــح يعتــــــــرف بــــــــه ، بــــــــل يكونــــــــون تحــــــــت الهيمنــــــــة :   -1

 ما العمال ينفذون ما يطلب منهم . سلطة الإدارة بيدها زمام الأمور و اتخاذ القرارات  ، بين

تـــــــــــتم استشـــــــــــارة العـــــــــــاملين مـــــــــــن طـــــــــــرف الإدارة بخصـــــــــــوص أعمـــــــــــالهم ، فـــــــــــي هـــــــــــذا المســـــــــــتو  الاستشـــــــــــارة :  -2

بحيــــــــــث يكــــــــــون لهــــــــــم الحــــــــــق فــــــــــي ابــــــــــداء اراءهــــــــــم و طــــــــــرح أفكــــــــــارهم و مقترحــــــــــاتهم ، و يبقــــــــــ  تقيــــــــــيم الآراء و 

 1.بيد الإدارة العليا في المنظمةقبولها 

يكـــــــــــون توجيههـــــــــــا ذاتيـــــــــــا ، بحيــــــــــــث  تعطـــــــــــ  صـــــــــــلاحيات واســـــــــــعة لفـــــــــــرق العمـــــــــــل ، و لمشـــــــــــاركة الواســـــــــــعة : ا -3

تتحمـــــــــــــل مســـــــــــــؤوليات الاعمــــــــــــــال الممارســـــــــــــة مــــــــــــــن طـــــــــــــرف الفريـــــــــــــق ، و يكــــــــــــــون دور الإدارة فـــــــــــــي الارشــــــــــــــاد و 

 التوجيه عوض الضبث و المراقبة . 

 في الشكل الموالي : ناك نموذج ترجم باختصار مجموع مستويات التمكين الناتجة عن الدراساته

 

 

 

 

 

 

كلية  -، جامعة واسث  29/  مجلة واسث للعلوم الإنسانية العدد  دور إدارة المعرفة في تمكين العاملين في المؤسسات العامةمعمر عقيل عبيد، 

 ص . 2015الادارة والاقتصاد ، 
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الإداري  : مستويات التمكين 02الشكل 

 

 

، ، دور إدارة المعرفة في تمكين العاملين في المؤسسات العامة /  مجلة واسث م. معمر عقيل عبيد   المصدر :

 .282ص  2015،  29العدد كلية الادارة والاقتصاد ،  -، جامعة واسث للعلوم الإنسانية 
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 لإداري   المطلب الثالث :  نماذج التمكين ا 

ان تــــــــتفهم ظروفهــــــــا ومحيطهــــــــا الــــــــداخلي و الخــــــــارجي ، بحيــــــــث مــــــــن ابــــــــرز تحتــــــــاج كــــــــل منظمــــــــة  للوصــــــــول للتمكــــــــين

 النماذج التي ظهرت للمفهوم التمكين ما يلي : 

 :  Kannungo  1988و   Congerنموذج  -

يـــــــــالقوة و  بحيـــــــــث أوضـــــــــح هـــــــــذين الأخيـــــــــرين مفهـــــــــوم التمكـــــــــين كتحفيـــــــــز للفاعليـــــــــة الذاتيـــــــــة للعـــــــــاملين ، و الشـــــــــعور 

تغلـــــــ هم علـــــــى ضـــــــعفهم بواســـــــطة ممارســـــــاتهم لاعمـــــــالهم . تـــــــم تحديـــــــد خمســـــــة مراحـــــــل لعمليـــــــة التمكـــــــين فـــــــي هـــــــذا 

 1النموذج ، و تمثلت في :

، و تشـــــــــــمل  تشـــــــــــخيص الظـــــــــــروف المســـــــــــببة لشـــــــــــعور العـــــــــــاملين بفقـــــــــــدان القـــــــــــوة فـــــــــــي المنظمـــــــــــة المرحلـــــــــــة الأولـــــــــــى : 

لمركزيـــــــــة ، توزيـــــــــع المـــــــــوارد ، غيـــــــــاب الابـــــــــداع ، ضـــــــــعف عوامـــــــــل تنظيميـــــــــة كالمنـــــــــاخ البيروقراطـــــــــي فـــــــــي المؤسســـــــــة ، ا

 التدريب ، غياب الدعم الفني .... 

الاعتمــــــــاد علــــــــى أســــــــاليب إداريــــــــة جديــــــــدة كالمشــــــــاركة  فــــــــي الإدارة ، تحديــــــــد الهــــــــدف ، المكافــــــــات المرحلــــــــة الثانيــــــــة : 

 حسب أداء العامل ، و تزويد المرؤوسين بمستجدات فعاليتهم الذاتية .

 الاعلام بالفاعلية الذاتية للموظفين .: المرحلة الثالثة 
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و يزيــــــــــد نتيجــــــــــة المراحــــــــــل الســــــــــابقة و اســــــــــتقبال المعلومــــــــــات سيشــــــــــعر المرؤوســــــــــين بــــــــــالتمكين ، المرحلــــــــــة الرابعــــــــــة : 

 مجهوداتهم في العمل و بالتالي رفع الأداء .

  مة .تغيير سلوك الإدارة ، مبادرة المرؤوسين ب نجاز مهام و اهداف المنظالمرحلة الخامسة : 

 :  Sandmann  2009و   Andersonنموذج  -

قـــــــــدم الـــــــــزميلان الباحثـــــــــان هـــــــــذا النمـــــــــوذج ، و اوضـــــــــحا رؤيتهمـــــــــا حـــــــــول المنظمـــــــــة الممكنـــــــــة ، بحيـــــــــث البيئـــــــــة التـــــــــي 

 تطوير القيادة الشابة ، و تم تحديد ثلاث مجموعات تقلل من التمكين : يكون فيها تمكين تسمح ب

ركهم القـــــــــرارات المهمـــــــــة للمنظمـــــــــة فهـــــــــي المنميـــــــــة للتمكـــــــــين فيهـــــــــا . كمـــــــــا تـــــــــزداد مهـــــــــارات الافـــــــــراد بتشـــــــــاالعمـــــــــل : _ 

 يلعب القائد دورا مهما في هذا الصدد من خلال تطوير أساليب تعامله مع الافراد العاملين . 

ركــــــــز الباحثــــــــان هنــــــــا علــــــــى قــــــــدرة الفــــــــراد و احتــــــــرام الــــــــذات ، بحيــــــــث يجــــــــب ان ينظــــــــروا لانفســــــــهم علــــــــى الافــــــــراد : _

 ساهم في رفع أداء المنظمة .انهم مصادر ثمينة ت

اهــــــم نقطــــــة هنــــــا هــــــي فهــــــم رســــــالة المنظمــــــة ، و منهــــــا القــــــدرة علــــــى تحديــــــد المهــــــام ، بحيــــــث عنــــــد تــــــوفر المنظمــــــة : _

 1المعطيات حول أداء المنظمة و فرق العمل ، سيزداد التمكين  فيها .
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 الإداري )انواعه ( :التمكين ال المطلب الرابع : اشك 

ين الــــــــى عــــــــدة اشــــــــكال حســــــــب اراء البــــــــاحثين المتباينــــــــة ، و نجــــــــد ثلاثــــــــة أنــــــــواع لعمليــــــــة تعــــــــددت تقســــــــيمات التمكــــــــ

 التمكين و هي كالتالي :

  : بحيــــــث تكــــــون للفــــــرد الممكــــــن القــــــدرة علــــــى طــــــرح أفكــــــاره و اقتراحاتــــــه ، و كــــــذا ابــــــداء التمكــــــين الظــــــاهري

ا النـــــــوع مـــــــن التمكـــــــين رايـــــــه و وجهـــــــة نظـــــــره فـــــــي المهـــــــام و الأنشـــــــطة المطلوبـــــــة منـــــــه . و المكـــــــون الرئيســـــــ ي لهـــــــذ

 هو القدرة على المشاركة في اتخاذ القرارات . 

 : و يشــــــير هــــــذا النــــــوع الــــــى فــــــرق العمــــــل ، بحيــــــث تكــــــون للفــــــرد القــــــدرة علــــــى العمــــــل فــــــي  التمكــــــين الســــــلوكي

مجموعــــــــــــــات تهــــــــــــــدف بــــــــــــــدورها لحــــــــــــــل المشــــــــــــــاكل و تحديــــــــــــــدها مــــــــــــــن خــــــــــــــلال جمــــــــــــــع البيانــــــــــــــات ، و الاخــــــــــــــذ 

 جديدة يستخدمها في أداء مهامه .  رد الممكن مهاراتبالمقتلرحات ، و بالتالي يتعلم الف

 : يمكــــــــن الافــــــــراد حســــــــب أداءهــــــــم فــــــــي المنظمــــــــة ، و حســــــــب نســــــــبة جهــــــــودهم  التمكــــــــين المتعلــــــــق بالنتــــــــائج

المســــــاهمة فــــــي تحســــــين اداءهــــــا ، و تشــــــمل هــــــذه النســــــبة قــــــدرتهم علــــــى تحديــــــد أســــــباب المشــــــاكل و حلهــــــا، 

 1ي طرق أداء العمل في المنظمة .ر فو كذل  القدرة على اجراء تغييرات و تطوي

 2لتالي :كا الى خمسة أنواع Wilkinson 1998كما تم تصنيف عملية التمكين حسب الباحث 

  24ص  2013عمان  –، دار البداية ناشرون و موزعون القيادة الإدارية الحديثة في استراتيجية التنمية عدي عطا حمادي ، 

، دار عالم الكتب الحديث للنشر و التوزيع ، الأردن  الإدارة بالثقة و التمكين مدخل لتطوير المؤسساترامي جمال اندراوس ، عادل سالم معايعة ،  2

 .  120،  119، ص  2008
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مــــــــن خــــــــلال الاتصــــــــال مــــــــن الأعلــــــــى الــــــــى الأســــــــفل فــــــــي المؤسســــــــة ، بحيــــــــث تســــــــمح هــــــــذه مشــــــــاركة المعلومــــــــات :  5-1

المناقشــــــــة و ابــــــــداء الــــــــراي بحريــــــــة ، و فهــــــــم العمليــــــــة يتــــــــدفق المعلومــــــــات بســــــــهولة و بالتــــــــالي قــــــــدرة العــــــــاملين علــــــــى 

 عملية اتخاذ القرارات .

 قلب العملية ، لان العمال هم الاعلم بمشاكل التنظيم . حل المشاكل من الأسفل الى الأعلى : 5-2

 .بتشكيل فرق عمل ذاتية ، و عليها رقابة مستمرة استقلالية المهام :  5-3

النفســـــــ ي مـــــــن عمليـــــــة التمكـــــــين ، بتـــــــدريب العمـــــــال علـــــــى تغييـــــــر طـــــــرق  و يشـــــــير الـــــــى الجانـــــــبتكـــــــوين اتجاهـــــــات :  5-4

 و إجراءات العمل ، و تزويدهم بقيم تخلق سلوكا ملاءما للتغيير .

 بتوزيع المهام بين الإدارة و العمال ، فيشاركون في اتخاذ القرارات .الإدارة الذاتية :  5-5
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 المبحث الثالث : تطبيق مفهوم التمكين الإداري 

بقـــــــدر أهميـــــــة تبنـــــــي مفهـــــــوم التمكـــــــين فـــــــي المؤسســـــــات ، فكيفيـــــــة و أســـــــاليب تطبيقـــــــه بـــــــنفس القـــــــدر مـــــــن الأهميـــــــة ، 

بحيـــــــــث تختلـــــــــف الأســـــــــاليب و طـــــــــرق تمكـــــــــين العــــــــــاملين مـــــــــن مؤسســـــــــة لاخـــــــــر  بـــــــــاختلاف أنظمتهـــــــــا ، و مــــــــــدراءها ، 

واقــــــــــع مــــــــــن خــــــــــلال هــــــــــذا ســــــــــنتطرق فــــــــــي هــــــــــذا المبحــــــــــث الــــــــــى أســــــــــاليب و خطــــــــــوات تطبيــــــــــق التمكــــــــــين الإداري فــــــــــي ال

 المؤسساتي .

  1.المطلب الأول : أساليب التمكين الإداري 

القائـــــــد و دوره فـــــــي تمكـــــــين العـــــــاملين ، و مـــــــنح صـــــــلاحيات  ىيعتمـــــــد هـــــــذا الأســـــــلوب علـــــــأســـــــلوب القيـــــــادة :  -1

و ســــــــــلطة للمســــــــــتويات الــــــــــدنيا فــــــــــي الإدارة ، و مجــــــــــالات أوســــــــــع للتخطــــــــــيث و التنفيــــــــــذ و تقيــــــــــيم أدا هــــــــــم ، 

التوجيهــــــــات و الارشــــــــادات و الــــــــدعم للافــــــــراد الممكنــــــــين و فــــــــرق العمــــــــل ،  مــــــــع اســــــــتمرار القــــــــادة فــــــــي تقــــــــديم

  لتطوير مهاراتهم و تأدية مهامهم بفاعلية .

 هــــــــتم هــــــــذا الأســــــــلوب بتمكــــــــين الــــــــذات ، و  هــــــــتم بــــــــالافراد بصــــــــفة خاصــــــــة ، و أســــــــلوب تمكــــــــين الافــــــــراد :  -2

  ارات .مد  ادراكهم و قدرتهم على تقبل المسؤوليات و الاستقلالية في اتخاذ القر 

رأ  بعــــــــــض البــــــــــاحثين ان الأســــــــــلوب الســــــــــابق ) تمكــــــــــين الافــــــــــراد( يــــــــــؤدي الــــــــــى أســــــــــلوب تمكــــــــــين الفريــــــــــق :  -3

، و ان تطبيــــــــق التمكــــــــين للفريــــــــق يعطيــــــــه دورا هامــــــــا فــــــــي تحســــــــين مســــــــتو  الأداء تجاهــــــــل العمــــــــل كفِــــــــرق 

مـــــــن  بـــــــين أعضـــــــاء الفـــــــرق يزيـــــــد(  (Interdependency و تبـــــــادل المهـــــــارات ، بحيـــــــث الاعتمـــــــاد المتبـــــــادل 

 .  (( Dependency استقلالية الفرد 
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جمع هذا الأسلوب بين الأساليب السابقة ، بحيث ير  الباحثون  أسلوب الابعاد المتعددة في التمكين :  -4

ان فاعلية عملية التمكين تعتمد على قيامها على أسس محددة و هي : التعليم ، المراقبة ، القيادة 

و الهيكلة المناسبة ، و يجب احداث التفاعل بين هذه الأسس ،  الناجحة ، الدعم ، التشجيع المستمر 

 فيعمل الجميع كشركاء في المؤسسة ، و يتم الاخذ بزمام الأمور بشكل جماعي .

المنظمة الممكنة لها هيكل واضح بعدد اقل من المستويات ، و ذل  الأسلوب الهيكلي ) التمكين الهيكلي ( :  -5

 الاتجاهات ، و توفر نطاق اشراف واسع مقارنة مع المنظمات التقليدية . لتسهيل تدفق المعلومات في كلا 

 : الهيكل التنظيمي المعاصر  03لشكل ا

 الزبائن 

 الموظفون 

 الإدارة الوسط  

 

 الإدارة العليا 

 44ص  .2006ة الإداريملحم ، سليم، التمكين كمفهوم اداري معاصر ، القاهرة : المنظمة العربية للتنمية المصدر : 
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  المطلب الثاني : خطوات التمكين الإداري 

قبـــــــل تنفيـــــــذ المنظمـــــــات لبـــــــرامج التمكـــــــين للعـــــــاملين ، تقـــــــوم بـــــــتفهم التمكـــــــين جيـــــــدا و تبنيـــــــه ، ثـــــــم تنفيـــــــذ العمليـــــــة 

 1وفق مراحل متتالية و خطوات :

ب عليهـــــــا للوصـــــــول هـــــــي احـــــــد  التحـــــــديات التـــــــي يجـــــــب علـــــــى المـــــــديرين التغلـــــــالخطـــــــوة الأولـــــــى : الحاجـــــــة للتغييـــــــر : 

 الى بيئة عمل ممكنة ، و تعلم كيفية التخلي قبل المض ي قدما .

و تعــــــد مــــــن افضــــــل الوســــــائل للمــــــدراء هــــــي الخطــــــوة الثانيــــــة : تحديــــــد القــــــرارات التــــــي يشــــــارك فيهــــــا المرؤوســــــون : 

 تحديـــــــــد نـــــــــوع القـــــــــرارات التـــــــــي ســـــــــتفوض مـــــــــنهم الـــــــــى المرؤوســـــــــين ، و بالتـــــــــالي التعـــــــــرف علـــــــــى متطلبـــــــــات التغييـــــــــر فـــــــــي

 سلوكياتهم .

يجـــــــب اســـــــتخدام أســـــــلوب الفريـــــــق ، و حتـــــــى تكـــــــون للمرؤوســـــــين فرصـــــــة الخطـــــــوة الثالثـــــــة : تكـــــــوين فـــــــرق العمـــــــل : 

 لابداء ارا هم حول وظائفهم يجب ان يتفهموا كيفية تاثيرها على زملا هم و المنظمة ككل .

لـــــــتفهم مـــــــد  الممكنـــــــين ، تـــــــوفير فرصـــــــة الوصـــــــول للمعلومـــــــات للمـــــــوظفين الخطـــــــوة الرابعـــــــة : تـــــــوفير المعلومـــــــات : 

 مساهمة اداءهم في نجاح المنظمة .

أي اختيـــــــــار اكوـــــــــر الأ ـــــــــخاص مهـــــــــارة و قـــــــــدرة للعمـــــــــل بشـــــــــكل الخطـــــــــوة الخامســـــــــة : اختيـــــــــار الافـــــــــراد المناســـــــــبين : 

 2اعي ، وفقا لمعايير محددة جم

الرئيســـــــــ ي و كــــــــاـخر خطـــــــــوة فـــــــــي عمليـــــــــة التمكـــــــــين يعتبـــــــــر التـــــــــدريب المكـــــــــون الخطـــــــــوة السادســـــــــة : تـــــــــوفير التـــــــــدريب : 

 .فيها ، و ذل  بتوفير برامج تدريبية و التحفيز لرفع مستولى المهارات لد  العاملين .
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  المطلب الثالث : نتائج تمكين العاملين 

ن ، و علــــــــــى كــــــــــل مــــــــــن المــــــــــوظفين ، المنظمــــــــــة ، و كــــــــــذل  علــــــــــى مســــــــــتو  المــــــــــراجعييــــــــــؤثر التمكــــــــــين و تبــــــــــرز نتائجــــــــــه 

 صنفناها في جدول كالتالي: 

 ئج تمكين العاملين: نتا 03جدول 

 نتائج التمكين   على مستو  : 

تحقيق الانتماء : يساهم التمكين في زيادة الانتماء الداخلي بالنسبة للفرد  - العاملين :

 العامل .

المشاركة الفاعلة : رفع مستو  مشاركة العاملين عند تمكينهم ، بمستو   -

 فاعلية عالي و ابداء أفكار و مهارات جديدة .

 تو  أداء العاملين : نتيجة لتطبيق مفهوم التمكين في الإدارة .تطوير مس -

 اكتساب المعرفة و المهارة ، رفع معنويات العاملين . -

 ضمان فعاليتها . - المنظمة : 

للمنظمة : فعند شعور العامل بحرية التصرف تخلق زيادة ولاء العاملين  -

 علاقة إيجابية صحية بين الإدارة و الموظفين .

 مستو  إنتاجية العامل كما و نوعا .تحسين في  -

 انخفاض التكلفة ، زيادة القدرة التنافسية و ارتفاع الإنتاجية . -

هناك أبحاث دلت على وجود علاقة طردية بين رضا الزبائن و التمكين لد   - المراجعين :

العاملين ، فالاخير يساهم في زيادة قدرة الموظف على التعامل بمستو  عالي 

لتكيف و الاستجابة ، ما يؤدي الى سرعة أداء و خدمة سريعة من الفهم ، ا

 للزبون . 

 زيادة فعالية الاتصالات و سرعة انجاز المهام نتيجة لغياب البيروقراطية .  -

 ) المصدر : من اعداد الطالبتين اعتمادا على معلومات ذات مصادر مختلفة(
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  المطلب الرابع : معيقات التمكين الإداري 

تطبيـــــــق يطبـــــــق داخـــــــل المنظمـــــــات ، و بـــــــدوره يواجـــــــه جملـــــــة مـــــــن العقبـــــــات و  ين الإداري عبـــــــارة عـــــــنعمليـــــــة التمكـــــــ

 التحديات يستوجب على الإدارة مجابهتها لضمان نجاح العملية ، و من بين المعيقات :

 ضعف و قلة مهارات العاملين . -

 عدم اقتناع الإدارة بأهمية تطبيق التمكين في المنظمة . -

 لات غير فعالة بين الموظفين .ضعف العلاقة و اتصا -

 غياب فرق العمل في بيئة المنظمة . -

 انعدام الثقة بين الإدارة و العاملين .  -

 نظام قيادة تقليدية ما يحد من دور العمال في المنظمة . -

 عدم العدالة في تقديم الحوافز و المكافات .  -

1 لمهاراتنظام الرقابة صارم و لا يسمح للعاملين بحرية التصرف و اظهار ا -
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 خلاصة الفصل : 

و توضـــــــــــيح مفهومـــــــــــه ، باعتبـــــــــــاره اســـــــــــتراتيجية اهـــــــــــتم هـــــــــــذا الجـــــــــــزء مـــــــــــن البحـــــــــــث بدراســـــــــــة التمكـــــــــــين الإداري      

حديثــــــــة و عمليــــــــة تطبــــــــق فــــــــي المنظمــــــــات المعاصــــــــرة ، يــــــــتم مــــــــن خلالهــــــــا اشــــــــراك المــــــــوظفين فــــــــي صــــــــلاحيات و مهــــــــام 

 المؤسسة و منحهم حرية التصرف و اتخاذ القرارات .

الهـــــــــــدف مـــــــــــن هـــــــــــذه الدراســـــــــــة ابـــــــــــراز اهـــــــــــم عناصـــــــــــر التمكـــــــــــين ، و مـــــــــــد  تطبيقـــــــــــه وفقـــــــــــا لمســـــــــــتويات و ابعـــــــــــاد     

مختلفــــــــــة، و اتباعــــــــــا لعــــــــــدة مراحــــــــــل متتاليــــــــــة انطلاقــــــــــا مــــــــــن حاجــــــــــة المنظمــــــــــة للتغييــــــــــر و أســــــــــبابه ، وضــــــــــع بــــــــــرامج 

 .ظفين فيها لتنفيذ عملية التمكين ، و وصولا الى نتائج إيجابية تخدم كلا من المؤسسة الممكنة و المو 

تنفيــــــــذ التمكــــــــين الإداري فــــــــي المؤسســــــــة يســــــــاهم بــــــــدوره فــــــــي زيــــــــادة ثقــــــــة الافــــــــراد العــــــــاملين بأنفســــــــهم و بمحــــــــيث    

عملهــــــم ، مــــــا يبــــــرز فــــــي مشــــــاعرهم حــــــول الوظــــــائف التــــــي يشــــــغلونها ، و هــــــو مــــــا يســــــمى بالرضــــــا الــــــوظيفي للعامــــــاين 

 ، و الذي سنتطرق اليه في الفصل الثاني بكل خصائصه و ابعاده .



 

 الفصل الثاني :

الاطار النظري للرضا الوظيفي



 

 تمهيد :

حظـــــــــي موضـــــــــوع الرضـــــــــا الـــــــــوظيفي باهتمـــــــــام كبيـــــــــر مـــــــــن البـــــــــاحثين فـــــــــي مجـــــــــالات الإدارة وعلـــــــــم الـــــــــنفس ، ممـــــــــا 

 1.الوظيفي لد  الأفراد وفهم أسبابهأد  إلى ظهور العديد من الدراسات المتعلقة بمفهوم الرضا 

ة و اســــــــتمراريتها ان يعمــــــــل الانســــــــان بمــــــــا لديــــــــه مــــــــن طاقــــــــات و قــــــــدرات و بمــــــــا يواجــــــــه مــــــــن مقومــــــــات الحيــــــــا و 

، و يـــــــــــأتي موضـــــــــــوع الرضـــــــــــا  مـــــــــــن ظـــــــــــروف و أحـــــــــــوال ســـــــــــعيا لتـــــــــــوفير مـــــــــــا يلزمـــــــــــه مـــــــــــن متطلبـــــــــــات و احتياجـــــــــــات

الــــــــوظيفي مــــــــن اهــــــــم العوامــــــــل الأساســــــــية فــــــــي الحفــــــــاظ علــــــــى مســــــــتو  مناســــــــب مــــــــن التطــــــــور و الإنتاجيــــــــة فــــــــي 

و لاســــــــــــيما ان هــــــــــــذا الشــــــــــــعور يكــــــــــــون ناتجــــــــــــا لجملــــــــــــة مــــــــــــن المتغيــــــــــــرات  دينــــــــــــه .مختلــــــــــــف مواقــــــــــــع العمــــــــــــل و ميا

 المحيطة ببيئة العمل . 

 :و عليه تم تقسيم هذا الجزء الى :

 . المبحث الأول : ماهية الرضا الوظيفي 

 . المبحث الثاني : اساسيات الرضا الوظيفي 

  : ي دور ابعاد التمكين الإداري في تحقيق الرضا الوظيفالمبحث الثالث. 
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 المبحث الأول : ماهية الرضا الوظيفي 

مــــــــــن المتفــــــــــق عليــــــــــه ان زيــــــــــادة أداء العمــــــــــال و قــــــــــدراتهم و الاقبــــــــــال الإيجــــــــــابي نحــــــــــو وظــــــــــائفهم ، لا يتحقــــــــــق الا 

بتحقيــــــــــق الرضــــــــــا الــــــــــوظيفي داخــــــــــل المؤسســــــــــة ، اذ يعتبــــــــــر هــــــــــذا الأخيــــــــــر شــــــــــعورا و حالــــــــــة ارتيــــــــــاح للعامــــــــــل فــــــــــي 

 التعريف بالرضا الوظيفي و ذكر اهم خصائصه و أهدافه.موقع عمله . و من هنا سنتطرق الى 

  المطلب الأول : مفهوم الرضا الوظيفي 

مــــــــن م و اســــــــتخدموا  1930يعتبــــــــر علمــــــــاء الــــــــنفس اول مــــــــن درس الرضــــــــا فــــــــي العمــــــــل بالمؤسســــــــات منــــــــذ عــــــــام 

لافــــــــراد ا تــــــــأقلمذلــــــــ  التــــــــاريخ عبــــــــارة " الرضــــــــا الــــــــوظيفي " للدلالــــــــة علــــــــى المواقــــــــف و الميــــــــول الذاتيــــــــة او لمــــــــد  

 1الموظفين في وظائفهم ...

تفســــــــــير مفهــــــــــوم الرضــــــــــا عــــــــــن العمــــــــــل و عواملــــــــــه ، و  حــــــــــاولواهنــــــــــاك العديــــــــــد مــــــــــن العلمــــــــــاء الإداريــــــــــين الــــــــــذين 

 أسبابه ، و من بين التعريفات المقدمة حسب الباحثين : 

علــــــــى انــــــــه : " الفــــــــرق فــــــــي ادراك العلاقــــــــة بــــــــين مــــــــا يتوقــــــــع الفــــــــرد الحصــــــــول  PORTERو   LOCKE_ عرفــــــــه 

 .بين ما تحصل عليه بالفعل " ليه من وظيفته ، و ع

انــــــــه محصــــــــلة الشــــــــعور الــــــــذي يدركــــــــه الفــــــــرد مــــــــن خــــــــلال وظيفتــــــــه فــــــــي : "   NESTERNفــــــــي حــــــــين عرفــــــــه 

المؤسســــــــــة ، و هــــــــــو عبــــــــــارة عــــــــــن اتجاهــــــــــات تتكــــــــــون مــــــــــن طبيعــــــــــة الوظيفــــــــــة التــــــــــي يشــــــــــغلها ، الاجــــــــــر المــــــــــدفوع ، 

 2المقدمة من طرف المؤسسة "  فرص الترقية ،علاقاته مع زملاء العمل و الخدمات
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15ص  2018عمان  –، دار من المحيث الى الخليج للنشر و التوزيع  دراسة محددات الرضا الوظيفي في الجزائر،  ستي سيد احمد 2



 

" انــــــه عبــــــارة عــــــن مجموعــــــة اهتمامــــــات بــــــالظروف النفســــــية ، الماديــــــة و  1935عــــــام   HOPPOCK_ عرفــــــه 

 يقول : انني راض في وظيفتي .  البيئية التي تجعل من الفرد

_ فـــــــي نظـــــــر الباحـــــــث الـــــــدلبحي فـــــــان الرضـــــــا الـــــــوظيفي هـــــــو الشـــــــعور الإيجـــــــابي او الســـــــلبي للموظـــــــف نحـــــــو عملـــــــه 

 1ؤسسة .ت مادية ، معنوية و نفسية في الميجة تأثره بمتغيرانت

عوامــــــل خارجيــــــة مثــــــل الأجــــــور ، العلاقــــــات  رضــــــا الــــــوظيفي مــــــرتبث ب:فيــــــر  أن ال  HERZBERGأمــــــا _  

. 
ً
 مع المسؤولين ، الزملاء والمنظمة

ويشــــير  . وبأهميتــــه قدراتــــه مــــن خــــلال ذلــــ  الانجــــاز بالإنجــــاز العوامــــل داخليــــة ، تنبــــع مــــن إحســــاس الفــــرد 

HERZBERG   إلى أن العوامل الداخلية هي المسؤولة عن الرضا، ايضا 

 2ا .الخارجية فمسؤولية عن عدم الرض أما العوامل

مــــــــن الأوجــــــــه المختلفــــــــة علــــــــى انــــــــه :" الارتيــــــــاح المســــــــتخلص  ميتشــــــــغانبجامعــــــــة _ كمــــــــا يعرفــــــــه مركــــــــز البحــــــــوث 

3.نتماء العامل للمشروع " لا 

يفي هـــــــو شـــــــعور العامـــــــل بالإنجـــــــاز والنجـــــــاح فـــــــي الوظيفـــــــة. يُنظـــــــر إليـــــــه عمومًـــــــا علـــــــى الرضـــــــا الـــــــوظو بالتـــــــالي :  _ 

ا مباشرًا بالإنتاجية وكذل  بالرفاهية الشخصية. ، حيث  أنه كذل 
ً
 يرتبث ارتباط
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  92جدي سارة ، مرجع سابق ، ص  2

17، مرجع سابق ، ص ستي سيد احمد  3



 

يعنــــــــي  ويكافــــــــأ علــــــــى جهــــــــوده. و  يســــــــتمتع بفعلــــــــه بشــــــــكل جيــــــــد الرضــــــــا الــــــــوظيفي يعنــــــــي القيــــــــام بعمــــــــل واحــــــــد

ــــــــــى الاعتــــــــــراف والــــــــــدخل و  مــــــــــل، كــــــــــذل  الحمــــــــــاس والســــــــــعادة فــــــــــي الع هــــــــــو العامــــــــــل الأسا ــــــــــ ي الــــــــــذي يــــــــــؤدي إل

 1.وتحقيق أهداف أخر  تؤدي إلى الشعور بالامتلاء والترقية ،

_ و مــــــــــن خــــــــــلال كــــــــــل التعريفــــــــــات الســــــــــابقة نســــــــــتخلص بــــــــــان الرضــــــــــا الــــــــــوظيفي كمفهــــــــــوم لــــــــــه وجهــــــــــات نظــــــــــر 

اجاتـــــــــه الخاصـــــــــة ، و عديــــــــدة مختلفـــــــــة ، ينظـــــــــر كـــــــــل باحـــــــــث نظرتـــــــــه الخاصـــــــــة ، قـــــــــد يعتبـــــــــره الـــــــــبعض تلبيـــــــــة ح

 يراه البعض الاخر على انه انطباع الموظف نحو وظيفته و بيئة عمله .  

  اهمية الرضا الوظيفي : المطلب الثاني: 

  : ي النقاط التاليةفتمع جلمايمكن تلخيص أهمية الرضا الوظيفي بالنسبة للمؤسسة والعاملين و 

04

 بالنسبة للمجتمع  بالنسبة للمؤسسة  بالنسبة للعاملين

  القدرة على التكيف مع بيئة

 العمل .

  توليد الرغبة في الابداع

 والابتكار .

  زيادة مستو  الطموح

 والتقدم . 

  ارتفاع الإنتاجية. 

  تخفيض معدلات التغيب

عن العمل والاضرابات 

 والشكاوي.

  ارتفاع مستو  الولاء

 للمؤسسة .

  ارتفاع معدلات الانتاج

 تصادية. وتحقيق الفعالية الاق

  . ارتفاع معدلات النمو وتطور

 المجتمع . 

1  ; management research and practice vol 3 issue 4 : a literature review JOB SATISFACTION / Brikend aziri
: ; Makedonia site ; llidenska ; south east european univ faculty of business and economics)  2011( 
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  الرغبة في الانجاز وتحسين

 الأداء . 

  . الرضا عن الحياة 

  القدرة على تحقيق التلاؤم

 والتوافق مع بيئة العمل .

 لية لماعباء الا وتقليل ا

 .  واقتصاد الوقت

  زيادة فترة المؤسسة على

 البقاء والاستمرار .
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ان فهـــــــــم و ادراك دوافـــــــــع المـــــــــوظفين و العـــــــــاملين فـــــــــي مجـــــــــالات العمـــــــــل و رضـــــــــاهم الـــــــــوظيفي يســـــــــاعد الادارة 

و المــــــــــديرين علــــــــــى تصــــــــــميم بيئــــــــــة عمــــــــــل مناســــــــــبة و نظــــــــــام حــــــــــوافز فعــــــــــال يســــــــــاعد علــــــــــى حفــــــــــ  المــــــــــوظفين و 

التــــــي  الابقــــــاء علــــــيهم فــــــي مجــــــال العمــــــل و زيــــــادة فــــــاعليتهم و ادا هــــــم الــــــوظيفي ، بصــــــفة المــــــوظفين اهــــــم المــــــوارد

 1.تملكها منظمات الاعمال

يكتســـــــــ ي الرضـــــــــا الـــــــــوظيفي اهميـــــــــة كبيـــــــــرة بالنســـــــــبة للموظـــــــــف ، بيئـــــــــة عملـــــــــه ، و المجتمـــــــــع بصـــــــــفة عامـــــــــة ، _ 

يــــــــوفر لــــــــه وضــــــــعية نفســــــــية كمــــــــا ذكرنــــــــا فــــــــي الجــــــــدول اعــــــــلاه ، فارتفــــــــاع شــــــــعور الموظــــــــف برضــــــــاه عــــــــن عملــــــــه

ؤسســـــــــة التـــــــــي يعمـــــــــل فيهـــــــــا ، و منـــــــــه مريحـــــــــة تمكنـــــــــه مـــــــــن الابـــــــــداع فـــــــــي ادائـــــــــه ، و منـــــــــه يرفـــــــــع و يحســـــــــن اداء الم

.تحقيق فعالية اقتصادية و تطور المجتمع 

 

89عادل عبد الرزاق هاشم ، مرجع سابق ، ص 



 

  المطلب الثالث : خصائص الرضا الوظيفي : 

البــــــــــاحثين يتميــــــــــز مفهــــــــــوم الرضــــــــــا الــــــــــوظيفي بتعــــــــــدد تعاريفــــــــــه و اختلافهــــــــــا حســــــــــب وجهــــــــــات نظــــــــــر  -

رق بـــــــــــاختلاف نظريـــــــــــاتهم و مـــــــــــداخلهم ، و بالتـــــــــــالي يتســـــــــــم هـــــــــــذا المفهـــــــــــوم بتعـــــــــــدد التعـــــــــــاريف و طـــــــــــ

 قياسه . 

اغلـــــــــــب الآراء نظـــــــــــرت الـــــــــــى مفهـــــــــــوم الرضـــــــــــا الـــــــــــوظيفي كموضـــــــــــوع فـــــــــــردي ، فـــــــــــان مـــــــــــا قـــــــــــد ير ـــــــــــ ي  -

،  لآخــــــر موظــــــف مــــــا لــــــن ير ــــــ ي موظفــــــا اخــــــر ، فــــــدوافع الانســــــان معقــــــدة و مختلفــــــة مــــــن  ــــــخص 

 لذل  تميز الرضا الوظيفي بالفردية . 

ل ، أي قناعـــــــــة بالتفاعـــــــــل النالـــــــــ ت بـــــــــين الفـــــــــرد و وظيفتـــــــــه و بيئـــــــــة العمـــــــــيتعلـــــــــق الرضـــــــــا الـــــــــوظيفي  -

الشــــــــــخص و قبولــــــــــه لظــــــــــروف عملــــــــــه ، و اشــــــــــباع رغباتــــــــــه ، و بالتــــــــــالي يشــــــــــعر بالثقــــــــــة فــــــــــي عملــــــــــه و 

الـــــــــولاء لـــــــــه ، مـــــــــا يزيـــــــــد مـــــــــن اداءه و يحقـــــــــق غاياتـــــــــه ، اذا الرضـــــــــا الـــــــــوظيفي يخـــــــــتص بحالـــــــــة مـــــــــن 

 القناعة و القبول . 

تنادا علـــــــى يتـــــــأثر الرضـــــــا الـــــــوظيفي بســـــــياق تنظـــــــيم العمـــــــل ، اذ يتحقـــــــق بتقـــــــدير الفـــــــرد لعملـــــــه اســـــــ -

نجاحــــــــــه الشخهــــــــــ ي او فشــــــــــله فــــــــــي تحقيــــــــــق أهدافــــــــــه ، و كــــــــــذا أدائــــــــــه المقــــــــــدم لإدارة العمــــــــــل مــــــــــن 

1.ايات المرغوبةاجل الوصول الى الغ
 

نتيجـــــــة لاخـــــــتلاف رغبـــــــات الافـــــــراد و توقعـــــــاتهم ، قـــــــد يكـــــــون رضـــــــا الفـــــــرد علـــــــى عنصـــــــر مـــــــا لا يـــــــؤدي  -

، رضـــــــا  ـــــــخص مــــــــا لا  بالضـــــــرورة الـــــــى رضـــــــاه عـــــــن العناصـــــــر الأخـــــــر  فـــــــي العمـــــــل ، او بمعنـــــــى اخـــــــر 

ا الـــــــــــوظيفي لا يتحقـــــــــــق بشـــــــــــكل جمـــــــــــاعي ، انمـــــــــــا يعنـــــــــــي رضـــــــــــا بـــــــــــا ي الأ ـــــــــــخاص ، و بالتـــــــــــالي الرضـــــــــــ

الـــــــــدور الرئيســـــــــ ي يقـــــــــع علـــــــــى المؤسســـــــــة الراغبـــــــــة فـــــــــي النمـــــــــو و الاســـــــــتمرار ان تـــــــــتفهم كـــــــــل رغبـــــــــات و 
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احتياجـــــــــــات الافـــــــــــراد العاملـــــــــــة ، و  تســـــــــــ ى لإشـــــــــــباعها ، و هـــــــــــذا مـــــــــــن شـــــــــــانه احـــــــــــداث حالـــــــــــة مـــــــــــن 

 لمؤسسة و كذا المجتمع . في للعاملين ، و منه فائدة لهم و لالرضا الوظي

كنتيجــــــــــة نســــــــــتخلص ان موضــــــــــوع الرضــــــــــا الــــــــــوظيفي يتميــــــــــز بالتعقيــــــــــد و صــــــــــعوبة الــــــــــتحكم فيــــــــــه  -

 نظرا للاختلافات و تشاب  الآراء .

  و عدمه المطلب الرابع : مظاهر الرضا الوظيفي 

 زها :ب من ابر تتمثل مظاهر الرضا في عدة جوانمظاهر الرضا الوظيفي :  -1

 الاندماج مع زملاء العمل . -

 الشعور بالانتماء و الولاء لمجموعة و فرق العمل . -

 مبادرة الموظفين السريعة لخدمة المنظمة . -

 الشعور بالواقعية و التفاؤل الدائم . -

 تقليل ظاهرتي الغياب و دوران العمل . -

 التعاون بين الموظف و زملائه و العمل كفرق منتجة . -

 لاقات الشخصية و الوظيفية إيجابيا .نمو الع -

  الإحساس بالأمن و الاستقرار الوظيفي .  -

 اللحة البدنية و النفسية السليمة للموظفين . -

 الاستعداد الدائم للتدريب و الجاهزية للتغير .  -

 1جودتها للموظف و فريق العمل . ارتفاع الإنتاجية و تحسن -

رة بنت عبد الرحمن و علاقته ببعض المتغيرات مستو  الرضا الوظيفي لد  الموظفات الاداريات في جامعة الاميرة نو نورة محمد البلهيد : 

153/  152ص  2014سنة  10العدد  3، المجلة الدولية التربوية المتخصصة ، المجلد  الديمغرافية



 

 مظاهر عدم الرضا الوظيفي : -2

الـــــــوظيفي يمثـــــــل اجـــــــز الفـــــــرد علـــــــى التكيـــــــف مـــــــع ظـــــــروف العمـــــــل الماديـــــــة و الاجتماعيـــــــة معـــــــا ان عـــــــدم الرضـــــــا 

 ، و من مظاهر عدم الرضا المتعددة نذكر ما يلي : 

 قلة الإنتاج كما و كيفا . -

 كورة الشكاوي و التمرد و المشاغبة من طرف الموظفين . -

 اللامبالاة و التكاسل و الاكتئاب المستمر . -

 بيئة العمل و الملل . الشعور بالروتين في -

 عدم الشعور بالانتماء للمؤسسة . -

 علاقة سيئة بين الإدارة و الموظفين . -

 ارتفاع معدلات الغياب و التمارض بدون اعذار ، و التخلي عن الوظيفة . -

 إساءة استخدام الأدوات و المواد الخام .  -

 1و الأخطاء التقنية و الفنية . كورة الحوادث -

44ستي سيد احمد ، مرجع سابق ص 



 

 : العناصر الأساسية للرضا الوظيفي بحث الثانيالم

تهــــــــتم المؤسســــــــات بعمالهــــــــا ، و تســــــــ ى لمعرفــــــــة كيفيــــــــة تحقيــــــــق رضــــــــاهم عــــــــن العمــــــــل ، و ذلــــــــ  للوصــــــــول الــــــــى 

مســـــــــتو  افضـــــــــل مـــــــــن الأداء و تحقيـــــــــق الغايـــــــــات و الأهـــــــــداف . و لتحقيـــــــــق الرضـــــــــا الـــــــــوظيفي تعمـــــــــل كـــــــــل إدارة 

الرضــــــــا ، و الســــــــ ي لتحديــــــــد تلــــــــ  التــــــــي علــــــــى تحســــــــين بيئــــــــة العمــــــــل لموظفيهــــــــا و الــــــــتخلص مــــــــن أســــــــباب عــــــــدم 

 تسببه ، لأنه كلما كان معدل الرضا اكبر كانت النتائج افضل . 

 : المطلب الأول : محددات الرضا الوظيفي 

ين بعــــــــــدة عوامــــــــــل مختلفــــــــــة و متعــــــــــددة ، حيــــــــــث ابــــــــــرزت معظــــــــــم البحــــــــــوث و يتــــــــــأثر الرضــــــــــا الــــــــــوظيفي للعــــــــــامل

كفــــــــــرد و ببيئــــــــــة عملــــــــــه ، و بعوامــــــــــل تعــــــــــود علــــــــــى الدراســــــــــات ان رضــــــــــا العامــــــــــل يتحــــــــــدد بعوامــــــــــل تتعلــــــــــق بــــــــــه 

 برؤسائه ، و من بينها نذكر نوعين :

 و تضم هذه الأخيرة بدورها : عوامل تنظيمية :  -

و يتعلـــــــــق بالمكافئـــــــــات و الترقيـــــــــات المقدمـــــــــة للفـــــــــرد مـــــــــن قبـــــــــل إدارة عملـــــــــه ، بحيـــــــــث نظـــــــــام الحـــــــــوافز :  -1

 اسب .تشعره بالرضا ان كانت تتوزع وفق نظام ، بعدالة ، و بقدر من

تحفيزاتــــــــه مقابـــــــل جهــــــــوده و و الفـــــــرد بحيـــــــث اشـــــــارت الأبحــــــــاث و الدراســـــــات الســــــــابقة الـــــــى ان أنظمـــــــة مكافــــــــاة 

اداءه الجيـــــــد تمنحـــــــه ســـــــببا لتقـــــــديم اداءه بشـــــــكل احســـــــن وافضـــــــل ، فـــــــالتغيير لـــــــن يحـــــــدث الا اذا كــــــاـن لـــــــد  

 1لين سببا يدعوهم للتغيير.العام الافراد

ن الأنظمـــــــــة ، اذ تقـــــــــدم المكافئـــــــــات للأفـــــــــراد بنـــــــــاء علـــــــــى نجـــــــــاح فـــــــــي اغلـــــــــب المؤسســـــــــات لا نجـــــــــد هـــــــــذا النـــــــــوع مـــــــــ

المؤسســـــــــة العــــــــــاملين فيهــــــــــا ،  و بنــــــــــاء علــــــــــى تحقيقهــــــــــا لأربــــــــــاح جيــــــــــدة ، و بهــــــــــذا تكــــــــــون قــــــــــد دفعــــــــــتهم الــــــــــى عــــــــــدم 

 التغيير . 

.106 107عادل عبد الرزاق هاشم ، مرجع سابق، ص 



 

فــــــــان المكافئــــــــات الأكوــــــــر فاعليــــــــة هــــــــي تلــــــــ  المقدمــــــــة "ادوارد لــــــــولر " حســــــــب نتــــــــائج دراســــــــات البــــــــاحثين أمثــــــــال 

الكلــــــــي للمؤسســــــــة ، اذ تــــــــؤدي الــــــــى تحفيــــــــز الافــــــــراد للعمــــــــل و تــــــــدفعهم للتســــــــاؤل المســــــــتمر  علــــــــى أســــــــاس الأداء

حـــــــــول كيفيـــــــــة القيـــــــــام بالعمـــــــــل بشـــــــــكل افضـــــــــل و تحســـــــــين أداء المؤسســـــــــة ، و ان يكونـــــــــوا اكوـــــــــر رضـــــــــا عنـــــــــدما 

 تدفع لهم المكافاة بناء على حصتهم في الربح و الأداء الكلي للاسهم في مؤسستهم .

 نظام الاشراف :   -2

ق هـــــــــــــــذا العامـــــــــــــــل بأســـــــــــــــلوب الإدارة المتبـــــــــــــــع ، و درجـــــــــــــــات التمكـــــــــــــــين الممنوحـــــــــــــــة مـــــــــــــــن الـــــــــــــــرئيس يتعلـــــــــــــــ

مشـــــــــــــاركتهم فـــــــــــــي اتخـــــــــــــاذ القـــــــــــــرارات الخاصـــــــــــــة بالعمـــــــــــــل ، و كـــــــــــــذل  درجـــــــــــــة للمرؤوســـــــــــــين ، أي مـــــــــــــد  

تقــــــــديره للمرؤوســـــــــين و اهتمامــــــــه بهـــــــــم و الاخـــــــــذ بــــــــ را هم و أفكـــــــــارهم ، أي بمعنـــــــــى اخــــــــر : درجـــــــــة الثقـــــــــة 

 لرئيس و مرؤوسيه ( . المتبادلة بين الطرفين ) ا

فــــــــالفرد العامــــــــل يتــــــــأثر رضــــــــاه عــــــــن عملــــــــه بجــــــــودة الســــــــلطة و الاشــــــــراف الواقــــــــع عليــــــــه ، ووجهــــــــة       نظــــــــره   

 1ئة عمله و بين زملاء العمل .ي بيحول العدالة ف

 :  بيئة العمل -3

،  و المقصـــــــــود بهـــــــــذا الجـــــــــزء البيئـــــــــة الداخليـــــــــة و المتمثلـــــــــة فـــــــــي مســـــــــاحة العمـــــــــل ، مســـــــــتو  نظافتـــــــــه ، اضـــــــــاءته

أي ثـــــــــم البيئـــــــــة الخارجيـــــــــة  تخدمها العامـــــــــل خـــــــــارج أوقـــــــــات العمـــــــــل ،تهويتـــــــــه ، وســـــــــائل الترفيـــــــــه المتـــــــــوفرة ليســـــــــ

العوامـــــــل خـــــــارج المنظمـــــــة ، المحيطـــــــة بهـــــــا ، و لهـــــــا تـــــــأثير علـــــــى رضـــــــا العـــــــاملين كــــــاـلظروف الاقتصـــــــادية الســـــــائدة 

 .... ال  

لإنتـــــــاج ، و رضـــــــا العامـــــــل ، و بشـــــــكل عـــــــام ، تـــــــوفير ظـــــــروف عمـــــــل و جـــــــو مناســـــــب ، يســـــــاعد علـــــــى رفـــــــع كفـــــــاءة ا

 هو المورد الأسا  ي في كل منظمة . 
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 خاصة بالفرد نفسه أهمها :عوامل  خصية :  -

 احترام الذات :  -1

كلمـــــــا كــــــاـن الفـــــــرد لـــــــه ميـــــــل لاحتـــــــرام ذاتـــــــه ، الاعتمـــــــاد علـــــــى نفســـــــه ، الاخـــــــذ برايـــــــه ، و العلـــــــو بقـــــــدره كلمـــــــا كــــــاـن 

كـــــــــاـن احترامــــــــــه لنفســــــــــه متعلقــــــــــا بمركــــــــــز شــــــــــعوره اقــــــــــرب للرضــــــــــا عــــــــــن العمــــــــــل ، و العكــــــــــس صــــــــــحيح . ســــــــــواء 

شـــــــغله او طبيعـــــــة عملـــــــه او المؤسســـــــة التـــــــي ينتمـــــــي اليهـــــــا ، لـــــــه اثـــــــر كبيـــــــر علـــــــى اشـــــــباع ذاتـــــــه ، تحســـــــين اداءه و 

 رضاه عن عمله . 

 المكانة الاجتماعية :  -2

مكانـــــــة الفـــــــرد ، وظيفتـــــــه ، منصـــــــبه ، والاقدميـــــــة ، كلمـــــــا زاد رضـــــــاه عـــــــن نفســـــــه و عملـــــــه ، امـــــــا كلمـــــــا ارتفعـــــــت 

 1ء الفرد . ,، فيزيد استياصل العكس اذا ح

  ان عوامــــــــل الرضــــــــا الــــــــوظيفي عبــــــــارة عــــــــن محاولــــــــة لتقســــــــيم مكوناتــــــــه فــــــــي مجموعــــــــات و دراســــــــتها مــــــــن

 جحة لتتعرف على متطلبات عمالها .طرف الإدارة النا

  يـــــــــــر  الباحـــــــــــثDURIEUX  ان الرضـــــــــــا الـــــــــــوظيفي يتحـــــــــــدد بـــــــــــثلاث عوامـــــــــــل رئيســـــــــــية تتـــــــــــوزع بـــــــــــدورها

نمــــــــوذج وضــــــــحناه فــــــــي  فــــــــة ، المؤسســــــــة ، المحــــــــيث ، و الــــــــذي قــــــــد صــــــــنفها فــــــــيلعوامــــــــل ثانويــــــــة : الوظي

 الشكل التالي :
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 للرضا الوظيفي  Durieux: نموذج  04الشكل 

، " لموارد البشرية في الوظيفة العمومية الرضا الوظيفي و ابعاد جودة الخدمات من منظور تسيير ا" مزيان التاج : المصدر : 

 . 82، الصفحة  2013،2014أطروحة مقدمة لنيل شهادة دكتوراه ، علوم تسيير ، جامعة أبو بكر ، بلقايد تلمسان 



 

 CLARK  14000

 

،  "الحريريات  اثر الرضا الوظيفي على أداء الموارد البشرية دراسة حالة مؤسسة نسج و طبع" المصدر : صبيان ايمان : 

 .  81ص  2012،  2011ندرومة تلمسان ، رسالة ماجستير تخصص إدارة الافراد ، جامعة أبو بكر ، بلقايد ، تلمسان 



 

 و تتلخص مجموعة محددات الرضا الوظيفي في الشكل التالي : 

 العوامل المحددة للرضا الوظيفي: 06شكل 

  حثتين .البا: من اعداد المصدر 

 _ السن )العمر( .

 _ المستو  التعليمي .

 _ المستو  الوظيفي .

 _ سنوات العمل والخبرة .

 . _ الوظيفة نفسها

 . _ ظروف العمل المادية

 . _ الأجور، مجموعات العمل

 ._ الإشراف وأساليب القيادة 

 . اعي_الانتماء الاجتم

 . تقدير الدور _ 

 . تمعلمجنظرة ا_ 

 . الرضا عن الحياة، القيم_ 

 عوامل  خصية 

 عوامل تنظيمية

 عوامل نظمية ) بيئية (



 

  المطلب الثاني : ابعاد الرضا الوظيفي 

 1ابعاد متباينة كالتالي : ثلاثةتتلخص ابعاد الرضا الوظيفي للعاملين في 

  : البعد النفس ي 

يشـــــــــــمل مفهـــــــــــوم الرضـــــــــــا الحـــــــــــالات العاطفيـــــــــــة مثـــــــــــل الشـــــــــــعور بالســـــــــــعادة والحصـــــــــــول علـــــــــــى الرضـــــــــــا النفســـــــــــ ي 

العامــــــل إذا كـــــاـن راضــــــيًا عــــــن عملــــــه. ومــــــع ذلــــــ  ، و مــــــع تــــــوفر والســــــرور وجميــــــع المشــــــاعر الإيجابيــــــة التــــــي تغمــــــر 

كــــــل هــــــذه المؤشــــــرات ، لا يــــــزال البعــــــد النفســــــ ي عــــــاجزًا عــــــن شــــــرح و  تفســــــير ظــــــاهرة الرضــــــا الــــــوظيفي لوحــــــده 

 ، و ذل  لوجود أبعاد أخر  تتداخل معه ولا يمكن فصلها .

   : البعد الاجتماعي 

مفهومـــــــا البعـــــــد الاجتمـــــــاعي يأخـــــــذ  فســـــــ ي، و مـــــــن خـــــــلالة فـــــــي البعـــــــد النيبـــــــرز الرضـــــــا الـــــــوظيفي كحالـــــــة شـــــــعوري

بزملائـــــــــــه ورؤســـــــــــائه ،  كالعلاقـــــــــــات المهنيـــــــــــة التـــــــــــي تـــــــــــربث العامـــــــــــل ، رتبث بالبيئـــــــــــة الخارجيـــــــــــة للعمـــــــــــلآخـــــــــــر يـــــــــــ

، لتـــــــــــوازن ضــــــــــمن البيئـــــــــــة المهنيـــــــــــة يصـــــــــــبح الرضـــــــــــا الــــــــــوظيفي مـــــــــــرتبث بدرجـــــــــــة تحقيــــــــــق الاســـــــــــتقرار وا بالتــــــــــاليو 

 فـــــــرق العمـــــــلعتبـــــــر تـــــــأثير بـــــــاحثين مـــــــن اوهنـــــــاك مـــــــن ال، تقـــــــدير وبهـــــــذا يحقـــــــق المكانـــــــة الاجتماعيـــــــة ويحظـــــــ  بال

الاســـــــتقرار والتـــــــوازن ب شـــــــعر إذا لـــــــم ي وظفلم، فـــــــافـــــــي مســـــــتو  الرضـــــــا الـــــــوظيفي أكبـــــــر أثـــــــرا مـــــــن بـــــــا ي العوامـــــــل 

  التخلي المهني عن الوظيفة. و يؤدي بذل  الىيستطيع الاستمرار،  فريقه لنفي 

 

  427/  426، ص  2017ن سنة  13، مجلة الباحث الاجتماعي ، العدد  دلالات و ابعاد الرضا الوظيفيمريم زهراوي ،  1



 

 : البعد المادي 

حــــــــوافز ، الهــــــــدايا  و العــــــــلاوات المقدمــــــــة للموظــــــــف و التــــــــي تدفعــــــــه لتحســــــــين اداءه و يتمثــــــــل فــــــــي المكافــــــــ ت ، ال

و تقـــــــديم مجهـــــــودات افضـــــــل  . ويـــــــرتبث الرضـــــــا الـــــــوظيفي فـــــــي هـــــــذا البعـــــــد بطـــــــرق تثمـــــــين مجهـــــــودات العـــــــاملين 

 و خلق رضا عام و ولاء للمؤسسة التي ينتمون اليها . 

   المطلب الثالث : أنواع الرضا الوظيفي 

 1الى ثلاثة أنواع تمثلت في الى ان الرضا الوظيفي يصنف  insbergG أشار الباحث 

  : و ينــــــتج هــــــذا النــــــوع مــــــن الرضــــــا مــــــن منبعــــــين ، أولهمــــــا المتعــــــة الناتجــــــة عــــــن انهمــــــاك الرضــــــا الــــــداخلي

 الفرد العامل في مهنته و شعوره بالإنجاز و بقدراته الشخصية من خلال اداءه .

  : جر و توقعات الفرد بقيمه و أهدافه .يتعلق هذا النوع بالأ الرضا الخارجي 

  : او مــــــــا يســــــــمى بالرضــــــــا المصــــــــاحب ، و يظهــــــــر نتيجــــــــة الظــــــــروف النفســــــــية و الطبيعيــــــــة الرضــــــــا الــــــــذاتي

 و الوظيفية التي تزامل عمل الفرد . 

 

 

 

معهد  36، العدد  مجلة كلية بغداد للعلوم الاقتصادية الجامعةدور بيئة العمل في تعزيز الرضا الوظيفي للعاملين بشر  عبد العزيز العبيدي ،  1

  261ص  2013الإدارة التقني ، بغداد 



 

  المطلب الرابع : اثار الرضا الوظيفي 

مثلـــــــت ، و تالـــــــوظيفي للعـــــــاملين  حـــــــدد البـــــــاحثون و العلمـــــــاء عـــــــددا مـــــــن النتـــــــائج و الاثـــــــار الناجمـــــــة عـــــــن الرضـــــــا

 1هذه الاثار فيما يلي :.

 اثر الرضا على معدل دوران العمل :  -1

بحيــــــــث كلمــــــــا زاد رضــــــــا الفــــــــرد العامــــــــل عــــــــن عملــــــــه و اداءه فــــــــي وظيفتــــــــه زادت رغيتــــــــه فــــــــي البقــــــــاء فيهــــــــا ، بينمــــــــا 

بحيـــــــــث  كانـــــــــت نتـــــــــائج الدراســـــــــات تشـــــــــير الـــــــــى وجـــــــــود علاقـــــــــة ســـــــــلبية بـــــــــين الرضـــــــــا الـــــــــوظيفي و دوران العمـــــــــل ،

 بزيادة الرضا يميل دوران العمل للانتفاض . 

 اثر الرضا على معدلات الغياب :  -2

فــــــــــرص مغريــــــــــة و اهــــــــــداف مرغوبــــــــــة يريــــــــــد الوصــــــــــول اليهــــــــــا ، ســــــــــتجعله يتخــــــــــذ قــــــــــرار اذا كانــــــــــت امــــــــــام العامــــــــــل 

الـــــــذهاب للعمـــــــل عنـــــــد اســـــــتيقاظه صـــــــباحا ، لكـــــــن اذا لـــــــم تتـــــــوفر لـــــــه التحفيـــــــزات الازمـــــــة ، ســـــــيؤدي ذلـــــــ  الـــــــى 

 عن العمل و التكاسل عنه .الغياب 

 اثر الرضا على معدلات الأداء : -3

العامـــــــــل الســـــــــعيد فـــــــــي عملـــــــــه هـــــــــو عامـــــــــل منـــــــــتج ، و هـــــــــذا مـــــــــا يوضـــــــــح علاقـــــــــة الرضـــــــــا بـــــــــالأداء ، الا ان هنـــــــــاك 

اختلافــــــــــات حــــــــــول أي الطــــــــــرفين يــــــــــؤثر علــــــــــى الاخــــــــــر ، فــــــــــالبعض يجــــــــــد ان الرضــــــــــا ينــــــــــتج عــــــــــن الأداء الجيــــــــــد ، 

بالتـــــــالي يتحقـــــــق الرضـــــــا ، بينمـــــــا الاتجـــــــاه الثـــــــاني يـــــــر  العكـــــــس ، و هـــــــو  فالعامـــــــل المتفـــــــوق فـــــــي عملـــــــه ســـــــيكافأ و 

، مذكرة لنيل شهادة الرضا الوظيفي و علاقته بالالتزام التنظيمي لد  المشرفين و المشرفات ب دارة التربية و التعليم مدينة مكة المكرمة ايناس فؤاد نواوي ،  1

 امعة ام القر  ، مكة المكرمة ، المملكة العربية السعودية . الماجستير قسم الإدارة التربوية و التخطيث كلية التربية ج



 

ســـــــــــيقدم التفكيـــــــــــر الـــــــــــذي نتفـــــــــــق عليـــــــــــه ، بحيـــــــــــث اذا كــــــــــاـن العامـــــــــــل راض عـــــــــــن وظيفتـــــــــــه و عـــــــــــن بيئـــــــــــة عملـــــــــــه 

 افضل أداء و احسنه . 

 الرضا الوظيفي  في تحقيقابعاد التمكين الإداري  المبحث الثالث : دور 

المؤسســـــــــات هـــــــــو الســـــــــبب فـــــــــي تحقيـــــــــق رضـــــــــا العـــــــــاملين بهـــــــــا ، لكـــــــــن مـــــــــا يـــــــــؤثر ان تطبيـــــــــق التمكـــــــــين الإداري فـــــــــي 

عليــــــــــه بشــــــــــكل خــــــــــاص هــــــــــي ابعــــــــــاد التمكــــــــــين المطبقــــــــــة فــــــــــي بيئــــــــــة العمــــــــــل ، بحيــــــــــث يــــــــــؤثر كــــــــــل بعــــــــــد بطريقتــــــــــه 

 الخاصة في تحقيق الرضا .

الـــــــوظيفي  ســـــــنتطرق فـــــــي هـــــــذا المبحـــــــث الـــــــى تـــــــأثير ابعـــــــاد التمكـــــــين الإداري و دورهـــــــا فـــــــي تحقيـــــــق الرضـــــــاو لـــــــذل  

 العاملين كالتالي : لد 

  المطلب الأول : تفويض السلطة و الرضا الوظيفي 

_ ان عمليـــــــــة تفـــــــــويض الســـــــــلطة تكـــــــــون مبنيـــــــــة بالأســـــــــاس علـــــــــى مـــــــــنح صـــــــــلاحيات للمرؤوســـــــــين ) المـــــــــوظفين ( و 

المشـــــــاركة فـــــــي اتخـــــــاذ القـــــــرارات ، إضـــــــافة الـــــــى المعاملـــــــة الحســـــــنة المبنيـــــــة علـــــــى الاحتـــــــرام و الثقـــــــة بـــــــين الطـــــــرفين 

 العمال( ، و هذا ما يؤدي الى ارتياح الموظف و رضاه عن العمل داخل المؤسسة .  ) الإدارة و 

 _ التفويض يعمل على رفع الروح المعنوية للمرؤوسين و زيادة شعورهم بالثقة و المسؤولية .

_ مــــــــــنح فرصــــــــــة المشــــــــــاركة فــــــــــي اتخــــــــــاذ القــــــــــرارات تولــــــــــد لــــــــــد  العــــــــــاملين روح الجماعــــــــــة و العمــــــــــل كفريــــــــــق ، و 

 مل بالمؤسسة .ذارتباط العا



 

_ تحقيــــــــــق التقــــــــــارب بــــــــــين المســــــــــتويات الإداريــــــــــة العليــــــــــا و المســــــــــتويات الأخــــــــــر  نتيجــــــــــة التفــــــــــويض يــــــــــؤدي الــــــــــى 

 1.رضا عن العمل و بيئة العملالتعاون و الانسجام ، و تحقيق شعور ال

  : التدريب و الرضا الوظيفي المطلب الثاني 

نيــــــــــة تزيــــــــــد مــــــــــن مهــــــــــاراتهم و تنميهــــــــــا ، هــــــــــي المنظمــــــــــات المنظمــــــــــات التــــــــــي تــــــــــوفر لموظفيهــــــــــا دورات تدريبيــــــــــة و تكوي

 الناجحة في القطاع . 

_ فالتـــــــــــدريب يزيـــــــــــد مـــــــــــن قابليـــــــــــة و مهـــــــــــارات الافـــــــــــراد فـــــــــــي حـــــــــــل المشـــــــــــاكل التـــــــــــي تـــــــــــواجههم فـــــــــــي بيئـــــــــــة العمـــــــــــل ، 

 وتمنحهم القدرة على اتخاذ احسن القرارات .

 اليها .  _ يقوي التدريب تماس  الموظفين داخل المؤسسة ، و احساسهم بالانتماء

_ رفـــــــع الـــــــروح المعنويـــــــة ، حيـــــــث امـــــــتلاك العامـــــــل للمهـــــــارات العاليـــــــة يمنحـــــــه شـــــــعورا بـــــــالأمن و الاســـــــتقرار فـــــــي 

سســـــــــــة و عـــــــــــن وظيفتـــــــــــه ، و يرفـــــــــــه روح العمـــــــــــل لديـــــــــــه و بالتـــــــــــالي احساســـــــــــه بالرضـــــــــــا عـــــــــــن حالتـــــــــــه داخـــــــــــل المؤ 

 .اداءه

لافــــــــــراد للتطــــــــــوير و التميــــــــــز و _ ينمــــــــــي التــــــــــدريب و يطــــــــــور العوامــــــــــل الدافعيــــــــــة لــــــــــلأداء و يــــــــــوفر الفــــــــــرص امــــــــــام ا

الترقيـــــــة ، مـــــــا يمـــــــنحهم الرغبـــــــة فـــــــي زيـــــــادة جهـــــــودهم و تقـــــــديم افضـــــــل مـــــــا عنـــــــدهم ، نتيجـــــــة الشـــــــعور بالراحـــــــة 

 و الرضا عن الوظيفة . 

، مذكرة لنيل شهادة ماستر تخصص علم الاجتماع تنظيم و عمل  تفويض السلطة و الرضا الوظيفي ب دارة الجماعات المحليةرمضاني محمد ،  1

. من موقع  2020/2021، كلية العلوم الإنسانية و الاجتماعية ، جامعة غرداية ، 
http://173.13.1.9:8080/xmlui/handle/123456789/2945 
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ه جيــــــــــ_ كمــــــــــا يعمــــــــــل التــــــــــدريب علــــــــــى تمتــــــــــين العلاقــــــــــة بــــــــــين الإدارة و الافــــــــــراد العــــــــــاملين ، و ينمــــــــــي عمليــــــــــة التو 

 1الذاتي لهم لخدمة المنظمة .

 لمطلب الثالث : الاتصال و الرضا الوظيفي ا 

_ يـــــــؤثر الاتصـــــــال داخـــــــل المؤسســـــــة تـــــــأثيرا إيجابيـــــــا فـــــــي تحقيـــــــق الرضـــــــا الـــــــوظيفي للعـــــــاملين ، و ذلـــــــ  باعتبـــــــاره 

احـــــــــــد الأســــــــــــاليب الإداريــــــــــــة التــــــــــــي تســــــــــــاهم فــــــــــــي تحقيــــــــــــق الرضــــــــــــا مــــــــــــن خــــــــــــلال مجموعــــــــــــة الوظــــــــــــائف و حســــــــــــن 

العمــــــــــل ، فيصــــــــــبح الموظــــــــــف مقيــــــــــدا و امــــــــــام اســــــــــتعماله ، بخــــــــــلاف تطبيقــــــــــه بصــــــــــرامة و جديــــــــــة مفرطــــــــــة فــــــــــي 

ضـــــــــغث نفســـــــــ ي ، مـــــــــا يخلـــــــــق لديـــــــــه قلقـــــــــا يعرقلـــــــــه عـــــــــن أداء عملـــــــــه ، و بالتـــــــــالي صـــــــــورة المؤسســـــــــة و الرؤســـــــــاء 

 تشوه في ذهنه ، و ينتج جو من عدم الرضا عن الوظيفة و بيئة العمل . 

المفــــــــاهيم للعــــــــاملين  _ اذا كـــــــاـن الاتصــــــــال فعــــــــالا داخــــــــل المنظمــــــــة ، و اســــــــتطاع الرؤســــــــاء إيصــــــــال المعلومــــــــات و 

علـــــــــى انهـــــــــم جـــــــــزء لا يتجـــــــــزأ منهـــــــــا ، ســـــــــينتج عـــــــــن ذلـــــــــ  خلـــــــــق حـــــــــافز قـــــــــوي لهـــــــــم ، و يشـــــــــعرهم انهـــــــــم يعملـــــــــون 

 لصالح المؤسسة ككل و ان المدراء مجرد افراد فيها مثلهم . 

 _ يقتنع الفرد العامل بفضل الاتصال الفعال بانه عضو مهم في التنظيم الداخلي للمؤسسة .

بالنســـــــبة للمنظمـــــــة التـــــــي يعمـــــــل فيهـــــــا ، ســـــــيدفعه  بأهميتـــــــهالموظـــــــف و مهمتـــــــه ، اذا شـــــــعر  _ مهمـــــــا كانـــــــت رتبـــــــة

 و يشعر ان عمله مهم مهما كان صغيرا .ذل  لتحسين اداءه 

، مذكرة تخرج لنيل شهادة ماستر تخصص علم الاجتماع تنظيم و عمل ، قسم العلوم  التدريب المهني و تاثيره على الرضا الوظيفيرملي عمر ، 

                                                       . موقع  2011/2012ة ن جامعة العقيد اكلي محند اولحاج البويرة ، الاجتماعي
bouira.dz:8080/jspui/handle/123456789/632-http://dspace.univ



 

_ لابــــــــد للمــــــــدير لنــــــــاجحون تــــــــرك مســــــــاحة للعامــــــــل يستشــــــــيره و يمنحــــــــه فرصــــــــة المشــــــــاركة و اختيــــــــار الحلــــــــول و 

لمســــــــؤولية مــــــــع المــــــــدير و يتحفــــــــز لإتمــــــــام عملــــــــه مهمــــــــا كـــــــاـن البــــــــدائل للمشــــــــاكل ن و بالتــــــــالي يتحمــــــــل الموظــــــــف ا

 1الثمن.

  المطلب الرابع : نظام التحفيز و الرضا الوظيفي 

مـــــــــن اهـــــــــم العوامـــــــــل التـــــــــي يجـــــــــب ان تتـــــــــوفر فـــــــــي أنظمـــــــــة المؤسســـــــــات هـــــــــي الحـــــــــوافز ، بحيـــــــــث تهـــــــــدف لتحقيـــــــــق 

 اعلى مستويات الأداء ، و ضمان رضا العمال الوظيفي ، و تتلخص أهميتها في : 

إيجــــــاد علاقـــــــات التعــــــاون بـــــــين زمــــــلاء العمـــــــل ، رفـــــــع مســــــتو  رضـــــــا الفــــــرد العامـــــــل و زرع الثقــــــة بـــــــين المـــــــدراء  _

 و الموظفين .

 اشباع حاجات الافراد المادية و المعنوية ._ 

 تعتمد نظام الحوافز في تسييرها. _ جذب الافراد للالتحاق بالعمل في المؤسسات التي

 بذلهم جهودا سعيا لتحسين اداءهم و الابداع فيه .  _ زرع روح المنافسة بين العمال و 

_ اهتمــــــــــــــام المؤسســــــــــــــة بالعــــــــــــــاملين و تــــــــــــــامين مصــــــــــــــالحهم ، يشــــــــــــــعرهم بالرضــــــــــــــا عــــــــــــــن وظيفــــــــــــــتهم و ان نجــــــــــــــاح 

 2.المؤسسة مرتبث بنجاحهم و اداءهم فيها

، مذكرة لنيل شهادة ماستر في علوم الاعلام و  ائريةدور الاتصال الداخلي في تحقيق الرضا الوظيفي بالمؤسسة الجامعية الجز وسام كلاش ،  1

. من  2016.  2015الاتصال ، تخصص اتصال و علاقات عامة ، كلية العلوم الاجتماعية و الإنسانية ، جامعة العربي بن مهيدي ام البوا ي ، 

 3456789/3179http://hdl.handle.net/12موقع 

، مجلة الاقتصاد و التنمية  دور التمكين في تحقيق الرضا الوظيفي لد  العاملين بجامعة محمد خيضر بسكرةمحمد قريش ي ، لطيفة سبتي ،  2

  https://www.asjp.cerist.dz/en/article/19776موقع  131،  130، ص  2015، جوان  04مخبر التنمية المستدامة ، جامعو المدية  العدد 

http://hdl.handle.net/123456789/3179
https://www.asjp.cerist.dz/en/article/19776


 

 خلاصة الفصل : 

دة جوانــــــــب ان موضـــــــوع الرضــــــــا الــــــــوظيفي عبــــــــارة عــــــــن اســــــــتجابات عاطفيــــــــة صــــــــادرة عــــــــن الفــــــــرد اتجــــــــاه عــــــــ    

مــــــــن وظيفتــــــــه ، تشــــــــمل كــــــــلا الحــــــــالتين مــــــــن الشــــــــعور الإيجــــــــابي و الســــــــلبي . و بالتــــــــالي يعتبــــــــر كحالــــــــة  خصــــــــية 

 للفرد العامل ، تعبر عن موقفه تجاه عمله و بيئة عمله . 

و لهـــــــذا تطرقنـــــــا الـــــــى هـــــــذا المفهـــــــوم فـــــــي دراســـــــتنا هـــــــذه لمـــــــا وجـــــــدنا لـــــــه مـــــــن أهميـــــــة كبيـــــــرة بالنســـــــبة للأفـــــــراد و     

فالمنظمــــــــــــــــة دائمــــــــــــــــا مــــــــــــــــا تســــــــــــــــ ى لتحقيــــــــــــــــق الرضــــــــــــــــا الــــــــــــــــوظيفي لعمالهــــــــــــــــا ، و ذلــــــــــــــــ  بانتهاجهــــــــــــــــا  المنظمــــــــــــــــات ،

اســــــــتراتيجيات تســــــــاعدها علــــــــى تــــــــوفير احســــــــن ظــــــــروف العمــــــــل ، و تخلــــــــق جــــــــو يســــــــوده الثقــــــــة بــــــــين الــــــــزملاء  و 

العدالـــــــة ،  و يخلـــــــو مـــــــن المشـــــــاكل . و هـــــــو مـــــــا يرفـــــــع مـــــــن معنويـــــــات المـــــــوظفين و يزيـــــــد درجـــــــة رضـــــــاهم ، بينمـــــــا 

يشـــــــــكل اثـــــــــارا ســـــــــلبية علـــــــــى المؤسســـــــــة و الافـــــــــراد ، كضـــــــــعف التنظـــــــــيم ، ضـــــــــعف المردوديـــــــــة ، عـــــــــدم رضـــــــــاهم 

 لكلا الطرفين ) أداء العامل و المؤسسة ( . ترك العمل ، انخفاض مستو  الأداء 

و باعتبـــــــار وجـــــــود عـــــــدة اليـــــــات لقيـــــــاس الرضـــــــا الـــــــوظيفي  و مســـــــبباته فـــــــي المؤسســـــــات ، وجـــــــب التعـــــــرف عليهـــــــا   

د البشري و توجيهه لتحقيق نتائج و اهداف المؤسسة .من خلال سلوكيات المور 



 الفصل الثالث
 دور التمكين الإداري في زيادة الرضا الوظيفي الدراسة التطبيقية :

 EPMمؤسسة ميناء مستغانم للعاملين ب
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 : تمهيد

تمكـــــــين بعـــــــد مـــــــا تـــــــم اســـــــتعراض و توضـــــــيح اهـــــــم المفـــــــاهيم و الأطـــــــر النظريـــــــة المتعلقـــــــة بمتغيـــــــري الدراســـــــة ، ال

 دور كمثــــــــــــــال لمحاولــــــــــــــة التعــــــــــــــرف علــــــــــــــى  مؤسســــــــــــــة مينــــــــــــــاء مســــــــــــــتغانم، اخترنــــــــــــــا الإداري و الرضــــــــــــــا الــــــــــــــوظيفي 

 .  الجزائرية ا الوظيفي في المؤسسةالرضفي تحقيق التمكين الإداري 

ســــــــــــنتعرف مــــــــــــن خــــــــــــلال هــــــــــــذا الفصــــــــــــل علــــــــــــى وجهــــــــــــات نظــــــــــــر عينــــــــــــة الدراســــــــــــة حــــــــــــول التمكــــــــــــين الإداري و     

 يفي ، بحيث تم التركيز على ثلاث نقاط أساسية في شكل مباحث : مساهمته في تحقيق الرضا الوظ

  ميناء مستغانم المبحث الأول : التعريف بمؤسسة. 

 . المبحث الثاني : منهجية الدراسة و إجراءاتها 

  : عرض و تحليل نتائج الدراسة المبحث الثالث . 
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  EPMف بمؤسسة ميناء مستغانم يالمبحث الأول : التعر 

لــــــــى مؤسســــــــة المينــــــــاء ، و نتعــــــــرف علــــــــى هيكلهــــــــا بالتفصــــــــيل ، إضــــــــافة ا نشــــــــأةرق فــــــــي هــــــــذا المبحــــــــث الــــــــى ســــــــنتط

 47الخدمات و المهام الخاصة بها.

  ، ميناء مستغانم مؤسسة و تطور  نشأةالمطلب الأول  EPM 

 :  تاريخية حول المؤسسة لمحة -1

ئــــــــــر،  إذ أنهــــــــــا تتميــــــــــز تعــــــــــد مؤسســــــــــة مينــــــــــاء مســــــــــتغانم مــــــــــن أهــــــــــم المؤسســــــــــات الكبــــــــــر  فــــــــــي مســــــــــتغانم والجزا

  :بقوتها، ومكانتها الاقتصادية والاجتماعية ، وسنتعرف فيما يلي عن المؤسسة بالتفصيل

شـــــــــمالا و خطـــــــــي ° 56و° 35يقـــــــــع مينـــــــــاء مســـــــــتغانم فـــــــــي الجهـــــــــة الشـــــــــرقية لخلـــــــــيج أرزيـــــــــو بـــــــــين خطـــــــــي عـــــــــرض _  

 شرقا . ° 05و° 00طول 

بــــــارة عــــــن خلــــــيج صــــــخري حــــــاد ، امتــــــد بــــــين مــــــن قبــــــل ان يصــــــبح  مينــــــاء مســــــتغانم  مينــــــاءا ، كـــــاـن ع_ بحيــــــث 

والـــــــــرأس البحـــــــــري لخروبـــــــــة ، اســـــــــتخدمه القراصـــــــــنة لاقتســـــــــام الغنـــــــــائم و ســـــــــمي  الـــــــــرأس البحـــــــــري الصـــــــــلامندر

 بمر  ى الغنائم ومن هنا سميت المدينة بمدينة مستغانم .  1833قبل سنة 

لـــــــــــول ســـــــــــنه متـــــــــــر بح 325ليصـــــــــــل امتـــــــــــداده ل  ، متـــــــــــر  80انشـــــــــــ ت اول رصـــــــــــيف للمينـــــــــــاء بطـــــــــــول  1848ســـــــــــنة  -

1881 . 

،  وبعـــــــد ثـــــــلاث ســـــــنوات تـــــــم الاعـــــــلان عنـــــــه مشـــــــروعا ذا  المينـــــــاء انطلـــــــق اول مشـــــــروع لتهيئـــــــة 1882 ســـــــنة فـــــــي

  منفعة عامة . 

 ، و انتهت بميلاد اول حوض للميناء .  1904و 1890بين  _ بعد عدة تهييئات ضخمة صارت 

وثائق مقدمة من طرف مؤسسة ميناء مستغانم
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 ثـــــــم انشـــــــاء الحـــــــوض الثـــــــاني بالرصـــــــيف  ج الجنوبيـــــــة الغربيـــــــة للمينـــــــاء.الامـــــــوا تـــــــم بنـــــــاء كاســـــــرة 1941_ ســـــــنة 

 مترا .   430والذي بلغ طوله  1959و 1955السنوات  بين

اليـــــــوم  منــــــذ ذلـــــــ  الحـــــــين يــــــتم تطـــــــوير المينـــــــاء بمــــــا يتمالـــــــ ى مـــــــع متطلبــــــات المنطقـــــــة حيـــــــث أصــــــبح يشـــــــكل_ 

 مـــن بالنســـبة للعديـــد ضـــروري  وهـــو فـــي المنطقـــة بالنقـــل الخاصـــة التحتيـــة مـــن البنيـــة أساســـيا جـــزء

 الدولية . التجارة في تشارك الكبر  التي تالصناعا

م مينـــــــــــــاء مســـــــــــــتغانم نـــــــــــــوعين مـــــــــــــن الخـــــــــــــدمات: الخـــــــــــــدمات التجاريـــــــــــــة و خـــــــــــــدمات الصـــــــــــــيد البحـــــــــــــري،  _ يقـــــــــــــدِّ

: وهـــــــي مؤسســـــــة عموميـــــــة اقتصـــــــادية و تعتبـــــــر شـــــــركة ذات  مؤسســـــــة مينـــــــاء مســـــــتغانموتشـــــــرف علـــــــى تســـــــييره 

نــــــــائي الجزائــــــــري بمقتضــــــــ ى المرســــــــوم ،  أنشــــــــأت فــــــــي إطــــــــار إصــــــــلاح النظــــــــام المي   EPE/ EPM/ Spaأســــــــهم

 م .1982 أوت 14الصادر بتاريخ  287 -82التنفيذي رقم 

م، ورثـــــــــت المؤسســـــــــة الخـــــــــدمات والتجهيـــــــــزات الخاصـــــــــة بالـــــــــديوان الـــــــــوطني 1982_ ابتـــــــــداء مـــــــــن شـــــــــهر نـــــــــوفمبر 

ـــــــــــــة  (ONP)للمـــــــــــــوان  المنحـــــــــــــلِّ 
ِّ
وكـــــــــــــذل  الخـــــــــــــدمات الخاصـــــــــــــة بالشـــــــــــــركة الوطنيـــــــــــــة للشـــــــــــــحن والتفريـــــــــــــغ المنحل

(SONAMA)،  كمــــــــــــا أســــــــــــندت إليهــــــــــــا مــــــــــــن جهــــــــــــة أخــــــــــــر  مهــــــــــــام القطــــــــــــر الموكلــــــــــــة مــــــــــــن قبــــــــــــلُ لشــــــــــــركة الملاحــــــــــــة

(CNAN)    : فأصبح دورها كالتالي 

 تسيير أملاك الدولة المينائية والإنشاءات الخاصة واستغلال وتنمية الميناء. -

 احتكار خدمات الشحن والتفريغ ، القطر والإرساء.  -

بشـــــــــق طريقهـــــــــا نحـــــــــو الاســـــــــتقلالية ، و ذلـــــــــ   نـــــــــاء مســـــــــتغانممؤسســـــــــة ميم قامـــــــــت 1989فيفـــــــــري  29وفـــــــــي  _ 

علـــــــى غـــــــرار المؤسســـــــات التـــــــي كشـــــــفت عـــــــن اســـــــتقرار فـــــــي وضـــــــعيتها الماليـــــــة ، حيـــــــث تـــــــم تحويلهـــــــا بموجـــــــب عقـــــــد 
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موثــــــــــق مــــــــــن شــــــــــركة عموميــــــــــة ذات طــــــــــابع اجتمــــــــــاعي إلــــــــــى شــــــــــركة عموميــــــــــة اقتصــــــــــادية و شــــــــــركة ذات أســــــــــهم 

  SOGEPORTS .48كاملة لشركة  دج ، و ذل  تحت الحيازة ال 25.000.000رأس مالها 

تشـــــــــــرف علـــــــــــى مجموعـــــــــــة مـــــــــــن المهـــــــــــام التـــــــــــي تشـــــــــــكل حلقـــــــــــة لوجيســـــــــــتيكية مؤسســـــــــــة مينـــــــــــاء مســـــــــــتغانم _ إن 

تســـــــــاهم فـــــــــي حركـــــــــة البضـــــــــائع و المســـــــــافرين ، خاصـــــــــة وأن للمينـــــــــاء وزن تـــــــــاري ي هـــــــــام بالولايـــــــــة . فهـــــــــو يشـــــــــكل 

ضـــــــــــائع و المســـــــــــافرين قطـــــــــــب تجـــــــــــاري بامتيـــــــــــاز و يســـــــــــاهم فـــــــــــي حركـــــــــــة التنميـــــــــــة مـــــــــــن خـــــــــــلال تـــــــــــأمين وصـــــــــــول الب

 والقيام بالأعمال التجارية ،  وبالتالي هذه المؤسسة لها اعتبار هام في الولاية .

وثائق مقدمة من طرف مؤسسة مستغانم
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 المطلب الثاني : الهيكل التنظيمي الخاص بمؤسسة ميناء مستغانم  

 : الهيكل التنظيمي الخاص بمؤسسة ميناء مستغانم  7رقم الشكل 

 

  

 

 

 

 

 

 

 

 

  EPMمؤسسة ميناء مستغانم مقدمة من طرف وثائق المصدر : 
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 _ شرح هيكل المؤسسة : 

 المديرية العامة: -1

وظيفتهــــــــــــا التســــــــــــيير، المراقبــــــــــــة، التنظــــــــــــيم والســــــــــــهر الحســــــــــــن للمؤسســــــــــــة، ترتــــــــــــب وتراقــــــــــــب جميــــــــــــع مــــــــــــديريات 

 المؤسسة وتفرض سلطتها عليهم وتتكون من: 

ول الأول فــــــي شــــــكل الهــــــرم هــــــو الممثــــــل الوحيــــــد القــــــانوني للمؤسســــــة والمســــــؤ رئــــــيس مــــــدير عــــــام:  -1-1

القـــــــــــــانوني للمؤسســـــــــــــة ، حيـــــــــــــث يشـــــــــــــرف علـــــــــــــى جميـــــــــــــع الأعمـــــــــــــال التـــــــــــــي تقـــــــــــــوم بهـــــــــــــا المؤسســـــــــــــة 

 بمشاركة المدراء المنفذين والذين يصغرونه درجة في هيكل المؤسسة.

ويعتبــــــــر المستشــــــــار القــــــــانوني للمــــــــدير العــــــــام ، حيــــــــث يســــــــاعده فــــــــي اتخــــــــاذ مســــــــاعد مــــــــدير عــــــــام:  -2-1

 مال التي لها صلة بالمؤسسة.القرارات المناسبة وفي كل الأع

وهـــــــــو الشـــــــــخص المخـــــــــول قانونـــــــــا بحفـــــــــ  الأمـــــــــن والســـــــــلامة داخـــــــــل مســـــــــاعد الأمـــــــــن الـــــــــداخلي:  -3-1

الحــــــــــــرم المؤسســــــــــــاتي ، ومعاونيــــــــــــه يشــــــــــــرفون علــــــــــــى الحفــــــــــــ  مــــــــــــن الأخطــــــــــــار الماديــــــــــــة والبشــــــــــــرية 

 وتصدي لكل الأخطار المحتملة .

ا المــــــدير العــــــام إليــــــه، وهــــــو الــــــذي يتــــــولى جميــــــع الأعمــــــال التــــــي يصــــــدرهمكتــــــب التنســــــيق العــــــام:  -4-1

والمتمثلـــــــــــة فـــــــــــي تبليـــــــــــغ المراســـــــــــلات الداخليـــــــــــة مـــــــــــع جميـــــــــــع المـــــــــــديريات والحفـــــــــــاظ علـــــــــــى التســـــــــــيير 

 . الحسن والسكينة للمديرية ومنع دخول الأجانب

وتتمثـــــــــل مهامهـــــــــا فـــــــــي ، هـــــــــذه الخليـــــــــة علـــــــــى علاقـــــــــة مباشـــــــــرة بـــــــــالإدارة العامـــــــــة خليـــــــــة التـــــــــدقيق:  -5-1

  تـــــــــــدقيق وفحـــــــــــص العمليـــــــــــات والأنشـــــــــــطة التأكـــــــــــد مـــــــــــن احتـــــــــــرام إجـــــــــــراءات التســـــــــــيير، وكـــــــــــذل

 المختلفة للمؤسسة.
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 :  مديرية الموارد البشرية -2

تهــــــــتم مديريــــــــة المــــــــوارد البشــــــــرية بتنظــــــــيم وتنســــــــيق ومراقبــــــــة جميــــــــع الشــــــــؤون المرتبطــــــــة بتســــــــيير المســــــــتخدمين 

 والتكوين والوسائل العامة للمؤسسة، تتكون هذه المديرية من الفروع التالية.

بتطبيــــــــــق سياســــــــــة : يقــــــــــوم هــــــــــذا القســـــــــم بالإشــــــــــراف والمراقبــــــــــة كــــــــــوينقســـــــــم المســــــــــتخدمين والت -1-2

تســـــــيير المســـــــتخدمين، كمـــــــا يقـــــــوم ب عـــــــداد بـــــــرامج التكـــــــوين والحـــــــرص علـــــــى المؤسســـــــة فـــــــي إطـــــــار 

تطبيقهــــــــــا، بالإضــــــــــافة إلــــــــــى مشــــــــــاركته فــــــــــي إعــــــــــداد الميزانيــــــــــة فــــــــــي إطــــــــــار مصــــــــــاريف المســــــــــتخدمين، 

 ويتكون من المصالح التالية:

: تهـــــــــــــتم هــــــــــــــذه المصـــــــــــــلحة ب عـــــــــــــداد القـــــــــــــرارات المتعلقـــــــــــــة بتســــــــــــــيير التكـــــــــــــوينمصـــــــــــــلحة المســـــــــــــتخدمين و  -2-1-1

المســـــــــــتخدمين، كمـــــــــــا تســـــــــــهر علـــــــــــى تطبيـــــــــــق إجـــــــــــراءات التوظيـــــــــــف، وتصـــــــــــنيف المســـــــــــتخدمين، وتقـــــــــــوم ب عـــــــــــداد 

 وتنظيم برامج التكوين والسهر على تطبيقها.

تكــــــــاليف المســــــــتخدمين و  أجــــــــور وهــــــــي المصــــــــلحة التــــــــي تشــــــــرف علــــــــى دفــــــــع  :مصــــــــلحة الأجــــــــور والتكــــــــاليف-2-1-2

مـــــــــن مـــــــــنح ومكافئـــــــــات نظيـــــــــر العمـــــــــل التـــــــــي يقـــــــــوم بـــــــــه العامـــــــــل خـــــــــلال الشـــــــــهر الواحـــــــــد وطـــــــــوال مـــــــــدة ، العمـــــــــل 

 ، والاستفادة كذل  من با ي الأرباح التي تحققها المؤسسة. تواجده في المؤسسة

: تهـــــــــتم هـــــــــذه المصـــــــــلحة بملفـــــــــات حـــــــــوادث العمـــــــــل، التوقـــــــــف عـــــــــن العمـــــــــل بســـــــــبب المـــــــــرض، المصـــــــــلحة -2-1-3

 طبية وطب العمل.تعويضات الال

وســـــــــائل العامـــــــــة، ويتكـــــــــون :  هـــــــــتم قســـــــــم الوســـــــــائل العامـــــــــة بتســـــــــيير القســـــــــم الوســـــــــائل العامـــــــــة -2-2

 من مصلحتين: 

: وهـــــــــي المصـــــــــلحة التـــــــــي تشـــــــــرف علـــــــــى جميـــــــــع العمليـــــــــات التـــــــــي تـــــــــدخل فـــــــــي مصـــــــــلحة الوســـــــــائل العامـــــــــة -2-2-1

لمســـــــاعدة علـــــــى تنفيـــــــذ مـــــــن شـــــــراء التجهيـــــــزات الضـــــــرورية كالعتـــــــاد والآلات ا، تنفيـــــــذ العمـــــــل داخـــــــل المؤسســـــــة 
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العمــــــــــــــل وقطــــــــــــــاع غيــــــــــــــار مختلــــــــــــــف المركبــــــــــــــات وقطــــــــــــــاع الغيــــــــــــــار الخــــــــــــــاص بالقــــــــــــــاطرة ومختلــــــــــــــف العتــــــــــــــاد مــــــــــــــن 

بالإضــــــــــــافة إلــــــــــــى مســــــــــــتلزمات المكتــــــــــــب مــــــــــــن أقــــــــــــلام وأوراق... ، )كومبيــــــــــــوتر، آلات النســــــــــــ ، مكاتــــــــــــب، كرا ــــــــــــ ي( 

يـــــــذ أعمــــــــالهم فــــــــي إلـــــــ . كمــــــــا تشـــــــرف مباشــــــــرة علـــــــى جميــــــــع المهـــــــام التــــــــي يقــــــــوم بهـــــــا أعــــــــوان المؤسســـــــة أثنــــــــاء تنف

 المهام الخاصة بداخل وخارج الوطن. 

تقــــــــوم مصـــــــلحة تســــــــيير المخـــــــزون بتســــــــيير المخـــــــزون، وتقــــــــوم بعمليـــــــة جــــــــرد مصـــــــلحة تســــــــيير المخـــــــزون:  -2-2-2

 لهذه المخزونات.

 هــــــــــــــــتم قســــــــــــــــم الشــــــــــــــــؤون الاجتماعيــــــــــــــــة بتســــــــــــــــيير الأنشــــــــــــــــطة  قســــــــــــــــم الشــــــــــــــــؤون الاجتماعيــــــــــــــــة: -3-2

 من مصلحتين:ويتكون  ، الاجتماعية والثقافية في المؤسسة

، وهـــــــي المصـــــــلحة التـــــــي تشـــــــرف وتعـــــــالج الجانـــــــب الاجتمـــــــاعي للعامـــــــل مصـــــــلحة الخـــــــدمات الاجتماعيـــــــة: -2-3-1

مــــــن خــــــلال القيــــــام بتأمينــــــه لــــــد  مصــــــالح الضــــــمان الاجتمــــــاعي لكــــــي يــــــتمكن مــــــن القيــــــام بمهامــــــه وهــــــو مــــــؤمن 

ادته مـــــــن مـــــــنح واســـــــتفء كانـــــــت حـــــــوادث عمـــــــل أو أمـــــــراض مهنيـــــــة. ســـــــوا ، مـــــــن كـــــــل الأخطـــــــار التـــــــي قـــــــد تصـــــــيبه

وتعويضـــــــات أثنـــــــاء كامـــــــل مـــــــدة الاجـــــــز أو المـــــــرض ومـــــــن جميـــــــع التأمينـــــــات الاجتماعيـــــــة مثـــــــل المـــــــنح المدرســـــــية، 

 فترة الأمومة بالنسبة للنساء... إل .

: وهــــــــي المصــــــــلحة التــــــــي تشــــــــرف مباشــــــــرة علــــــــى جميــــــــع الأنشــــــــطة مصــــــــلحة النشــــــــاط الريا ــــــــ ي والثقــــــــافي -2-3-2

 ت سياحية خلال الأعياد الموسمية. برمجة رحلا  هاالتي تتم في ، و  الرياضية والترفيهية

أمــــــا الأنشــــــطة الرياضــــــية فتتمثــــــل فــــــي برمجــــــة لقــــــاءات فــــــي كــــــرة القــــــدم بــــــين عمــــــال الشــــــركة والعمــــــال التــــــابعين 

لتوحيــــــــــد العمــــــــــال وإشــــــــــعارهم بــــــــــروح التضــــــــــامن والإخــــــــــاء فيمــــــــــا  ، لمختلــــــــــف القطاعــــــــــات الاقتصــــــــــادية الأخــــــــــر  

 . بينهم
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 قسم الوسائل العامة: -3

 هذا القسم إلى قسمين:ينقسم 

 مصلحة الشؤون العامة. -1-3

 مصلحة تسيير المخزون. -2-3

 قسم الشحن :-1 -4

هـــــــــــي المصـــــــــــلحة المختصـــــــــــة والمشـــــــــــرفة علـــــــــــى جميـــــــــــع عمليـــــــــــات الشـــــــــــحن مصـــــــــــلحة الشـــــــــــحن والتفريـــــــــــغ: -4-1-1

أو التــــــــــــي تنتظــــــــــــر دورهــــــــــــا للرســــــــــــو، وتتطلــــــــــــب عمليــــــــــــة الشــــــــــــحن ، والتفريــــــــــــغ للســــــــــــفن الراســــــــــــية بمرفــــــــــــأ المينــــــــــــاء 

 ت ورافعات لتنفيذ العمل المنشود . ؤهلة، كما تتطلب آلا المد العاملة مؤهلة وغير يالوالتفريغ  

تأخــــــــــــذ علــــــــــــى عاتقهــــــــــــا البضــــــــــــائع المفرغــــــــــــة مــــــــــــن البــــــــــــواخر وكــــــــــــذل  تلــــــــــــ  المعــــــــــــدة مصــــــــــــلحة التخــــــــــــزين: -4-1-2

علــــــــــــــى الاســــــــــــــتخدام العقلانــــــــــــــي للمســــــــــــــاحات المعــــــــــــــدة للتخــــــــــــــزين، وتراقــــــــــــــب وترســــــــــــــل  تعمــــــــــــــلللتســــــــــــــليم، كمــــــــــــــا 

  . مصلحة القوانين مستندات التخزين إلى

الإشـــــــــــراف الكامـــــــــــل علـــــــــــى الحاويـــــــــــات الموجـــــــــــودة  فـــــــــــيوهـــــــــــي المصـــــــــــلحة المختصـــــــــــة  مصـــــــــــلحة الحاويـــــــــــات: -4-1-3

 داخل الميناء، ومعرفة محتوياتها وفرزها.

يـــــــــنظم مهـــــــــام مصـــــــــلحة الفـــــــــواتير، الأمـــــــــلاك والإنشـــــــــاءات المتخصصـــــــــة، يســـــــــهر علـــــــــى  القســـــــــم التجـــــــــاري: -4-2

 ا، وينقسم إلى مصلحتين :عمول بهسلم والأثمان المالترجمة وتطبيق 

لفــــــــة بمتابعــــــــة المك: هــــــــي تلــــــــ  الأمــــــــلاك والإنشــــــــاءات المتخصصــــــــة و مصــــــــلحة الفــــــــوترة وأمــــــــلاك الدولــــــــة -4-2-1

 دخول السفن، إنشاء الفواتير ومراقبة المستندات التي تساهم في إعدادها.

 .: تقوم ب عداد الدوريات الإحصائية مصلحة الإحصائيات -4-2-2

 تضم مديرية الاستثمار التجاري الخلايا التالية: مديرية الاستثمار التجاري: خلايا  -4-3
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وهـــــــــــي الخليــــــــــــة التـــــــــــي تقــــــــــــوم ب عـــــــــــداد مخططــــــــــــات شـــــــــــهرية وســــــــــــنوية خليـــــــــــة الدراســـــــــــات والتخطــــــــــــيث:  -4-3-1

مــــــــــع إحصــــــــــاء عــــــــــدد الســــــــــفن الراســــــــــية خــــــــــلال الشــــــــــهر  ،توضــــــــــح فيهــــــــــا نســــــــــبة النشــــــــــاط التجــــــــــاري لكــــــــــل شــــــــــهر

ووضــــــع مقارنــــــة حــــــول نســــــبة النشــــــاط لكــــــل شــــــهر  ،  ل ســــــفينة علــــــى حــــــدةالواجــــــد وتحديــــــد نوعيــــــة حمولــــــة كــــــ

مقارنــــــة مــــــع الشــــــهر الــــــذي يليــــــه، كمــــــا توضــــــح مخططــــــات نســــــبة النشــــــاط التجــــــاري بالنســــــبة للســــــنة الواحــــــدة 

 .  لتحديد نسبة التطور الحاصل إذا وجد ، و ذل   ومقارنتها بالسنة التي قبلها

ره ر دورهـــــــــــــــــا الأول فـــــــــــــــــي التعريـــــــــــــــــف بالمينـــــــــــــــــاء ودو وهـــــــــــــــــي الخليـــــــــــــــــة التـــــــــــــــــي يتمحـــــــــــــــــو خليـــــــــــــــــة التســـــــــــــــــويق:  -4-3-2

الغـــــــــرب الجزائـــــــــري ومنطقـــــــــة  ، كونـــــــــه يعتبـــــــــر همـــــــــزة وصـــــــــل بـــــــــيناســـــــــتراتيجي بمنطقـــــــــة الغـــــــــرب الجزائـــــــــري الجيو 

الوســـــــــــــث والجنـــــــــــــوب الجزائـــــــــــــري، ومـــــــــــــا يـــــــــــــوفره مـــــــــــــن امتيـــــــــــــازات تجعلـــــــــــــه المينـــــــــــــاء الأمثـــــــــــــل لعمليـــــــــــــة التصـــــــــــــدير 

 التحفظات الجمركية...إل     ، افي والاستيراد، وتتمثل هذه الامتيازات في الموقع الجغر 

وهــــــــي الخليــــــــة المختصــــــــة فــــــــي المنازعــــــــات التــــــــي قــــــــد تنشــــــــأ أثنــــــــاء تنفيــــــــذ العمــــــــل، قــــــــد خليــــــــة المنازعــــــــات:  -4-3-3

أو نتيجـــــــــة اعتـــــــــراض هـــــــــذا  ،  تكــــــــون منازعـــــــــات ناتجـــــــــة عـــــــــن إخـــــــــلاء أحـــــــــد المتعــــــــاملين مـــــــــع المؤسســـــــــة بالتزامـــــــــات

مـــــــــــن شـــــــــــأنه أن يـــــــــــؤثر علـــــــــــى صـــــــــــحة  شـــــــــــكلو علـــــــــــى أي المتعامـــــــــــل علـــــــــــى ظـــــــــــروف العمـــــــــــل أو الزيـــــــــــادات الماليـــــــــــة أ

وهــــــو النــــــزاع الــــــذي ينــــــدرج النــــــزاع بــــــين المؤسســــــة وأحــــــد العمــــــال،  كمــــــا يمكــــــن أن يكــــــون  . التعــــــاملات التجاريــــــة

  . ضمن إطار نزاعات العمال الفردية

وتقــــــــوم بتــــــــأمين حركــــــــة الملاحــــــــة )دخــــــــول الســــــــفن، خروجهــــــــا، تحويلهــــــــا مــــــــن مركــــــــز مديريــــــــة قيــــــــادة المينــــــــاء:  -5

 إلى آخر(، وتأمين الحدود المينائية وتتكون من قسمين:  رسوها

ويشــــــــــــرف مباشــــــــــــرة علــــــــــــى جميــــــــــــع البحــــــــــــارة النــــــــــــائبين لهــــــــــــا والملزمــــــــــــون بتنفيــــــــــــذ الأوامــــــــــــر  قســــــــــــم الملاحــــــــــــة: -5-1

الصـــــــادرة لهـــــــم مـــــــن طـــــــرف مســـــــئوليهم المباشـــــــرين، ويلـــــــزم أن يكـــــــون هـــــــؤلاء البحـــــــارة متمتعـــــــين بشـــــــهادات تبـــــــرز 
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لتصــــــــنيف حيــــــــث بــــــــدون هــــــــذه الشــــــــهادة لا يمكــــــــن لهــــــــؤلاء البحــــــــارة أن كفــــــــاءة كــــــــل بحــــــــار علــــــــى حــــــــدة ودرجــــــــة ا

 وهي تتنوع بتنوع مؤهلات كل بحار على حدة ويتكون من:  . يتولى مهامهم في المؤسسة

: وهـــــــو المكـــــــان المخصـــــــص فعليـــــــا لوقـــــــوف القـــــــاطرة ســـــــواء عنـــــــد مغادرتهـــــــا لـــــــه لتنفيـــــــذ محطـــــــة القـــــــاطرة -5-1-1

، حيــــــث يمنــــــع منعــــــا باتــــــا علــــــى أي ســــــفينة أخــــــر   تنفيــــــذ هــــــذه المهــــــامالمهــــــام المنيطــــــة بهــــــا أو أثنــــــاء العــــــودة مــــــن 

مهمــــــا كـــــاـن نوعهــــــا أن تتوقــــــف فــــــي المكــــــان المخصــــــص للقــــــاطرة لأنــــــه يشــــــكل عــــــائق يحــــــول عليهــــــا تنفيــــــذ أعمالهــــــا 

 بطريقة سليمة.

وهـــــــــــو المكـــــــــــان المخصـــــــــــص فعليـــــــــــا لوقـــــــــــوف ســـــــــــفينة الإرشـــــــــــاد المخصصـــــــــــة محطـــــــــــة ســـــــــــفينة الإرشـــــــــــاد:  -5-1-2

ســـــــــــواء كــــــــــاـن ذلـــــــــــ  عنـــــــــــد إدخـــــــــــال الســـــــــــفن أو إخراجهـــــــــــا مـــــــــــن المينـــــــــــاء، باعتبـــــــــــاره ، ة لنقـــــــــــل أثنـــــــــــاء كـــــــــــل مهمـــــــــــل

 المسؤول الأول على عملية إدخال وإخراج السفن وبدونه لا يمكن أن تتم العملية.

ويخـــــــتص فـــــــي حفـــــــ  الأمـــــــن مـــــــن كـــــــل الأخطـــــــار التـــــــي مـــــــن شـــــــأنها أن تشـــــــكل تهديـــــــدا مباشـــــــر قســـــــم الأمـــــــن:  -5-2

بــــــــالحرص علــــــــى نظافــــــــة المحــــــــيث المخصــــــــص للعمــــــــل، وتفــــــــادي علــــــــى حيــــــــاة العمــــــــال، وحفــــــــ  اللــــــــحة وذلــــــــ  

 بذل  كل أنواع الأمراض التي يصاب بها العامل أثناء توليه العمل، ويتفرع هذا القسم إلى: 

ملـــــــــــة حويشـــــــــــرف مباشـــــــــــرة علـــــــــــى العمليـــــــــــة التـــــــــــي تســـــــــــبق دخـــــــــــول البـــــــــــاخرة المقســـــــــــم ضـــــــــــابث المينـــــــــــاء:  -5-2-1

ة لأخــــــــذ جميــــــــع المعلومــــــــات الخاصــــــــة بالســــــــفينة مــــــــن بالبضــــــــائع للمينــــــــاء عــــــــن طريــــــــق الاتصــــــــال بربــــــــان الســــــــفين

 حيث نوعية المواد المحملة )حجم السفينة، طولها، لكي ينسق تحديد الرصيف الخاص بالتوقف(.

 . وتتمثل مهامه في حراسة الميناءقسم حراس الميناء:  -5-2-2

بالأشــــــــــغال كــــــــــل  ويقصــــــــــد، وهــــــــــي المديريــــــــــة المختصــــــــــة بالأشــــــــــغال والصــــــــــيانة  مديريــــــــــة الأشــــــــــغال والصــــــــــيانة: -6

’ والمتمثلــــــــة فــــــــي تــــــــوفير الإنــــــــارة، الأعمــــــــال التــــــــي مــــــــن شــــــــأنها تــــــــوفير الإجــــــــراءات الملائمــــــــة للســــــــير الحســــــــن للعمــــــــل 

 تعبيد الطرق، بناء الهياكل، النظافة وإزالة الأخطار التي تهدد السلامة للعمال.
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فة منتظمة وسريعة، أما الصيانة يقصد بها أن المؤسسة تمتل  عتاد آلات تساعد على تنفيذ العمل بص

وعليه ف ن هذه الآلات قد تحتاج إلى عملية إصلاح في حالة تعرضها لعطب، فيقوم عمال مؤهلون بعملية 

 الإصلاح لتل  الآلات، تتكون المديرية من: 

صــــــــــــيانة الحفــــــــــــ  و البتنســــــــــــيق وتصــــــــــــميم ومراقبــــــــــــة جميــــــــــــع أنشــــــــــــطة  قســــــــــــميقــــــــــــوم ال قســــــــــــم الصــــــــــــيانة: -6-1

 :دال المعدات وقطع الغيار، ويتكون من بالإضافة إلى استب والإصلاح ،

رفــــــــــــع ومناولــــــــــــة البضــــــــــــائع، ، وهــــــــــــي المســــــــــــؤولة عــــــــــــن صــــــــــــيانة وإصــــــــــــلاح المعــــــــــــدات  مصــــــــــــلحة الصــــــــــــيانة: -6-1-1

 وموقف السيارات والمعدات الميكانيكية.

 بتنظيم عمل مشغلي الآلات وتوفير ومراقبة معدات المناولة. تهتم: قسم العتاد -6-1-2

م قســـــــــــم الأشـــــــــــغال بتنفيـــــــــــذ ومراقبـــــــــــة مشـــــــــــاريع تطـــــــــــوير وتهيئـــــــــــة المينـــــــــــاء وأعمـــــــــــال  هـــــــــــت قســـــــــــم الأشـــــــــــغال: -6-2

 الصيانة .

  ، أهدافها، و خصائصها المطلب الثالث : أنشطة المؤسسة  . 

  و تتمثل باختصار في ::  المؤسسةأنشطة  -1

 استثمار وتطوير ميناء مستغانم 

 .انجاز اعمال الصيانة والتهيئة وتحديث للبنى البنائية الفوقية 

 .مباشره عمليه الشحن والتفريغ الميناء 

 الماليـــــــــةة الصـــــــــناعيةة والعقاريـــــــــة ذات صـــــــــله مباشـــــــــره او غيـــــــــر مباشـــــــــره  ة،تجاريـــــــــة القيـــــــــام بكـــــــــل عمليـــــــــ

 بموضوع ميناء مستغانم.
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  تتسم المؤسسة ب :خصائص المؤسسة :  -2

 ولاية. 12وفرة طرق مواصلات نحو منطقة خلفية تتألف من  -

 الأداء لتأمين الخطوط البحرية المنتظمة . محطات رسو متخصصة لسفن  -

 إنشاءات متخصصة لمعالجة ناقلات الحبوب، السكر. -

 قدرات تخزين مغطاة وغير مغطاة . -

 تنوع طرق تسليم البضائع .، و حماية جيدة البضائع  -

 تس ى مؤسسة ميناء مستغانم إلى تحقيق الغايات التالية:اهداف المؤسسة :  -3

 لعبور البضائع من حيث المدة الزمنية، النوعية، الحماية والسعر. تأمين أحسن الظروف -

 تقديم تسهيلات حقيقية )وسائل عبور ومعالجة وتخزين ذات كفاءة عالية(. -

 كون الأذان الصاغية لاهتمامات المتعاملين الاقتصاديين.ان ت -

 .تسيير أملاك الدولة  -

 تسيير الاستثمار وتطوير ميناء مستغانم. -

 ائل والتجهيزات المينائية.استغلال الوس -

 تنفيذ أشغال الصيانة والتهيئة البنيات الفوقية للميناء. -

 تنفيذ عمليات الشحن والتفريغ المينائية. -

تنفيــــــــــذ كــــــــــل العمليــــــــــات التجاريــــــــــة، الماليــــــــــة، الصــــــــــناعية والعقاريــــــــــة المرتبطــــــــــة بصــــــــــفة مباشــــــــــرة وغيــــــــــر  -

 مباشرة بالهدف الاجتماعي.
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 ة و إجراءاتها يدانيالم المبحث الثاني : منهجية الدراسة

و المتمثـــــــل فـــــــي ابـــــــراز دور التمكـــــــين الإداري فـــــــي تحقيـــــــق و زيـــــــادة  بعـــــــد إنجـــــــاز الإطـــــــار النظـــــــري لموضـــــــوع الدراســـــــة

النظريــــــــــــة ، اتجهنــــــــــــا إلــــــــــــى الجانــــــــــــب  مــــــــــــن خــــــــــــلال جمــــــــــــع المعلومــــــــــــات والحقــــــــــــائقالرضــــــــــــا الــــــــــــوظيفي للعــــــــــــاملين . 

 التطبيقي . الميداني بربث الظاهرة المدروسة وكل ما هو نظري بالواقع

ســــــــــنتطرق فــــــــــي هــــــــــذا المبحــــــــــث الــــــــــى الإجــــــــــراءات المنهجيــــــــــة فــــــــــي الجانــــــــــب الميــــــــــداني للدراســــــــــة ، بتحديــــــــــد اطارهــــــــــا 

 المنهجي و التعرف على الأدوات المستخدمة في البحث .

 الميدانية المطلب الأول : الاطار المنهجي للدراسة 

ثـــــــه العلمـــــــي ، و مـــــــن خلالهــــــــا و هـــــــي الطريـــــــق التــــــــي يســـــــير عليـــــــه الباحـــــــث خــــــــلال بح:  منهجيـــــــة الدراســـــــة -1

 نستطيع حل مشكلة الدراسة و التوصل الى نتائج ، ثم تحديد التوصيات .

فـــــــي زيـــــــادة الرضـــــــا الـــــــوظيفي للعـــــــاملين ، و  بأبعـــــــادهفــــــي هـــــــذا الجـــــــزء تطرقنـــــــا الـــــــى موضـــــــوع دور التمكــــــين الإداري 

ة مينـــــــــــاء مـــــــــــد  تطبيقـــــــــــه علـــــــــــى عينـــــــــــة مـــــــــــن عمـــــــــــال مؤسســـــــــــ لإبـــــــــــراز اعتمـــــــــــدنا فيـــــــــــه علـــــــــــى المـــــــــــنهج التحليلـــــــــــي ، 

 مستغانم ، و ذل  عن طريق اختبار صحة الفرضيات من خلال الاعتماد على نتائج الاستبيان . 

 مجتمع و عينة الدراسة : -2

، تـــــــم اختيـــــــار عينـــــــة . تكـــــــون مجتمـــــــع الدراســـــــة مـــــــن جميـــــــع المـــــــوظفين و العـــــــاملين بمؤسســـــــة مينـــــــاء مســـــــتغانم 

،  مارةاســــــــت 55د الاســــــــتبيانات المســــــــتردة بلــــــــغ عــــــــد ، و  تمارة اســــــــتبيان اســــــــ 60تــــــــم توزيــــــــع حيــــــــث ، عشــــــــوائية 

 .  %91استرداد بلغت أي بنسبة 
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 المطلب الثاني : أدوات الدراسة 

 :جمع البيانات أداة  -1

اســـــــتبيان اعتمـــــــادا علـــــــى الاطـــــــار النظـــــــري الخـــــــاص بمفهـــــــوم التمكـــــــين  اعـــــــداد لتحقيـــــــق أغـــــــراض البحـــــــث ، تـــــــم 

 لى أربعة محاور كالتالي :الإداري ، و مفهوم الرضا الوظيفي ، تضمنت الاستبانة ع

البيانــــــــــات الشخصــــــــــية و الــــــــــوظيفي الخاصــــــــــة بعينــــــــــة الدراســــــــــة ، و احتــــــــــو  خصــــــــــص لمعرفــــــــــة المحــــــــــور الأول : 

 خمسة فقرات : الجنس ، الفئة العمرية ، المؤهل التعليمي ، المنصب  و سنوات الخبرة . 

 المحور الثاني : 

ابعــــــــــــــاد  ة موزعــــــــــــــة علــــــــــــــى فقـــــــــــــر   26 خصـــــــــــــص هــــــــــــــذا الجــــــــــــــزء لقيـــــــــــــاس التمكــــــــــــــين الإداري ، و تضــــــــــــــمن -

) تفـــــــويض الســـــــلطة ، الاتصـــــــال الفعـــــــال ، التحفيـــــــز ،المشـــــــاركة فـــــــي صـــــــنع و اتخـــــــاذ القـــــــرار ،  التمكـــــــين 

 الحرية و الاستقلالية ، فرق العمل و التدريب . ( 

 المحور الثالث :

خصــــــــــص فــــــــــي هــــــــــذا المحــــــــــور قيــــــــــاس مســــــــــتو  الرضــــــــــا الــــــــــوظيفي للمــــــــــوظفين التــــــــــابعين للمؤسســــــــــة ، و  -

 فقرات .  5و احتو   النفس ي ، الاجتماعي و المادي (اد رضا العاملين ) تضمن كل ابع

رضـــــــــــاهم الـــــــــــوظيفي ، و  فـــــــــــي تحقيـــــــــــق تمكـــــــــــين العـــــــــــاملين  دور  عرفـــــــــــةفقـــــــــــد خصـــــــــــص لم امـــــــــــا المحـــــــــــور الأخيـــــــــــر : 

 فقرات ، كل فقرة تشمل بعد من ابعاد التمكين كيف يؤثر على الرضا . 7تضمن 

 الاستبيان ، الفقرات و النسب لكل محور . و الجدول الموالي يبين محاور استمارة 
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 : محاور استمارة الاستبيان 05الجدول رقم 

 من اعداد الطالبتين بناءا على بيانات الاستبيان . المصدر : 

موافــــــــــق )   الـــــــــذي يحـــــــــدد درجـــــــــة الموافقـــــــــة خما ـــــــــ يال LIKERTليكـــــــــارت اســـــــــتخدم مقيـــــــــاس كمـــــــــا تـــــــــم  -

(  و الجـــــــــدول المـــــــــوالي يمثـــــــــل درجـــــــــات ، غيـــــــــر موافـــــــــق، غيـــــــــر موافـــــــــق بشـــــــــدة. محايـــــــــدبشـــــــــدة ، موافـــــــــق ، 

 قياس السلم . 

 

 

 

 %النسبة  عدد الفقرات الابعاد اسم المحور 

 

 

 

 التمكين الإداري 

 10.5 4 تفويض السلطة

 7,9 3 الاتصال الفعال

 13,2 5 التحفيز

 7,9 3 المشاركة في اتخاذ القرار

 7,9 3 الحرية و الاستقلالية

 13,2 5 فريق العمل

 7,9 3 التدريب

 13,2 5 / الرضا الوظيفي

 18,3 7 / اثر ابعاد التمكين على رضا العاملين

 100 38 / المجموع
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 : درجات قياس ليكارت06الجدول رقم 

 غير موافق بشدة غير موافق محايد موافق موافق بشدة الاستجابة

 5 4 3 2 1 الدرجة 

 5إلى  4.20من  4.19إلى  3.40من  3.39إلى  2.60من  2,59لىإ 1.80من  1.79إلى  1ن م مجال الموافقة 

 المصدر : من اعداد الباحثتين . 

 النموذج النظري للدراسة  -2

تـــــــــم بنــــــــــاء نمــــــــــوذج نظــــــــــري للدراســــــــــة بغــــــــــرض دراســـــــــة و إيجــــــــــاد العلاقــــــــــة الارتباطيــــــــــة بــــــــــين المتغيــــــــــر  المســــــــــتقل و 

الـــــــوظيفي ، و إيجـــــــاد حـــــــل لمشـــــــكلة البحـــــــث كمـــــــا المتمثـــــــل فـــــــي التمكـــــــين الإداري ، و المتغيـــــــر التـــــــابع و هـــــــو الرضـــــــا 

 هو موضح في الشكل الموالي : 

 : النموذج النظري للدراسة 08شكل رقم 

 

 

 

 

 

 

 

 

 من اعداد الطالبتين . المصدر : 
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 المطلب الثالث : تقييم صحة و ثبات أداة الدراسة .

 صدق أداة الدراسة : -1

تـــــــم عـــــــرض الاســـــــتبيان المنجـــــــز علـــــــى الأســـــــتاذة المشـــــــرفة  بيان قصـــــــد اعـــــــداد النمـــــــوذج النهـــــــائي لاســـــــتمارة الاســـــــت

، بغــــــــــرض التحقــــــــــق مــــــــــن صــــــــــحة الاســــــــــتبانة فــــــــــي  المحكمــــــــــين مــــــــــن جامعــــــــــة مســــــــــتغانم و علــــــــــى مجموعــــــــــة مــــــــــن 

قياســـــــــها لمتغيـــــــــرات الدراســـــــــة ، و بعـــــــــد ابـــــــــداء آرا هـــــــــم و اقتراحـــــــــاتهم حـــــــــول درجـــــــــة موائمـــــــــة فقـــــــــرات الاســـــــــتبانة 

لامة الصــــــــياغة اللغويــــــــة ، تــــــــم تعــــــــديل الأخطــــــــاء و فــــــــي ضــــــــوء لأدب التمكــــــــين و الرضــــــــا الــــــــوظيفي ، و مــــــــد  ســــــــ

 و الجدول الموالي يبين الأساتذة المحكمين للاستبيان : ملاحظاتهم القيمة .

 : الأساتذة المحكمين للاستبيان 07جدول رقم 

 الملاحظة  الجامعة  الرتبة  الاسم و اللقب  الرقم 

 بعد التعديل  موافق مستغانم  أستاذة محاضرة  دباحي يمينة  1

 موافق بعد التعديل  مستغانم  بروفيسور  مقدم وهيبة 2

  من اعداد الباحثتينالمصدر : 

 :  المستخدمة  الإحصائية دواتالا   -2

مــــــــــن اجــــــــــل تحليــــــــــل البيانــــــــــات التــــــــــي جمعــــــــــت مــــــــــن الاســــــــــتبيان ، تمــــــــــت عمليــــــــــة تفريــــــــــغ البيانــــــــــات علــــــــــى برنــــــــــامج 

EXCEL 23ئية للعلوم الاجتماعية ، و تمت الاستعانة ببرنامج الحزم الإحصا  ( SPSS )  

Social science )  ( statistical package for        :و تــــم الاعتمــــاد علــــى جملــــة مــــن الأســــاليب الإحصــــائية

مقيــــــــــــاس الإحصــــــــــــاء الوصــــــــــــفي و ذلــــــــــــ  لوصــــــــــــف مجتمــــــــــــع الدراســــــــــــة و اظهــــــــــــار خصائصــــــــــــه بالاعتمــــــــــــاد علــــــــــــى _ 

ة البحــــــــــــث و ترتيــــــــــــب متغيراتــــــــــــه حســــــــــــب الأهميــــــــــــة التكــــــــــــرارات و النســــــــــــب المئويــــــــــــة ، ثــــــــــــم الإجابــــــــــــة علــــــــــــى أســــــــــــئل

 بالاعتماد على : المتوسطات الحسابية و الانحرافات المعيارية .
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 _ معامل الفا كرونباخ : و ذل  لقياس ثبات و صدق الأداة المستخدمة في الدراسة .

 تابع . بين المتغير المستقل و المتغير ال: لدراسة العلاقة  SPEARMAN_ معامل الارتباط سبيرمان 

 ثبات أداة الدراسة :  -3

يقصـــــــــد ب بـــــــــات أداة الدراســـــــــة ، درجـــــــــة الاتســـــــــاق الـــــــــداخلي بـــــــــين فقـــــــــرات و عبـــــــــارات الأداة ، و اعتمـــــــــادا علـــــــــى 

، و  0,60الـــــذي يحــــــدد مســـــتو  قبــــــول أداة القيـــــاس بمعــــــدل (   Cronbach Alpha) الفاكرونبـــــاخمعامـــــل 

 الجدول الموالي يمثل معامل الثبات : 

 ل الثبات الفاكرونباخ: معام08جدول رقم 

 معدل الثبات الفا العبارات عدد 

43 0,97 

   SPSSمن اعداد الطالبتين بالاعتماد على مخرجات المصدر : 

، و هذا يشير الى  0,97نجد من الجدول أعلاه ان معامل الثبات مرتفع ، حيث بلغت قيمته التعليق : 

، كون هذه القيمة تحقق نفس هذه الدراسة الميدانية المصداقية في الإجابات ، و عليه يمكن اعتماده في 

 النتائج اذا اعيد تطبيقها مرة أخر  . 
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 : قيم معامل الثبات لكل متغير من متغيرات الدراسة 09جدول 

 معامل كرونباخ الفا المتغيرات الفرعية  متغيرات الدراسة

 

 

 البيانات الشخصية و الوظيفية 

 9710. الجنس 

 9710. مريةالفئة الع

 9710. المؤهل التعليمي 

 9710. المنصب

 9710. سنوات الخبرة 

 

 

 

 التمكين الإداري 

 0,969 تفويض السلطة 

 0,970 الاتصال الفعال

 0,969 التحفيز

 0,969 المشاركة في صنع و اتخاذ القرار

 0,969 الحرية و الاستقلالية 

 0,970 فريق العمل

 0,969 التدريب

 0,96 فقرات  5 الرضا الوظيفي

 0,970 فقرات 7 ابعاد التمكين على الرضا الوظيفي  اثر 

 . SPSSمن اعداد الطالبتين اعتمادا على مخرجات ال المصدر : 
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 و اختبار صحة الفرضيات تحليل نتائج الدراسة  ،عرض المبحث الثالث : 

مــــــــن خــــــــلال الإجابــــــــة علــــــــى اســــــــئلتها و اختبــــــــار  يتضــــــــمن هــــــــذا المبحــــــــث عرضــــــــا لنتــــــــائج الدراســــــــة المتوصــــــــل اليهــــــــا

 بعد عرض البيانات الخاصة بعينة الدراسات و تحليلها . فرضياتها . 

 المحور الأول من الاستبيان .عرض و تحليل بيانات المطلب الأول : 

 المحور الأول : البيانات الشخصية و الوظيفية لعينة الدراسة 

فـــــــراد عينـــــــة الدراســـــــة حســـــــب المتغيـــــــرات الشخصـــــــية و الوظيفيـــــــة مـــــــن خـــــــلال الجـــــــداول الاتيـــــــة ســـــــيتم توزيـــــــع ا

 لهم .

 : توزيع افراد العينة حسب الجنس10جدول رقم 

 النسبة المئوية  التكرار الجنس

 56,4 31 ذكر

 43,6 24 انثى

 100 55 المجموع

 .  SPSSمن اعداد الطالبتين اعتمادا على مخرجات المصدر : 

 

بلــــــغ الــــــذكور  عــــــددالمتعلــــــق بتوزيــــــع أفــــــراد العينــــــة حســــــب الجــــــنس أن  05م يتبــــــين لنــــــا مــــــن خــــــلال الجــــــدول رقــــــ

 عامــــــــل  فــــــــرد  55موظفــــــــة مــــــــن مجمــــــــوع  24الانــــــــاث بينمــــــــا بلــــــــغ عــــــــدد ،   %4, 56بنســــــــبة قــــــــدرت ب  افــــــــراد 31

 . و بالتالي نجد ان اغلب موظفي مؤسسة الميناء هم الذكور .  %6; 43و بنسبة 
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 الفئات العمرية: توزيع افراد العينة حسب 11جدول رقم 

 النسبة المئوية   التكرار الفئات العمرية

 1,8 1 سنة 25اقل من 

 45,5 25 سنة 35الى  25من 

 45,5 25 سنة 49الى  36من 

 7,3 4 سنة فما فوق  50

 100 55 المجموع 

 .  SPSSممن اعداد الطالبتين اعتمادا على مخرجات المصدر : 

مـــــــن  %45,5ســـــــنة ، بنســـــــبة  35الـــــــى  25وظفين يتـــــــراوح أعمـــــــارهم مـــــــن يتبـــــــين مـــــــن هـــــــذا الجـــــــدول ان اغلـــــــب المـــــــ

ســـــــــنة  49الـــــــــى  36فـــــــــردا ، تليهـــــــــا فئـــــــــة المـــــــــوظفين الـــــــــذين تتـــــــــراوح أعمـــــــــارهم مـــــــــن  25اجمـــــــــالي العينـــــــــة  بمعـــــــــدل 

ســــــــنة  50بينمــــــــا بــــــــا ي العينــــــــة تفــــــــوق أعمــــــــارهم ،   % 45,5عــــــــاملا ، و بنســــــــبة 55مــــــــن بــــــــين ا فــــــــراد 25بمعــــــــدل 

 ســـــــــنة مـــــــــن بـــــــــين كـــــــــل العينـــــــــة ،      25، و  ـــــــــخص واحـــــــــد باقـــــــــل مـــــــــن ي العينـــــــــة مـــــــــن اجمـــــــــال %7,3بنســـــــــبة قليلـــــــــة 

و ذلـــــــــ  نظـــــــــرا للاهتمـــــــــام الـــــــــذي  و بالتـــــــــالي نســـــــــتخلص ان المؤسســـــــــة لهـــــــــا مـــــــــوارد بشـــــــــرية شـــــــــابة تعمـــــــــل لـــــــــد ها .

 ولته الدولة في توظيف الطاقات الشابة في جميع القطاعات . 
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 :: توزيع الافراد حسب المؤهل التعليمي  12جدول رقم 

 

 .  SPSSممن اعداد الطالبتين اعتمادا على مخرجات المصدر : 

مـــــــــن افـــــــــراد العينـــــــــة  60يتبـــــــــين مـــــــــن خـــــــــلال الجـــــــــدول المتعلـــــــــق بالمســـــــــتو  التعليمـــــــــي للمبحـــــــــوثين، أن نســـــــــبة  

مــــــــن مفــــــــردات العينــــــــة ذوي المســــــــتو  الثــــــــانوي ، بينمــــــــا 18,2ي الشــــــــهادة الجامعيــــــــة ، مقارنــــــــة بنســــــــبة  حــــــــامل

كــــــــون   مــــــــن الافــــــــراد مســــــــتواهم تعلــــــــيم عــــــــالي . و بالتــــــــالي فئــــــــة العمــــــــال الجــــــــامعيين هــــــــي الأكبــــــــر .  21,8نســــــــبة 

 الدولة اولت اهتمامها باستقطاب خريجي الجامعات و المعاهد . 

 

 

 النسبة المئوية التكرار المؤهل التعليمي 

 18,2 10 ثانوي 

 60 33 جام ي

 21,8 12 تعليم عالي 

 100 55 المجموع 
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 زيع الافراد حسب المنصب : تو 13 جدول رقم

 

 النسبة المئوية  التكرار المنصب

 2 مدير اداري 

 3 نائب مدير

 15 رئيس قسم 

 4 رئيس شعبة 

 31 موظف

 100 55 المجموع 

 .   SPSSمن اعداد الباحثتين بناءا على مخرجات المصدر : 

، اما با ي   % 56,4شغلون مناصب الموظفين ، بنسبة ان معظم عمال المؤسسة ي 09يتبين من الجدول 

  شعب ؤساءر  4 ، و  موظف 15رؤساء اقسام بمعدل ،   %5,5العينة فتتوزع على المناصب نواب بنسبة 

 .   % 7,3بنسبة 
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 : توزيع الافراد حسب سنوات الخبرة  14جدول رقم 

 النسبة المئوية  التكرار سنوات الخبرة 

 تسنوا 5اقل من 

 سنة 15الى  5من 

 سنة  15اكور من 

 المجموع 

 .  SPSSمن اعداد الباحثتين بناءا على مخرجات المصدر : 

ســـــــنوات،  10ن مـــــــ لأكوـــــــر تبـــــــين لنـــــــا مـــــــن نتـــــــائج الجـــــــدول ان معظـــــــم العمـــــــال فـــــــي المؤسســـــــة يشـــــــغلون مناصـــــــ هم 

 لأكوــــــــر بالمئــــــــة مــــــــنهم قــــــــدام  فــــــــي وظــــــــائفهم  13مــــــــا هنــــــــاك نســــــــبة بالمئــــــــة مــــــــن اجمــــــــالي العينــــــــة ، بين 69,1بنســــــــبة 

 سنوات في المؤسسة .  5مثلت الموظفين لأقل من  % 7,3بينما اقل نسبة سنة . 15من 

 المطلب الثاني : عرض نتائج الاستبيان و تحليلها 

ابـــــــة يتضـــــــمن هـــــــذا الجـــــــزء عرضـــــــا لنتـــــــائج الدراســـــــة التـــــــي تـــــــم التوصـــــــل اليهـــــــا ، و مـــــــن خـــــــلال ذلـــــــ  ســـــــيتم الإج

  و مناقشة نتائج التحليل الوصفي للإجابات . على أسئلة البحث ،
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المتوسطات الحسابية و الانحرافات المعيارية لإجابات افراد عينة الدراسة عن التمكين  :15جدول رقم 

 الإداري بأبعاده في مؤسسة ميناء مستغانم :

 

 الأسئلة 

موافق 

 بشدة

 

 محايد موافق

 

غير 

 موافق

غير 

موافق 

 بشدة 

بي
سا

لح
ث ا

س
تو

الم
ي   ر

عيا
الم

ف 
حرا

لان
ا

 

م 
عا

 ال
اه

ج
لات

ا
 

 العدد العدد العدد العدد العدد

% % % % % 

د 
بع

ال
1 

ة 
ط

سل
 ال

ض
وي

تف
 :

 

تتاح للموظفين فرصة ابداء آرا هم في 

 أمور عملهم  . 

19 13 6 8 9 2.55 

 

1.500 

 

 موافق

34.5 23.6 10.9 14.5 16.4 

ة المؤسسة بممارسة لا تقوم إدار 

 السلطة التي قامت بتفويضها  .

14 14 10 8 9 2.70 

 

1.423 

 

 محايد

25.5 25.5 18.2 14.5 16.4 

تشجع إدارة المؤسسة على ممارسة 

 الموظف الدور القيادي في عمله.

16 10 10 6 13 2.81 

 

1.552 

 

 محايد

29.1 18.2 18.2 10.9 23.6 

ة أداء مهامهم الموكلة تتاح للمرؤوسين حري

 لهم بالطريقة المناسبة  التي يرونها .

 

 

 

 محايد 1.599 2.81 13 10 2 14 16

29.125.53.618.223.6
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ال
فع

 ال
ال

ص
لات

ا
 

تتميز عملية الاتصالات بالمرونة 

داخل المؤسسة بين المرؤوسين و  

 الإدارة .  

13 27 6 6 3 2.25 1.109 

 

 

 5.5 10.9 10.9 49.1 23.6 موافق

التعليمات والإجراءات  واضحة بين 

 الطرفين.

 

21 19 9 5 1 2.01 1.045 

 

 

 1.8 9.1 16.4 34.5 38.2 موافق

يتاح للموظفين الوصول لأصحاب 

 . القرار وشرح  مواقفهم

 

21 14 10 4 6 2.27 1.339  

 10.9 7.3 18.2 25.5 38.2 موافق

يز
حف

الت
 

ة على توفير جو ملائم في تحرص الإدار 

  .العمل لرفع معنويات العمال 

18 12 4 10 11 2.70 

 

 محايد 1.571

32.7 21.8 7.3 18.2 20.0 

تقوم إدارة المؤسسة بتحفيز العمال  -

 على تحمل مسؤوليات أكبر.

19 9 12 8 7 2.54 

 

 موافق  1.424

34.5 16.4 21.8 14.5 12.7 

ز المعمول به يسمح نظام الحواف

بمنح مكافئات و تقدير جهود  

 العاملين  

9 14 7 8 17 3.18 

 

 محايد 1.516

16.4 25.5 12.7 14.5 30.9 

 

 كفاءة العامل معيار مهم للترقية 

 

 محايد 1.545 2.98 15 8 4 17 11

20.030.97.314.527.3
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للمرؤوسين بالمشاركة تسمح الإدارة 

 في اتخاذ القرارات

24 16 4 4 7 2.16 

 

1.397 

 

 

 12.7 7.3 7.3 29.1 43.6 موافق

يسمح للموظف  بالتعبير عن آرائه 

 بحرية

15 9 10 6 15 2.94 

 

1.580 

 

 محايد

27.3 16.4 18.2 10.9 27.3 

تعتبر الإدارة العمال شركاء في صنع 

 القرار

13 15 10 6 11 2.76 1.452 

 

 محايد

23.6 27.3 18.2 10.9 20.0 

يتمتع الموظف باستقلالية في أداء 

 وظيفته .

17 15 4 4 15 2.72 

 

1.626 

 

 محايد

30.9 27.3 7.3 7.3 27.3 

يمتل  الموظف  حرية التصرف في 

 مواجهة المشاكل التي تصادفه

18 10 6 6 15 2.81 

 

1.645 

 

 محايد

32.7 18.2 10.9 10.9 27.3 

للموظف حرية أداء عمله بطريقته 

 الخاصة وفقا لمهاراته

11 15 12 6 11 2.83 1.411 

 

 محايد

20.0 27.3 21.8 10.9 20.0 

تشجع الإدارة التعاون والمشاركة بين 

 العمل ) العمل  الجماعي( زملاء

19 17 8 4 7 2.32 

 

 موافق 1.361

34.5 30.9 14.5 7.3 12.7 

لإدارة  مبدأ المسؤولية تشجع ا

 الجماعية

 

 محايد 1.493 2.65 9 10 6 13 17

30.9 23.6 10.9 18.2 16.4 
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انت كموظف تفضل العمل ضمن 

 فريق على العمل مفردا

29 17 00 4 5 1.89 

 

 موافق 1.286

52.730.9007.39.1

 2.52 10 8 2 16 19 ة بين أعضاء العملتسود الثق

 

1.537 

 

 موافق

34.5 29.1 3.6 14.5 18.2 

تدعم إدارة المؤسسة العمل الجماعي 

 وتأكد على أهمية دوره في المؤسسة

22 8 12 6 7 2.41 1.436 

 

 موافق 

40.0 14.5 21.8 10.9 12.7 

ب 
ي در

الت
 

توفر إدارة المؤسسة دورات تدريبية 

شاف مهارات جديدة في  مجال لاكت

 العمل

20 18 2 2 13 2.45 

 

1.584 

 

 موافق

36.4 32.7 3.6 3.6 23.6 

توفر إدارة المؤسسة فرص متساوية 

 لجميع المرؤوسين للتدريب والتعلم

19 9 12 2 13 2.65 

 

1.566 

 

 محايد

34.5 16.4 21.8 3.6 23.6 

تتاح للعامل فرصة التعلم لاكتساب 

 . ارف و الحصول على التر يمع

 موافق 1.525 2.30 11 00 8 12 24

43.6 21.8 14.5 00 20.0 

 موافق 2,56 وسث الحسابي المرجح للمحور الثانيالمت

.  SPSSمن اعداد الباحثتين بناءا على مخرجات المصدر
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  التعليق : 

افــــــــراد مجتمــــــــع الدراســــــــة  لإجابــــــــاتلمعياريــــــــة ، المتوســــــــطات الحســــــــابية و الانحرافــــــــات ا15يظهــــــــر مــــــــن الجــــــــدول 

علـــــــــــى أســـــــــــئلة المحـــــــــــور الثـــــــــــاني مـــــــــــن الاســـــــــــتبيان و المتعلـــــــــــق بمســـــــــــتو  التمكـــــــــــين الإداري فـــــــــــي مؤسســـــــــــة مينـــــــــــاء 

( ، و هــــــــــــذا يعنــــــــــــي ان وفقــــــــــــا  2,56)   مســــــــــــتغانم ، بحيــــــــــــث بلــــــــــــغ المتوســــــــــــث الحســــــــــــابي العــــــــــــام لهــــــــــــذا المحــــــــــــور 

 .   ميدان الدراسةفي المؤسسة التمكين مقبول من مستو  يوجد لتصورات افراد العينة 

و بتحليـــــــــــل ابعـــــــــــاد التمكـــــــــــين ) التفـــــــــــويض ، الاتصـــــــــــال ، التحفيـــــــــــز ، المشـــــــــــاركة فـــــــــــي اتخـــــــــــاذ القـــــــــــرار ، الحريـــــــــــة ، 

متــــــــوفر بدرجــــــــة متوســــــــطة فــــــــي المؤسســــــــة ، و  تفــــــــويض الســــــــلطةفريــــــــق العمــــــــل و التــــــــدريب ( ، ات ــــــــح ان بُعــــــــد 

( 2,17) بمتوســـــــث حســـــــابي قـــــــدر ب  الفعـــــــال الاتصـــــــالبُعـــــــد بينمـــــــا ،  ( 2,71)  ذلـــــــ  بمتوســـــــث حســـــــابي بلـــــــغ 

امــــــــــا بالنســــــــــبة لبعــــــــــد ، بــــــــــين المــــــــــدراء و المــــــــــوظفين  متــــــــــوفر بدرجــــــــــة جيــــــــــدة مــــــــــا يشــــــــــير الــــــــــى ان نظــــــــــام الاتصــــــــــال

، أي ان الآراء اختلفــــــــــــــــت حــــــــــــــــول نظــــــــــــــــام التحفيــــــــــــــــز فــــــــــــــــي  (2,85)حســــــــــــــــابي ب ه المتوســــــــــــــــطفقــــــــــــــــدر    التحفيــــــــــــــــز

ر لهـــــــم التحفيـــــــزات الكافيـــــــة و تعمـــــــل علـــــــى المؤسســـــــة ، جـــــــزء مـــــــن المســـــــتجوبين وافقـــــــوا علـــــــى ان المؤسســـــــة تـــــــوف

تحســــــــــين ظــــــــــروف عملهــــــــــم ، بينمــــــــــا الجــــــــــزء الاخــــــــــر كـــــــــاـنوا محايــــــــــدين حــــــــــول ذلــــــــــ  . و بالتــــــــــالي نجــــــــــد ان نظــــــــــام 

، مـــــــــا  يعنـــــــــي ان  (2,46)بمعـــــــــدل  التـــــــــدريببُعـــــــــد   يلـــــــــيمـــــــــا ، فـــــــــي المؤسســـــــــة .  قبولـــــــــةالتحفيـــــــــز متـــــــــوفر بدرجـــــــــة م

تــــــــــــوفر  ســــــــــــب اراء المبحــــــــــــوثين فــــــــــــان الإدارة حنظــــــــــــام التــــــــــــدريب متــــــــــــوفر بمســــــــــــتو  مقبــــــــــــول فــــــــــــي المؤسســــــــــــة ، و 

و بعــــــــــد  الحريــــــــــةلاكتســــــــــاب معــــــــــارف جديــــــــــدة . كمــــــــــا كانــــــــــت تصــــــــــوراتهم حــــــــــول بعــــــــــد  أحيانــــــــــا دورات تدريبيــــــــــة 

( 2,62 و )( 2,78 انهمــــــــــا يتــــــــــوفران بدرجــــــــــة متوســــــــــطة ، و بمتوســــــــــث حســــــــــابي بلــــــــــغ )  المشــــــــــاركة فــــــــــي القــــــــــرارات

، مقبـــــــول ( و هـــــــو مســـــــتو  2,35) وســـــــطه الحســـــــابي و الـــــــذي بلـــــــغ مت فـــــــرق العمـــــــلليتبقـــــــ  بعـــــــد  علـــــــى التـــــــوالي ، 

نظــــــــام العمــــــــل فــــــــي المؤسســــــــة خــــــــلال فتــــــــرة الدراســــــــة ، وجــــــــدنا ان كــــــــل موظــــــــف لــــــــه فة الــــــــى ملاحظاتنــــــــا لاو اضــــــــ
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مكتـــــــب خـــــــاص بـــــــه ، يـــــــؤدي فيـــــــه مهامـــــــه فرديـــــــا ، أي لا توجـــــــد مكاتـــــــب مفتوحـــــــة تحفـــــــز علـــــــى العمـــــــل الجمـــــــاعي 

وظيفتــــــه دون المشــــــاركة مــــــع الاخــــــرين، ف  هــــــتم ب، انمــــــا النظــــــام الســــــائد عبــــــارة عــــــن مكاتــــــب مغلقــــــة كــــــل موظــــــ

 ما يشير الى ان العمل في فرق لا يحدث كثيرا .

فــــــــــي المؤسســــــــــة لكــــــــــن لا تطبــــــــــق بــــــــــنفس  و بالتــــــــــالي كانــــــــــت نتيجــــــــــة دراســــــــــة ابعــــــــــاد التمكــــــــــين ، هــــــــــو انهــــــــــا تتــــــــــوفر 

 تطبيقه عن الاخر .مد  المستو  ، انما كل بعد يختلف 

افات المعيارية لإجابات افراد العينة على الرضا الوظيفي في مؤسسة المتوسطات الحسابية و الانحر : 16جدول 

 ميناء مستغانم :
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 العدد العدد العدد العدد العدد

% % % % % 

ائي بعين الاعتبار من قبل إدارة تأخذ أفكاري وآر 

 المؤسسة عند اتخاذ القرارات

14 16 4 10 11 2.78 

 

1.511 

 

 محايد

25.5 29.1 7.3 18.2 20.0 

أشعر بالرضا عن ظروف العمل التي توفرها 

 إدارة المؤسسة .

8 24 2 8 13 2.89 

 

1.461 

 

 محايد

14.5 43.6 3.6 14.5 23.6 

تقاضاه مع الجهد المبذول  يتناسب الراتب الذي أ

. 

17 17 4 6 11 2.58 

 

1.523 

 

 موافق

30.9 30.9 7.3 10.9 20.0 
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 2.61 15 4 00 17 19 أشعر بالرضا عن علاقتي مع زملائي في العمل 

 

1.661 

 

 محايد

34.5 30.9 00 7.3 27.3 

تقدر إدارة المؤسسة الجهود التي أبذلها في  

 العمل . 

 محايد 1.635 2.74 15 6 00 18 16

29.1 32.7 00 10.9 27.3 

 محايد 2,72 لثالمتوسث الحسابي المرجح للمحور الثا

 .  SPSSمن اعداد الباحثتين بناءا على مخرجات المصدر : 

 التعليق : 

نتــــــــائج المتوســــــــطات الحســــــــابية و الانحرافــــــــات المعياريــــــــة لإجابــــــــات افــــــــراد العينــــــــة عــــــــن فقــــــــرات  16يظهــــــــر رقــــــــم 

، بحيـــــــث بالرضـــــــا الـــــــوظيفي للعـــــــاملين بمؤسســـــــة مينـــــــاء مســـــــتغانمالثالـــــــث مـــــــن الاســـــــتبيان و المتعلـــــــق  المحـــــــور 

مـــــــــــا يشـــــــــــير الـــــــــــى ( ، 2,72احتـــــــــــو  المحـــــــــــور خمســـــــــــة فقـــــــــــرات ) أســـــــــــئلة ( ، و بلـــــــــــغ متوســـــــــــطه الحســـــــــــابي العـــــــــــام )

  بمؤسسة الدراسة ، متوسثتصورات مجتمع الدراسة ان مستو  الرضا الوظيفي للعاملين 

قــــــــــرات ات ــــــــــح مــــــــــن النتــــــــــائج ان الســــــــــؤالين الأول و الثــــــــــاني احــــــــــتلا المرتبــــــــــة الأولــــــــــى بمتوســــــــــث بعــــــــــد تحليــــــــــل الف

( ليــــــــــأتي 2,74 ، يليــــــــــه الســــــــــؤال الخــــــــــامس بمتوســــــــــث بلــــــــــغ )علــــــــــى التــــــــــوالي  (2,89) و ( 2,78 حســــــــــابي قــــــــــدر ب )

 ( .  2,61 ( و الرابع بمتوسث ) 2,58في اخر المراتب السؤالين الثالث بمتوسث ) 

النتـــــــــــائج المســـــــــــتخرجة مـــــــــــن إجابـــــــــــات الافـــــــــــراد المبحوثـــــــــــون علـــــــــــى ان عمـــــــــــال مؤسســـــــــــة  اشـــــــــــارت هـــــــــــذه القـــــــــــيم و 

انمــــــا مســــــتولى رضــــــاهم متوســــــث ، نتيجــــــة المينــــــاء ليســــــوا راضــــــون بشــــــكل تــــــام علــــــى وظــــــائفهم و بيئــــــة عملهــــــم . 

 اختلاف رغباتهم و محددات رضاهم . 
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نة على محور اثر التمكين على المتوسطات الحسابية و الانحرافات المعيارية لإجابات افراد العي:  17جدول 

 الرضا الوظيفي في مؤسسة ميناء مستغانم :
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 العدد العدد العدد العدد العدد

% % % % % 

مهم  ه جزءتفويض السلطة يشعر الموظف ان

 .في المؤسسة 

18 8 6 8 15 2.89 

 

1.651 

 

 محايد

32.7 14.5 10.9 14.5 27.3 

اشراك الموظف في اتخاذ القرارات المهمة 

 يحفزه على رفع اداءه و  طرح أفكار جديدة .

28 9 5 6 7 2.18 

 

1.479 

 

 موافق

50.9 16.4 9.1 10.9 12.7 

و الترقيات لتحفيزات المقدمة من طرف الإدارة 

 تحقق رضا العاملين  و ترفع أدا هم

22 12 8 2 11 2.41 

 

1.535 

 

 موافق

40.0 21.8 14.5 3.6 20.0 

انا كعامل لدي مساهمة في انتاج أفكار 

 جديدة في مجال العمل

19 1 10 4 7 2.36 

 

1.365 

 

 موافق

34.5 27.3 18.2 7.3 12.7 

ؤسسة من انا را  ي على النظام السائد في الم

 حيث تقسيم الاعمال و  المسؤوليات

 محايد 1.433 3.01 10 14 10 9 12

21.8 16.4 18.2 25.5 18.2 



              EPM  

يسهل العمل كفريق أداء المهام في وقت اسرع 

. 

25 12 7 4 7 2.20 

 

1.419 

 

 موافق

45.5 21.8 12.7 7.3 12.7 

العمل الجماعي يسمح بتبادل المهارات و 

 لموظفينالخبرات بين ا

 موافق 1.459 2.38 8 6 6 14 21

38.2 25.5 10.9 10.9 14.5 

 موافق  2,49 المتوسث الحسابي المرجح للمحور الرابع 

.  SPSSمن اعداد الباحثتين بناءا على مخرجات المصدر

 :  التعليق

تمـــــــــــع الدراســـــــــــة افـــــــــــراد مج لإجابـــــــــــاتالمتوســـــــــــطات الحســـــــــــابية و الانحرافـــــــــــات المعياريـــــــــــة  17يوضـــــــــــح الجـــــــــــدول 

علـــــــــى أســـــــــئلة المحـــــــــور الرابـــــــــع مـــــــــن الاســـــــــتبيان و المتعلـــــــــق بـــــــــاثر التمكـــــــــين الإداري علـــــــــى الرضـــــــــا الـــــــــوظيفي لـــــــــد  

العـــــــــــاملين بمؤسســـــــــــة مينـــــــــــاء مســـــــــــتغانم ، بحيـــــــــــث احتـــــــــــو  هـــــــــــذا المحـــــــــــور ســـــــــــبعة فقـــــــــــرات ) أســـــــــــئلة( ، و بلـــــــــــغ 

عـــــــــاد التمكـــــــــين تـــــــــؤثر علـــــــــى ، و هـــــــــو مـــــــــا يشـــــــــير الـــــــــى ان اب(  2,49)        متوســـــــــطه الحســـــــــابي المـــــــــرجح ) العـــــــــام ( 

 . بمستويات مختلفة رضا العاملين 

 محايــــــــــــدين اتجــــــــــــاهحســــــــــــب نتــــــــــــائج المتوســــــــــــطات الخاصــــــــــــة بفقــــــــــــرات المحــــــــــــور يت ــــــــــــح ان معظــــــــــــم المبحــــــــــــوثين 

اذ يـــــــؤثر كـــــــل بعـــــــد فـــــــي التمكـــــــين بدرجـــــــة مختلفـــــــة و حســـــــب مســـــــتو  تطبيقـــــــه  النظـــــــام الســـــــائد فـــــــي المؤسســـــــة . 

حقيـــــــــــق رضـــــــــــاهم الـــــــــــوظيفي ، بحيـــــــــــث يمثـــــــــــل التمكـــــــــــين احـــــــــــد و هنـــــــــــا تظهـــــــــــر أهميـــــــــــة التمكـــــــــــين الإداري فـــــــــــي ت، 

اشـــــــكال الاثـــــــراء الـــــــوظيفي ، لأنـــــــه يعمـــــــل علـــــــى رفـــــــع مســـــــتو  شـــــــعور الافـــــــراد بالرضـــــــا عنـــــــد تلقـــــــي تـــــــدريب كــــــاـفي 

  مثلا ، و هو ما ينعكس إيجابا على اداءهم .



              EPM  

 اختبار صحة الفرضيات المطلب الثالث : 

ـــــــى اختبـــــــار مـــــــد  قبـــــــول او رفـــــــض افـــــــراد  لإجابـــــــاتبعـــــــد مناقشـــــــة نتـــــــائج التحليـــــــل الوصـــــــفي  العينـــــــة ، ننتقـــــــل ال

توجــــــــد علاقــــــــة و التــــــــي تــــــــنص علــــــــى ان "  اختبــــــــار صــــــــحة الفرضــــــــية الرئيســــــــية ،ســــــــيتم  فرضــــــــيات الدراســــــــة . 

 ." الرضا الوظيفي لعمال مؤسسة ميناء مستغانم و التمكين الإداري ذات دلالة إحصائية بين 

 ري و الرضا الوظيفيمعامل الارتباط بين التمكين الإدا:  18جدول رقم 

 التمكين الإداري 

 

 الرضا الوظيفي

معامل الارتباط 

SPEARMAN 

 Sigمستو  الدلالة   R2معامل التحديد 

0,673 0,453 0,000 

 

 .  SPSSمن اعداد الباحثتين بناءا على مخرجات المصدر : 

 التعليق : 

دالـــــــة احصـــــــائيا عنـــــــد مســـــــتو  دلالـــــــة نـــــــه توجـــــــد علاقـــــــة ارتبـــــــاط امـــــــن خـــــــلال النتـــــــائج المتوصـــــــل اليهـــــــا نلاحـــــــ  

، حيــــــــــث ان قيمــــــــــة معامــــــــــل الارتبــــــــــاط بــــــــــين المتغيــــــــــرين  0,01و هــــــــــو اقــــــــــل مــــــــــن مســــــــــتو  المعنويــــــــــة  0,000بلــــــــــغ 

بــــــين كــــــل مــــــن  علاقــــــة ارتباطيــــــة طرديــــــة و قويــــــة، و هــــــو مــــــا يشــــــير الــــــى وجــــــود  0,673التمكــــــين و الرضــــــا بلغــــــت 

مــــــــــــن  %72، أي ان  0,453امــــــــــــل التحديــــــــــــد التمكــــــــــــين الإداري و الرضــــــــــــا الــــــــــــوظيفي للعــــــــــــاملين ، كمــــــــــــا بلــــــــــــغ مع

الفرضــــــــــــية  تقبــــــــــــل و مــــــــــــن هنــــــــــــاتغيــــــــــــرات الرضــــــــــــا الــــــــــــوظيفي تنــــــــــــتج عــــــــــــن تطبيــــــــــــق التمكــــــــــــين الإداري بابعــــــــــــاده ، 

 التي نصت على وجود علاقة ذات دلالة إحصائية بين التمكين الإداري و الرضا الوظيفي . الرئيسية 
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الفرضــــــــــيات الفرعيــــــــــة ، اعتمــــــــــادا علــــــــــى  مــــــــــت صــــــــــياغة مجموعــــــــــة مــــــــــنالفرضــــــــــية الرئيســــــــــية ت  و انطلاقــــــــــا مــــــــــن

أربعــــــــة ابعــــــــاد للتمكــــــــين ) تفــــــــويض الســــــــلطة ، الاتصــــــــال ، التــــــــدريب ، التحفيــــــــز ( و دراســــــــة اثرهــــــــا علــــــــى الرضــــــــا 

 . انطلاقا من نتائج الجداول الاتية ثم اختبار صحتها  الوظيفي . 

 و يض الســـــــــلطة تفـــــــــو بـــــــــين دلالـــــــــة إحصـــــــــائية ات ذعلاقـــــــــة نص علـــــــــى " يوجـــــــــد تـــــــــ:  الفرضـــــــــية الفرعيـــــــــة الأولـــــــــى

 كما هو مبين في الجدول الموالي: ". تم اختبار صحتها و كانت النتائج الرضا الوظيفي لعمال المؤسسة 

 : اختبار الفرضية الفرعية الأولى ) علاقة تفويض السلطة بالرضا الوظيفي ( 19الجدول رقم 

 تفوض السلطة 

 

 الرضا الوظيفي

معامل الارتباط 

SPEARMAN 

 Sigمستو  الدلالة  R2 معامل التحديد

0,481 0,262 0,000 

  SPSSالمصدر : من اعداد الباحثتين اعتمادا على مخرجات 

مـــــــن خـــــــلال النتـــــــائج المتوصـــــــل اليهـــــــا نلاحـــــــ  وجـــــــود علاقـــــــة ارتبـــــــاط دالـــــــة احصـــــــائيا عنـــــــد مســـــــتو  دلالـــــــة بلـــــــغ 

تغيـــــــرين تفــــــــويض ، حيـــــــث ان قيمـــــــة معامــــــــل الارتبـــــــاط بـــــــين الم 0,01و هـــــــو اقـــــــل مـــــــن مســــــــتو  المعنويـــــــة  0,000

بـــــــين كـــــــل متوســـــــطة علاقـــــــة ارتباطيـــــــة طرديـــــــة و ، و هـــــــو مـــــــا يشـــــــير الـــــــى وجـــــــود  0,481الســـــــلطة و الرضـــــــا بلغـــــــت 

مـــــــــن  %26، أي ان  0,262مـــــــــن بعـــــــــد التفـــــــــويض و الرضـــــــــا الـــــــــوظيفي للعـــــــــاملين ، كمـــــــــا بلـــــــــغ معامـــــــــل التحديـــــــــد 

الفرضــــــــــــية  تقبــــــــــــل تغيــــــــــــرات الرضــــــــــــا الــــــــــــوظيفي تنــــــــــــتج عــــــــــــن تطبيــــــــــــق التمكــــــــــــين الإداري بأبعــــــــــــاده ، و مــــــــــــن هنــــــــــــا

 الفرعية التي نصت على وجود علاقة ذات دلالة إحصائية بين تفويض السلطة و الرضا الوظيفي". 
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تــــــــــنص علــــــــــى : " توجــــــــــد علاقــــــــــة طرديــــــــــة ذات دلالــــــــــة بــــــــــين التــــــــــدريب و الرضــــــــــا الفرضــــــــــية الفرعيــــــــــة الثانيــــــــــة : 

 الوظيفي ، " .

 تم اختبار صحتها و ظهرت النتائج كما يلي : 

 : اختبار الفرضية الفرعية الثانية ) علاقة التدريب بالرضا الوظيفي ( 20جدول رقم 

 .  SPSSمن اعداد الطالبتين اعتمادا على مخرجات المصدر : 

،  نلاحــــــ  وجــــــود  علاقــــــة ارتبــــــاط دالــــــة احصــــــائيا عنــــــد مســــــتو  دلالــــــة مــــــن خــــــلال النتــــــائج التــــــي توصــــــلنا اليهــــــا

، حيــــــــــث ان قيمــــــــــة معامــــــــــل الارتبــــــــــاط بــــــــــين المتغيــــــــــرين  0,01و هــــــــــو اقــــــــــل مــــــــــن مســــــــــتو  المعنويــــــــــة  0,000بلــــــــــغ 

بــــــين كـــــــل  متوســـــــطةعلاقــــــة ارتباطيـــــــة طرديــــــة و ، و هــــــو مـــــــا يشــــــير الــــــى وجـــــــود  0,464التــــــدريب و الرضــــــا بلغـــــــت 

مـــــــــن  %21، أي ان  0,219وظيفي للعـــــــــاملين ، كمـــــــــا بلـــــــــغ معامـــــــــل التحديـــــــــد مـــــــــن بعـــــــــد التـــــــــدريب  و الرضـــــــــا الـــــــــ

الفرضـــــــية الفرعيـــــــة  تقبـــــــل تغيـــــــرات الرضـــــــا الـــــــوظيفي تنـــــــتج عـــــــن تطبيـــــــق التـــــــدريب فـــــــي المؤسســـــــة ، و مـــــــن هنـــــــا

 الثانية التي نصت على وجود علاقة طردية ذات دلالة بين التدريب و الرضا الوظيفي ." 

 

 

 

 

  التدريب

 

 الوظيفي الرضا

معامل الارتباط 

SPEARMAN  

 Sigمستو  الدلالة  R2معامل التحديد 

0,464 0,219 0,000 



              EPM  

' يوجـــــــد علاقـــــــة ذات دلالـــــــة إحصـــــــائية بـــــــين الاتصـــــــال الفعـــــــال فـــــــي المؤسســـــــة و الفرضـــــــية الفرعيـــــــة الثالثـــــــة : 

 ".الرضا الوظيفي 

 : اختبار الفرضية الفرعية الثالثة ) علاقة الاتصال بالرضا الوظيفي ( 21جدول رقم 

  الاتصال الفعال

 

 الرضا الوظيفي

معامل الارتباط 

SPEARMAN  

 Sigمستو  الدلالة  R2معامل التحديد 

0,595 0,342 0,000 

  من اعداد الطالبتين اعتمادا على مخرجات البرنامجالمصدر : 

مــــــــن خــــــــلال النتــــــــائج المتوصــــــــل اليهــــــــا ،  لاحظنــــــــا وجــــــــود علاقــــــــة ارتبــــــــاط دالــــــــة احصــــــــائيا عنــــــــد مســــــــتو  دلالــــــــة 

، حيــــــــــث ان قيمــــــــــة معامــــــــــل الارتبــــــــــاط بــــــــــين المتغيــــــــــرين  0,01و هــــــــــو اقــــــــــل مــــــــــن مســــــــــتو  المعنويــــــــــة  0,000بلــــــــــغ 

نوعــــــا مــــــا بــــــين  علاقــــــة ارتباطيــــــة طرديــــــة و قويــــــة، و هــــــو مــــــا يشــــــير الــــــى وجــــــود  0,595رضــــــا بلغــــــت الاتصــــــال و ال

، أي ان  0,342كـــــــــــل مـــــــــــن الاتصـــــــــــال الفعـــــــــــال و الرضـــــــــــا الـــــــــــوظيفي للعـــــــــــاملين ، كمـــــــــــا بلـــــــــــغ معامـــــــــــل التحديـــــــــــد 

 تقبــــــــــــل مــــــــــــن تغيــــــــــــرات الرضــــــــــــا الــــــــــــوظيفي تنــــــــــــتج عــــــــــــن مســــــــــــتو  الاتصــــــــــــال فــــــــــــي المؤسســــــــــــة ، و مــــــــــــن هنــــــــــــا 34%

الثالثـــــــة و التـــــــي نصـــــــت علـــــــى وجـــــــود علاقـــــــة ذات دلالـــــــة إحصـــــــائية بـــــــين الاتصـــــــال و الرضـــــــا الفرضـــــــية الفرعيـــــــة 

 الوظيفي . 

 

 

 



              EPM  

ـــــــــز و الرضـــــــــا الـــــــــوظيفي لعمـــــــــال الفرضـــــــــية الفرعيـــــــــة الرابعـــــــــة : " يوجـــــــــد علاقـــــــــة دالـــــــــة احصـــــــــائيا  بـــــــــين التحفي

 " المؤسسة . 

 ظيفي (اختبار الفرضية الفرعية الرابعة ) علاقة التحفيز بالرضا الو  : 22جدول رقم 

  التحفيز 

 

 الرضا الوظيفي

معامل الارتباط 

SPEARMAN  

 Sigمستو  الدلالة  R2معامل التحديد 

0,651 0,387 0,000 

 .   SPSSمن اعداد الطالبتين اعتمادا على مخرجات ال المصدر : 

 

حصـــــــائيا توجـــــــد علاقـــــــة ارتبـــــــاط دالـــــــة ا انـــــــهنلاحـــــــ  مـــــــن الجـــــــدول أعـــــــلاه ، مـــــــن خـــــــلال النتـــــــائج المتوصـــــــل اليهـــــــا 

عامــــــــــــل ، حيــــــــــــث ان قيمــــــــــــة م 0,01و هــــــــــــو اقــــــــــــل مــــــــــــن مســــــــــــتو  المعنويــــــــــــة  0,000عنــــــــــــد مســــــــــــتو  دلالــــــــــــة بلــــــــــــغ 

علاقــــــــــة ارتباطيــــــــــة ، و هــــــــــو مــــــــــا يشــــــــــير الــــــــــى وجــــــــــود  0,651و الرضــــــــــا بلغــــــــــت  الارتبــــــــــاط بــــــــــين المتغيــــــــــرين التحفيــــــــــز 

،  0,387و الرضــــــــا الــــــــوظيفي للعــــــــاملين ، كمــــــــا بلــــــــغ معامــــــــل التحديــــــــد بعــــــــد التحفيــــــــز بــــــــين كــــــــل  طرديــــــــة و قويــــــــة

 ، و مـــــــــن هنـــــــــا نظـــــــــام التحفيـــــــــز فـــــــــي المؤسســـــــــةمـــــــــن تغيـــــــــرات الرضـــــــــا الـــــــــوظيفي تنـــــــــتج عـــــــــن تطبيـــــــــق  %38 أي ان

التحفيـــــــز  و الرضـــــــا بـــــــين  دالـــــــة احصـــــــائياالتـــــــي نصـــــــت علـــــــى وجـــــــود علاقـــــــة  الفرعيـــــــة الرابعـــــــة و الفرضـــــــية  تقبـــــــل

 الوظيفي ..

 

 



              EPM  

 خلاصة الفصل:  

التمكـــــــين الإداري فـــــــي  تـــــــأثير ا بشـــــــكل أسا ـــــــ ي مـــــــد  مـــــــن خـــــــلال الدراســـــــة الميدانيـــــــة التـــــــي اجريناهـــــــا ، اســـــــتهدفن

معرفــــــــة تمكنــــــــا مــــــــن   و  .EPMرضــــــــا الــــــــوظيفي لــــــــد  العــــــــاملين بمؤسســــــــة مينــــــــاء مســــــــتغانم التحقيــــــــق و زيــــــــادة 

حـــــــــول مســـــــــتو  تمكيـــــــــنهم و مـــــــــد  رضـــــــــاهم عـــــــــن وظـــــــــائفهم ، و ذلـــــــــ  بعـــــــــد تفريـــــــــغ و ســـــــــة العـــــــــاملين بالمؤساراء 

  خصا موظفا بمؤسسة الميناء . 60زعة على تحليل البيانات المتعلقة بمحاور الاستبانة المو 

ان مســــــــتو  التمكــــــــين المطبـــــــــق فــــــــي المؤسســـــــــة ذو درجــــــــة متوســـــــــطة ، استخلصــــــــنا مــــــــن هـــــــــذا البحــــــــث الميـــــــــداني 

وجـــــــــــود علاقـــــــــــة ارتبـــــــــــاط موجبـــــــــــة انخفـــــــــــاض مســـــــــــتو  الرضـــــــــــا الـــــــــــوظيفي لـــــــــــد  موظفيهـــــــــــا ، أي ى لـــــــــــمـــــــــــا أد  ا

 التمكين و الرضا الوظيفي  .ابعاد ة بين ومتوسط



تمـــــــــةخا



 

 خاتمــــــــــــــةال

فـــــــــي ظـــــــــل التطـــــــــورات التكنولوجيـــــــــة المتســـــــــارعة و زيـــــــــادة حـــــــــدة المنافســـــــــة بـــــــــين المؤسســـــــــات ، اصـــــــــبح الضـــــــــمان 

الأسا ـــــــــ ي لنجـــــــــاح و اســـــــــتمرارية المنظمـــــــــة هـــــــــو الاهتمـــــــــام بتـــــــــامين مـــــــــورد بشـــــــــري بمهـــــــــارات و كفـــــــــاءات عاليـــــــــة . 

ث الثقــــــة بــــــالنفس و تزيــــــد مــــــن رضــــــا المــــــوظفين ، لــــــذل  ســــــعت المنظمــــــات لتــــــوفير أســــــاليب إداريــــــة فعالــــــة تبعــــــ

و ذلــــــــــ  بتمكيــــــــــنهم ، حيــــــــــث يعــــــــــد كــــــــــل مــــــــــن التمكــــــــــين الإداري و الرضــــــــــا الــــــــــوظيفي مفهــــــــــومين بــــــــــالغي الأهميــــــــــة 

 بالنسبة للمؤسسات ، نظرا لارتباطهما بأهم مورد و هو العامل البشري.

م الـــــــــــوظيفي ، و تمكـــــــــــين العـــــــــــاملين علـــــــــــى تحقيـــــــــــق رضـــــــــــاه تـــــــــــأثير ركـــــــــــزت هـــــــــــذه الدراســـــــــــة علـــــــــــى معرفـــــــــــة مـــــــــــد  

لتوضــــــــــــــيح ذلــــــــــــــ  تطرقنــــــــــــــا الــــــــــــــى ابــــــــــــــراز المفــــــــــــــاهيم الأساســــــــــــــية حــــــــــــــول المتغيــــــــــــــرين )التمكــــــــــــــين الإداري و الرضــــــــــــــا 

الــــــــــوظيفي( ، و منــــــــــه توصــــــــــلنا الــــــــــى ان التمكــــــــــين هــــــــــو إعطــــــــــاء الصــــــــــلاحيات المختلفــــــــــة للعــــــــــاملين ، و التــــــــــي مــــــــــن 

اســـــــــــتخدام قـــــــــــدراتهم و خلالهـــــــــــا يســـــــــــتطيعون اتخـــــــــــاذ القـــــــــــرارات ، ممارســـــــــــة الرقابـــــــــــة و تحمـــــــــــل المســـــــــــؤولية ، و 

 مهاراتهم من خلال التدريب و الثقة .

امـــــــا بالنســـــــبة للرضـــــــا الـــــــوظيفي ، فتوصـــــــلنا الـــــــى انـــــــه محصـــــــلة الشـــــــعور و الإحســـــــاس الـــــــذي يدركـــــــه الفـــــــرد مـــــــن 

خـــــــلال عملـــــــه بالمؤسســـــــة ، و هـــــــو مجموعـــــــة اتجاهـــــــات فرديـــــــة حـــــــول جوانـــــــب الوظيفـــــــة ، يشـــــــمل عـــــــدة ابعـــــــاد 

 ( . ) البعد المادي، النفس ي و الاجتماعي

لــــــــد  مؤسســــــــة كمــــــــا تــــــــم التطــــــــرق الــــــــى دراســــــــة تطبيقيــــــــة حــــــــول مســــــــتو  تطبيــــــــق مفهــــــــومي التمكــــــــين و الرضــــــــا 

، مـــــــن خـــــــلال طـــــــرح أســـــــئلة علـــــــى موظفيهـــــــا فـــــــي شـــــــكل اســـــــتبانة ، تتضـــــــمن اثـــــــر تمكيـــــــنهم  EPMمينـــــــاء مســـــــتغانم 

 على رضاهم الوظيفي في المؤسسة . ومن هنا توصلنا الى عدة نتائج كالتالي :

 

 

 



 

 : للدراسة  العامةنتائج 

 . تعدد و اختلاف مفاهيم التمكين الإداري لد  الباحثين 

  ،يشــــــــــمل المفهــــــــــوم الأسا ــــــــــ ي للتمكــــــــــين الإداري مجموعــــــــــة مفــــــــــاهيم فرعيــــــــــة ، ) التفــــــــــويض ، التحفيــــــــــز

 الاتصال ، الحرية ، التدريب ...( 

 . يؤثر التمكين الإداري بشكل فعال على الرضا الوظيفي للعاملين 

 م مـــــــورد فـــــــي المؤسســـــــة ، وليكـــــــون فعـــــــالا يجـــــــب تمكينـــــــه و تـــــــوفير متطلباتـــــــه ، العنصــــــر البشـــــــري هـــــــو اهـــــــ

 لتحقيق رضاه عن وظيفته التي يشغلها في المؤسسة . 

   مــــــــن التمكــــــــين الإداري ، حيــــــــث بلــــــــغ المتوســــــــث  مــــــــنخفضتعــــــــرف مؤسســــــــة مينــــــــاء مســــــــتغانم مســــــــتو

 .( 2,56)  الحسابي الكلي له

 ( 2,85ث حسابي بلغ ) يوجد مستو  مقبول من التحفيز في المؤسسة بمتوس. 

  تــــــــــوافر بعــــــــــد حريــــــــــة التصــــــــــرف و الاســــــــــتقلالية بمســــــــــتو  متوســــــــــث لــــــــــد  العــــــــــاملين ، بلــــــــــغ متوســــــــــطه

 . (2,78) الحسابي 

 (2,71 ، بمتوسث حسابي قدره )بمستو  مقبول في المؤسسةتفويض السلطة  توافر بعد     

 التــــــــدريب لـــــــد  العـــــــاملين بمؤسســـــــة  مـــــــن بعـــــــد نخفضوجـــــــود مســـــــتو  مـــــــEPM ث حســــــــابي ، بمتوســـــــ

  . (2,46بلغ )

  مــــــــن الرضــــــــا الــــــــوظيفي لــــــــد  مــــــــوظفي مؤسســــــــة المينــــــــاء ، بمتوســــــــث حســــــــابي مقبــــــــول مســــــــتو  يوجــــــــد

  . (2,72)بلغ 

  الرضـــــــــــا الـــــــــــوظيفي ، بمتوســـــــــــث بلـــــــــــغ  و ابعـــــــــــاد التمكـــــــــــين  بـــــــــــيندلالـــــــــــة إحصـــــــــــائية  علاقـــــــــــة ذاتوجـــــــــــود

ة بـــــــــــــين ، مـــــــــــــا يـــــــــــــدل علـــــــــــــى وجـــــــــــــود علاقـــــــــــــة ارتباطيـــــــــــــة قويـــــــــــــ 0.673و معامـــــــــــــل ارتباطهمـــــــــــــا بلـــــــــــــغ  (2,49)

 المتغيرين . 



 

  يشـــــــعرون بالرضـــــــا الـــــــوظيفي اتجـــــــاه مجموعـــــــة مـــــــن العناصـــــــر اغلـــــــب المـــــــوظفين لـــــــد  مؤسســـــــة المينـــــــاء

هم بينمــــــــا يــــــــنخفض مســــــــتو  رضــــــــا التحفيــــــــز ، الاتصــــــــال ،، كالعلاقــــــــة بــــــــين الــــــــزملاء ، فــــــــرق العمــــــــل ..

 ، تقدير المجهودات... اتجاه عناصر أخر  ، كالراتب 

 التوصيات : 

 ى رفع مستو  تطبيق التمكين و زيادة الرضا الوظيفي لعاملين .تشجيع المؤسسات عل 

  علــــــــــــــــى مؤسســــــــــــــــة المينــــــــــــــــاءEPM  الاهتمــــــــــــــــام بموظفيهــــــــــــــــا و الســــــــــــــــماع لمتطلبــــــــــــــــاتهم ، و محاولــــــــــــــــة تــــــــــــــــوفير

 احتياجاتهم ، و العمل على تحفيزهم ، لتحقيق مستو  افضل من الرضا الوظيفي لهم . 

 رارات و طرح الأفكار و ابداء الآراء فتح المجال امام العمال للمشاركة في اتخاذ الق . 

  محاولــــــــــــة تحســــــــــــين ظــــــــــــروف العمــــــــــــل ، و خلــــــــــــق بيئــــــــــــة تلائــــــــــــم العمــــــــــــل الجمــــــــــــاعي ، لان المــــــــــــوظفين فــــــــــــي

 مؤسسة الميناء يرون ان العمل كفريق يحسن أدا هم و يزيد رضاهم . 

 . العمل على توفير برامج تدريبية باستمرار لموظفي مؤسسة الميناء 

 وظفين فيما يتعلق بتأدية مهامهم وفق طرقهم و اسالي هم الخاصة .منح حرية التصرف للم  

  ،  يجــــــــب علــــــــى مؤسســــــــة المينــــــــاء ان ترفــــــــع مســــــــتو  تمكينهــــــــا لموظفيهــــــــا بهــــــــدف رفــــــــع رضــــــــاهم الــــــــوظيفي

 ما سيزيد من اداءهم و يرفع معنوياتهم اتجاه وظائفهم . 

 افاق البحث : 

تمكــــــــين و الرضــــــــا الــــــــوظيفي ، نقتــــــــرح التوســــــــع فــــــــي بغــــــــرض تحقيــــــــق المزيــــــــد مــــــــن الاثــــــــراء و التجديــــــــد لموضــــــــوع ال

 الدراسات نحو عدة جوانب لا يمكن التطرق لها في دراسة واحدة ، مثلا : 

 مساهمة التمكين الإداري في تنمية المورد البشري . -

 اثر التمكين على فاعلية المنظمات . -

 علاقة الرضا الوظيفي بالأداء الوظيفي . -



  

جعقائمة المصادر والمرا



 

 قائمة المصادر و المراجع :

 : الكتب 

احمـــــــــــــد علـــــــــــــي صـــــــــــــالح ، زكريـــــــــــــا مطلـــــــــــــ  الـــــــــــــدوري ، إدارة التمكـــــــــــــين و اقتصـــــــــــــاديات الثقـــــــــــــة فـــــــــــــي  -1

 . 2008منظمات الاعمال الالفية ، دار اليازوري للنشر و التوزيع ، الأردن _ عمان ، 

وزيـــــــــع، عمـــــــــان ، بـــــــــلال خلـــــــــف الســـــــــكارنة ، القيـــــــــادة الإداريـــــــــة الفعالـــــــــة ، دار المســـــــــير للنشـــــــــر و الت -2

 . 2014العبدلي ، طبعة 

جــــــــــــلال عبــــــــــــد الحلــــــــــــيم ، محــــــــــــددات الرضــــــــــــا الــــــــــــوظيفي لــــــــــــد  أســــــــــــاتذة التعلــــــــــــيم الثــــــــــــانوي ، دار  -3

 . 2016مكتبة الحامد للنشر و التوزيع ، عمان ، طبعة أولى 

ســـــــــــــــالم معايعـــــــــــــــة ، الإدارة بالثقـــــــــــــــة و التمكـــــــــــــــين مـــــــــــــــدخل لتطـــــــــــــــوير  ، رامـــــــــــــــي جمـــــــــــــــال انـــــــــــــــدراوس  -4

 . 2008كتب الحديث للنشر و التوزيع ، الأردن المؤسسات ، دار عالم ال

رافـــــــــــد حميـــــــــــد الحــــــــــــدراوي ، عـــــــــــادل هـــــــــــادي البغــــــــــــدادي ، الاستشـــــــــــراف الاســـــــــــتراتيجي و مســــــــــــتو   -5

 . 2013التمكين التنظيمي ، دار صفاء للنشر و التوزيع ، عمان ، الأردن، طبعة أولى ، 

المحـــــــــيث الـــــــــى  ســـــــــتي ســـــــــيد احمـــــــــد ، دراســـــــــة محـــــــــددات الرضـــــــــا الـــــــــوظيفي فـــــــــي الجزائـــــــــر ، دار مـــــــــن -6

 .2018الخليج للنشر و التوزيع ، عمان ، 

ســـــــــــــليم ملحـــــــــــــم ، التمكـــــــــــــين كمفهـــــــــــــوم اداري معاصـــــــــــــر ، الناشـــــــــــــر : المنظمـــــــــــــة العربيـــــــــــــة للتنميـــــــــــــة  -7

 . 2006الإدارية ، القاهرة ، طبعة أولى ، 

عـــــــــــدي عطـــــــــــا حمـــــــــــادي ، القيـــــــــــادة الإداريـــــــــــة الحديثـــــــــــة فـــــــــــي اســـــــــــتراتيجية التنميـــــــــــة ، دار البدايـــــــــــة  -8

 . 2013 ، عمان ، طبعة أولى ناشرون و موزعون 

عمــــــــــاد علــــــــــي المهيــــــــــرات ، اثــــــــــر التمكــــــــــين علــــــــــى فاعليــــــــــة المنظمــــــــــة ، دار جلــــــــــيس الزمــــــــــان  للنشــــــــــر و  -9

 . 2010التوزيع ، الطبعة الأولى 



 

عـــــــــادل محمـــــــــد عبـــــــــد الله ، اســـــــــتراتيجية التمكـــــــــين المتسلســـــــــل ، دار اليـــــــــازوري للنشـــــــــر و التوزيـــــــــع  -10

 . 2018، عمان ، 

لقيـــــــــادة و علاقتهـــــــــا بالرضـــــــــا الـــــــــوظيفي ، دار اليـــــــــازوري للنشـــــــــر و عـــــــــادل عبـــــــــد الـــــــــرزاق هاشـــــــــم ، ا -11

 . 2010التوزيع ، الأردن، عمان ، 

كمـــــــــــــال كــــــــــــاـظم طـــــــــــــاهر ، احســـــــــــــان دهـــــــــــــ  جـــــــــــــلاب ، إدارة التمكـــــــــــــين و الانـــــــــــــدماج ، دار صـــــــــــــفاء  -12

 . 2014للنشر و التوزيع ، عمان ، الأردن ، 

 : الرسائل العلمية 

 : دكتوراه 

و ابعــــــــــــاد جــــــــــــودة الخــــــــــــدمات مــــــــــــن منظــــــــــــور تســــــــــــيير المــــــــــــوارد مزيــــــــــــان التــــــــــــاج ، الرضــــــــــــا الــــــــــــوظيفي   -13

البشــــــــرية فــــــــي الوظيفــــــــة العموميــــــــة ، أطروحــــــــة دكتــــــــوراه فــــــــي علــــــــوم التســــــــيير ، جامعــــــــة أبــــــــو بكــــــــر 

 . 2013/2014بلقايد ، تلمسان ، 

 : ماجستير 

اينــــــــــــاس فــــــــــــؤاد نــــــــــــواوي ، الرضــــــــــــا الــــــــــــوظيفي و علاقتــــــــــــه بــــــــــــالالتزام التنظيمــــــــــــي لــــــــــــد  المشــــــــــــرفين و  -14

ربيـــــــــة و التعلـــــــــيم مدينـــــــــة مكـــــــــة المكرمـــــــــة ، مـــــــــذكرة لنيـــــــــل شـــــــــهادة ماجســـــــــتير المشـــــــــرفات بـــــــــ دارة الت

قســـــــــــم الإدارة التربويـــــــــــة و التخطـــــــــــيث ، كليـــــــــــة التربيـــــــــــة ، جامعـــــــــــة ام القـــــــــــر  ، مكـــــــــــة ، المملكـــــــــــة 

 العربية السعودية .

ذلـــــــ  علـــــــى ابـــــــداع العـــــــاملين ،  تـــــــأثير هيـــــــثم محمـــــــد العطـــــــار ، مـــــــد  ممارســـــــة التمكـــــــين الإداري و  -15

ســـــــتير فـــــــي إدارة الاعمـــــــال ، كليـــــــة التجـــــــارة ، الجامعـــــــة الإســـــــلامية ،غـــــــزة مـــــــذكرة لنيـــــــل درجـــــــة ماج

 ،2011/2012 .  



 

هبـــــــــة ســـــــــلامة ، ســـــــــالم غـــــــــواش ، الرضـــــــــا الـــــــــوظيفي لـــــــــد  مـــــــــوظفي الإدارات المختلفـــــــــة ، مـــــــــذكرة  -16

لنيـــــــــــل درجـــــــــــة ماجســـــــــــتير فـــــــــــي إدارة الاعمـــــــــــال ، كليـــــــــــة التجـــــــــــارة ، الجامعـــــــــــة الإســـــــــــلامية ، غـــــــــــزة ، 

2008 . 

 : ماستر 

كريمــــــــــة مكيــــــــــوي ، التمكــــــــــين الإداري و اثــــــــــره علــــــــــى الرضــــــــــا الــــــــــوظيفي ، مــــــــــذكرة  أحــــــــــلام حــــــــــاكم ، -17

قســـــــم علـــــــوم التســـــــيير ، كليـــــــة العلـــــــوم ا ، ت ، و ع ت لنيـــــــل شـــــــهادة ماســـــــتر فـــــــي إدارة الاعمـــــــال ، 

 .2022م2021، جامعة يحي فارس المدية ، 

ماســـــــتر ايمـــــــان مجمـــــــم ، مـــــــريم كـــــــواهي ، دور التمكـــــــين فـــــــي تحســـــــين أداء المـــــــوار البشـــــــرية، مـــــــذكرة  -18

فـــــــــي علـــــــــوم التســـــــــيير ، نخصـــــــــص تســـــــــيير مـــــــــوارد بشـــــــــرية ، جامعـــــــــة محمـــــــــد الصـــــــــديق بـــــــــن يحـــــــــي ، 

 . 2015/2016جيجل ، 

القيــــــــــادة  بأنمــــــــــاطحميمــــــــــد انتصــــــــــار ، غويلــــــــــة لطيفــــــــــة ، مســــــــــتويات التمكــــــــــين الإداري و علاقتــــــــــه  -19

الإداريـــــــــــــة ، مـــــــــــــذكرة لنيـــــــــــــل شـــــــــــــهادة ماســـــــــــــتر تخصـــــــــــــص إدارة اعمـــــــــــــال ، كليـــــــــــــة ع ا ،ت و ع ت ، 

 . 2020/2021البشير الابراهيمي ، برج بوعريريج جامعة محمد 

رمضــــــــاني محمــــــــد ، تفــــــــويض الســــــــلطة و الرضــــــــا الــــــــوظيفي بــــــــ دارة الجماعــــــــات المحليــــــــة ، مــــــــذكرة  -20

لنيـــــــــل شـــــــــهادة ماســـــــــتر تخصـــــــــص علـــــــــم الاجتمـــــــــاع تنظـــــــــيم و عمـــــــــل ، كليـــــــــة العلـــــــــوم الإنســـــــــانية ، 

 . 2020جامعة غرداية 

ا الـــــــــوظيفي ، مـــــــــذكرة لنيـــــــــل شـــــــــهادة ماســـــــــتر علـــــــــى الرضـــــــــ تـــــــــأثيرهرملـــــــــي عمـــــــــر ، التـــــــــدريب المهنـــــــــي و  -21

تنظـــــــيم و عمـــــــل ، قســـــــم العلـــــــوم الاجتماعيـــــــة ، جامعـــــــة العقيـــــــد اكلـــــــي تخصـــــــص علـــــــم الاجتمـــــــاع 

 . 2011/2012محند اولحاج ، البويرة 



 

ســــــــايج أســــــــماء ، عرايبيــــــــة خلــــــــود ، التمكــــــــين الإداري و علاقتــــــــه بــــــــالأداء الــــــــوظيفي فــــــــي المؤسســــــــة  -22

رة و تســـــــــــــيير المؤسســـــــــــــة ، جامعـــــــــــــة يحـــــــــــــي فـــــــــــــارس الاقتصـــــــــــــادية ، مـــــــــــــذكرة ماســـــــــــــتر تخصـــــــــــــص إدا

 . 2016/2017المدية 

وســــــــــام كــــــــــلاش ، دور الاتصــــــــــال الــــــــــداخلي فــــــــــي تحقيــــــــــق الرضــــــــــا الــــــــــوظيفي بالمؤسســــــــــة الجامعيــــــــــة  -23

الجزائريــــــــة ، مــــــــذكرة لنيــــــــل شــــــــهادة ماســــــــتر فــــــــي علــــــــوم الاعــــــــلام و الاتصــــــــال ، تخصــــــــص اتصــــــــال و 

امعــــــــــة العربــــــــــي بــــــــــن مهيــــــــــدي ام علاقــــــــــات عامــــــــــة ، كليــــــــــة العلــــــــــوم الاجتماعيــــــــــة و الإنســــــــــانية ، ج

 . 2015/2016الوا ي ، 

 : المجلات 

بشـــــــــر  عبـــــــــد العزيـــــــــز العبيـــــــــدي ، دور بيئـــــــــة العمـــــــــل فـــــــــي تعزيـــــــــز الرضـــــــــا الـــــــــوظيفي ، مجلـــــــــة كليـــــــــة  -24

 . 2013، معهد الإدارة التقني بغداد ،  36بغداد للعلوم الاقتصادية الجامعة ، العدد 
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 . 1العدد 

عواطــــــــف بــــــــوقرة ، حليمــــــــة بــــــــوقرة ، التمكــــــــين الإداري للأســــــــاتذة و علاقتــــــــه بــــــــالالتزام التنظيمــــــــي  -26

 . 2017، جوان  05، مجلة الرواق ، جامعة المسيلة ، العدد 

فــــــــــــــــرح شــــــــــــــــعبان ، شــــــــــــــــيخ ســــــــــــــــعيدة ، اثــــــــــــــــر التمكــــــــــــــــين الإداري علــــــــــــــــى الأداء الــــــــــــــــوظيفي ، مجلــــــــــــــــة  -27

، جــــــــوان  4التنميـــــــة ، مخبـــــــر التنميـــــــة المحليــــــــة المســـــــتدامة ، جامعـــــــة المديـــــــة العـــــــدد  الاقتصـــــــاد و 

2015 . 
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 .  2013، ماي  08للأستاذ الجام ي ، مجلة الاقتصاد الجديد ، العدد 
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 قائمة الملاحق 

 ستبيان الا 
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 جامعة عبد الحميد ابن باديس _ مستغانم 

 كلية العلوم الاقتصادية العلوم التجارية وعلوم التسيير

 قسم  :علوم التسيير

 تخصص : تسيير استراتيجي

 السنة : الثانية ماستر

 استبيان

 السيد الفاضل، السيدة الفاضلة : 

 تحية طيبة وبعد: 

"التمكين لاستبيان الذي يدخل ضمن اطار إعداد مذكرة الماستر بعنوان اسمحوا لنا أن نضع بين أيديكم هذا ا 

، راجيين منكم التكرم بالإجابة على جميع الإداري وأثره على الرضا الوظيفي" دراسة حالة مؤسسة ميناء مستغانم 

حسن تعاونكم  أسئلة هذا الاستبيان بوضع علامة  في الخانة التي تعبر عن رأيكم بكل دقة وموضوعية، شاكرين لكم

وقبولكم المشاركة في هذا العمل، مع تأكيدنا  بالسرية الخاصة لكل المعلومات التي توافوننا بها، والتي تستخدم إلا 

 لأغراض البحث العلمي، علما أن  :

وحل   : "منح العاملين قوة التصرف واتخاذ القرارات والمشاركة الفعلية في إدارة المؤسسةالتمكين  الإداري هو    -  

 "مشاكلها من خلال التفكير الإبداعي، تحمل المسؤولية، والرقابة على النتائج  . 

عن الشعور الإيجابي الذي يشعر به الموظف بشكل عام تجاه عمله ، بسبب تحقيق الرضا الوظيفي يعبر عن :    - 

المؤسسات للحصول عليه لما له من احتياجاته و رغباته في العمل ،  اذ  انه من الأهداف الأساسية التي تس ى معظم 

 دور في زيادة إنتاجية العمال و تحفيزهم " 

 

 

                                                                                               تحت اشراف الأستاذة :                               من اعداد الطالبتين :                            

                                                                                       _  دباحي يمينة .                                               عطار شيماء                 -

 عطار وئام  -
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x

الجنس

 ذكر 

  انثى                     

 الفئة العمرية : 

                     25اقل من سنة                   

                     25سنة الى   35من سنة                   

                     36سنة الى  49من سنة                   

سنة فما فوق   50                  

 المؤهل  التعليمي :  -

 ثانوي                                جام ي                          تعليم عالي                     

 المنصب : - 

 ير اداري                                     نائب مدير                      رئيس قسم     مد          

                

 موظف                                         رئيس شعبة                             

 

 سنة             15اكور من                سنة  15الى  5سنوات            من  5اقل من   _ سنوات الخبرة :
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 المحور الثاني : التمكين الإداري  -

 

غير موافق 

 بشدة

 

غير 

 موافق 

 

موافق 

بدرجة 

 متوسطة

 

 

 موافق

 

 

موافق 

 بشدة

 

 تفويض السلطة  – 1     

 تتاح للموظفين فرصة ابداء آرا هم في أمور عملهم .   -

 ة بممارسة السلطة التي قامت بتفويضها . لا تقوم إدارة المؤسس  -

 تشجع إدارة المؤسسة على ممارسة الموظف الدور القيادي في عمله  -

تتاح للمرؤوسين حرية أداء مهامهم الموكلة لهم بالطريقة المناسبة   -

 التي يرونها . 

 الاتصال الفعال  – 2     

المرؤوسين و  تتميز عملية الاتصالات بالمرونة داخل المؤسسة بين -

 الإدارة . 

 التعليمات والإجراءات  واضحة بين الطرفين. -

 يتاح للموظفين الوصول لأصحاب القرار وشرح  مواقفهم. -

 التحفيز  -3     

 تحرص إدارة المؤسسة على تحسين ظروف العمل ماديا . -

 تحرص الإدارة على توفير جو ملائم في العمل لرفع معنويات العمال -

 إدارة المؤسسة بتحفيز العمال على تحمل مسؤوليات أكبر. تقوم -

يسمح نظام الحوافز المعمول به بمنح مكافئات و تقدير جهود  -

 العاملين 

 كفاءة العامل معيار مهم للترقية .  -

 المشاركة في صنع و اتخاذ القرار  – 4     

 تسمح الإدارة للمرؤوسين بالمشاركة في اتخاذ القرارات . -

 يسمح للموظف  بالتعبير عن آرائه بحرية  .   -

 .تعتبر الإدارة العمال شركاء في صنع القرار  -
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 الحرية و الاستقلالية  -5     

 يتمتع الموظف باستقلالية في أداء وظيفته . -

 تصادفه  يمتل  الموظف  حرية التصرف في مواجهة المشاكل التي  -

 صة وفقا لمهاراته . للموظف حرية أداء عمله بطريقته الخا -

 

 فريق العمل  -6     

تشجع الإدارة التعاون والمشاركة بين زملاء العمل ) العمل  -

 الجماعي( 

 تشجع الإدارة  مبدأ المسؤولية الجماعية .   -

 . العمل ضمن فريق على العمل مفردا انت كموظف تفضل -

 تسود الثقة بين أعضاء العمل . -

  العمل الجماعي وتأكد على أهمية دوره فيتدعم إدارة المؤسسة   -

 المؤسسة. 

 التدريب  -7     

توفر إدارة المؤسسة دورات تدريبية لاكتشاف مهارات جديدة في  -

 مجال العمل  . 

 توفر إدارة المؤسسة فرص متساوية لجميع المرؤوسين للتدريب -

 والتعلم . 

ل على تتاح للعامل فرصة التعلم لاكتساب معارف و الحصو  -

 الترقية .
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 المحور الثالث : الرضا الوظيفي : –3 

غير 

موافق 

 بشدة

غير 

 موافق

موافق 

بدرجة 

 متوسطة

موافق  موافق

 بشدة

 

 تأخذ أفكاري وآرائي بعين الاعتبار من قبل إدارة المؤسسة عند -     

 اتخاذ القرارات .

 ؤسسة .أشعر بالرضا عن ظروف العمل التي توفرها إدارة الم -

 يتناسب الراتب الذي أتقاضاه مع الجهد المبذول .    -

 أشعر بالرضا عن علاقتي مع زملائي في العمل .    -

 تقدر إدارة المؤسسة الجهود التي أبذلها في العمل .   -

 

 المحور الرابع : اثر ابعاد التمكين على رضا العاملين : – 4 

 

غير 

موافق 

 بشدة

غير 

 موافق

موافق 

ة بدرج

 متوسطة

  موافق 

 موافق 

 بشدة

 

 تفويض السلطة يشعر الموظف انه جزء مهم في المؤسسة . -     

اشراك الموظف في اتخاذ القرارات المهمة يحفزه على رفع اداءه و  -

 طرح أفكار جديدة . 

التحفيزات المقدمة من طرف الإدارة و الترقيات تحقق رضا  -

 العاملين و ترفع أدا هم . 

 كعامل لدي مساهمة في انتاج أفكار جديدة في مجال العمل .انا  -

انا را  ي على النظام السائد في المؤسسة من حيث تقسيم  -

 الاعمال و المسؤوليات . 

 يسهل العمل كفريق أداء المهام في وقت اسرع .  -

 العمل الجماعي يسمح بتبادل المهارات و الخبرات بين الموظفين .  -
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SPSS رجات برنامج مخ   
 

 

  

 

 

 

 

Statistiques de total des éléments 

 

Moyenne de 

l'échelle en cas 

de suppression 

d'un élément 

Variance de 

l'échelle en cas 

de suppression 

d'un élément 

Corrélation 

complète des 

éléments 

corrigés 

Alpha de 

Cronbach en 

cas de 

suppression de 

l'élément 

 971. 124. 1644.065 109.1636 الجنس

 971. -045.- 1651.352 108.0182 العمرية_الفئة

 971. -191.- 1658.843 108.5636 التعليمي_المؤهل

 971. 094. 1638.958 106.5273 المنصب

 971. 230. 1639.065 108.4364 الخبرة_سنوات

 في آرائهم ابداء فرصة للموظفين تتاح

 .  عملهم أمور
108.0545 1558.053 .752 .969 

 السلطة بممارسة المؤسسة إدارة تقوم لا

 بتفويضها قامت التي
107.8909 1567.655 .707 .969 

 ممارسة على المؤسسة إدارة تشجع

 .عمله في القيادي الدور الموظف
107.7818 1566.655 .653 .969 

 مهامهم أداء حرية للمرؤوسين تتاح

ةالموكل  التي  المناسبة بالطريقة لهم 

 . يرونها

107.7818 1564.248 .652 .969 

 داخل بالمرونة الاتصالات عملية تتميز

 . الإدارة  و المرؤوسين بين المؤسسة
108.3455 1598.823 .556 .970 

 بين واضحة  والإجراءات التعليمات

 الطرفين
108.5818 1594.026 .650 .970 

لالوصو للموظفين يتاح  القرار لأصحاب 

 . مواقفهم  وشرح
108.3273 1584.780 .589 .970 

 تحسين على المؤسسة ادارة تحرص

 ماديا العمل ظروف
107.7091 1552.914 .804 .969 

 في ملائم جو توفير على الإدارة تحرص

 العمال معنويات لرفع العمل
107.8909 1548.988 .791 .969 

الالعم بتحفيز المؤسسة إدارة تقوم  على 

 .أكبر مسؤوليات تحمل
108.0545 1588.164 .521 .970 

Récapitulatif de traitement des observations 

 N % 

Observations Valide 55 100.0 

Exclua 0 .0 

Total 55 100.0 

a. Suppression par liste basée sur toutes les 

variables de la procédure. 

Statistiques de fiabilité 

Alpha de 

Cronbach 

Nombre 

d'éléments 

.970 43 
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 بمنح به المعمول الحوافز نظام يسمح

 العاملين  جهود تقدير و مكافئات
107.4182 1552.581 .791 .969 

 969. 843. 1544.611 107.6182 للترقية مهم معيار العامل كفاءة

 في بالمشاركة للمرؤوسين الإدارة تسمح

اراتالقر اتخاذ  
108.4364 1567.102 .726 .969 

 969. 745. 1554.045 107.6545 بحرية آرائه عن بالتعبير  للموظف يسمح

 صنع في شركاء العمال الإدارة تعتبر

 القرار
107.8364 1573.102 .643 .969 

 وظيفته أداء في باستقلالية الموظف يتمتع

. 
107.8727 1560.372 .672 .969 

يةحر  الموظف يمتلك  في التصرف 

 تصادفه التي المشاكل مواجهة
107.7818 1548.766 .756 .969 

 بطريقته عمله أداء حرية للموظف

 لمهاراته وفقا الخاصة
107.7636 1568.739 .703 .969 

 بين والمشاركة التعاون الإدارة تشجع

 (الجماعي  العمل ) العمل زملاء
108.2727 1576.943 .652 .969 

 969. 784. 1554.830 107.9455 الجماعية المسؤولية مبدأ  الإدارة تشجع

 فريق ضمن العمل تفضل كموظف انت

 مفردا العمل على
108.7091 1615.803 .308 .971 

 969. 762. 1554.550 108.0727 العمل أعضاء بين الثقة تسود

 الجماعي العمل المؤسسة إدارة تدعم

 المؤسسة في دوره أهمية على وتأكد
108.1818 1560.929 .761 .969 

 تدريبية دورات المؤسسة إدارة توفر

 مجال  في جديدة مهارات لاكتشاف

 العمل

108.1455 1544.201 .824 .969 

 متساوية فرص المؤسسة إدارة توفر

 والتعلم للتدريب المرؤوسين لجميع
107.9455 1549.275 .792 .969 

 لاكتساب التعلم فرصة للعامل تتاح

صولالح و معارف  . الترقي على 
108.2909 1550.914 .800 .969 

 من الاعتبار بعين وآرائي أفكاري تأخذ

 القرارات اتخاذ عند المؤسسة إدارة قبل
107.8182 1549.670 .818 .969 

 التي العمل ظروف عن بالرضا أشعر

 . المؤسسة إدارة توفرها
107.7091 1543.321 .905 .968 

هأتقاضا الذي الراتب يتناسب  الجهد مع 

 المبذول
108.0182 1554.389 .771 .969 

 زملائي مع علاقتي عن بالرضا أشعر

 العمل في
107.9818 1547.648 .757 .969 

 أبذلها التي الجهود المؤسسة إدارة تقدر

 . العمل في
107.8545 1536.090 .863 .969 

 جزء انه الموظف يشعر السلطة تفويض

 . المؤسسة في مهم
107.7091 1536.321 .852 .969 



 الملخص 

 القرارات اتخاذ في الموظف اشراك

 طرح  و اداءه رفع على يحفزه المهمة

 جديدة أفكار

108.4182 1571.396 .646 .969 

 و الإدارة طرف من المقدمة لتحفيزات

 ترفع و  العاملين رضا تحقق الترقيات

 أدائهم

108.1818 1569.411 .638 .970 

تاجان في مساهمة لدي كعامل انا  أفكار 

 العمل مجال في جديدة
108.2364 1590.702 .521 .970 

 في السائد النظام على راضي انا

  و الاعمال تقسيم حيث من المؤسسة

 المسؤوليات

107.5818 1591.026 .492 .970 

 وقت في المهام أداء كفريق العمل يسهل

 . اسرع
108.4000 1598.837 .427 .970 

دلبتبا يسمح الجماعي العمل  و المهارات 

 الموظفين بين الخبرات
108.2182 1587.840 .511 .970 

 

Statistiques 

 الخبرة_سنوات المنصب التعليمي_المؤهل العمرية_الفئة الجنس 

N Valide 55 55 55 55 55 

Manquant 0 0 0 0 0 

 

 الجنس

 Fréquence Pourcentage 

Pourcentage 

valide 

Pourcentage 

cumulé 

Valide 56.4 56.4 56.4 31 ذكر 

 100.0 43.6 43.6 24 انثى

Total 55 100.0 100.0  

 

 العمرية_الفئة

 Fréquence Pourcentage 

Pourcentage 

valide 

Pourcentage 

cumulé 

Valide 1.8 1.8 1.8 1 سنة 25 من اقل 

 47.3 45.5 45.5 25 سنة 35 الى 25 من

 92.7 45.5 45.5 25 سنة 49 الى 36 من

 100.0 7.3 7.3 4 فوق فما سنة 50

Total 55 100.0 100.0  

 

 

 

 



 الملخص 

 

 التعليمي_المؤهل

 Fréquence Pourcentage 

Pourcentage 

valide 

Pourcentage 

cumulé 

Valide 18.2 18.2 18.2 10 ثانوي 

 78.2 60.0 60.0 33 جامعي

 100.0 21.8 21.8 12 عالي تعليم

Total 55 100.0 100.0  

 

 المنصب

 Fréquence Pourcentage 

Pourcentage 

valide 

Pourcentage 

cumulé 

Valide 3.6 3.6 3.6 2 اداري مدير 

 9.1 5.5 5.5 3 مدير نائب

 36.4 27.3 27.3 15 قسم رئيس

 43.6 7.3 7.3 4 شعبة رئيس

 100.0 56.4 56.4 31 موظف

Total 55 100.0 100.0  

 

_سنوات ةالخبر  

 Fréquence Pourcentage 

Pourcentage 

valide 

Pourcentage 

cumulé 

Valide 7.3 7.3 7.3 4 سنوات 5 من اقل 

 76.4 69.1 69.1 38 سنة 15 الى 5 من

 100.0 23.6 23.6 13 سنة 15 من اكثر

Total 55 100.0 100.0  

 

 .  عملهم أمور في آرائهم ابداء فرصة للموظفين تتاح

 Fréquence Pourcentage 

Pourcentage 

valide 

Pourcentage 

cumulé 

Valide 34.5 34.5 34.5 19 بشدة موافق 

 58.2 23.6 23.6 13 موافق

 69.1 10.9 10.9 6 محايد

 83.6 14.5 14.5 8 موافق غير

 100.0 16.4 16.4 9 بشدة موافق غير

Total 55 100.0 100.0  

 

 

 



 الملخص 

 بتفويضها قامت التي السلطة بممارسة المؤسسة إدارة تقوم لا

 Fréquence Pourcentage 

Pourcentage 

valide 

Pourcentage 

cumulé 

Valide 25.5 25.5 25.5 14 بشدة موافق 

 50.9 25.5 25.5 14 موافق

 69.1 18.2 18.2 10 محايد

 83.6 14.5 14.5 8 موافق غير

 100.0 16.4 16.4 9 بشدة موافق غير

Total 55 100.0 100.0  

 

 .عمله في القيادي الدور الموظف ممارسة على المؤسسة إدارة تشجع

 Fréquence Pourcentage 

Pourcentage 

valide 

Pourcentage 

cumulé 

Valide 29.1 29.1 29.1 16 بشدة موافق 

 47.3 18.2 18.2 10 موافق

 65.5 18.2 18.2 10 محايد

 76.4 10.9 10.9 6 موافق غير

 100.0 23.6 23.6 13 بشدة موافق غير

Total 55 100.0 100.0  

 

 . يرونها التي  المناسبة بالطريقة لهم الموكلة مهامهم أداء حرية للمرؤوسين تتاح

 Fréquence Pourcentage 

Pourcentage 

valide 

Pourcentage 

cumulé 

Valide 29.1 29.1 29.1 16 بشدة موافق 

 54.5 25.5 25.5 14 موافق

 58.2 3.6 3.6 2 محايد

 76.4 18.2 18.2 10 موافق غير

 100.0 23.6 23.6 13 بشدة موافق غير

Total 55 100.0 100.0  

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 الملخص 

 . الإدارة  و المرؤوسين بين المؤسسة داخل بالمرونة الاتصالات عملية تتميز

 Fréquence Pourcentage 

Pourcentage 

valide 

Pourcentage 

cumulé 

Valide 23.6 23.6 23.6 13 بشدة موافق 

 72.7 49.1 49.1 27 موافق

 83.6 10.9 10.9 6 محايد

 94.5 10.9 10.9 6 موافق غير

 100.0 5.5 5.5 3 بشدة موافق غير

Total 55 100.0 100.0  

 

 الطرفين بين واضحة  والإجراءات التعليمات

 Fréquence Pourcentage 

Pourcentage 

valide 

Pourcentage 

cumulé 

Valide 38.2 38.2 38.2 21 بشدة موافق 

 72.7 34.5 34.5 19 موافق

 89.1 16.4 16.4 9 محايد

 98.2 9.1 9.1 5 موافق غير

 100.0 1.8 1.8 1 بشدة موافق غير

Total 55 100.0 100.0  

 

 . مواقفهم  وشرح القرار لأصحاب الوصول للموظفين يتاح

 Fréquence Pourcentage 

Pourcentage 

valide 

Pourcentage 

cumulé 

Valide 38.2 38.2 38.2 21 بشدة موافق 

 63.6 25.5 25.5 14 موافق

 81.8 18.2 18.2 10 محايد

 89.1 7.3 7.3 4 موافق غير

 100.0 10.9 10.9 6 بشدة موافق غير

Total 55 100.0 100.0  
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 ماديا العمل ظروف تحسين على المؤسسة ادارة تحرص

 Fréquence Pourcentage 

Pourcentage 

valide 

Pourcentage 

cumulé 

Valide 18.2 18.2 18.2 10 بشدة موافق 

 56.4 38.2 38.2 21 موافق

 58.2 1.8 1.8 1 محايد

 78.2 20.0 20.0 11 موافق غير

 100.0 21.8 21.8 12 بشدة موافق غير

Total 55 100.0 100.0  

 

 العمال معنويات لرفع العمل في ملائم جو توفير على الإدارة تحرص

 Fréquence Pourcentage 

Pourcentage 

valide 

Pourcentage 

cumulé 

Valide 32.7 32.7 32.7 18 بشدة موافق 

 54.5 21.8 21.8 12 موافق

 61.8 7.3 7.3 4 محايد

 80.0 18.2 18.2 10 موافق غير

 100.0 20.0 20.0 11 بشدة موافق غير

Total 55 100.0 100.0  

 

 

 العاملين  جهود تقدير و مكافئات بمنح به المعمول الحوافز نظام يسمح

 Fréquence Pourcentage 

Pourcentage 

valide 

Pourcentage 

cumulé 

Valide 16.4 16.4 16.4 9 بشدة موافق 

 41.8 25.5 25.5 14 موافق

 54.5 12.7 12.7 7 محايد

 69.1 14.5 14.5 8 موافق غير

 100.0 30.9 30.9 17 بشدة موافق غير

Total 55 100.0 100.0  

 .أكبر مسؤوليات تحمل على العمال بتحفيز المؤسسة إدارة تقوم

 Fréquence Pourcentage 

Pourcentage 

valide 

Pourcentage 

cumulé 

Valide 34.5 34.5 34.5 19 بشدة موافق 

 50.9 16.4 16.4 9 موافق

دمحاي  12 21.8 21.8 72.7 

 87.3 14.5 14.5 8 موافق غير

 100.0 12.7 12.7 7 بشدة موافق غير

Total 55 100.0 100.0  
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 القرارات اتخاذ في بالمشاركة للمرؤوسين الإدارة تسمح

 Fréquence Pourcentage 

Pourcentage 

valide 

Pourcentage 

cumulé 

Valide 43.6 43.6 43.6 24 بشدة موافق 

 72.7 29.1 29.1 16 موافق

 80.0 7.3 7.3 4 محايد

 87.3 7.3 7.3 4 موافق غير

 100.0 12.7 12.7 7 بشدة موافق غير

Total 55 100.0 100.0  

 

 بحرية آرائه عن بالتعبير  للموظف يسمح

 Fréquence Pourcentage 

Pourcentage 

valide 

Pourcentage 

cumulé 

Valide 27.3 27.3 27.3 15 بشدة موافق 

 43.6 16.4 16.4 9 موافق

 61.8 18.2 18.2 10 محايد

 72.7 10.9 10.9 6 موافق غير

 100.0 27.3 27.3 15 بشدة موافق غير

Total 55 100.0 100.0  

 

ركاءش العمال الإدارة تعتبر  القرار صنع في 

 Fréquence Pourcentage 

Pourcentage 

valide 

Pourcentage 

cumulé 

Valide 23.6 23.6 23.6 13 بشدة موافق 

 50.9 27.3 27.3 15 موافق

 69.1 18.2 18.2 10 محايد

 80.0 10.9 10.9 6 موافق غير

 100.0 20.0 20.0 11 بشدة موافق غير

Total 55 100.0 100.0  

 للترقية مهم معيار العامل كفاءة

 Fréquence Pourcentage 

Pourcentage 

valide 

Pourcentage 

cumulé 

Valide 20.0 20.0 20.0 11 بشدة موافق 

 50.9 30.9 30.9 17 موافق

 58.2 7.3 7.3 4 محايد

 72.7 14.5 14.5 8 موافق غير

 100.0 27.3 27.3 15 بشدة موافق غير

Total 55 100.0 100.0  
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 تصادفه التي المشاكل مواجهة في التصرف حرية  الموظف يمتلك

 Fréquence Pourcentage 

Pourcentage 

valide 

Pourcentage 

cumulé 

Valide 32.7 32.7 32.7 18 بشدة موافق 

 50.9 18.2 18.2 10 موافق

 61.8 10.9 10.9 6 محايد

 72.7 10.9 10.9 6 موافق غير

 100.0 27.3 27.3 15 بشدة موافق غير

Total 55 100.0 100.0  

 

 لمهاراته وفقا الخاصة بطريقته عمله أداء حرية للموظف

 Fréquence Pourcentage 

Pourcentage 

valide 

Pourcentage 

cumulé 

Valide 20.0 20.0 20.0 11 بشدة موافق 

 47.3 27.3 27.3 15 موافق

 69.1 21.8 21.8 12 محايد

 80.0 10.9 10.9 6 موافق غير

 100.0 20.0 20.0 11 بشدة موافق غير

Total 55 100.0 100.0  

 

 (الجماعي  العمل ) العمل زملاء بين والمشاركة التعاون الإدارة تشجع

 Fréquence Pourcentage 

Pourcentage 

valide 

Pourcentage 

cumulé 

Valide 34.5 34.5 34.5 19 بشدة موافق 

 65.5 30.9 30.9 17 موافق

 80.0 14.5 14.5 8 محايد

 87.3 7.3 7.3 4 موافق غير

 100.0 12.7 12.7 7 بشدة موافق غير

Total 55 100.0 100.0  

 

 . وظيفته أداء في باستقلالية الموظف يتمتع

 Fréquence Pourcentage 

Pourcentage 

valide 

Pourcentage 

cumulé 

Valide 30.9 30.9 30.9 17 بشدة موافق 

 58.2 27.3 27.3 15 موافق

 65.5 7.3 7.3 4 محايد

 72.7 7.3 7.3 4 موافق غير

 100.0 27.3 27.3 15 بشدة موافق غير

Total 55 100.0 100.0  
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 الجماعية المسؤولية مبدأ  الإدارة تشجع

 Fréquence Pourcentage 

Pourcentage 

valide 

Pourcentage 

cumulé 

Valide 30.9 30.9 30.9 17 بشدة موافق 

 54.5 23.6 23.6 13 موافق

 65.5 10.9 10.9 6 محايد

 83.6 18.2 18.2 10 موافق غير

 100.0 16.4 16.4 9 بشدة موافق غير

Total 55 100.0 100.0  

 

 مفردا العمل على فريق ضمن العمل تفضل كموظف انت

 Fréquence Pourcentage 

Pourcentage 

valide 

Pourcentage 

cumulé 

Valide 52.7 52.7 52.7 29 بشدة موافق 

 83.6 30.9 30.9 17 موافق

 90.9 7.3 7.3 4 موافق غير

 100.0 9.1 9.1 5 بشدة موافق غير

Total 55 100.0 100.0  

 

 العمل أعضاء بين الثقة تسود

 Fréquence Pourcentage 

Pourcentage 

valide 

Pourcentage 

cumulé 

Valide 34.5 34.5 34.5 19 بشدة موافق 

 63.6 29.1 29.1 16 موافق

 67.3 3.6 3.6 2 محايد

 81.8 14.5 14.5 8 موافق غير

 100.0 18.2 18.2 10 بشدة موافق غير

Total 55 100.0 100.0  

 

 المؤسسة في دوره أهمية على وتأكد الجماعي العمل المؤسسة إدارة تدعم

 Fréquence Pourcentage 

Pourcentage 

valide 

Pourcentage 

cumulé 

Valide 40.0 40.0 40.0 22 بشدة موافق 

 54.5 14.5 14.5 8 موافق

 76.4 21.8 21.8 12 محايد

 87.3 10.9 10.9 6 موافق غير

 100.0 12.7 12.7 7 بشدة موافق غير

Total 55 100.0 100.0  

 



 الملخص 

راتدو المؤسسة إدارة توفر  العمل مجال  في جديدة مهارات لاكتشاف تدريبية 

 Fréquence Pourcentage 

Pourcentage 

valide 

Pourcentage 

cumulé 

Valide 36.4 36.4 36.4 20 بشدة موافق 

 69.1 32.7 32.7 18 موافق

 72.7 3.6 3.6 2 محايد

 76.4 3.6 3.6 2 موافق غير

 100.0 23.6 23.6 13 بشدة موافق غير

Total 55 100.0 100.0  

 

 والتعلم للتدريب المرؤوسين لجميع متساوية فرص المؤسسة إدارة توفر

 Fréquence Pourcentage 

Pourcentage 

valide 

Pourcentage 

cumulé 

Valide 34.5 34.5 34.5 19 بشدة موافق 

 50.9 16.4 16.4 9 موافق

 72.7 21.8 21.8 12 محايد

 76.4 3.6 3.6 2 موافق غير

 100.0 23.6 23.6 13 بشدة موافق غير

Total 55 100.0 100.0  

 

 . الترقي على الحصول و معارف لاكتساب التعلم فرصة للعامل تتاح

 Fréquence Pourcentage 

Pourcentage 

valide 

Pourcentage 

cumulé 

Valide 43.6 43.6 43.6 24 بشدة موافق 

 65.5 21.8 21.8 12 موافق

 80.0 14.5 14.5 8 محايد

 100.0 20.0 20.0 11 بشدة موافق غير

Total 55 100.0 100.0  

 

 القرارات اتخاذ عند المؤسسة إدارة قبل من الاعتبار بعين وآرائي أفكاري تأخذ

 Fréquence Pourcentage 

Pourcentage 

valide 

Pourcentage 

cumulé 

Valide 25.5 25.5 25.5 14 بشدة موافق 

 54.5 29.1 29.1 16 موافق

 61.8 7.3 7.3 4 محايد

 80.0 18.2 18.2 10 موافق غير

 100.0 20.0 20.0 11 بشدة موافق غير

Total 55 100.0 100.0  

 



 الملخص 

 . المؤسسة إدارة توفرها التي العمل ظروف عن بالرضا أشعر

 Fréquence Pourcentage 

Pourcentage 

valide 

Pourcentage 

cumulé 

Valide 14.5 14.5 14.5 8 بشدة موافق 

 58.2 43.6 43.6 24 موافق

 61.8 3.6 3.6 2 محايد

 76.4 14.5 14.5 8 موافق غير

 100.0 23.6 23.6 13 بشدة موافق غير

Total 55 100.0 100.0  

 

 المبذول الجهد مع أتقاضاه الذي الراتب يتناسب

 Fréquence Pourcentage 

Pourcentage 

valide 

Pourcentage 

cumulé 

Valide 30.9 30.9 30.9 17 بشدة موافق 

 61.8 30.9 30.9 17 موافق

 69.1 7.3 7.3 4 محايد

 80.0 10.9 10.9 6 موافق غير

 100.0 20.0 20.0 11 بشدة موافق غير

Total 55 100.0 100.0  

 

 العمل في زملائي مع علاقتي عن بالرضا أشعر

 Fréquence Pourcentage 

Pourcentage 

valide 

Pourcentage 

cumulé 

Valide 34.5 34.5 34.5 19 بشدة موافق 

 65.5 30.9 30.9 17 موافق

 72.7 7.3 7.3 4 موافق غير

 100.0 27.3 27.3 15 بشدة موافق غير

Total 55 100.0 100.0  

 

 . العمل في أبذلها التي الجهود المؤسسة إدارة تقدر

 Fréquence Pourcentage 

Pourcentage 

valide 

Pourcentage 

cumulé 

Valide 29.1 29.1 29.1 16 بشدة موافق 

 61.8 32.7 32.7 18 موافق

 72.7 10.9 10.9 6 موافق غير

 100.0 27.3 27.3 15 بشدة موافق غير

Total 55 100.0 100.0  

 

 



 الملخص 

 . المؤسسة في مهم جزء انه الموظف يشعر السلطة تفويض

 Fréquence Pourcentage 

Pourcentage 

valide 

Pourcentage 

cumulé 

Valide 32.7 32.7 32.7 18 بشدة موافق 

 47.3 14.5 14.5 8 موافق

 58.2 10.9 10.9 6 محايد

 72.7 14.5 14.5 8 موافق غير

 100.0 27.3 27.3 15 بشدة موافق غير

Total 55 100.0 100.0  

 

راكاش  جديدة أفكار طرح  و اداءه رفع على يحفزه المهمة القرارات اتخاذ في الموظف 

 Fréquence Pourcentage 

Pourcentage 

valide 

Pourcentage 

cumulé 

Valide 50.9 50.9 50.9 28 بشدة موافق 

 67.3 16.4 16.4 9 موافق

 76.4 9.1 9.1 5 محايد

 87.3 10.9 10.9 6 موافق غير

 100.0 12.7 12.7 7 بشدة موافق غير

Total 55 100.0 100.0  

 

 أدائهم ترفع و  العاملين رضا تحقق الترقيات و الإدارة طرف من المقدمة لتحفيزات

 Fréquence Pourcentage 

Pourcentage 

valide 

Pourcentage 

cumulé 

Valide 40.0 40.0 40.0 22 بشدة موافق 

 61.8 21.8 21.8 12 موافق

 76.4 14.5 14.5 8 محايد

 80.0 3.6 3.6 2 موافق غير

 100.0 20.0 20.0 11 بشدة موافق غير

Total 55 100.0 100.0  

 

 العمل مجال في جديدة أفكار انتاج في مساهمة لدي كعامل انا

 Fréquence Pourcentage 

Pourcentage 

valide 

Pourcentage 

cumulé 

Valide 34.5 34.5 34.5 19 بشدة موافق 

 61.8 27.3 27.3 15 موافق

 80.0 18.2 18.2 10 محايد

 87.3 7.3 7.3 4 موافق غير

 100.0 12.7 12.7 7 بشدة موافق غير

Total 55 100.0 100.0  
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 . اسرع وقت في المهام أداء كفريق العمل يسهل

 Fréquence Pourcentage 

Pourcentage 

valide 

Pourcentage 

cumulé 

Valide 45.5 45.5 45.5 25 بشدة موافق 

 67.3 21.8 21.8 12 موافق

 80.0 12.7 12.7 7 محايد

 87.3 7.3 7.3 4 موافق غير

 100.0 12.7 12.7 7 بشدة موافق غير

Total 55 100.0 100.0  

 

عيالجما العمل  الموظفين بين الخبرات و المهارات بتبادل يسمح 

 Fréquence Pourcentage 

Pourcentage 

valide 

Pourcentage 

cumulé 

Valide 38.2 38.2 38.2 21 بشدة موافق 

 63.6 25.5 25.5 14 موافق

 74.5 10.9 10.9 6 محايد

 85.5 10.9 10.9 6 موافق غير

 100.0 14.5 14.5 8 بشدة موافق غير

Total 55 100.0 100.0  

 

Statistiques descriptives 

 N Minimum Maximum Moyenne Ecart type 

 50050. 1.4364 2.00 1.00 55 الجنس

 65802. 2.5818 4.00 1.00 55 العمرية_الفئة

 63723. 2.0364 3.00 1.00 55 التعليمي_المؤهل

 1.18407 4.0727 5.00 1.00 55 المنصب

اتسنو  53623. 2.1636 3.00 1.00 55 الخبرة_

N valide (liste) 55     

 

 المسؤوليات  و الاعمال تقسيم حيث من المؤسسة في السائد النظام على راضي انا

 Fréquence Pourcentage 

Pourcentage 

valide 

Pourcentage 

cumulé 

Valide 21.8 21.8 21.8 12 بشدة موافق 

 38.2 16.4 16.4 9 موافق

 56.4 18.2 18.2 10 محايد

 81.8 25.5 25.5 14 موافق غير

 100.0 18.2 18.2 10 بشدة موافق غير

Total 55 100.0 100.0  
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Statistiques descriptives 

 N Minimum Maximum Moyenne Ecart type 

 في آرائهم ابداء فرصة للموظفين تتاح

 .  عملهم أمور
55 1.00 5.00 2.5455 1.50084 

 السلطة بممارسة المؤسسة إدارة تقوم لا

 بتفويضها قامت التي
55 1.00 5.00 2.7091 1.42300 

 ممارسة على المؤسسة إدارة تشجع

 .عمله في القيادي الدور الموظف
55 1.00 5.00 2.8182 1.55267 

 مهامهم أداء حرية للمرؤوسين تتاح

 التي  المناسبة بالطريقة لهم الموكلة

 . يرونها

55 1.00 5.00 2.8182 1.59966 

المرونةب الاتصالات عملية تتميز  داخل 

 . الإدارة  و المرؤوسين بين المؤسسة
55 1.00 5.00 2.2545 1.10919 

 بين واضحة  والإجراءات التعليمات

 الطرفين
55 1.00 5.00 2.0182 1.04511 

 القرار لأصحاب الوصول للموظفين يتاح

 . مواقفهم  وشرح
55 1.00 5.00 2.2727 1.33963 

 تحسين على المؤسسة ادارة تحرص

روفظ  ماديا العمل 
55 1.00 5.00 2.8909 1.48664 

 في ملائم جو توفير على الإدارة تحرص

 العمال معنويات لرفع العمل
55 1.00 5.00 2.7091 1.57142 

 على العمال بتحفيز المؤسسة إدارة تقوم

 .أكبر مسؤوليات تحمل
55 1.00 5.00 2.5455 1.42489 

 بمنح به المعمول الحوافز نظام يسمح

كافئاتم  العاملين  جهود تقدير و 
55 1.00 5.00 3.1818 1.51646 

 1.54549 2.9818 5.00 1.00 55 للترقية مهم معيار العامل كفاءة

 في بالمشاركة للمرؤوسين الإدارة تسمح

 القرارات اتخاذ
55 1.00 5.00 2.1636 1.39793 

 1.58018 2.9455 5.00 1.00 55 بحرية آرائه عن بالتعبير  للموظف يسمح

 صنع في شركاء العمال الإدارة تعتبر

 القرار
55 1.00 5.00 2.7636 1.45250 

 وظيفته أداء في باستقلالية الموظف يتمتع

. 
55 1.00 5.00 2.7273 1.62680 

 في التصرف حرية  الموظف يمتلك

 تصادفه التي المشاكل مواجهة
55 1.00 5.00 2.8182 1.64532 

 بطريقته عمله أداء حرية للموظف

 لمهاراته وفقا الخاصة
55 1.00 5.00 2.8364 1.41112 

 بين والمشاركة التعاون الإدارة تشجع

 (الجماعي  العمل ) العمل زملاء
55 1.00 5.00 2.3273 1.36157 

 1.49342 2.6545 5.00 1.00 55 الجماعية المسؤولية مبدأ  الإدارة تشجع
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 فريق ضمن العمل تفضل كموظف انت

ملالع على  مفردا 
55 1.00 5.00 1.8909 1.28629 

 1.53785 2.5273 5.00 1.00 55 العمل أعضاء بين الثقة تسود

 الجماعي العمل المؤسسة إدارة تدعم

 المؤسسة في دوره أهمية على وتأكد
55 1.00 5.00 2.4182 1.43618 

 تدريبية دورات المؤسسة إدارة توفر

 مجال  في جديدة مهارات لاكتشاف

 العمل

55 1.00 5.00 2.4545 1.58486 

 متساوية فرص المؤسسة إدارة توفر

 والتعلم للتدريب المرؤوسين لجميع
55 1.00 5.00 2.6545 1.56605 

 لاكتساب التعلم فرصة للعامل تتاح

 . الترقي على الحصول و معارف
55 1.00 5.00 2.3091 1.52598 

 من الاعتبار بعين وآرائي أفكاري تأخذ

 القرارات اتخاذ عند المؤسسة إدارة قبل
55 1.00 5.00 2.7818 1.51157 

 التي العمل ظروف عن بالرضا أشعر

 . المؤسسة إدارة توفرها
55 1.00 5.00 2.8909 1.46152 

 الجهد مع أتقاضاه الذي الراتب يتناسب

 المبذول
55 1.00 5.00 2.5818 1.52377 

 زملائي مع علاقتي عن بالرضا أشعر

 العمل في
55 1.00 5.00 2.6182 1.66100 

 أبذلها التي الجهود المؤسسة إدارة تقدر

 . العمل في
55 1.00 5.00 2.7455 1.63547 

 جزء انه الموظف يشعر السلطة تفويض

 . المؤسسة في مهم
55 1.00 5.00 2.8909 1.65185 

 القرارات اتخاذ في الموظف اشراك

 طرح  و اداءه رفع على يحفزه المهمة

ديدةج أفكار  

55 1.00 5.00 2.1818 1.47938 

 و الإدارة طرف من المقدمة لتحفيزات

 ترفع و  العاملين رضا تحقق الترقيات

 أدائهم

55 1.00 5.00 2.4182 1.53588 

 أفكار انتاج في مساهمة لدي كعامل انا

 العمل مجال في جديدة
55 1.00 5.00 2.3636 1.36577 

 في السائد النظام على راضي انا

مؤسسةال   و الاعمال تقسيم حيث من 

 المسؤوليات

55 1.00 5.00 3.0182 1.43360 

 وقت في المهام أداء كفريق العمل يسهل

 . اسرع
55 1.00 5.00 2.2000 1.41944 

 و المهارات بتبادل يسمح الجماعي العمل

 الموظفين بين الخبرات
55 1.00 5.00 2.3818 1.45921 

N valide (liste) 55     
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Récapitulatif des modèles 

Modèle R R-deux R-deux ajusté 

Erreur standard 

de l'estimation 

Modifier les statistiques 

Variation de R-

deux Variation de F ddl1 ddl2 

Sig. Variation de 

F 

1 .673a .453 . 094  .71839 .726 17.766 7 47 .000 

a. Prédicteurs : (Constante) _, التحفيز ,التدريب ,الاتصال ,السلطة_تفويض 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Variables introduites/éliminéesa 

Modèle 

Variables 

introduites 

Variables 

éliminées Méthode 

 ,العمل_فريق 1

ا_اتخاذ_في_المشاركة

 ,لقرار

 ,السلطة_تفويض

 ,الاتصال

 ,الاستقلالية_و_االخرية

 bالتحفيز ,التدريب

. Introduire 

a. Variable dépendante : الوظيفي_الرضا 

b. Toutes les variables demandées ont été introduites. 

Coefficientsa 

Modèle 

Coefficients non standardisés 

Coefficients 

standardisés 

t Sig. B Erreur standard Bêta 

1 (Constante) .163 .294  .554 .582 

 165. -1.410- -180.- 127. -179.- السلطة_تفويض

 007. -2.822- -388.- 130. -367.- التدريب

 152. 1.457 168. 152. 221. الاتصال

 010. 2.670 419. 145. 388. التحفيز

 026. 2.302 282. 125. 287. القرار_اتخاذ_في_المشاركة

 084. 1.765 208. 107. 190. الاستقلالية_و_االخرية

 001. 3.585 441. 124. 445. العمل_فريق

a. Variable dépendante : الوظيفي_الرضا 



 الملخص 

Corrélations 

 السلطة_تفويض الوظيفي_الرضا 

Rho de Spearman الوظيفي_الرضا Coefficient de corrélation 1.000 .481** 

Sig. (bilatéral) . .000 

N 55 55 

 Coefficient de corrélation .481** 1.000 السلطة_تفويض

Sig. (bilatéral) .000 . 

N 55 55 

**. La corrélation est significative au niveau 0,01 (bilatéral). 

 

Récapitulatif des modèles 

Modèle R R-deux R-deux ajusté 

Erreur standard 

de l'estimation 

Modifier les statistiques 

Variation de R-

deux Variation de F ddl1 ddl2 

Sig. Variation de 

F 

1 .512a .262 .248 1.10993 .262 18.786 1 53 .000 

a. Prédicteurs : (Constante), السلطة_تفويض 

 

Corrélations 

 التدريب الوظيفي_الرضا 

Rho de Spearman الوظيفي_الرضا Coefficient de corrélation 1.000 .464** 

Sig. (bilatéral) . .000 

N 55 55 

 Coefficient de corrélation .464** 1.000 التدريب

Sig. (bilatéral) .000 . 

N 55 55 

**. La corrélation est significative au niveau 0,01 (bilatéral). 

 

Corrélations 

_الرضا  لوظيفيا  الاتصال 

Rho de Spearman الوظيفي_الرضا Coefficient de corrélation 1.000 .595** 

Sig. (bilatéral) . .000 

N 55 55 

 Coefficient de corrélation .595** 1.000 الاتصال

Sig. (bilatéral) .000 . 

N 55 55 

**. La corrélation est significative au niveau 0,01 (bilatéral). 
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Corrélations 

 التحفيز الوظيفي_الرضا 

Rho de Spearman الوظيفي_الرضا Coefficient de corrélation 1.000 .651** 

Sig. (bilatéral) . .000 

N 55 55 

 Coefficient de corrélation .651** 1.000 التحفيز

Sig. (bilatéral) .000 . 

N 55 55 

**. La corrélation est significative au niveau 0,01 (bilatéral). 
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تســــــــــ ى معظــــــــــم المؤسســــــــــات الــــــــــى التميــــــــــز فــــــــــي اداءهــــــــــا ، و ذلــــــــــ  لتحقيــــــــــق أهــــــــــدافها بــــــــــأعلى كفــــــــــاءة و        

دارة الحديثــــــــة ، و التـــــــــي فاعليــــــــة ممكنــــــــة ، و يعتبــــــــر التمكــــــــين الإداري احــــــــد اهــــــــم الركـــــــاـئز الأساســــــــية لــــــــلإ 

 تس ى الى تنمية الافراد العاملين لكسب رضاهم تجاه المنظمة التي يعملون لصالحها . 

الرضـــــــا  علـــــــىالـــــــى معرفـــــــة مـــــــد  تـــــــأثير التمكـــــــين الإداري  دراســـــــتنا فـــــــي بنـــــــاء علـــــــى ذلـــــــ  ، تـــــــم التطـــــــرق         

 . EPMانم الوظيفي ، و ذل  بالتطبيق على الموظفين العاملين بمؤسسة ميناء مستغ

علـــــــــى  بالاعتمـــــــــاد،  ســـــــــتو  التمكـــــــــين و الرضـــــــــا الـــــــــوظيفي هـــــــــو تحديـــــــــد م ذا البحـــــــــثالهـــــــــدف مـــــــــن هـــــــــ       

البيانــــــات اللازمـــــــة و بعـــــــد جمــــــع ، موظــــــف  50مجموعــــــة أســــــئلة فــــــي شـــــــكل اســــــتبانة ، تــــــم توزيعهـــــــا علــــــى 

 داري التمكــــــــين الإ ان توصــــــــلنا الــــــــى نتائجــــــــه  . و مــــــــن SPSSعلــــــــى برنــــــــامج  اعتمــــــــادا حليلهــــــــا،تــــــــم القيــــــــام بت

بمســــــــــتو  متوســــــــــث أد  الــــــــــى انخفــــــــــاض مســــــــــتو  الرضــــــــــا الــــــــــوظيفي لعمالهــــــــــا .  المطبــــــــــق فــــــــــي المؤسســــــــــة

 حيث مثل بعد التحفيز اكور الابعاد تأثيرا و ارتباطا برضا العاملين . 

 الكلمات المفتاحية : 

. التحفيز ، تفويض السلطة التمكين الإداري ، الرضا الوظيفي ، 

: Summary 

Summary 

Most organizations seek excellence in their performance, so as to achieve their 

goals with the highest possible efficiency and effectiveness. Administrative 

empowerment is one of the most fundamental pillars of modern administration, 

which seeks to develop working individuals to gain their satisfaction with the 

organization they work for. 

Accordingly, our study examined the extent to which administrative 

empowerment affects job satisfaction, applying to employees of the EPM Port 

Foundation .  

The aim of this research is to determine the level of empowerment and job 

satisfaction, relying on a set of questions in the form of a questionnaire, 

distributed to 50 employees, and after collecting the necessary data, analyzed 

based on the SPSS program. One of its findings was that the management 

empowerment applied in the enterprise at an average level resulted in a lower 

level of job satisfaction for its workers . Stimulus represented the most 

influential dimensions and was linked to workers' satisfaction .  

:  Keywords 

Administrative empowerment, job satisfaction, motivation, delegation of  

authority .  


