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 لإهـــــــــداءا 
 

 بعد بسم الله الرحمان الرحيم والصلاة والسلام على أ شرف المرسلين

 ل أ ن وفقني لإكمال هذا العمل المتواضع أ حمد الله عز وج

لى الغالية على قلبي وأ عز مخلوقات الله في حياتي التي أ نارت دربي بنصائحها،  أ هدي ثمرة جهدي هذا اإ

لى من زينت حياتي بضياء البدر وشموع الفرح  وكانت بحرا صافيا يجري بفيض الحب والحنان اإ

لى من منحتني القوة والعزيمة لمواصلة الدرب  لى ريحانة قلبي ...... ومن علمتني الصبر والاجتهاد اإ  الحنون ميأ  اإ

لى  لى من أ حمل اسمه بكل افتخار...اإ لى من علمني العطاء بدون انتظار...اإ   بي الغاليأ  من كلله الله بالهيبة والوقار...اإ

لى النجمة المضيئة في حياتي...اإ  لى رفيقة دربي وس ندي ...لى نصفي الثاني وصديقة عمرياإ   تي حبيبتيأ خ ...اإ

لى  لى ضلعي الثابت وملاذي بعد والدي قال عزو جل فيه الذياإ خوتي ...سنشد عضدك بأ خيك...اإ  اإ

 لى الغائبين بيننا الحاضرين في قلوبنا...رحم الله أ جدادي وجداتي، أ عمامي، عمتي، خالي، خالتياإ 

لى كل عائلة ورقلي لى لهمأ نتمي و  وزروقي الذين هم جزء مني اإ  الصغير... من الكبير اإ

لى لى  بشرى... وغاليتي أ س تاذتي اإ كمال مذكرتي. أ صدقائي وصديقاتي ومن أ عانني ومداإ  لي يد العون على اإ

 

                                                      

 فاطمة ورقلي       
 

 
 

 

 

 

 



II 

 

 
 شكر وعرفان

 
لى س يدنا وحبيبنا ، ثم الصلاة والسلام عه ولعظيم سلطانهالحمد لله حمدا كثيرا طيبا مباركا فيه حمدا ينبغي لجلال وجه

 أ شرف الخلق خاتم الانبياء والمرسلين، شفيعنا وقرة أ عيننا محمد على أ زكى صلاة وتسليم وعلى أ له وصحبه الطاهرين.

لى ما أ نا عليه اليوم،أ تقدم بالشكر أ ول لله عزوجل أ ن وفقني وسدد خطاي   للوصول اإ

ن من تمام شكر الله   أ ن كشكر أ هل الفضل والإحسان على فضلهم وجهودهم وأ ن نعف ف لهم ميميل صنيعهم،ثم اإ

نجاز هذه  لى كل من كان ورائنا وساعدنا على وشجعنا على اإ كما أ تقدم بأ سمى عبارات الشكر والتقدير والامتنان اإ

 المذكرة وأ خص بالذكر:

 ه القيمة،ة وم  يبخل علينا بنصائحه وتوجهااتال س تاذ المشرف: نبيل حليمي الذي كان معنا في كل صغيرة وكبير 

 وعلى كل مجهوداته ووقته الذي كرسه في سبيل دعمنا لإكمال هذا العمل،

ال ساتذة: الحاج عرابة، عبد الحق بن تفات، السعيد هتهات على مرونتهم الكبيرة التي تحلو بها معنا طوال الموسم 

 ،الجامعي وعلى تحكيمهم للاس تبيان

د وعلى رأ سهم رئيس مصلحة الموارد البشرية بالنيابة الس يد فري -ورقلة–مديرية توزيع الكهرباء والغاز جميع عمال 

 حميداتو بارك الله فيه وجعله في ميزان حس ناته،

 رزقهم الله الصحة والعافية،كما ل يفوتنا شكر جميع أ ساتذة وعمال جامعة قاصدي مرباح 

  ات وأ خر دعوانا أ ن الحمد لله رب العالمين.وأ مل أ ن يرقى عملي هذا لمس توى التطلع

 

 

 

                                                                        

  فاطمة ورقلي
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IV 

 

 
 :لملخصا

توزيع الكهرباء   مديريةفيتطبيق كل منهما  ومستوى تعزيز أداء فرق العملب وعلاقتهتمكين العاملين  أثرإلى معرفة  الدراسة دفته      
تم الاعتماد ل"، تعزيز أداء فرق العم على  تمكين العاملينيرأثمدى تما : "المتمثلة في لة، وقصد معالجة مشكلة الدراسةورق والغاز ب

 حلليل البيانا  الوارد  عن ثم ،( موظف من إجمالي تعداد المجتمع05على المنهج الوصفي وتوزيع استبانة على عينة عشوائية قدرها )
 فكانت نتائج الدراسة كما يلي:(، SPSSطريق استخدام البرنامج الاحصائي )

 ديرية توزيع الكهرباء والغاز،  في مللتمكين مقبولوجود مستوى  -
 ل بمديرية توزيع الكهرباء والغاز، فرق العمتطبيق هناك واقع ل-
 فرق العمل بالمؤسسة محل الدراسة.  العاملين وأداءعلاقة طردية إيجابية بين تمكينأثر و وجود -
 

 .، مديرية توزيع الكهرباء والغازأداء فرق العمل تمكين، فرق العمل، تفويض السلطة، :مفتاحية كلمات
 

 Summary:     
        The objective of this research is to learn the impact of employee 
empowerment and its relationship to improving work team performance, as well 
as the level of application of each in Ouargla electricity and Gas distribution 
organisation. To address the studys research question, which is "what is the impact 
of employee empowerment on improving work teams performance?" The 
descriptive approach was employed, and a questionnaire was provided.  
 The studys finding are based on a random sample of (50) employees from the 
overall community population, and the data was analysed using the statistical 
application SPSS. 
 The Electricity and Gas distribution directorate fosters a strong sense of 
empowerment. The impact is significant. There is a large and advantageous direct 
association between employee empowerment and work team performance in the 
institution under consideration. 

Keywords: empowerment, work teams, delegation of authority, 
performance of work teams, directorate of electricity and gas distribut 
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 :توطئة 

ل ظ إن الثور  المعرفية والتكنولوجية الهائلة والتطور المتسارع في شتى مناحي العلم وخاصة علوم الإدار ، وفي      
التطور السريع والتنامي للأسواق والمنظما  واحتدام المنافسة بينها، كان من الضروري على المنظما  حلويل 
اهتماماتها من العمل على تعظيم الربح وتقليل النفقا  إلى تبني المفاهيم والأساليب الإدارية الحديثة كالتمكين، 

 فرق العمل ...إلخ.فلسفة ، التكوين
تواصل ن عملية اليفك بعض القيود عنهم ويسهل مجسيد خبراتهم ومعارفهم الضمنية و  يسمح لهم بتفتمكين العاملين

فاعل ، كل ذلك كان من أجل التكيف والتأقلم في البيئة والسرعة في الاستجابة والمرونة في التبينهم وبين الإدار  العليا
ى أنه مورد وليس علله رجة كبير  بعد تغير النظر  لضمان البقاء فيها، وكما أن اهتمامها بالعنصر البشري زاد بد

وأن أي نجاح قد حلققه المنظمة أو أي تميز وحلسن في أدائها مرهون  ، والاقتناع بأنه أهم أصل من أصولها،تكلفة
ه تفجير الإبداع لديو تبلور في العكوف على تطويره  هذا الاهتمام، كل العامل المحوري في حلقيق أهدافها وأنه بأدائه

وجعله الشريك الاستراتيجي ووضع الثقة فيه ومنحه الحرية من أجل مواجهة جميع المشاكل التي قد تواجهه أثناء 
 وبالتالي إعطاءه سلطة اتخاذ القرار. ،تأدية مهامه

 قوقد شهد  العقود الأخير  الماضية انتشار العديد من الممارسا  الإدارية التي تهدف إلى تطوير أداء العمال وحلقي
 المستويا  المنشود  من الأداء والاستفاد  من مختلف الأدوا  والوسائل التي من شأنها أن تساهم بشكل كبير في

، العمل ر  تبني المنظمة فلسفة فرق، ولعل من أهم هذه الممارسا  التي انتشحلقيق الأهداف والغايا  المسطر 
تلف الدراسا  ، حيث تؤكد مخفلسفة تمكين العاملينضا ولضمان نجاح هذه الأخير  كان لابد ومن الضروري تبني أي

الدور الذي يلعبه التمكين في الرفع من مستوى أداء العاملين، ومن جانب آخر لزياد  الأداء وتطويره اتخذ  
المنظما  من فرق العمل طريقة للوصول إلى أهدافها وذلك لما يضيفه هذا النوع من التسيير من ديناميكية وإحساس 

 .المتمكنين ه، ويتحقق هدف الفريق من خلال كافة أعضاءنه أيضا يعتمد على المورد البشريتماء والإبداع كو بالان
 وبناء على ما سبق نتوصل إلى طرح الإشكالية التالية:

 ؟اليةــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــالإشك 

 .لةورق على تعزيز أداء فرق العمل بمؤسسة توزيع الكهرباء والغاز ب  تمكين العاملينيرأثمدى تما 

 يلي:موعة من التساؤلا  الفرعية وذلك كما مجذه الإشكالية قمنا بطرح ه للإجابة على
 مؤسسة توزيع الكهرباء والغاز؟  في تمكين لما مستوى ا :3اؤلــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــتس 

   عمل في مؤسسة توزيع الكهرباء والغاز؟الفرق تطبيق  ما واقع: 2ــــــــــــــــــــــــــــــــــــــاؤلتســـــ 



 مـــقدمــــــــــــــــــــــــة

 

 ج

 

 ما طبيعة العلاقة بين تمكين العاملين ومستوى أداء فرق العمل بمؤسسة توزيع الكهرباء : 3اؤلـــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــتس
 ؟والغاز

 معنوية للتمكين بأبعاده )تفويض السلطة، التدريب، الاتصال هل يوجد أثر ذو دلالة : 4اؤلـــــــــــــــــــــــــــــــــتس
 ؟بمؤسسة توزيع الكهرباء والغازأداء فرق العمل على  الفعال، التحفيز(

  :فرضيات الدراسة 

 تتمثل الفرضية الرئيسية للدراسة في:

 .أداء فرق العمل بمؤسسة توزيع الكهرباء والغاز ب ورقلة في تعزيزبشكل كبير يؤثر تمكين العاملين  -

  التالية:على التساؤلا  الفرعية قمنا بصياغة الفرضيا   جابةللا    

  ؛مفهوم التمكين توزيع الكهرباء والغاز مديرية تتبنى: 3فرضية 

 ؛توزيع الكهرباء والغاز بمديرية عملالفرق تطبيق ل هناك واقع: 2فرضية 

  ديريةبمد علاقة طردية ذا  دلالة إحصائية بين تمكين العاملين ومستوى أداء فرق العمل توج: 3فرضية 
 توزيع الكهرباء والغاز.

  يوجد أثر ذو دلالة معنوية للتمكين بأبعاده )تفويض السلطة، التدريب، الاتصال الفعال، : 4فرضية
 ؛توزيع الكهرباء والغاز بمديريةالتحفيز( على أداء فرق العمل 

  الموضوع اختياررات مبر:   

  في:ل تتمثذاتية وأخرى موضوعية، وضوع لعد  مبررا  ودوافع ذا المهيعود سبب اختيارنا للبحث في 

 هناك العديد من الأسباب الشخصية التي دفعت بنا لاختيار هذا الموضوع وهي: الأسباب الذاتية:-

 شرية؛بحكم تخصصنا وميلنا لدراسة المواضيع المتعلقة بالموارد الب 
 بمعالجة أحد المفاهيم الإدارية الحديثة وهو التمكين وعلاقته بأداء فرق العمل؛ لاهتماما 
 رغبة الطالبة بمعرفة واقع تطبيق فلسفة التمكين وفلسفة فرق العمل داخل المؤسسا  الجزائرية؛ 
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 هذا النوع من  رغبة الطالبة بتسليط الضوء ولفت انتباه المسؤولين والمسيرين في المؤسسة لضرور  تبني
 الاستراتيجيا  الحديثة.

 هناك جملة من الأسباب الموضوعية التي دفعت بنا لاختيار الموضوع، تمثلت في: الأسباب الموضوعية:-

  قلة الدراسا  التي تناولت هذا الموضوع، بحيث نلاحظ وجود نقص في حلديد العلاقة بين المتغيرين
 وخاصة في الدراسا  الجزائرية؛

 ؛زياد  فعالية مواردهم البشرية فلسفة التمكين وفرق العمل بغرض تبنيلء المؤسسا  دفع مدرا 
 الأهمية النظرية والعلمية لموضوعي التمكين وفرق العمل؛ 
 . محاولة الطالبة من أجل حلديد العلاقة بين التمكين وفرق العمل وأثرهم على مردودية المؤسسا 

 داف الدراسة: هأ 
ة أثر تمكين العاملين على تعزيز أداء فرق العمل في المؤسسة المدروسة، وكما تسعى تهدف هذه الدراسة لمعرف
 لتحقيق الأهداف الأتية:

 تقديم عرض نظري وفكري يشمل موضوعي التمكين وفرق العمل بمختلف أبعادهم؛ 
 ؛ستجوبينالوقوف على مستوى تطبيق التمكين في المؤسسة محل الدراسة من وجهة نظر الم 
 ؛ستجوبينسسة محل الدراسة من وجهة نظر الممستوى أداء فرق العمل في المؤ  الوقوف على 
 اختبار فرضية وجود أثر لتمكين العاملين على أداء فرق العمل في المؤسسة؛ 
 .تقديم توصيا  مستقبلية لمختلف المؤسسا  وكذا الباحثين المعنيين بموضوع الدراسة 

  الدراسة:مية هأ   
ا تتناول موضوعين أصبحا من أكثر المواضيع الإدارية تناولا في وقتنا الحالي، ومككن إبراز للدراسة أهمية بالغة كونه

 هذه الأهمية من خلال النقاط التالية:
  الدراسة تبحث في أحد المفاهيم الإدارية الجديد  الذي توليه أغلب المنظما  اليوم أهمية

 .تمرار في البيئة التنافسيةبالغة والذي يعتبر من العوامل الأساسية للتمييز والاس
  إبراز دور التمكين في الوصول بالعاملين في المنظما  على اختلاف شكلها ومكانتها إلى

 والتميز وهو ما يعود بنتائج إيجابية عليها.من الإبداع أعلى مستوى 
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 تكمن أهمية الدراسة في كونها مجال للإثراء المعرفي لعملية التمكين من خلال مراجعة وتمحيص 
 العديد من المراجع والمؤلفا  والدراسا  السابقة ذا  الصلة بالموضوع.

  توفر هذه الدراسة عد  بيانا  لمساعد  الباحثين في هذا المجال نظرا لندر  الدراسا  السابقة
 أداء فرق العمل.أثير التمكين على الني تناولت ت

 قيق اهداف مل القادر  على حلتساهم الدراسة في معرفة آلية خلق أفضل استراتيجية لفرق الع
 المنظمة بأفضل طرق ممكنة.

   الارتقاء بمستوى أداء العمال في المؤسسة محل الدراسة بالاستناد على نتائج الدراسة وبيان
 .مستوى تمكين العاملين ومدى مساهمته في أداء فرق عملهم

 حدود الدراسة: 
 وتتمثل في الحدود الزمنية والمكانية كالتالي:

 ؛22/50/2524إلى  53/52/2524من في الفتر  الممتد  الدراسة أجريت هذه : الزمنيةالحدود  -

 ؛ورقلة توزيع الكهرباء والغاز بـ ديرية: أجريت هذه الدراسة في مالمكانيةالحدود  -

 ؛توزيع الكهرباء والغاز بمديريةموظف ( 05تم اختيار عينة عشوائية من الموظفين قدرها ) الحدود البشرية: -

 الأبعاد لىع التركيز تم حيث مستقل كمتغير تمكينال على الدراسة هذه اقتصر : الموضوعية الحدود -
 منمثل في فرق العمل فت التابع المتغير ماأ (تفويض السلطة، التدريب، الاتصال الفعال، التحفيز) :التالية
 (.التعاون، القياد ، التماسك: )التالية بعادالأ خلال

  في الدراسة ستخدمةالممنهج البحث والأدوات: 

استخدام  ، معالوصفيالمنهج  استخدام تم لفرضيا من أجل الإجابة على التساؤلا  المطروحة واختبار صحة ا
 المقابلة والاستبيان كأداتين لجمع بيانا  الدراسة. 

  الدراسة:صعوبات  

 ما يلي:التي واجهتنا أثناء عملية البحث  من أهم الصعوبا     

 الموافقة على المواضيع المقترحة للدراسة مما تسبب في التأخر في جمع البيانا ؛تأخر اللجنة في  -
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 سسة المستقبلة لقبول طلب الدراسة؛صعوبة حلديد موعد مع المؤ  -
 ؛قلة بعض المراجع التي تربط بين المتغيرين -
 الاستبيانا ؛سترجاع البيانا  في المؤسسة محل الدراسة، خاصة عند اصعوبة جمع  -

 .موعد مع المسؤول في المؤسسة محل الدراسةصعوبة ضبط  -
 :هيكل الدراسة 

 :ما يليمن خلال الإجابة على الأسئلة المطروحة تم وضع خطة وفق  الدراسةلتحقيق أهداف    

 مبحثين؛ إلىصل الف اذهينقسم و ؛ فرق العملو  للتمكينتطبيقية الالنظرية و  الأدبيا بعنوان : الفصل الأول     
لتمكين لأما المبحث الثاني فيتناول الإطار التطبيقي  ؛للتمكين وفرق العمل: الإطار النظري وليتناول المبحث الأ

 )الدراسا  السابقة(. وفرق العمل

يع للدراسة الميدانية حول موضوع أثر تمكين العاملين في تعزيز أداء فرق العمل بمديرية توز خصص  :الفصل الثاني    
الدراسة؛ أما المبحث  في المبحث الأول الطريقة والأدوا  المستخدمةناول ؛ تلى مبحثين؛ وتم تقسيمه إالكهرباء والغاز

 خصص لتحليل النتائج ومناقشتها.فالثاني 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



 مـــقدمــــــــــــــــــــــــة

 

 ز

 

 لتحقيق غرض الدراسة والوصول إلى أهدافها المحدد  سوف نعتمد على نموذج خاص : نموذج الدراسة
 لشكل المواليوذلك وفق ا على المتغير التابعالمستقل  يما إذا كان هناك تأثير للمتغيربنا للتعرف ف

 نموذج الدراسة الحالية: (1-1)الشكل 
 
 

 
 
 

 
 

 
 
 
 
 
 

 المصدر: من إعداد الطالبة بناء على المعطيات
 
            

الأبعاد  المستقل فرق العمل كمتغير تابع، حيث تندرج ضمن المتغيرو نموذج الدراسة بين التمكين كمتغير مستقل  يربط
: التعاون، لأبعاد التاليةا ندرج ضمن المتغير التابعتريب، الاتصال الفعال، التحفيز، و : تفويض السلطة، التدالتالية

القياد ، التماسك.

لمتغير التابعا  

 تفويض السلطة

لاتصال الفعالا  

 التدريب

 التحفيز

 فرق العمل
 فرق العمل

المتغير 
 المستقل)التمكين(
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   النظري والتطبيقي الإطار
 للتمكين وفرق العمل 
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 :تمهيد
ليها، وهو ما استدعى عأدى التسارع الكبير في متغيرا  بيئة المؤسسا  الحالية إلى فرض العديد من التحديا       

للتطوير من أسلوب عملها وإدارتها لمواردها المادية من هذه الأخير  السعي للبحث عن أساليب وطرق جديد  
والبشرية، خصوصا الاهتمام بعناصرها البشرية باعتبارها المؤثر الرئيسي والمباشر في نجاحها أو فشلها، وكما تسعى 

تراتيجية ا أثر فعال ودائم عليها ولعل من بين أهم الاستراتيجيا  الرائجة اليوم اسلتبني استراتيجيا  إدارية حديثة له
التمكين، حيث تتميز بفلسفة جديد  لا تقتصر على الإدار  العليا فقط في الاجتهاد واتخاذ مختلف القرارا  بل 

صول على ا  مفتاح الحكما أصبحت تعتبره العديد من المؤسسو  العمل على إشراك جميع العاملين في المؤسسة،
ومن هذا المنطلق أصبح مدخل التمكين ذو صلة كبير  باتجاها  التطوير والتحسين  الطاقة الكامنة لمواردها البشرية

 المستمر وكذا تنمية الجانب الإنساني وحس المسؤولية لدى جميع العاملين داخل المؤسسة.
 

 :يلي كما ينحث مبإلى وفرق العمل للتمكين والتطبيقي النظري الإطار بعرض الخاص الفصل هذا تقسيم تم وعليه

 وفرق العمل؛ للتمكين دبيات النظرية: الأالأول المبحث 

 ة(.السابق )الدراساتتمكين وفرق العمل دبيات التطبيقية للالأ: الثاني المبحث 
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 .وفرق العمل تمكينللدبيات النظرية الأ :الأول المبحث
مكين إنسانيا له الكثير من الأبعاد والعديد من الاستعمالا ، بحيث لا يقتصر تداوله واستعماله يعتبر مفهوم الت     

على الفكر الإداري فقط بل يتعداه إلى حقول معرفية أخرى، الأمر الذي يحتم علينا في البداية محاولة حلليل مفهوم 
صر.            وم إداري معامحتوياته كمفه معرفةو التمكين كمصطلح عام قبل الخوض في تفصيلاته   

 .عموميات حول التمكين الأول:المطلب 

ه،  ادئمبين، وذلك بإبراز مفهومه، خصائصه و تجلية المفاهيم المتعلقة بالتمكبمن خلال هذا المطلب  سنقوم      
 كما سيتم حلديد خطواته، أهميته ومعوقا  تطبيقه في المنظمة. 

 التمكين ، مبادئ وخصائصمفهوم الفرع الأول:
 هذا المطلب مفهوم التمكين ومبادئه وخصائصه كما يلي:  يتضمن     
 مفهوم التمكين:–أولا 
 1ورد  كلمة التمكين في القرءان الكريم في عد  مواضع، نذكر منها:     

 ،[84سور  الكهف، الآية: ] " له في الأرض وآتيناه من كل شيء سببا مكناإنا قال عز وجل:" 

 ،[30سور  الكهف، الآية: ] " فيه ربي خير فأعينوني بقو  مكنيقال ما :" وقوله تعالى

 ،[8: سور  الأعراف، الآية]" في الأرض وجعلنا لكم فيها معايش قليلا ما تشكرون مكناكمولقد وقوله تعالى:" 
المنكر ولله  وا عنفي الأرض أقاموا الصلا  وآتوا الزكا  وأمروا بالمعروف ونهمكناهم الذين إن وقوله عز وجل أيضا:" 

 .[43سور  الحج، الآية: ]"  عاقبة الأمور
 التمكين لغة:
  عني إعطاء تالتمكين في اللغة العربية يرجع إلى الفعل "مكن" أي جعله قادرا على فعل الشيء، أو

 السلطة والحكم والقو ؛
 2كما يعرف حسب ما ورد في معجم لسان العرب بمعنى القدر ؛ 
 من خلال الفعل "مككن" بأنها عملية منح السلطة الرسمية، ومن هذا كما عرفت كلمة "التمكين "

المنطلق فالتمكين يشير إلى حصول كل فرد على القو  التي كانت متمركز  في يد المدير التقليدي حتى 

                                                 

  1 سورة الكهف؛ الآية 02؛ الآية 59؛ سورة الأعراف؛ الآية 20؛ سورة الحج؛ الآية 21.
 .3334، دار صفاء، بيرو ، 53، الطبعة لسان العربابن منظور، جمال الدين، أبي الفضل:  2 
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لقو  تؤدي إلى ا يتمكن من أداء العمل بفعالية، فالقيمة التي يركز عليها التمكين هنا أن المشاركة في
 3د من القو ؛المزي

 اصطلاحا: 
  التمكين: هو منهج لإدار  الأفراد يسمح لأعضاء الفريق بأن مكارسوا صنع القرار فيما يتعلق

 4بشؤونهم اليومية في عملهم.
  عرفه " أفندي "بأنه: عملية إعطاء الأفراد سلطة أوسع في ممارسة الرقابة وحلمل المسؤولية وفي

 لى اتخاذ القرار.استخدام قدراتهم من خلال تشجيعهم ع
 " يرىcole  بأنه: عبار  عن عملية اكتساب القو  اللازمة لاتخاذ القرارا  والإسهام في وضع"

الخطط خاصة تلك التي تمس وظيفة الفرد واستخدام الخبر  الموجود  لدى الأفراد لتحسين أداء 
 المنظمة.

  دية والجماعية زياد  قدراتهم الفر عرفه" العديلي "بأنه: عبار  عن عملية إتاحة الفرصة للآخرين في
وتقديم أفضل ما لديهم في مجال المشاركة بالمعلوما  والقرارا  والمهام الإدارية وإشعارهم بالملكية 

 5للوظيفة من أجل النمو والإبداع والتطور.
  التمكين: هو منهج لإدار  الأفراد يسمح لأعضاء الفريق بأن مكارسوا صنع القرار فيما يتعلق

 6م اليومية في عملهم.بشؤونه
  ا  وحل باتخاذ القرار يعرف أيضا بأنه المشاركة الفعلية من جانب العاملين في أدار  منظماتهم

 7 المشكلا  والتفكير الإبداعي، والتصرف في المواقف وحلمل المسؤوليا  والرقابة على النتائج.
  "يقولsaevens"املة، إذ أنه يعني أشياء عديد  : بأنه الشيء الأكثر أهمية في إدار  الجود  الش

 8.تمكن العاملين من صنع التغييرا  الضرورية للمنظمة

                                                 

 3عماد علي المهيرا ، أثر التمكين على فاعلية المنظمة، المملكة الأردنية الهاشمية، دار جليس الزمان، عمان، 2553، ص23.   
 35/33، ص 2553، جمهورية مصر العربية، القاهر ، مدخل للتحسين والتطوير المستمرعطية حسين أفندي،  4
 .22عماد علي المهيرا ، مرجع سبق ذكره، ص 5
 .35/33 أفندي، مرجع سبق ذكره، ص عطية حسين 6

  7 عبد الوهاب، علي وآخرون، إدارة الموارد البشرية، دار الحريري للطباعة، مصر، القاهر ، 2554.
 8 زكربا مطلك الدوري وأحمد علي صالح، إدارة التمكين واقتصاديات الثقة في منظمات أعمال الألفية الثالثة، عمان، الأردن، 2553،ص27
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  أيضا: هو تشجيع الأفراد على حلمل المسؤولية الشخصية لتطوير الطريقة التي يؤدون بها عملهم
 من خلال تفويض السلطة في اتخاذ القرارا  على المستوى الأدنى.

 قاء ر والمسؤولية في نتائجها، مما يتيح لهم حرية التصرف من تلهو اللامركزية في سلطة صنع القرا
 9أنفسهم دون الرجوع للإدار  العليا.

يلاحظ أن فكرة تمكين العاملين وإشراكهم في إدارة المنظمة وصنع قراراتها إذا من خلال التعريفا  السابقة: 
وأن العاملين  تحقيق أهدافها ونمائها،تصب في اتجاه زرع الثقة في نفس الموظف وإشعاره بأنه عامل مهم في 

 على مختلف مواقعهم إنما هم شركاء لهم قيمة وأهمية في رسم رسالة المنظمة وفي تحقيقها.
 * المداخل المتعلقة بمفهوم التمكين:

مككن تصنيف الأدبيا  التي تناولت مفهوم التمكين من خلال ثلاث مداخل أو أساليب  Menonحسب     
 10مختلفة وهي:

 الأسلوب الهيكلي )التمكين الهيكلي(– 1
في هذا الأسلوب يتم فهم التمكين على أساس ضمان السلطة والصلاحية في اتخاذ القرارا ، والقو  في المنظمة      

اذ القرارا  والسيطر  على الموارد وبالتالي فإن تمكين الموظفين يعني نقل صلاحية اتختنبع من مصدر كالهيكل التنظيمي 
 ، ومككن تعريف التمكين الهيكلي بأنه:ل الهيكل التنظيميمن خلا
إعاد  تصميم الهياكل والممارسا  الإدارية والتي من خلالها يوزع المشرف المعلوما  والمسؤوليا  لمرؤوسيه  -

 وكذا السماح لهم بالمشاركة في صنع القرار.
تنظيمي لمستويا  الدنيا من الهيكل العملية انتقال السلطة من الأعلى إلى الأسفل، وذلك لأن الأفراد في ا -

تكون لديهم معرفة أفضل )نظرا لقربهم من احتياجا  العملاء( وبالتالي فهم أقدر وأجدر على  عاد  ما
 اتخاذ القرار بشكل جيد.

 السلطة( وانتقالها في بيئة العمل.أسلوب إداري جديد يفسر علاقة القو  ) -
 تنظيما  أكثر تمكينا ودمكقراطية. وقراطية إلىاستراتيجية فعالة لتحويل المنظما  البير  -

 
 

                                                 

عراق، مجلة الدراسا  ، الالات العاملة في إقليم كردستاندور تمكين العاملين في تحسين أداء العاملين: دراسة ميدانية في شركات الاتصمحمد خورشيد محمد،  9 
 .2523، 3، العدد 0الاقتصادية والمالية والمحاسبية، المجلد 

  10 فوزية برسولي، أثر التمكين في الأداء البشري، دراسة ميدانية بمديرية الحماية المدنية بباتنة، رسالة مقدمة لنيل شهاد  دكتوراه، 2538-2537
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 أسلوب التمكين من خلال النمط القيادي )سلوكيات القائد الممكنة(– 0
القياد  بالتمكين هي أسلوب قيادي ينسجم مع قو  الخبر  وقو  المعرفة وقو  الإعجاب بشخصية القائد      

قرارا  كين مرؤوسيهم وتوفير المعلوما  والثقة بهم في اتخاذ ال)الكاريزما(، فالقاد  الفعالون هم الذين يقودون بتم
 والتصرف باستقلالية في مجالا  العمل التي يعملون بها.

 أسلوب التمكين من خلال التحفيز )التمكين النفسي(– 2
 هو حالة إدراكية تتعلق بشعور الفرد بالسيطر  والتحكم في صناعة القرار. -
 ل التحفيز.هو أسلوب للتمكين يحدث من خلا -
 هو أسلوب يتطلب فلسفة تنظيمية وقيادية تسبقه. -
شعور العامل بوجود معنى لما يقوم به من عمل،  هو أسلوب يتضمن وجود أربع أبعاد إدراكية وهي: -

الشعور بأن لديه القدر  على إنجاز عمله بشكل جيد، شعوره بالإراد  الشخصية والاستقلالية في تنفيذ 
 تأثير على محصلا  العمل وعلى ما يحدث في منظمته.مهام عمله، شعوره بال

 والشكل الموالي يوضح الأساليب المتعدد  للتمكين:
 (: الأساليب المتعددة للتمكين0-1الشكل رقم )

 
 
 
 
 
 
 
 

 داء البشريالمصدر: فوزية برسولي، أثر التمكين في الأ
 

حلت الظروف الفردية  لتمكين والأداء الفردينموذج تكاملي ل نت نتائج دراسة تي جان شو بعنوانكما بي    
بأن التمكين النفسي والهيكلي يؤثران بشكل إيجابي على سلوكيا  الدور  والجماعية التنظيمية في المؤسسا  العامة:

 سمي وسلوك المواطنة عند الموظفين.الر 
 

سلوكيات 
القائد 

 الممكنة

التمكين 
 النفسي

التمكين 
 الهيكلي
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 :مبادئ التمكين-ثانيا 
مبادئ مستمد  من الأحرف الأولى لكلمة  ": أن سياسا  التمكين تتكون من سبعةstirr اعتقد"     

MPOWERE :11حيث مكثل كل حرف منها مبدأ وهي 
 1- Educatio  :)املين فيهاإلى زياد  فاعلية الع في المنظمة لأنه يؤدي تعليم كل فرد إذ ينبغي) التعليم ،

 . يؤدي بدوره إلى نجاحها الأمر الذي
2- Motivation  :) يان طط لكيفية تشجيع المرؤوسين لتقبل فكر  التمكين ولبعلى الإدار  أن تخ) الدافعية

دورهم الحيوي في نجاح المؤسسة من خلال برامج التوجيه والتوعية وبناء فرق العمل المختلفة واعتماد سياسا  
 الأبواب المفتوحة للعاملين من قبل الإدار  العليا .

2- Purpose   :)اح مالم يكن لدى كل فرد في المنظمة الفهم إن جهود التمكين لن يكتب لها النج)الغرض
الواضح والتصور التام لفلسفتها ومهمتها وأهدافها ، وكما أن صلب عملية التمكين هو الاستخدام المخطط والموجه 

 للإمكانا  الإبداعية للأفراد لتحقيق أهداف المنظمة .
2-  Ownership  : )اقترح" ) الملكيةstirr ي تتكون من ثلاثة أحرف وسماها " معادلة للتمكين الإدار
(As3: حيث تمثل الثلاث أحرف الأولى لعنصر المعادلة وهي ،) 

Authority+Accountability=Achievement 
 السلطة +المساءلة =الإنجاز

9-Willingness to change  :)إن نتائج التمكين مككن أن ترشد المنظمة إلى )الرغبة في التغيير
مهامها والبحث عن طرق عمل جديد  وناجحة أصبحت الحقيقة اليومية، ومالم تشجع  الطرق الحديثة في أداء

 الإدار  العليا والوسطى على التغيير فإن وسائل الأداء ستؤدي إلى الفشل.
6-  Ego elimination :) تقوم الإدار  في بعض الأحيان بإفشال برامج التمكين قبل ) نكران الذات

رون صف البعض بحب الذا  واتباع النمط الإداري القديم المتمثل بالسيطر  والسلطة وينظالبدء في تنفيذها ، كما يت
إلى التمكين على أنه حلد لهم ،ليس طريقا لتحسين مستوى التنافسية والربحية للمنظمة أو فرصة لنموهم شخصيا  

 مكين .كمديرين ، ولذلك لابد من أن يتميز المديرون بنكران الذا  من أجل نجاح عملية الت
 7- Respect  :) إن دم الحيا  للتمكين هو الاعتقاد بأن كل عضو في المنظمة قادر على الإسهام )الاحترام

فيها من خلال تطوير الإبداع فيها ،ومالم يشكل احترام العاملين فلسفة جوهرية في المنظمة فإن عملية التمكين لن 
 .يز بين العاملين لأي سبب من الأسبابتقدم النتائج المرجو  ، والاحترام يعني عدم التمي

 
 

                                                 
 .33الدوري وأحمد علي صالح، نفس المرجع السابق، ص مطلك زكريا11
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 :خصائص التمكين-ثالثا 
 12وهي: Kabeerتوجد عد  خصائص للتمكين أشار إليها      
 .التمكين فعل إيجابي يتضمن اكتساب القدر  على العمل والتواصل وامتلاك المهارا  والقدرا  الاجتماعية 
 اتهم تي للأفراد وظروفهم، وخياراتهم، وفرصهم وبيئالتمكين ليس مفروضا من الخارج وينمو من الفهم الذا

 الاجتماعية.
  يتضمن التمكين معنى التشاركية لدى الأفراد فيصبحون منغمسين بفاعلية أكثر في مجتمعهم، فيوجد

 التماسك الاجتماعي بين الوحدا  الممكنة سواء أفراد أم مجتمعا  محلية.
 اعلية، المسؤولية، العقلانية ... الخ. يتشابك التمكين مع مفاهيم كثير  أبرزها: الف 

 وأبعاده الثاني: مكونات التمكين وخطواته الفرع
 13مكونات التمكين: –أولا 
 :قد يكون فردا أو جماعة، فالعامل الجديد في المؤسسة يحتاج إلى عملية التمكين من أجل  المحتاج للتمكين

قيمة  ملين على اختلاف مواقعهم إنما هم شركاء لهمزرع الثقة بنفسه وإشعاره بأنه عامل مهم فيها، وأن العا
 وأهمية رفيعة في رسم رسالة المنظمة وحلقيقها.

 كون من المؤسسة أو فريقا أو فردا، فقد تلجأ هذه الأخير  الى تكليف عمال من المؤسسة : قد يالممكن
عمل، أو ديا  القصد مساعد  العمال الجدد ومرافقتهم في أولى خطواتهم حتى يتمكنون من معرفة أبج

 تستعين بخبراء من خارج المؤسسة.
 فالتمكين يبنى على التقدير الدقيق للاحتياجا  والأولويا  وطرق تلبيتها، وينطلق من القاعد  التنظيم :

بأن  هماي ذلك وجود القناعة الكاملة بينإلى القمة ويقوم على مبدأ التشاركية وحلمل المسؤولية، ويستدع
 تعني ممارسة السلطة على الآخرين.اكتساب المكنة لا 

 :خطوات التمكين-ثانيا 
نفذ لمنظما  التي تفكر في تنفيذ برنامج لتمكين العاملين حلتاج إلى تفهم التمكين وتبنيه، فهو عملية يجب أن تا      

 14على مراحل:
 

                                                 

 مطلك الدوري وأحمد علي صالح، نفس المرجع السابق، ص كرياز12  

 )بتصرف(28عماد علي المهيرا ، مرجع سبق ذكره، ص 13 

 53/53عماد علي المهيرات، مرجع سبق ذكره، ص 14 
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 الحاجة للتغيير:  (1
لم كيفية التخلي اد بيئة عمل ممكنة تتصل بتعهي إحدى التحديا  الهائلة التي يجب أن يتغلب عليها المديرون لإيج

 قبل المضي قدما، وبشكل جدي في تنفيذ برنامج التمكين. 
 حديد القرارات التي يشارك فيها المرؤوسون: ت (0

إن حلديد نوع القرارا  التي سيتخلى عنها المديرون للمرؤوسين تشكل أحد أفضل الوسائل بالنسبة للمديرين والعاملين 
 تطلبا  التغيير في سلوكهم، وأن حلدد الإدار  طبيعة القرارا  التي يشارك فيها المرؤوسون تدريجيا.للتعرف على م

 تكوين فرق عمل: (2
لا بد أن تتضمن جهود التمكين استخدام أسلوب الفريق، وحتى يكون للمرؤوسين القدر  على إبداء الرأي فيما  

 المنظمة ككل.تأثير وظائفهم على غيرهم من العاملين و  يتعلق بوظائفهم يجب أن يكونوا على وعي وتفهم بكيفية
 توفير المعلومات: (2

يث يجب ظمة ككل، حنلكي يتمكن المرؤوسون من اتخاذ القرارا  فإنهم يحتاجون لمعلوما  عن وظائفهم وعن الم 
قدمكهم ت أن يتوفر للموظفين الممكنين فرصة الوصول للمعلوما  التي تساعدهم على تفهم كيفية سير العمل قصد

 لمساهمة من أجل نجاح المنظمة.
 اختيار الأفراد المناسبين: (9

يجب على المديرين اختيار الأفراد الذين مكتلكون القدرا  والمهارا  اللازمة للتعامل مع الآخرين بشكل جماعي،  
 عمل. لوبالتالي يفضل أن تتوافر المنظمة على معايير واضحة ومحدد  لكيفية اختيار الفراد المتقدمين ل

 توفير التدريب: (6
يعتبر من المكونا  الأساسية لجهود تمكين العاملين، حيث يجب أن تتضمن جهود المنظمة توفير برامج تدريبية،  

  .الاتصال، إدار  الصراع، العمل مع فرق العمل، التحفيز لرفع المستوى المهاري والفني للعاملين

 أبعاد التمكين:–ثالثا 
أكد  عليها العديد من الدراسا  العربية والأجنبية، وتختلف من مؤسسة إلى أخرى ومن  للتمكين عد  أبعاد    

بلد للآخر ومن خلال مراجعة أدبيا  الدراسة تبين وجود اختلاف لدى الباحثين في حلديد التمكين، ويرجع ذلك 
  ومن بين الأبعاد نجد: لاختلاف وجها  نظرهم،
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 15تفويض السلطة: (1
أن تتم عملية  هالفكر  الأساسية لمفهومللتمكين إذ يعتبر اللبنة الأولى التي يرتكز عليها، و هو جزء أساسي      

تفويض الصلاحيا  إلى المستويا  الإدارية الدنيا، بحيث يصبح العاملين لهم القدر  على التأثير في القرارا  الممتد  
يرا في الأنماط علقة بعملهم، وعليه يتطلب ذلك تغيمن القرارا  الاستراتيجية في المستوى الأعلى إلى القرارا  المت

القيادية التقليدية إلى أنماط قيادية تؤمن بالمشاركة، وبالتأكيد فإن هذا يتطلب التحول من الرقابة والتوجيه إلى الثقة 
والتفويض، وقد تمتد عملية تفويض صلاحيا  اتخاذ القرار للعاملين لتشمل تشخيص المشكلة واكتشاف الحلول 

  .وتقييمها واتخاذ القرار بصددها، وحلمل المسؤولية عند تنفيذه من خلال توفير استقلالية عالية للعاملين
 16التدريب: (0

يهدف التدريب إلى تزويد العمال بالمعلوما  التي تزيد وتساهم في حلسين أدائهم، فنجاح أي منظمة مرتبط بمدى 
 خراج معارفهم الباطنية وتجسيدها وتقاسمها.تدريب عمالها وجعلهم أكثر وعيا ودراية ومحاولة لإ

فتمكين العاملين يستدعي مرافقته بتدريب وتكوين مستمرين ومتابعة دائمة من اكتساب مهارا  جديد ، كفن 
 التواصل مع الآخرين والتعامل مع المشكلا .

 17الاتصال الفعال: (2
المناسب  صول على المعلومة وتوفرها في الوقتالاتصال الفعال هو المفتاح الرئيسي للتمكين لأن سهولة الح      

خدام الإدارا  يقصد بالاتصال تدفق المعلوما  في استو  حلقق لهم القدر  على اتخاذ القرار وأداء المهام بأكثر فاعلية،
ب عن طريق أجهز  الحاسو وموظفيها لوسائل اتصال حديثة تساعد على تواصل الإدار  مع غيرها من الجها  

عديد  لنقل  مما يستلزم التعامل مع وسائط ترنت، إذ أن توفر المعلوما  يعزز من الالتزام الذاتي للأفرادوشبكا  الان
المعلوما  ليسهل الوصول إليها في المكان والزمان المناسبين، فلا جدوى من توافر المعلوما  التي لا مككن استخدامها 

 ناجحة عملية مكثفة ولا تتم بشكل رسمي أو دوري وإنما تتمعند الحاجة إليها وأن عملية الاتصال في المنظما  ال
بشكل دائم، إذ أنه في تلك المنظما  لا توجد حواجز بين رئيس ومرؤوس ولا توجد رسميا  كثير  في الخطابا  

 بينهم.
 

                                                 

دارية مجلة القادسية للعلوم الإ، -دراسة ميدانية عن عينة موظفي كلية الإدار  والاقتصاد– جواد محسن راضي، التمكين الإداري وعلاقته بإيداع العاملين 15 
 )بتصرف( 64، ص 2535، العراق، 53، العدد 32، المجلد والاقتصادية

التسيير، جامعة تصادية والعلوم التجارية و ، رسالة مقدمة لنيل شهاد  الدكتوراه، كلية العلوم الاقأثر القيادة بالتمكين على رأس المال الفكرييحياوي فاطمة،  16 
 323، 2537المدية، 

مال متطلبا  الحصول ، دراسة مقدمة لاستكتمكين العاملين ودوره في تحقيق الأهداف الاستراتيجية للجامعة الإسلامية بغزةفاتن محمود عبد الرحمان الملفوح،  17 
 )بتصرف( 33، ص 2536لإدار  والسياسة للدراسا  العليا، غز ، على درجة الماجستير في القياد  والإدار  في أكادمكية ا
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 18:التحفيز (2
لوظيفي، وبصفة هم اتسهم الحوافز المادية والمعنوية في تمكين العاملين من خلال زياد  دافعيتهم ورضاهم وانتمائ

 تمنح الحوافز لاوربطها بنظام تقويم الأداء، لكي  خاصة عندما تشبع احتياجاتهم بشرط تقدمكها في الوقت المناسب
 .إلا لمستحقيها وتكون بمثابة دافع حقيقي لتطوير أداء العاملين والمؤسسا  كناتج نهائي للتمكين

 المؤسسة. ط التقدير والمكافأ  التي يحصل عليها العاملين بأهدافولكي يكتب لجهود التمكين النجاح يجب أن يتم رب
 يوضح أهم أبعاد التمكين:( 4-3رقم )والشكل الموالي 

 
 

 (: أبعاد التمكين2-1الشكل )
 
 
 
 
 
 
 
 

         
 

 
 المصدر: من إعداد الطالبة اعتمادا على الدراسات السابقة

 التمكين الثالث: أهمية الفرع
 أهمية بالغة على المنظمة والموظفين، ويظهر ذلك من خلال: للتمكين    

  :بالنسبة للمنظمة 
  زياد  معدل الالتزام والولاء من قبل العاملين ما داموا يشاركون في قراراتها ويساهمون في اتخاذها في

 المجالا  التي تخص عملهم.

                                                 

لص من رسالة ، بحث مستخدور أبعاد التمكين الإداري في تحسين عملية اتخاذ القرارات بالتطبيق على جامعة المنوفيةماجد محمد إبرهيم عبدالعال،  18 
  35ماجستير، القاهر ، ص 

 التحفيز

 تفويض السلطة

لالاتصال الفعا  

 التمكين التدريب
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 طاقاتهم الكامنة.تمكين المؤسسة من الاستفاد  القصوى من مواهب وقدرا  رجالها وتفجير  
   .إيجاد كوادر جديد  محفز  وراضية ومقتنعة بما يزيد من إنتاجية وربحية المؤسسة 
 يجعل المنظما  غاية في المرونة وقادر  على التعلم والتكيف بغية المنافسة؛ 
 يسهم في زياد  إنتاجية المنظمة لكونه يسهم في تطوير قابليا  العاملين، وزياد  ولائهم وتمسكهم 

 بالمنظمة؛
 الحاجة إلى عدم إشغال الإدار  العليا بالأمور اليومية، وتركيزها على القضايا الاستراتيجية طويلة الأمد؛ 
 .19الحاجة للاستغلال الأمثل لجميع الموارد المتاحة، خاصة الموارد البشرية للحفاظ على تطوير المنافسة 
 :بالنسبة للموظفين 

 ة وتقديرها له؛الشعور بإنسانيته واحترام المؤسس 
 تقدير المسؤولية وحلملها بشكل إيجابي؛ 
 اكتساب الثقة في نفسه وشعوره بالانتماء والولاء والالتزام نحو المؤسسة، ونحو مجموعة العمل والعملاء؛ 
 الشعور بالرضا الوظيفي؛ 
  .20الشعور بالإنجاز عند حلقيق أهدافه وأهداف المؤسسة  
 لك لتحمل الأفراد مسؤولية أكبر عن أعمالهم؛زياد  الدافعية لتقليل الأخطاء وذ 
 21كين فرصة لتطوير مهارا  العاملينالتم. 

 :الموالي التمكين في الجدول تطبيقالمرجو  من نتائج الومككن أن نلخص أهم  
 
 
 
 
 
 
 
 

                                                 

  19عماد علي المهيرا ، مرجع سبق ذكره، ص24
 35عماد علي المهيرا ، مرجع سبق ذكره، ص20

  21 جعفر أبو القاسم أحمد، السلوك التنظيمي والأداء، معهد الإدار  العامة، 3333، ص324
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 (: أهم نتائج تطبيق التمكين1-1الجدول رقم)

 لابداع في تحسين أداء العاملين.المصدر: الهاجري، أثر التمكين وا
 لرابع: معوقات تطبيق التمكينا الفرع
إن عمليـــة التمكين حـــالهــا كحـــال أي عمليـــة إداريــة تطبق داخــل المنظمـــا ، حيـــث تواجــه جملــة من العقبـــا       

 22والتحديا ، والتي إذا لم تواجهها الإدار  ستؤدي إلى فشل العملية بكاملها ونذكر منها:
 عدم وضوح الأهداف للعاملين؛ 
 ة اتخاذ القرارا ؛المركزية الشديد  في سلط 
 غياب الثقة ما بين الإدار  والعاملين؛ 
 عدم قناعة الإدار  العليا بأهمية التمكين؛ 
 الأنظمة والإجراءا  الصارمة التي لا تشجع على الابتكار؛ 
 العشوائية وعدم العدالة في نظام المكافآ  والحوافز؛ 
 خوف العاملين من حلمل السلطة والمسؤولية؛ 
 ريبية من حيث الكم والكيف.ضعف العملية التد 
 سلوب القياد  الإدارية التقليدية.تفضيل أ 

 فرق العمل عموميات حول الثاني: المطلب 

يعتبر تطبيق فلســــفة فرق العمل من الفلســــفا  الإدارية التي انتشــــر  بشــــكل كبير في المنظما  الحديثة، ويعود     
ل نظمـا  اليوم أصــــــــــــــبحـت ترجح نجاحها بوجود فرق عمذلـك إلى مـدى حلقيقهـا لإيجـابيـا  كثير ، فـالعـديـد من الم

 ذا  أداء عالي ومميز.
                                                 

  22 هاني الطويل، سلوك الأفراد والجماعا ، دار وائل للنشر والتوزيع، عمان، الأردن، 2557، ص32/33.

 إلى )بعد التمكين( من )قبل التمكين(
 الثقة بالنفسالتحدي و  الخوف والشك
 حل المشاكل تجنب المشاكل

 التدريب والتطوير المستمر التدريب والتطوير الضئيل
 الاتصال المفتوح الاتصال المغلق
 الرؤية القوية والمشتركة نقص الرؤية
 تبادل المعرفة احتكار المعرفة
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 الأول: مفهوم ومراحل تشكل فرق العمل الفرع
مما لا شـــــــك فيه بأن فرق العمل اليوم أضـــــــحت ســـــــببا رئيســــــــيا ومهما لنجاح المنظما  على اختلاف أنواعها      

 ل مؤقت أو دائم على حسب احتياج المنظمة.أشكالها، وتكون موجود  في جميع المستويا  التنظيمية بشك
 :مفهوم فرق العمل-أولا 
 لقد تعدد  وتنوعت المفاهيم التي تتعلق بمصطلح فرق العمل، ونذكر منها:    

 23بأنها مجموعة من الأفراد التي لها الخصائص التالية: "يرى "ماكسون
 هدف مشترك؛ 
 لمجموعة؛الشعور بالانتماء من قبل كل فرد في المجموعة نحو ا 
 متفقون على قيم ومبادئ وعادا  لتنظيم سلوكهم في المجموعة؛ 
 .مهام عمل متبادلة 
  رتبطون بتحقيق هدف معين ويعملون سويا حيث أدائهم مع بعض المتعرف أيضـا بأنها: مجموعة من الناس

أهدافهم  حأكبر من مجهودهم الفردي، يتكاملون من ناحية خبراتهم ومجهوداتهم وتتجسـد فعاليتهم في وضو 
  24وتشجيع الابتكار والتخطيط المسبق.

  تعرف بأنها: وحد  أو كيان اجتماعي يضــــم عددا من الموظفين أو العمال الذين يعملون في إدار  أو قســـــم
 25واحد، أو في أقسام مختلفة ويؤدون مهام معينة وتجمعهم أهداف مشتركة.

  أهداف  ون في بعضـــــهم البعض قصـــــد حلقيقمككن تعريفها أيضـــــا بأنها: عبار  عن شـــــخصـــــين أو أكثر يؤثر
 26فردا يعملون بشكل مترابط. 35إلى 0المنظمة، ويأخذ أشكالا متعدد ، وعاد  ما يتكون الفريق من 

  تعرف أيضــــــــا بأنها: ذلك العدد القليل من الأفراد ذوي المهارا  المكملة لبعضــــــــهم البعض والذين يجمعهم
 27غرض معين قصد حلقيق أهداف معينة.

                                                 

  23  كندرسلي، دولينغ، ديناميكيات العمل كفريق، ترجمة مكتبة لبنان ناشرون، بيرو ، 2553، ص235.
، 3، العدد 36لد ، مجلة المواقف للبحوث والدراسا  في المجتمع والتاريخ، المجالتمكين الوظيفي وفعالية فرق العمل في الفكر التنظيميوهيبة الجوزي، و  محمد براي24

 . 30، ص2525
  25 سعيد قيس عامر، علي محمد عبد الوهاب، الفكر المعاصر في التنظيم والإدارة، الطبعة 2، القاهر ، 3338، ص234. 

 عبد الرحمان الجاموس، إدارة المعرفة في منظمات الأعمال وعلاقاتها بالمداخل الإدارية الحديثة، الطبعة الأولى، دار وائل للنشر والتوزيع، عمان، 2533، ص 
.37326  

  27 إحسان دهش جلاب، إدارة السلوك التنظيمي في عنصر التغيير، الطبعة الأولى، دار الصفاء للنشر والتوزيع، عمان، الأردن، 2532، ص 342.
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 مجموعة أو جماعة من الأفراد التي مكتلك أعضــــــاؤها معارف ومهارا  مكملة لبعضــــــها البعض، أيضــــــا هي :
   28تجمعهم غاية مشتركة أو عدد من الأهداف التي يعتبرون أنفسهم مسؤولين جميعا عن حلقيقها.

  :مجموعــة أو جمــاعــة من الأفراد الــذين يعملون بجهــد مكثف وعليــه مككن القول بــأن فرق العمــل هي
 .يق هدف مشترك باستخدام التعاون الإيجابي والمتبادللتحق

 :ل فرق العملياحل تشكمر - ثانيا
قصــــــــــد بناء فريق عمل ذو كفاء  وفعالية وأداء أحســــــــــن، يتطلب ذلك مجموعة من المراحل الأســــــــــاســــــــــية والتي      

 سنتناولها فيما يلي:
 :مرحلة التكوين- 1

مــاعيــة، حيــث يتحول الفرد من كونــه فردا إلى عضــــــــــــــو ومن كونــه هي أولى خطوا  التحول من الفرديــة إلى الج     
وحيدا إلى كونه متفاعلا، ومن كونه مســتقلا إلى مشــارك ، وهي مرحلة اختبار يكشــف فيها الفرد العلاقا  الملائمة 
 بمع أعضــاء الفريق ويكتشــف البيئة النفســية والاجتماعية للفريق، ويبدي الأعضــاء في هذه المرحلة ســلوك من الأد

والمجاملة والتعامل الرسمي مع الآخرين، التعرف على الســــــلوكيا  المقبولة والمرفوضــــــة، البحث عن مصــــــادر المعلوما  
ومحــاولــة التعرف على المشــــــــــــــكلا  المحتملــة وطرق مواجهتهــا، ولــدعم الأفراد في هــذه المرحلــة، مككن التهيئــة المبــدئيــة 

المهارا   والمهمة المطلوبة منهم، وتدريب الأعضاء مع التركيز علىوالتمهيد وتقديم المعلوما  لتوضـيح رسـالة الفريق 
 التي تنقصهم.  

 :مرحلة الصراع- 0
هي أصــــــــــــــعـب المراحـل في عمليـة بنـاء الفريق حيـث يبحـث فيهـا كـل عضــــــــــــــو عن مكـانـه ومكـانتـه، وتبـدو فيها     

ترك بعضــــــهم نزاع بينهم وربما ي الأهداف صــــــعبة أو غير قابلة للإنجاز، وقد ينفذ صــــــبر الأعضــــــاء فيتجادلون وينشــــــأ
الفريق، وأكثر ما مكيز هذه المرحلة شـــعور الأعضـــاء بتضـــارب في وجها  نظرهم وعدم القدر  على التفكير الســـليم، 
ويبدون ســلوكياتهم بالجدال والمناقشــة والتحدي والصــراع، ومككن مســاعد  الفريق في هذه المرحلة بتحفيزهم وتوضــيح 

 م. لهم المهام المطلوبة منه
 :مرحلة وضع القواعد- 2
بعد انقضــــــــاء مرحلة الصــــــــراع تبدأ مرحلة تقبل الأعضــــــــاء لبعضــــــــهم البعض ومعرفة كل واحد منهم للأدوار التي     

سيقوم بها ضمن الفريق، وتتميز ببدء التعاون فيما بينهم ثم تزايده تدريجيا، ويتم وضع القواعد للعلاقا  والمعاملا  

                                                 

مذكر  ماجستير تخصص ، إعادة التنظيم ودور فرق العمل المرادفة في تخفيض مقاومة التغيير، دراسة ميدانية للبنوك التجارية الأردنية، سناء داوود الهاشمي 
  28إدار  أعمال، جامعة الشرق الأوسط، الأردن، 2535، ص28.
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الهدف هو الرباط أو العقد غير المكتوب الذي يجمع الفريق، ويكون شـــــــــــعورهم تقبل بين أعضـــــــــــاء الفريق ليصـــــــــــبح 
 العضوية والعمل على حلقيق الهدف المسطر. 

 :مرحلة الأداء- 2
في هذه المرحلة يبدأ الأفراد في القيام بأدوارهم ومكارســـــــون تخصـــــــصـــــــاتهم المهنية والوظيفية كل في مجاله، ويترابطون     

فهم كل عضــو منهم نواحي القو  والضــعف لديه ولدى الآخرين، ومكارس القائد دوره كمســاعد مع بعضــهم بحيث يت
 وموجه ومدرب فيساعد جميع الأعضاء على تقييم أدائهم.

يســـــود الشـــــعور بالرضـــــا والثقة في هذه المرحلة وتبدأ خطوا  التقدم ونتائجه في الظهور ويتســـــم ســـــلوك الأفراد بقو  
 أجل حلقيق الهدف. مل المخاطر  منالرؤية وحل

 :مرحلة الإنهاء- 9
حلـدث في حـالة الفريق الذي يتكون لأداء مهمة معينة فينتهي دوره بانتهائها، وقد ينجح الفريق أو يفشــــــــــــــل في     

أداء مهمته ويكون على القائد أن يدرس معهم العوامل التي أد  للنجاح أو الفشــــــــــل، ويكون شــــــــــعور الأفراد فيها 
الاعتزاز فيتســــــم ســــــلوكهم بالشــــــكر والتقدير وعند الفشــــــل بالإحباط والغضــــــب والاحســــــاس عند النجاح بالفخر و 

 29كولوجية من إسقاط وانسحاب وهجوم.بالعجز وهو ما يستدعي استخدام وسائل الدفاع السي
 30والجدول الموالي يلخص المراحل السابقة:

    ل فرق العملي( مراحل تشك0-1الجدول رقم )

 المصدر: أحمد سيد مصطفى، إدارة السلوك التنظيمي

                                                 

  29 خيضر كاظم محمود و موسى سلامة اللوزي، مبادئ إدارة الأعمال، الطبعة الأولى، دار إثراء للنشر والتوزيع، عمان، 2558، ص237.
  30 أحمد سيد مصطفى، إدارة السلوك التنظيمي، دار المعادي الجديد ، القاهر ، 2550، ص44.

 المرحلة الخصائص
الافراد على بعضهم البعض ويسعون لإرساء قواعد وأعراف  يتعرف

 للعلاقا  المتبادلة.
 التكوين

يبدأ الأعضاء في مقاومة سيطر  قائد الفريق ويبدون شعور عدواني 
 اتجاه بعضهم البعض.

 الصراع

 وضع القواعد يعمل الأعضاء سويا ويكونون علاقا  ومشاعر صداقة وثيقة.
 الأداء از عملهم.يعمل الأعضاء من أجل إنج

قد يتفكك الفريق أو الجماعة، إما بسبب حلقيق الأهداف أو أن 
 الأعضاء المؤثرين تركوا العضوية. 

 التوافق أو التفكك )الانتهاء(
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 الثاني: خصائص وفوائد فرق العمل الفرع
 :خصائص فرق العمل- أولا
 31عمل عد  خصائص نذكر منها:لفرق ال    

 هي تجمع لفردين أو أكثر في مكان واحد؛ 
 يتم فيها حلديد قياد  الفريق والأدوار المسبقة؛ 
 ،وجود علاقة اعتمادية تبادلية بين الأعضاء 
 المعلوما  متاحة ومتوفر  للجميع؛ 
 يتم حلديد قياد  الفريق والأدوار المسبقة؛ 
  ارا مختلفة تجاه غيره؛لهم أدوار محدد  فكل فرد مكارس أدو 
 .تتكامل الأهداف الخاصة مع الهدف المشترك 

 :فوائد فرق العمل- ثانيا
 32إن العمل ضمن الفريق له عد  فوائد ونذكر منها:    

 تقلل من الشعور بالوحد  وتزيد الشعور بالتركيز على الهدف بين العاملين؛ 
 الفخر بأدائهم الجماعي،تزيد من إحساس العاملين بالانتماء للمنظمة، وتشعرهم ب 
 تخلق بيئة عمل عالية وتوفر مناخا مناسبا للعمل؛ 
 حلسن مستوى ونوعية القرارا ؛ 
 حلسن مستوى مهارا  الأعضاء؛ 
 .تؤدي إلى استجابة أسرع للتغيرا  التكنولوجية 

 الثالث: أنماط فرق العمل والغرض من تشكيلهاالفرع 
 :أنماط فرق العمل- أولا
 33ط لفرق العمل وتختلف حسب مهامها وأنشطتها ونذكر منها:توجد عد  أنما    
 

                                                 

  31زيد منير عبودي، الاتجاهات الحديثة في المنظمات الإدارية، الطبعة الأولى، دار الشروق للنشر والتوزيع، عمان، 2556، ص02. 
  32عطية حسين أفندي، مرجع سبق ذكره، ص46

  33 عطية حسين أفندي، مرجع سبق ذكره، ص 48/47
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 فرق المهام الكبيرة: - 1
تقوم هـذه الفرق بتحــديـد الفرص المتـاحــة لمنظمـة وتقــدير احتيـاجــاتهـا، وتضــــــــــــــع الإطـار الفلســــــــــــــفي العـام وحلــدد     

ها، وتقوم زمة لتحقيقالســــــــــياســــــــــا  والاتجاها  العامة ثم تضــــــــــع الأهداف وخطط العمل التنفيذية وحلدد المواد اللا
بمتــابعــة التقــدم وقيــاســـــــــــــــه وكتــابــة التقــارير المتعلقــة بــالأداء ويقع على عــاتقهــا حلــديــد مواعيــد حلقيق الأهــداف وتعقــد 

 اجتماعا  مطولة لفترا  زمنية طويلة. 
 فرق المهام المحددة:- 0
  حلتاج الى اجتماعا  مطولة في فتر أعضـــاء، يعتمد الانضـــمام إليها على الخبر  و  8إلى 0عدد أفرادها بين  يتراوح   

محدد ، وغالبا ما يطلب منها حل المشـــكلا  أو تقدير الفرص المتاحة في الســـوق، وقد يطلب من فرق أخرى إتمام 
 ما قامت به من أعمال.  

  دوائر الجودة:- 2  
ن العمل بها ويكو  يتشـكل أعضـاؤها من وحد  وظيفية واحد ، يعملون على حلسـين مستوى الجود  أو الإنتاجية    

 تطوعيا وليس لها أي سلطة تنفيذية، حيث يقع عبء التنفيذ على الإدار  التي تلعب دورا محددا في توجيهها. 
  الفرق الموجهة ذاتيا:- 2
يتشــــــكل أعضــــــاؤها من وحد  وظيفية واحد  ويكونون مســــــؤولون عن أداء عملية متكاملة، يتم تدريب أعضــــــاء    

بــة اللازمــة للعمـل قبــل البــدء فيــه على أن يتولى الفريق حلـديــد الاحتيـاجــا  التـدريبيــة المطلو  هـذه الفرق على المهــارا 
لأعضـــائه، وهنا تكون القياد  دورية بين أعضـــاء الفريق وتتخذ القرارا  بمشــــاركة الجميع ويقومون بتحديد الأهداف 

  الإجراءا  التأديبية والجزائية.ومراجعة الأعمال وقياس مستوى الأداء والتنسيق مع الإدارا  الأخرى ويتولى
 فرق الإدارة الذاتية: - 9  
تعمل بمســـــــتويا  مختلفة من الســـــــلطة وبدون مدير مرئي، تتعاقد مع الإدار  للاضـــــــطلاع بمســـــــؤولياتها بالإضـــــــافة    

م ز لقيـامهـا بمهـام التخطيط والتنظيم والتوجيـه والرقـابـة، تكون اجتمـاعـاتهـا أســــــــــــــبوعيـة، تصــــــــــــــمم وتنفـذ التـدريـب اللا
لأعضــــائها، حلدد مســــتويا  الأداء وتكون مســــؤولة عن حلديد الموازنة المطلوبة وحل المشـــــكلا  التي تواجهها أثناء 

 التنفيذ.
 والشكل التالي يلخص المراحل السابقة:
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 (: أنماط فرق العمل2-1الشكل رقم )
 

 
 
 

 
 
 
 

 المصدر: من إعداد الطالبة بناء على ما سبق
 :ض من تشكيل فرق العملالغر - ثانيا
 34يتم تشكيل المجموعا  غالبا لتحقيق الأغراض التالية:    
 إنجاز الأعمال وحل المشاكل التي حلتاج إلى مهارا  متنوعة؛ 
 تخطيط وتنظيم ورقابة عمل الأفراد بطريقة عملية؛ 
 التنسيق بين أجزاء التنظيم المختلفة؛ 
 حل الخلافا  وزياد  الالتزام؛ 
 السابق بقصد تفادي الأخطاء تقييم الأداء. 

 الرابع: معوقات نجاح تطبيق فرق العمل وأثر التمكين على أدائها الفرع
 سنتطرق في هذا المطلب لأبرز معوقا  نجاح تطبيق فرق العمل وأثر التمكين على أدائها    
 :معوقات نجاح تطبيق فرق العمل- أولا
 35اح تطبيق استراتيجية فرق العمل، ونذكر منها:هناك العديد من المعوقا  التي حلول دون نج    

 البيروقراطية والرقابة الشديد ؛ 

                                                 

  34عبد الرحمان توفيق، الاتصال وبناء فريق العمل، جمهورية مصر العربية، الطبعة الثالثة، 2554،ص30. 
  35عطية حسين أفندي، مرجع سبق ذكره، ص308

أنماط فرق 
 العمل

 فرق المهام الكبيرة

فرق المهام 
 دوائر الجودة المحددة

 الفرق الموجهة ذاتيا

 فرق الإدارة الذاتية
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 القياد  الفدية المتمسكة بالقديم؛ 
 تردد بعض أعضاء فرق العمل في المشاركة ومقاومتهم للتغيير؛ 
 عدم ملائمة ظروف المنظمة أو بيئتها لأسلوب فريق العمل؛ 
 أ داخل الفريق؛الفشل في حل الخلافا  والصراعا  التي تنش 
 الاختيار الغير موفق لأعضاء الفريق؛ 
 عدم رغبة بعض المديرين في التخلي عن السلطة؛ 
 .أهداف غير واضحة للفريق 

 :أثر التمكين على أداء فرق العمل- ثانيا
ويا  تيعتبر التمكين المحرك الرئيسي لتحقيق أداء فعال لفرق العمل داخل المنظما ، كما يساهم في الرفع من مس    

 الإبداع وجود  الأداء لدى الأفراد، ويبرز ذلك الأثر فيما يلي:
 

o  :مساهمة تفويض السلطة على أداء فرق العمل 
يعتبر منح الصلاحيا  والقيام بتفويضها وحلديد المشاركين في عملية اتخاذ القرار من أهم متطلبا  نجاح    

ريق ككل، يعبر عن ثقة القائد بهؤلاء الأفراد وبالفاستراتيجية فرق العمل، وتفويض السلطة إنما هو مؤشر 
هذه المشاركة م، و وكما يساهم في رفع مستوى مشاركة فرق العمل في حلسين أدائهم مما ينعكس على أدائه

 تنبع من واقع الفرد وشعوره بالمسؤولية اتجاه غايا  المنظمة وأهدافها.الإيجابية 
  مستويا  الإبداع، هذا الأخير يتأثر بدرجة منح كما تسهم عملية تفويض الصلاحيا  في زياد

الصلاحيا ، وإذ انه يرتبط بالمناخ التنظيمي السائد فكلما كانت هناك مستويا  تفويض أعلى كلما 
ساهم ذلك في الرفع من درجة حلمس الأفراد تجاه العمل، بالإضافة إلى ذلك زياد  تماسكهم وهو ما يؤدي 

 36لكفاء  والفعالية اللازمتين.إلى حلقيق الأهداف المسطر با
 
 
 

                                                 

، العدد 2، مجلة دراسا  في علم اجتماع المنظما ، جامعة محمد لمين دباغين سطيفدور القائد في تعزيز التماسك لدى فرق العملعبيد الطاوس، و  فيروز زرارقة
  36الحادي عشر، 2538، ص48.
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o  :مشاركة فرق العمل في اتخاذ القرارات 
إن عملية مشاركة فرق العمل في اتخاذ القرارا  تتضمن الأخذ بالاقتراحا  والتوصيا  والآراء الفردية    

فيذها نوالجماعية التي يبديها المرؤوسين، مما مككن الوصول للقرارا  الأكثر فعالية والتي تضمن سهولة ت
 37وذلك للأسباب التالية:

  أن اتخاذ القرارا  الاستراتيجية الخطير  الخاصة بالتنمية والتطوير والإصلاح تتطلب إشراك العاملين
في التنظيم، وكذلك إشراك كل من تتصل بهم القرارا  وتمسهم من خارج التنظيم، لأنها تتطلب 

 التفكير الواعي وإقناع الأخرين بجدواه؛
 تخاذ القرارا  بطبيعتها تكون نتاج مجهودا  عديد  ومشتركة من الأفكار والآراء أن عملية ا

 بالاعتماد على أعضاء الفريق بأكمله؛
  قدر  أفضل على حلديد ومعرفة المشكل واقتراح عدد أكبر من الحلول البديلة، باعتبار أن المرؤوسين

 هم عاد  أقرب إلى المشكلة وأكثر معرفة بها؛
 القرار وتسهيل تنفيذه، حيث أن المشاركة تخلق الالتزام، زياد  فرص قبول 
  تمكين المدير من التوصل إلى قرارا  أكثر فعالية من خلال العمل الجماعي المشترك وتبادل الآراء؛ 
 .حلسين الاتصال والتواصل بين المدير والمرؤوسين نتيجة مشاركتهم في صنع القرار 

شاركة في عملية اتخاذ القرار من شأنه زياد  الأداء الإيجابي والإبداعي، ومنه مككن القول ان زياد  مستويا  الم
حيث أن شعور فرق العمل بأهميتهم داخل التنظيم من شأنه توليد الأفكار الجديد ، حلمل المسؤوليا ، زياد  

 مستويا  التماسك بهدف حلقيق الهدف المنشود.
o  :أثر تدريب العاملين على أداء فرق العمل 

يعد التدريب أحد المكونا  الأساسية لجهود العاملين، إذ يجب أن تضمن المنظمة توفير برامج تدريبية كحل       
 لمشاكل الاتصال وإدار  الصراع مع فرق العمل، وكتحفيز لرفع المستوى المهاري والفني للعاملين. 

وا  اللازمة للتصرف عرفة والمهار  والأدولا يتحقق تمكين العاملين بدون توفير التدريب الملائم، ويتطلب اكتساب الم
الفعال بصفة مستمر ، إذ أن الكثير من المنظما  تلجأ إلى القيام بدورا  تدريبية بصفة مستمر  لاكتشاف الكفاءا  
الإدارية ولبناء عناصر قيادية مؤهلة، حلمل في طياتها الثقة والإصرار وروح المجازفة، مما يخلق شعور لدى الموظفين بأن 
الإدار  تهتم بهم وبمستقبلهم وهو ما يشجع على تبادل الخبرا  وحلديد نقاط القو  والضعف، وكذا معرفة مستوى 

                                                 

  37نشوان يعقوب، الإدارة والإشراف التربوي بين النظرية والتطبيق، دار الفرقان، الأردن، 2552، ص30.
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التقييم الدوري لهم، وهذا من شأنه أن يحفز الأفراد ويدعوهم إلى استثمار جوانب القو  وتطويرها بالشكل المرغوب 
د المبادرا  لتشجيع العاملين على بدل المزيد من الجهفيه، لذلك لابد على الإدارا  أن حلاول تبني مثل هذه 

 والتحسين المستمر في الأداء لتحقيق التميز في الأعمال وهو ما ينعكس إيجابا  على أداء العاملين.
ومنه تسهم عملية تدريب فرق العمل في زياد  مستويا  الأداء، من خلال الشرح المستمر للأهداف والغايا     

ل دون الوصول و تطلبا  الأساسية في العمل، وكذا إزالة مختلف الإشكالا  والعوائق التي حلوتوضيح مختلف الم
 38 للأهداف المسطر .

 
 

 
 
 
 
 
 
 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 

 

                                                 

  38 مروان محمد، المفاهيم الإدارية الحديثة، دار الكتاب الجامعي، الإمارا  العربية المتحد ، 2533، ص367.
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 )الدراسات السابقة( لتمكين وفرق العمليقية لالأدبيات التطب :نيالثاالمبحث 
إعداد  ة فهي تساعد الباحث كثيرا فيالبحث العلمي خطو  أساسية ومهم تعتبر الدراسا  السابقة في   
احية مقارنة قاييس والمفاهيم الإجرائية التي يحتاجها ومن ثمة يستفيد من نتائجها من نوالم تزوده بالمعاييرو  بحثه،

 الحاليــة.تها تلك النتائج بالنتائج المتحصل عليها في دراس
وقد يوجد هذا  ،البحث العلمي فيالمنهجية  " تلك الدراسا  التي حلترم القواعد:فيمكن تعريفها على أنها 

ائج، وضوع وأهداف ونتمالمجلا  أو المذكرا  أو الوسائل شريطة أن تكون للدراسة  الدراسا  في النوع من
      لا.يتفصو  وضوحا وإن وجد  فرضيا  البحث والعينة والمنهج والأدوا ، فالدراسة تصبح أكثر

دراسا  السابقة التي تناولت الموضوع سوآءا كانت الدراسا  عربية سنحاول في هذا المبحث إبراز أهم الو 
أجنبية خلال فترا  زمنية مختلفة وذلك بهدف معرفة النتائج المتوصل إليها والإجراءا  والأدوا  المستخدمة  أو

 في التحليل إضافة إلى ذلك عملية المقارنة بينهما وبين الدراسة الحالية.

 السابقة:ات عرض الدراسالأول:  المطلب

في رحلة البحث لدراسة هذا الموضوع تصادفنا مع العديد من الدراسا  التي تناولت موضوعي التمكين وكذا     
 ، فكلا الموضوعين تم ربطهما من قبل الباحثين بالكثير منحدا دراسة واحد  وأما كل منهما على إما في فرق العمل

ل مض الدراسا  التي تناولت بعض أبعاد التمكين وربطها بفرق العالمفاهيم والمتغيرا  الإدارية، كما وجد  بع
 التي ساهمت في بلور  دراستنا.   وعليه سيتم عرض هذه الدراسا  

 : التي تناولت موضوع التمكين دراساتالالفرع الأول: 

 هناك مجموعة من الدراسا  التي تناولت موضوع التمكين، نذكر منها:   

 :وان أثر تمكين العاملين في الالتزام التنظيميعبد الحسن بعن دراسة– 3
هدفت دراسة عبد الحسن بعنوان أثر تمكين العاملين في الالتزام التنظيمي في الهيئة العامة للسدود والخزانا      

بالعراق إلى الكشف على أثر أبعاد تمكين العاملين في مستوى الالتزام التنظيمي، حيث استخدم الباحث المنهج 
شخص وزعت عليهم استبانة قصد معالجة بياناتهم، فكانت نتائج  45ي التحليلي وتم اختيار عينة مكونة من الوصف

 الدراسة كما يلي: 
 وجود علاقة ارتباط وأثر معنوي لتمكين العاملين في مستوى الالتزام التنظيمي؛ -
 وجود مستويا  للالتزام التنظيمي لدى العاملين؛ -
 ين العاملين في مستوى الالتزام التنظيمي. وجود أثر معنوي لأبعاد تمك -
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 بعنوان استراتيجية تمكين العاملين وفاعليتها في تفويض السلطة:   (0215/0202) دراسة علوي– 0
ة هدفت دراسة علوي بعنوان استراتيجية تمكين العاملين وفاعليتها في تفويض السلطة في بلدية النشماية ولاية قالم    
معرفة مدى مساهمة استراتيجية تمكين العاملين وفاعليتها في تفويض السلطة، حيث  ، إلى2533/2525سنة 

شخص من موظفي البلدية، وقامت بتوزيع  05استخدمت المنهج الوصفي وقامت باختيار عينة قصدية مكونة من 
تائج فكانت ن نسخة وإلى جانب ذلك اعتمد  على المقابلة والملاحظة لجمع المعلوما ، 40استبانة وتم استرجاع 
 الدراسة كما يلي:

 استراتيجية تمكين العاملين تساهم في زياد  وتوسيع صلاحيا  تفويض السلطة. -
 :العاملين تمكين بعنوان (0227/0220) دراسة كرمية– 2
إلى حلديد  2557/2558هدفت دراسة كرمية بعنوان تمكين العاملين في شركة الاسمنت بسور الغزلان سنة     

دقيق للتمكين في المنظمة مع إظهار آثاره على الفرد والمنظمة، واستخدم المنهج الوصفي التحليلي في المفهوم ال
الجانب النظري ومنهج دراسة الحالة في الجانب الميداني، حيث قام باختيار عينة عشوائية من عمال الشركة مكونة 

 الي: لجمع المعلوما ، فجاء  النتائج كالتشخص وزعت عليهم استبانة وكما استخدم المقابلة والملاحظة  65من 
 أن برامج التمكين تساهم في حلسين أرباح المؤسسا ؛ -

  أن تمكين العاملين يساهم في الحفاظ عليهم وزياد  مردوديتهم.
 نموذج تكاملي للتمكين والأداء الفردي ( بعنوان0212سنة  (Tae-jun choدراسة تي جان شو  – 2

 ماعية التنظيمية في المؤسسات العامة:تحت الظروف الفردية والج
 هدفت هذه الدراسة إلى بناء نموذج متكامل للتمكين والأداء الفردي لموظفين بالقطاع العام العاملين في مدينة   

(city seoul) ،  عامل  455بحيث استخدم الباحث المنهج الوصفي وقام بتوزيع استبانة على عينة مكونة من
ر لسلوكيا  الدو  مدير شاركوا في هذا البحث لتقييم أداء الموظفين 42لديهم بالإضافة للقياس أبعاد التمكين 

يؤثران بشكل  التمكين النفسي والهيكليإلى أن ، وقد توصلت نتائج الدراسة الرسمي وسلوكيا  المواطنة التنظيمية
 إيجابي على سلوكيا  الدور الرسمي وسلوك المواطنة.

ان أثر تمكين العاملين في تحسين الأداء الاجتماعي للمؤسسات الجزائرية ( بعنو 0219دراسة برني )– 9
 ارنة بين المستشفيات العمومية والعيادات الاستشفائية الخاصة لولاية بسكرة:دراسة مق

هدفت الدراسة إلى بناء نموذج نظري يتضمن كل من المتغيرين )تمكين العاملين والأداء الاجتماعي( وتطبيقه على     
بسكر ، أين تم التركيز على المقارنة بين المؤسسا  الاستشفائية العمومية وتم ذلك من خلال  طاع الصحي بالق

صالح  472استبيان واسترجاع  725استقصاء أثر تمكين العاملين في حلسين الأداء الاجتماعي لها، وتم توزيع 
ر في الأداء ائج أهمها: أن تمكين العاملين يؤثللتحليل الاحصائي، وبناء عليه توصلت الدراسة إلى مجموعة من النت

  للمؤسسا . الإداري والاجتماعي
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 :التي تناولت موضوع فرق العملدراسات ال: ثانيالفرع ال

 هناك مجموعة من الدراسا  التي تناولت موضوع فرق العمل، نذكر منها:    

 ة التنظيمية:تأثير فرق العمل على تنمية الثق ( بعنوان0210دراسة بن برطال )- 1
هدفت دراسة بن برطال بعنوان تأثير فرق العمل على تنمية الثقة التنظيمية بجامعة ثليجي عمار بالأغواط في     
، إلى دراسة تأثير فرق العمل على تنمية فرق العمل من وجهة نظر أساتذ  الجامعة واستخدم الباحث 2538جوان 

ستبيان على المنهج الكمي والاستقرائي في الجانب الميداني، وثم توزيع االمنهج الوصفي التحليلي في الجانب النظري و 
 شخص لجمع المعلوما ، فكانت النتائج كالتالي:  48عينة مكونة من 

 أغلب أساتذ  الكلية مكارسون الكثير من المهام في شكل فرق عمل؛ -
 فين؛وجود مستوى مقبول من الثقة التنظيمية لدى الأساتذ  تجاه الزملاء والمشر  -
 هناك دلالة إحصائية لوجود أثر لفرق العمل على الثقة التنظيمية.  -

 سلوكيات العمل الجماعي في تعزيز الأداء الإبداعي: ( بعنوان0201/0200بوخلوة ) دراسة– 0
هدفت دراسة بوخلو  بعنوان سلوكيا  العمل الجماعي في تعزيز الأداء الإبداعي في المديرية الجهوية لمؤسسة     
، إلى التعرف على سلوكيا  العمل الجماعي للموظفين حيث استخدما 2523/2522يليس بولاية ورقلة سنة موب

عامل كعينة وتم توزيع الاستبيان عليهم قصد جمع  02المنهج الاستقرائي والاستنباطي ودراسة الحالة، وقاما باختيار 
 المعلوما ، فكانت النتائج آتية: 

   العمل الجماعي والأداء الإبداعي؛وجود مستوى مرتفع من سلوكيا -
 وجود علاقة ارتباطية طردية متوسطة بين سلوكيا  العمل الجماعي. -

 ( بعنوان أثر تمكين فرق العمل في تحقيق التميز التنظيمي:0212دراسة النويقة )– 2 
، 2534طائف سنة لهدفت دراسة النويقة بعنوان أثر تمكين فرق العمل في حلقيق التميز التنظيمي في جامعة ا   

إلى التعرف على مستوى تمكين فرق العمل في الجامعة وأثرها في حلقيق التميز التنظيمي، حيث استخدم المنهج 
موظفا من أعضاء فرق العمل، وقام بتوزيع الاستبيان لجمع  335الوصفي وقام باختيار عينة عشوائية مكونة من 

 المعلوما  فكانت نتائج الدراسة كالآتي: 
 د مستوى مرتفع لتمكين فرق العمل والتميز التنظيمي؛وجو  -
 وجود أثر إيجابي لتمكين فرق العمل في تعزيز أبعاد التمييز التنظيمي. -
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تمكين فريق العمل  (، بعنوان0210) Zhi- Xue Zhang and Yulan Hanدراسة – 2
 والسياق التنظيمي: اللامركزية والتباين في التنظيم الرسمي:

شركة من شركا  التكنولوجيا العالية  34التي طبقت على فرق عمل تم استخلاصها من  هدفت الدراسة  
الصينية إلى معرفة كيفية تأثير مديري فريق التمكين، وأظهر  الدراسة أن اللامركزية التنظيمية تعزز من تمكين 

تم تطبيقها يحدث لتي يفرق العمل عندما يتم تفويض صنع القرار، كم أضفت أن الطابع الرسمي على العمليا  ا
 فرقا ويعزز من أداء فرق العمل.

 :التي تناولت موضوعي التمكين وفرق العمل معا دراساتال: لثالفرع الثا

 هناك العديد من الدراسا  التي تناولت موضوعي التمكين وفرق العمل، نذكر منها:     
 :داء العاملين( بعنوان أثر التمكين والإبداع في تحسين أ0211دراسة عذاري )- 1
هدفت دراسة عذاري بعنوان أثر التمكين والابداع في حلسين أداء العاملين بالهيئة العامة للصناعا  بالكويت    
، إلى التعرف على أثر التمكين والابداع في حلسين أداء العاملين، حيث استخدم الباحث المنهج 2533سنة 

موظف، وتم توزيع استبانة قصد معالجة بياناتهم  250ونة من الوصفي التحليلي وقام باختيار عينة عشوائية مك
 فكانت النتائج كالآتي:

 وجود أثر للتمكين على حلسين أداء العاملين؛ -
 وجود علاقة ذا  دلالة إحصائية بين التمكين والابداع بالهيئة الإدارية. -

 ء الأفراد:الإداري في تحسين أدا أثر التمكين ( بعنوان0210/0215دراسة ابراهيمي )- 0
هدفت دراسة ابراهيمي بعنوان أثر التمكين الإداري في حلسين أداء الأفراد في مؤسسة توزيع الكهرباء الغاز بالمدية    
، إلى إبراز أثر التمكين الإداري في حلسين أداء الأفراد في المؤسسة، حيث استخدم المنهج 2538/2533سنة 

شخص من موظفي المؤسسة، كما تم توزيع استبانة  65ة مكونة من الوصفي التحليلي وقام باختيار عينة قصدي
 لمعالجة بياناتهم فجاء  النتائج كالتالي:

 وجود علاقة ذا  دلالة إحصائية بين التمكين الإداري والأداء الوظيفي في المؤسسة. -
 التمكين الوظيفي وعلاقته بفعالية فرق العمل: ( بعنوان0202/0201دراسة شيهاب )- 2
فت دراسة شيهاب بعنوان التمكين الوظيفي وعلاقته بفعالية فرق العمل بالوكالة الولائية لتسيير القرض المصغر هد   

، إلى معرفة طبيعة العلاقة بين التمكين الوظيفي وفعالية فرق العمل، حيث استخدم 2525/2523بتبسة سنة 
امل وتوزيع استبانة عليهم بغرض جمع المعلوما ، ع 43ي التحليلي وتم اختيار عينة مكونة من فالباحث المنهج الوص

 فكانت نتائج الدراسة آتية:
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 وجود علاقة طردية قوية بين التمكين الوظيفي وفعالية فرق العمل؛ -
 وجود علاقة طردية قوية بين حلفيز العاملين ومستوى فعالية فرق العمل.  -

 مال بتحسين الأداء:علاقة تمكين الع ( بعنوان0210/0215ي )ر دراسة عليوة وزيطا- 2
ي بعنوان علاقة تمكين العمال بتحسين الأداء بالمؤسسة الافريقية للزجاج بجيجل سنة ر هدفت دراسة عليو  وزيطا   

، إلى ضبط العلاقة الموجود  بين تمكين العمال وحلسين الأداء، حيث استخدما المنهج الاستقرائي 2538/2533
 عامل قصد جمع المعلوما ، فكانت النتائج كالتالي: 38من  وقاما بتوزيع استبيان على عينة مكونة

 وجود علاقة طردية إيجابية بين تمكين العمال وحلسين الأداء؛ -
  وجود علاقة طردية إيجابية بين التمكين النفسي وزياد  فعالية أداء العمال. -

 أثر استراتيجية تمكين العاملين على أدائهم:   دراسة قسوم وبوزيان بعنوان- 9
 DEF MEDهدفت دراسة قسوم وبوزيان بعنوان أثر استراتيجية تمكين العاملين على أدائهم بمؤسسة )    
spa بعين الدفلى، إلى حلديد واقع تبني هذه المؤسسة لاستراتيجية تمكين العاملين وأثرها على أدائهم، حيث )

عامل من موظفي الإدار ، فكانت النتائج   46استخدما المنهج الوصفي وقاموا بتوزيع استبانة على عينة مكونة من 
 كالتالي:
 دلالة إحصائية لكل من فرق العمل، الاتصال، والمشاركة بالمعلوما  على أداء العاملين؛أثر ذو وجود  -
   عدم وجود أثر ذو دلالة إحصائية لكل من بعدي الحرية والاستقلالية وتفويض السلطة في الأداء. -

 استراتيجية تمكين العاملين وأثرها على أداء العاملين: ( بعنوان0202دراسة سلمي )- 6
، إلى 2525هدفت دراسة سلمي بعنوان استراتيجية تمكين العاملين وأثرها على أداء العاملين في المسيلة سنة     

 عمعرفة مدى تأثير استراتيجية تمكين العاملين على أدائهم، حيث استخدمت المنهج الوصفي التحليلي وقامت بتوزي
 عامل، فجاء  النتائج كالتالي: 35استبانة على عينة مكونة من 

 وجود أثر ذو دلالة إحصائية لاستراتيجية تمكين العاملين على أدائهم؛ -
 وجود أثر ذو دلالة إحصائية للعمل الجماعي في حلسين أداء الموارد البشرية؛ -

 رارا .وجود أثر ذو دلالة إحصائية لاستقلالية المشاركة في اتخاذ الق -
 بعنوان دور تمكين العاملين في تحسين أداء العاملين:( 0202دراسة خورشيد محمد )– 7
هدفت دراسة خورشيد محمد بعنوان دور تمكين العاملين في حلسين أداء العاملين في شركا  الاتصالا  )كورك     

، إلى التعرف على دور التمكين في (2523)-العراق–تيليكوم، آسيا سيل، زين العراق( العاملة في إقليم كردستان 
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حلسين أداء العاملين حيث استخدم المنهج النوعي لدراسة المتغيرا  الكامنة والمنهج الكمي لتحليل البيانا ، كما 
وعليه كانت نتائج الدراسة: منها  378عامل في حين تم استرجاع  455قام بتوزيع استبانة على عينة مكونة من 

حلسين أداء  الحرية والاستقلالية( فيالمشاركة بالمعلوما ، ) صائية لتمكين العاملين بأبعادهوجود أثر ذو دلالة إح
    العاملين.

أثر التمكين الإداري  بعنوان Anbreen Mazhar & Aurangzeb khan, 2007دراسة – 0
 على فاعلية وكفاءة فريق العمل

صالا  اري على فاعلية وكفاء  فريق العمل في قطاع الاتهدفت هذه الدراسة الى التعرف على آثار التمكين الإد    
شركا  تعمل في هذا المجال لتكون عينة الدراسة كما 35بباكستان وحلديدا في مدينة إسلام أباد، واختار الباحث 

 ااستخدم المنهج الوصفي التحليلي واداتي الاستبيان والمقابلة لجمع البيانا ، ومن أهم النتائج التي توصلت إليه
 :الدراسة ما يلي

 انية؛في قطاع الاتصالا  بمدينة إسلام أباد الباكستأن تمكين العاملين له أثر كبير على أداء فرق العمل  -
 أن أداء فرق العمل يتم تقييمه بمستوى أكبر من مجرد كفاء  وفاعلية؛  -
 ق.توفير اتصال جيد بين أعضاء فرق العمل معا له دور كبير جدا في فاعلية هذا الفري -

 السابقة الدراساتمناقشة المطلب الثاني: 

يد أوجه التشابه لة حلدقارنة بين الدراسة الحالية والدراسا  السابقة ومحاو الم عملية إلى نتطرقس المطلب في هذا   
 ومجال الاستفاد  منها: هذه الدراسا بين  والاختلاف

 الفرع الأول: الفجوة العلمية التي تعالجها الدراسات السابقة

في  أن الدراسة الحالية تتفق مع الدراسا  السابقةا  المتعلقة بموضوع الدراسة تبين دراسال استعراض بعد    
عرفة العلاقة موهدفها العام الذي يسعى إلى تمكين العاملين على تعزيز أداء فرق العمل(، أثر )موضوعها الرئيس وهو 

لمعرفة رأي راسة درئيسية في الالاستبيان كأدا   استخدام بحيث تم، بين التمكين وفرق العمل وأثره على أدائهم
وأداء فرق  التمكينين بإيجابية وأثر معنوي وجود علاقة م النتائج التي تم التوصل إليها من بين أهكان و  المستجوبين،

 .العمل بمؤسسة توزيع الكهرباء والغاز

 ةالفرع الثاني: أوجه الاتفاق والاختلاف بين الدراسات السابق

 تمثلت أوجه الاتفاق والاختلاف بين الدراسا  السابقة فيما يأتي:   
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  العاملين أثر تمكين لى دراسةإسعت   ن معظم الدراساأمن خلال الدراسا  السابقة التي تم طرحها يتضح 
 .وعلاقته بأداء فرق العمل

 لتنظيمي، الثقة الالتزام ا ا:منهو  ،السابقة من غير المتغيرين المدروسين متغيرا  مختلفة لدراسا ا تناولت
 التنظيمية، التمكين الوظيفي، التمكين الإداري، السلوك الجماعي، الأداء الإبداعي...إلخ.

  عبد من:  كل، بحيث تمت دراسة  القطاع الخاص والعام بينفي دراسة الحالة الدراسا  السابقة تنوعت
يمي، بينما تمت دراسة كل من: بوخلو ، ابراه في القطاع العام، الحسن، علوي، بن برطال، النويقة، عذاري

 قسوم وبوزيان في القطاع الخاص. خورشيد محمد، شيهاب، عليو  وزيطاوي،
  2523/2522إلى  2557/2558وكانت من سنوا  مختلفة تمت في بيئا  الدراسا  السابقة أغلب 

، ورقلة، اليمن، الكويت صين،باكستان، كردستان، ال العراق، البوير ، الاغواط، ،كل من قالمةشملت  حيث 
 .بـ ورقلة 2523/2524 سنة أنجز  خلالأما عن دراستنا فتبسة، جيجل، المسيلة، المدية، عين الدفلى، 

  اتفقت الدراسا  السابقة على هدف مشترك وهو معرفة مدى تأثير تمكين العاملين على فعالية وأداء فرق
 العمل داخل المنظمة.

 ع  عينتها من حيث تطبيق الدراسة على العينة القصدية، ونلاحظ ذلك في جمياتفقت الدراسا  السابقة في
 الدراسا  باستثناء دراسة كرمية والتي اعتمد  على تطبيق العينة العشوائية.

  استخدمت جميع الدراسا  السابقة أدا  الاستبيان لجمع المعلوما ، إضافة إلى أداتي المقابلة والملاحظة في
 وكرمية.دراسة كل من علوي 

  ،وظفت الدراسا  السابقة المنهج الوصفي التحليلي ومنهج دراسة الحالة في الجانب الميداني لدراسة كرمية
 فيما وظفت دراسة كل من بوخلو  وعليو  مع زيطاوي المنهج الاستقرائي الاستنباطي.

  من الدراسات السابقة الاستفادة مجال :الثالثالفرع 
 لسابقة تمت الاستفاد  منها في النقاط التالية:بعد مراجعة الدراسا  ا    
  ؛( التمكين، فرق العمل) الدراسة لمتغيرا  بالنسبة المفاهيم بعض حلديد في المساهمة-
  الدراسة؛ وإشكالية الفرضيا  صياغة في المساعد -
  الية؛الح اسةالدر  يناسب ما واختيار البيانا  جمع في المستخدم والمنهج المستخدمة الأدا  على التعرف-
  عليها؛ التركيز مككن التي الاستبيان أبعاد بناء كيفية في المساعد -
  السابقة؛ الدراسا  في المستخدمة الإحصائية الأساليب بعض على التعرف-
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 السابقة. الدراسا  إليها توصلت التي النتائج على التعرف-
 مناقشة نتائج الدراسات السابقة:: الرابعالفرع  

 لال التطرق لنتائج الدراسا  السابقة تبين ما يلي: من خ    
  تساهم  أن استراتيجية تمكين العاملينتناولت موضوع التمكين، أظهر  نتائج الدراسا  السابقة التي

بشكل كبير ومباشر في زياد  مستوى الالتزام التنظيمي، وكذا التوسيع من صلاحيا  تفويض السلطة 
 ين وزياد  مردوديتهم.وبالتالي المحافظة على العامل

  سا  أن تشكل فرق العمل داخل المؤسالتي تناولت موضوع فرق العمل، أظهر  نتائج الدراسا  السابقة
من شـأنه أن يزيد من مستوى الثقة التنظيمية بين العاملين، وكذا التحفيز على الأداء الإبداعي وتعزيز سما  

 التمييز التنظيمي.
 ثر فعال على وجود أتناولت موضوعي التمكين وفرق العمل معا: قة التي أظهر  نتائج الدراسا  الساب

لتمكين العاملين على تعزيز أداء فرق العمل، وبالتالي يساهم ذلك في حلسين أداء المؤسسا  وحلقيق الميز  
 التنافسية.
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  الفصل:خلاصة 

ة من مصطلحي التمكين وفرق العمل، ومالهم من أهمي المفاهيم الأساسية لكل أهم ذا الفصلهاستعرضنا في        
لموضوعا  الإدارية المستحدثة في الآونة الأخير ، وذلك من خلال إبراز أهم اخصوصا وأنهم من  في المؤسسة بالغة

 إيجاد حل للمشكلا  العمل علىالنتائج التي تنجر عند تبنيهم من تكوين علاقة ثقة متبادلة بين الإدار  والعاملين، 
 لابداع وروح المبادر .ة بالنفس وافي نفوس العاملين، تعزيز الثق، زرع قيم التعاون وروح الفريق اجه المنظمةو التي ت

أما  ا ،ومشاركة أوسع في اتخاذ القرار  ،فجوهر التمكين يتمركز حول منح المرؤوسين حرية أكبر في أداء العمل    
وضع الإدار  إحساس العامل بو  لمسؤولية الموكلة إليهم،كبر باعي أيظهر عند إدراك العاملين بو فجوهر فرق العمل 

من شأنه أن يصل به إلى درجة أرقى وهي الولاء والانتماء لهذه المنظمة، وبالتالي يصبح جنديا منتميا  فيه المسؤولية
 لها يكرس كل طاقاته وإمكانياته لخدمتها والتضحية في سبيل نجاحها وبقائها.

ي الذي يواجه المنظما  العربية هو كيفية تطبيق هذه المفاهيم، لذلك وجب عليها أن تعمل على ولكن التحد      
إطلاق طاقا  الإبداع والابتكار لدى العاملين وعدم ربطهم بالسياسا  والإجراءا  الإدارية المقيد ، وكذا توفير 

 .لديهم ظيفيمان لتنمية شعور الرضا الو القياد  الماهر  لتوجيههم وحلفيزهم وتوفير بيئة عمل تسودها الثقة والأ
أكد  نتائج الدراسا  السابقة على أن استراتيجية التمكين تساهم في زياد  وتوسيع صلاحيا  تفويض     

السلطة وأن برامج التكوين تساهم في حلسين أرباح المؤسسا  والحفاظ على العاملين، كما بينت وجود مستوى 
ي وأثره في تعزيز الأداء الإبداعي للموظفين، أيضا وجود علاقة وأثر قوي للتمكين مرتفع لسلوكيا  العمل الجماع

مديرية توزيع  فييدانية التي سنقوم بها دراستنا الممن هذه النتائج من خلال سنحاول التأكد ، و على فعالية فرق العمل
 .  ورقلة الكهرباء والغاز ب
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العاملين في تعزيز أداء فرق 
العمل بمديرية توزيع الكهرباء 

 والغاز
  -ورقلة-
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 :تمهيد

راسة الميدانية من الجوانب المهمة في عملية المعرفة، حيث أنها توضح مختلف العلاقا  والآثار التي تنطلق تعتبر الد        
منها كل دراسة، انطلاقا من اشكاليتها المطروحة وفرضياتها وكما أنها تساهم كذلك في سبر الآراء لمختلف التوجها  

 لأفكار والاقتراحا  التي من شأنها إيجاد حلول للمشكلة.    حول الموضوع المدروس، وهو الأمر الذي مككن من إبداء ا

إسقاط  ذا الفصلفي ه سيتم، لـلتمكين وأثره على أداء فرق العملما تناولنا في الفصل الأول الجزء النظري  بعدو         
لى واقع المؤسسة عرف علمحاولة الت كمثال  وذلكتوزيع الكهرباء والغاز،  مختلف جوانب الدراسة النظرية على واقع مؤسسة

 .يائجه باستخدام البرنامج الاحصائمن خلال الاعتماد على الاستبيان وحلليل نت ،الجزائرية بشأن هذا الموضوع
لمستخدم ، ثم يناقش منهج الدراسة اومن ثم فإن هذا الفصل يعطي لمحة عن مؤسسة توزيع الكهرباء والغاز ب ورقلة      

 احثل التطرق إلى المبسيتم هذا من خلا لل الإجابا  ويختبر الفرضيا  ويحلل النتائج، وعليهويبين مجتمع الدراسة، ثم يح
 :يةالتال

 في الدراسة المستعملة الأدواتو  لطريقةا :لأولالمبحث ا. 

 الدراسة واختبار الفرضيات. ومناقشة نتائج تحليلعرض،  :نيالثا المبحث 
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 مستعملة في الدراسةوالأدوات ال لطريقةاول: المبحث الأ

م تقسيم هذا في الدراسة التطبيقية، حيث سيت ةوالادوا  المستعملهذا المبحث سيتم استعراض المنهج المعتمد  في     
تار  من مجتمع الدراسة، أما والعينة المخ طلب الأول سنتطرق فيه إلى المنهج المستعملالمبحث إلى مطلبين رئيسيين، ففي الم

 تطرق فيه إلى الادوا  التي استعملت في الدراسة الميدانية.المطلب الثاني سن

 طريقة الدراسة المطلب الأول:
وا  دالأو قلة، توزيع الكهرباء والغاز ب ور  مديريةالدراسة والتي تمت في عينة على مجتمع و  المطلبسنتعرف في هذا    

 .وطريقة توزيعها هاجمع البيانا  من خلال عرضالمستخدمة في 
 مجتمع وعينة الدراسةول: الأ الفرع
 فرد.007توزيع الكهرباء والغاز، وعددهم الإجمالي  مديرية مالع مجموع هومجتمع الدراسة: –أولا 

ة وتوزيع استبانة ورقية عليهم وبعد عملي فرد من مجموع المجتمع 65: ثم أخذ عينة عشوائية قدر  ب عينة الدراسة-ثانيا 
 الجة الإحصائية.منها صالحة للمع 05الفرز تبين أن 

 الدراسةتوزيع أفراد عينة ( 1-0الجدول الأول: )

 V25 SPSSمخرجاتاعتمادا على ة الطالبمن إعداد  المصدر:
 

 المؤسسة محل الدراسة:ب التعريف
، حين جمع المستعمر 3346إن وجود الشركة الموكلة لها مهمة إنتاج الكهرباء وتوزيع الكهرباء والغاز يعود إلى سنة     

 Lebon et Cie et SAE: Société Algérienne de)الفرنسي المؤسسا  الصغرى ك: 
l’Electricité et du Gaz)    وجعل منها مؤسسة واحد  سماها : كهرباء وغاز الجزائر(E.G.A)   وهذا على

 غرار ما هو موجود في فرنسا.

 البيان العدد النسبة
 الموزعة الاستمارات عدد 65 %100
 الواردة الاستمارات عدد 05 %80
 مسترجعة الغير الاستمارات عدد                 35 %20
 القابلة للتحليل الاستمارات 05 %80
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 28/57/3363المؤرخ في  03/63على غرار إنشاء الشركا  الوطنية بالجمهورية الجزائرية وبموجب الأمر رقم     
حلت محل شركة كهرباء وغاز الجزائر، وحديثا أصبح " و SONELGAZأنشأ  الشركة الوطنية للكهرباء والغاز "

 يطلق عليها اسم "مجمع سونلغاز" والتي قسمت إلى عد  فروع ونذكر من بينها: 
 نتاج: مسؤولة عن إنتاج الطاقة )الكهرباء(. سونلغاز الإ 
  توزيع: مسؤولة عن توزيع الكهرباء والغاز.السونلغاز 
  تكوين.الا  للعملاء والزبائن، وهي تابعة لسونلغاز دما : مسؤولة عن تقديم خدمالخسونلغاز 
  معاهد في الجزائر لتكوين  4تكوين: هي الوحد  الرئيسية التي تضم جميع العمال قبل توظيفهم، وتوجد السونلغاز

العمال وهم: معهد البليد ، معهد عين مليلة، معهد غرداية والذي يتكون فيهم العمال على الجانب التقني، 
 .كونون فيه على الجانب الإداريهد بن عكنون فيتبينما مع

  ها:مهامومن    
 من بين المهام الأساسية التي تقوم بها مؤسسة سونلغاز ما يأتي:    

 إنتاج الكهرباء؛ 
 نقل الكهرباء 
 نقل الغاز عن طريق القنوا  الثانوية؛ 
 .توزيع الكهرباء والغاز 

المؤرخ  52/53لمهما  الأساسية المذكور  أعلاه إلى أن صدر القانون رقم بقيت الشركة الوطنية للكهرباء والغاز حلتكر ا
 المتعلق بالكهرباء وتوزيع الغاز بواسطة قنوا . 2552فبراير50في 

 الدراسة أدوات جمع بياناتمنهج و الفرع الثاني: 

 على المنهج والأدوا  المستخدمة في جمع بيانا  الدراسة الفرعسنتعرف في هذا      

 :منهج الدراسة–أولا 
ن أهمية ميعتبر حلديد منهج ومجتمع الدراسة من أهم الصعوبا  التي تواجه الباحث أثناء إعداده لدراسته، لما لهما        

   بالغة في الوصول للنتائج العلمية المنشود .
 تمكننا هو الوسيلة التي لم يعد الأساس في التقدم العلمي هو الحصول على الكم المعرفي أكثر، وإنما الأساسكما      

 مي بكليلة في ذلك هي المنهج العلستثماره في أقصر وقت ممكن وبأبسط الجهود، والوسامن الحصول على هذا الكم و 
 نتائج علمية إلى المعطيا  فكل دراسة أو بحث علمي لابد أن يقوم على منهج معين حتى يتمكن الباحث من الوصول
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 ختلاف المواضيع، ولكل منهج وظيفته وخصائصه التي يستخدمها كل باحث فياب موضوعية دقيقة، وتختلف المناهج
 ختصاصه، والمنهج كيف ما كان هو الطريقة التي يسلكها الباحث للوصول إلى النتيجة المعينة.اميدان 

وع ضــــــــــ" هو الطريقة التي يســـــــــلكها الباحث للإجابة على الأســـــــــئلة التي تثيرها مشـــــــــكلة مو : العلمي تعريف المنهج- 
عتمادا على كتب المنهجية، فإن المنهج الوصــــــــــــــفي هو المنهج المناســــــــــــــب في كشــــــــــــــف حقيقة الظاهر  وإبراز او "، البحث

 ،اخصــائصــها، فحين يريد الباحث دراســة ظاهر  ما فإن وصــف الظاهر  التي يريد دراســتها هي الخطو  الأولى التي يقوم به
                                                                                                         وضيح مقدار الظاهر  أو حجمها.ومن ثم يقوم بت عنها معطيا  ومعلوما  دقيقةبجمع 
، ا تعبيرا كيفياعنه ويعبرصفها وصفا دقيقا، ييقوم بدراسة الظاهر  كما توجد في الواقع و  يالمنهج الوصفكما أن    
نسجامه مع أهداف وطبيعة موضوع البحث، وذلك بهدف هذا لا ناعلى المنهج الوصفي في بحث عتمادلذلك تم الاو 

رتكز على الجمع كما أنه أسلوب ي  وصف الواقع وجمع المعلوما  الدقيقة لإمكانية فهم وحلليل وتفسير متغيرا  الدراسة،
فسيرها الحصول على نتائج عملية ثم تبين الجانب الكمي والنوعي )وثائق عن مؤسسة سونلغاز، الاستبيان( من أجل 

من خلال ع و ستنتاجا  حول الموضاستخلاص ا ومن ثم بطريقة موضوعية، بما ينسجم مع المعطيا  الفعلية للظاهر 
       .عمال مؤسسة توزيع الكهرباء والغاز وصف وحلليل رأي

                                                                                  جمع البيانات: أدوات–ثانيا 
دا  التي تستخدم في قياس وملاحظة جمع البيانا  في الدراسة، وهي الأ وا دأبأنها  المنهجية دوا الأ تعرف     

اعد  وسائل المسالستعانة بالأدوا  و البيانا ، فأي منهج يستعمل في البحث يتطلب من الباحث الا جميعوتدقيق 
ها يستطيع معرفة واقع أو ميدان الدراسة، وفي هذا البحث طتالوصول إلى المعلوما  اللازمة والتي بواس التي تمكنه من

                                                                             ستعانة بالأدوا  المنهجية التالية:تمت الا

 :المقابلة 

لعديد من الأسئلة وطرح ا ين في المؤسسة )السيد رئيس قسم الموارد البشرية بالنيابة(تم إجراء مقابلة مع أحد المسؤول    
 .بيانا  الدراسةالتي تخص الموضوع وتساعد في عملية جمع 

 :الاستبيان 

الحصول على تساعد على  وهو عبار  عن قائمة معيارية للأسئلة الهادفة ،هو من أكثر الأدوا  الشائعة استخداما    
وعاد  ما يتم استخدامه في البحوث الكمية عندما تتطلب القياسا  الإحصائية عينة  ، معين في موضوع معلوما 
لمقابلة إما عن طريق ا راج النتائج العلمية ويتم تنفيذهستخاعتبر المرحلة الأخير  قبل حلليل المعطيا  و كما يكبير ،  

كأدا  أساسية لجمع الورقي  ستبيان لاراسة على االد هذه عتمد لقد ا ورسل عن طريق البريد، أو أن ي الشخصية،
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.   ثلاثيال ثمقياس ليكار  ستبيان حسبلاالبيانا ، وبعد حلديد نوع البيانا  التي تهدف إلى جمعها من خلال هذا ا
يلي:كما   قسمتمجموعة من الفقرا   قوقد تم حلديد مؤشرا  الدراسة عن طري  

عدد  ،الحالية ، الوظيفةالعلمي المؤهل العمر، الجنس، (بو المستج عن الشخصية السما  عن عبار  هو :الأول القسم
 (.قدميةالأ سنوا 

 :همو  محورين على موزعة فقر  (35دا من )اعتما الاستبانة وتتكون الدراسة اورمح عن عبار  وهو :القسم الثاني

 عبار ؛ (38حفيز(، وبه ))تفويض السلطة، التدريب، الاتصال الفعال، الت من يتكونول: التمكين، المحور الأ
  .عبار  (32) منه وي)التعاون، القياد ، التماسك(،  من يتكون فرق العمل، :ثانيالمحور ال

 التمكين بعادأ( العبارات التي تقيس 0-0الجدول رقم )
 البعد رقم العبار 

 (: تفويض السلطة3البعد) 6-7-8-9-10
 (: التدريب2)البعد 11-12-13-14-15
 (: الاتصال الفعال3)البعد 16-17-18-19
 (: التحفيز4البعد) 20-21-22-23

 SPSS V25 مخرجاتاعتمادا على الطالبة من إعداد  المصدر:

 فرق العملبعاد أ( العبارات التي تقيس 2-0الجدول رقم )
 البعد رقم العبار 

 (: التعاون3)البعد 24-25-26-27
 (: القياد 2)البعد 28-29-30-31-32
 (: التماسك3)لبعدا 33-34-35

 SPSS V25 مخرجاتاعتمادا على الطالبة من إعداد  المصدر:

 تابع.متغير تتكون محاور الدراسة من متغير مستقل و  متغيرات الدراسة:-
 ؛التمكين: يتمثل في المتغير المستقل -3
 .فرق العمل : يتمثل فيالمتغير التابع -2
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 الدراسة  المستخدمة في الإحصائيةالأساليب  :الفرع الثالث
من أجل حلقيق أهداف البحث وحلليل البيانا  التي تم تجميعها اعتمدنا على برنامج الإعلام الآلي المسمى بالحزمة 

والعشرون الذي ساعدنا على التعامل بسهولة  ادسسحيث استخدمنا إصدار ال .(SPSS)ماعية تالإحصائية للعلوم الاج
 لأهداف الدراسة، والتي مككن أن نبرز أهمها من خلال الآتي:  مع مجموعة من الأساليب الإحصائية المناسبة

 ( معامل الثبات ألفا كرونباخ (Cronbach's Alpha)  يستخدم هذا المقياس لتقدير ثبا  فقرا  الاستبيان؛ 
 ( معامل الارتباط لبيرسونPearson Correlation Coefficient:)  يستخدم لقياس قو  واتجاه العلاقا  بين

 ؛الاتساق الداخلي لمحاور الدراسة متغيرا  الدراسة ولمعرفة مدى
  :؛ة من أجل وصف خصائص عينة الدراسةالاعتماد عليها في محور البيانا  العامالتكرارات والنسب المئوية 
 المتوسط الحسابي (Mean:) ان، ومن حول عبارا  ومحاور الاستبي وبينستجاله لمعرفة متوسط إجابا  المتم استعم

 ؛عن محاور الدراسةفراد الأثم معرفة ارتفاع أو انخفاض استجابا  
 ( الانحراف المعياريStd. Deviation:)   يوضح التشتت في استجابا  أفراد عينة الدراسة لكل عبار  من عبارا

 ؛با  وانخفض تشتتها بين المقياسامتغيرا  الدراسة، فكلما اقتربت قيمته من الصفر تركز  الاستج
 ؛ لمعرفة التوزيع الطبيعي للبيانا  الإحصائية: اختبار التوزيع الطبيعي 

 اختبار  (One-Sample-T-test ) (T)  :لإجابا  )المتوســــــــــط الإجمالي للمقارنة المتوســــــــــط العام للعينة الواحدة
 .5.50لفقرا  محاور الدراسة ( مع المتوسط الفرضي عند مستوى دلالة 

  على حده على لمستق متغير كلبعد   تأثير واختبار النموذج صلاحية لاختبار :البسيطاختبار الانحدار الخطي 
 .التابع المتغير

لى مقياس راء العينة عن طريق الاستبيان بالاعتماد عأوضع مقاييس للإجابا  لقياس  تممن أجل حلليل الاستبيان و        
قدا  أو أفكار أو يعترض على معت يوافقبحيث  لكل مستجيب والميول تجاها لااس ايقوم بقيالذي  ليكارث الثلاثي

 عبر إجاباتهم المقدمة تجوبينسيتم تنقيط المو ، غير الموافقة بين الموافقة أو حو اتر تمعينة بدرجا  متفاوتة عبر فقرا  محدد ، 
 :كما يلي موافق افق، محايد،مو غير  ستجابة التالية:لا، تتضمن فئا  ا(3إلى  3) بإعطائهم درجا  من

 الثلاثي ليكارث اسيمق حسب الموافقة ( درجات0-2)
 الاستجابة موافقغير  محايد موافق

 الدرجة 3 2 3
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 SPSS V25 مخرجاتاعتمادا على  الطالبةمن إعداد  المصدر:

كبر قيمة في المقياس ( ثم نقسمه على أ2=  3- 3أما حلديد قيم المتوسط الحسابي فتم من خلال حساب المدى )     
( وذلك لتحديد 3(، تم إضافة هذه القيمة الى اقل قيمة في المقياس وهي )5.66=  2/3للحصول عل طول الخلية )

 : (0-2في الجدول رقم ) الحد الأدنى لهذه الخلية وهكذا أصبح طول الخلايا كما يلي

 (likert Scale) ثيالثلا ليكارثطريقة توزيع المتوسطات حسب مقياس ( 9-0الجدول رقم )
 مجال المتوسط الحسابي المرجح المستوى الموافق له

 ]3.66إلى  3]من  ضعيف
 ]2.33إلى  3.67]من  متوسط
 ]3إلى  2.34]من  مرتفع

 SPSS V25 مخرجاتاعتمادا على الطالبة من إعداد  المصدر:

 الداخلي الاستبيان وثبات قصد اختبارالمطلب الثاني: 
اول من خلال سنحو ى مجموعة من الاساتذ  المختصين، صدق الاستبيان بواسطة التحكيم، بعرضه عل التأكد من تم   

با  ألفا  حساب كل من ثخلال  هذا الجزء التعرف على مدى الاعتماد على الاستبيان في التحليل الاحصائي وذلك من
 اخ وصدق الاتساق الداخلي للاستبيان كما يلي: نب كرو

 داة الدراسة الفرع الأول: صدق أ
 المحكمين )تحكيم أداة الاستبيان( صدق -1
وليتها جل أخذها بعين الاعتبار وتأكيد مصداقيتها ومدى شمأسئلة أدا  الاستبيان في صورتها الأولية من أبعد إعداد       

هر العام ظ، أو ما يعرف صدق المحكمين يقصد به: ''المفي التخصصلموضوع الدراسة فإنها تعرض مجموعة من الأساتذ  
 لأجله'' تللاستبيان من حيث المفردا  وكيفية صياغتها، ودقتها وموضوعاتها ومدى مناسبة الأدا  للغرض الذي وضع

 .(03)أنظر الملحق رقم

  :نباخ للاستبيان" "معامل ألفا كرو الاستبيان ثبات -0

ن مر  في ظروف نتائج إذا طبق أكثر ميعد الثبا  من الاختبارا  الضرورية بحيث يعطي نتائج متقاربة أو نفس ال      
 (.22، )الملحق لدراسةهذه امماثلة يسمح للباحث بتعميم نتائج بحثه، وفيما يأتي سيتم اختبار الصدق والثبا  لأدا  
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 نتائج اختبار الفا كرو نباخ لمتغيرات الدراسة (:6-0) الجدول رقم

 SPSS V25ات مخرجاعتمادا على  الطالبةمن إعداد  المصدر:
نباخ  ل ألفا كرونباخ، حيث قدر معام تشير نتائج الجدول أعلاه نتائج اختبار ثبا  الاستبيان بمعامل ألفا كرو          
 0.757قدر بـ فستبيان ككل للا أما بالنسبة ،5.600والمحور الثاني )فرق العمل( بـ ، 5.688بـ  )التمكين(محور الأول لل

 نسبة وهي جديد من استجوابهم حالة في الإجابة نفس يعيدون العينة من %70أن  ا يدل علىمم ،0.0وكلها أكبر من 
 .الدراسة مستوى على النتائج تعميم بالتاليو  الاجابا  مصداقية درجة عالية من عنوتعبر جيد  

 الاتساق الداخلي للاستبيان  الفرع الثاني:
بعد التأكد من الصدق الظاهري للاستبيان قمنا باختبار الاتساق الداخلي له، من أجل القيام بهذا الاختبار قمنا      

ذا المحور ور والدرجة الكلية لجميع عبارا  هبحساب معامل الارتباط لبيرسون بين درجة الارتباط كل بعد من أبعاد المح
 :وذلك لكل متغيرا  الدراسة والنتائج المحصل عليها مبينة في الجداول التالية

 :التمكينالاتساق الداخلي لمحور - 1
 لأبعاد محور التمكين طبيعة الاتساق الداخلي المواليالجدول يوضح    

 التمكين لأبعاد(: الاتساق الداخلي 7-0الجدول رقم )
 Pearson Correlation Sig     تمكينحور الأبعاد م

 0.000 **0.61 تفويض السلطة :الأول البعد

 0.000 **0.68 التدريب :الثاني البعد

 0.000 **0.75 الاتصال الفعال :الثالث البعد

 0.000 **0.48 التحفيزالبعد الرابع: 

 0.000 **0.92 التمكينالمحور الأول: 

 ي يوجد ارتباط معنوي بين العبار  والدرجة الكلية لمحورهاأ :**دال
  SPSS.V25 بالاعتماد على مخرجات برنامج الطالبةالمصدر: من إعداد 

 خكرو نبا معامل ألفا   الاستبيانعدد عبارا   المحاور
 5.688 38 ور الأول: التمكينالمح

 5.600 32 المحور الثاني: فرق العمل
 0.757 03 الاستبيان ككل
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من   تساق الداخليتمتاز بالا التمكينمحور أبعاد في الجدول أعلاه لنا أن  الثنائية المبينة لارتباطا امعاملا   تظهر     
 ـب قدر ارتباط بمعامل)التدريب( والبعد الثاني  ،(r=0.61)بمعامل ارتباط قدر بـ السلطة(  )تفويضخلال البعد الأول

(r=0.68)، الاتصال الفعال(والبعد الثالث( بـ قدر ارتباط بمعامل (r=0.75)  والبعد الرابع )ارتباط بمعامل)التحفيز 
قيمة  وأندالة إحصائيا، ور أبعاد المحمن د بععلاقة الارتباط بين الدرجة الكلية لكل حيث أن  ،(r=0.48) بـ قدر

Sig=0.000  ي أقل من مستوى هبعد )مستوى المعنوية( لقيم الإحصائية لمعاملا  الارتباط بيرسون المحسوبة في كل
اق كما يبين الجدول أنه هناك اتس.لما وضعت لقياسه صادقة ومتسقةالمحور هذا  أبعادف، ومنه (2.29) المعنوية دلالةال

 ام بين محاور الدراسة. وانسج

  :فرق العملالاتساق الداخلي لمحور - 0
 يوضح الجدول الموالي طبيعة الاتساق الداخلي لأبعاد محور فرق العمل  

   لأبعاد فرق العملالاتساق الداخلي (: 0-0)الجدول رقم 
 Pearson Correlation Sig فرق العملمحور أبعاد 

 0.000 **0.60 التعاون :الأول البعد

 0.000 **0.58 القياد  :الثاني البعد

 0.000 **0.48 التماسك :الثالث البعد

 0.000 **0.72 فرق العمل: المحور الثاني

 أي يوجد ارتباط معنوي بين العبار  والدرجة الكلية لمحورها :**دال
  SPSS.V25 بالاعتماد على مخرجات برنامجالطالبة المصدر: من إعداد 

من  الاتساق الداخليتمتاز ب فرق العمل وربعاد محأفي الجدول أعلاه لنا أن  الثنائية المبينة لارتباطا ا  معاملا تظهر    
 (r=0.58) بـ قدر ارتباط بمعامل والبعد الثاني )القياد ( (r=0.60)بمعامل ارتباط قدر بـ  خلال البعد الأول )التعاون(

ن مبعد علاقة الارتباط بين الدرجة الكلية لكل حيث أن ، (r=0.48) بـ قدر ارتباط بمعامل )التماسك(والبعد الثالث 
قيم الإحصائية لمعاملا  الارتباط بيرسون ل)مستوى المعنوية( ل Sig=0.000أن قيمة و دالة إحصائيا،  أبعاد المحور الثالث
لما وضعت  صادقة ومتسقةالمحور هذا  أبعادف، ومنه (2.29) المعنوية دلالةالهي أقل من مستوى  بعدالمحسوبة في كل 

 كما يبين الجدول أنه هناك اتساق وانسجام بين محاور الدراسة. .لقياسه
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 الدارسة نتائج تحليل ومناقشةعرض و  :نيالثا المبحث
 وحلليلها البيانا  جمع خلال من إليها التوصل تم التي الميدانية الدراسة نتائج لمختلف عرض المبحث هذا يقدم     

 الدراسة. استنتاجا خلال  من الفرضية ثبا  أو نفي إلى وصولولل ومناقشتها

 عرض نتائج الدراسة :الأول المطلب
لعينة حسب اء نظر  على توزيع اجل القحصائية الوصفية من أساليب الإالأ الاستفاد  من المطلب علىفي هذا  سنعمل   

 حسب نوع السؤال. على حداكل ير  داول التكرارية لكل متغالمطروحة عليهم وذلك من خلال الج  الإجابا

 الشخصية والوظيفية البيانات : عرض وتحليلالفرع الأول
لك من خلال للأفراد وذنة الدراسة حسب البيانا  الشخصية والوظيفية على توزيع عي تعرففي هذا الفرع سن     

  الأقدمية(.عدد سنوا  الوظيفة الحالية، المؤهل العلمي، )الجنس، السن، 

 :الجنس فراد عينة الدراسة حسب متغيرأتوزيع  -1

 مكثل الجدول الموالي نتائج التوزيع التكراري للعينة حسب متغير الجنس:  

 لعينة حسب الجنسالتكراري لتوزيع ال :(5-0الجدول رقم )

 SPSS V25 مخرجات اعتمادا على الطالبةمن إعداد  المصدر:
 ( مكثل توزيع أفراد العينة حسب الجنس:3-2والشكل الموالي رقم )

 فراد العينة حسب الجنس( توزيع أ1-0الشكل رقم )

 

 SPSS V25 مخرجاتاعتمادا على الطالبة من إعداد  المصدر:

 النسبة التكرار الجنس
 %65 35 ذكر
 40% 25 أنثى

 100% 92 المجموع
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 ،مفرد  35 بتعداد الدراسة عينة من %65غلبية بنسبة تشكل أ الذكور نسبة أن السابق الجدول خلال من يظهر       
المستهدفة في  الفئةأن  يفسر ما وهذا ،منخفضة نسبة وهي ، مفرد 25 بتعدادمنها  %45نسبة الإناث فتمثل  أما

 .الذكور وهو راجع لطبيعة العمل في مؤسسة سونلغازمن  كبير بشكل مكونة الدراسة محل المؤسسة

 :السن توزيع افراد عينة الدراسة حسب متغير- 0

 السن:متغير مكثل الجدول الموالي نتائج التوزيع التكراري للعينة حسب     
 السنلعينة حسب التكراري لتوزيع ال :(12-0الجدول رقم )

 العمر التكرار النسبة
 سنة 35أقل من  33 22 %
 سنة 45سنة إلى أقل من  33من  12 24 %
 سنة 43إلى  سنة43من  13 26 %
 سنة فما فوق 05 14 28 %

 لمجموعا 50 100 %
  SPSS V25 مخرجاتاعتمادا على  الطالبةمن إعداد  المصدر:

 
 :( مكثل توزيع أفراد العينة حسب السن2-2والشكل الموالي رقم )   

 فراد العينة حسب السن( توزيع أ0-0الشكل رقم )

 

  SPSS V25 مخرجاتاعتمادا على  الطالبة من إعداد المصدر:

ن افراد العينة المدروسة تتوزع بنسب مختلفة من الفئا  العمرية فنجد أكبر ( أ2-2رقم )وضح الم لشكلمن ا نلاحظ    
وهو دليل على أنه كلما ، مفرد  34بتعداد  %28 تقدر ب بنسبة سنة( 05أكثر منبين ) الرابعةالعمرية نسبة هي الفئة 
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 (سنة 43إلى  43من) يةالمرتبة الثانية الفئة العمر  تليها في، فيها زاد  خبرته وكفاءتهتقادم العنصر البشري في المؤسسة 
المرتبة الثالثة الفئة  في تليهاثم  أنها فئة لديها خبر  كبير  ومرونة في التعاملوهو دليل على ، مفرد  33بتعداد  %26 بنسبة

ة مجة بطريقوهي فئة متقبلة للوضع داخل المؤسسة مند ، مفرد 32بتعداد  %24 ( بنسبةسنة 45إلى 33منالعمرية )
وهذا دليل على أن  مفرد  33بتعداد  %22سنة( بنسبة  35أقل من ) وفي المرتبة الأخير  تأتي الفئة العمرية فعالة فيها،

 .يب أكثربحاجة إلى تمهن وتدر  اولا زالو  مكتلكون الخبر  والكفاء  اللازمتين الذين لا العمال الجدد هذه الفئة تمثل

 :المؤهل العلمي ة حسب متغيرفراد عينة الدراسأتوزيع - 2

 متغير المؤهل العلمي: مكثل الجدول الموالي نتائج التوزيع التكراري للعينة حسب
 المؤهل العلميلعينة حسب التكراري لتوزيع ال :(11-0الجدول رقم )

 مؤهل العلميال التكرار النسبة
 ثانوي 7 14 %
 تقني سامي 13 26 %
 ليسانس 9 18 %
 ماستر 18 36 %
 دراسا  عليا 3 6 %

 SPSS V25 مخرجاتاعتمادا على  الطالبة من إعداد المصدر:
 :( مكثل توزيع أفراد العينة حسب المؤهل العلمي3-2الشكل الموالي رقم )

 فراد العينة حسب المؤهل العلميتوزيع أ :(2-0الشكل رقم )

 

  SPSS V25 مخرجاتاعتمادا على  الطالبة من إعداد المصدر:
 

لمؤهل ا حسب متغير ( أن أفراد العينة المدروسة تتوزع بنسب مختلفة3-2حظ من خلال الشكل الموضح رقم)نلا    
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وهذا  مفرد  33بتعداد  (36%)ماستر( والتي قدر  ب ) هي الفئة الرابعة في المرتبة الأولى العلمي، فنجد أكبر نسبة
 وهذا ما يعكس الجانب الإيجابي تجاه الموظف من دليل على أن الفة المستهدفة في الدراسة ذا  مستوى علمي جيد

الفئة  المرتبة الثانية فيتليها ، وبالتالي إعطاء أهمية أكبر وإجابة دقيقة لأسئلة الاستبيان  ناحية الاهتمام بمستواه العلمي
لموضوع من وإعطاء عناية أكثر ل وهو أيضا ما يعطي مصداقية مفرد  33بتعداد  (26%)تقني سامي( بنسبة ) الثانية

الذين يعملون  مفردا  3بتعداد  (18%)ليسانس( بنسبةالفئة الثالثة )المرتبة الثالثة في ومن ثم تليها  ،طرف هذه الفئة
بنسبة لرابعة في المرتبة اثانوي( ، فيما تأتي الفئة الأولى)على إكمال الطور الموالي من أجل حلسين أدائهم ومهاراتهم

مفردا   3بتعداد  (6%)أقل نسبة فكانت للفئة الخامسة) دراسا  عليا( بنسبة أمامفردا ،  7بتعداد  (%14)
 .فقط

 الوظيفة الحالية: عينة الدراسة حسب متغير أفرادتوزيع - 2

 متغير الوظيفة الحالية: مكثل الجدول الموالي نتائج التوزيع التكراري للعينة حسب
 ظيفة الحاليةالو لعينة حسب التكراري لتوزيع ( ال10-0الجدول رقم ) -0

 وظيفة الحاليةال التكرار النسبة
 عون تنفيذي 3 18 %
 عون حلكم 18 36 %
 إطار 23 46 %

  SPSS V25 مخرجاتاعتمادا على  الطالبة من إعداد المصدر:
 ( مكثل توزيع أفراد العينة حسب الوظيفة الحالية:4-2والشكل الموالي رقم )

 فراد العينة حسب الوظيفة الحالية( توزيع أ2-0م )الشكل رق                            

 

  SPSS V25 مخرجاتاعتمادا على  الطالبة من إعداد المصدر:

لوظيفة ا حسب متغير( أن أفراد العينة المدروسة تتوزع بنسب مختلفة 4-2) نلاحظ من خلال الشكل الموضح رقم     
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وعليه مككن  ،مفرد  23( بتعداد %46)ب نسبتها ر( والتي قدر  إطا) نت النسبة الأكبر للفئة الثالثةالحالية بحيث كا
 انيةما تليها الفئة الثفي القول بأن سياسا  التوظيف في المؤسسة تركز على المؤهل العلمي بدرجة أولى لغرض تطويرها،

در  ب بحيث قلأولى )عون تنفيذي( ، وأخيرا كانت النسبة الأقل للفئة امفرد  33( بتعداد (36%)عون حلكم( بنسبة
 مفردا . 3( بتعداد 38%)

 ةالأقدمي عينة الدراسة حسب متغير أفرادتوزيع -9

 متغير الأقدمية: مكثل الجدول الموالي نتائج التوزيع التكراري للعينة حسب   
 عدد سنوات الأقدميةلعينة حسب التكراري لتوزيع ( ال12-0الجدول رقم )

 الأقدمية التكرار النسبة
 سنوا  50ن أقل م 8 16 %
 سنوا  35إلى  56من  19 36 %
 سنة 33إلى  33من  13 26 %
 سنة فأكثر 25 10 20 %

  SPSS V25 مخرجاتاعتمادا على  الطالبة من إعداد المصدر:
 
( الموضح أعلاه أن أفراد عينة الدراسة تتوزع بنسب مختلفة على حسب متغير 33-2) الجدولنلاحظ من خلال     

 33( بتعداد 36%ب ) سنوا ( بنسبة قدر  35إلى  56من )كانت النسبة الأكبر للفئة الثانية   الأقدمية، بحيث
سنة(  33إلى  33من لثالثة )اتلتها الفئة  فيما ،بيةوتعتبر فئة حديثة التوظيف وتمثل في الغالب الطبقة الشبا مفرد ،
( بتعداد 20%)بنسبةسنة فأكثر(  25) الثالثة في المرتبة ، بعدها جاء  الفئة الرابعةمفرد  33بتعداد  (26%)بنسبة
، مفردا  8بتعداد  (16%)سنوا ( والتي قدر  ب 0، وأخيرا كانت أقل نسبة للفئة الأولى )اقل من مفردا  35

 الكفاءا ب وعليه مككن القول بأن المؤسسة محل الدراسة حديثة النشأ  ومن ناحية أخرى فهي تسعى دائما إلى الاهتمام
 .و توظيفها

 
 عبارات محور التمكينافراد العينة اتجاه  إجاباتعرض وتحليل الفرع الثاني: 

اب المتوسط من خلال حس )التمكين( الأولعلى الاتجاه العام لإجابا  عينة الدراسة للمحور  الفرعهذا  في سنتعرف    
 حسب كل بعد من أبعاده.الحسابي والانحراف المعياري 

 د الأول: تفويض السلطةعرض وتحليل نتائج البع-أولا 
 الأول )تفويض السلطة( البعد عبارا  على العينة أفراد يبين الجدول الموالي إجابا     
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 لبعد تفويض السلطة المعياري والانحراف الحسابي متوسطال :(12-0)الجدول رقم 

وسط تلما البيان الرقم
 الحسابي

 الانحراف
 المعياري

 المستوى الترتيب

 متوسط 4 0.81 2.35 عض القرارا  دون الرجوع للمسؤول المباشرمككنني اتخاذ ب 1
      
 متوسط 0 0.86 2.52 يكلفني المدير أحيانا بتنفيذ بعض المهام التي من صلاحياته 2

      
 توسطم 3 0.76 2.35 تتاح لي الحرية الكاملة في إيجاد الأسلوب المناسب للقيام بعملي 3

      
 رتفعم 2 0.63 2.38 تنمية حس المسؤولية لدي تعمل الإدار  على 4

      
 رتفعم 3 0.57 2.54 تثق الإدار  في قدراتي العلمية أثناء أدائي للمهام الموكلة إلي 5

      
 متوسط 0.40 2.26 تفويض السلطة المتوسط العام لبعد 

 SPSS V25 مخرجاتاعتمادا على الطالبة من إعداد  المصدر:
 

ثق الإدار  ت" الخامسةن العبار  أببعد تفويض السلطة،  عبارا الذي يتضمن  (34-2الجدول رقم )لال خلاحظ من ن   
وانحراف معياري قدر  (2.04قدر بــ )نالت أعلى متوسط حسابي " في قدراتي العلمية أثناء أدائي للمهام الموكلة إلي

 أن الإدار  في المؤسسة محل الدراسة تثق في وهذا دليل على أن المستجوبين يؤكدون بدرجة مرتفعة على (5.07ب)
 جاء  إجابا  المستجوبين على بقية العبارا  بدرجة متوسطة وبمتوسط حسابيقدراتهم العلمية أثناء أدائهم لمهامهم، و 

نحهم تم ماوكفي إيجاد أسلوب العمل المناسب لهم  ( أي أن المؤسسة تمنح موظفيها الحرية2.2-2.35محصور بين )
 لاتخاذ القرارا  وتنفيذ مختلف المهام التي ليست من صلاحياتهم. في بعض الأحيانالفرصة 

(، 0.40المعياري ) الانحراف بلغ حين ( في2.26قدر بــ ) تفويض السلطة عبارا  لمجموع الحسابي فالمتوسط العموم على
 .السلطةبعد تفويض  عبارا  جميع على لعينة الدراسة توسطةم الموافقة هذا ما يدل على أن

 عرض وتحليل نتائج البعد الثاني: التدريب–ثانيا 
 البعد الثاني )التدريب( عبارا  على العينة أفراد يبين الجدول الموالي إجابا 
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 لتدريبلبعد ا المعياري والانحراف الحسابي متوسطال :(19-0الجدول رقم )
وسط تلما البيان الرقم

 الحسابي
 الانحراف
 المعياري

 ىالمستو  الترتيب

أحلصل على تدريب ميداني بالمؤسسة، مما يساهم في تطوير مهاراتي  1
 لأجل حلسين أدائي

 رتفعم 3 0.68 2.34

      
تتيح لي المؤسسة الفرصة في المشاركة في دورا  تدريبية تتوافق مع  2

 احتياجاتي التدريبية
 رتفعم 2 0.69 2.40

      
2.  ة م بدورا  تدريبيتقوم بتشجيعي المؤسسة دائما على القيا 3  توسطم    4 0.68 32

      
 رتفعم    1 0.70 2.48 تساعدني برامج التكوين على صقل مهاراتي الشخصية 4

      
تتغاضى المؤسسة عن أخطائي لأول مر ، لاعتماد الإدار  على مبدأ  5

 الفشل أساس النجاح
 متوسط 5 0.72 2.00

      
                 متوسط     5.42 2.35 يبالمتوسط العام لبعد التدر  

 

 SPSS V25 مخرجاتاعتمادا على الطالبة من إعداد  المصدر:
 

رامج تساعدني ب "رابعةالن العبار  أب، التدريببعد  عبارا الذي يتضمن  (30-2الجدول رقم )خلال لاحظ من ن   
(، 5.75( وانحراف معياري قدر ب)2.48ــ )نالت أعلى متوسط حسابي قدر ب "التكوين على صقل مهاراتي الشخصية

طوير برامج التكوين والتدريب تساعد على تأن وهو ما أكد عليه المستجوبين بدرجة مرتفعة أي أنهم موافقون على 
تي ع احتياجامفي دورا  تدريبية تتوافق لي المؤسسة الفرصة في المشاركة  تتيح"تنص على  تليها العبار  الثانية والتيمهاراتهم، 
أي أن المؤسسة تدعم الموظفين الذين  ،(5.75وانحراف معياري قدر ب ) (2.45بمتوسط حسابي قدر ب ) "التدريبية

يريدون المشاركة في دورا  تدريبية سواء داخل المؤسسة أو خارجها بدرجة كبير ، فيما جاء  إجابا  المستجوبين على 
(، أي أن المؤسسة تعمل على تشجيع جميع 2.55-2.32بين )بقية العبارا  بدرجة متوسطة وبمتوسط حسابي محصور 

 الموظفين للقيام بدورا  تدريبية وكذا الحرص على تبني أفكار وخطط عمل جديد  لتحسين أدائها.
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(، هذا 0.40المعياري ) الانحراف بلغ حين ( في2.30قدر بــ ) التدريب عبارا  لمجموع الحسابي فالمتوسط العموم على
 .بعد التدريب عبارا  جميع على لعينة الدراسة متوسطة الموافقة نما يدل على أ

 عرض وتحليل نتائج البعد الثالث: الاتصال الفعال–ثالثا 
 البعد الثالث )الاتصال الفعال( عبارا  على العينة أفراد يبين الجدول الموالي إجابا     

 د الاتصال الفعاللبع المعياري والانحراف الحسابي متوسطال :(16-0) الجدول رقم

 SPSS V25 مخرجاتاعتمادا على الطالبة من إعداد  المصدر:
 

الثة ولى والثالأن العبار  أب، تصال الفعالالابعد  عبارا الذي يتضمن  (36-2الجدول رقم )خلال لاحظ من ن     
، "تعمل الإدار  على إيجاد قنوا  اتصال  "أشارك  معلوماتي ومعارفي مع زملائي في العمل"واللتان تنصان على التوالي 
 ،(5.63و) (5.76( وانحراف معياري قدر ب)2.48قدر بــ )أعلى متوسط حسابي  انالتفعالة بين جميع الموظفين " 

وهو ما أكد  عليه إجابا  المستجوبين بدرجة مرتفعة بحيث أنه توجد ثقافة الاتصال وتشارك المعلوما  بين الموظفين 
لإدار  العليا بكل واصل مع اأت "التي تنص على  ثانيةالعبار  الأما  وكما تعمل الإدار  على إيجاد قنوا  اتصال فعالة بينهم،

معياري ب  ( وانحراف2.54حسابي قدر ب ) بمتوسط سهولة" فكانت إجابا  المستجوبين فيها بدرجة متوسطة،
 .  أي أنه توجد قنوا  اتصال بين الإدار  والموظفين (5.66)

وسط تلما البيان الرقم
 الحسابي

 الانحراف
 المعياري

 المستوى الترتيب

 رتفعم 1 0.76 2.48 أشارك معلوماتي ومعارفي مع زملائي في العمل 1
      
 متوسط 3 0.66 2.04 أتواصل مع الإدار  العليا بكل سهولة 2

      
2.  ينبين جميع الموظف تعمل الإدار  على إيجاد قنوا  اتصال فعالة 3  رتفعم 1 0.61 48

      
يوجد نظام معلوما  يسمح بتوفير جميع المعلوما  التي أحتاجها  4

 داخل المؤسسة
 رتفعم 2 0.64 2.44

      
 مرتفع 0.42 2.36 الاتصال الفعال المتوسط العام لبعد 
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(، 0.42المعياري ) افالانحر  بلغ حين ( في2.36قدر بــ ) لاتصال الفعالا عبارا  لمجموع الحسابي فالمتوسط العموم على
 .الاتصال الفعالبعد  عبارا  جميع على لعينة الدراسة ةمرتفع الموافقة هذا ما يدل على أن

 عرض وتحليل نتائج البعد الرابع: التحفيز–رابعا 
 )التحفيز(الرابع  البعد عبارا  على العينة أفراد يبين الجدول الموالي إجابا 

 التحفيزالمعياري لبعد  والانحراف الحسابي طمتوسال :(17-0الجدول رقم )       
وستلما البيان الرقم 

ط 
الحس
 ابي

 الانحراف
 المعياري

المست الترتيب
 وى

 رتفعم 2 0.62 2.34 أتلقى عبارا  الثناء والتقدير من قبل المدير دائما 1
      
 متوسط  3 0.78 2.04 أحصل على حلفيز مادي ومعنوي على كل جهد إضافي أبذله 2

      
2.  أعتقد أن نظام الحوافز والأجور في المؤسسة يتسم بالعدالة 3  رتفعم 2 0.68 34
      
 مرتفع 3 5.77 2.36 أتقاضى من المؤسسة راتب يتناسب مع العمل الذي أقوم به 4

      
 متوسط 0.38 2.27 التحفيز المتوسط العام لبعد 

  SPSS V25 جاتمخر اعتمادا على الطالبة من إعداد  المصدر:
 

على  التي تنص الرابعةن العبار  أب، التحفيزبعد  عبارا الذي يتضمن  (37-2الجدول رقم )خلال لاحظ من ن   
( وانحراف 2.36، نالت أعلى متوسط حسابي قدر بــ )"أتقاضى من المؤسسة راتب يتناسب مع العمل الذي أقوم به"

ا العبارتين تليه ،وظفين راضين عن الراتب الذين يتقاضونه في المؤسسةوهو دليل على أن جميع الم (5.77معياري قدر ب)
الأولى والثالثة اللتان تنصان على التوالي "أتلقى عبارا  الثناء والتقدير من قبل المدير دائما" ، "أعتقد أن نظام الحوافز 

( وانحراف معياري قدر ب 2.34ب )بمتوسط حسابي قدر  والأجور في المؤسسة يتسم بالعدالة" نالتا المرتبة الثانية
 الرتبةو  بذل المزيد من الجهد،وهو ما يؤكد على أن الإدار  تسعى دائما لتحفيز موظفيها على  (،5.68و ) (5.62)

حسابي  بمتوسط "على كل جهد إضافي أبذلهأحصل على حلفيز مادي ومعنوي  " ثانية التي تنص علىالأخير  نجد العبار  ال
 (.  5.78معياري ب ) نحراف( وا2.54) قدر ب 
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(، 0.38المعياري ) الانحراف بلغ حين ( في2.27قدر بــ ) الاتصال الفعال عبارا  لمجموع الحسابي فالمتوسط العموم على
 .التحفيزبعد  عبارا  جميع على لعينة الدراسة توسطةم الموافقة هذا ما يدل على أن

 بلغ حين ( في2.30بلغ ) التمكينجمالي والخاص ببعد الإ الحسابي فالمتوسط العموم علىإذا وعلى      
 .التمكين عبارات جميع على لعينة الدراسة تفعةمر  الموافقة على ما يدل وهو (،0.28المعياري ) الانحراف

 
 فرق العملمحور  لعباراتعرض وتحليل لإجابات أفراد العينة الفرع الثالث: 

حســــــــاب  من خلال )فرق العمل( الثانيلإجابا  عينة الدراســــــــة للمحور على الاتجاه العام  الفرعهذا  تعرف فيســــــــ     
 والنتائج مبينة في الجدول التالي. له المتوسط الحسابي والانحراف المعياري 

 لأبعاد فرق العمل المعياري والانحراف الحسابي متوسطال( 10-0الجدول رقم )
وستلما البيان الرقم

ط 
الحس
 ابي

 الانحراف
 المعياري

 المستوى الترتيب

 رتفعم 2 5.44 2.74 أأدي عملي بالشكل المطلوب مني داخل فريق عملي 3
      
 مرتفع 1 5.55 3.55 أعمل مع زملائي داخل المؤسسة بروح الفريق الواحد 2
      
 مرتفع    7 5.63 2.05  تشجعني المؤسسة على العمل الجماعي مقارنة بالعمل الفردي 3
      
ملائي في الفريق على إيجاد حلول للمشاكل التي تواجه أتعاون مع ز  4

 المؤسسة  
 مرتفع 6 5.07 2.06

      
 مرتفع 8 0.54 2.52 أشعر بأنه لدي القدر  على أن أكون قائدا جيدا داخل الفريق  0
      
 مرتفع 9 5.64 2.48 أحلمل المسؤولية عندما يفشل أحد أعضاء الفريق في أداء عمله 6
      
 مرتفع 10 5.64 2.44 مككنني التأثير في قرارا  زملائي وتغييرها أحيانا 7
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 مرتفع 5 5.63 2.65 يحتاج القائد لأن يكون منفتحا على آراء واقتراحا  الآخرين 8
      
 مرتفع 3 5.04 2.75 يعد القائد مثالا يحتذى به بين الموظفين  3
      
 مرتفع 1 5.55 3.55 لي الساعد  فيما بينهميقدم جميع أعضاء فريق عم  35
      
 مرتفع 1 5.55 3.55 يوجد تفاعل اجتماعي بين جميع أعضاء فريق عملي  33
      
 مرتفع 4 0.55 2.66 أعتبر أن إنجازي في العمل هو نتيجة لجهود جميع أعضاء فريق عملي  32
      
 فعمرت 2.02 0.60 بعد فرق العملل العام المتوسط 

 SPSS V25 مخرجاتاعتمادا على الطالبة من إعداد  المصدر:
 

 التي تنص على ا ن العبار أب، فرق العملد ابعأ عبارا الذي يتضمن  (38-2الجدول رقم )خلال لاحظ من ن    
يوجد "و و "يقدم جميع أعضاء فريق عملي المساعد  فيما بينهم""أعمل مع زملائي داخل المؤسسة بروح الفريق الواحد " 

معياري قدر  ( وانحراف3.55نالت أعلى متوسط حسابي قدر بــ )عضاء فريق عملي" قد أتفاعل اجتماعي بين جميع 
وهذا دليل على أن المستجوبين يؤكدون وبدرجة مرتفعة على أن المؤسسة تشجع العمل الجماعي وحلرص  (5.55ب)

أأدي عملي بالشكل المطلوب مني داخل " اللتين تنصان علىعلى خلق التوافق والانسجام بين الموظفين، تليها العبارتين
وانحراف معياري قدر ب  (2.72، )(2.74بمتوسط حسابي قدر ب ) و"يعد القائد مثالا يحتذى به" فريق عملي"

( أي أنهم يؤكدون أيضا بدرجة مرتفعة على أن المؤسسة محل الدراسة توفر كل الإمكانيا  لمواردها 5.04)،(5.44)
درجا  مرتفعة موافقون عليها ب المستجوبين بقية إجابا  كما نجد أن ة حتى يقوموا بأداء عملهم على أكمل وجه،البشري

(، وهذا ما يؤكد على أن الموظفين في المؤسسة محل 2.44-2.66وكان المتوسط الحسابي لهذه العبارا  محصور بين)
 من أجل حلقيق أهدافها. الدراسة واعون بحجم مسؤولية عملهم ويقدمون أفضل ما لديهم

 بلغ حين ( في2.68) بلغ فرق العملالإجمالي والخاص ببعد  الحسابي فالمتوسطإذا ومن خلال ما سبق 
 .فرق العمل عبارات جميع على لعينة الدراسة تفعةمر  الموافقة أن على ما يدل وهو (،0.23المعياري ) الانحراف

 اختبار الفرضيات المطلب الثاني: نتائج
 اتركز  مهمة هذ ثالرئيسية بالإضافة إلى الفرضيا  الفرعية، حي فرضيةالعملنا في هذا الجانب على اختبار        
 .ل الأساليب الإحصائية المناسبةفرضيا  الدراسة من خلاعلى اختبار مدى قبول أو رفض  طلبالم
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 لمحاور الدراسة اختبار التوزيع الطبيعي نتائج الفرع الأول: 

الأخير الذي  عتدالي للبيانا ، هذاالاختبار التوزيع اتحقق من موضوعية نتائج الدراسة، تم الاعتماد على بهدف ال    
يستخدم لمعرفة ما إذا كانت البيانا  تخضع للتوزيع الطبيعي أم لا، والذي يؤثر بدوره على اختيار الاختبارا  المطلوبة 

  :يانا ائج التي تم التوصل لها في اختبار التوزيع الطبيعي للبلاختبار الفرضيا ، والجدول الموالي يلخص أهم النت
 اختبار التوزيع الطبيعي للبيانات نتائج (:15-0الجدول رقم )

 المحور العام للدراسة
            aSmirnov-Kolmogorov 

 Z Sigقيمة 

  التمكين: الثانيالمحور 
0.090 0.000 

  فرق العمل: لثالمحور الثا
  0.134 0.025 

 بيانات الدراسة ككل
0.670 0.066 

 SPSS V25 بالاعتماد على مخرجات برنامج ةالطالبالمصدر: من إعداد 

( حيث kolmogrov-simivovأعلاه نتائج التوزيع الطبيعي لمحاور الدراسة وفق اختبار ) (33-2رقم ) يبين الجدول    
، 0.005بمستوى معنوية قدر بـ )فرق العمل( أما المحور الثاني  ،0.000بـ  قدر مستوى المعنوية للمحور الأول )التمكين(

وبالتالي فإن بيانا  العينة المدروسة تتبع  ،0.05أكبر من وهي  0.000كما نجد مستوى المعنوية للبيانا  ككل قدر بـ 
 راء الاختبارا  المعلميةجالاستبيان تتوزع طبيعيا، وبالتالي مككن إ محاورومنه نستنتج أن بيانا  جميع  التوزيع الطبيعي.

 للإجابة على الفرضيا  الموضوعة. عليها

 فرضياتال ختباراعرض وتحليل نتائج : ثانيالفرع ال
التعرف على أهم نتائج الدراسة التطبيقية من خلال عرض نتائج اختبار فرضيا   الجزءسنحاول من خلال هذا     

كما يلي:الدراسة حيث جاء  النتائج     

 .مفهوم التمكين توزيع الكهرباء والغاز تتبنى مديريةالأولى: الفرضية  نتائج اختبار
للعينة الواحد  لمقارنة المتوسط العام  (T) ( One-Sample-T-test)اختبار اعتمدنا علىلاختبار هذه الفرضية       

وفقا لبرنامج 5.50 عند مستوى دلالة 2( مع المتوسط الفرضي الأولالمحور الإجابا  )المتوسط الإجمالي لفقرا  
SPSS:والجدول التالي يبن نتائج هذا الاختبار. 
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 (ولىالأ( للعينة الواحدة لمقارنة متوسط الإجابات مع المتوسط الفرضي )الفرضية T(: اختبار)02-0)رقم  الجدول

 Tقيمة 
 المحسوبة

درجات 
 الحرية

مستوى 
   المعنوية
sig 

الفرق بين 
 المتوسطين

 %59مستوى الثقة 
 الاختبار قرار

 القيمة القصوى القيمة الدنيا

7,494 49 0.000 0.00000 0990.0  0004.0  قبول 

 V25 SPSSبالاعتماد على مخرجاتالطالبة المصدر: من إعداد 
 

ــــــــــــــــــ  قيمة مســـــتوى المعنوية قدر أنتبين النتائج المبينة في الجدول أعلاه           من مســـــتوى  وهي أقل (Sig=0.000)بـ
على نشــــــــر ثقافة التمكين بين تعمل ســــــــونلغاز ؤســــــــســــــــة مأن بمككن القول  وعليه ،(α≤0.05) عياري المفروضالخطأ الم
ــــــــــــــــ ) يبين كما ،موظفيها (، وهذا الفرق في 0.00000الجدول الفرق بين المتوســـطين الحســـابيين العام والفرضـــي و المقدر بـ

لمتوسط العام للإجابا  يفوق المتوسط الفرضي ، ويدل على أن ا(95%) بمسـتوى ثقة[ 0.0004-0.0990] حدود المجال
-3.66] في حدود المجال (0.00)المقدر بـــــــــــــــ    الأول )التمكين( لمحورل تعتبر قيمة المتوسط الحسابي العامكما (، 0)

 فقرا  المحور. حول  متوسطةومكثل مستوى الموافقة  ]،2.33
 .تتبنى مفهوم التمكين وزيع الكهرباء والغازت مديرية بأن: 1نقبل نص الفرضية نتائج ال هذه ىناء علب    
 

 لتطبيق فرق العمل بمؤسسة توزيع الكهرباء والغاز. هناك واقع الثانية:نتائج اختبار الفرضية 
للعينة الواحد  لمقارنة المتوسط العام  (T) ( One-Sample-T-test)اختبارلاختبار هذه الفرضية تم استخدام       

وفقا لبرنامج  5.50عند مستوى دلالة  2( مع المتوسط الفرضي المحور الثانيجمالي لفقرا  الإجابا  )المتوسط الإ
SPSS:والجدول التالي يبن نتائج هذا الاختبار. 

 (ثانيةال( للعينة الواحدة لمقارنة متوسط الإجابات مع المتوسط الفرضي )الفرضية T(: اختبار)01-0)رقم  الجدول

 Tقيمة 
 المحسوبة

درجات 
 ةالحري

مستوى 
   المعنوية
sig 

الفرق بين 
 المتوسطين

 %59مستوى الثقة 
 قرار الاختبار

 القيمة القصوى القيمة الدنيا

 قبول 0,7400 0,0979 0,00000 0,000 49 00,900

 V25 SPSSبالاعتماد على مخرجاتالطالبين المصدر: من إعداد 
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ـــــــ  يمة مستوى المعنوية قدرق أن تبين النتائج المبينة في الجدول أعلاه        الخطأ من مستوى  وهي أقل (Sig=0.000)بـ
كما ســــــة،   محل الدرا في المؤســــــســــــة واقع لتطبيق فرق العملهناك  هأنبمككن القول  وعليه ،(α≤0.05) المعياري المفروض

 حدود المجال (، وهذا الفرق في0.00000) يبن الجدول الفرق بين المتوســــــــطين الحســــــــابيين العام والفرضــــــــي والمقدر بــــــــــــــــــــــ

وتعتبر (، 0)، ويدل على أن المتوسط العام للإجابا  يفوق المتوسط الفرضي (95%) بمسـتوى ثقة[ 0.0979-0.7400]
ــــ  )فرق العمل( الثاني  للمحور قيمة المتوسط الحسابي العام ومكثل مستوى  ،]0- 0.04]في حدود المجال (0.00)المقدر بـ

 فقرا  المحور.حول  مرتفعةالموافقة 
 لتطبيق فرق العمل بمؤسسة توزيع الكهرباء والغاز. هناك واقع: أنه 0 نقبل نص الفرضيةنتائج ال ى هذهبناء عل   

توجد علاقة طردية ذات دلالة إحصائية بين تمكين العاملين ومستوى أداء فرق الثالثة:  نتائج اختبار الفرضية
 العمل بمؤسسة توزيع الكهرباء والغاز.

عـامـل الارتباط على م اعتمـدنـاكمتغير تـابع   وفرق العمـلكمتغير مســــــــــــــتقـل للـدراســــــــــــــة   التمكينلاقـة بين لاختبـار الع     
 والنتائج مبينة في الجدول التالي:( Pearson Correlation)بيرسون 

 
 العلاقة بين متغيرات الدراسةاختبار (: نتائج 00-0الجدول رقم )

   التمكين/فرق العمل العلاقة  

 r **0.490 معامل الارتباط

 0.000 (sigمستوى الدلالة )

 06 حجم العينة 

 SPSS.V25 بالاعتماد على مخرجات برنامجالطالبة المصدر: من إعداد 
 ،وفرق العمل التمكينتوجد علاقة طردية ذا  دلالة إحصــــــــائية بين  أعلاه أنه (22-2رقم ) تشــــــــير معطيا  الجدول

كما بلغ معامل الارتباط للمتغيرا  ، 5.50أقل من مســـــــتوى المفروض  (3Sig=0.00ذلك اســـــــتنادىا لمســـــــتوى المعنوية)و 
(r=0.416) متغيرا  الدراسة. بين موجبة على وجود علاقة ارتباطية طردية  ما يدل 

ين بأنه توجد علاقة طردية ذات دلالة إحصـــــــــــائية بين تمكثالثة ال نقبـل نص الفرضـــــــــــيـةنتـائج ال ى هـذهبنـاء علو 
 لعمل بمؤسسة توزيع الكهرباء والغاز. العاملين ومستوى أداء فرق

 
ال يوجد أثر ذو دلالة معنوية للتمكين بأبعاده )تفويض السلطة، التدريب، الاتص: رابعةال نتائج اختبار الفرضية

 الفعال، التحفيز( على أداء فرق العمل بمؤسسة توزيع الكهرباء والغاز.
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 في الجداول التالية:   والنتائج مبينة المتعددمد على معامل الانحدار والفرضيا  الفرعية سنعت الرابعةلاختبار الفرضية     

سلطة وأداء : يوجد أثر ذو دلالة معنوية بين تفويض الالرابعةللفرضية  ج اختبار الفرضية الفرعية الأولىنتائ- 1
 فرق العمل.

=H0 يوجد أثر ذو دلالة معنوية بين تفويض السلطة وأداء فرق العمل؛لا 
H1 = أثر ذو دلالة معنوية بين تفويض السلطة وأداء فرق العمل. يوجد 

 :الرابعةمكثل الجدول الموالي نتائج اختبار الفرضية الفرعية الأولى للفرضية 
      الرابعة رضيةالفرعية الأولى للف(: نتائج اختبار الفرضية 02-0الجدول رقم )

 متغيرات الدراسة

 معنوية العلاقة بين المتغيرين
قرار 

ختتاررالا  
معنوية لنموذج النحدار 

ANOVA 

معرمل 

 الرتارط

معرمل 

 التفسير

قيمة معرمل 

 النحدار 

المتغير 

االمستقل 

المتغير 

االتربع 

 Fقيمة 

االمحسوبة
(SIG) R 2R اBا

قاول 

االفرضية  تفويض 

 السلطة

فرق 

   العمل
2.0.03 0.000 0.020 0.143 0.193 

امعردلة النحدار

 V25 SPSSبالاعتماد على مخرجات الطالبةعداد المصدر: من إ
موجب، ( r=0.020) أعلاه أن معـامـل الارتبـاط بيرســــــــــــــون الذي بلغت قيمته: (23-2رقم ) نلاحظ من الجـدول    

ث أنه  ياء فرق العمل بحأدعلى  إيجابيا ؤثري تفويض الســـلطةويدل ذلك على أن اتجاه العلاقة بين المتغيرين طردية، أي أن 
 ب عينة الدراسة.  حس أداء فرق العملفي المؤسسة بشكل جيد يعَقُبه زياد  في تفويض السلطة اد  مستويا  كلما ازد

ـــــــــــ  ــــــــــــ ــــــــــــ من  %14.3ؤثر بنسبة ي تفويض السلطةن فيتضح أ (0.2R=143)أما من خلال قيمة معامل التفسير المقدر  بـ
 .عوامل أخرى إلىمن التغيرا  الباقية  %85.7 نسبة ، وترجعأداء فرق العملالتغيرا  التي حلدث في مستويا  

( بين المتغيرين: تشـــــــــــير قيمة معامل الانحدار المذكور  في الجدول أعلاه  Bقيمة التأثير )معامل الانحدار نفســــــــــركما و     
ـــــــــــ   اء فرق العملأدفي  بوحد  واحد  يعقبها زياد  تفويض السلطة، أنه كلما رفعنا في مستويا  (B=0.193)والمقدر  بـ

 وحد .  1930.بقيمة نة الدراسة لعي

Y=10..1+0.193x1+ei 
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، (30.012)قد بلغت قيمة  أداء فرق العملعلى  تفويض الســـلطةأثر نلاحظ أن قيمة اختبار فيشـــر لدراســـة  كما    
(، ومن هنا نرفض 50555( نتيجة لبلوغ مســــتوى دلالتها )α≤0.05عند مســــتوى الدلالة ) ةأنها ذا  دلالة إحصـــائي

   ونقبل الفرض البديل. بين المتغيرين أثروجود الفرض الصفري الذي يتضمن عدم 
لة إحصــــــائية بين بأنه يوجد أثر ذو دلا الرابعةالفرعية الأولى للفرضــــــية  نقبل نص الفرضــــــيةنتائج ال ى هذهبناء علو 

 تفويض السلطة وأداء فرق العمل.
   العمل. وأداء فرق : يوجد أثر ذات دلالة معنوية بين التدريبنتائج اختبار الفرضية الفرعية الثانية- 0

=H0  وأداء فرق العمل؛ التدريبيوجد أثر ذو دلالة معنوية بين لا 
H1 =  وأداء فرق العمل. التدريبيوجد أثر ذو دلالة معنوية بين 

 :الرابعةمكثل الجدول الموالي نتائج اختبار الفرضية الفرعية الثانية للفرضية 
 الرابعة رضيةللف لثانيةرعية االف(: نتائج اختبار الفرضية 02-0الجدول رقم )

 متغيرات الدراسة

 معنوية العلاقة بين المتغيرين

معععععععععععععنععععععويعععععععة لععععععنععععععمععععععوذج النععععععحعععععععدار  قرار الختتارر

ANOVA 

معععععععععععععععععععععععععععععععرمعععععععععععععععل 

 الرتارط

معععععععععععععععععععععععععععععرمعععععععععععععععل 

 التفسير

قعععيعععمعععععععة معععععععععععرمعععععععل 

 النحدار 

المععععععععععععععععتععععععععععععععععغععععععععععععععععيععععععععععععععععر 

االمستقل 

المعععععععععتعععععععععغعععععععععيعععععععععر 

االتربع 

 Fقعععععععععععععععيعععععععععععععععمعععععععععععععععة 

االمحسوبة
(SIG) R 2R اBا

قععععععععععععععععععععععععععععاععععععععععععععععععععععععععععول 

االفرضية 

 التدريب
فرررررررررررررررررررررررررررررررررررررررررررررررق 

   العمل
310202 0..05 0.132 0.363 0.466 

امعردلة النحدار

 V25 SPSSبالاعتماد على مخرجات ةالطالبالمصدر: من إعداد 

موجب، ( r=0.132) أعلاه أن معـامل الارتباط بيرســــــــــــــون الذي بلغت قيمته:( 24-2رقم )نلاحظ من الجـدول     
كلما ث أنه  يمل بحأداء فرق الععلى  إيجـابيـا ؤثري التـدريـبطرديـة، أي أن  ويـدل ذلـك على أن اتجـاه العلاقـة بين المتغيرين

 حسب عينة الدراسة.   أداء فرق العملفي المؤسسة بشكل جيد يعَقُبه زياد  في  هازداد  مستويات
التي  من التغيرا  %36.3ؤثر بنسبة ي التدريبن فيتضح أ (0.2R=363)أما من خلال قيمة معامل التفسير المقدر  بــــــ 

 .عوامل أخرى إلىمن التغيرا  الباقية  %63.7 نسبة ، وترجعأداء فرق العملحلدث في مستويا  

Y=10698+0.466x1+ei 
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( بين المتغيرين: تشـــــــــــير قيمة معامل الانحدار المذكور  في الجدول أعلاه  Bقيمة التأثير )معامل الانحدار نفســــــــــركما و     
لعينة  ملأداء فرق العفي  بوحد  واحد  يعقبها زياد  يبالتدر ، أنه كلما رفعنا في مســـتويا  (B=0.466)والمقدر  بـــــــــــــــــ 
 وحد .  4660.بقيمة الدراسة 
أي ، (26.818)قد بلغت قيمة  أداء فرق العملعلى  التدريبأثر نلاحظ أن قيمة اختبار فيشـــــــــر لدراســـــــــة  كما     

(، ومن هنا نرفض 50555( نتيجة لبلوغ مســــتوى دلالتها )α≤0.05عند مســــتوى الدلالة ) ةأنها ذا  دلالة إحصـــائي
   ونقبل الفرض البديل. بين المتغيرين أثرالفرض الصفري الذي يتضمن عدم وجود 

لالة إحصـــــــائية بين بأنه يوجد أثر ذو د الرابعةللفرضـــــــية  لثانيةالفرعية ا نقبل نص الفرضـــــــيةنتائج ال ى هذهبناء علو 
 وأداء فرق العمل. التدريب

لفعال وأداء : يوجد أثر ذو دلالة معنوية بين الاتصــــــال االرابعةالثة للفرضــــــية نتائج اختبار الفرضــــــية الفرعية الث-2
 فرق العمل.

=H0يوجد أثر ذو دلالة معنوية بين الاتصال الفعال وأداء فرق العمل؛ 
H1 =  وأداء فرق العمل. الاتصال الفعاليوجد أثر ذو دلالة معنوية بين 

 :الرابعةفرعية الثالثة للفرضية مكثل الجدول الموالي نتائج اختبار الفرضية ال
 الرابعة رضيةللف لثالثةالفرعية ا(: نتائج اختبار الفرضية 09-0الجدول رقم )

 متغيرات الدراسة

 معنوية العلاقة بين المتغيرين

معععععععععععععنععععععويعععععععة لععععععنععععععمععععععوذج النععععععحعععععععدار  قرار الختتارر

ANOVA 

معععععععععععععععععععععععععععععععرمعععععععععععععععل 

 الرتارط

معععععععععععععععععععععععععععععرمعععععععععععععععل 

 التفسير

قعععيعععمعععععععة معععععععععععرمعععععععل 

 النحدار 

المععععععععععععععععتععععععععععععععععغععععععععععععععععيععععععععععععععععر 

استقل الم

المعععععععععتعععععععععغعععععععععيعععععععععر 

االتربع 

 Fقعععععععععععععععيعععععععععععععععمعععععععععععععععة 

االمحسوبة
(SIG) R 2R اBا

قععععععععععععععععععععععععععععاععععععععععععععععععععععععععععول 

االفرضية  الاتصررررررررررررررررررررررررررررررررررررررررررررر   

 الفع  

فرررررررررررررررررررررررررررررررررررررررررررررررق 

   العمل
    25.130 0.... 0.207 0.455 0.749 

امعردلة النحدار

 V25 SPSSبالاعتماد على مخرجات ةالطالبالمصدر: من إعداد 
موجب، ( r=0.207) اط بيرســــــــــــــون الذي بلغت قيمته:أعلاه أن معامل الارتب (20-2رقم ) نلاحظ من الجدول     

ث أنه  يرق العمل بحأداء فعلى  إيجابيا ؤثري الاتصـــال الفعالويدل ذلك على أن اتجاه العلاقة بين المتغيرين طردية، أي أن 
 حسب عينة الدراسة.   أداء فرق العملفي المؤسسة بشكل جيد يعَقُبه زياد  في  هكلما ازداد  مستويات

Y=1.545+0.749x1+ei 
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ـــــــــــ أما من  ــــــــــــ ــــــــــــ من  %45.5ؤثر بنسبة ي تصال الفعالالان فيتضح أ (02R=455.)خلال قيمة معامل التفسير المقدر  بـ
 .عوامل أخرى إلىمن التغيرا  الباقية  %54.5 نسبة ، وترجعأداء فرق العملالتغيرا  التي حلدث في مستويا  

قيمة معامل الانحدار المذكور  في الجدول أعلاه  ( بين المتغيرين: تشـــــــــــير Bقيمة التأثير )معامل الانحدار نفســــــــــركما و     
 رق العملأداء ففي  بوحد  واحد  يعقبها زياد  الاتصال الفعال، أنه كلما رفعنا في مستويا  (B=0.749)والمقدر  بــــــــــــ 
 وحد .  7490.بقيمة لعينة الدراسة 

، (25.130)قد بلغت قيمة  ق العملأداء فر على الاتصـــــال الفعال أثر نلاحظ أن قيمة اختبار فيشـــــر لدراســـــة  كما    
(، ومن هنا 50555( نتيجة لبلوغ مســــــــتوى دلالتها )α≤0.05عند مســــــــتوى الدلالة ) ةأنها ذا  دلالة إحصــــــــائيأي 

   ونقبل الفرض البديل. بين المتغيرين أثرنرفض الفرض الصفري الذي يتضمن عدم وجود 
دلالة إحصـــــــائية بين  بأنه يوجد أثر ذو الرابعةللفرضـــــــية  ةلثالفرعية الثا نقبل نص الفرضـــــــيةنتائج ال ى هذهبناء علو 

 وأداء فرق العمل.الاتصال الفعال 
وأداء فرق  : يوجد أثر ذو دلالة معنوية بين التحفيزالرابعةنتائج اختبار الفرضـــــــــــية الفرعية الرابعة للفرضـــــــــــية - 2

 العمل.
= H0 وأداء فرق العمل؛ التحفيزيوجد أثر ذو دلالة معنوية بين لا 

H1 =  وأداء فرق العمل. التحفيزيوجد أثر ذو دلالة معنوية بين 
 :الرابعةللفرضية  الرابعةمكثل الجدول الموالي نتائج اختبار الفرضية الفرعية 

 الرابعة رضيةللف الرابعةالفرعية (: نتائج اختبار الفرضية 06-0الجدول رقم )

 متغيرات الدراسة

 معنوية العلاقة بين المتغيرين

الختتاررقرار  معععععععععععععنععععععويعععععععة لععععععنععععععمععععععوذج النععععععحعععععععدار  

ANOVA 

معععععععععععععععععععععععععععععععرمعععععععععععععععل 

 الرتارط

معععععععععععععععععععععععععععععرمعععععععععععععععل 

 التفسير

قعععيعععمعععععععة معععععععععععرمعععععععل 

 النحدار 

المععععععععععععععععتععععععععععععععععغععععععععععععععععيععععععععععععععععر 

االمستقل 

المعععععععععتعععععععععغعععععععععيعععععععععر 

االتربع 

 Fقعععععععععععععععيعععععععععععععععمعععععععععععععععة 

االمحسوبة
(SIG) R 2R اBا

قععععععععععععععععععععععععععععاععععععععععععععععععععععععععععول 

االفرضية 

 التحفيز
فرررررررررررررررررررررررررررررررررررررررررررررررق 

   العمل
    29.253 0..03 0.033 0.182 0.325 

امعردلة النحدار

 V25 SPSSبالاعتماد على مخرجاتة إعداد الطالبالمصدر: من 
Y=1.283+0.325x1+ei 
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موجب، ( r=0.033) أعلاه أن معـامل الارتباط بيرســــــــــــــون الذي بلغت قيمته:( 26-2رقم )نلاحظ من الجـدول     
كلمــا ث أنــه  يــمــل بحأداء فرق الععلى  إيجـابيــا ؤثري التحفيزويـدل ذلــك على أن اتجـاه العلاقـة بين المتغيرين طرديــة، أي أن 

 حسب عينة الدراسة.   أداء فرق العملفي المؤسسة بشكل جيد يعَقُبه زياد  في  همستوياتازداد  
ـــــــــــ  ــــــــــــ ــــــــــــ من  %18.2ؤثر بنسبة ي الاتصال الفعالن فيتضح أ (02R=182.)أما من خلال قيمة معامل التفسير المقدر  بـ

 .عوامل أخرى إلىتغيرا  من الالباقية  %81.8 نسبة ، وترجعأداء فرق العملالتغيرا  التي حلدث في مستويا  
( بين المتغيرين: تشـــــــــــير قيمة معامل الانحدار المذكور  في الجدول أعلاه  Bقيمة التأثير )معامل الانحدار نفســــــــــركما و     

ــــــــــــــــــ  لعينة  ملأداء فرق العفي  بوحد  واحد  يعقبها زياد  التحفيز، أنه كلما رفعنا في مســـــتويا  (B=0.325)والمقدر  بـ
 وحد .  7490.بقيمة الدراسة 
أنها أي ، (29.235)قد بلغت قيمة  أداء فرق العملعلى  التحفيزأثر نلاحظ أن قيمة اختبار فيشـــر لدراســــة  كما    

(، ومن هنا نرفض 50555( نتيجة لبلوغ مســــــــــتوى دلالتها )α≤0.05عند مســــــــــتوى الدلالة ) ةذا  دلالة إحصــــــــــائي
   ونقبل الفرض البديل. نبين المتغيري أثرالفرض الصفري الذي يتضمن عدم وجود 

دلالة إحصـــــــائية بين  بأنه يوجد أثر ذو الرابعةالفرعية الثالثة للفرضـــــــية  نقبل نص الفرضـــــــيةنتائج ال ى هذهبناء علو 
 وأداء فرق العمل. التحفيز

 ال: يوجد أثر ذات دلالة معنوية للتمكين بأبعاده )تفويض الســـلطة، التدريب، الاتصـــالرابعةنتائج اختبار الفرضـــية 
    الفعال، التحفيز( على أداء فرق العمل بمؤسسة توزيع الكهرباء والغاز.

كن تلخيص نتائجها في والتي مك اختبار الفرضـــــــــية الرئيســـــــــية قبول نســـــــــتنتج قراروقبولها، بعد اختبار الفرضـــــــــيا  الفرعية  
 :الشكل الموالي
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 الرابعة(: نتائج اختبار الفرضية 9-0الشكل رقم )
 

 
 
 
 
 
 

                                                      
 
 
 

 
 الطالبة بالاعتماد على نتائج الفرضيات   المصدر: من إعداد 

على  لتمكين بأبعادهل ذو دلالة معنوية أثريوجد التي تنص على أنه  الرابعةبالاعتماد على نتائج اختبار الفرضــــــــــــــية     
لغت ب بنســبة تأثير التدريببعد  يليه (%45.5)كبير  بلغت بنســبة  الاتصــال الفعال بعد تأثير خلال  منأداء فرق العمل 

أما بعد تفويض الســــلطة فجاء في المرتبة الأخير  بنســــبة  (18.2%، في حين بلغ تأثير بعد التحفيز نسببب) )(36.3%)
 (.%34.3بلغت )

)تفويض  توجد علاقة ذات دلالة معنوية للتمكين بأبعاده بأنه الرابعة نقبل نص الفرضـــــــــــيةنتائج ال ى هذهبنـاء علو 
 السلطة، التدريب، الاتصال الفعال، التحفيز( على أداء فرق العمل بمؤسسة توزيع الكهرباء والغاز.

 فرضيات الدراسة   نتائج مناقشة وتفسير الفرع الثالث:
لنتائج الاحصــــــائية تفســــــير هذه انقوم بالمناســــــبة  بعد حلليل الاســــــتبيان واختبار الفرضــــــيا  بالأســــــاليب الاحصــــــائية      

 كما يلي:الدراسا  السابقة  و بالاعتماد على الإطار النظري 

   :الأولىتفسير النتائج المتعلقة باختبار الفرضية - أولا

 التحفيز فرق العمل

 تفويض السلطة

 الاتصال الفعال

 R2=0.182 التدريب

 

R2=0.363 

R2=0.455 

 

R2=0.143 
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، صــــــــحتها إثبا  وقد تم توزيع الكهرباء والغاز مديريةمكين في هناك مســــــتوى للت على أنه الأولىتنص الفرضــــــــية    
ســــــونلغاز تتيح الحرية المطلقة لموظفيها في ســــــبيل إيجاد أنجع الســــــبل المناســــــبة لهم من أجل القيام  مديريةهذا راجع لكون و 

بأداء مهامهم، وكما أنها تعمل على تنمية الشــــعور بالمســــؤولية لديهم وتشــــجيعهم للقيام بدورا  تكوينية باســــتمرار، هذا 
رضــــــا  على نيل تعملجيد  وقنوا  اتصــــــال فعالة بينهم، بالإضــــــافة إلى أنها ولاســــــيما أنها تســــــعى دائما لخلق بيئة عمل 

ينعكس وهو ما هنية، كفاءتهم المو توافق توالعمل على ترقيتهم لمناصــــب عليا  همر و أجفيها من خلال العدالة في تقديم موظ
 .أدائهم وبالتالي حلقيق أهدافها وضمان بقائها واستمراريتهابالإيجاب على رفع مستوى 

كد  أن علوي بعنوان "اســتراتيجية تمكين العاملين وفاعليتها في تفويض الســلطة" والتي أ مع دراســةتتوافق هذه النتائج و  
اســتراتيجية تمكين العاملين تســاهم في زياد  وتوســيع صــلاحيا  تفويض الســلطة، بالإضــافة لدراســة كرمية بعنوان "تمكين 

د  هم في حلســــــين أرباح المؤســــــســــــا  وتســــــاهم في الحفاظ على الاملين وزياالعاملين" والتي بينت أن برامج التمكين تســــــا
 مردوديتهم.

  الثانية:تفسير النتائج المتعلقة باختبار الفرضية -ثانيا 
قد تم إثبا  و  لتطبيق فرق العمل في مؤســـــــســـــــة توزيع الكهرباء والغاز واقعيوجد على أنه  الثانيةتنص الفرضــــــــية     

دائما ما تشـــــــــجع موظفيها على العمل الجماعي وتبادل المعارف لمؤســـــــــســــــــة محل الدراســـــــــة راجع لكون ا ، وهذاصــــــــحتها
كما تلجأ عند مواجهتها لبعض المشـــاكل لتكوين فرق عمل قصـــد إيجاد الحلول المناســـبة وهو ما قد   ،والخبرا  فيما بينهم

د على خلق أفكار كما يســاع ة أكبرأداء العمل بســرعبين الموظفين و  تنمية روح التعاون والتفاهمفي كبير بشــكل  يســاهم 
كل ذلك من شـأنه أن يؤدي إلى انخفاض معدلا  الغياب عند الموظفين وكذا حلسين   ،جديد  وزياد  روح التنافس بينهم

  مردودية وانتاجية المؤسسة.

 توصــــــلت إلى وجود التيو  فرق العمل في حلقيق التميز التنظيمي"تمكين  "أثربعنوان  النويقة مع دراســــــةتتوافق هذه النتائج 
أثر إيجابي لتمكين فرق العمل في تعزيز أبعاد التميز التنظيمي، وكذا دراســـة بن برطال بعنوان "تأثير فرق العمل على تنمية 

أما دراســــة ســــلمي بعنوان  ،الثقة التنظيمية" والتي خلصـــت لوجود أثر لفرق العمل على تنمية الثقة التنظيمية في المؤســــســـة
  العاملين على أداء العاملين" بينت أن هناك أثر للعمل الجماعي في حلسين أداء الموارد البشرية."استراتيجية تمكين

 :لفرضية الثالثةا تفسير النتائج المتعلقة باختبار–ثالثا 

توجد علاقة طردية ذات دلالة إحصــائية بين تمكين العاملين ومســتوى أداء فرق  على أنه الثالثةتنص الفرضــية     
ة وتنمي ، لكون المؤسسة محل الدراسة تهتم بالقدرا  الذاتيوقد تم إثبا  صحتها ؤسـسة توزيع الكهرباء والغازلعمل بم

المســــــــتوى التعليمي والمعرفي لدى موظفيها، كما تهتم بالموظفين حديثي التوظيف لإكســــــــابهم خبر  وهو ما يزيد من فعالية 
 فرق العمل فيها. 
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د اب بعنوان "التمكين الوظيفي وعلاقته بفعالية فرق العمل" التي أكد  على وجو شـــــــيهتوافقت هذه النتائج مع دراســـــــة 
ي بعنوان "علاقة ر علاقـة طرديـة قويـة بين التمكين الوظيفي وحلفيز العـاملين وفعـالية فرق العمل، أما دراســــــــــــــة عليو  وزيطا

 .عملال وزياد  فعالية فرق التمكين العمال بتحسين الأداء" أظهر  وجود علاقة طردية إيجابية بين تمكين العم
 الفرضية الرابعة: تفسير النتائج المتعلقة باختبار-رابعا 
تصــال دلالة معنوية للتمكين بأبعاده )تفويض الســلطة، التدريب، الا ذو أثر يوجدعلى أنه ية الرابعة تنص الفرضــ     

اتها الفرعية د تم إثبا  صــــحة جميع فرضــــيوقالفعال، التحفيز( على أداء فرق العمل بمؤســـســـة توزيع الكهرباء والغاز 
حرية هم حلزرع الثقة في نفوس موظفيها ومن ما يدل على ان المؤســــــــــســــــــــة تســــــــــعىهذا  وبالتالي فقد تم إثبا  صــــــــــحتها،

التصــرف واتخاذ القرارا  المناســبة في الأوقا  المناســبة دون تردد، ولاســيما حرصــها الدائم على تطوير مهاراتهم وصــقلها، 
تقدير لكما تســــعى و واحترام عادا  وتقاليد المجتمع الذي تنشــــط فيه،  همترســــيخ قيم التعاون والاحترام بينل أيضــــا الســــعي

عن طريق إعطاء كل ذي حق حقه، كل ذلك من شــــأنه أن يضــــمن ولاء العاملين وتمســــكهم بها والعمل وذلك هم جهود
 على تطويرها وحلقيق غاياتها.

التي بينت أن تمكين العاملين و   Anbreen Mazhar & Aurangzeb khan مع دراسة توافقت هذه النتائج
له أثر كبير على أداء فرق العمل وأن توفير اتصـــــــال جيد بين أعضــــــــاء فرق العمل له دور في فاعليته، ودراســـــــة خورشــــــــيد 

، أداء العاملين التي أظهر  وجود أثر ذو دلالة إحصائية لتمكين العاملين بأبعاده في حلسين : تمكين العاملينمحمد بعنوان
 بالإضافة لدراسة سلمي التي خلصت لوجود أثر ذو دلالة إحصائية لاستراتيجية تمكين العاملين على أداء العاملين.
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 الفصل:خلاصة 
تجوبين ســــ، وبعد معالجة إجابا  المورقلة بتوزيع الكهرباء والغاز  لمديريةتضــــمن هذا الفصــــل الدراســــة الميدانية          

   التالية: نتائجال إلىتوصل في الأخير واختبار فرضيا  الدراسة تم ال
  توزيع الكهرباء والغاز؛ في مديرية الدراسة وجود مستوى مقبول للتمكين  أظهر 
 بينت الدراسة وجود واقع لتطبيق فرق العمل بمديرية توزيع الكهرباء والغاز؛ 
 ء فرق العمل بالمؤسسة محل الدراسة؛وجود علاقة طردية إيجابية بين التمكين وأدا 
  وجود أثر ذو دلالة معنوية للتمكين بأبعاده )تفويض الســـــلطة، التدريب، الاتصـــــال الفعال، التحفيز( على تعزيز

 ؛أداء فرق العمل بالمؤسسة محل الدراسة
 وجود أثر ذو دلالة إحصائية لتفويض السلطة على أداء فرق العمل؛ 
  للتدريب على أداء فرق العمل؛وجود أثر ذو دلالة معنوية 
 وجود أثر ذو دلالة معنوية للاتصال الفعال على أداء فرق العمل؛ 

 .وجود أثر ذو دلالة معنوية للتحفيز على أداء فرق العمل 
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 اتمة: خ   
افظة على نة الأساسية لتطوير المؤسسا  والمحبعد النظر  الحديثة للمورد البشري على أنه قيمة مضافة واللب       

مكانتها وريادتها في الأسواق، كما وأنه المورد الوحيد الغير قابل للاهتلاك بل تزيد خبراته ومهاراته بمرور الوقت وهو 
 ما استدعى من المنظما  تبني أساليب إدارية حديثة لمواكبة التغيرا  والتحولا  في عالم الشغل.

ل هذا البحث الذي تم التطرق فيه إلى موضــوع "أثر تمكين العاملين في تعزيز أداء فرق العمل دراســة ومن خلا      
العمل في المؤســســة  العاملين وعلاقته بأداء فرقتمكين ثر وذلك لمعرفة أ-ورقلة–توزيع الكهرباء والغاز  بمديريةميدانية 

بة كبير  في حلقيق يســـــاهم بنســـــتطبيقي فتمكين العاملين محل الدراســـــة، وهذا ما تم التركيز عليه خاصـــــة في الجانب ال
أهداف المنظمة من خلال إعطائهم ســــــــــــــلطة اتخاذ القرارا  وزرع الثقة في نفوســــــــــــــهم مع تدريبهم وتوفير بيئة عمل 

فتعد من الاســــــــــــتراتيجيا  الناجعة التي  أثبتت قدرتها على مســــــــــــاعد   ما فرق العمليســــــــــــودها التعاون والتفاهم، أ
 .نظمةة على الميجابيعود بنتائج إ إيجاد الحلول الفعالة التي تواجهها ، وبالتالي فإن مخرجاتها تالمنظمة في
داء فرق أتعزيز و  كمــا تبين من خلال هــذه الــدراســــــــــــــــة وجود أثر معنوي وعلاقــة إيجــابيــة بين تمكين العــاملين      

 العمل، وتم أيضا التوصل إلى النتائج التالية كما يلي: 

 هوم تمكين العاملين لم يعد خيارا اليوم بل أصـــــــبح ضـــــــرور  للمنظما  التي تريد ضـــــــمان بقائها إن تبني مف
 واستمراريتها، لأنه يساهم في تطوير مهارا  العاملين؛

  ؛منظمةللالثقة بالنفس والشعور بالانتماء من مميزا  استراتيجية التمكين أنها تمنح الموظف 
  ا ا زياد  معدل التزامهم وولائهم ما داموا يشاركون في قراراتهلمؤسسة التي تهتم بتمكين موظفيهاتضمن

 ويساهمون في اتخاذها في المجالا  التي تخص عملهم.
 .يساعد التمكين المؤسسة في الاستفاد  القصوى من مواهب وقدرا  رجالها وتفجير طاقاتهم الكامنة 
    كل التي حلتاج إلى مهارا لمشا إنجاز الأعمال وحل اإن من دواعي تشكيل فرق العمل في المؤسسا 

 تخطيط وتنظيم ورقابة عمل الأفراد بطريقة عملية؛متنوعة، وكذا 
  فادي الأخطاءتقييم الأداء السابق بقصد تجزاء التنظيم المختلفة و التنسيق بين أتساعد فرق العمل على. 

  رقلة وهو ما لغاز ب و ة توزيع الكهرباء واللتمكين في مؤسـســ مقبولوجود مســتوى تبين من خلال الدراسـة
 يثبت صحة الفرضية الأولى؛

  ية وهو ما يثبت صــــحة الفرضــــ هناك واقع لفرق العمل في المؤســــســــة محل الدراســــةأكد  الدراســــة على أنه
 ؛الثانية
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  علاقة طردية إيجابية بين التمكين وأداء فرق العمل بالمؤســـســـة محل الدراســـة، أي أنه  أكد  الدراســـة وجود
 التمكين زاد أداء فرق العمل وهو ما يثبت صحة الفرضية الثالثة؛ويا  كلما زاد  مست

   وجود أثر ذا  دلالــة معنويــة لأبعــاد التمكين )تفويض الســــــــــــــلطــة، التــدريــب، تبين من خلال الــدراســـــــــــــــة
ت صـــــــــحة وهو ما يثب الاتصـــــــــال الفعال، التحفيز( على أداء فرق العمل بمؤســـــــــســـــــــة توزيع الكهرباء والغاز

 الفرضية الرابعة.

  وصيات:الت

أداء فرق  تعزيز في بمفهوم التمكين وتســاهم تتعلق التي التوصــيا  بعض نقترح النتائج إليه توصــلت ما ضــوء في     
 :العمل

   ؛ــالتمكين وفرق العملب الخاصة المفاهيم ترسيخ   

 حث الرؤساء والمرؤوسين على ضرور  زياد  الوعي لتبني أسلوب التمكين وتطبيقه؛ 

 ى التعلم الذاتي لتحسين وتطوير مهاراتهم وأدائهم؛حلفيز العاملين عل 

 ؛على بناء نظام فعال للتفويض من أجل منح حرية أكبر للموظفين في عمليا  صنع واتخاذ القرار التركيز 

  ؛تسعى للتأكيد على تعزيز العمل الجماعي وروح التعاون والتآزر بين الرؤساء والعاملينأن  ؤسسةالمعلى 

  في نظام توزيع الحوافز المادية والمعنوية للعمال، وكذا الحث على ضـــــــــرور  العمل بنظام إعاد  النظر  ضـــــــــرور
 ؛المكافآ  على أساس النتائج المقدمة وليس على أسس أخرى

 ؛إتاحة الفرصة لجميع الموظفين من أجل إثبا  قدراتهم وكفاءاتهم وتفجير طاقاتهم العمل على 

 حلقيق أهداف المؤسسة المستقبلية.أسس وقواعد واضحة ومحدد  بشكل يضمن  وضع 
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  :الدراسة آفاق

 :كالتالي وهي مستقبلا معالجتها مككن التي المواضيع بعض نقترح الدراسة هذه ختام وفي 

 ؛أثر التمكين في حلقيق الميز  التنافسية 

 ؛تمكين فرق العمل في إدار  الصراع التنظيمي دور 

 أثر تمكين العاملين في حلسين أدائهم؛ 

 الاتصال الفعال في تنمية الثقة التنظيمية؛ دور 

 .أهمية فرق العمل في توليد المعرفة 
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 المراجع باللغة العربية 

      ن الكريمالقرآ*    
  :84سور  الكهف، الآية. 

  :30سور  الكهف، الآية. 

  :8سور  الأعراف، الآية. 
  :43سور  الحج، الآية. 

 :*الكتب    
  :3334، دار صفاء، بيرو ، 53، الطبعة لسان العربابن منظور، جمال الدين، أبي الفضل 
 ،دار الصـــفاء للنشـــر والتوزيع، الأردن، 10عة ، الطبإدارة الســـلوك التنظيمي في عنصـــر التغيير إحســـان دهش جلاب ،

 .2102عمان، 
 ،2112دار المعادي الجديد ، القاهر ، إدارة السلوك التنظيمي،  أحمد سيد مصطفى. 
 0990الرياض، معهد الإدار  العامة، ، السلوك التنظيمي والأداء، جعفر أبو القاسم أحمد. 
 ،دار حامد للنشـــــر 12، الطبعة ماعات في منظمات الأعمالالســــلوك التنظيمي لســــلوك الأفراد والج حريم حســــين ،

 .2110والتوزيع، الأردن، عمان، 
 ،2112دار إثراء للنشر والتوزيع، عمان، ، 10مبادئ إدارة الأعمال، الطبعة  خيضر كاظم محمود وموسى سلامة اللوزي. 
  ،؛2119اء للنشر والتوزيع، دار صفالإدارة بالثقة والتمكين في علم حديث، رامي جمال أندراور وآخرون 
 ،ار دإدارة التمكين واقتصـــــــاديات الثقة في منظمات أعمال الألفية الثالثة،  زكريا مطلك الدوري وأحمد علي صـــــــــالح

 .2119البازوري العلمية للنشر والتوزيع، الأردن، عمان، 
 ،2112للنشر والتوزيع، عمان،  ، دار الشروق10الطبة الاتجاهات الحديثة في المنظمات الإدارية،  زيد منير عبودي. 
 0992، القاهر ، 12الطبعة ، الفكر المعاصر في التنظيم والإدارة، سعيد قيس عامر وعلي محمد عبد الوهاب. 
 ،0992، مصر، القاهر ، 12، الطبعة الفكر المعاصر في التنظيم والإدارة سعيد يسين عامر وعلي محمد عبد الوهاب. 
 صفاء للنشر  ، دار، الاستشراف الاستراتيجي ومستوى التمكين التنظيمييد الحدراويعادل هادي البغدادي ورافد حم

 .2102والتوزيع، الأردن، عمان، 
 ،دار 10الطبعة إدارة المعرفـة في منظمـات الأعمـال وعلاقـاتهـا بالمداخل الإدارية الحديثة،  عبـد الرحمـان الجـاموس ،

 .2102وائل للنشر والتوزيع، الأردن، عمان، 
 2112، 12جمهورية مصر العربية، الطبعة الاتصال وبناء فريق العمل،  لرحمان توفيق،عبد ا. 
  ،2554، القاهر ، مصردار الحريري للطباعة، إدارة الموارد البشرية، عبد الوهاب علي وآخرون. 
 المنظمة  جمهورية مصـــر العربية، القاهر ، تمكين العاملين: مدخل للتحســين والتطوير المســتمر، عطية حســـين أفندي ،

 .2112العربية للتنمية الإدارية بحوث ودراسا  مصر الجديد ، 
 ، دار الصــــفاء للنشــــر والتوزيع، المملكة الأردنية الهاشمية، عمانأثر التمكين على فاعلية المنظمة،  عماد علي المهيرا ،

 .2119دار جليس الزمان، 
 ،2110بنان ناشرون، بيرو ، ترجمة مكتبة لديناميكيات العمل كفريق،  كندرسلي، دولينغ. 
 2100دار الكتاب الجامعي، الإمارا  العربية المتحد ، ، المفاهيم الإدارية الحديثة، مروان محمد. 
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 2552، دار الفرقان، الأردن، الإدارة والإشراف التربوي بين النظرية والتطبيقوان يعقوب، نش 

 ،2112التوزيع، عمان، الأردن، دار وائل للنشر و سلوك الأفراد والجماعات،  هاني الطويل. 

 :والماجستير *رسائل الدكتوراه   
  ،قالمة–استراتيجية تمكين العاملين وفاعليتها في تفويض السلطة دراسة ميدانية ببلدية النشماية بشرى علوي-، 

 .2109/2121مذكر  ماجستير تخصص علم اجتماع، 
 ،للبنوك  دراســــــــــــة ميدانيةرادفة في تخفيض مقاومة التغيير، إعادة التنظيم ودور فرق العمل الم ســــــــــــناء داود الهاشمي

 .2101التجارية الأردنية، مذكر  ماجستير تخصص إدار  أعمال، جامعة الشرق الأوسط، الأردن، 
 ،ات أداء العاملين دراســـة تطبيقية بالهيئة العامة للصـــناع نأثر التمكين والإبداع في تحســـي عذاري ســـعود الهاجري

مقدمة اســــــــتكمالا لمتطلبا  الحصــــــــول على درجة الماجســــــــتير في إدار  الأعمال، جامعة الشــــــــرق رســــــــالة في الكويت، 
 .2100الأوسط، 

  ،تمكين العاملين ودوره في تحقيق الأهداف الاستراتيجية للجامعة الإسلامية بغزةفاتن محمود عبد الرحمان الملفوح، 
في القياد  والإدار  في أكادمكية الإدار  والسياسة دراسة مقدمة لاستكمال متطلبا  الحصول على درجة الماجستير 

 .2536ليا، غز ، للدراسا  الع
 ســـــالة مقدمة لنيل ر ، أثر التمكين في الأداء البشــــري دراســــة ميدانية بمديرية الحماية المدنية بباتنة، فوزية برســـــولي

 .2102/2102شهاد  دكتوراه، 
  ،الاجتماعي للمؤســــــــــســــــــــات الجزائرية دراســـــــــــة مقارنة بين أثر تمكين العاملين في تحســــــــــين الأداء لطيفة برني

صص ، رسـالة مقدمة لنيل شهاد  دكتوراه تخالمسـتشـفيات العمومية والعيادات الاسـتشـفائية الخاصـة لولاية بسـكرة
 .2534/2530اقتصاد وتسيير المؤسسة، 

  ،علوم د  الدكتوراه، كلية ال، رسالة مقدمة لنيل شهاأثر القيادة بالتمكين على رأس المال الفكرييحياوي فاطمة
 ،2537تسيير، جامعة المدية، الاقتصادية والعلوم التجارية وال

 
 :والمذكرات *المجلات  

 ،عرفة، مجلة مجاميع المأثر تمكين العاملين على الرضــــا الوظيفي دراســــة حالة جامعة زيان عاشـــــور الجلفة،  أحمد دن
 .2102، 12العدد 

 ،ر ســــــلوكيات العمل الجماعي في تعزيز الأداء الإبداعي دراســــــة حالة المديرية دو  بوخلو  بلخير وبوخلو  أشــــــــواق
 ، 2120/2122، مذكر  مكملة لنيل شهاد  الماستر تخصص إدار  أعمال، الجهوية لمؤسسة موبيليس ب ورقلة

  ر  والاقتصادادراسة ميدانية عن عينة موظفي كلية الإد–جواد محسن راضي، التمكين الإداري وعلاقته بإيداع العاملين-
 .2535، العراق، 53، العدد 32، المجلد مجلة القادسية للعلوم الإدارية والاقتصادية، 
 تأثير فرق العمل على تنمية الثقة التنظيمية دراســـة حالة كلية العلوم الاقتصـــادية والتجارية وعلوم ، عبد القادر بن برطال

 . 2102، 12، العدد 19دي، المجلد مجلة دراسات العدد الاقتصا ،التسيير بجامعة الاغواط
 المجلة  ،عطا الله بشـــــــــــير النويقة، أثر تكين فرق العمل في حلقيق التميز التنظيمي في جامعة الطائف: دراســـــــــــة تطبيقية

  .2102 ،12، العدد 01الأردنية في إدارة الأعمال، المجلد 
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 ،ميدانية بالمؤسـسـة الافريقية للزجاج علاقة تمكين العمال بتحسـين الأداء دراسـة عليو  سـعاد وزيطاري سـلمى –
 .2102/2109مذكر  مكملة لنيل شهاد  ماستر علم اجتماع تنظيم وعمل، ، -جيجل

 اســــتراتيجية التمكين وأثرها على أداء العاملين دراســــة حالة شــــركة لافارج حمام الضــــلعة، فاطمة الزهراء ســـــلمي ،
 .2109/2121المسيلة،  مذكر  مكملة لنيل شهاد  الماستر علوم التسيير، جامعة

 ،مجلــة دراســـــــــــــــا  في علم اجتمــاع دور القــائــد في تعزيز التمــاســـــــــــك لــدى فرق العمــل،  فيروز زرارقــة وعبيــد الطــاوس
 .2102، 00، العدد 2المنظما ، جامعة محمد لمين دباغين سطيف 

 مؤسسة  قسوم فيصل وبوزيان رحماني جمال، أثر استراتيجية تمكين العاملين على أدائهم دراسة حالةDEF MED spa –
 .2122 ،10، العدد 12مجلة مجاميع المعرفة، المجلد ، -عين الدفلى

 ــــة فرق العمــــل في الفكر التنظيمي، محمــــد براي ووهيبــــة الجوزي لبحوث ، مجلـــة المواقف لالتمكين الوظيفي وفعــــالي
 .2121 ،12، العدد 02جلد موالدراسات في المجتمع والتاريخ، ال

 ور تمكين العاملين في حلسين أداء العاملين دراسة ميدانية في شركا  الاتصالا  العاملة في إقليم  د، محمد خورشيد محمد
 .2122 ،12، العدد 12مجلة الدراسات الاقتصادية والمالية والمحاسبية، المجلد  كردستان، العراق،

 ،ســـــــيير القرض ة الولائية لتالتمكين الوظيفي وعلاقته بفعالية فرق العمل دراســـــــة ميدانية بالوكال ناصـــــــــر شـــــــــيهاب
 .2121/2120مذكر  مكملة لنيل شهاد  ماستر علم اجتماع تنظيم وعمل، ، -تبسة–المصغر 

 
 :المراجع باللغة الأجنبية 

 
- Khorshid Mohammed, The role empowering workers in 
improving the performance of workers A field study in 

,  Iraq –mpanies operating in the kurdistan telecommunications co
2023 

- Anbreen Mazhar & Aurangzeb khan, Managerial empowerment and its 
impact on team work effectiveness, 2007  

 - Tae-jun cho, An integrative model of empowerment and individual 
performance under conditions of organizational individualism and 
collectivism in public sector organizations, 2010 

 
- Zhi- Xue Zhang and Yulan Han,Team empowerment and the 
organizational context decentralization and the contrasting of 
formalization, 2012 
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 التنظيمي لمؤسسة توزيع الكهرباء والغازالهيكل 
 

  

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 الهيكل التنظيمي للمؤسسة

21 ملحق رقم  

حة الشؤون القانونيةمصل  

 مكلف بالاتصالات

 المدير

 قسم تقنيات الكهرباء

 كاتبة المديرية

 مكلف بالأمن الداخلي

 مهندس دراسات الامن

 قسم إدارة الصفقات

قسم تسيير المنظومات 
 المعلوماتية

قسم دراسات التنفيذ  قسم تقنيات الغاز
 والأشغال

 قسم العلاقات التجارية

والمحاسبة قسم المالية قسم الموارد البشرية  مصلحة الشؤون العامة 

 قسم تخطيط الشبكات )ك. غ(
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 الهيكل التنظيمي لقسم الموارد البشرية
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

20 ملحق رقم  

 قسم الموارد البشرية

مصلحة تسيير الموارد 
 البشرية

( مكلف بالدراسات20)  

مصلحة تنمية الموارد البشرية 
 والتكوين

( مكلف بالدراسات21)  

عون تسيير رئيسي للموظفين 
(R) 

عون تسيير رئيسي 
 للموظفين
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 الاستبيان

 جامعة قاصدي مرباح ورقلة
 كلية العلوم الاقتصادية والتجارية وعلوم التسيير

 قسم علوم التسيير
 تخصص: تسيير موارد بشرية

 
 السلام عليكم ورحمة الله تعالى وبركاته أما بعد:

 صمم لغرض جمع أخي الفاضل، أختي الفاضلة... يسرني أن أضع بين أيديكم هذا الاستبيان الذي
البيانات اللازمة للدراسة التي نحن بصدد إعدادها في إطار إعداد مذكرة تخرج لنيل شهادة الماستر 

 -ورقلة-بعنوان: "أثر تعزيز العاملين على تعزيز أداء فرق العمل" بمؤسسة توزيع الكهرباء والغاز 
ا ليها بموضوعية ومصداقية بموعليه نضع تحت تصرفكم مجموعة من العبارات ونرجو منكم الإجابة ع

في الخانة المناسبة، مع الرجاء بعدم ترك أي خانة فارغة وكما  (xينطبق عليك وذلك بوضع علامة )
 نحيطكم علما بأن جميع إجاباتكم ستحظى بالسرية التامة ولن تستعمل إلا لأغراض البحث العلمي.

 
 :والوظيفية شخصيةالمعلومات ال
 
  انثى ذكر الجنس-3

  
 فأكثرسنة  05 سنة 43الى  43من  سنة45الى  33من  سنة 35ل من أق العمر-2

    
 دراسا  عليا ليسانس أو ماستر تقني سامي ثانوي المؤهل العلمي-3

    
 إطار سامي إطار عون حلكم عون تنفيذ الوظيفة الحالية-4

    
عدد سنوا  -0

 الأقدمية
 35إلى 56من  سنوا 50أقل من 

 سنوا 
 سنة فأكثر 25 سنة 33إلى  33من 

    

22 ملحق رقم  
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 تمكينالعبارات المتعلقة بال :الأولالمحور 
 

 موافق محايد غير موافق العبارا  الرقم
 تفويض السلطةالبعد الأول:          

    مككنني اتخاذ بعض القرارا  دون الرجوع للمسؤول المباشر 6
    لاحياته لتي من صيكلفني المدير أحيانا بتنفيذ بعض المهام ا 7
    تتاح لي الحرية في إيجاد الأسلوب المناسب للقيام بعملي 8
    تعمل الإدار  على تنمية حس المسؤولية لدي 3
    تثق الإدار  في قدراتي العلمية أثناء أدائي للمهام الموكلة إلي 35

 التدريب البعد الثاني:        
ير سسة، مما يساهم في تطو أحلصل على تدريب ميداني بالمؤ  33

 مهاراتي لأجل حلسين أدائي 

   

وافق المؤسسة الفرصة في المشاركة في دورا  تدريبية تتتتيح لي  32
 مع احتياجاتي التدريبية

   

    تقوم بتشجيعي المؤسسة دائما على القيام بدورا  تدريبية 33
    تساعدني برامج التكوين على صقل مهاراتي الشخصية 34
تتغاضى المؤسسة عن أخطائي لأول مر ، لاعتماد الإدار  على  30

 مبدأ الفشل أساس النجاح 
   

 البعد الثالث: الاتصال الفعال         
    أشارك معلوماتي ومعارفي مع زملائي في العمل 36
    أتواصل مع الإدار  العليا بكل سهولة 37
    وظفينالة بين جميع المتعمل الإدار  على إيجاد قنوا  اتصال فع 38
يوجد نظام معلوما  يسمح بتوفير جميع المعلوما  التي  33

 أحتاجها داخل المؤسسة 
   

    البعد الرابع: التحفيز 
    أتلقى عبارا  الثناء والتقدير من قبل المدير دائما 25
    أحصل على حلفيز مادي ومعنوي على كل جهد إضافي أبذله 23
    نظام الحوافز والأجور في المؤسسة يتسم بالعدالة أعتقد أن 22
    أتقاضى من المؤسسة راتب يتناسب مع العمل الذي أقوم به 23

 
 



 الملاحق

78 

 

 بفرق العمل العبارات المتعلقة :الثانيالمحور 
 

 موافق محايد غير موافق العبارا  الرقم
 : التعاون   البعد الأول        
    مني داخل فريق عملي أأدي عملي بالشكل المطلوب  24
    أعمل مع زملائي داخل المؤسسة بروح الفريق الواحد 20
    تشجعني المؤسسة على العمل الجماعي مقارن بالعمل الفردي 26
أتعاون مع زملائي في الفريق على إيجاد حلول للمشاكل التي  27

 تواجه المؤسسة
   

    البعد الثاني: القيادة 
    ي القدر  على أن أكون قائدا جيدا داخل الفريقأشعر بأنه لد 28
    أحلمل المسؤولية عندما يفشل أحد أعضاء الفريق داخل عمله 23
    مككنني التأثير في قرارا  زملائي وتغييرها أحيانا 35
    يحتاج القائد لأن يكون منفتحا على آراء الآخرين 33
    ينيعد القائد مثالا يحتذى به بين الموظف 32
    البعد الثالث: التماسك 
    يقدم جميع أعضاء فريق عملي المساعد  فيما بينهم 33
    يوجد تفاعل اجتماعي بين جميع أعضاء فريق عملي 34
أعتبر أن إنجازي في العمل هو نتيجة لجهود جميع أعضاء فريق  30

 عملي 
   

 

 

 

 

 المحكمين الأساتذة أسماء قائمة
 الرقم الاسم رجة العلميةالد مكان العمل

 01 . نبيل حليميد -ب–أستاذ محاضر  ورقلة امعةج-العلوم الاقتصادية والتجارية وعلوم التسييركلية 

 02 . الحاج عرابةد -أ–أستاذ محاضر  ورقلة امعةج-العلوم الاقتصادية والتجارية وعلوم التسييركلية 

عبد الحق بن  د. -أ–أستاذ محاضر  ورقلة امعةج-يرالعلوم الاقتصادية والتجارية وعلوم التسيكلية 
 تفا 

03 

 22 د. سعيد هتها  -أ–أستاذ محاضر  ورقلة امعةج-العلوم الاقتصادية والتجارية وعلوم التسييركلية 

22 ملحق رقم  
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 :معامل الفا كرو نباخ
 

 

 

Statistiques de fiabilité 

Alpha de 

Cronbach 

Nombre 

d'éléments 

,757 30 

 

 

 

 

 :يع افراد عينة الدراسة حسب متغير الجنستوز 
 

 الجنس

 Fréquence Pourcentage 

Pourcentage 

valide 

Pourcentage 

cumulé 

Valide 60,0 60,0 30,0 30 ذكر 

 100,0 40,0 20,0 20 أنثى

Total 50 50,0 100,0  

Manquant Système 50 50,0   

Total 100 100,0   

 

 

 

 

 :السنالدراسة حسب متغير  توزيع افراد عينة
 

 السن

 Fréquence Pourcentage 

Pourcentage 

valide 

Pourcentage 

cumulé 

Valide 22,0 22,0 11,0 11 سنة30 من أقل 

 46,0 24,0 12,0 12 سنة 40 إلى31 من

 72,0 26,0 13,0 13 سنة 49 إلى 41 من

 100,0 28,0 14,0 14 فأكثر سنة 50

Total 50 50,0 100,0  

Manquant Système 50 50,0   

Total 100 100,0   

29 ملحق رقم  

27 ملحق رقم  

26 ملحق رقم  
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 :المؤهل العلميتوزيع افراد عينة الدراسة حسب متغير   
 

 المؤهل

 Fréquence Pourcentage 

Pourcentage 

valide 

Pourcentage 

cumulé 

Valide 14,0 14,0 7,0 7 ثانوي 

 40,0 26,0 13,0 13 سامي تقني

 58,0 18,0 9,0 9 ليسانس

 94,0 36,0 18,0 18 ماستر

 100,0 6,0 3,0 3 عليا دراسات

Total 50 50,0 100,0  

Manquant Système 50 50,0   

Total 100 100,0   

 
 
 

 :توزيع افراد عينة الدراسة حسب متغير الوظيفة الحالية
 

 الوظيفة

 Fréquence Pourcentage 

Pourcentage 

valide 

Pourcentage 

cumulé 

Valide 18,0 18,0 9,0 9 تنفيذي عون 

 54,0 36,0 18,0 18 تحكم عون

 100,0 46,0 23,0 23 إطار

Total 50 50,0 100,0  

Manquant Système 50 50,0   

Total 100 100,0   

 
 
 
 
 
 
 

20 ملحق رقم  

25 ملحق رقم  
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 :توزيع افراد عينة الدراسة حسب متغير الأقدمية 

 

 

 الأقدمية

 Fréquence Pourcentage 

Pourcentage 

valide 

Pourcentage 

cumulé 

Valide 1,00 8 8,0 16,0 16,0 

2,00 19 19,0 38,0 54,0 

3,00 13 13,0 26,0 80,0 

4,00 10 10,0 20,0 100,0 

Total 50 50,0 100,0  

Manquant Système 50 50,0   

Total 100 100,0   

 
 
 
 

  :نةنتائج اختبار التوزيع الطبيعي للعي
 
 

 
 
 

12 ملحق رقم  

11 ملحق رقم  
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 (الأولى( للعينة الواحدة لمقارنة متوسط الإجابات مع المتوسط الفرضي )الفرضية Tاختبار)      
 

Test sur échantillon unique 

 

Valeur de test = 2 

t ddl Sig. (bilatéral) 

Différence 

moyenne 

Intervalle de confiance de la 

différence à 95 % 

Inférieur Supérieur 

 3804, 2196, 30000, 000, 49 7,494 1_المحور_متوسط

 

 

 

 اختبار)T( للعينة الواحدة لمقارنة متوسط الإجابات مع المتوسط الفرضي )الفرضية الثانية(
 

 

Test sur échantillon unique 

 

Valeur de test = 2 

t ddl Sig. (bilatéral) 

Différence 

moyenne 

Intervalle de confiance de la 

différence à 95 % 

Inférieur Supérieur 

 7488, 6179, 68333, 000, 49 20,988 2_المحور_متوسط

 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

10 ملحق رقم  

12 ملحق رقم  



 الملاحق

83 

 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 

 الفهرس



 الملاحق

84 

 

 I الإهداء

 II شكر وعرفان

 III الملخص

 IV قائمة الجداول 

 V قائمة الأشكال

 VI قائمة الملاحق

 أ  دمةالمق

 للتمكين وفرق العمل النظري والتطبيقي لإطاراالفصل الأول: 

 2 تمهيد

 3 للتمكين وفرق العمل   النظرية المبحث الأول: الأدبيا 

 3 عموميا  حول التمكين المطلب الأول:

 3 مفهوم التمكين، مبادئه وخصائصهالفرع الأول: 

 3 مفهوم التمكين.–أولا 

 7 . مبادئ التمكين–ثانيا 

 8 خصائصه. -ثالثا 

 8 .وأبعاده الفرع الثاني: مكونا  التمكين وخطواته

 8 مكونا  التمكين.–أولا 

 8 خطوا  التمكين.–ثانيا 

 3 أبعاد التمكين.–ثالثا 

 33 الفرع الثالث: أهمية التمكين.

 33 الفرع الرابع: معوقا  تطبيق التمكين

 33 ل.المطلب الثاني: عموميا  حول فرق العم

 33 الفرع الأول: مفهوم فرق العمل ومراحل تشكلها.
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 33 مفهوم فرق العمل.–أولا 

 30 مراحل تشكل فرق العمل.–ثانيا 

 36 الفرع الثاني: خصائص وفوائد فرق العمل.

 36 خصائص فرق العمل.–أولا 

 37 فوائد فرق العمل.–ثانيا 

 37 لها.الفرع الثالث: أنماط فرق العمل والغرض من تشكي

 37 أنماط فرق العمل.-أولا 

 37 الغرض من تشكيل فرق العمل.-ثانيا 

 33 الفرع الرابع: معوقا  نجاحها وأثر التمكين على أداء فرق العمل.

 33 معوقا  نجاح فرق العمل.-أولا 

 25 أثر التمكين على أداء فرق العمل.-ثانيا 

 23 وفرق العمل )الدراسا  السابقة(.المبحث الثاني: الأدبيا  التطبيقية للتمكين 

 23 المطلب الأول: عرض الدراسا  السابقة 

 23 الفرع الأول: الدراسا  السابقة التي تناولت موضوع التمكين.

 20 الفرع الثاني: الدراسا  التي تناولت موضوع فرق العمل.

 26 .الفرع الثالث: الدراسا  التي تناولت موضوعي التمكين وفرق العمل معا
 المطلب الثاني: مناقشة الدراسا  السابقة.

 
28 

 28 الفرع الأول: الفجو  العلمية التي تعالجها الدراسا  السابقة.

 28 الفرع الثاني: أوجه الاتفاق والاختلاف بين الدراسا  السابقة.

 23 الفرع الثالث: جوانب الاستفاد  من الدراسا  السابقة.

 35 راسا  السابقةالفرع الرابع: مناقشة الد

 33 خلاصة الفصل

 -ورقلة–از توزيع الكهرباء والغ بمديرية أثر تمكين العاملين على تعزيز أداء فرق العمل :الثانيالفصل 
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 33 تمهيد

 34 الأول: الطريقة والأدوا  المستعملة في الدراسة المبحث

 34 المطلب الأول: طريقة الدراسة 

 34 لدراسة الفرع الأول: مجتمع وعينة ا

 34 مجتمع الدراسة–أولا 

 34 عينة الدراسة–ثانيا 

 36 الدراسة منهج وأدوا  جمع بيانا الفرع الثاني: 

 33  الأساليب الإحصائية المستخدمة في الدراسة: الفرع الثالث

 45 المطلب الثاني: اختبار صدق وثبا  الاتساق الداخلي

 45 الفرع الأول: صدق أدا  الدراسة 

 45 صدق المحكمين– 3

 45 ثبا  الاستبيان )معامل ألفا كرو نباخ(– 2

 43 الفرع الثاني: الاتساق الداخلي للاستبيان

 42 الدراسة واختبار الفرضيا  نتائجعرض، حلليل ومناقشة المبحث الثاني: 

 42 الدراسة نتائجالمطلب الأول: عرض 

 43 للعينة لوظيفيةالمتغيرا  الشخصية وا عرض وحلليل الفرع الأول:

 43 الجنسوزيع أفراد عينة الدراسة حسب متغير ت – 3

 44 وزيع أفراد عينة الدراسة حسب متغير السنت- 2

 40 وزيع أفراد عينة الدراسة حسب متغير المؤهل العلميت- 3

 46 وزيع أفراد عينة الدراسة حسب متغير الوظيفة الحاليةت- 4

 47 حسب متغير الأقدمية وزيع أفراد عينة الدراسةت- 0

 47 عبارا  محور التمكيناتجاه  عرض وتحليل إجابات أفراد العين)الفرع الثاني: 



 الملاحق

87 

 

 48 عرض وحلليل نتائج البعد الأول )تفويض السلطة(–أولا 

 43 عرض وحلليل نتائج البعد الثاني )التدريب(-ثانيا 

 05 (عرض وحلليل نتائج البعد الثالث )الاتصال الفعال-ثالثا 

 03 عرض وحلليل نتائج البعد الرابع )التحفيز(-رابعا 

 02 عبارا  محور فرق العملاتجاه  عرض وتحليل إجابات أفراد العين) الفرع الثالث:

 03 المطلب الثاني: نتائج اختبار الفرضيا 

 04 الفرع الأول: نتائج اختبار التوزيع الطبيعي لمحاور الدراسة

 04 ليل نتائج اختبار الفرضيا الفرع الثاني: عرض وحل

 04 نتائج اختبار الفرضية الأولى–أولا 

 00 نتائج اختبار الفرضية الثانية-ثانيا 

 06 نتائج اختبار الفرضية الثالثة-ثالثا 

 06 نتائج اختبار الفرضية الرابعة-رابعا 

 62 الفرع الثالث: مناقشة وتفسير نتائج فرضيا  الدراسة

 62 نتائج المتعلقة بالفرضية الأولىتفسير ال–أولا 

 62 تفسير النتائج المتعلقة بالفرضية الثانية-ثانيا 

 63 تفسير النتائج المتعلقة بالفرضية الثالثة-ثالثا 

 63 تفسير النتائج المتعلقة بالفرضية الرابعة-رابعا 

 64 خلاصة الفصل الثاني

 66 الخاتمة

 75 المراجع 

 74 الملاحق

 83 الفهرس


