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 : ملخص 
 الاختلاف على التعرف إلى بالإضافة ،الدراسة إلى الكشف عن أثر تمكين العاملين على الرضا الوظيفي في مؤسسة مطاحن الواحات بتقرت هذه تهدف      
لمي، العمر، التحصيل الع الدراسة حول تمكين العاملين ومستوى الرضا الوظيفي للعاملين في المؤسسة، بحيث يعزى هذا الاختلاف إلى الجنس، عينة تصور في

 موظفا (40)لعينة مكونة من   فقرة (04) شملت الاستبانة التي ، وبعد إجراء عملية التحليل لبياناتعدد سنوات الخبرة، الموقع الوظيفي والحالة الاجتماعية
تدريب العاملين، المشاركة في اتخاذ القرار،  تفويض السلطة،)وجود أثر ذي دلالة إحصائية لجميع متغيرات التمكين  :توصلت الدراسة إلى عدد من النتائج أهمها 

وجود فروقات ذات دلالة إحصائية  في وجهات نظر  .عدم رضا العاملين عن الترقية وعن علاقتهم برؤسائهم، وعن الراتبعلى الرضا الوظيفي، ( تحفيز العاملين
 ومستوى الرضا الوظيفي عينة الدراسة حول تمكين العاملين

 

 .رضا ،تحفيز تمكين، تدريب، قيادة، :الكلمات المفتاح 
Abstract: 
          The study aims to reveal the effect of employees’ empowerment on functional satisfaction in mills Oasis firm in 

Touggourt ; as well as to identify the differences in the perception of the study sample about the empowerment of 

employees and the level of job satisfaction. This difference is attributed to sex, age, education, experience, functional 

position and social situation. After executing the analysis of questionnaire (40 paragraphs) for (84) employees; the 

study concluded that : There is a significant statistical impact of all empowerment variables (delegation of authority, 

personnel training, participation in decision-making, employees’ motivation) on functional satisfaction. However, 
employees are not satisfied about promotion, relationship with superiors, and about the salary .There are significant 

statistical differences in sample study views to empowerment and functional satisfaction level. 

 
Key words: Empowerment, training, leadership, motivation, satisfaction.  

  :تمهيد 
إن منننن أهنننم المنننداخل الرئيسنننة ل صنننلاح في الننندول المتقدمنننة وتطنننوير الفكنننر الإداري بعننند تحنننول الاهتمنننام منننن  نننوذ  منظمنننة النننتحكم      

الأفنراد  والأوامر إلى المنظمة الممكَّنة هو مدخل تمكين العاملين، النذي يعتنبر أحند الخصنائم الممينزة لن دارة الدةقراتيينة النتي تسنعى إلى تنمينة
إن تمكنين العناملين ة نل أحند . تهم ومهاراتهم لحل المشنكلات، ومواجهنة المواقنف الصنعبة ومننحهم الفنرا للمبنادأة وتقبنل التحنديورفع قدرا

 أسلحة المنظمات المعاصرة في  مواجهة التحديات المرتبطة بالأسواق والمنافسنة والعولمنة والجنودة، فهنو يتنين للمنظمنة الحصنول علنى أقصنى منا
ومنن جهنة أخنرى فنلن الرضنا عنن العمنل والاقتنناع بنف يندفع الفنرد إلى وجهد لخدمتها والعمل على رفعتها وتحقيق ريادتها،  لدى الفرد من فكر

بننذل قصنننارى جهنننده لإ نننا ه فهنننو يشنننكل دافعنننا قوينننا ل  نننا ، لنننذلي فننلن عطننناء الفنننرد وكفاءتنننف المهنينننة دلينننل علنننى مننندى رضننناه عنننن عملنننف 
اد هنننذا العطنناء  قننندار منننا ينننوفره العمننل لنننف منننن إسننباع لحاجاتنننف ودوافعنننف واسننتغلال لطاقاتنننف وهنننو منننا وإحساسننف بالنجننناح والتقننندم فيننف ، وينننزد

 .ينعكس على الإنتاجية ومعدل الغياب وسلوك الفرد بشكل عام تجاه عملف ومنظمتف
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الرضنننا النننوظيفي   قنننرت علنننىلنننذلي جننناءت هنننذه الدراسنننة للتعنننرف علنننى مننندى تنننمثير تمكنننين العننناملين في مؤسسنننة مطننناحن الواحنننات بت     
    : التالية  العمل خطة على الاعتماد ارتمينا فقد والميداني، النظري جانبيف من لموضوع ا هذا لجةولمعا .للعاملين

 ؛ الإتيار العام للدراسة :أوّلا  
 ؛ الإتيار النظري والدراسات السابقة :ثانيا 
 .إجراءات الدراسة الميدانية ونتائجها :ثالثا 

 : العام للدراسةالإطار  -أولا
ترتكننز الإدارة أيننا كننان تيابعهننا علننى العنصننر البشننري حيننث تنندور حننول مننا ةارسننف مننن أنشننطة خننلال مراحننل العمليننة الإداريننة، فننالإدارة      

في المنظمنة باهتمنام   تنظيم إنساني وليست تنظيما آليا، و احهنا يتوقنف علنى كفناءة العنصنر البشنري، لنذلي تحظنى دراسنة السنلوك الإنسناني
م كبنير لمننا لنف مننن تننمثير علنى تحقيننق أهننداف الإدارة، وهنذا أدى بنندوره إلى توجينف الاهتمننام لدراسننة بيعنة العمننل وتحليننل  ني  العنناملين وظننروفه

دينة بندون مننا ع، حينث إن المورد البشري هو  ور التحول في وقتنا الحالي فهو يتفوق في أهميتف علنى كافنة العناصنر الما. داخل وخار  المنظمة
ننن ة يعمنل علنى تهيعنة هنذه الأخنيرة وا افظنة عليهنا وتنميتهنا، منن هننذا المنطلنق أصنبحت تسنتهدف المنظمنات تكنوين فنرق العمنل ا فَّنزة والممكَّ

ف ةكنن إرضناء العمنلاء إن تمكنين العناملين يعتنبر ثقافنة تنظيمينة وأنن .ذاتيا، ذلي أنف لا ةكنن إدارة تحنديات الينوم والغند بمسنلوب إدارة الأمنس
الخننارجيين مننن خننلال تمكننين العمننلاء الننداخليين، وأن هننناك علاقننة بننين التمكننين وإسننباع الحاجننات الإنسننانية وبننين التمكننين ورضننا العنناملين 

ي تسننتهدفف هننذا الأخننير يعنند مننن أهننم العوامننل ذات التننمثير الإلنناد أو السننل  علننى أداء المنظمننة، فهننو المتغننير الننذ. أنفسننهم عننن وظننائفهم
إن الرضننا الننوظيفي يعتننبر مننن الموضننوعات الننتي . الإدارة في كننل اسننتراتيجياتها باعتبنناره الجسننر الننذي تحقننق مننن خلالننف فعاليننة المنظمننة وكفاءتهننا

الفنرد  ينبغي أن تظل موضع البحث والدراسة بين فترة وأخرى نظنرا لاخنتلاف الطبيعنة البشنرية وللتطنورات الحاصنلة في عالمننا، فمنا يرضنى عننف
كمنا يعتنبر كنذلي ا فنز لرفنع الأداء، فالعامنل عنندما لا . حاليا قد لا يرضيف مستقبلا، وما لا يعد مرضيا اليوم قد  يكون مرضنيا في المسنتقبل

مننن هننذا المنطلننق . يكنون راضننيا عننن العمننل الننذي يقنوم بننف لا يسننتطيع تمديتننف علننى أحسنن وجننف حننك ولننو تعننر  لعقوبنات والعكننس صننحين
الننتي  تضننطلع  همننة إنتننا   لضننوء علننى تمكننين العنناملين في واحنندة مننن المؤسسننات الصننغيرة والمتوسننطة في قطنناع الصننناعات الغذائيننةسننلطنا ا

وتسننويق السنننميد والننندقيق وصنننناعة العجننائن الغذائينننة والكسكسننني وهننني مؤسسننة مطننناحن الواحنننات بتقنننرت، وكننذا أثنننر التمكنننين علنننى رضنننا 
  .العاملين عن عملهم من وجهة نظرهم

 :بناءا على ما تقدم ةكن تيرح التساؤلات التالية   :ة الدراسة إشكالي .1
 ما هي درجة تمكين العاملين في مؤسسة مطاحن الواحات ؟ وما هو مستوى رضاهم عن عملهم؟ -
للعننناملين علننى  الرضننا الننوظيفي  (تفننويض السننلطة، تنندريب العننناملين، المشنناركة في اتخنناذ القننرار، تحفيننز العننناملين)أثننر تمكننين العننناملين  ومننا هنن -

 في المؤسسة ميدان الدراسة ؟( ظروف العملان في العمل، الراتب، الترقية، العلاقة بين الرؤساء والمرؤوسين، الأم)
المتغنيرات تعنزى إلى  هميالرضنا النوظيفي لند هل توجد فروق ذات دلالة إحصائية في تصور أفنراد عيننة الدراسنة حنول تمكنين العناملين ومسنتوى -

 ؟(الموقع الوظيفي والحالة الاجتماعية، تحصيل العلمي، عدد سنوات الخبرةالجنس، العمر، ال)الدةغرافية 
الواحننات  مؤسسننة مطناحنانطلاقننا منن الإسننكالية المطروحنة فل نا تهنندف إلى التعنرف علنى درجننة تمكنين العناملين في :  داف البح   أه . 2

فيهننا، وكننذا أثننر تمكننين العنناملين علننى الرضننا الننوظيفي، كمننا تهنندف إلى معرفننة مننا إذا كانننت هننناك فروقننات ومسننتوى الرضننا الننوظيفي للعنناملين 
تعننزى إلى المتغننيرات  الرضننا الننوظيفي للعنناملين ذات دلالننة إحصننائية في تصننور أفننراد عينننة الدراسننة حننول تمكننين العنناملين في المؤسسننة ومسننتوى

 .(والحالة الاجتماعية ي، عدد سنوات الخبرة، الموقع الوظيفيالجنس، العمر، التحصيل العلم)الدةغرافية 
 :تنبع أهمية الدراسة من جانبين  :أهمية الدراسة  .3

تنب ق أهمية الدراسة من ضرورة التوصل إلى فهم أعمق لواحد منن مبنادإ إدارة الجنودة الشناملة ألا وهنو تمكنين العناملين :  أهمية نظرية .1.3
 تفويض السلطة، تدريب )بالإضافة إلى معرفة أثر هذا المبدإ على الرضا الوظيفي، وهذا ما يدعو إلى التمكيد على المعايير  في المنظمات،
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الأك ر فاعلية وتمثيرا على الرضا الوظيفي، لأن معرفة أثنر تمكنين العناملين في المنظمنة ةننن ( العاملين، المشاركة في اتخاذ القرار، تحفيز العاملين
 .ديرين ترسيدا أك ر لقراراتهم وسلوكاتهم، وهذا يؤدي  على نحو آخر لمعرفة اتجاهات وأولويات أعمال المنظمةالم

كنل معيننار علننى ) تنبننع الأهمينة التطبيقيننة لنذه الدراسننة مننن خنلال تطننوير أداة تسنتتمدم لقينناين أثننر تمكنين العنناملين :  أهمي ة تطبيقي  ة .2.3
الرضنننا النننوظيفي للعننناملين في مؤسسنننة مطننناحن الواحنننات بتقنننرت، خاصنننة أن رفنننع رضنننا العننناملين يعتنننبر أولوينننة منننن الأولوينننات،  علنننى( حنندة 

وكننذلي تقنندل معلومننات للمسننؤولين في المؤسسننة تسنناعدهم علننى تحسننين درجننة تمكننين العنناملين ومسننتوى الرضننا الننوظيفي لننم  ننا ينننعكس 
 .ها المؤسسةإلابا على الأعمال والخدمات التي تقدم

يوضننن  نوذ  الدراسننة علاقنات التننمثير لتمكنين العنناملين كمتغننير مسنتقل علننى الرضنا الننوظيفي كمتغنير تننابع، وةكننن   :نم وج  الدراس  ة  .4
 : من خلال  وذ  الدراسة الافتراضي الاستدلال على تيبيعة التمثيرات القائمة بين متغيرات الدراسة 

تفننويض السننلطة، تنندريب العنناملين، المشنناركة في اتخنناذ القننرار، تحفيننز : )يتم ننل المتغننير المسننتقل في ، و لننوظيفييتم ننل المتغننير التننابع في الرضننا ا
 (الجنس، العمر، التحصيل العلمي، عدد سنوات الخبرة، الموقع الوظيفي والحالة الاجتماعية): وتضم المتغيرات الدةغرافية ( العاملين

 : ةليالتا ةالرئيس ياتالفرض صياغة تم فقد الدراسة إسكاليةتيرح  على بناء :فرضيات الدراسة  .5
- H01  :درجة تمكين العاملين في مؤسسة مطاحن الواحات كبيرة ومستوى الرضا الوظيفي لديهم كبير كذلي. 
- H02 :  لا يوجند أثنر ذو دلالنة إحصنائية عنند مسنتوى دلالنة(α ≤ 0.05 ) العناملين، تفنويض السنلطة، تندريب )لتمكنين العناملين

 .على الرضا الوظيفي للعاملين في مؤسسة مطاحن الواحات ( المشاركة في اتخاذ القرار، تحفيز العاملين
- H03 :  لا توجد فروق ذات دلالة إحصنائية  عنند مسنتوى دلالنة(α ≤ 0.05 ) في تصنور أفنراد عيننة الدراسنة حنول تمكنين العناملين

الجننس، العمنر، التحصنيل العلمني، عندد سننوات الخنبرة، )المتغنيرات الدةغرافينة تعنزى إلى  الرضنا النوظيفي للعناملينفي المؤسسة ومستوى 
 (. الموقع الوظيفي والحالة الاجتماعية

   :الدراسة  منهجية .6
لقد استتمدم في هذا البحث المنهج الوصفي التحليلي من أجل التعنرف علنى تنمثير  أبعناد المتغنير :  أسلوب وأدوات جمع البيانات. 1.6

ولقنند تم تصننميم اسننتبانة تحنناول الإجابننة علننى أسننعلة الدراسننة  وضننوعية، وتغطنني هننذه الاسننتبانة متغننير الدراسننة . المسننتقل علننى المتغننير التننابع
 .المستقل والمتغير التابع

يتكننننون  تمننننع الدراسننننة مننننن العنننناملين في مؤسسننننة مطنننناحن الواحننننات بتقننننرت بكافننننة مسننننتوياتهم :  مجتم    ع الدراس    ة وعينته    ا. 101.2
مننن . 4410موظفننا، وفقننا لإحصننائيات مصننلحة المننوارد البشننرية في المؤسسننة في  جويليننة ( 111)ووظننائفهم الننتي يشننغلو ا والبننال  عننددهم 

 .فردا، تم اختيارهم باستتمدام أسلوب العينة العشوائية البسيطة( 11)يار عينة قدرها بين هذا المجتمع تم اخت
المصننادر ال انويننة وتشننمل الدراسننات والأبحننا  : لقنند اعتمنندنا علننى مصنندرين رئيسننين لجمننع البيانننات :  مص  ادر جم  ع البيان  ات. 101.3

والرضنا النوظيفي، والمصنادر     لندوريات والمجنلات ا كّمنة والإنترننت ذات العلاقنة بتمكنين العناملين النظرينة والميدانينة السنابقة في الكتنب وا
 .الأولية من خلال تصميم وتطوير استبانة خاصة  تغيرات الدراسة

اسنتبانة ( 48)على العاملين في مختلنف دوائنر ومصنالم المؤسسنة، اسنترجع منهنا  استبانة( 11)تم تو يع :  توزيع وإدارة الاستبانة. 101.4
( %14.14)أي مننا نسننبتف ( 40)واسننتبعدت منهننا اسننتبانتان غننير صننالحتين للتحليننل الإحصننائي، وعليننف فننلن الاسننتبانات المعتمنندة بلغننت 

 . من الاستبانات المو عة
 لنذا خصيصنا اسنتبانة تصنميم الأمنر تطلنب الدراسنة  تمنع أفنراد منن والمعلومنات البياننات علنى الحصنول بغينة :أداة الدراس ة   .101.1
 (.تمكين العاملين) ومتغيرها المستقل  (الرضا الوظيفي )التابع  ومتغيرها الدراسة فرضيات على بناءا وذلي الغر 

 : التالي  النحو على جزءين من الاستبانف هذه وتتكون  
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النوظيفي  عندد سننوات الخنبرة، الموقنع العلمني، التحصنيل العمنر، الجننس،)وتشنمل  العيننة لأفنراد الدةغرافينة الخصائم : الأول الجزء -
 (.ةوالحالة الاجتماعي

 :تندريب العناملين  -( فقنرات 5)ويضنم : تفنويض السنلطة   :منايلي  يتضنمن:  )المتغنير المسنتقل)  تمكين العاملين : الثاني الجزء -
 (.فقرات 5)ويضم : تحفيز العاملين  -( فقرات 5)ويضم : المشاركة في اتخاذ القرار  - (فقرات 5)ويضم 

فقنرة تقنيس  الرضنا النوظيفي للعناملين في المؤسسنة، وذلني منن   (44) يتضنمن( :  المتغنير التنابع)الرض ا ال وظيفي  :ل   الثا الج زء -
 :خلال 
 (. فقرات 0)وتضم  :الأمان في العمل  -( فقرات 0) وتضم: العلاقة بين الرؤساء والمرؤوسين  -
 (.فقرات 0)وتضم : الظروف الملائمة في العمل  -( فقرات 0)وتضم  :الترقية  -( فقرات 0)وتضم  :الراتب  -

 موافنق، تمامنا، موافنق)إلى ( 1،4،1،0،5)منحنت الندرجات  الدراسنة، حينث أداة في الخماسني قيناينالم ااسنتتمدمن أنننا إلى الإسنارة تجندر  
 .الإحصائي التحليل لغايات وذلي( إتيلاقا موافق غير موافق، غير  ايد،

 :على  التحليل عملية واعتمدت (SPSS)البرنامج  بواسطة ومعالجتها البيانات تحليل تم :المستخدمة  الإحصائيةالطرق   .101.1
 .أداة الدراسة صدق وثبات عن ومعبرة مقبولة قيمة ألفا وهي -كرونباخ معامل خلال من الاعتمادية قياين -
 .عينة الدراسة خصائم لوصف (المعيارية الانحرافات الحسابية، المتوسطات التكرارات،)الوصفي  الإحصاء مقاييس -
 .والمتغير التابع المستقل المتغير بين أبعاد العلاقة لقياين بيرسون ارتباط ومعامل المتعدد الانحدار تحليل -
 .الفرضيات اختبار في استتمدمت التي(T-TEST) و (F-TEST)اختبار  -
 (ONE WA Y ANOVA)الأحادي  التباين تحليل -

 :حدود الدراسة   .101.7
 .أجريت هذه الدراسة على مؤسسة مطاحن الواحات بتقرت  ولاية ورقلة: الحدود المكانية  -
ركز هذا البحث علنى دراسنة أثنر تمكنين العناملين علنى : الحدود الموضوعية  -.4410أجريت الدراسة خلال العام : الزمانية الحدود  -

الرضننا الننوظيفي في مؤسسننة مطنناحن الواحننات بتقننرت، وكننذا تحدينند أثننر الخصننائم الدةغرافيننة علننى إجابننات المبحننوثين، ل سننارة أن 
 .ثين ومدى صدق المعايير المستتمدمة في أداة جمع البياناتالنتائج تعتمد على دقة إجابات المبحو 

 .شملت الدراسة العاملين في مؤسسة مطاحن الواحات بتقرت: الحدود البشرية  -
 : الإطار النظري والدراسات السابقة -ثانيا
 :تمكين العاملين  .1
هو تمكين ستمم ما عند توليف القيام  سؤوليات وسلطة أكبر من خلال التدريب وال قة والدعم  :مفهوم تمكين العاملين . 1.1 

وحرية التصرف في  ويعرفف آخر بمنف تعزيز قدرات العاملين بحيث يتوفر لديهم مَلَكَة الاجتهاد، وإصدار الأحكام والتقدير، .1العاتيفي
يعرف بمنف الطريقة التي كما   .2القضايا التي تواجههم خلال  ارساتهم لمهامهم وكذلي مساهمتهم الكاملة في القرارات التي تتعلق بمعمالم

لا الأفراد كفاءاتهم تم تعريفف على أنف تهيعة الظروف التي ةارين من خلا وقد.3من سم ا  يادة دافعية العمل الفعلية والجوهرية لدى العاملين
 .4وقدراتهم في الرقابة على عملهم  ا يقوي عندهم روح المبادرة والإصرار على اداء مهام ذات معنى

يتضن من خلال هذه التعاريف أن هناك قاسما مشتركا بينها، فكلها تؤكد على أهمية منن السلطة للأفراد، وأهمية مشاركة العاملين في      
 :ومن هنا فلن الأسس التي يرتكز عليها تمكين العاملين هي . ضرورة تزويدهم بالمعلومات من خلال التدريب والتطويراتخاذ القرارات و 

 الإحساينتدعيم  ،وجود نظام وقواعد للعمل ،العاملين في رؤية الإدارة العليامشاركة ، سؤوليات للعاملين لاتخاذ القرارتفويض السلطات والم
 .بالشعور والأمان
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ر المعرفة الوظيفية توفير قاعدة للمعلومات والمعارف، تسهم في نش :5هناك أربعة  الات لتطبيق التمكين وهي :مجالات التمكين  .2.1
 ،مشاركة العاملين في صنع السياسات ،(مك؟، كيف؟، من؟)لأعمال من حيث تشكيل فرق عمل قادرة على تحديد ا، بين العاملين

 .حات بشمنف وتطوير فرق تحسين الجودةتشجيع التغيير وتقيد الاقترا
 :أبعاد التمكين  .3.1
يعمل الإبداع على تعزيز علاقة التفاعل بين المنظمة والبيعة التي تعمل بها وإلاد الحلول لمشاكلها  :تنمية السلوك الإبداعي  -

 .6بالإضافة إلى قدرة أفراد المنظمة على التفكير والتتمطي  والتحليل الداخلية والخارجية التي تواجهها،
أدى اتساع نطاق الخدمات وتشعبها في كل الاتجاهات إلى تطبيق اللامركزية، وتو يع السلطة بين عدد أكبر : تفويض السلطة  -

إن تفويض السلطة يظهر . 7دإ الدةقراتييةمن الأفراد القائمين على سؤون المنظمة، لإمكانية تلبية الاحتياجات الجديدة عملا  ب
 .8خطوة جيدة لتنمية مهارات الصف ال اني من المرؤوسين ثقة القائد  رؤوسيف وهو

ةكن تعريف  اكاة السلوك بم ا دراسة للتمييز الشتمصي، حيث ة ل الموظفين إلى تقليد و اكاة :  اكاة الآخرين في سلوكهم  -
إن صوت الفعل أكبر أثرا من الكلمات، وهذا هو الجوهر الذي يشتمل . م ويكنُّون لم الإكبارسلوك الأستماا الذين يحترمو 

 . 9عليف مفهوم القدوة في  ال تنمية الموظفين والتمثير على سلوكهم، فيكون التواصل مع الفعل أك ر من الكلمات
   :الرضا الوظيفي . 2

 :لقد عرف الباح ون الرضا الوظيفي بصي  مختلفة لكنها تتفق في المعنى، ومن هذه التعاريف ما يلي : مفهوم الرضا الوظيفي  .1.2
في المشاعر الإلابية والسلبية نحو العمل  تمتلف أبعاده كالراتب وظروف العمل  الاتزانالرضا الوظيفي هو الحالة التي تعكس مستوى 

يعرفف حامد بدر بمنف سعور الفرد  دى إسباع الحاجات التي يرغب أن و 10.الوظيفية والنمو المهني والعلاقة مع الرؤساء والزملاء وفرا الترقية
يطلق تعبير الرضا على الحالة التي يتكامل و 11.يشبعها وذلي من خلال عملف في وظيفة معينة، وما تحققف هذه الوظيفة من حاجاتف بالفعل

قف الوظيفة ويتفاعل معها من خلال تيموحف الوظيفي ورغبتف في النمو والتقدم وتحقيق فيها الفرد مع وظيفتف وعملف فيصبن إنسانا تستغر 
 عنى أنف يوجد بينف وبين وظيفتف ارتباط وتفاعل لتحقيق . أهدافف الإجتماعية من خلالا، وةكن تسمية الفرد حينعذ بالشتمم المتكامل

استقلالية تمكنف من القيام  سؤولياتف على النحو الذي ةيزه عن الآخرين أهداف مهنية واجتماعية، بحيث يتطلع لمراكز أعلى أو لتحقيق 
 12.ولعلف يتطور وظيفيا

لقد تبين من خلال الدراسات العديدة في  ال الرضا الوظيفي أن الرضا المهني المرتفع للعاملين غالبا ما  :أهمية الرضا الوظيفي . 2.2
 .رفع معنويات العاملين، ولعل الحياة ذات معنى أفضل عند الأفراديزيد الإنتاجية ويقلل معدل دوران العمل وي

 : 13ومن الأسباب التي تؤكد على أهمية الرضا الوظيفي ما يلي
 .أن ارتفاع درجة الرضا الوظيفي يؤدي إلى ارتفاع درجة الطموح لدى العاملين في المؤسسات المتمتلفة -
 .نسبة غياب العاملين في المؤسسات المتمتلفةأن ارتفاع درجة الرضا الوظيفي يؤدي إلى انخفا   -
أن الفرد ذو درجة الرضا الوظيفي المرتفع يكون أك ر رضا عن وقت فراغف وخاصة مع عائلتف، وكذلي أك ر رضا عن حياتف بصفة  -

 .عامة
 .إن العاملين الأك ر رضا عن عملهم يكونون أقل عرضة لحواد  العمل -
هم في التمخر عن العمل وترك العاملين للمؤسسات التي يعملون بها، كما يؤدي إلى تفاقم ومن جهة أخرى فلن عدم الرضا يس      

المشكلات العمالية و يادة سكاوى العمال من أوضاع العمل وتوجيههم لإنشاء اتحادات عمالية للدفاع عن مصالحهم، كما يتولد عن عدم 
ق مستوى الإنتا  الرفيع على مدى تيويل من الزمن في ظل عدم وقد ذكر لليكرت أنف يصعب تحقي14.الرضا مناخ تنظيمي غير صحي
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الرضا، كما أسار إلى أن الجمع بين  يادة الإنتا  وعدم الرضا في آن واحد لابد أن يؤدي إلى تسرب العناصر رفيعة المستوى في المنظمة 
 15.إضافة إلى تدني مستويات منتجاتها

 يقرره فيما ينعكس للرضا عام مستوى يوجد أنف على الرضا تناولت التي والأبحا  الدراسات أثبتت   :الوظيفي  الرضا عوامل. 3.2
 العوامل عن الرضا درجة على تؤثر العمل عوامل من عامل عن الأفراد رضا درجة أن أو للعمل، المتمتلفة العوامل عن رضا من الأفراد

 الذاتية السيطرة درجة، العمل مهام تنوع درجة، العمل  توى عن الرضا، رالأج عن الرضا :16بالتالي تحدد أن ةكن العوامل وهذه الأخرى،
 عن الرضا، العمل عن رضاه ا داد كلما العمل في وقدراتف وخبراتف مهاراتف بتطبيق الموظف قام كلماف  لقدراتف الفرد ستتمداما ،للفرد المتاحة
الحرارة،  درجة) م ل العمل ظروف عن الرضا ،العمل ساعات عن الرضا، العمل جماعة عن الرضا ،الإسراف عن الرضا، الترقية فرا

  . بعملف الموظف ترب  التي الجذب قوة على تؤثر المادية العمل ظروف جودة أن إلى الدراسات وتشير (والنظافة التهوية، الرتيوبة
 :الدراسات السابقة  .3

  .العاملين والرضا الوظيفي سيتم استعرا  الدراسات السابقة للباح ين في  ال تمكين
 دراسة العمل فريق فاعلية في أثرها و التمكين إستراتيجية: الرسول  بعنوان  عبد علي حسينو  الأمير عبد دراسة أثير .1.3
 :(2002) .القادسية جامعة كليات في تحليلية

 بالسادة العينة تم لت القادسية، جامعة كليات في العمل فريق فاعلية و التمكين إستراتيجية بين العلاقة هدفت هذه الدراسة إلى معرفة 
 فريق فاعلية و التمكين إستراتيجية بين إحصائية دلالة ذو اثر هناك أن مفادها رئيسية بفرضية الدراسة وتحددت ، الفروع و الأقسام رؤساء
 يخم ال اني والجزء التمكين إستراتيجية يخم الأول الجزء ، جزأين من تتكون التي استبيان استمارة تيريق عن البيانات وجمعت ، العمل
 الارتباط معامل الحساد، المتوس   الإحصائية، T ، اختبار F  معامل الوسائل من عدد على الاعتماد تم وقد العمل، فريق فاعلية

 من  موعة وصيغت الفرعية و الرئيسية الفرضية صحة النتائج بينت إذ الذكر، آنفة  الفرضية صحة لإثبات التحديد اختبار البسي ،
 . بالمنظمة الخاصة المعلومات إعطاء تيريق عن الفريق أعضاء بلمكانات العليا الإدارة إةان ضرورة هو أبر ها لعل الاستنتاجات

 الاتصالات شركة حالة دراسة الوظيفي الرضا على التنظيمي المناخ أثر  :الطيب  بعنوان عايش محمود إيهاب دراسة .2.3
 (2002). ةالفلسطيني

 عناصر كانت وقد بها، للعاملين الوظيفي الرضا في الفلسطينية الاتصالات سركة في التنظيمي المناخ أثر تقصي إلى الدراسة هذه تسعى
 كما المستتمدمة، والتكنولوجية العمل، وتيبيعة الاتصال، و   العاملين، مشاركة مدى القيادة، و   التنظيمي، اليكل هي التنظيمي المناخ
 في التنظيمي المناخ عناصر تمثير نحو العاملين اتجاهات في إحصائية دلالة ذات فروق وجود مدى أيضاً إلى التعرف على الدراسة هدفت

 .الدراسة  تمع لأفراد للتمصائم الدةغرافية تعزى الرضا الوظيفي
بالإنتاجية دراسة تطبيقية على موظفي الجمارك بمنطقة  وعلاقته الوظيفي الرضا : بعنوان  الشهري دراسة علي بن يحيى 3..3

 (2002) .الرياض
 للمتغيرات وفقًا الإنتاجية ومستوى الوظيفي الرضا ومستويات السائد الوظيفي الرضا واقع على التعرف إلى الدراسة هدفت      

 الرؤساء بين العلاقة العمل، ظروف الوظيفي، الأمن الراتب، العمر، التعليمي، المؤهل الخدمة، سنوات الجنس، : الآتية والوظيفية الشتمصية
 منطقة في العاملين الجمارك مفتشي جميع ة لون جمركياً مفتشًا (411) من الدراسة عينة تكونت .العمل في والتقدم الترقية والمرؤوسين،

 الإنتاجية الإنتاجية، ومستوى الوظيفي الرضا مستوى بين علاقة تيردية ذات دلالة إحصائية وجود :الدراسة  نتائج أهم وكانت .الريا 
 مرضي غير الموظفون يتقاضاه الذي والراتب الرضا، حالات تقليل على يعمل  ا والإتقان بالكفاءة ترتب  لا والترقية العمل،  حي  تتمثر
 كما أن هناك.للموظفين الصحي بالتممين الإدارة التزام عدم الدراسة أظهرت .الرضا لقياين وفقًا العينة تو يع في الأخيرة المرتبة احتل حيث
 .الشتمصية جميعها للمتغيرات تعزى إحصائية دلالة ذات فروق
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 .المسلحة للقوات الطبية الخدمات في الفنيين لدى العاملين الوظيفي الرضا ي منسوب قياس : المدلج بعنوان دراسة .4.3
 المالي، بالبعد الوظيفي الرضا علاقة على والتعرف المبحوثة، الفعة لدى الوظيفي الرضا مستوى على التعرف إلى الدراسة هذه وهدفت     
 الفعة لدى الوظيفي الرضا على المؤثرة العوامل على والتعرف العمل، وعلاقات والوظيفي الذاتي والتطور الإدارية، والعملية العمل وبيعة

 العاملين من مفردة (114) من الدراسة عينة وتكونت .المبحوثة للفعة بالعوامل الشتمصية الوظيفي الرضا علاقة على والتعرف المبحوثة،
 أقصاه الرضا عدم درجة وتبل  الأجور، نظام نحو الدراسة أفراد بين رضا عدم هنالي :الدراسة  هذه نتائج أهم الصحيين وكانت الفنيين
 عن الرضا إلى الدراسة مفردات تميل . ت المكافآ بند عن رضاهم عدم نتيجة وذلي المدنية الخدمة لديوان التابعين الفنيين العاملين عند

 والخارجي، الداخلي التدريب برنامج عن الرضا وعدم العمل، لإ ا  المتاحة الإمكانات عن وأيضًا بكفاءة، العمل لإتمام لم المتاح الوقت
 ، الخبرة لسنوات الحالية الوظيفة ملاءمة : بالترتيب الوظيفي الرضا في المؤثرة العوامل .الترقية وفرا والندوات، المؤتمرات حضور وفرا
 المجتمع نظرة الداخلي، التدريب برامج عليها، تحصل التي البدلات تتقاضاه، الذي الراتب كفاية بكفاءة، العمل لإتمام الكافي الوقت إتاحة
 .المتاحة الترقية فرا بف، تقوم الذي للعمل
نظم الحوافز وأثرها على الرضا الوظيفي، دراسة حالة الموظفين غير الأكاديميين : دراسة أحمد عثمان إبراهيم بعنوان  .1.3

  .العاملين بكلية التجارة جامعة النيلين بالسودان
والخرو   قترحات وتوصيات تساهم في  ويهدف هذا البحث إلى توضين أثر نظم الحوافز على درجة الرضا الوظيفي للموظفين،     

إن الموظفين غير راضين بالأغلبية عن نظام : وضع نظام للحوافز ينال رضا الموظفين في الجامعة، توصلت الدراسة إلى النتائج التالية 
ور بعدم وجود الشع)  الجامعة م لالحوافز المطبّق في الجامعة، إجماع الموظفين على أن هناك العديد من السلبيات في نظام الحوافز المطبق في

ومن النتائج (. حوافز، عدم وجود معايير ثابتة لتقييم أداء الموظفين، عدم تطبيق الحوافز بالعدل، وجود عوامل ستمصية في تطبيق الحوافز
 توصل أن يحصلوا عليها، لذليأيضا أن غالبية الموظفين يرون أن الحوافز الممنوحة لم غير كافية وأن هناك أنواعا أخرى من الحوافز لب 

البحث إلى أن الحرمان من الحافز يؤدي إلى التمثير على درجة التعاون بين الزملاء،  يادة حدة الصراع داخل الجامعة يؤثر على درجة    
 . الولاء للجامعة وعلى درجة الاستقرار فيها

 (2002) .العامة في دولة الكويت دراسة استطلاعية مقارنةالرضا الوظيفي في الهيئات : فؤاد العمري  بعنوان  دراسة .1.3
حيث أجريت الدراسة على جهتين حكوميتين مستقلتين هما اليعة العامة لشؤون القصر والمؤسسة العامة للتممينات الاجتماعية على عينة 

دةغرافية فلم يكن لا تمثير واضن على الرضا وتوصلت إلى وجود اختلاف في مستويات الرضا بين اليعتين، أما المتغيرات ال( 541)بلغت 
 .بين أفراد العينتين فيما عدا الجنس حيث كانت الإنا  أقل رضا من الذكور فيما يتعلق بعدم وجود الفرا المناسبة للترقية

اختلاف الجنس على الرضا الوظيفي لدى أثر    :بعنوان (Okapara., Squllace & C., Erondu)دراسة  .7.3
 (2005) .الأكاديميين في الولايات المتحدة

اختلاف الجنس على الرضا الوظيفي لدى الأكادةيين في الولايات المتحدة، حيث تكون  تمع أثر  بهدف التعرف على الدراسة أ جريت
جامعة، ( 44)من عضوا أختيروا ( 1144)دراسة من أعضاء هيعة التدريس المتفرغين في الجامعات، وقد تم سحب عينة تكونت من ال

وأظهرت النتائج أن هناك فروقا ذات دلالة إحصائية في الرضا الوظيفي تعزى إلى متغير الجنس، وكان  ال ظروف العمل و ملاء العمل 
ر أك ر مصادر الرضا الوظيفي لدى هيعة التدريس من الإنا ، بينما كانت جوانب العمل المتعلقة بالراتب والترقيات والإسراف أك ر مصاد

 .الرضا الوظيفي لدى هيعة التدريس من الذكور، وأن هناك أثرا ذا دلالة إحصائية للرتبة الأكادةية على الرضا الوظيفي لكلا الجنسين
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 إحساسهم زيادة في العاملين يتلقاه الذي الدعم أثر  :بعنوان (D.L., Corsun, & C.A., Enz)دراسة  .2.3
 (1111) .بالتمكين

 أن : إلى  الدراسة خلصت وقد بالتمكين، إحساسهم  يادة في العاملين يتلقاه الذي الدعم أثر بهدف التعرف على الدراسة أ جريت
 سعور  ستوى التنبؤ ةكن الوظيفي، تمكينهم مستوى في إلابياً  يؤثر عملائهم أو  ملائهم جانب من العاملون يستشعره الذي الدعم
 .وعملائهم و ملائهم العاملين بين العلاقة تيبيعة إلى استناداً  بالتمكين الأفراد

 قائد كل على يجب التي السبعة الأسئلة : التمكين إلى الطريق : بعنوان( ,Qu1nn & Spre1tzer)دراسة  .1.3 
 (1997) .بالحسبان أخذها
 وقد العمل،  كان ذلي على المترتبة والآثار العمل مكان في العاملين بتمكين العلاقة ذات العوامل بحث إلى الدراسة هدفت     

 ومعايشتهم الجدد العاملين احتواء ضرورة يؤكد العاملين تمكين نظام تطبيق  اح إن: أهمها من النتائج من العديد إلى الدراسة خلصت
 ما بكل الجدد العاملين تمد واضحة معلومات قاعدة بناء عن فضلاً  استراتيجياتها لتطوير الحالية أوضاعها المنظمة، تشتميم ل قافة

 عناصر أربعة هناك. لم الممنوحة والسلطة مكانتهم الوسطى الإدارة في الأفراد يستشعر أن الضروري من. توجهات من إليف يحتاجون
 الرؤية  :في العناصر تلي تتم ل العاملين، تمكين لنظام العضوي والمدخل الميكانيكي المدخل بين التوا ن لتحقيق مراعاتها لب ضرورية
 بالأمان والشعور الدعم والتحكم، لنظام الجماعي، ا والعمل للتحدي، الانفتاح الواضحة

حيث أن  يتضن من الدراسات السابقة تشابف الدراسة الحالية مع هذه الدراسات السابقة، ولكن هناك اختلاف في الجانب الميداني،
ة الدراسة الحالية تركز على تمكين العاملين في مؤسسة إنتاجية عمومية في البيعة الاقتصادية الجزائرية وعلاقتها بالرضا الوظيفي من وجه

لذلي فان الإسهام الذي ةكن أن تساهم بف هذه الدراسة هو تقدةها لمعلومات . و قد اعتمدت على أسلوب العينة. نظر العاملين
وقد تمت . تمثيره على  الرضا الوظيفي سلبا أو إلاباو ال قافية الجزائرية الاقتصادية عن تمكين العاملين في هذه المؤسسة في البيعة دقيقة 

 .الاستفادة من  هذه الدراسات السابقة في إثراء الإتيار النظري للدراسة الحالية وفي بناء منهجية وأداة الدراسة
 

 : يدانية ونتائجهاإجراءات الدراسة الم -ثالثا
 في معرفة درجة تمكين العاملين ومستوى الرضا الوظيفي والكشف والمتم ل الواقع، أر  في النظري ل تيار تجسيدا الميداني الإتيار يعد     
 تمكين العاملين و الرضا الوظيفي أثر تمكين العاملين على  الرضا الوظيفي، وما إذا كانت هناك فروقات في تصور أفراد العينة حول عن
 :  صدق وثبات أداة القياس .1

لقد استتمدمت الاستبانة بوصفها أداة لجمع البيانات اللا مة للبحث باعتبارها من أدوات البحث العلمي المناسبة :  صدق الأداة .1.1
 معين، وتم القيام بتصميم الاستبانة في صورتها الأولىالتي تحقق أهداف الدراسة الوصفية، للحصول على معلومات وحقائق مرتبطة بواقع 

بالاستفادة من الجانب النظري واستبانات الدراسات السابقة ذات العلاقة  وضوع الدراسة، ثم عرضت على ذوي الاختصاا للاستفادة  
صممت لقياسف فعلا، تم إخراجها في من ملاحظاتهم ومقترحاتهم، وبعد التمكد من وضوح العبارات وفهمها ومن أن الاستبانة تقيس ما 

سكلها النهائي، وقد صممت الاستبانة في جزءين، الأول بغر  الحصول على معلومات ستمصية عن المستجوبين، وقد شملت الجنس، 
ل على البيانات أما الجزء ال اني فقد استم. العمر، التحصيل العلمي، عدد سنوات الخبرة، والموقع الوظيفي في المؤسسة والحالة الاجتماعية

الأساسية للدراسة والتي صيغت في سكل  اور جاءت في صيغة عبارات مستتملصة من الادبيات النظرية والتطبيقية، ويحتوي هذا الجزء 
 .فقرة( 04)على 
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داة القياين قيم ثبات أ( 41)ويوضن الجدول ( ألفا كرونباخ)لقد تم اختبار ثبات أداة القياين عن تيريق اختبار :  ثبات الأداة .2.1
وهذا يعكس ثبات ( %84)حيث أ ا أعلى من النسبة الدنيا ( %1554)لمتغيرات الدراسة، وكانت ألفا كرونباخ لمتغيرات الدراسة الكلية 

 . أداة القياين إلى حد بعيد
 : الفرضيات لاختبار التالية القرار قاعدة اعتماد تم لقد : الدراسة فرضيات تحليل و اختبار. 2

 (0.05 ) المعتمدة  الدلالة مستوى من أكبر ا سوبة الدلالة مستوى اذا كان : H0قبول  -
  (0.05 )المعتمدة  الدلالة مستوى من أقل ا سوبة الدلالة مستوى اذا كان:  H0 رفض -

 :عنها  المنبثقة الفرعية والفرضيات الأولى الرئيسية الفرضية وتحليل اختبار .1.2
درجة ضعيفة جدا،  1544إلى  1من : )لمعرفة درجة تمكين العاملين ومستوى الرضا الوظيفي لم تم الاعتماد على تيول الفعات كالتالي    

 5إلى  0544درجة كبيرة،  من  0544إلى  1504درجة متوسطة، من  1504إلى  4584درجة ضعيفة، من  4584إلى  1544من 
 (.تطبق درجة كبيرة جدا

بانحراف معياري ( 4548)أن درجة تمكين العاملين في المؤسسة كانت متوسطة بدلالة وسطف الحساد ( 44)نتائج في الجدول بينت ال -
، وأن جميع معايير التمكين كانت متوسطة ومتقاربة، حيث بل  أعلاها معيار المشاركة في اتخاذ القرار بدلالة وسطف الحساد (1501)
، يليها (1544)بانحراف معياري ( 154,5)، يليها معيار تفويض السلطة بدلالة وسطف الحساد (4510)بانحراف معياري ( 154,1)

، وأن أقل درجة تطبيقا هو معيار تحفيز العاملين بدلالة (4541)بانحراف معياري ( 45,4)معيار تدريب العاملين بدلالة وسطف الحساد 
 : "ا عليف تم رفض الفرضية الصفرية وقبول الفرضية البديلة والتي تنم على أن ، وبناء(,,15)بانحراف معياري ( 4581)وسطف الحساد 

 .درجة تمكين العاملين في مؤسسة مطاحن الواحات ليست كبيرة
بانحراف ( 4541)أن مستوى الرضا الوظيفي للعاملين في المؤسسة كان متوسطا بدلالة وسطف الحساد ( 44)بينت النتائج في الجدول  -

، وأن معايير الرضا الوظيفي كانت متفاوتة، حيث بل  أعلاه معيار الظروف الملائمة للعمل بدلالة وسطف الحساد (4540)معياري 
، يليف معيار (45,4)بانحراف معياري ( 1510)، يليف معيار الأمان في العمل بدلالة وسطف الحساد (4541)بانحراف معياري ( 1554)

 ،(1544)بانحراف معياري ( 4515)الترقية بدلالة وسطف الحساد 
، وأن أقل درجة تطبيقا هو معيار (1541)بانحراف معياري ( 4551)يليف معيار العلاقة بين الرؤساء والمرؤوسين بدلالة وسطف الحساد  

وبناءا عليف تم رفض الفرضية الصفرية وقبول الفرضية البديلة والتي تنم  ،(4511)بانحراف معياري ( 1545)الراتب بدلالة وسطف الحساد 
 ."مستوى الرضا الوظيفي في مؤسسة مطاحن الواحات ليس كبيرا : "على أن 
 :عنها  المنبثقة الفرعية والفرضيات الثانية الرئيسية الفرضية وتحليل اختبار. 2.2
 :ما يلي  (spss)تحليل البيانات عن تيريق برنامج  لنتائج مطالعتنا من المتعدد، حيث  د الانحدار تحليل الاعتماد على تم لقد   

 أقل  (0.000)تساوي  Fقيمة دلالة مستوى أن( 41)يتضن من خلال  الجدول   :الأولىالفرعية   الفرضية وتحليل اختبار .1.2.2
نرفض الفرضية  وبالتالي وهذا يعني قبول معادلة الانحدار لتفسير التغير الحاصل في  الرضا الوظيفي،  (0.05)المعتمدة من مستوى الدلالة

التي تنم على وجود تمثير ذي دلالة إحصائية لتفويض السلطة على الرضا الوظيفي عند  H 1البديلة  الفرضية ونقبل H0 العدمية 
ونلاحظ أيضا أن العلاقة بين تفويض السلطة والرضا الوظيفي موجبة  عنى أن  يادة التركيز على تفويض السلطة  (.α ≤ 4.45)مستوى 
 (.الرضا الوظيفي) من التباين في المتغير التابع %(1458)الرضا الوظيفي للعاملين، ويفسر ما مقداره يزيد من 

، وهي أقل من مستوى Bétaالمقابلة لقيمة  (0.000)تساوي  tمة أن مستوى دلالة قي( 40)كما يتضن من خلال الجدول        
تفويض السلطة لف أثر ذو دلالة إحصائية على مستوى الرضا الوظيفي، وةكن كتابة معادلة وهذا يعني أن   (0.05)الدلالة المعتمدة
  15008+ تفويض السلطة ×  ,4508=  الرضا الوظيفي :الانحدار كالتالي 
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 أقل  (0.000)تساوي  Fقيمة دلالة مستوى أن( 45)يتضن من خلال  الجدول   : الثانيةالفرعية   الفرضية وتحليل اختبار .2.2.2
نرفض الفرضية  وبالتالي وهذا يعني قبول معادلة الانحدار لتفسير التغير الحاصل في  الرضا الوظيفي،  (0.05)المعتمدة من مستوى الدلالة

 التي تنم على وجود تمثير ذي دلالة إحصائية لتدريب العاملين على الرضا الوظيفي عند H 1البديلة  الفرضية ونقبل H0 العدمية 
ونلاحظ أيضا أن العلاقة بين تدريب العاملين و الرضا الوظيفي موجبة  عنى أن  يادة التركيز على تدريب (. α ≤ 4.45)مستوى  

 (.الرضا الوظيفي) من التباين في المتغير التابع (  %00.4)مقداره  الرضا الوظيفي للعاملين، ويفسر ماالعاملين يزيد من 
، وهي أقل من مستوى Bétaالمقابلة لقيمة  (0.000)تساوي  tأن مستوى دلالة قيمة ( 48)كما يتضن من خلال الجدول        

بة معادلة وى الرضا الوظيفي، وةكن كتاتدريب العاملين لف أثر ذو دلالة إحصائية على مستوهذا يعني أن   (0.05)الدلالة المعتمدة
 1.1,0  + تدريب العاملين ×  4.811= الرضا الوظيفي  : الانحدار كالتالي

  ( 0.000)  تساوي  Fقيمة دلالة مستوى أن( ,4)يتضن من خلال  الجدول   : الثالثةالفرعية   الفرضية وتحليل اختبار .3.2.2
نرفض  وبالتالي وهذا يعني قبول معادلة الانحدار لتفسير التغير الحاصل في  الرضا الوظيفي،  (0.05)المعتمدة من مستوى الدلالة قلأ

التي تنم على وجود تمثير ذي دلالة إحصائية للمشاركة في اتخاذ القرار على الرضا  H 1البديلة  الفرضية ونقبل H0 الفرضية العدمية 
ونلاحظ أيضا أن العلاقة بين المشاركة في اتخاذ القرار والرضا الوظيفي موجبة  عنى أن  يادة التركيز  (.α ≤ 4.45)الوظيفي عند مستوى 

الرضا ) من التباين في المتغير التابع (  %4154)الرضا الوظيفي للعاملين، ويفسر ما مقداره على المشاركة في اتخاذ القرار يزيد من 
 (.الوظيفي

، وهي أقل من مستوى Bétaالمقابلة لقيمة  (0.000)تساوي  tأن مستوى دلالة قيمة ( 44)دول كما يتضن من خلال الج       
 لمشاركة في اتخاذ القرار لف أثر ذو دلالة إحصائية على مستوى الرضا الوظيفي، وةكن كتابةوهذا يعني أن ا  (0.05)الدلالة المعتمدة

 45054  +المشاركة في اتخاذ القرار ×  45141= الرضا الوظيفي :  معادلة الانحدار كالتالي 
  ( 0.000) تساوي  Fقيمة دلالة مستوى أن( 41)يتضن من خلال  الجدول   : الرابعةالفرعية   الفرضية وتحليل اختبار .4.2.2

 نرفض وبالتالي وهذا يعني قبول معادلة الانحدار لتفسير التغير الحاصل في  الرضا الوظيفي،  (0.05)المعتمدة من مستوى الدلالة قلأ
التي تنم على وجود تمثير ذي دلالة إحصائية لتحفيز العاملين على الرضا الوظيفي  H 1البديلة  الفرضية ونقبل H0 الفرضية العدمية  

ونلاحظ أيضا أن العلاقة بين تحفيز العاملين والرضا الوظيفي موجبة  عنى أن  يادة التركيز على تحفيز  (.α ≤ 4.45)عند مستوى 
 (.الرضا الوظيفي) من التباين في المتغير التابع (  %1151)الرضا الوظيفي للعاملين، ويفسر ما مقداره العاملين يزيد من 

، وهي أقل من مستوى Bétaالمقابلة لقيمة  (0.000)تساوي  tلة قيمة أن مستوى دلا( 14)كما يتضن من خلال الجدول       
معادلة  تحفيز العاملين لف أثر ذو دلالة إحصائية على مستوى الرضا الوظيفي، وةكن كتابةوهذا يعني أن   (0.05)الدلالة المعتمدة
 45144  +تحفيز العاملين ×  45401= الرضا الوظيفي : الانحدار كالتالي 

 :منها  المنبثقة الفرعية والفرضيات الثالثة ةيالرئيس الفرضية وتحليل اختبار. 3.2
ما  (spss)تحليل  البيانات ب  لنتائج مطالعتنا من التباين الأحادي، حيث  د  وتحليل( T-test)اختبار  الاعتماد على تم لقد     
 : يلي

إلى أنف لا توجد فروقات ذات دلالة إحصائية  عند مستوى ( 11)يشير الجدول  :الأولى  الفرعية الفرضية وتحليل اختبار .1.3.2
تفويض السلطة، تدريب العاملين، المشاركة في اتخاذ : بين متوس  إجابات العاملين على جميع متغيرات الدراسة ( α ≤ 0.05)الدلالة 

وسين، الأمان في العمل، الراتب، الترقية، الظروف الملائمة في العمل العلاقة بين الرؤساء والمرؤ : وكذا ( التمكين)القرار، تحفيز العاملين 
، (0.05)أكبر من مستوى الدلالة ا ددة ( t)تعزى إلى متغير الجنس، حيث يتضن أن جميع قيم مستوى دلالة  قيمة  (الرضا الوظيفي)

الإنا ، أي أنف لا يوجد أي تمثير لمتغير الجنس على وهذا يدل على أنف لا توجد فروقات دالة إحصائيا بين متوسطات إجابات الذكور و 
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لا توجد فروق ذات دلالة إحصائية  عند مستوى  "وعليف فلن الفرضية العدمية التي تنم على أنف . إجابات العاملين على هذه المتغيرات
 " الجنستعزى إلى  الرضا الوظيفي للعاملينفي تصور أفراد عينة الدراسة حول تمكين العاملين في المؤسسة ومستوى ( α ≤ 0.05)دلالة 

هي فرضية مقبولة، وقد يفسر ذلي على أن أفراد المؤسسة ذكورا وإناثا تجمعهم ظروف متشابهة وبيعة عمل واحدة،  ا يعني أنف ليس هناك 
 . تحيزا إلى أحد الجنسين

وجود فروق ذات دلالة إحصائية عند مستوى ( 12)لجدول لقد أظهرت النتائج في ا:  الثانية الفرعية الفرضية وتحليل اختبار .2.3.2
، حيث أن مستوى الدلالة الإحصائية تفويض السلطةبين إجابات العاملين تعزى إلى متغير السن فيما يتعلق ب( α ≤ 0.05)الدلالة 
وهذا يعني أنف يوجد تمثير لمتغير السن في إجابات العاملين فيما يخم  ،(4545)أقل من مستوى الدلالة الإحصائية ا ددة ( F)لقيمة 

أنف لا توجد فروقات ذات دلالة إحصائية فيما يخم ( 14)بالنسبة لباقي المتغيرات فقد أظهرت النتائج في الجدول . تفويض السلطة
 إجابات 

، (4545)أكبر من مستوى الدلالة الإحصائية ا ددة ( F)لقيمة الأفراد على هذه المتغيرات، حيث أن جميع مستويات الدلالة الإحصائية 
وكمحصلة فلن الفرضية العدمية التي تنم على أنف . وهذا يعني أنف لا يوجد أي تمثير لمتغير السن في إجابات العاملين على هذه المتغيرات

عينة الدراسة حول تمكين العاملين في المؤسسة  في تصور أفراد( α ≤ 0.05)عند مستوى دلالة لا توجد فروق ذات دلالة إحصائية "
 .هي فرضية مرفوضة" السنتعزى إلى متغير  الرضا الوظيفي للعاملينومستوى 
إلى أنف لا توجد فروقات ذات دلالة إحصائية عند مستوى ( 11)يشير الجدول  : الثالثة الفرعية الفرضية تحليل و اختبار .3.3.2
فيما يتعلق بجميع المتغيرات، حيث أن مستوى  التحصيل العلمي بين متوس  إجابات العاملين تعزى إلى متغير (α ≤ 0.05)الدلالة 

 التحصيل العلمي، وهذا يعني أنف لا يوجد تمثير لمتغير (4545)أكبر من مستوى الدلالة الإحصائية ا ددة ( F)الدلالة الإحصائية لقيمة 
عند لا توجد فروق ذات دلالة إحصائية "وكمحصلة فلن الفرضية الصفرية التي تنم على أنف . يراتفي إجابات العاملين على هذه المتغ

تعزى إلى  الرضا الوظيفي للعاملين في تصور أفراد عينة الدراسة حول تمكين العاملين في المؤسسة ومستوى( α ≤ 0.05)مستوى دلالة 
 .هي فرضية مقبولة"  متغير التحصيل العلمي

إلى أنف توجد فروقات ذات دلالة إحصائية  عند مستوى الدلالة ( 10)يشير الجدول  :الفرعية الرابعة  الفرضية وتحليل باراخت .4.3.2
(α ≤ 0.05 )فيما يتعلق بتفويض السلطة وتدريب العاملين، حيث أن  عدد سنوات الخبرة بين متوس  إجابات العاملين تعزى إلى متغير

عدد سنوات ، وهذا يعني أنف يوجد تمثير لمتغير (4545)أقل من مستوى الدلالة الإحصائية ا ددة ( F)مة مستوى الدلالة الإحصائية لقي
 .في إجابات العاملين فيما يخم هذين المتغيرين الخبرة
أنف لا توجد فروقات ذات  (10)أما بالنسبة إلى المشاركة في اتخاذ القرار وتحفيز العاملين والرضا الوظيفي فقد أظهرت النتائج في الجدول  

بالنسبة إلى إجابات الأفراد على هذه المتغيرات، حيث أن مستوى الدلالة ( α ≤ 0.05)دلالة إحصائية عند مستوى الدلالة الإحصائية 
في  وات الخبرةعدد سن، وهذا يعني أنف لا يوجد أي تمثير لمتغير (4545)أكبر من مستوى الدلالة الإحصائية ا ددة ( F)الإحصائية لقيمة 

عند لا توجد فروق ذات دلالة إحصائية "وكمحصلة فلن الفرضية العدمية التي تنم على أنف . إجابات العاملين على هذه المتغيرات
تعزى إلى  الرضا الوظيفي للعاملينفي تصور أفراد عينة الدراسة حول تمكين العاملين في المؤسسة ومستوى ( α ≤ 0.05)مستوى دلالة 

 .هي فرضية مرفوضة"  دد سنوات الخبرةمتغير ع
إلى أنف توجد فروقات ذات دلالة إحصائية عند مستوى ( 15)يشير الجدول  : الخامسة الفرعية الفرضية وتحليل اختبار .1.3.2
العاملين، حيث فيما يتعلق بتفويض السلطة وتحفيز  الموقع الوظيفي بين متوس  إجابات العاملين تعزى إلى متغير( α ≤ 0.05)الدلالة 

عدد ، وهذا يعني أنف يوجد تمثير لمتغير (4545)أقل من مستوى الدلالة الإحصائية ا ددة ( F)أن مستوى الدلالة الإحصائية لقيمة 
نف لا أ( 15)أما بالنسبة إلى باقي المتغيرات فقد أظهرت النتائج في الجدول . في إجابات العاملين فيما يخم هذين المتغيرين سنوات الخبرة
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بالنسبة إلى إجابات الأفراد على هذه المتغيرات، حيث ( α ≤ 0.05)توجد فروقات ذات دلالة إحصائية عند مستوى الدلالة الإحصائية 
 ، وهذا يعني أنف لا يوجد أي تمثير لمتغير (4545)أكبر من مستوى الدلالة الإحصائية ا ددة ( F)أن مستوى الدلالة الإحصائية لقيمة 

لا توجد فروق ذات دلالة "وكمحصلة فلن الفرضية العدمية التي تنم على أنف . في إجابات العاملين على هذه المتغيرات الوظيفيالموقع 
الرضا الوظيفي  في تصور أفراد عينة الدراسة حول تمكين العاملين في المؤسسة ومستوى( α ≤ 0.05)عند مستوى دلالة إحصائية 
 .هي فرضية مرفوضة" قع الوظيفيتعزى إلى متغير المو  للعاملين
إلى أنف توجد فروقات ذات دلالة إحصائية عند مستوى ( 18)يشير الجدول  : السادسة الفرعية الفرضية وتحليل اختبار .1.3.2
فيما يتعلق بتفويض السلطة والرضا الوظيفي  الحالة الاجتماعية بين متوس  إجابات العاملين تعزى إلى متغير( α ≤ 0.05)الدلالة 

، وهذا يعني أنف (4545)أقل من أو يساوي مستوى الدلالة الإحصائية ا ددة ( F)للعاملين، حيث أن مستوى الدلالة الإحصائية لقيمة 
 باقي المتغيرات فقد أظهرت  أما بالنسبة إلى. في إجابات العاملين فيما يخم هذين المتغيرين عدد سنوات الخبرةيوجد تمثير لمتغير 
بالنسبة إلى إجابات ( α ≤ 0.05)أنف لا توجد فروقات ذات دلالة إحصائية عند مستوى الدلالة الإحصائية ( 15)النتائج في الجدول 

، وهذا (4545)أكبر من مستوى الدلالة الإحصائية ا ددة ( F)الأفراد على هذه المتغيرات، حيث أن مستوى الدلالة الإحصائية لقيمة 
وكمحصلة فلن الفرضية العدمية التي تنم على .  في إجابات العاملين على هذه المتغيرات الموقع الوظيفييعني أنف لا يوجد أي تمثير لمتغير 

ة في تصور أفراد عينة الدراسة حول تمكين العاملين في المؤسس( α ≤ 0.05)عند مستوى دلالة لا توجد فروق ذات دلالة إحصائية "أنف 
 .هي فرضية مرفوضة" تعزى إلى متغير الحالة الاجتماعية الرضا الوظيفي للعاملين ومستوى

  
  : خلاصة
أثر تمكين العاملين في مؤسسة مطاحن  هدفت هذه الدراسة إلى التعرف على درجة تمكين العاملين ومستوى الرضا الوظيفي وكذا         

وما إذا كانت هناك فروقات ذات دلالة إحصائية في تصور أفراد عينة الدراسة حول تمكين العاملين  الواحات بتقرت على الرضا الوظيفي،
، ولتحقيق هذا الدف تم استعرا  الإتيار النظري والمفاهيمي للموضوع تعزى إلى المتغيرات الدةغرافيةالرضا الوظيفي في المؤسسة ومستوى 

راسات السابقة بشمنف، والاستفادة منها في تحديد المتغيرات المؤثرة في إسكالية الدراسة، ثم قصد الوقوف على أدبيات الموضوع وتمحيم الد
صياغتها في ثلاثة تساؤلات، بعد ذلي تم استعرا  الإتيار الميداني، حيث صممت استبانف وتم التمكد من صدقها ومعامل ثباتها لغر  

وفيما يلي نتائج الدراسة تبعا . موظفا في مؤسسة مطاحن الواحات بتقرت( 40) جمع البيانات والمعلومات، وتو يعها على عينة مكونة من
 :لتسلسل أسعلتها وفرضياتها 

 .(%5,54)أن درجة تمكين العاملين في المؤسسة كانت متوسطة بنسبة  أظهرت الدراسة -
 (.%5858)في المؤسسة كانت متوسطا بنسبة  لرضا الوظيفي للعاملين عموماأن مستوى اكما أظهرت  -
 .أبدى العاملون عدم رضا عن الترقية وعن علاقتهم برؤسائهم، وبل  عدم الرضا أقصاه عن الراتب -
السلطة، تدريب العاملين، المشاركة في اتخاذ القرار، تفويض )أظهرت الدراسة وجود أثر ذي دلالة إحصائية لمتغيرات التمكين  -

د أن مؤسسة مطاحن الواحات بتقرت تدرك هذه الأهمية وتسير بخطوات على  الرضا الوظيفي للعاملين،  ا يؤك (تحفيز العاملين
 .إلابية من أجل تكريس هذه المتغيرات في إدارة المؤسسة

السن، عدد : أظهرت الدراسة أنف توجد فروق  ذات دلالة إحصائية في تصور أفراد عينة الدراسة حول تمكين العاملين تعزى إلى  -
 .والحالة الاجتماعية سنوات الخبرة، الموقع الوظيفي

أظهرت الدراسة أنف توجد فروق  ذات دلالة إحصائية في تصور أفراد عينة الدراسة حول الرضا الوظيفي للعاملين تعزى إلى  -
  .الحالة الاجتماعية فق 
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 :و بناءا على سبق نتقدم بالاقتراحات التالية
 .التركيز أك ر على تفويض السلطة وتدريب العاملين لما لما من أثر واضن في تعزيز مستوى  الرضا الوظيفي للعاملين -
على الإدارة إعطاء اهتمام أكبر للعنصر البشري من خلال تحفيز العاملين وإسراكهم في اتخاذ القرار لأنف يعتبر عنصرا هاما في  -

 .رضا الوظيفي للعاملينتحقيق أهداف المؤسسة والرفع من ال
 .إعطاء الفرد اهتماما خاصا لحاجاتف خصوصا النزاهة في سلّم الترقية من أجل تطويره والارتقاء  ستوى أدائف -
والتعرف على متطلباتهم دعم الرواتب وتحسين علاقة الرؤساء بالمرؤوسين   ضرورة اهتمام إدارة المؤسسة بالعاملين، من خلال -

 .وتوقعاتهم 
 .ناخ التنظيمي الملائم في المؤسسة الذي يتصف بالأمان في العمل لما لف من أثر على الرضا الوظيفي للعاملينتوفير الم -
ثم  ل عجاب والاحترام وال قة ومن سلي القادة لطرق تجعل منهم  وذجا يحاكيف الآخرون فيكونون أهلا  التركيز على أهمية -

 . يدفع الأفراد للعمل بمقصى تياقاتهم
 .وح الجماعة وإظهار الحماين والتفاؤل وإتاحة الفرصة للمرؤوسين في المشاركة في تحقيق الأهداف المشتركةتغليب ر  -

 
 ملحق الجداول 

(ألفا –كرونباخ )قيم ثبات أداة القياس ( : 1)الجدول   
 ألفا –قيمة معامل كرونباخ  عدد الفقرات المتغير

 
 4.141 44 تمكين العاملين
 4.411 44 الرضا الوظيفي
 4.154 04  موع المتغيرات

 
المتوسط الحسابي والانحراف المعياري لمتغيرات الدراسة( : 2)الجدول   

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
 
 
 

 Moyenne Ecart type المتغير
Statistique Statistique 

 1,02821 3,0757 تفويض السلطة
 89541, 2,7077 تدريب العاملين

 2,94864 3,0789 المشاركة في اتخاذ القرار
 1,77500 2,6368 تحفيز العاملين

 1,01575 2,5395 العلاقة بين الرؤساء والمرؤوسين
 1,19239 3,3487 الأمان في العمل

 91665, 1,8590 الراتب
 1,20356 2,9500 الترقية

 89561, 3,5878 الظروف الملائمة للعمل
 1,41422 2,8681 تمكين العاملين
 84537, 2,8364 الرضا الوظيفي
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نتائج تحليل التباين لأثر تفويض السلطة على  الرضا الوظيفي( : 3)لجدول ا  

Model 
Sum of 
Squares df 

Mean 
Square F Sig. 

1 Regression 15,411 1 15,411 41,
440 

,000a 

Residual 31,101 41 ,511   
Total 06,201 40    

                                      R = 0.5,1                  R2 = 0.148  
معاملات معادلة خط الانحدار ما بين تفويض السلطة و الرضا ( :4)لجدول ا  

 
 
 
 
 
 
 

نتائج تحليل التباين لأثر تدريب العاملين على  الرضا الوظيفي( : 1)الجدول   

Model 
Sum of 
Squares df 

Mean 
Square F Sig. 

1 Regression 
20,355 1 20,355 

48,7
36 

,000b 

Residual 25,895 62 ,418   
Total 46,250 63    

R = 0.881              R2 = 0.004 
معاملات معادلة خط الانحدار ما بين تدريب العاملين والرضا الوظيفي( : 1)الجدول   

 
 
 
 
 
 
 
 
 

نتائج تحليل التباين لأثر المشاركة في اتخاج القرار على  الرضا ( : 7)الجدول   

Model 
Sum of 
Squares df 

Mean 
Square F Sig. 

1 Regression 
9,835 

1 
9,835 

17,1
90 

,000b 

Residual 36,618 41 ,572   
Total 46,453 40    

R = 0.084              R2 = 0.414 
 

Modèle Coefficients non standardisés Coefficients
tandardisés 

t Sig. 

A Erreur standard Bêta 

1 
(Constante) 1,446 ,272  5,321 ,000 

A ,467 ,087 ,571 5,393 ,000 

Modèle Coefficients non standardisés Coefficientsta
ndardisés 

t Sig. 

A Erreur 
standard 

Bêta 

1 
(Consta

nte) 
1,174 ,250 

 
4,691 ,000 

a ,619 ,089 ,663 6,981 ,000 
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معاملات معادلة خط الانحدار ما بين المشاركة في اتخاج القرار والرضا( : 2)الجدول   
 
 
 
 
 
 
 

 
 

نتائج تحليل التباين لأثر تحفيز العاملين على  الرضا الوظيفي( : 1)الجدول   

Model 
Sum of 
Squares df 

Mean 
Square F Sig. 

1 Regression 
14,460 

1 
14,460 

28,0
23 

,000b 

Residual 31,992 41 ,516   
Total 46,452 40    

R = 0.554            R2 = 0.111 
معاملات معادلة خط الانحدار ما بين تحفيز العاملين والرضا الوظيفي( : 10)لجدول ا  

 
 
 
 
 
 
 

 
 

نتائج تحليل التباين الأحادي لأثر متغير التحصيل العلمي على تمكين العاملين ومستوى  الرضا الوظيفي ( : 11)الجدول   
 النتيجة  مستوى الدلالة (F)قيمة  متوس  المربعات درجة الحرية  موع المربعات مصدر التباين المتغير

 تفويض 
 السلطة

 182, 3 364, بين المجموعات
,168 

 
,845 

 

 قبول الفرضية العدمية
 1,082 81 76,812 داخل المجموعات 

  84 77,176  موع التباين
 تدريب 
 العاملين

 

 783, 3 2,348 بين المجموعات
,975 

 
,409 

 

 
 803, 81 59,387 داخل المجموعات الفرضية العدميةقبول 

  84 61,735  موع التباين
 المشاركة في
 اتخاذ القرار

 10,085 3 30,254 بين المجموعات
1,168 

 
,328 

 

 قبول الفرضية العدمية
 8,637 81 621,832 داخل المجموعات
  84 652,086  موع التباين

 تحفيز
 العاملين 

 

 6,942 3 13,885 بين المجموعات
2,279 

 
,110 

 

 الفرضية العدمية قبول
 3,047 81 222,412 داخل المجموعات
  84 236,297  موع التباين

 الفرضية العدمية قبول 411, 973, 696, 3 2,089 بين المجموعات الرضا الوظيفي  

Modèle Coefficients non 
standardisés 

Coefficientst
andardisés 

t Sig. 

A Erreur 
standard 

Bêta 

1 
(Consta

nte) 
2,452 ,131 

 
18,664 ,000 

a ,123 ,030 ,460 4,146 ,000 

Modèle Coefficients non 
standardisés 

Coefficientst
andardisés 

t Sig. 

A Erreur 
standard 

Bêta 

1 
(Consta

nte) 
2,188 ,152 

 
14,403 ,000 

a ,249 ,047 ,558 5,294 ,000 
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   716, 81 44,364 داخل المجموعات
  84 46,453  موع التباين

 
 نتائج تحليل التباين الأحادي لأثر متغير الموقع الوظيفي على تمكين العاملين ومستوى  الرضا الوظيفي ( :12)الجدول 

 النتيجة  مستوى الدلالة (F)قيمة  متوس  المربعات درجة الحرية  موع المربعات مصدر التباين المتغير
 تفويض 
 السلطة

 6,608 4 13,216 بين المجموعات
7,335 

 
,001 

 

الفرضية رفض 
 العدمية

 
 901, 44 63,960 داخل المجموعات
  84 77,176  موع التباين

 تدريب 
 العاملين

 

 1,698 4 3,396 بين المجموعات
2,183 

 
,120 

 

 
الفرضية قبول 
 العدمية

 778, 44 58,340 داخل المجموعات
  84 61,735  موع التباين

 المشاركة في
 اتخاذ القرار

 19,239 4 38,478 بين المجموعات
2,289 

 
,109 

 

قبول الفرضية 
 8,406 44 613,609 داخل المجموعات العدمية

  84 652,086  موع التباين
 تحفيز
 العاملين 

 

 14,334 4 28,667 بين المجموعات
5,039 ,009 

الفرضية رفض 
 2,844 44 207,630 داخل المجموعات العدمية

  84 236,297 التباين  موع
الرضا   

 الوظيفي
 278, 4 556, بين المجموعات

,381 
 

,684 
 

الفرضية  قبول
 العدمية

 729, 44 45,897 داخل المجموعات
  84 46,453  موع التباين

 
 نتائج تحليل التباين الأحادي لأثر متغير الحالة الاجتماعية على تمكين العاملين ومستوى  الرضا الوظيفي ( :13)الجدول 

 النتيجة  مستوى الدلالة (F)قيمة  متوس  المربعات درجة الحرية  موع المربعات مصدر التباين المتغير
 تفويض 
 السلطة

 3,159 1 6,318 بين المجموعات
3,124 

 
,050 

 

 الفرضية العدميةرفض 
 1,011 18 69,779 داخل المجموعات 

  84 76,098  موع التباين
 تدريب 
 العاملين

 

 669, 1 1,338 بين المجموعات
,843 

 
,435 

 

 
 794, 18 57,949 داخل المجموعات الفرضية العدميةقبول 

  84 59,286  موع التباين
 المشاركة في
 اتخاذ القرار

 19,884 1 19,884 المجموعات بين
2,267 

 
,137 

 

 قبول الفرضية العدمية
 8,773 18 631,645 داخل المجموعات
  84 651,529  موع التباين

 تحفيز
 العاملين 

 

 2,482 1 2,482 بين المجموعات
,765 ,385 

 الفرضية العدمية قبول
 3,244 18 233,544 داخل المجموعات

  84 236,026 التباين  موع
الرضا   

 الوظيفي
 4,508 1 4,508 بين المجموعات

6,879 
 

,011 
 

 الفرضية العدمية رفض
 655, 18 41,945 داخل المجموعات
  84 46,453  موع التباين

                                                                                    
 SPSSبالاعتماد على نتائج التحليل باستتمدام برنامج م عَد : المصدر
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